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از دیدگاه شهر تهران  6و2مدارس متوسطه منطقه  هدف کلی این پژوهش بررسی رابطه بین عملکرد و مدیریت دانش مدیران 

روشهای تحقیق بر مبنای هدف از نوع این پژوهش در تقسیم بندی می باشد.  ( 3006) مدیران و دبیران بر اساس مدل امگا

شامل کلیه مدیران مقطع حجم نمونه تحقیق پیمایشی محسوب میشود. -تحقیق کاربردی بوده و از هر حیث روش توصیفی
می باشد که به روش سرشماری انتخاب گردیده ا 1276- 79نفردر سال تحصیل 106 به تعداد تهرانشهر  6و2منطقه طه متوس

داده ها و  نفر  می باشد. 213دبیر ثابت به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند که تعداد آنها  2ند ، همچنین به ازای هر مدیر، 

و پرسشنامه  0/ 33 اطلاعات مورد نیاز براساس شیوه پرسشنامه فراهم گردیده است، پرسشنامه عملکرد با آلفای  کرونباخ
به دست آمد. همچنین داده ها با استفاده  79/0( با آلفای کرونباخ   1239مدیریت دانش  فیلیسیوس ترجمه حسین قلی پور )

بین عملکرد مدیران و تلاش آنان  ورد تجزیه  وتحلیل قرار گرفته است. نتایج تحقیق نشان داد:)پیرسون( ماز آمار استنباطی 

برای کسب دانش ، ثبت و ضبط دانش، انتقال دانش، خلق دانش، کاربرد دانش و در مجموع بین عملکرد مدیران و مدیریت 

 دانش مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران رابطه معنی داری وجود دارد.

 .دانش دانش،کاربرد دانش،خلق دانش،انتقال وضبط دانش،ثبت دانش،کسب مدیریت عملکرد،های كلیدی:  واژه
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 مقدمه

امروزه همه سازمانها، سهام داران، ذینفعان، مشتریان و اعضاء آن به ویژه مدیران، نیازمندد در  روشدنی از مددیریت داندش و 

که فرایند خلق دانش چگونه فعال می شود، بوسیله چه کسانی آفریده می شود، چگونه  دانش سازمانی هستند، آنها باید بدانند

به چه ترتیب گسترش می یابد؟ ضرورت این داناییها بویژه برای سازمانهای آموزشدی )بخصدوم مددیران  نگهداری می شود، و

لیل سدروکار داشدتن بدا رشدد تحدول سازمانهای آموزشی به د مدارس( که دانش را در دل خود پردازش می کنند بیشتر است

انسانها از پویاترین سازمانها محسوب می شوند، تحول تغییر نیز از خصوصیات بارز عصر کنونی است برای سازگاری سازمانها با 

تغییرات و تحولات جهانی و حفظ بقای آنها، آموزش مهارتها و دانش به کارکنان ضروری است که رسیدن به این امدر جدزء بدا 

مدیران آموزشی خود خالق و کداربر داندش . ن مدیری که دارای ذهن فلسفی و آگاه به دانش روز است امکان پذیر نیست داشت

می باشند و عملکرد آنها نقش مهمی در موفقیت سازمان دارد، از این رو لازم است که با اعمال مدیریت صحیح مندابع انسدانی 

نگی بین عملکرد و مدیریت دانش زمینه طراحی سیستم عملکدرد داندش محدور بویژه در حوزه عملکرد و از طریق ایجاد هماه

 فراهم گردد.

 

 بیان مساله 
سازمان های امروزی باید توانایی تطابق با دگرگونی مدام را برای نیل به موفقیت داشته باشند. گسترش روز افزون علوم و فنون 

ه، مطرح شدن اندیشه های نو و گوناگون، عدم قطعیت و تغییرات و پیچیده تر شدن شرایط اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی جامع

چالشهای زیاد دنیا، بازار داغ رقابت و انقلاب نوآوری ها و جهانی شدن و اثرات آن بر سداختار اجتمداعی، فرهنگدی و اقتصدادی 

حولات سریع هماهنگ شده و بده ایجاب می کند که سازمانها خود را به فنون و استراتژی های لازم مجهز سازند تا بتوانند با ت

موقع به محرکهای محیطی پاسخ گویند و با کسب دانش و آگاهی گسترده و به شکل پویا و زنده در حوزه بهسازی سازمان به 

حیات خود ادامه دهند. با توجه به مواردی که ذکر گردید مدیریت دانش باید در آموزش و پرورش انعکاس پیدا کند و از آنجا 

اصلی آموزش و پرورش انتقال دانش است، مدیریت دانش در این سدازمان از چشدم اندداز نسدبی برخدوردار اسدت.  که کارکرد

آموزش و پرورش باید  دریابد که پذیرش فرایندها، فنون و ایده های مدیریت دانش برای آن بسی آسانتر از سازمانهای دیگدر 

و آور، پر تحر  و ماهر هستند که درکدار تیمدی خدوب عمدل کنندد. است. از طرف دیگر، مدارس کار آمد نیازمند کارکنانی ن

