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و  دانش کارکنان آموزش  تیریبر مد یعملکرد مبتن یابیارز یهامولفه ییشناسا

 کرج(  4 هیو پرورش ناح: آموزش  ی پرورش )مطالعه مورد

 
 *2حجت الله آتشی گلستانی،  1سید مصطفی فتح الهی

 

 
 .رانیسبزوار، ا ،یواحد سبزوار، دانشگاه آزاد اسلام ت، یریگروه مد دانشجوی دکتری  1

 . رانیسبزوار، ا ،یواحد سبزوار، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه حسابداراستادیار  2

 
 چکیده  

یابی  محوری در  دست  نقش  است که دانش   ،ها بسیار ارزشمند و راهبردیو دارایی منابع جمله  از

دارد اهداف  اصلی  .به  مولفه،  پژوهش  این  هدف  مبنای   ارزیابی  یهاشناسایی  بر  کارکنان  عملکرد 

آموزش  دانش  مدیریت ناحیه    و  در   متخصصان مدیریت  آماری شامل  جامعـه  .  استکرج    4پرورش 

می  انسانی  منابع اداری  کارکنان  جهتو  داده  باشند.  مصاحبهگردآوری  از  موردنیاز   نیمه  های 

 از ایـن  های حاصلاستفاده شد. بر اساس یافته  ساخته  محقق   اسناد و پرسشنامه  یافته، تحلیلساخت

و استفاده  شناسایی دانش  عملکرد کارکنان بر مبنای مدیریت  ارزیابی شاخص 34معیار و  10، پژوهش

، بهبود مستمر   77/4  بر اساس خودارزیابی کارکنان، به ترتیب نوآوری با میانگین  حاصل  نتایجشدند.  

،  46/4با میانگین  ، اشتراک دانش51/4  خدمات با میانگین  کیفیت  ، افزایش  63/4  ها با میانگینمهارت

  ،18/4  با میانگین  هزینه  ، کاهش  3/4رجوع با میانگینارباب  به  ،  رسیدگی38/4  با میانگین  پاسخگویی

میانگینتصمیم با  بهتر  سازمان01/4  گیری  دانش،  میانگین  دهی  همکاری،  4  با  و  با ارتباطات  ها 

مولفه   آیند. شمار می  به  دانش  بر مدیریت  عملکرد مبتنی  ارزیابی  هایمولفه  تریناز مهم  92/3میانگین

از  مورد   8 شده دارای تأثیرات معناداری در ارزیابی است.  ارزیابی مبتنی بر مدیریت دانش معرفی های

 0.928پایایی ترکیبی کرونباخ    همچنیناست    50مولفه ها دارای بار عاملی و میانگین واریانس بالای  

های پیشنهادی را تایید  ( اثر مستقیم و معنادار مولفه p<0.05و کراسکال با )  t. نتایج آزمو  می باشد

نمایند. مولفه پیشنهاد      می  میانگینب   های شناسایی شدهمی شود،  و  پایایی  اولویتا  بالاتر،  های های 

 . داشته باشند  کارکنان سازمان های ارزیابی شاخصبالاتری در 
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 مقدمه  -1

عامل   کیعنوان  امروزه دانش بهشود.  تحول دیجیتال منجر به تغییر محصولات یا ساختارهای سازمانی یا فرآیندها می

تبد سازمان  یبرا  اصلیو    برندهشیپ  استسازمان  تیموفق  یبرا  کنندهنییتع  یعامل  وشده  لیها  و )  ها  تفرشی  مسعودی 

فرآ  .(1403همکاران،   انجام  هر    کیدر    یتجار  یندهایهنگام  اعضا  کیسازمان،  خاص  ی از  دانش  حوزه   ی سازمان  در 

 ی ستمیدانش با س  تی ریبه مد  از یبه اشتراک گذاشت، ن  یط سازمان یدانش را در مح  ن یبتوان ا  نکهیا  یدارند. برا  تیمسئول

ا از  بتواند  پشت  تیفعال  ن یاست که  علم  یتیفعال  ، دانش  تیریکند. مد  ی بانیها  منابع  م  ی است که  به حداکثر  رساند.    ی را 

و انتشار دانش در سازمان    ی به روزرسان  ره،یذخ  ح،یضبط، تصح  جاد، یشود، ا  ی انجام م  مدیریت دانشکه در    یاهیاول  ندیفرآ

  ، ی ابیدنبال دست محور به  و برنامه منظم کردیرو کیعنوان دانش به تیریمد  سیستم  . (Maharani et. Al., 2024) است

 تلامحصو  انتشار و کاربست دانش در سازمان جهت بهبود خدمات و   ،یگذارهیتوسعه، سرما  ره،یذخ  ،یگذارخلق، اشتراک

   (.1403)مسعودی تفرشی و همکاران،  است

آموزش و پرورش به   پذیر است. ارزیابی منابع انسانی بهبود خدمات از طریق بکارگیری دانش توسط منابع انسانی امکان

ت که  سازمانی  میقعنوان  استفاده  آن  از  جامعه  افراد  تمام  پیشرفتریبا  با  همراه  نیازمند  کنند،  فناوری،  و  سازمانی  های 

است.   توجه  قیتحق  نیامعیارهای جدید  قابل  عوامل ح  یکمک  آموزش    تی ریمد  یبرا  تیموفق  یاتیبه درک  و  دانش در 

دانش در    تیریمد   یهاوهی ش  یاثربخش  یقابا هدف ارت  ،یبالقوه مدل مفهوم   یهاشرفت یپ   یراه را برا  هاافتهی   کند.یمپرورش  

 . کنندیهموار م و پرورش آموزش

 

 بیان مسئله .  2

  طور  مناسب به کار رود، ترین دارایی یک سازمان مطرح است و وقتی بهعنوان مهممعتقد است دانش به(  2002لی )

های برجسته و گذاری دانش دارای جنبه به اشتراک   .(Lee, 2002)  تواند منجر به توسعه و بهبود تولید و خدمات شودمی

شود  افزایی بیشتری ایجاد میجهت هرگاه کارکنان، دانش خود را به اشتراک بگذارند، ارزش هممتمایز بسیاری است. ازاین 

عنوان گذاری دانش بهبنابراین به اشتراک  .ترین بخش از فرایند مدیریت دانش در سازمان  استچراکه اشتراک دانش مهم

ها اشتراک دانش را تقویت و کارکنان بر این اساس است که سازمان  .های مدرن امروزی است.یک منبع مهم در سازمان

افراد، به خود را به این امر تشویق می انتظار  طورمعمول کاری را انجام میکنند چون  دهند که به انجام آن گرایش دارند، 

مند به اشتراک دانش باشند که گرایش مثبتی نسبت به آن پیدا کنند. اشتراک دانش،نیازمند تعهد  رود افراد زمانی علاقهمی

