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چکیده

هـدف ایـن مطالعـه، بررسـی رابطـۀ بین مدیریت دانش با عملکرد شـغلی معلمان مدارس متوسـطۀ 

اول دخترانۀ شهرسـتان سـیرجان اسـت. روش پژوهش توصیفی از نوع همبسـتگی و جامعۀ آماری 

پژوهش شامل تمام معلمان مدارس متوسطۀ اول دخترانۀ شهرستان سیرجان است. در این مطالعه، 

تعـداد 206 معلـم، در مـدارس متوسـطۀ اول دخترانـه بـه روش نمونه گیری تصادفی سـاده انتخاب 

شدند و پرسشنامه های مدیریت دانش بر اساس  مدل پایه های ساختمان دانش )2000( و عملکرد 

شغلی هرسی و گلد اسمیت )1988( را کامل کردند. داده ها با روش همبستگی پیرسون، همبستگی 

خـی دو، واریانـس و تحلیـل رگرسـیون تجزیه وتحلیـل قـرار گرفت. نتایج نشـان می دهـد بین تمام 

مؤلفه های مدیریت دانش با عملکرد شـغلی رابطۀ معنی داری وجود دارد. هم چنین عملکرد شـغلی 

معلمان بر اسـاس سـابقه تدریس متفاوت اسـت؛ اما بین میزان مدیریت دانش، بر اسـاس سـابقه 

تدریس تفاوت معنی داری وجود نداشت. همچنین بر اساس نتایج، بین میزان تحصیلات  معلمان 

با مدیریت دانش و عملکرد شغلی رابطۀ معنی داری وجود دارد. تحلیل  رگرسیون نیز  نشان می دهد 

عملکرد  شغلی معلمان از راه مؤلفه های مدیریت دانش پیش بینی می شود.
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مقدمه

کیفیت هر نظام آموزشی درنهایت به کیفیت معلمان آن جامعه وابسته است )خورشیدی، 
146:1382(؛ ازایـن رو توجـه بـه برنامه هـای تربیت معلـم همـگام  بـا تحـولات جهانـی در 
عصـری کـه عصـر دانایـی و  فنـاوری اطلاعـات نامیده شـده از مهم ترین بحث هایی اسـت 
که توجه صاحب نظران را به خود جلب کرده است.  کوب1 )1999( معتقد است ظهور 
ایـن تحـولات جهانـی نیازهای جدیدی را برای معلمان به وجود آورده اسـت؛ نیازهایی که 
نیازمند آماده سازی و افزایش آموزش است. معلمان باید دانش و توانایی های تخصصی و 

حرفه ای خود را با تحولات آینده هماهنگ سازند. 
درواقع دانش و سرمایۀ فکری اساس شایستگی های اصلی و نیز راهبردی برای عملکرد 
بهتر است. در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، هم توجه به دانش موجود و استفاده مؤثّر 
از آن و هـم ایجـاد سـاختاری بـرای اسـتفاده از دانـش نویـن، اهمیّـت بسـیار دارد. در ایـن 
زمینه، مدیریت دانش هم چون یک نگرش و سـاختار نوین در سـازمان ها منظور می شـود؛ 
زیرا مدیریت دانش همچون یک استراتژی کاری، هم زمان در کل سازمان عمل می کند و 
ابزار پیشرفت برنامۀ کلی یک سازمان محسوب می شود. این ابزار در سازمان قدرت ایجاد 

می کند تا چالش های بیرونی را برطرف سازد  )برگرن2، 1387: 7-8(. 
بـات3 )2001( مدیریـت دانـش را فراینـد تسـهیل امور مربوط بـه دانش مانند خلق، 
ضبـط، انتقـال و اسـتفاده از دانـش می دانـد. بـه نظـر وی مدیریت دانش شـامل طیفی از 
فعالیت ها، یادگیری، همکاری و آزمایش و اتحاد مجموعه های مختلف کاری و اجرایی 

است.
مدیریت دانش شامل فراهم آوری دانش، خرد و تجربیات دارای ارزش افزوده افراد درون 
سـازمان اسـت؛ به  طوری  که بازیابی و اسـتفاده از دانش را آسـان کرده از آن به عنوان دارایی 
سـازمان صیانت می کند )پرز،4 1999: 75(. مدیریت دانش یعنی فرایند اسـتفادۀ خلّاق، 
مؤثر و کارآمد از کلیۀ دانش ها و اطلاعات در دسترس سازمان به نفع مشتری و درنتیجه 

به سود خود سازمان است )مک دانلد5، 1381: 45(.

1. Cobb
2. Bergeron
3. Bhatt
4. Perez
5. Mac danelde



بررسی رابطۀ بین مدیریت دانش و عملکرد شغلی معلمان مدارس متوسطۀ...   |  33

آمـوزش  و پـرورش بـا توجـه بـه تأثیـر عمیقـی کـه در جامعـه دارد و هـم به دلیـل تعداد 
بسـیارزیاد کادر آموزشـی و اداری، نیازمنـد منطبق سـاختن خـود بـا دانـش و اطلاعات روز 
اسـت. مدیـران و معلمـان هرکـدام نیازمنـد آموزش هایـی مؤثر هسـتند. آنچـه در طراحی و 
اجرای آموزش اهمیّت فوق العاده ای پیدا می کند، ارزیابی اثربخشی این نوع آموزش هاست، 
کـه بتـوان با تحلیل نتایج  به دسـت آمده، آموزش های تکمیلی و جهـت داری را طراحی کرد 

)ابطحی، 1383: 56(. 
پیاده سازی موفقیت آمیز مدیریت دانش نیازمند این است که عوامل سازمانی مختلف 
موجـود در یـک سـازمان ازجمله سـاختار سـازمانی، فرهنگ  سـازمانی، تکنولـوژی و منابع 
انسانی دارای ویژگی های خاص باشند؛ به  طوری که بتوانند دانش سازمانی خود را جهت 
تحقق اهداف سـازمان مدیریت کنند )عسـکری، 1384: 2(. از سـوی دیگر، جنس دانش 
در سـازمان ها با یکدیگر متفاوت بوده و در سـازمان های آموزشـی و دانشـی به دلیل تأکید 
بر مسائل غیرمادی، دیرهنگام بودن بازده و نتایج و کمرنگ تربودن نقش اقتصادی دانش، 
از دانش بیشـتر به عنوان سـرمایۀ فکری در جهت ارتقای عملکرد فردی و سـازمانی مطرح 
می شـود )حسـن زاده و همـکاران، 1388: 77-76(. در سـایۀ درک عمیـق از واقعیـت 
سـاختاری و فضای دانشـی یک سـازمان آموزشی، می توان به شناسایی انواع منابع دانشی، 
موقعیت آنها در سـازمان، ویژگی هایشـان، ارتباط اجزای دانشـی با یکدیگر و نوع عملکرد 
آنها پی برد. ازاین رو توجه به نقش مدیریت دانش در تغییر و تحول سازمان های آموزشی از 
یک  طرف و نیاز به بهبود عملکرد از طرف دیگر، محقق را بر آن داشت تا ارتباط مدیریت 
دانش را با عملکرد شـغلی معلمان بررسـی کند؛ زیرا سـازمان های آموزشـی واقعی تنها از 
طریق اعضایی که از مهارت های شغلی بالایی برخوردارند و هم چنین اعضایی که در حال 
آماده سـازی، پیش بینی و تحت تأثیر قرار دادن و شـکل دادن به فرصت های شـغلی پیشـرو 
هسـتند، با آینده روبه رو می شـوند و همان طور که بیان شـد مدیریت دانش مهم ترین ابزاری 
اسـت کـه معلمـان می تواننـد به کمک آن آینـده را هموار کرده، مدارس را به سـمت اهداف 

مدنظر هدایت کنند.