 .[1]مدیران سازمانهای آموزشی باید به ارزش فکری و اهمیت دانش که کارکنان از آن بر خوردارند واقف باشند 

مدیریت دانایی همواره به توانایی تفکر و تجزیه و تحلیل مسائل نیروی انسانی در سازمان تاکید نمدوده اسدت زیدرا در شدرایط 
کنونی کارکنان سازمانها بایستی کمتر به فعالیتهای یدی بپردازند و با تاکید بر خرد خویش وظایف سازمان را به انجام برسانند 

از این رو سازمان ها در تلاش  [3]یطی بوجود آید که افراد سازمان آزادانه تفکر و اظهار نظر نمایند لذا در این راستا بایستی شرا

هستند که به یک سازمان یادگیرنده تبدیل شوند و برای تحقق چنین امری از مدیریت دانش به عنوان یک استراتژی کسب و 

راین مدیریت دانش نقش مهمی در سازمان ایفا می کند به طدوری کار به منظور ایجاد سازمان یادگیرنده بهره می جویند. بناب
که هدف اصلی آن کمک به افراد سازمان برای خلق سازمان یادگیرنده است، سازمانی که توانایی انطباق مناسب و سریع را بدا 

ه کدار گیدری مددیریت یکی از بزرگترین مشکلات قرن بیست ویکم ب [2]محیط پویا، متغیر و رقابتی اطراف خود داشته باشد 

دانش در سازمان ها می باشد. مدیریت دانش از طریق فرایند های یکپارچه و اصولی به سازمان ها به منظور خلق دانش، کسب 
دانش، ذخیره، تقسیم و انتشار و به کارگیری دانش کمک و یاری می رساند. از این رو مدیریت، مقولده ای مهدم محسدوب مدی 

ه دنبال آن است تا نحوه تبدیل اطلاعات و دانسته های فردی و سازمانی را بده داندش و مهدارت هدای شود که در سازمان ها ب

فردی و گروهی تبین و روشن سازد. مدیران مدارس و معلمان به عنوان عوامل اجرایی آرمان های آموزش و پرورش، مهمتدرین 
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بیان 1(3000مداری و جامعه دانش مدار هستند. راولی)عامل برای حرکت آموزش وپرورش و مهمتر از آن جامعه به سوی دانش 

می دارد، نظر به اینکه کلیه سازمان های آموزشی )مدارس( دانش را در بطن و متن خود دارند و طی روند روز مره اطلاعات را 

اقددامات آیندده پردازش و به دانش تبدیل می کنند و با در آمیختن با ارزش ها، راهبردها و تجارب، مبندای تصدمیم گیدری و 

سازمان را شکل می دهند آنچه در این فرایند مهم است، آگاهی و دانش آفرینی آگاهانه است. سازمانهای آموزشی و مدارس در 
نقش سازمانهای دانش محور عمدتا فعالیتهای اصلی خود را معطوف به یادگیری، خلق و نشر دانش می کنند. مدارس به عنوان 

ظیمی از فعالیتهای مربوط به دانش را انجام می دهند. بنابراین، لازم است جایگاه مدیریت دانش یک سازمان آموزشی بخش ع

در نظام آموزش عالی و آموزش و پرورش تصریح، آنگاه با نظریه مولفه های اصلی مدیریت دانش تددبیر کدرد و بددین ترتیدب 
ی بده تصدویر کشدید. همچندین شدناخت و بررسدی ارزش سرمایه های فکری را برای حضور فعال و مستمر در جامعه ی بشدر

چگونگی عملکرد مدیران به طور کلی و مدیران مدارس به طور اخص به دلیل نقش حیداتی آن در هددایت و بداروری نیروهدا، 

امکانات مادی و انسانی هر جامعه اولین گام در جهت پیشرفت و استقلال همه جانبه آن محسدوب مدی شدود. امدروزه یکدی از 

ای اساسی برای هر نوع توسعه و پیشرفت در هر جامعه ای سرمایه گذاری و توجه به مددیریت کلیده سازمانهاسدت. از راهبرده
آنجایی که پایه و اساس هر کشور بر استقلال فکری افراد آن جامعه بنا شد ه، هر چه افراد جامعه عالم تر باشند، جامعه موفدق 

وضع فرهنگی و تربیت افراد آن بستگی دارد. آموزش و پدرورش در پیشدرفت و تر خواهد بود. بی شک، موفقیت یک جامعه به 

ازآنجا که مقوله مدیریت داندش بیشدتر در سدازمانهایی  یدر از [ 9]توسعه ملل، توجه به مدیریت را در اولویت قرار داده است 
ا در تولید دانش بدازی مدی کنندد، مدارس بررسی گردیده و با توجه به اینکه مدیران مدارس و مدارس نقش بسیار عمده ای ر

را بررسدی  شدهر تهدران 6و2مدارس متوسطه منطقه پژوهش حاضر سعی دارد که رابطه بین عملکرد و مدیریت دانش مدیران 