 (1397, زادهقلی)فرایندهای یادگیری تعاملی است.  بادوام،خلاقیت و

مهم از  یکی  که  است  فرآیند  چندین  شامل  دانش  آنمدیریت  فعالیتترین  یک  ها  توانایی  است.  دانش  اشتراک  های 

به دانش سازمانی خود،  برای مدیریت  افزایش   زمینه ویژه درسازمان  را  عملکرد کلی سازمان  است  دانش، ممکن  اشتراک 

ابزار مدیریت شدههای مختلفی برای کمک به فرآیند در دستیابی به آن هدف معرفیدهد. رویکردها و فناوری اند. سیزده 

موردبررسی قرار (  2022توسط عثمان و همکاران )شناسی با استفاده از معیارهای مقایسه ده عنصر  دانش  مبتنی بر هستی

گرفت: انگیزه، حوزه، منبع دانش، نوع دانش، استخراج دانش، فرآیند ورودی دانش، فرآیند بازیابی دانش، فناوری اشتراک  

توان برای بهبود شناسی بررسی نشان داد که چندین عنصر را میشناسی. روششناسی، و هستیدانش، منبع مؤلفه هستی

به این شامل سادهاجرای مدیریت دانش در سازمان،  بیشتر موردمطالعه قرارداد.  اشتراک دانش،  سازی فرآیند  ویژه در بعد 

استقرار    یبرا.  (Osman، 2022)ف دانش از منابع دانش ضمنی است  های مختلاستخراج و بازیابی دانش برای کشف حوزه 

پ  بهبود   ییدانش را شناسا  ت یریمد  یدیعوامل کل  د ی بادانش در سازمان    تی ریمد  یهاستمیس  ی سازادهی و  از آنها جهت  و 

اما، تا زمانی که ارزیابی کارکنان متناسب با معیارهای    (.1403)مسعودی تفرشی و همکاران،    استفاده کرد   ی سازمان  طیشرا

 . نخواهد داشتمدیریت دانش نباشد، تعهدی نسبت به اجرای موفقیت آمیز آن وجود 
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شاخص و  معیارها  بازآفرینی  پژوهش،  این  در  مسئله  دانش  مدیریت  مبنای  بر  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  های 

کرج  آموزش  دستاستوپرورش  برای  می.  استفاده  موردی  پژوهش  روش  از  هدف،  این  به  شامل  یابی  پژوهش  این  شود. 

ارزیابی عملکرد کارکنان بر مبنای مدیریت دانش می عارفی  باشد که  معیارهای اصلی  و تعدادی  شاخص  و  مطابق فیض 

دهی دانش، کاهش  گیری بهتر، اشتراک دانش، سازمانرجوع، تصمیماند از: معیار رسیدگی به اربابعبارت(  1393)همکاران  

ها، نوآوری، ارتباطات و همکاری، پاسخگویی، افزایش کیفیت خدمات. علاوه بر این، معیارهای  هزینه، بهبود مستمر مهارت

آموزششناسایی کارکنان  و  متخصصان  دیدگاه  از  اندازه  شده  چه  تا  موردنظر  معیارهای  اینکه  برحسب  کرج   وپرورش 

آموزشمی کارکنان  عملکرد  ارزیابی  برای  قابلتوانند  رتبهوپرورش  باشند،  شدهقبول  ارزیابی    اند. بندی  اهمیت  دلیل  به 

سازمان موفقیت  در  دانش  مدیریت  اهمیت  و  که  ،ها کارکنان  است  این  تحقیق  این  بر    هایمولفه   مسئله  عملکرد  ارزیابی 

و پرورش چیست  و  آموزش  بین کارکنان سازمان  در  دانش  دانش   مبنای مدیریت  مبنای مدیریت  بر  ارزیابی    ، آیا سیستم 

)سیستم موجود هرساله از طریق   دارد؟البرز  آموزش و پرورش  موجود ارزیابی کارکنان    ارزیابی متفاوتی نسبت به سیستم

 گیرد(  وپرورش صورت میها و دستورالعمل ارزیابی کارکنان توسط وزارت آموزش بخشنامه

 

 پژوهش هایهدف  .3

 وپرورش های ارزیابی عملکرد بر مبنای مدیریت دانش برای ارزیابی عملکرد کارکنان آموزشولفهشناسایی م -1

 مقایسه ارزیابی مبتنی بر مدیریت دانش و سیستم ارزیابی موجود کارکنان -2

 

 مبانی نظری .  4

هن افراد  ذدر    کهت  اس  یدانش  ، یاست. دانش فرد  ی و دانش سازمان  یدانش شامل دانش فرد  ،ی کل  یبندطبقه  کیدر  

)آرش    ردیگیدر سازمان شکل م  فنون و افراد  ،یفناور  انیت ملااست که به واسطه تعام  یدانش  ،ی دارد و دانش سازمان  یجا

 نییتع  یو فناور  ندهایافراد، فرآ  نیکند که تعادل سازمان ب  یم   دی تاکافراد، فرایند، فناوری  چارچوب  .  (1401و جلالی راد،  

فرآ  یی و کارا  تیکننده موفق تغ  یتجار  ی ندهایدر  با  مواجهه  کلاین  است.    رییسازمان در هنگام    ی برا  ی چارچوب به طور 

پ   ،ی سازمان  تیریمسائل مختلف مد  یبررس استفاده م  تیری مد  یساز  ادهیاز جمله   ,.Maharani et. Al)  شود  یدانش 

2024) . 

افراد افراد به  از  یاطلاق م   یعنصر  ا  ی در سازمان ها استفاده م سیستم مدیریت دانش شود که  استفاده    ن یکنند. در 

اساس علا بر  را  دانش  باورها  قیافراد  م  یو  اشتراک  به  زمان   یخاص  تما  یگذارند.  و  باشند  داشته  باور  افراد  داشته    لیکه 

افراد در    نیدانش در سازمان ها موفق شوند. بنابرا  تیریمد   ازتوانند در استفاده    ی باشند دانش خود را به اشتراک بگذارند، م

دانش اشاره دارد.    تیر یبا استفاده از مد  یریادگی به اشتراک دانش و    ندیفرآ  عنصرد.  نقش را دارن  نیشتریدانش ب  تیریمد

از مد  یی ندهایاز فرآ  یبانیپشت  یبرا اتفاق م  ت یریکه با استفاده  افزار و  افزار، نرممانند سخت  یی ها رساختیز  افتند،یدانش 

پ شبکه  کارا  یفناورعنصر  .  شوند یم  ی سازادهی ها  رو  یرساختیز  یی به  که  دارد  دانش   کی  یاشاره  مدیریت  کار    سیستم 

علم  رساختیز  ک یکند.  یم اطلاعات  در    ی خوب  کارآمد  و  موثر  طور  به  یرا  دانش  مدیریت  کند.    یم   کپارچهسیستم 

پ   یاز عناصر فناور  ییهانمونه  را    سیستم مدیریت دانشاست که    سیستم مدیریت دانشدر    یابر  انشیرا  یسازادهیشامل 