مبانی نظری تحقیق

مدیریـت دانـش مفهـوم تـازه ای نیسـت؛ درحقیقـت مدیریـت دانـش، بیشـتر حاصـل کار 
تمدن های قدیمی بوده است. کسب وکارهای سازمان یافتۀ قدیمی، به این دلیل دنبال مزیّت 
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رقابتی بوده اند که به آنها اجازه می داد به شکل کارآمدتری به مشتریان خدمت  کنند، سودها 
را به حداکثر برسانند و در صحنه رقابت باقی بمانند )برگرن، 1387: 8-7((؛ اما بررسی 
موضوعی تحت   عنوان مدیریت  دانش، برای نخستین بار با گزارش سالیانۀ 1994 شرکت 
سـوئدی »اسـکاندیا«، شرکت پیشـرو در خدمات مالی، شروع شد. این گزارش دربرگیرندۀ 
سلسـله تحلیل های مالـی بـود کـه تلاش می کـرد ارزش سـرمایۀ فکری شـرکت را کمّی کند. 
به طورکلـی، تـلاش عمـده در ایـن خصوص در سـال 1991 آغاز شـد. نتیجۀ به دسـت آمده 
این بــود که ســرمایۀ فکری حداقل به اندازۀ سرمایۀ مالی سنّتی در تــأمین درآمدهای پایدار 
نقــش دارد )بــاقی، 1381: 57-54(. در هـزارۀ جدیـد پژوهشـگران مختلـف از جملـه 
اکونوی )2003( دانش را منبع سازمانی مهم تلقی می کردند و نیز ارائۀ تئـوری هـای جدید 
کمــک کرد تــا حــوزه های جدیدی از مــدیریت دانــش در سیستم های اطلاعاتی به وجود 
آید. این پیشـرفت های اخیر، ســازمان های دانــشی و مدیریت دانش را به طور وسـیع وارد 
ادبیات مدیریت و سـازمان کرده اسـت و در این میان توسعه و بهبود عملکرد منابع انسانی 
از راه آموزش و پرورش حائز اهمیت اسـت و مدارس به دلیل در اختیار داشـتن جمعیت 
زیاد دانش آموزان و معلمان، مهم ترین محل پرورش سـرمایه هاى هوشـى و دانشـى جامعه 
محسـوب می شـوند و نقش معلمان و مدیران مدارس در این موضوع مهم تلقی می شـود. 
کارول1)2003( معتقد است مدیریت دانش در مدارس، چالشى است که باید به آن توجه 
کنیـم؛ زیـرا فرهنـگ موجـود در مـدارس اگرچـه منحصـر به فرد نیسـت، ولى بسـیار فردى 
است. وى و همکارانش هفت موضوع را به عنوان مسائل حل شدنی از طریق مدیریت دانش 
در مـدارس برشـمرده اند: 1. ویژگى هـاى تمرینـات مـدارس، 2. تسـخیر و به دسـت آوردن 
دانـش، 3. درک و فهـم اطلاعـات، 4- بازسـازى اطلاعـات، 5. حمایـت مدیریت دانش، 
6. ارزشـیابى و 7. ابزارهاى مدیریت دانش. براى اجراى مدیریت  دانش در مدارس شـش 
موضوع مهم وجود دارد که عبارت  است از: آگاهی بخشی از راه فناوری، توسعۀ نگرش ها 
به منظور نوآورى، استفاده از آزمایش هاى آموزشى به کمک فناوری های روز، کاربرد فناوری 
مناسـب بـراى تعییـن حدومرز این  که چگونه یـاد بگیریم، تجزیه وتحلیل دانش براى ایجاد 
سرمایۀ انسانى  و اجتماعى و استفاده از مدیریت دانش به منظور به حداکثر رساندن یادگیرى 

1. Carol
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مؤثر )رینولدز،1 2005(.
کلید اجرا و پیاده سازی این اصول، در مدرسۀ اثربخش و مدیریت  مدرسه محور نهفته 
است. درواقع، حرکت آگاهانه و هدفمند معلمان و کارکنان مدارس به سوی مدرسه محوری 
و مدرسـۀ اثربخش زمینه سـاز ایجاد، تقویت، انتقال و توسـعۀ دانش سـازمانی در مدارس 

خواهد شد.

اثربخش کردن آموزش مدارس و معلمان

معلـم اثربخـش کسـی اسـت کـه بتوانـد شـاگردان را علاقه منـد و جسـور سـازد و به چالش 
بکشاند. مدارس اثربخش و کلاس های اثربخش آنهایی هستند که به طور جدی شیوه های 
بازخورد  در آن برقرار است )هریس، 1383: 83(. در این مدارس به پیشرفت کادر، نقش 
مهمی داده می شود و به عنوان وسیله ای برای ایجاد نوآوری و تداوم پیشرفت برنامه  درسی 
تلقی می شود. افراد با تمام وجود در فعالیت ها شرکت می کنند. درواقع مسئولیت مشترک 
مبنای خلاقیت و ابتکار جمعی است )شوجی، گراهام و والدن2: 398-397(. پارکینسون 
)1376( طی مطالعاتی بیان داشـت جوّ سـازمانی دوسـتانه، حسـن مناسـبات و ارتباطات 
بین افراد، شناخــت و اعتماد مدیر از گروه و کارِ گروهی می تواند آورندۀ آموزش وپرورش 
بانشـاط و مؤثـر باشـد. ایـن رویکـرد گروهـی محیطـی را فراهـم می کنـد کـه در آن می تـوان 
یادگیری معلم را ایجاد کرد و آزمود و در مقابل نیازهای سازمان و در متن یادگیری دیگران 

آن را بررسی کرد. 

مدیریت مدرسه محور

برای اجرای مؤثر مدیریت دانش در قالب مدیریت مدرسه محور، معلمان و کارکنان باید در 
توسعۀ حرفه ای شرکت کنند. فعالیت های توسعۀ حرفه ای معلمان در راستای ایجاد توانایی  
تغییر، خلق یک اجتماع حرفه ای و ایجاد یک پایگاه دانش جهت گیری می شـوند. در این 
زمینـه، تمرکـز بـر بهبـود مداوم همراه با آمـوزش مهارت ها و آمـوزش در حوزه های آموزش 
و برنامۀ درسـی توسـعۀ حرفه ای، یک اولویت مهم اسـت. معلمان باید به صورت منظم در 

1. Reynolds
2. Shoji, Graham& walden
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فرصت های آموزشـی شـرکت کنند. محتوای برنامه های مهارت آموزی شـامل مشـارکت  در 
تصمیم گیری، مسئولیت های رهبری )مانند راه اندازی جلسات، بودجه بندی و مصاحبه( و 
فرایند بهبود مدرسه است )نیازآذری، 1385: 189-187(. دراین راستا معلمان و کارکنان 
فرصت را برای توسعۀ کیفیت در مدرسه درک کرده و با ابزارهای مدیریت موجبات توسعۀ 
مـدارس را فراهـم می آورنـد؛ بـه  طـوری  کـه همـۀ کارکنـان در غنی سـازی و ارتقـای کیفیت 
مدرسـه مشـارکت فعال دارند. بهسـازی همۀ عناصر و عوامل مدرسـه، ازجمله برنامه های 
درسـی، آموزشـی، امور پرورشـی، فوق برنامه، منابع انسـانی، ارتباط با والدین و روش های 

ارزشیابی، اصول ناظر بر این مدارس است )شوجی وهمکاران، 320-321(.