کند و پس از تجزیه و تحلیل آنها به نتایجی برسد که بتواند راهگشای مدیریت بهتر دانش و افزایش و بهبود عملکرد در بدین 
س باشد با توجه به مواردی که ذکر گردید سئوال اصلی این تحقیق عبارت از این اسدت کده آیدا بدین عملکدرد و مدیران مدار

 2مدارس متوسطه منطقه مدیریت دانش )خلق، کسب، ثبت وضبط، انتقال و کاربرد دانش( مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران 

 رابطه معنی داری وجود دارد؟  تهرانشهر   6و 

 

 ظری و پیشینه تحقیق مبانی ن

ها برای کشف دانش فعلی و پردازد. با توجه به دانش شرکتها که به توضیح مشارکت و رقابت میدانش لغتی است در تئوری
یکی از مشهورترین انواع گیرند. های یادگیرنده و یا به حداکثر رساندن نوآوری و خلاقیت تحت فشار قرار می تبدیل به سازمان

توسط نوناکا و  3داند. ایده پولانیگرفته از ایده پولانی است. پولانی دو نوع دانش ضمنی و صریح را متمایز از هم میدانش منشأ 

سازمانی، /صریح، فردی/هایی ازجمله: ضمنی بندی ها و طبقهبندیرده [5]  تر شد و شهرت بیشتری یافتگسترده 2تاکوچی

شده و کدگذاری شده. در میان  جاسازی/سازی شدهمجسم، فرهنگ/نی، درگیرذه/ یرساختاری، عینی/خارجی، ساختاری/داخلی
 ها مورد استفاده قرارگرفته است، دانش صریح دانشی مدون بندی صریح بیش از سایر طبقه/بندی ضمنیها، طبقهبندیاین طبقه

 .[6] که دانش ضمنی کمتر مدون بوده و در تجربه و قضاوت فرد نهفته است است، درحالی

ها در کسب اهداف مدیریت  ها و اعضای آنتواند به سازمانتشخیص تفاوت میان دانش ضمنی و دانش صریح می ،طور خلاصه هب
های صریح دانش را تشخیص داده و سپس دانش کمک شایانی کند. درنتیجه یک سازمان و اعضای آن سازمان باید قسمت

تمایز بین دانش ضمنی و دانش [ 9]  کارگیرند یت انواع مختلف دانش بههای مناسب را برای مدیرها و شیوهترین روشنزدیک

                                                                 
1

 . Ravelley 

۲ . Polanyi 

۳  .  Nonaka & Takeuchi 



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی
 9318 اسفند، 22، شماره دومسال 

25 

 

تر کردن این فرآیندها هستند. ی این فرآیندها قادر به قوی واسطه ها بهصریح مبانی تعریف انواع فرآیندهای دانش بوده و سازمان

که دانش ضمنی  است حالیباشد، و این در میتر شدن گذاری و قویراحتی قابل اشترا  دانش صریح با استفاده از فنّاوری، به

یک  عنوآن تر شدن دانش بههای قویکند تا راهها کمک میاین تمایز به سازماناست.مستلزم تعاملات و ارتباطات بین فردی 

نیز  ی تمرین وسیله منبع را گسترش دهند. روش دیگری در تعریف دانش این است که دانش بر اساس تمرین بنا شده است و به
یابد، این روش بر این اصل است که دانش مبنای اعمال ماست و شناخت ما در عمل ما، و اعمال ما بر اساس گسترش می

 .[3]  وساز و در  درستی از جهان بنا شده است ساخت

 دانشگذاری اند، چراکه اشترا متمرکز بوده دانشگذاری های متمادی، یک سری از مطالعات بر ضرورت اشترا در طی سال
های تکراری و زائد در جهت یادگیری کند که سازمان، عملکرد نوآوری خود را تقویت کرده و تلاشاین امکان را فراهم می

داند گذاری دانش میبنابراین یک سازمان که خود را متعهد به یادگیری مراحل و فرآیندهای مبتنی بر اشترا  [7] کاهش یابد

ها وجود داشته باشد های پیشرفته درون سازمان وری را از سه طریق ترویج دهد: اول اینکه وقتی فنّاوریهای نوآتواند قابلیتمی

ها بینی نیازهای مشتری ها توانایی در  و پیشو مورد استفاده قرار گیرد، احتمال نوآوری بیشتر خواهد بود؛ دوم اینکه، سازمان
های درگیر در فرایند  دهند؛ و سوم اینکه سازمانتقاضای بازار را از دست نمی های ایجاد شده توسطرا دارند و بنابراین فرصت

-ها، و درس گرفتن از این نقاط ضعف و قوت، قابلیت یادگیری، با نظارت بر رقبای بازاری خود و آگاهی به نقاط ضعف و قوت آن
 .[10]های بالاتری در نوآوری خواهند داشت

 

 مدیریت دانش 
و همچنین وجود رویکردهای مختلف در مورد مدیریت داندش باعدث شدده اسدت تدا نگدرش واحددی در  پیچیدگی مفهوم دانش

 خصوم مدیریت دانش شکل نگیرد . 
( برخی از تعاریف مدیریت دانش به گونه ای است که آن را حتی تا سطح مدیریت داده هدا تندزل داده 1773از نظر سوکنا نان )

 [11]است 

شاره می کند که بطور سیستماتیک برای یافتن، ساز ماندهی وقابل دسدترس نمدودن سدرمایه هدای مدیریت دانش به اقداماتی ا

 [13] فکری سازمان و تقویت فرهنگ یادگیری مستمر و تقسیم دانش در سازمان صورت می گیرد
ت و دانش مورد نیاز ( معتقد است که مدیریت دانش یعنی ایجاد فرایندهای لازم برای شناسایی و جذب داده، اطلاعا3003ویگ )

 سازمان از محیط درونی و بیرونی سازمان و انتقال آنها به درون تصمیم ها و عملیات سازمان.