م کارآمدتر  و  م  کندیمؤثرتر  ا  هانهیهز  تواندیو  دهد.  کاهش  م  ن یرا  ز  ینشان  از  استفاده  که  در   رساختیدهد  مناسب 

 .(Maharani et. Al., 2024) گذارد  یم ریبر عملکرد آن تأث سیستم مدیریت دانش 

تری انجام شود. نیروی انسانی و عملکرد آن  های جدید و راحتهای نو سبب شده تا بسیاری از کارها به شکلفناوری

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دانش    ای است.های اصلی عملکرد هر سازمان یا موسسه بدون شک یکی از مؤلفه 

تعیین عوامل  از  یکی  تبدیلبه  شرکت  یک  موفقیت  در  شرکتکننده  بنابراین  است،  راهشده  باید  برای  ها  مختلفی  های 

یافت، همچنین منابع انسانی یک عامل اصلی    دستیابی به منابع انسانی باکیفیت پیدا کنند تا بتوان به اهداف شرکت دست
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انداز و مأموریتی داشته باشد که باید به آن دست یابد. یکی از مشکلات مهمی  در هر شرکتی است. هر شرکتی باید چشم

. بنابراین، منابع انسانی بر مبنای مدیریت دانش  (1399,  و رضایت  رومندین)که باید برطرف شود کیفیت منابع انسانی است

است. شرکت  توسعه  رقابت  کلید  بهبود  میبرای  تعیین  را  اهدافی  کارمند  هر  برای  رهبر  هر  شرکت،  برای پذیری  کند. 

شده، نظارت لازم است.نظارت مبتنی بر مدیریت دانش فعالیتی است که توسط یک مدیر انجام  دستیابی به هدف مشخص

شود تا مسیر سازمان را در طول فعالیت ببیند، نظارت کند و دستیابی به اهداف را ارزیابی کند و سپس بتواند عوامل و  می

وتحلیل شود، سپس نتایج تجزیهوتحلیل انجام میشده و سپس تجزیه آوریهای جمعموانع اجرای برنامه را ببیند. پایش داده

میبه ارائه  مدیریت  برای  ورودی  آورد. عنوان  به دست  کارآمد  و  مؤثر  امکان  حد  تا  را  اهداف  تا  از    شود  استفاده  با  نظارت 

ها  کند، همچنین مدیران بخشهای عملکردی که معیار عملکرد شرکت است، تمرکز میمدیریت دانش  به مدیران در جنبه

تواند کاربر را در نظارت کند. همچنین مانیتورینگ میرا در انجام اموری مانند  فرآیند تحلیل، نظارت و ارزیابی تسهیل می

 .(Gusnadi, 2019)  و سنجش هر کارمند تسهیل کند

روش و  فناوری  بیشتر تغییرات  اثربخشی  و  مستمر  بهبود  برای  تقاضای  و  آن  تاثیر  تحت  کارها  انجام  فرایندهای  و  ها 

سازمانفعالیت شیوع  ها، همه  از  پس  مساله  این  است.  داده  قرار  مردم  عموم  توجه  مورد  را  پرورش  و  آموزش  جمله  از  ها 

ویروس کرونا بیشتر بروز پیدا کرد. معیارهای ارزیابی سنتی برای ارزیابی کارکنان، دیگر پاسخگوی شرایط فعلی نیست. از  

به دانش  مدیریت  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  سیستم  رو،  عملکرد  این  ارزیابی  در  شفافیت  ایجاد  جهت   در  ابزاری  عنوان 

نقش حیاتی ایفا  در سازمان آموزش و پرورش که جمع کثیری از جامعه با آن سازمان در ارتباط هستند،    مناسب کارکنان

تا  می شده  سعی  پژوهش  این  در  عملکرد  مولفهکند.  کلیدی  دانش  های  مدیریت  مبنای  شاخصبهبر  ارزیابی  عنوان  های 

   عملکرد استخراج تا از مزایای آن بهره مناسب و کافی برده شود.

 

 های پژوهش.  سؤال5

شاخص اربابآیا  به  رسیدگی  کارکنان  برای  رجوع  های  عملکرد  پرورش  ارزیابی  و  مناسب  آموزش  دانش  مدیریت  مبنای  بر 

 ؟ است

 ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟ برای گیری بهتر های تصمیمآیا شاخص

 بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟  آموزش و پرورش ارزیابی عملکرد کارکنانبرای های اشتراک دانش آیا شاخص

 بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟  آموزش و پرورش ارزیابی عملکرد کارکنانبرای دهی دانش های سازمانآیا شاخص

 بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟آموزش و پرورش ارزیابی عملکرد کارکنان برای  کاهش هزینههای آیا شاخص

شاخص فعالیتهای  آیا  مستمر  کارکنان  برای  ها  بهبود  عملکرد  پرورش  ارزیابی  و  مناسب  آموزش  دانش  مدیریت  مبنای  بر 

 است؟ 

 بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟آموزش و پرورش ارزیابی عملکرد کارکنان برای نوآوری های آیا شاخص

 بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟آموزش و پرورش ارزیابی عملکرد کارکنان برای  هاارتباطات و همکاریهای آیا شاخص

 ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب است؟برای های پاسخگویی آیا شاخص

شاخص خدمات  آیا  کیفیت  افزایش  مناسب  برای  های  دانش  مدیریت  مبنای  بر  پرورش  و  آموزش  کارکنان  عملکرد  ارزیابی 

 است؟ 

رابطه  آموزش و پرورش  کارکنان    مورد استفاده فعلیعملکرد    ارزیابیو   ارزیابی عملکرد مبتنی بر مدیریت دانش  آیا بین  

  داری وجود دارد؟معنی
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 های پژوهش. فرضیه6

ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب  برای  رجوع  های رسیدگی به اربابشاخص -1

 است 

 . ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای گیری بهتر های تصمیمشاخص -2

 . ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای های اشتراک دانش شاخص -3

 .ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای دهی دانش های سازمانشاخص -4

 . ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای های کاهش هزینه شاخص -5

فعالیتشاخص  -6 مستمر  بهبود  مناسب  برای  ها  های  دانش  مدیریت  مبنای  بر  پرورش  و  آموزش  کارکنان  عملکرد  ارزیابی 

 .است

 .ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای های نوآوری شاخص -7

 .ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای  هاهای ارتباطات و همکاریشاخص -8

 .ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب استبرای های پاسخگویی شاخص -9

افزایش کیفیت خدمات  شاخص  -10 پرورش بر مبنای مدیریت دانش مناسب  برای  های  ارزیابی عملکرد کارکنان آموزش و 

 . است

بین ارزیابی عملکرد مبتنی بر مدیریت دانش و  ارزیابی عملکرد مورد استفاده فعلی کارکنان آموزش و پرورش رابطه      -11