تبدیل مدارس به سازمان های یادگیرنده
سـازمان هایی یادگیرنـده هســتند کـه در آنهـا افــراد به طـور مســتمر توانایی خـود را افزون 
می سـازند تـا بـه نتایـج مدنظر دسـت یابنـد. سازمان هــای یادگیرنـده را به تعبیـری می توان 
سـازمان های دانش آفریـن نامیـد. سـازمان یادگیرنـده در کسـب، ایجـاد و انتقـال دانـش و 
هم چنین تعـدیل رفتـار خـود برای انعکاس دانش و بینش های جدید مهارت دارد. عواملی 
که سازمان های یادگیرنده را به وجود می آورند عبارتند از: مردم، فرایندها، فناوری، تعهدات 
راهبـردی کـه نتایـج تجـاری آنها مدیریت دانــش را به همـراه خواهد داشـت )داونپورت و 
پروسـاک1، 1379: 25(. سـازمان یادگیرنده رویکردی فرهنگی و روشـی مدیریتی اسـت 
که محیط مناسب را برای مدیریت دانش به وجودمی آورد. به دیگر سخن، محیط مطلوب 

کاری برای مدیریت دانش موفق، سازمان یادگیرنده است.
باتوجه به تغییر  و تحولات محیطی که در عرصۀ محیطی در عصر حاضر وجود دارد، 
ادارۀ سـازمان ها به خصـوص مـدارس، امـر پیچیده ای اسـت و راهکارهایی که در گذشـته 
بـه کار می رفـت، دیگـر مؤثـر و کارآمد نخواهند بود؛ درنتیجه بایـد در مدارس، تحولات 
اساسـی و بنیادی در شـیوه های سـنتی به وجود آورد و رویکردهای نوین را جایگزین آنها 
کرد تا همواره آمادۀ یادگیری و پذیرای تفکرات نوین برای سازگاری با تغییر و تحولات 
نویـن باشـند. سـازمان  یادگیرنـده، ازجملـه اندیشـه های نوین مدیریتی هسـتند کـه در آنها 

تأکید بر یادگیری و سازگاری مداوم با تغییر شده است )هوی و میسکل،2 2013(. 

1. Davenport & Prosak
2. Hoy & Miskel
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پیشینۀ پژوهش

خوش نظـر و کبریـا )1388(، دیلمقانـی و همـکاران )1394(، اسـتولیک و اسـتاورو1 
)2007(، کاسـیم و سـوزانا2 )2008(، گلـد و همـکاران3 )2011( و الربایـی و همکاران4 
)2015(، در مطالعات خود به این نتیجه دسـت یافتند که بین مدیریت دانش و عملکرد 
سـازمانی رابطـۀ مسـتقیم وجـود دارد و اجـرای مدیریـت دانش در سـازمان باعث موفقیت 
عملکرد سازمانی می شود . دیلمقانی و همکاران )1394(، رنیسون و همکاران )1394(، 
یانـگ5 )2010(، لوپـز- نیکـولاس و مرونـو- سـردان6 )2011(، نیوئـن و همـکاران7 
)2016( و آرپاسی8 )2017(، در مطالعات خود به این نتیجه رسیدند که استراتژی های 
مدیریت دانش از طریق نوآوری و شناسـایی دانش و افزایش توانایی بر عملکرد سـازمانی 
تأثیر دارند. قاضی جهانی )1381(، چیانگ9 )2007( و چردیس و همکاران10 )2003( 
نیـز در مطالعاتـی بـه ایـن نتیجـه دسـت یافتند که بیـن تحصیل )جذب( دانـش با عملکرد 
سازمانی رابطۀ معنا داری وجود دارد؛ به طوری که توجه به کیفیت منابع انسانی، جذب افراد 

دانشگر بر اساس صلاحیت دانشی، موجب بهبود عملکرد سازمانی می شود.
ویـن  و همـکاران11 )2015(، پژوهشـی بـا عنـوان »تأثیـر مـدل مبتنـی بـر مدیریـت 
دانـش بـرای توسـعۀ حرفـه ای معلمـان بـا بررسـی اثربخشـی دورۀ تربیت معلـم در محیط 
یادگیری تلفیقی«، با استفاده از یک مدل مدیریت دانش مبتنی بر چهار فرایند هم آفرینی، 
درونی سـازی، تسـهیم و ارزیابـی دانـش، نتیجـه گرفتنـد دورۀ مذکـور باعـث بهبودبخشـی 
بـه دانـش فراگیـران، عملکـرد و مهارت هـای تدریـس در ایـن رویکرد می شـود؛ علاوه بر 
این، محتوای یافته های بررسی شده نشان داد که دسترسی، فعالیت های تعاملی، تشکیل 
اجتمـاع یادگیـری، انعطاف پذیـری، زمـان  و مقـرون به صرفه بـودن و رؤسـای مـدارس  از 

1. Svetlik & Stavrou-Costea
2. Kasim & Suzana
3. Gold, Malhotra &  Segars
4. Alrubaiee,  Alzubi, Hanandeh & Al Ali
5. Yang
6. López-Nicolás & Merono-Cerdán
7. Nguyen, Phan, & Nguyen
8. Arpaci
9. Chiang
10. Chourides &Longbottom&  Murphy
11. Vinh Ho, Nakamori, Ho & Nguyen
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عوامل تأثیرگذار براین دوره است.
 )2012( و چویـی3  سـانگ   ،)2005( هوانـگ2  و  هونــگ   ،)2004( هـالاوی1 
و نونـاکا4 )1991(، در تحقیقاتـی گسـترده بـه ایـن نتیجـه دسـت یافتنـد کـه به کارگیـری 
مدیریت دانش باعث موفقیت در عملکرد سـازمان می شـود؛ به  طوری  که فرایند کاربرد 
و اسـتفاده از دانـش در سـطح گروهـی یـک عامـل مؤثـر بـر عملکـرد سـازمانی اسـت. 
پژوهش های خلیلی و خدامرادی )1392(، کاماساک و بلوتلار5 )2010(، ویلــــــسون 
و آســـــی6)1999( و چیانگ )2007( نشان داده است تسهیم و انتقال دانش بر بهبود 
عملکـرد سـازمانی تأثیـر دارند. وارد7 )2006(، یانگ )2010( و لمپرینی وناسـیپلوس8 
)2014(  بـه ایـن نتیجـه دسـت یافتنـد کـه راهبردهای مدیریـت دانش، محیـط درونی و 
بیرونـی سـازمان را مدیریـت می کنـد و بـا ارائـۀ دانـش بـه تصمیم گیرندگان باعث توسـعۀ 
دانش شده و درنهایت باعث بهبود عملکرد و کیفیت خدمات می شود؛ به  طوری  که در 
بازار کار مطابق با نیازهای جامعه به کار گرفته می شود. قاضی جهانی )1381(، چردیس 
)2003( و تریولـس9 )2012( در مطالعـات خـود دریافتنـد کـه بیـن نگهـداری دانش با 
عملکرد سـازمانی رابطۀ معنا داری وجود دارد و کارکنان با تجزیه وتحلیل و ذخیره سـازی 
دانش از طریق رویه های مناسب باعث اثربخشی و تقویت روابط می شوند که درنهایت 

بهبود عملکرد سازمانی را به دنبال دارد.
رنیسـون و همـکاران )1394(، دیلمقانـی و همـکاران )1394(، بگلـر10 )2004( 
دریافتنـد کـه بیـن میانگیـن نمـرات متغیـر مدیریـت دانش و ابعـاد آن و عملکرد آموزشـی 
براسـاس مـدرک تحصیلی تفاوت معنـا داری وجود دارد. دادخـواه و همکاران)1394(، 

در پژوهشی خلاف این را ثابت کرد.
دیلمقانی و همکاران )1394(، در پژوهشـی نشـان دادند بین مدیریت دانش و ابعاد 

1. Halawi
2. Hung & Huang
3. sang & choui
4. Nonaka
5. Kamasak & Bulutlar
6. Wilson & Asay
7. Ward
8. Lamprini & Nasiopoulos
9. Trivellas
10. Bogler
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آن و عملکرد آموزشـی براسـاس سـابقۀ کار تفاوت معنی داری وجود دارد؛ اما رنیسـون و 
همـکاران )1394( و دادخـواه وهمـکاران )1394(، ثابت کردند که بین مدیریت دانش 