مدیریت دانش به عنوان روشی برای ساده سازی، توسعه و بهبود فرایندهای خلق، اکتساب و جمدع آوری، بده اشدترا  گدذاری و 
 [12] انتشار دانش در سازمان تعریف شده است

( مدیریت دانش عبارتست از تبدیل اطلاعات به دانش، شناسایی و بازیابی دانش، کسب دانش، سدازماندهی داندش، 3000تز)بوی

 [19]بازیابی و کاربرد دانش، ترکیب، خلق، انتشار و فروش دانش 

ع مشتری و در نتیجه به مدیریت دانش یعنی استفاده خلاق، موثر و کارآمد از کلیه دانش ها و اطلاعات در دسترس سازمان به نف
 [15]سود سازمان 

مدیریت دانش چارچوبی برای به کارگیری ساختارها و فرایند ها در سطوح فردی، گروه، تیم و سازمان است به طوری که سازمان 

بتواند از آنچه که می داند، یاد بگیرد تا برای مشتریان و جوامع خود ارزش ایجاد کند این چارچوب مدیریت دانش، افراد، فرایندها 
 [16]رهنگی( ترکیب می نماید تا عملکرد و یادگیری برای رشد پایدار را مطمئن سازد و تکنولوژی را )در بستر ف

مدیریت دانش فرایند، خلق، کسب، پالایش،ذخیره سازی، انتقال، تسهیم  و کاربرد دانش می باشد که عملکرد سدازمان را تحدت 

 [19] تاثیر قرار می دهند

زمان در رقابت با سازمانهای همتا، همچنین پاسخ هدای نوآورانده ای بدرای مدیریت دانش بکارگیری سرمایه فکری برای تفوق سا
 [13]چالش های جدید و اهرمی برای عمل و یک میانجی است 
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مدیریت دانش، فرایند شناسایی، کسب، توسعه، اشترا ، بکارگیری، نگهدداری و ارزیدابی منبدع اسدتراتژیک داندش در یدک جدو 

 و توانایی های سازمان به منظور بهسازی و بالندگی سازمانی در یدک محدیط متغیدر پویاسدت یادگیرنده برای افزایش قابلیت ها 

[17] 
 

 تعاریفی ازعملکرد
اند.  باشد، در منابع عملکرد را به تعابیر گوناگون تعریف کرده از نظر لغوی عملکرد ،  به معنی حاصل و نتیجه کار و میزان کار می

که سازمان در جهت معین و مشخص ، برای رسیدن به هدفهای خام ، بدرای فدرد تعیدین منظور از عملکرد وظایف و اعمالی 

 دهند، عملکرد نام دارد. کند و افراد برای رسیدن به این هدف هر نوع رفتاری که انجام می می
به رفتار بالفعل  شعبانی ، عملکرد را ، مقادیری از تغییرات حاصل از یادگیری ، که ممکن است به علت مساعد بودن شرایط ،  

 [30] (. 1272تبدیل شود ، که در اصلاح به آن عملکرد ، می گویند )شعبانی ، 

 اتکینسون ، عملکرد را کنش انگیز و توانایی می داند .

علاقه بند عملکرد را   عبارت است از میزان کارآیی و اثر بخشی مدیر، در تعیین هدفهای مناسدب و تحقدق آنهدا )علاقده بندد 
.1272 ). [31] 

صاحب نظردیگری با رویکردی علت شناختی می نویسد ، عملکرد تابعی از انگیزش یا تمایل ، شدناخت ، حمایدت سدازمانی ، 

 [33] (. 1273رضائیان ،  )بازخورد عملکرد ، سازگاری محیطی و اعتبار است . 
بنابراین تعریف عملکرد مطلوب ، عبارتست از: انطباق عملکرد و رفتار کارمند بر وظایف شغلی و الگوی رفتاری مورد انتظدار از 

 [32] وی 

( یعندی   Effectivenessپیتر درکرا عملکرد مدیر را با توجه به دو معیار اثر بخشی و کارایی تعریف می کندد . اثدر بخشدی )

 ( ، یعنی درست انجام دادن کار  Efficientyت و کارایی )انجام دادن کارهای درس
شعاری نژاد ، عملکرد را رفتاری می داند ، که به عنوان پاسخ یک امر از موجود زنده سر می زند و به نتایجی منجر می شود و 