 .  داری وجود داردمعنی

 پژوهش یشینه   . پ7

( و همکاران  عنوان  2024جاکیولین  با  تحقیقی  در  تحل  SmartPLS  بکارگیری"(  ح   لیدر   ی برا  تیموفق  یاتیعوامل 

آموزش  تیریمد  یساز  اده یپ  بخش  موفق"  دانش در  اجرا  یاتیح  تیعوامل  بر  را   تیریمد  یمؤثر  آموزش  دانش در بخش 

با هدف ارائه   ،یآموزش  یها  طیدانش در مح  تیریمد .  پردازد  ی م  یذات   دهیچیپ   یمطالعه به چالش ها  نی. اکندیم  یبررس

دق اجرا  یقیدرک  در  مؤثر  عوامل  مفهوم  زی آم  تیموفق  یاز  کل  یچارچوب  شناسا  یدیعوامل  به یم  یی را  جمله  از  کند، 

 یی همسو  ،یآموزش  یها   وهیاطلاعات در ش  یفناور  یساز  کپارچهی،  مدیریت منابع انسانیبر    یدانش مبتن  یاشتراک گذار

روش انتخاب شده، با استفاده    . برتر درک شده  تیریمد  ی بانیشده از آموزش معلم، و پشت  درک   یاثربخش  ، یفرهنگ سازمان

  ی رعادیغ   یهاداده  عی مرتبط با حجم نمونه کوچک و توز  یهاچالش  تیریمناسب بودن آن در مد  لیبه دل  ،martPLSاز  

اشودیم  هیتوج پ   یدگاه ید  قیتحق  نی.  مورد  در  ارائه    تیریمد  یسازادهیپ   یهایدگیچیجامع  آموزش  بخش  در  دانش 

  .(Jacqueline et. al., 2024) دهدیم

)  1کوشیلیوا  همکاران  نوآورانه ی  دربارهمطالعه  (  2023و  فعالیت  از  اطمینان  زمینه  در  دانش  مدیریت  فزاینده  نقش 

افزایش میشرکت را در حال  نتایج  ندانها  از شرکتد.  ای  نمونه  اساس  بر  آنان  اوکراین  نتایج  دهد  نشان میهای خدماتی 

می نوآورانه  فعالیت  و  دانش  بین  رابطه  پیچیده  نتیجهساختار  صلاحیتتواند  ناکافی  سطح  از  اطلاعات  ای   ، پرسنل  های 

 های تولید باشد. ها و شیوهها ، روشهای مدیریت داده موجود و فناوری

)مسعود همکاران  و  تفرشی  مدل1403ی  مد  ی (  مد  تیریجهت  ارا  رانیدانش  تهران  شهر  متوسطه  . ندنمود  هیمقطع 

با روشداده دا  لیتحل  یمعادلات ساختار  ی ابی مدل  و  یاکتشاف  ی عامل  لیتحل  یهاها  نشان  آنها   که  دشدند.  به   هیگو  4ند 

و    یریادگی دانش،    تیریمد  یندهایفرآ  ،ی منابع انسان  تی ریبعد مد  16در    هیگو  96ذف و  ح   40/0کمتر از    یبار عامل  لیدل

  ی ها  رساختیارشد، ز  رانیمد  ت یحما  ، ییو کارآ  یبهره ور  ،یریالگوپذ  هدف،و    یفناورانه، استراتژ   یها  یتوانمند  ،ینوآور

 
1 Koshelieva 
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  ی میکار ت  ،یتوانمندساز  ،یدانش محور  ،یدانش  زانندهیانگ   ی محرک ها  ،ی فرهنگ سازمان  ، یسازمان  ی ها  رساختیفناورانه، ز

 ند.  دانش قرار گرفت یو معمار

( همکاران  و  ی 1403معصومی  برا  ک(  را  جامع  قابل  نکهیا   یبررس  یمدل  برا  یهاتیچگونه  واقعاً  عملکرد    یمختلف 

جهت در نظر گرفته شد.    زین  یفکر  هیسرما  یاواسطه   ری تاث  یچگونگ  نید. همچننکنیاتخاذ م  ند،یآ  یبه حساب م  یسازمان

  ی و علوم اجتماع   تیریاقتصاد، مد  یهادانشکده  رانیدکارشناسان و م  د،یشامل اسات  از  یپرسشنامه ا  ینظرسنج  کی  بررسی

پ  ش  ام یدانشگاه  دانشگاه  نتا  رازینور  شد.  ک  ج یانجام  داد  قابل  ی هاتیقابل  ه نشان  بازار،  و    یهاتیدانش  مخاطب  دانش 

سرما  راتیتاث  ،رابطه  یهاتیقابل بر  دانشگاه  یفکر  ه یمثبت  ش  امیپ   در  مرکز  نتا  رازینور  ادامه  در  که    جیدارند.  داد  نشان 

 ی اواسطه   ریتاث  یفکر  هینشان داد که سرما  جینتا   تایدارد. نها  یبر عملکرد سازمان  یداریو معن   میمستق  ریتاث  یفکر  هیسرما

ب روابط  نوآور  ی سازمان  یهاتیقابل  نیبر  رابطه و  بازار، دانش مخاطب،  نور   ام یپ   در دانشگاه  ی ( و عملکرد سازمانی) دانش 

 دارد.  رازیمرکز ش

  ای های بومی ارزیابی مدیریت دانش در یک مرکز نظامی مطالعههدف تدوین شاخص  با    (1401)  و همکاران  یریجهانگ

برای تحلیل داده  انجام داده  بنیاد است.  با رویکرد نظریه داده  از نوع مطالعات کیفی  از رهیافت نظاماست. مطالعه  مند  ها 

های ارزیابی در قالب مفاهیم و مقولات شناسایی  ها و شاخصشده است. مطابق این رویکرد سنجه  بنیاد استفاده  نظریه داده

مقوله ناسایی گردیده است. در مرحله توصیف بصری، ارتباط مقولات با استفاده از    24و تدوین شدند. در کدگذاری محوری  

داده نمایش  متوازن  امتیازی  کارت  استروش  به   .شده  پشتیبان  و  زیرساخت  عوامل  اگر  پژوهش  نتایج  اساس  درستی بر 

شوند. آنگاه  تمهید شوند، باعث ایجاد و توسعه مقوله محوری یعنی مشارکت منابع انسانی در فرآیندهای مدیریت دانش، می

پیامدهای   تحقق  و  ارزش  آفریدن  درنهایت  و  خدمات  و  روحیه  ارتقاء  به  منجر  دانش  مدیریت  فرآیندهای  صحیح  اجرای 

 .گرددموردنظر می

 دانش در آموزش و پرورش  تیریمد  یریموانع بکارگ  یبندو رتبه  یی شناسا( تحقیقی با عنوان  1401آرش و جلالی راد )

انتخاب نمونه از مدیران آموزش و پرورش منطقه  با  ی  4ای  نشان داد که بر اساس    قیتحق  نیا  یهاافتهتهران انجام دادند. 