و عملکرد شغلی بر اساس سابقۀ کار تفاوت معنا داری وجود ندارد.
در بررسی تحقیقات انجام شده، معلوم شد که هریک از نویسندگان، مدیریت دانش 
را از زاویه ای بررسـی کردند پژوهش دربارۀ مدیریت دانش در مؤسسـات عالی و مراکز 
آموزشی متداول است و طی سال های اخیر در این زمینه، تلاش بسیاری شده، هم چنین 
بیشتر تحقیقات انجام شده دربارۀ مــدیریت دانش، به بررسی زیرساخت های آن متمرکز 
شـده اند. از منظـر کارکـردی، بـه بررسـی اثر مدیریت دانش بر یک عامــل ماننــد نوآوری 
یـا عملکـرد بـا نگاهـی جامع به این موضوع غفلت شـده اسـت و پژوهش هایی که به این 

مسئله توجه داشته اند، به ارزیابی مدیریت دانش با الگوهایی متفاوت تکیه داشته اند. 
در این پژوهش، با توجه به ادبیات تحقیق مدل پایه های ساختمان مدیریت که پروبست 
و همـکاران1 )2000( آن را بـه نـام مـدل پایه های )سـنگ بنای( سـاختمان مدیریت دانش 
نام گذاری کرده اند؛ چارچوبی مناسـب برای این تحقیق تشـخیص داده شـد )مطابق شکل 
1( و با تغییراتی برای هماهنگی با ساختار مدارس به عنوان چارچوب مفهومی این تحقیق 

انتخاب شد. بدین منظور متغیرهای این تحقیق به شرح زیر تعریف می شوند:

)Probst et al ،2000( شکل 1 - مدل تحقیق برپایه مدل پایه های ساختمان مدیریت دانش

مدیریـت دانـش: مدیریـت دانـش رویکـردی سـاخت یافته اسـت کـه رویه هایـی بـرای 
شناسـایی، سـازمان دهی، ذخیره سـازی و به کارگیری دانش به منظور تأمین نیازها و اهداف 

سازمان را در خود جای می دهد )داونپورت و پروساک،1998(.
تشخیص دانش: سازمان ها در ابتدا باید به شناسایی، توصیف و تحلیل محیط دانش 
سـازمان یا شـرکت ها بپردازند، سـپس بر اسـاس آن تصویری کلی از نوع دانش موجود در 

1.  Probest et al
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سازمان، مهارت های اطلاع یابی کارکنان و هم چنین تصویری از اطلاعات موجود در دیگر 
سـازمان ها و سـطح جهان به دسـت آورند و به کارکنان کمک کنند تا آنچه را که نیاز دارند 
بیابند و در ضمن دانش خود را جهت پیشبرد اهداف سازمان به اشتراک بگذارند )احمدی 

و صالحی، 1391(.
تحصیل دانش: فرایند تحصیل یا کسـب دانش برای پاسـخگویی به نیازهای فعلی و 
قابـل پیش بینـی آینـده و تحقـق اثربخـش هدف ها ضروری اسـت )عدلی، 1384(. کسـب 
دانـش، شـامل مجموعـه فعالیت هایـی اسـت کـه به منظـور کسـب دانـش جدیـد از خـارج 
سازمان انجام می شود. فعالیت هایی مانند میزان مشارکت اعضا در انجمن های علمی و 
میزان شـرکت در دوره های آموزشـی، همکاری سـازمان با دانشگاه ها و سایر مراکز علمی 
و خریداری دانش جدید برای سازمان نشان دهندۀ میزان تلاش برای کسب دانش جدید 

و ورود آن به سازمان است )بات، 2001(.
تسـهیم دانش: تسـهیم دانش را به عنوان یک فرهنگ اجتماعی  متقابل، شـامل تبادل 
دانـش، تجربیـات و مهارت هـای کارکنـان از طریـق تمامـی بخش هـای سـازمان تعریـف 
می کنند )لین،1 2007(. تسـهیم دانش شـامل مجموعه ای از مفاهیم تسهیم شـده مرتبط 
و در دسـترس برای کارکنان برای اسـتفاده و سـاختن شـبکه های دانش در سازمان هاسـت 

)هوگل2 و همکاران32003(.
به کارگیری دانش: به کارگیری دانش به معنای کاربردی یا عملی و واردساختن دانش 
در سـازمان برای ایجاد ارزش اسـت. به کارگیری دانش به این مطلب اشـاره دارد که ایده ها 
و دانش به دست آمده در صورت مفید و مناسب بودن به کار گرفته شود و در محصولات و 

خدمات سازمان جلوه یابد )کاکمان،4 2004(.
توسـعۀ دانـش: بـا توجـه بـه پایه هـای موجـود )امکانـات، منابع انسـانی( بایـد دانش 
سـازمان را گسـترش داد. البته این امر، شـامل توسـعۀ قابلیت محصول، ایده های جدید، 

فرایندها مسائلی ازاین دست می شود )احمدی و صالحی، 1391(.
نگهـداری دانـش: ذخیـره و نگهـداری و روزآمدکـردن دانـش بـه ایـن بخـش مربـوط 
می شود. این روش، از نابودی دانش جلوگیری می کند و به آن فرصت مورداستفاده قرار 
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گرفتـن را می دهـد؛ کـه البتـه در ایـن راسـتا باید سـازوکارهای مناسـبی بـرای به روزکردن 
سیستم ایجاد شود )افرازه، 1384(.

فرضیه های تحقیق
1-بین مدیریت دانش و عملکرد شغلی معلمان همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد.

2-بین مؤلفه های مدیریت دانش و عملکرد شغلی معلمان رابطه وجود دارد.
3-میزان مدیریت دانش معلمان بر اساس مقطع تحصیلی آنها متفاوت است.

4-بین میزان تحصیلات معلمان و عملکرد شغلی رابطه وجود دارد.
5- میانگین مدیریت دانش معلمان بر اساس سابقۀ تدریس آنها متفاوت است.

6-بین میانگین عملکرد شغلی در معلمان براساس سابقۀ تدریس تفاوت معنا داری وجود 
دارد.

7-مؤلفه های مدیریت دانش، عملکرد شغلی معلمان را پیش بینی می کنند.

روش تحقیق 
تحقیق حاضر ازنظر هدف، کاربردی بوده  و از لحاظ نوع روش توصیفی و از نوع همبستگی 
اسـت. تمام معلمان مدارس متوسـطۀ اول دخترانۀ شهرسـتان سـیرجان جامعۀ  پژوهش را 
تشکیل می دهند. روش نمونه گیری تصادفی ساده است که در این نوع نمونه گیری به هریک 
از افراد جامعه احتمال مساوی داده می شود تا به عنوان نمونه انتخاب شوند. جامعۀ آماری 
این تحقیق مبتنی بر 440 نفر است که از این تعداد 206 نفر با استفاده از جدول مورگان 

برای نمونه انتخاب شدند. ابزار جمع آوری اطلاعات مشتمل بر دو پرسشنامه است.
در این پژوهش، مدیریت دانش براساس پرسشنامۀ مدل پایه های ساختمانی پروبست 
و همکاران )2000( ارزیابی می شود. این پرسشنامه دارای شش مؤلفه )تشخیص دانش، 
تحصیل دانش، تسـهیم دانش، توسـعه دانش، به کارگیری دانش، نگهداری دانش( اسـت. 
بـرای بررسـی روایـی محتـوا و اطمینـان از این  که مهم ترین و صحیح تریـن محتوا انتخاب  
شده است، نسبت روایی محتوا1 و برای اطمینان از این  که سؤالات ابزار به بهترین شکل 
بـرای اندازه گیـری محتـوا طراحی  شـده، از شـاخص روایی محتوا2 اسـتفاده شـده  اسـت. 