 [39]به ویژه نتیجه ای که تا حدی محیط را تعدیل می کند 

 [35]ای کارکنان از لحاظ اجرای وظایف محوله ، پس از مدت زمان معین می داند علاقه بند ، عملکرد را، حاصل فعالیت ه
عملکرد ، عبارت است: از حاصل فعالیتهای کارمند به لحاظ اجرای وظایف محوله ، پس از مدت زمان معین ، که این حاصل می 

 [36]تواند ، جنبه های تولیدی یا خدماتی داشته باشد 

 

 ماهیت عملکرد
واژه عملکرد، قدری پیچیده است که نیاز به توضیحات بیشتری دارد. مفهوم این واژه از آنجا حائز اهمیت است کده بدا تعریف  

( عملکرد را مفهومی چند بعددی مدی دانندد کده 1775تعریف عملکرد میتوان آن را ارزیابی یا مدیریت نمود.  بتز وهولتون )
اشد.آنها همچنین به اهمیت این موضوع که آیا مدلا  ارزیدابی بایسدتی نتدایج ارزیابی آن بسته به انواع عوامل متفاوت  می ب

نگرشهای متفاوتی وجود دارد. فرهنگ لغت    انگلیسی   "عملکرد چیست"عملکرد باشد یا رفتار، اشاره می کنند. در مورد اینکه 

تعریف می کند. این تعریدف هدم بده  "شده انجام، اجرا، تکمیل، انجام کار سفارش شده یا تعهد"آکسفورد عملکرد را به صورت 
انجام کار )نحوه( و هم به نتایج حاصله از آن اشاره می کند.بنابراین می توان عملکرد را بده عندوان رفتدار )یعندی روشدی کده 

رد به (اشاره می کند که عملکرد چیزی است که ف1776)9سازمانها،تیمها یا گروهها وافراد کار را انجام می دهند( تلقی کردکان

 [39]جای می گذارد و آن از هدف  مجزاست 

                                                                 
Kan-1 



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی
 9318 اسفند، 22، شماره دومسال 

29 

 

معتقدند که عملکرد باید به عنوان نتایج کار تعریف شود، به علت آنکه نتایج، رابطه بسیار قوی    5(1776برناردین و همکاران او )

چندین ذکدر مدی   با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت مشتری ونقش های اقتصادی دارد. همچنین برناردین در مورد عملکرد

عملکرد به مجموعه ای از نتایج ایجاد شده در طی دوره زمانی  معین اشاره می کند نه بده خصدایص و ویژگیهدا یدا "کند که 

شایستگی  های شخصی. ما نمی گو ییم که ارزیابی و سنجش شایستگی ها یا خصایص اهمیت  ندارد، بلکه معتقدیم که باید 
معتقد است که که عملکرد،  6(1776شخص و سنجش عملکرد وجود داشته باشد کمپ بل ) تمایز وتفاوت روشنی  بین سنجش

( 1773) رفتار را در بر می گیرد و باید از نتایج متمایز شود، زیرا عوامل سیستمی می تواند نتایج را منحرف  سازند. بروم  براچ

به معنای نتایج می داند، رفتارها از فرد اجرا کننده وظایف  در مورد این مفهوم دیدگاه جامعی ارائه نموده است. او عملکرد را هم
ناشی می شوند و بدین طریق عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به عمل تبدیل می کنند. رفتارها صرفا  ابزارهایی بدرای نتدایج 

نی است که بدرای انجدام نیستند  بلکه به نوبه خود نتیجه به حساب می آیند. یعنی رفتارها خود محصول تلاش فیزیکی و ذه

 [33] وظایف اعمال میشود و می توان جدا از نتایج در مورد آنها  قضاوت کرد

رابینزمفهوم عملکرد را با استفاده از یک فرمول به این شرح بیان کرده است، یکی از راههای شناخته شده و ساده برای اندیشه 
ی را به عنوان تابعی از تعامل یا رابطه متقابل بین توانایی و انگیزش در خصوم عملکرد کارگر یا کارمند این است که عملکرد و

نشان دهنده انگیزش است.  اگر یکی از این  Mنمایانگر توانایی و Aعملکرد. در این رابطه  =  f(    A*Mبپنداری، یعنی: )   

عامل فرصت برای عملکرد را نیز بیفزاییم دو عامل نامناسب باشد، بر عملکرد اثر معکوس خواهد داشت. ما باید به معادله خود 
=عملکرد با وجود اینکه، ممکن است شخصی خواهدان F(A*M*O) 9که در آن صورت معادله مزبور به شکل زیر در می آید 

بنابراین برای  [37]عملکرد قرار گیرند 3انجام کار بوده و توانایی آن را هم داشته باشد، ولی امکان دارد مانع یا موانعی بر سر راه 

 عملکرد بایستی توانایی و زمان انجام وظیفه را در نظر داشته باشیم. 
پس عملکرد همان نتیجه واقعی و قابل اندازه گیری تلاش است. اگر چه تلاش منجر به عملکرد می گردد، این دو را نمی توان 

میان تلاش )یعنی آنچه کارمند می کوشد تا حاصدل با یکدیگر برابر دانست و میان این دو تفاوت فاحشی وجود دارد. اختلاف 