به افراد در    اریعدم اخت  ، یدر فرهنگ سازمان  دی جد  یهادهیافراد در خلق ا  قیو تشو  بیعدم ترغ   اریرمعیز  ، یاصل  یهاشاخص

سخت افزارها و    ییعدم کارا  ، یآنان در منابع انسان   لاتیعدم انطباق شغل افراد با تحص  ، ی در ساختار سازمان  یریگمیتصم

فناور  یسازمان   یارتباط  یهاشبکه  تدو  یدر  عدم  و  محور   یبرا  ژهیو  یهای استراتژ   نیاطلاعات،  در    یدانش  سازمان  در 

 . باشندیدانش در آموزش و پرورش م تیریمد یریموانع بکارگ نیتریاصل یو رهبر یشاخص استراتژ 

وپرورش هدف ارائه الگوی استقرار سیستم مدیریت دانش در اداره کل آموزش   پژوهشی با  در    (1400)  زمانی و همکاران

دادند  انجام  مازندران  مرور سیستماتیک  آنا  .استان  با روش  نمودند   14ن  استفاده  فراترکیب  از  و  انتخاب  را  تحلیل  مقاله   .

نشان داد که    (1400ی زمانی و همکاران )هایافته   شده است.  انجام  ای سندلوسکیرحله ها با استفاده از الگوی هفت م داده

سازمانی، مدیریت منابع انسانی،  مؤلفه شامل حمایت مدیریت ارشد، فرهنگ 11شاخص و   50سیستم مدیریت دانش دارای، 

زیرساخت سازمانی،  توانمندیزیرساخت  فناوری،  فن های  و اهای  استراتژی  دانش،  مدیریت  فرآیندهای  توانمندسازی،  ورانه، 

های انگیزاننده دانشی و معماری دانش شناسایی شدند و بر اساس آن الگوی استقرار سیستم مدیریت دانش  اهداف، محرک

  .(1400, یزمان ) ترسیم شد  3-1شکل 
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 ( 1400در آموزش و پرورش )زمانی و همکاران،  های مدیریت دانش: مؤلفه 3-1شکل 

 

عملکرد    ی ارزیابینحوه  به  اهواز نسبت   های علوم پزشکینگرش کارکنان دانشکده  ”با عنوان  در پژوهشی(  1386ترابی )

  این   به  اهواز انجام گرفت  های دانشگاه علوم پزشکیدر دانشکده  نفر از کارکنان شاغل  150  در بین  که  ”1386آنان در سال  

ارزیابی  رسیدند که  نتیجه  انجام  اما نسبترا ضروری می  اکثر کارکنان  یا    نداشته   موجود نگرش مثبتی  ارزیابی  به  دانند  و 

اینبی شاید  بودند.  ناشی  تفاوت  نگرش  روش  نوع  ضوابطاز  و  معیارها  ارزیابی  ها،  در  طبق  مورداستفاده    این   نتایج  باشد. 

های سازمان و شفاف  مشیو خط  آنان با رسالت  عملکرد کارکنان، آشنایی  در بهبود فرآیند ارزشیابی  مؤلفه  ترینمهم  تحقیق 

 . (1386, یتراب)  از طرف مدیران و سرپرستان است بازخورد مناسب و ارائه  نمودن روش و اهداف ارزشیابی

پرداخته پرورش  و  آموزش  آموزش سازمان  دانش در بخش  به مدیریت  تحقیقات  اکثر  قبلی،  تحقیقات  به  توجه  اند. با 

درحالی که همانطور که برای یک شرکت موضوع مدیریت دانش فقط منحصر به بخش فروش و بازاریابی )حلقه ارتباطی با  

های مدیریت دانش در بخش کارکنان غیرآموزشی سازمان آموزش و پرورش بیرون( نیست، نیاز به تحقیق و شناسایی مولفه

که تحقیقی که ارزیابی کارکنان را بر مبنای معیارهای مدیریت دانش مورد توجه قرار دهد، مشاهده  وجود دارد. ضمن این

 نگردید. 
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 روش پژوهش  -8

گیرد . این بحث قرار می  ها با توجه به مسئله پژوهش موردآوری دادهاستفاده برای جمع  های موردروش پژوهش، فن

داده تحلیل  روش  مورد  در  جمعبخش  روش  نمونه،  حجم  دادهها،  میآوری  بحث  نظری  ساختارهای  و  مدل  ها  شود. 

 شود.  های آماری جهت روایی و پایایی بررسی  میصورت آنلاین توسط متخصصین مورد ارزیابی و با روشپیشنهادی به

 

 . جامعه آماری پژوهش 1-8

صورت آنلاین و  وپرورش استان البرز جهت ارزیابی سؤالات بهنفر متخصص امور اداری از آموزش   17جامعه آماری تعداد  

جهت خودارزیابی بر اساس رابطه   ،بعد از بررسی روایی و پایایی تحقیقباشد.  نفر مرد می  12نفر زن و    5باشد.  مصاحبه می

از تعداد   به  30نفر  کارمند تعداد    45کوکران  انتخاب و به سؤالات پرسشنامه بهدستنفر  اساس تصادف  بر  طور آمده که 

 پاسخ دادند.  در سایت پرس لاین  آنلاین 

 ها و روش آماری دادهآوری  . روش جمع 2-8

عنوان ابزار استفاده شد. در این قسمت طرح پرسشنامه های اولیه از پرسشنامه آنلاین و حضوری بهآوری دادهبرای جمع 

ها پرداخته و همچنین نوع مقیاس اجراشده در طراحی پرسشنامه و متغیرهایی که پرسشنامه بر اساس مدل پژوهش به آن

شده در پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت گیری هر یک از متغیرهای مطرحشده است. انتخاب مقیاس برای اندازه است، بیان

 باشد.  می (1393فیض عارفی و همکاران )باشد که برگرفته از پرسشنامه می

کارکنان   عملکرد  ارزیابی  برای  دانش  مدیریت  مبنای  بر  عملکرد  ارزیابی  معیارهای  شناسایی  پژوهش  این  اصلی  هدف 

  با متخصصان حوزه مدیریت   های موردنیاز از پرسشنامه آنلاین و مصاحبهمنظور گردآوری دادهباشد. بهوپرورش میآموزش 

مدیریت  انسانی  منابع انجامبه  دانش  و  کلیدی  مطلعان  است  عنوان  روش  گرفته  با  کارکنان  ارزیابی  نیز  آن  فرعی  هدف   .

به پرسشنامه  ارزیابی،  فرایند  از طولانی شدن  جلوگیری  به جهت  که  است  توسط  پیشنهادی  خودارزیابی  و  آنلاین  صورت 

 گیرد. کارمند صورت می

نفر از متخصصین شامل کارشناس مسئول و   17سؤالات آن توسط  . باشدمی سوال 34معیار و   10حاوی  پرسشنامه این

  17 کارشناسان امور اداری، معاونین پژوهشی و آموزشی و کارشناسان فناوری جهت ارزیابی کارکنان مورد سؤال قرار گرفت.