.1 Content validity ratio

.2 Content validity index
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بـرای تعییـن روایـی محتوایـی، پرسشـنامه به 5 نفر از اسـتادان تحویل داده شـد و پس از 
اعمال نظر آنان اعداد بیشتر از 0/99 قبول شد و تعدادی از سؤالات که شاخص نسبت 
روایی آنها کمتر از 0/99 بود حذف شد؛ درنهایت نسخۀ نهایی با 24 سؤال تنظیم شد.
پـس از تعییـن و محاسـبۀ CVR )نسـبت روایـی محتـوا( ، بررسـی CVI ، بـر اسـاس 
 CVI شاخص روایی محتوایی والتز وباسل 1انجام گرفت. پذیرش آیتم ها بر اساس نمرۀ

بیشتر از 0/79 بود.
جدول )1(: بررسی شاخص روایی محتوایی برای مدیریت دانش

12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 سؤال

1 1 1 1 0/8 0/8 0/8 0/93 1 1 0/87 0/87 CVI

24 23 22 21 20 19 18 17 16 15 14 13 سؤال

1 0/8 0/8 0/8 1 1 1 1 1 1 1 1 CVI

برای تعیین پایایی این پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده که مقدار این 
ضریب برای هریک از ابعاد به شرح زیر است:

جدول )2(: بررسی ضریب آلفای کرونباخ برای مدیریت دانش

آلفای کرونباخ متغیر   آلفای کرونباخ  متغیر    

0/76 تسهیم دانش    0/80 تشخیص دانش   
0/74 توسعه دانش    0/829 تحصیل دانش   
0/69 نگهداری دانش    0/75 به کارگیری دانش   

هم چنیـن به منظـور ارزیابـی متغیر عملکرد شـغلی معلمان از پرسشـنامۀ عملکرد شـغلی 
هرسـی وگلد اسـمیت )1988( اسـتفاده شـده اسـت. این پرسشـنامه دارای 16 سـؤال بوده 
و آزمودنی هـا پاسـخ های خـود را در یـک مقیاس پنج درجه ای در پرسشـنامۀ عملکرد شـغلی 
مشـخص می کننـد. ایـن پرسشـنامه در پژوهش هـای متعـددی ازجملـه در پژوهش اسـدی و 
همکاران )1388( به کار رفته اسـت. روایی پرسشـنامه را اسـتادان مجرّب تأیید کرده اند و 
پایایی پرسشنامه 86/. به  دست  آمده است. در پژوهش حاضر نیز میزان روایی با استفاده از 
روایی محتوایی 89/ 0و میزان پایایی با استفاده از آلفای کرونباخ 0/86 به  دست آمده  است.

1.  Waltz and Basel
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روش تجزیه وتحلیل داده ها

در ایـن مقالـه بـرای آزمون فرضیه ها، ابتدا وضعیت آنها از لحاظ نرمال و غیرنرمال بودن با 
اسـتفاده از آزمون اسـمیرنوف-کولوموگروف بررسـی  شـده است و چون متغیرها از توزیع 
نرمـال برخـوردار بودنـد، بـرای تعییـن رابطـه از هم بسـتگی پیرسـون و بـرای بررسـی رابطۀ 
تحصیلات با مدیریت دانش و عملکرد شغلی، از آزمون خی دو استفاده شده است؛ زیرا 
زمانـی می تـوان از آزمـون خـی دو اسـتفاده کرد کـه اطلاعات به صورت گسسـته یا طبقه ای 
)فراوانی( باشـند )دلاور، 1382(؛ درنتیجه در این پژوهش برای تعیین همبسـتگی متغیر 
مدیریـت دانـش و تحصیـلات، متغیـر مدیریـت دانـش و عملکـرد بـه سـه بخـش )پاییـن، 
متوسـط، بالا( طبقه بندی شـد و درنهایت، برای بررسـی تأثیرهم زمان مؤلفه های مدیریت 
دانش بر عملکرد شـغلی، از رگرسـیون خطی چندگانه اسـتفاده شـده اسـت. تجزیه وتحلیل 

اطلاعات با نرم افزار spss انجام گرفت.

تجزیه تحلیل داده های پژوهش

فرضیۀ اصلی: بین مدیریت دانش و عملکرد شغلی معلمان همبستگی مثبت و معناداری 
وجود دارد.

جدول )3(ضریب همبستگی بین مدیریت دانش و عملکرد شغلی

Sig همبستگی ازمون

0/000 0/55 همبستگی پیرسون

با توجه به نتایج به دست آمده از جدول )3( ، نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان 
می دهد که بین مدیریت دانش و عملکرد شـغلی معلمان رابطۀ مثبت و معنا داری وجود 
دارد )P >0/01( و با توجه به این  که مقدار عددی سطح معناداری کمتر 0/01 است؛ 

پس با 0/99 اطمینان، فرضیۀ تحقیق تأیید می شود.

فرضیه های فرعی

فرضیۀ دوم: بین مؤلفه های مدیریت دانش )تشخیص دانش، تحصیل دانش، به کارگیری 
دانـش، اشـتراک دانـش، توسـعۀ دانش، نگـه داری دانش( و عملکرد شـغلی معلمـان رابطه 

وجود دارد.
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جدول )4(: ضریب همبستگی مؤلفه های مدیریت دانش با عملکرد شغلی

Sigهمبستگیمتغیرها

0/560/000تشخیص دانش

0/3580/000تحصیل دانش

0/4340/000به کارگیری دانش

0/5170/000تسهیم دانش

0/4660/000توسعۀ دانش

0/1920/008نگهداری دانش

تمـام  بـا  بیـن عملکـرد شـغلی  نتایـج جـدول )4( نشـان می دهـد،  همان طـور کـه 
مؤلفه های مدیریت دانش رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد )P=0/000(. به  طوری  
کـه میـزان ضریـب هم بسـتگی بیـن تشـخیص دانـش بـا عملکـرد شـغلی برابـر بـا 0/56 
اسـت )P=0/000(. میـزان ضریـب هم بسـتگی بیـن تحصیـل دانـش و عملکرد شـغلی 
P=0/000( 0/358( و هم بسـتگی بیـن بـه  کارگیـری دانـش با عملکرد شـغلی 0/434 
اسـت )P=0/000(. میـزان ایـن ضریـب بیـن تسـهیم  دانـش و عملکرد شـغلی 0/517  
)P=0/000(؛ و میـزان هم بسـتگی بیـن توسـعۀ دانـش وعملکرد شـغلی 0/466 اسـت 
)P=0/000(؛ و درنهایـت هم بسـتگی بیـن نگهـداری دانـش وعملکـرد شـغلی 192/ 
0 به دسـت آمـد )P=0/008( کـه در هـر مـورد مقـدار p کوچک تـر از سـطح معناداری 
0/01=∝ است. بنابراین، با 0/99 اطمینان، بین  عملکرد شغلی و مدیریت دانش  رابطۀ 
مثبت معنا داری وجود دارد و همان طور که نتایج جدول نشـان می دهد، بیشـترین میزان 
هم بستگی عملکرد شغلی با  متغیرتشخیص دانش است و کمترین میزان هم بستگی بین 

متغیرنگهداری دانش با عملکرد شـغلی اسـت.
فرضیۀ سوم: میزان مدیریت دانش معلمان بر اساس مقطع تحصیلی آنها متفاوت است.