آید( و عملکرد )یعنی آنچه واقعا حاصل شده است ( بستگی به ترکیدب دو متغییدر دارد: خصوصدیات و تواناییهدای کارمندد و 

نشدده  تصوری که کارمند از نقش خود دارد. بنابراین تلاش و عملکرد با یکدیگر تفاوت دارند تلاش چیزی است که هنوز انجام
است و عملکرد آن چیزی است که انجام شده است. برای اینکه کارکنان بتوانند وظدایف و مسدئولیتهای خدود را بدا کدارایی و 

عملکرد بهتر انجام دهند، لازم است مدیران  برنامه ریزی جامعی در جهت آموزش و ارشداد کارکندان داشدته باشدند. مددیران 

ارکنان را شناخته و جهت توسعه وتکامل آنها گام بر دارند. هر چه کارکنان و کارگران یک بایستی قابلیت و توانایی های فعلی ک
شرکت یا سازمان  ماهرتر و آگاه تر باشند تلاش مدیریت برای عملکرد و بهره وری آنها ثمره بیشتری  خواهد داشدت و بهبدود 

 [20]عملکرد منجر به ارزش افزوده اقتصادی بیشتر می شود 

( در پژوهشی با عنوان پیش بینی عملکرد کارکنان بر اساس متغیرهای عدالت سازمانی و امنیت شغلی به 1279اران )کیخا و همک

این نتایج دست یافتند که متغیرهای عدالت سازمانی و امنیت شغلی توان پیش بینی عملکرد کارکنان را دارا می باشند و متغیر 
 [21] ملکرد مناسب کارکنان شهرداری زاهدان می باشد.امنیت شغلی پیش بینی کننده قوی تری برای ع

                                                                 
Ber nardyan -1  
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( در پژوهشی با عنوان بررسی نقش تعدیل گر هوش هیجدانی بدر رابطده سدلامت رواندی و عملکدرد 1276آزاده دل و همکاران )

علاوه بر آن  کارکنان به این نتایج دست یافتند که هوش هیجانی رابطه سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان را تعدیل می کند.

 [23] نشان داده شد که رابطه مثبت و معناداری بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات کشور وجود دارد.

( در پژوهشی با عنوان مطالعه تاثیر ادرا  استراتژی مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکندان بدا 1275قلی پور و همکاران )
عاطفی به این نتایج دست یافتند که ادار  از استراتژی مدیریت استعداد بر هوش عاطفی کارکنان اثری نقش میانجی گری هوش 

مستقم و معنادار دارد ؛ هوش عاطفی بر عملکرد شدغلی کارکندان اثدری مسدتقیم و معندادار دارد ؛ ادرا  از اسدتراتژی مددیریت 

و در نهایت هوش عاطفی در رابطده بدیم ادرا  از اسدتراتژی مددیریت استعداد بر عملکرد کارکنان اثری مستقیم و معنادار دارد  
 [22] استعداد و عملکرد شغلی کارکنان نقش میانجی را ایفا می کند .

( در پژوهشی با عنوان شایستگی و ارتباط آن با عملکرد کارکنان به این نتایج دست یافتند که آزمون 1275حسینی و همکاران )

ای حاصل از خوشه بندی انجام شده با دو روش ، ارتباطی را با یکدیگر نشان نمی دهدد امدا بدر اسداس توافقی کای دو ، بخش ه

آزمون ضریب همبستگی رابطه میان افراد انتخاب شده در کانون ارزیابی برای توسعه و ارزیابی عملکرد انها رابطه معنادار و مثبتی 
 [29] است.

با عنوان شخصیت ، هوش هیجانی و عملکرد کارکنان به بررسی تاثیر ویژگی های ( د ریک مطالعه ای 3016هائو شات )–هویی 

شخصیتی و هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد کارکنان پرداختند . نتایج تحقیق انها نشان داد که ویژگی های شخصیتی و هوش 
 [25] هیجان کارکنان تاثبر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد.

( در یک مطالعه ای با عنوان ارتباط میان هوش هیجانی مدیران ، عملکرد کارکنان و فرهنگ نوآورانه 3015مکاران )آلتینداگ و ه

بررسی ارتباط میان هوش هیجانی مدیران ، فرهنگ نوآورانه و عملکرد کارکنان پرداختند . نتایج نشان داد کده ارتبداط مثبدت و 

 [26] نوآورانه  شرکت و عملکرد شغلی کارکنان وجود دارد.معناداری میان هوش هیجانی مدیران و فرهنگ 
( در پژوهش خود به توصیف عواملی می پردازد که سیستم ارزیابی عملکرد ستنی را تحت تاثیر قرار می دهد . این 3016سرکار )

رار دارند . نتایج حاکی مطالعه توضیح می دهد که چگونه سیستم جدید بازخورد با نیاز به سیتم مدیریت عملکرد در یک راستا ق

 [29] از آن است که سیتم ارزیابی عملکرد جدید بر اساس مکانیسم بازخورد مستمر به توسعه کارکنان مبادرت می ورزد.
 