  8  لحاظ سابقه کار از    باشند. نفر لیسانس می  4لیسانس و  نفر فوق   12نفر دکتری،    1  متخصص فوق الذکر از لحاظ تحصیل

 سال سابقه اداری دارند. 10نفر زیر  5سال و  20تا 10نفر بین  4سال ،  20نفر بالای 

شده است. در این    ستفادهاای  نمونه  تک  t  آزمونبا توجه به این که یک نمونه از جامعه داریم،    ها،برای آزمون فرضیه

 . شودمی ، استاندارد و یا مورد انتظار مقایسه معمول حالت با یک میانگین آزمون

 و پایایی  روایی.  3-8

از  جمع یا اعتماد  آوری داده بعد  پایایی  اعتبار برخوردار باشند و در مرحله دوم باید  از روایی یا  ها در مرحله اول باید 

گیری تواند خصوصیت موردنظر را درست اندازه کاررفته تا چه حد میداشته باشند. روایی بدین معناست که روش یا ابزار به 

 کند. 

شده است ویژگی و خصوصیتی که ابزار برای گیری موردنظر انتخابمقصود از روایی این است که ابزاری که برای اندازه

گیری تا چه حد  دهد که ابزار اندازهدیگر مفهوم روایی، به این سؤال پاسخ میعبارتشده است را دارد یا خیر. بهآن طراحی 

 گیرد های زیر انجام میسنجد. تعیین روایی  به روشخصیصه موردنظر را می

پایایی از صفر تا + پایایی و اگر این ضریب یک باشد    1دامنه ضریب  است به این معنا که اگر ضریب صفر باشد عدم 

شود و اغلب در صورت مشاهده، به نتایج حاصل شک  ندرت دیده میدهد. هرچند پایایی کامل بهپایایی کامل را نشان می

 کنند. می
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گیرد. در این روش برای سنجش پایایی، سؤالات آزمون در دو انجام می  1های سنجش پایایی با روش باز آزمایی روش 

 شوند.  شود و نمرات حاصل باهم مقایسه مینوبت و تحت شرایط مشابه به یک گروه واحد داده می

نتایج  تأمین  جهت  لینکنبا تکیه  های کیفیاز داده  حاصل  اعتبار  قابلیت1985)  بر دیدگاه گابا و  اعتبار،    ( چهار معیار 

قابلیت  قابلیت قابلیت  اتکا،  و  موردتوجه   انتقال  اینقرار گرفت  تائید  بر  به. علاوه  تعیین،  روایی  پایایی  منظور    پرسشنامه   و 

، باشد. همچنینمی  928/0شده برابر با  محاسبه  پایایی  شد. ضریب  سازه بهره گرفته  از آلفای کرونباخ، روایی  ساخته  محقق 

به  ضرایب  بهاز شاخص  هریک  مربوط  نیز  عملکرد  ارزیابی  )  شد که  محاسبه  تفکیک   های  داده1-2در جدول  نشان  شده  ( 

 . است 
 عملکرد ارزیابی های پرسشنامهمعیارها و شاخص پایایی  : ضرایب1- 2جدول 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Test-Retest 

 آلفای کرونباخ  ها تعداد سؤال متغیرها

 0.467 3 رجوع ارباب به  رسیدگی

 0.814 4 اشتراک دانش

 0.770 3 نوآوری

 0.792 3 پاسخگویی

 0.666 3 خدمات  کیفیت  افزایش

 0.622 6 ها بهبود مستمر مهارت

 0.651 3 دهی دانشسازمان

 0.474 3 هزینه کاهش

 0.700 3 ها ارتباطات و همکاری

 0.281 3 گیری بهتر تصمیم 

 0.928 34 کل
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پایانی آن محاسبه میشاخص ارزیابی و روایی و  ابتدا توسط متخصصین  پیشنهادی  گردد و بعد تائید آن مقایسه های 

 پذیرد.  ارزیابی مبتنی بر مدیریت دانش و سیستم ارزیابی موجود کارکنان انجام می

تعیین به روایی  ساخته  محقق   پرسشنامه  روایی  منظور  تحلیل   از  روش  از  استفاده  با  استفاده شد.    عاملی  سازه  تأییدی 

برای هر    شود کهمی  مشخص  SE)و خطای استاندارد)  T، مقدار    مانند بار عاملی  هاییتأییدی با شاخص  عاملی  تحلیل  نتایج

بیشتر از   مقدار بار عاملی  اساس، چنانچه  . بر اینشده است( نشان داده3-3ها در جدول )مؤلفه  تفکیک  ها به  از گویه  یک

 نشانگرها   که گرفت  توان نتیجه % می95اطمینان  باشد، در سطح -96/1تر از یا کوچک 1/ 96تر از بزرگTو مقدار  3/0

نظر    همگرا استفاده شد. طبق  ها با معیار موردنظر از رواییاز شاخص  هریک  میزان همبستگی  منظور تعیینبه  همچنین 

روایی1981فورنلولارکر) معیار  این  (،  بودن  از    (AVE )  های خروجیواریانس  میانگین  که  است  همگرا  باشد.    5/0بیشتر 

 باشدبرخوردار می  بالایی همگرایی از روایی های موردبررسیمقیاس دهد که( نشان می2-2جدول ) نتایج

 عملکرد  های ارزیابیمعیارها و شاخص (AVE)شده استخراج واریانس : میانگین2-2جدول 

 (AVE)همگرا روایی متغیرها (AVE) همگرا روایی متغیرها

 37.412 ها بهبود مستمر مهارت 57.982 رجوع ارباب به  رسیدگی

 60.182 دهی دانشسازمان 64.875 اشتراک دانش

 52.142 هزینه کاهش 72.220 نوآوری

 63.086 ها ارتباطات و همکاری 70.726 پاسخگویی

 43.766 گیری بهتر تصمیم  60.567 خدمات  کیفیت  افزایش

 

 . نتایج 9

تجزیه بر  بخش  دادهاین  جمعوتحلیل  تجزیه آوری های  برای  دارد  تمرکز  جزئیات  با  دادهشده  جمعیت  وتحلیل  های 

آماری   ابزار  از  عمدتاً  تجزیه استفاده   SPSS26شناختی  بر  ثانیاً،  است.  پاسخشده  متغیرهای وتحلیل  تحت  سؤال  هر  های 

تجزیه برای  شد.  متمرکز  میانجی  و  وابسته  شاخصمستقل،  از  مختلف  متغیرهای  تحت  سؤال  هر  ارزیابی  وتحلیل  های 

می استفاده  غیره  و  معیار  انحراف  میانگین،  مانند  زیادی  تجزیهعملکردی  این،  بر  علاوه  آزمون شود.  با  پژوهش  وتحلیل 

شود، ادامه  های ارزیابی عملکرد استفاده میها برای یافتن رابطه بین متغیرها، که در آن از همبستگی و سایر شاخصفرضیه 