جدول )5(: ضریب هم بستگی بین تحصیلات و مدیریت دانش

مدرک تحصیلی
مدیریت دانش

جمع کل
بالامتوسطپایین 

   15                    13                          دیپلم
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  8232  22 فوق دیپلم

  6913130  48لیسانس

   1129                                           11                                       7فوق لیسانس

جمع کل                                                       78                  91                   27              196

جدول )5-1(: آماره خی دو

P-value درجه ازادی مقدار نوع آزمون

0/000 6 29/426 خی دو پیرسون

قبل از تحلیل یافته های پژوهش باید گفت هنگامی می توان از آزمون خی دو استفاده 
کـرد کـه اطلاعـات به صـورت گسسـته یـا طبقـه ای )فراوانـی( باشـند )دلاور، 1382(؛ 
درنتیجـه در ایـن پژوهـش بـرای تعییـن هم بسـتگی متغیـر مدیریـت دانـش و تحصیلات، 
متغیـر مدیریـت دانش براسـاس فراوانی، به سـه بخش )پایین، متوسـط، بـالا( طبقه بندی 
شـد. نتایـج جـدول )5( نشـان می دهـد معلمـان دارای مـدرک تحصیلـی فوق لیسـانس، 
نسـبت بـه معلمـان بـا مـدارک تحصیلی پایین تـر از مدیریـت دانش بیشـتری برخوردارند. 
باتوجـه بـه ضریب هم بسـتگی خی دو، بین متغیرهای میـزان تحصیلات و مدیریت دانش 
معلمان برابر با 29/426 ومقدار  p = 0/000 ؛ بنابراین در این سـطح، فرضیۀ تحقیق 

مبنی بر وجود رابطه بین دو متغیر تأیید می شود.
فرضیۀ چهارم: بین میزان تحصیلات معلمان و عملکرد شـغلی رابطۀ معنا داری 

وجود دارد.
جدول )6( ضریب هم بستگی بین تحصیلات و عملکرد شغلی

مدرک تحصیلی
عملکرد معلمان

جمع کل
بالامتوسطپایین

216  3دیپلم

718732                        فوق دیپلم

177632125لیسانس

0141731                    فوق لیسانس

2711057194جمع کل
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جدول )6-1(: آماره خی دو

P-value درجه ازادی  مقدار   نوع آزمون

0/002 6 21/460 خی دو پیرسون

بـرای بررسـی هم بسـتگی خـی دو، بیـن متغیـر عملکـرد شـغلی و تحصیـلات، متغیـر 
عملکرد شغلی به سه سطح پایین، متوسط و بالا تقسیم شد. نتایج جدول )6-1( نشان 
می دهـد ضریـب هم بسـتگی خی دو، بیـن متغیرهای میزان تحصیـلات و عملکرد معلمان 
برابـر بـا 21/460 اسـت و بـا مقـدار P برابـر بـا 0/002 بیـن دو متغیـر عملکـرد شـغلی 
و تحصیـلات رابطـۀ مثبـت ومعنـا داری وجـود دارد؛ بـه طوری کـه با افزایـش تحصیلات 

عملکرد شغلی نیز بهبود می یابد.
فرضیـۀ پنجـم: میانگین مدیریت دانش معلمان بر اسـاس سـابقۀ تدریـس آنها متفاوت 

است.
جدول)7(: میانگین مدیریت دانش معلمان بر اساس سابقۀ تدریس

بالای 16 11-15 6-10 1-5 سابقۀ تدریس

77/28 70/09 72/08 69/37 میانگین مدیریت دانش

جدول)8(: نتایج تحلیل واریانس مدیریت دانش بر اساس سابقۀ تدریس

منبع

تغییرات
مجموع مجذورات

درجۀ 

آزادی

میانگین 

مجذورات
کمیت 

f
Sig

1776/0303592/0101/7980/149بین گروهی

612273/386186329/197درون گروهیمدیریت  دانش

63003/416189جمع

برای بررسـی تفاوت میانگین مدیریت دانش در معلمان برحسـب سـابقۀ تدریس آنها 
از آزمون تفاوت میانگین ها، اسـتفاده شـد؛ زیرا متغیر سـابقۀ تدریس به صورت مقوله ای 
در نظر گرفته شده است و متغیر مدیریت دانش را در سطح فاصله ای آزموده ایم؛ درنتیجه 

مناسب ترین دستور العمل برای این آزمون تحلیل واریانس است.
  بر اسـاس نتایج جدول )7(، پایین ترین میزان مدیریت دانش، در بین معلمان 1-5 



بررسی رابطۀ بین مدیریت دانش و عملکرد شغلی معلمان مدارس متوسطۀ...   |  47

سال سابقه، با میانگین 69/37 است؛ این در حالی است که بهترین میزان مدیریت دانش 
در بین معلمان با سـابقۀ تدریس بیشـتر از 16 سـال با میانگین 77/28 اسـت؛ اما با توجه 
به نتایج جدول )8( تفاوت موجود بین گروه های مختلف ازنظر مدیریت دانش، به لحاظ 
آمـاری معنـادار نیسـت؛ بـه  طـوری  که F محاسبه شـده برابر بـا 1/798 و مقدار P بیشـتر از 

.)0 P=/149( سطح معنا داری 0/05 است
فرضیۀ ششم: بین میانگین عملکرد شغلی در معلمان براساس سابقۀ تدریس تفاوت 

معنا داری وجود دارد.
جدول )9(: میانگین عملکرد شغلی بر اساس سابقۀ تدریس

بالای 16 11-15 6-10 1-5 سابقۀ تدریس

58/46 56/18 56/64 50/14 میانگین  عملکرد شغلی

جدول)10(: نتایج تحلیل واریانس عملکرد شغلی بر اساس سابقۀ تدریس

متغیر

منبع

تغییرات

مجموع 

مجذورات

درجۀ 

آزادی

میانگین 

کمیت fمجذورات
sig

1327/9883442/6633/9560/009بین گروهی

20365/409182111/898درون گروهیعملکرد شغلی

21693/398185جمع

برای بررسـی تفاوت میانگین عملکرد شـغلی در معلمان با سـابقۀ مختلف، از آزمون 
تحلیـل واریانـس یک راهـه اسـتفاده شـد. نتایـج جـدول )9( نشـان می دهـد بهتریـن نمـرۀ 
عملکرد، در بین معلمان باسابقۀ بیش از 16 سال، با میانگین 58/46 است؛ در حالی  که 
پایین ترین نمرۀ عملکرد در بین معلمان 5-1 سـال با میانگین 50/14 اسـت. با توجه به 
نتایج جدول )10( مقدار F محاسبه شده برابر با 3/956 و مقدار P برابربا 0/009 است؛ 
درنتیجه فرضیۀ تحقیق مبنی برمتفاوت بودن میانگین گروه های مختلف بر اساس عملکرد 

تأیید می شود.
فرضیۀ هفتم: مؤلفه های مدیریت دانش عملکرد شغلی معلمان را پیش بینی می کنند.
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جدول )11(: آماره های تحلیل رگرسیون چندگانه

خطای استاندارد برآورد ضریب تعیین تصحیح شده ضریب تعیین همبستگی چندگانه

8/340 0/412 0/431 0/657

جدول )12(: سطح معنا داری معادلۀ رگرسیون چندمتغیره

مدل
مجموع 

مجذورات

درجۀ 

آزادی

میانگین 

sigکمیت fمجذورات

9444/770615741/12822/6300/000رگرسیون   

12451/0217969/559باقی مانده              

21895/790185کل

جدول )13(: میزان تأثیر هم زمان متغیرهای مستقل بر عملکرد شغلی

SigTBetaخطای استنداردBمتغیرها

1/6810/3170/4825/3060/000تشخیص دانش

0/4280/3140/1301/3660/174تحصیل دانش

به کارگیری 

دانش
0/2870/3560/0780/7240/470

0/8110/3360/2592/4120/017تسهیم دانش

0/1480/2890/0510/5130/608توسعۀ دانش

0/2370/1400/1151/6920/092نگهداری دانش

در ایـن پژوهـش، بـرای تبییـن و پیش بینـی متغیـر وابسـته از طریـق متغیرهـای مسـتقل 
از روش رگرسـیون چندگانه اسـتفاده  شـده اسـت. نتایج تحلیل رگرسـیونی جدول )11( 
عوامل تبیین کنندۀ عملکرد شغلی نشان می دهد مجموعۀ متغیرهای مستقل 43 درصد از 
واریانـس متغیـر مدیریـت دانـش را تبیین می کنند. هم چنین با توجـه به مقدار ضریب بتای 
تشـخیص دانش β=0/482 ، نخسـتین متغیر اثرگذار بر عملکرد شـغلی تشـخیص دانش 