 سوالات پژوهش     
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 یافته های پژوهش 

شهر  6و2مدارس متوسطه منطقه  و دبیران سوال اول پژوهش : آیا بین عملکرد با مدیریت دانش مدیران از دیدگاه مدیران
 رابطه معنی داری وجود دارد ؟   تهران 

انش بررسی شد که نتایج آن در جدول دبا استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین عملکرد و مدیریت 

ت دانش  مدیران از دیدگاه آمده است. چنان چه که نتایج نشان می دهد ضریب همبستگی عملکرد با مدیری (1شماره )

معنی دار است. بنابراین نتایج حاکی از این است که بین   01/0است که در سطح=r 50/0و از دیدگاه  دبیران   =61/0rمدیران
 ان رابطه معنی دار وجود دارد.عملکرد و مدیریت دانش مدیران از دیدگاه مدیران و دبیر

    

 بررسی رابطه بین عملکرد و مدیریت دانش مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران 1جدول شماره 

 متغیر وابسته    

 متغیر مستقل

 مدیریت دانش

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه مدیران 61/0 عملکرد

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه دبیران50/0  

 

 6و2و دبیران مدارس متوسطه منطقه سوال دوم پژوهش :  آیا بین عملکرد و تلاش مدیران برای کسب دانش از دیدگاه مدیران 

 رابطه معنی داری وجود دارد ؟   شهر تهران 
ه با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین عملکرد و تلاش مدیران برای کسب دانش بررسی شد ک

آمده است. چنان چه که نتایج نشان می دهد ضریب همبستگی عملکرد با تلاش مدیران برای  (3شماره )نتایج آن در جدول 

معنی دار است. بنابراین   01/0است که در سطح    r= 0/ 93 و از دیدگاه  دبیران    r=0/ 50کسب دانش از دیدگاه مدیران 

تلاش مدیران برای کسب دانش از دیدگاه مدیران و دبیران رابطه معنی دار وجود  نتایج حاکی از این است که بین عملکرد و
 دارد.

 

 بررسی رابطه بین عملکرد و کسب دانش مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران (3)جدول شماره 

 متغیر وابسته    

 متغیر مستقل

 کسب دانش

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه مدیران50/0 عملکرد

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه دبیران 0/ 93

 

 

مدیران و دبیران مدارس متوسطه سوال سوم پژوهش : آیا بین عملکرد و ثبت و ضبط دانش مدیر ان در مدرسه از دیدگاه 
 رابطه معنی داری وجود دارد ؟   شهر تهران  6و2منطقه 

با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین عملکرد و ثبت و ضبط دانش در مدرسه بررسی شد که نتایج 

آمده است. چنان چه که نتایج نشان می دهد ضریب همبستگی عملکرد با ثبت و ضبط دانش در  (2شماره)آن در جدول 

و از  0/0 1است که این روابط از دیدگاه مدیران در سطح   =39/0rدبیران واز دیدگاه    = 0r/ 59مدرسه از دیدگاه مدیران 
معنی دار هستند. بنابراین نتایج حاکی از این است که بین عملکرد و و ثبت و ضبط دانش در   0/0 5دیدگاه دبیران در سطح   

 مدرسه از دیدگاه مدیران و دبیران رابطه معنی دار وجود دارد.   
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 مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران ضبط دانش ثبت وبررسی رابطه بین عملکرد و  (2)جدول شماره 

 متغیر وابسته    
 متغیر مستقل

 ثبت  وضبط دانش

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه مدیران59/0 عملکرد

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه دبیران39/0   
 

 
 6و2مدیران و دبیران مدارس متوسطه منطقه سوال چهارم پژوهش : آیا بین عملکرد و انتقال دانش مدیر به سایرین  از دیدگاه 

 رابطه معنی داری وجود دارد ؟    شهر تهران

شد که نتایج با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین عملکرد و انتقال دانش مدیر به سایرین بررسی 

آمده است. چنان چه که نتایج نشان می دهد ضریب همبستگی عملکرد و انتقال دانش مدیر به  (9شماره )آن در جدول 
    0/0 1است که این روابط از دیدگاه دبیران در سطح     =59/0rواز دیدگاه  دبیران  =  0r/ 32سایرین  از دیدگاه مدیران 

دیران معنی دار نیست. بنابراین نتایج حاکی از این است که بین عملکرد و انتقال دانش مدیر به معنی دار است اما از دیدگاه م

 سایرین از دیدگاه دبیران رابطه معنی دار وجود دارد، اما از دیدگاه مدیران رابطه وجود ندارد .
 