 یابد. می

 جمعیت شناختی  .1-9

و    1-3باشند همچنین سابقه خدمت مطابق جدول  نفر مرد می  15نفر زن و    15نمونه که    30خودارزیابی شامل تعداد

 باشد. می  2-3تحصیلات نیز مطابق جدول 

 

 
 سابقه خدمت در امور اداری1-3جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  سنوات 

 3/33 10 سال  20بالای 

 30 9 سال  20تا  10بین 

 7/36 11 سال   10زیر  

 100 30 کل
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 تحصیلات 2-3جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  تحصیلات 

 7/6 2 دکتری

 0/50 15 لیسانس فوق

 3/43 13 لیسانس 

 100 30 کل

 

 

 های خودارزیابیداده  تحلیل  .  2-9

نتایج اساس  نتایجدستبه  بر  از  ایننخست  در مرحله   های کیفیداده  تحلیل  آمده  ها در  معیارها و شاخص  مرحله   ، در 

و با استفاده    شدند و در اختیار کارمندان و کارشناسان اداری جهت خودارزیابی قرار گرفت   عملکرد تنظیم  فرم ارزیابی  قالب

 .قرار گرفت مورد تحلیل مناسب و آمار استنباطی های آمار توصیفیاز شاخص

  ، افزایش  63/4  ها با میانگین، بهبود مستمر مهارت  77/4  جدول معیار نوآوری با میانگین  بر اساس نتایج خودارزیابی

رجوع با  ارباب  به  ،  رسیدگی38/4  با میانگین  ، پاسخگویی46/4با میانگین  ، اشتراک دانش 51/4  خدمات با میانگین  کیفیت 

کاهش  3/4میانگین میانگین  هزینه  ،  میانگینتصمیم  ، 18/4 با  با  بهتر  سازمان01/4  گیری  دانش،  میانگین  دهی  ،  4  با 

شمار    به  دانش  بر مدیریت  عملکرد مبتنی  معیارهای ارزیابی  تریناز مهم  ترتیببه    92/3  ها با میانگینارتباطات و همکاری

 آیند. می
 : خودارزیابی 3-3جدول

 متغیر

 

شماره 

 سؤال 
 میانگین

انحراف 

 معیار

 خطای 

 ( SEاستاندارد)
 tآزمون 

 1 63/4 615/0 47/1 548/14 

  به رسیدگی

 رجوع ارباب

2 67/4 661/0 813/13 

3 60/4 563/0 559/15 

 145/10 42/2 774/0 43/4 4 اشتراك دانش

 5 60/4 675/0 990/12 

 6 67/4 661/0 813/13 

 7 37/4 890/0 411/8 

 656/6 59/1 850/0 03/4 8 نوآوری 

 9 30/4 750/0 497/9 

 10 80/4 407/0 233/24 

 228/18 21/1 521/0 73/4 11 پاسخگویی

 12 87/4 346/0 571/29 

 13 70/4 651/0 297/14 

 14 70/4 466/0 43/1 977/19 

 143/9 699/0 17/4 15 کیفیت افزایش

 042/12 682/0 50/4 16 خدمات

 042/12 37/3 682/0 50/4 17 بهبود مستمر  

 957/9 770/0 40/4 18 هامهارت

 19 03/4 066/1 308/5 
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 متغیر

 

شماره 

 سؤال 
 میانگین

انحراف 

 معیار

 خطای 

 ( SEاستاندارد)
 tآزمون 

 20 40/4 770/0 957/9 

 21 43/4 774/0 145/10 

 22 10/4 923/0 628/6 

 
23 50/3 253/1 98/2 186/2 

 056/6 995/0 10/4 24 دهیسازمان

 727/6 950/0 17/4 25 دانش

 هزینه کاهش

26 03/4 964/0 53/2 869/5 

27 23/4 971/0 954/6 

28 27/4 015/1 836/6 

ارتباطات و 

 ها همکاری

 

29 53/4 730/0 01/2 500/11 

30 73/4 583/0 276/16 

31 27/4 980/0 077/7 

 گیری بهترتصمیم

 

32 47/4 730/0 09/2 000/11 

33 39/3 015/1 037/5 

34 63/3 066/1 254/3 

 
عملکرد    های ارزیابی عملکرد برای ارزیابیشاخص  بودن این  از مناسب  ای نیز حاکینمونه  تک   tاز آزمون    حاصل  نتایج

 از جامعه  نمونه  یک  گیرد کهقرار می  مورداستفاده  ای زمانینمونه  تک  t  آزمون   که  توضیح   باشد. با اینکارکنان می  دانشی

 و مورد انتظار مقایسه  عدد فرضی  یک  ، استاندارد و یا حتیو رایج  معمول  حالت  را با یک  آن  میانگین  خواهیمو می  داریم

پژوهشکنیم در  مقیاس  که  هایی.  اینمی  انجام  لیکرت   با  میانه  مقایسه  شوند  عدد  اساسمی  3  یعنی  با  بر    نتایج   باشند. 

  میانگین   به  و با توجه   کمتر است  05/0های ارزیابی عملکرد از  شاخص  داری همهمعنی  فوق مقدار سطح  در جدول  t آزمون 

کهشاخص  این  به  مربوط عملکرد  ارزیابی  از    های  بنابراینمی  3بیشتر  اطمینان  باشد،  می  95  با    تمام  گفت  تواندرصد 

  دانش   های ارزیابی عملکردی مدیریتشاخص  بر اساس  عملکرد کارکنان  های ارزیابیمعیارها و شاخص  شدهمعیارهای مطرح

 ها بیشترین خطای استاندارد دارندباشد. پاسخگویی کمترین خطای استاندارد و بهبود مستمر مهارتمی

باشند که با توجه به عدم نرمال بودن  می  05/0تر از  بزرگ  pمعیار آن با    10رابطه بین خودارزیابی و     4-3در جدول  

 شده است.  شده است.  روش کروسکال برای مقایسه استفادههای غیر پارامتری بهره گرفتهها از روشداده
 های ارزیابی عملکرد با خودارزیابی : رابطه شاخص4-3جدول

 

  رسیدگی

 به

 رجوع ارباب

اشتراك 

 دانش
 پاسخگویی نوآوری 

 افزایش

  کیفیت

 خدمات

بهبود  

مستمر 

 هامهارت

 سازماندهی

 دانش

  کاهش

 هزینه

ارتباطات 

و 

همکاری 

 ها

 تصمیم

گیری  

 بهتر

Kruskal-
Wallis H 

158/21  286/23  697/25  689/19  914/24  750/26  330/26  499/26  657/23  383/21  

df 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 

Asymp. 
Sig. 