است؛ هم چنین در این معادله میزان F معادل 22/63 است.
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نتیجه گیری

هـدف اصلـی ایـن پژوهـش، بررسـی رابطۀ بیـن مدیریت دانـش با عملکرد شـغلی معلمان 
مـدارس متوسـطۀ اول دخترانـۀ شهرسـتان سـیرجان بوده اسـت. ابتدا وضعیـت نرمال بودن 
داده ها با اسـتفاده از آزمون اسـمیرنوف-کولوموگروف بررسـی شـده اسـت؛ نتایج ضریب 
همبستگی پیرسون نشان می دهد بین مدیریت دانش و عملکرد شغلی معلمان رابطه وجود 
دارد )r=0/55 ،P >0/01(؛ به این معنی که هرچه معلمان مدیریت دانش بیشتری داشته 
باشـند، عملکرد بهتری در محیط کار خود خواهند داشـت؛ بنابراین معلمانی که به شـکلی 
موفـق منابـع دانشـی خـود را بـه کار بگیرنـد و شـناخت و بینـش کافـی از مفاهیـم مدیریت 
دانـش از قبیـل تحـول و رواج کار تیمـی داشـته باشـند، عملکـرد بهتـری دارنـد؛ یعنی تمام 
وظایف و مسئولیت های خود در محیط کار را به بهترین شکل انجام می دهند. دیلمقانی و 
همکاران )1394(، خوش نظر و کبریا )1388(، استولیک و استاورو-کوستی )2007(، 
تریولـس )2012(، گلـد و همـکاران )2011(، الربایـی و همـکاران )2015(، وین هـو و 
همـکاران )2015(، نیـز در مطالعـات خـود دریافتنـد مدیریـت دانـش و مؤلفه هـای آن بـا 
کسب، سازمان دهی و ترویج دانش بر بهبود عملکرد شغلی تأثیرگذار هســتند و بــین این 

متغیرها همبستگی مثبتی وجود دارد.
نتایـج نشـان می دهـد بین عملکرد شـغلی و تشـخیص دانـش رابطۀ مثبـت و معنا داری 
وجـود دارد )r=0/56 ،P >0/01(. ایـن یافتـه را می تـوان این گونه تبیین  کرد که توانایی و 
بهـره وری معلمـان از ظرفیـت تشـخیص دانش باعث می شـود که بهتر بتوانند به تشـخیص 
کمبودهـا )خلأهـا( در دانـش سـازمان بپردازند و درنتیجه به یادگیـری کارآمدتر و عملکرد 
بهتـر دسـت یابنـد. ایـن یافته بـا نتایج تحقیقات دیلمقانـی و همکاران )1394(، رنیسـون 
و همـکاران )1394(، لوپـز و همـکاران )2011(، یانـگ )2010(، نیوئـن و همـکاران 
)2016( و آرپاسی )2017(،  مبنی بر این  که توجه به کیفیت منابع انسانی و شناسایی و 

جذب افراد دانشگر موجب بهبود عملکرد سازمانی می شود، تأیید شده است.
نتایـج به دسـت آمده، نشـان دهندۀ رابطـۀ بیـن عملکـرد شـغلی و تحصیل دانـش برابر با 
)r=0/35 ،P >0/01( است. طبق این دستاورد می توان گفت هرقدر ارتباطات رسمی و 
غیررسمی بین معلمان بیشتر باشد، بالطّبع امکان دسترسی به اطلاعات، کسب و گردش 
آزاد و سالم آن فراهم می آید و در این فرایند تبادل وتعامل، دانش و اطلاعات وتجربیات 
جدید بیشتر شده و این خود موجب بهبود عملکرد شغلی معلمان می شود. در این زمینه، 
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نتایج تحقیقات قاضی جهانی )1381(، چیانگ )2007(، چردیس و همکاران )2003( 
و آرپاسی )2017 ( ثابت کرد ظرفیت جذب سرمایۀ اجتماعی بالا و شدت انتقال دانش 

سازمانی باعث بهبود عملکرد سازمان می شود.
از رابطۀ بین به کارگیری دانش و عملکرد شغلی برابر با )r=0/43 ،P >0/01( می توان 
گفت کاربرد مدیریت دانش با فراهم کردن شرایطی برای بهره وری بیشتر از سرمایۀ انسانی، 
ایجاد بازخورد های شغلی برای معلمان، یادگیری کارآمدتر و مؤثرتر معلمان، رضایت مندی 
معلمان و متقاضیان، برانگیختن انگیزه وهم چنین خلاقیت و نوآوری معلمان، زمینۀ میل 
و انگیـزش بـه کار و پیشـرفت شـغلی را بـه وجـود مـی آورد و درنهایـت موجـب بهبـود 
عملکرد معلمان می شود. این یافته با نتایج تحقیقات هالاوی )2004(، هونـگ و هوانگ 
)2005(، سانگ وچویی )2012(، نوناکا )1991( که فرایند استفاده از دانش در سطح 

تیمی را عامل مؤثر بر رشد سازمان ها دانسته اند، هم خوانی دارد.
   از نتایج دیگر این پژوهش این است که بین تسهیم دانش و عملکرد شغلی معلمان 
رابطۀ معناداری است  )r=0/51 ،P >0/01(. این یافته را می توان این گونه تبیین کرد که 
جایی که معلمان مشـارکت، تعهد و وفاداری، داشـته باشـند، کارها تسـهیل می شـود. در 
چنین محیطی که افراد باهم تعامل دارند، دانش و ایده های خود را به اشتراک می گذارند و 
با ایجاد یک رابطۀ مبتنی بر اعتماد بین افراد و گروه ها فرایند تسهیم دانش تسهیل می شود؛ 
درنتیجـه معلمـان می تواننـد این دانش و اطلاعات حاصل از مشـارکت گروه را برای بهبود 
عملکـرد خـود به کارگیرنـد. این نتیجه با نتایج پژوهش های خلیلی و خدامرادی )1392(، 
کاماساک وبلوتلار )2010(، ویلـــــسون و آســـــی )1999(، چیانگ )2007(، وین هو 
و همـکاران )2015(، مبنـی بـر ایـن  که تسـهیم دانش در سـازمان موجب تقویت عملکرد 

سازمانی می شود، هم خوانی دارد. 
از رابطـۀ بیـن توسـعۀ دانـش و عملکـرد شـغلی )r=0/46 ،P >0/01( می تـوان گفـت 
سـازمان هایی کـه شـرایط کافـی بـرای توسـعۀ دانـش معلمـان از قبیـل شـرکت در دوره های 
آموزشی متناسب با حوزۀ شغلی برای آنها فراهم است، از معلمانی موفق تر و با عملکردی 
بهتر برخوردارند. این یافته همسوست با نتایج تحقیقات وارد )2006(، یانگ )2010(، 
لمپرینی و ناسیپلوس )2014(، مبنی بر این  که مدیریت دانش سازمانی و مؤلفه های آن با 
توسعه وترویج  دانش بر بهبود عملکرد تأثیرگـذار هسـتند و بـین مـدیریت دانـش سـازمانی 