 و دبیرانبررسی رابطه بین عملکرد و انتقال دانش مدیران از دیدگاه مدیران ( 9) جدول شماره 

 متغیر وابسته    

 متغیر مستقل

 انتقال دانش

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه مدیران32/0 عملکرد
 /ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه دبیران59/0  

 

 

و دبیران مدارس متوسطه منطقه سوال پنجم پژوهش : ایا بین عملکرد و تلاش مدیران برای خلق دانش از دیدگاه مدیران   

 رابطه معنی داری وجود دارد ؟    شهر تهران 6و2
با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین عملکرد و تلاش مدیران برای خلق دانش بررسی شد که 

آمده است. چنانچه که نتایج نشان می دهد ضریب همبستگی عملکرد و و تلاش مدیران برای  (5شماره )نتایج آن در جدول 

از دیدگاه مدیران در سطح   است است که این روابط   = r 0/ 33و از دیدگاه  دبیران   =51/0rق دانش از دیدگاه مدیران خل

معنی دار هستند. بنابراین نتایج حاکی از این است که بین عملکرد و تلاش مدیران   0/0 5و از دیدگاه دبیران در سطح  0/0 1
 دبیران رابطه معنی دار وجود دارد. برای خلق دانش از دیدگاه مدیران و

 

 بررسی رابطه بین عملکرد و خلق دانش مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران( 5)جدول شماره 

 متغیر وابسته    

 متغیر مستقل

 خلق دانش

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه مدیران51/0 عملکرد

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه دبیران  0/ 33  
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 6و2مدیران و دبیران مدارس متوسطه منطقه سوال ششم پژوهش : آیا بین عملکرد مدیران و کاربرد دانش آنان  از دیدگاه 

 رابطه معنی داری وجود دارد ؟   شهر تهران 

در  با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین عملکرد و کاربرد دانش آنان  بررسی شد که نتایج آن

آمده است. چنان چه که نتایج نشان می دهد ضریب همبستگی عملکرد و کاربرد دانش آنان  از دیدگاه  (6شماره )جدول 
معنی دار    0/0 1است که این روابط از دیدگاه مدیران و دبیران  در سطح    r=  57/0و از دیدگاه  دبیران  =  0r/ 55مدیران 

ن است که بین عملکرد.و کاربرد دانش آنان  از دیدگاه مدیران و دبیران رابطه معنی دار وجود بنابراین نتایج حاکی از ای هستند.

 دارد. 
 بررسی رابطه بین عملکرد و کاربرد دانش مدیران از دیدگاه مدیران و دبیران (6)جدول شماره 

 متغیر وابسته    
 متغیر مستقل

 کاربرد دانش

 ازدیدگاه مدیرانضریب همبستگی پیرسون 55/0 عملکرد

 ضریب همبستگی پیرسون ازدیدگاه دبیران  0/ 57
 

 

 نتیجه گیری:

نتایج  پژوهش نشان می دهد که میانگین مدیریت دانش به طور کلی و در پنج مولفه آن بیش از میانه است  و در پنج مولفه 
مدیریت دانش، کسب دانش بیشترین و انتقال دانش کمترین میانگین را دارد. در تحلیل سوالهای پژوهش این نتایج به دست 

)کسب دانش، ثبت وضبط دانش، انتقال دانش، خلق دانش، و کاربرد دانش ( از  آمد که بین عملکرد مدیران و مدیریت دانش

دید دبیران رابطه معنی داری وجود دارد. واز دیدگاه مدیران نیز جز انتقال دانش،  بین مدیریت دانش و مولفه های )کسب 

 ی وجود دارد. دانش، ثبت وضبط دانش، خلق دانش و کاربرد دانش ( با عملکرد مدیران رابطه معنی دار
دریک نتیجه گیری کلی از تحقیق حاضر میتوان گفت که عملکرد مدیران دارای همبستگی مثبتی با مدیریت دانش و 

فرایندهای آن می باشد، لذا سازمان مورد مطالعه می تواند با استفاده از اطلاعات حاصله، سیستم عملکردی مبتنی بر مدیریت 

اهداف سازمان طراحی و اجرا نماید و در طراحی آن لازم است ترکیبی از سیستم عملکرد دانش را در راستای چشم انداز و 
 رسمی و  یر رسمی را به کار گیرد و در آن به عواملی که هماهنگی بیشتری با مدیریت دانش دارد، توجه جدی نماید. 

 

 پیشنهادهای كاربردی
 

ی سعی شود سلسله مراتب سازمانی کده بزرگتدرین مدانع به منظور افزایش دانش  مدیران و دبیران وکارکنان آموزش -1
 برای انتقال، تبادل و افزایش دانش میان کارکنان است برداشته شود.

با توجه به نقش نیروی انسانی و گروهها در مدیریت دانش، آموزش کار گروهی و گروه سازی در نظام آموزش کشدور  -3

 مورد توجه قرار گیرد.
 ن از برنامه های بهبود مدیریت دانش در آموزش و پرورش.توجه و حمایت مدیریت سازما -2

ثبت تجربه های موفق و نا موفق و تلاش در جهت رفع نواقص برنامه های گذشته و استفاده از آنهادر برنامه های آتی  -9

 سازمان آموزش وپرورش و مدارس.

ارتقای سطح مشدارکت  کارکندان، در  سازمان آموزش و پرورش و مدیران باید برنامه ریزی و تلاش لازم را به منظور -5
 تصمیم گیری ها فراهم آورند.تا برنامه ها و اقدامات مربوط به استقرار مدیریت دانش، از اثربخشی برخوردار شود.
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