و فرایندهای آن با عملکرد شغلی هم بستگی مثبتی وجود دارد.
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 )r=0/19 ،P >0/01( هم چنیـن، از رابطـۀ بیـن نگهـداری دانـش و عملکـرد شـغلی
می تـوان گفـت  وجـود جایگاه مشـخص برای مستندسـازی و نگهداری دانـش معلمان، در 
دسترس بودن شبکه ها و پایگاه های اطلاعاتی مناسب برای ثبت و ذخیرۀ اطلاعات، داشتن 
سـواد و اطلاعـات کافـی در اسـتفاده از ابزارهـای اطلاعاتـی موجـود، باعـث می شـود کـه 
معلمان در صورت نیاز، به راحتی و بدون اتلاف وقت، به دانش و اطلاعات مرتبط با شغل 
دسترسی پیدا کنند و درنتیجه عملکرد شغلی بهتری داشته باشند. قاضی جهانی )1381(، 
چردیـس )2003(، تریولـس )2012( و نیوئـن و همـکاران )2016( هم سـو با این یافته، 
دریافتنـد کـه تجزیـه وتحلیـل و ذخیره سـازی دانـش از طریـق رویه هـای مناسـب، باعـث 
اثربخشـی و تقویـت روابط، توسـعۀ رقابت های منحصربه فرد و انجـام موفقیت آمیزراهبرد 

تحقیق وتوسعه می شود و سرانجام، بهبود عملکرد سازمانی را به دنبال دارد.
بـرای بررسـی رابطـۀ مدیریـت دانش با مدرک تحصیلی از آزمون خی دو اسـتفاده شـد. 
نتایـج نشـان داد بیـن میـزان تحصیـلات معلمـان و مدیریـت دانش رابطۀ معنـاداری وجود 
دارد )χ²=29/42،0p</01(. به  عبارت  دیگر با افزایش تحصیلات، میزان مدیریت دانش 
معلمان نیز افزایش می یابد. طبیعی است که با افزایش میزان تحصیلات، نگرش و دید فرد 
برای استفاده از روش های جدید و به کارگیری استراتژی های مدیریت دانش بهبود می یابد؛ 
هم چنین داشـتن سـواد و اطلاعات کافی در اسـتفاده از ابزارهای اطلاعاتی مبیّن اسـتفادۀ 
بیشتر معلمانِ با تحصیلات بیشتر از مدیریت دانش است. رنیسون و همکاران )1394(، 
دیلمقانـی و همـکاران )1394(، بگلـر )2004( هم سـو با این یافتـه، تحصیلات را عامل 
مؤثـری بـرای موفقیـت مدیریـت دانش در سـازمان ها قلمداد کرده اند؛ بـا وجود این برخی 
محققان ازجمله دادخواه و همکاران )1394( اذعان  دارند که بـین تحصیلات و مدیریت 

دانش ارتباطی یافت نشده است.
نتایـج آزمـون خـی دو نشـان می  دهـد بیـن میـزان تحصیـلات و عملکرد معلمـان رابطه 
وجـود دارد )χ²=21/46 ،0p</01(؛ بـه  طـوری  کـه با افزایش میزان تحصیلات، عملکرد 
شـغلی معلمان نیز بهبود می یابد. این هم بسـتگی می تواند ناشـی از افزایش دانش و آگاهی 
و تجربـۀ علمـی بیشـتر معلمـان بـا تحصیـلات ببیشـتر باشـد. در پژوهش هـای رنیسـون و 
همـکاران )1394(، دیلمقانـی و همـکاران )1394(، بگلـر )2004( هم سـو با این یافته، 
متغیرتحصیـلات عامـل مهمـی در بهبـود عملکرد تلقی شـده اسـت؛ درحالـی  که پژوهش 

دادخواه و همکاران )1394( خلاف این را ثابت می کند.
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برای بررسـی وضعیت مدیریت دانش در معلمان، براسـاس سـابقۀ تدریس، از آزمون 
تحلیل واریانس اسـتفاده شـد. نتایج تجزیه وتحلیل داده ها نشـان داد بین معلمان با سوابق 
مختلـف تدریـس، ازلحـاظ برخـورداری از مدیریـت دانش تفـاوت معنا داری وجـود ندارد 
)f =1/ P79<0/05(؛ بنابراین، معلمانی که سابقۀ تدریس بیشتری دارند، به این معنا نیست 
کـه از مدیریـت دانـش بیشـتری برخوردارنـد. ازجمله دلایـل افزایش نیافتن میـزان مدیریت 
دانـش معلمـان  بـا افزایش سـابقۀ خدمـت را می توان عادت کـردن معلمان باسـابقۀ زیاد به 
روش های سنتی، استقبال نکردن از روش ها و ایده های نو در سازمان نام برد. دیلمقانی و 
همکاران )1394( نیز تفاوت معنا داری بین تحقق مدیریت دانش بر اساس سابقۀ خدمت 
پیدا نکردند که در مطالعۀ حاضر نیز این نتیجه  تأیید شده است؛ با وجود این، در برخی 
پژوهش های دیگر، از جمله رنیسون و همکاران )1394( و دادخواه و همکاران )1394(، 

تفاوت معناداری بین سابقۀ خدمت و تحقق مدیریت دانش دیده شده است. 
   بـر اسـاس نتایـج حاصـل از تحلیـل واریانـس، میانگیـن عملکـرد شـغلی معلمـان بر 
اساس سابقۀ تدریس متفاوت است )f=3/95 ، p>0/01(؛ به طوری  که با افزایش سابقۀ 
تدریـس، عملکـرد معلمـان بهبـود می یابد. شـاید بتـوان این یافتـه را این گونه تبییـن کرد که 
افزایش سـابقۀ تدریس معلمان، با کاهش میزان نظارت ها، افزایش امکان خودسـامانی در 
انجام مسؤولیت های محوّله، افزایش دانش و اطلاعات، افزایش اعتماد به  نفس معلمان 
و درنهایـت بهبـود عملکرد شـغلی همراه اسـت. پژوهش های بررسی شـده نیـز در مواردی 
تفـاوت گروه هـای با سـوابق مختلـف را معنا دار دانسـته اند؛ ازجمله در پژوهش های بگلر 
)2004(، دیلمقانی  و همکاران )1394( تفاوت معنا داری بین میانگین عملکرد شـغلی  
برحسـب سـابقۀ خدمت مشـاهده شده است. با وجود این، رنیسون و همکاران )1394(، 
دادخـواه و همـکاران )1394(، خـلاف ایـن را ثابـت کردنـد.در پایـان، بـر اسـاس نتایـج 
تحلیـل رگرسـیون، متغیرهـای تشـخیص دانش و تسـهیم دانـش به طور معنـاداری عملکرد 
شغلی معلمان را پیش بینی می کنند و در این میان متغیر تشخیص دانش، بیشترین قدرت 
پیش بینی را بر عملکرد شغلی دارد. این یافته با نتایج تحقیقات تریولس )2012( و  آذرین 

وهمکاران )1391( هم خوانی دارد.
بـا توجـه بـه نتایـج، پیشـنهاد می شـود بـرای ارتقـای عملکرد شـغلی معلمـان، برگزاری 
گردهمایـی علمی-آموزشـی، همایش هـای تخصصی، جشـنواره های الگـوی تدریس برتر 
و جلسـات ادواری تخصصـی حـوزه ای و رشـته ای تأثیـر فراوانـی در افزایـش دانش شـغلی 
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معلمـان دارد و باعـث می شـود آنـان بـا روش های فنـاوری اطلاعات و ارتباطـات )فاوا( و 
آموزش وپرورش تطبیقی کشورهای پیشرفته آشنا شوند.

در عصر حاضر، مقرون به صرفه ترین راه سازمان دهی و الگوبرداری از دانش و روش های 
جدید و افزایش دانش شغلی معلمان، استفاده از اینترنت است؛ بنابراین پیشنهاد می شود 
ضمـن تقویـت فنـاوری نوین آموزشـی در مـدارس، با اعطای کارت هـای رایگان اینترنت و 
ایمیل به معلمان و تشویق آنان به ثبت تجربیات خود در وب سایت، زمینۀ تبدیل مدارس 
سنتی به سازمان هایی یادگیرنده با برخورداری از سیستم مدیریت دانش قوی، فراهم  شود.
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