328/0  225/0  139/0  414/0  163/0  111/0  121/0  117/0  210/0  316/0  
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  هاگیری و پیشنهاد نتیجه . 10
ارزیابی    هایمولفه باشد.  های ارزیابی بسیار مهم میارزیابی کارمندان تأثیر بسزایی در پیشرفت سازمانی دارد لذا شاخص

فیض  در این تحقیق بر مبنای سؤالات پژوهش    .است  های امروزمورد استفاده در سازمانمبتنی بر مدیریت دانش شاخص  

  10،  پژوهش  آمده در ایندستبه  گرفته است. بر اساس نتایجانجام  4وپرورش ناحیه  در آموزش   (1393عارفی و همکاران )

و    ارزیابی  شاخص مبتنی  34عملکرد  مدیریت  سؤال  این  دانش  بر  شدند.  استفاده  عملکرد  شاخص  کارکنان  ارزیابی  های 

گیری بهتر، بهبود مستمر ، تصمیم، پاسخگوییدهی دانش، نوآوری، سازماناند از: ارتباطات و همکاری، اشتراک دانشعبارت

 ها.  هزینه  رجوع و کاهشارباب به خدمات، رسیدگی کیفیت ها، افزایشمهارت

میانگین با  پاسخگویی  پرسشنامه  این  اساس  کاهش55/4  بر  میانگین  هزینه   ،   با  ارباب  به  ،رسیدگی41/4  با  رجوع 

همکاری،    39/4میانگین و  میانگینارتباطات  با  افزایش39/4ها  میانگین  کیفیت  ،  با  دانش31/4  خدمات  اشتراک  با    ، 

میانگین26/4میانگین با  نوآوری  معیار  سازمان20/4  ،  دانش،  میانگین  دهی  مهارت08/4  با  مستمر  بهبود  میانگین ،  با    ها 

  به  دانش  بر مدیریت  عملکرد مبتنی  معیارهای ارزیابی  تریناز مهم  ، به  ترتیب94/3  گیری بهتر با میانگینتصمیم  ،    94/3

 ارزیابی نشده است 3یک از سؤالات کمتر آیند. هیچشمار می

 نفر انجام و خودارزیابی صورت گرفت. 30توزیع پرسشنامه بین  های سؤالات پژوهشهمچنین جهت بررسی پاسخ

 داری وجود دارد؟رجوع و خودارزیابی کارکنان رابطه معنیهای رسیدگی به  اربابآیا بین شاخص-1

فیض عارفی و همکاران  ، رابطه معناداری با خودارزیابی دارد. که با تحقیق  5از    3/4رجوع با میانگین  ارباب  به  رسیدگی-

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد. (1393)

 داری وجود دارد؟گیری بهتر و خودارزیابی کارکنان رابطه معنیهای تصمیمآیا بین شاخص-2

میانگینتصمیم  - با  بهتر  تحقیق  01/4  گیری  با  که  دارد.  خودارزیابی  با  معناداری  رابطه  همکاران  ،  و  عارفی  فیض 

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد. (1393)

 داری وجود دارد؟های اشتراک دانش و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیآیا بین شاخص-3

با تحقیق  46/4با میانگین  اشتراک دانش  - با خودارزیابی دارد. که  رابطه معناداری   ،( عارفی و همکاران   ( 1393فیض 

مقاله  در  همچنین  دارد.  متفاوتی  میانگین  در  فقط  و  است  جهانگیریهمسو  )  های  همکاران  دانش (1401و  اشتراک  بر   ،

 تأکید شده است.

 داری وجود دارد؟دهی دانش و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیهای سازمانآیا بین شاخص-4

( 1393فیض عارفی و همکاران )، رابطه معناداری با خودارزیابی دارد. که با تحقیق  4  با میانگین  دهی دانشسازمان  -

این مؤلفه (  1400و همکارن )  های زمانیهمسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد همچنین مقاله نیز دارای  ، علمی 

 باشند. می

 داری وجود دارد؟های کاهش هزینه و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیآیا بین شاخص-5

( 1393فیض عارفی و همکاران )رابطه معناداری با خودارزیابی دارد. که با تحقیق    ،18/4  با میانگین  هزینه  کاهش  -

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد.

 داری وجود دارد؟ ها و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیهای بهبود مستمر فعالیتآیا بین شاخص-6

فیض عارفی و همکاران ، رابطه معناداری با خودارزیابی دارد. که با تحقیق    63/4  ها با میانگینبهبود مستمر مهارت  -

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد.( 1393)

 داری وجود دارد؟.های نوآوری و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیآیا بین شاخص-7

(  1393فیض عارفی و همکاران )، رابطه معناداری با خودارزیابی دارد. که با تحقیق    77/4  معیار نوآوری با میانگین  -

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد.
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 داری وجود دارد؟ ها و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیهای ارتباطات و همکاریآیا بین شاخص-8

همکاری- و  میانگینارتباطات  با  تحقیق  92/3ها  با  که  دارد.  خودارزیابی  با  معناداری  رابطه  همکاران ،  و  عارفی  فیض 

شاخص(  1393) دارد.  متفاوتی  میانگین  در  فقط  و  است  جهانگیریهمسو  )  های  همکاران  زمانی (1401و  همکاران   ،  و 

 نیز بر این مؤلفه تأکیددارند  (1400)

 داری وجود دارد؟های پاسخگویی و خودارزیابی کارکنان رابطه معنیآیا بین شاخص-9

میانگین  پاسخگویی  - تحقیق  38/4  با  با  که  دارد.  خودارزیابی  با  معناداری  رابطه   ،( همکاران  و  عارفی  ( 1393فیض 

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد.

 داری وجود دارد؟های افزایش کیفیت خدمات و  خودارزیابی کارکنان رابطه معنیآیا بین شاخص-10

فیض عارفی و همکاران ، رابطه معناداری با خودارزیابی دارد. که با تحقیق  51/4  خدمات با میانگین  کیفیت  افزایش  -

 همسو است و فقط در میانگین متفاوتی دارد. (1393)

  10بررسی خودارزیابی و ارزیابی قبلی نشان از فاصله معناداری بین انحراف استاندارد و میانگین نرمال شده هر دو دارد.  

 های ارزیابی عملکرد و خودارزیابی دارد. دارد که نشان از رابطه معناداری بین شاخص 05/0تر از بزرگ pمعیار با 

ها از  شاخص ارزیابی عملکرد با توجه به عدم نرمال بودن داده 10جهت بررسی رابطه بین خودارزیابی و   4-3در جدول 

گرفته روش بهره  پارامتری  غیر  استفادههای  مقایسه  برای  کروسکال  روش  است.  با ضریب  شده  مقایسه  این  در  است.  شده 

گردد. با در نظر  باشند آن فرضیه تائید میمی   05/0تر از  بزرگ   pشده است که در مواردی که  در نظر گرفته   95/0اطمینان  

که مقدار احتمال آن بیش از گیرد و درصورتیپژوهش  مورداستفاده قرا می  10تا    1گرفتن فرضیه صفر برای تائید  سؤالات  

گیری  شود. خودارزیابی و تصمیمباشد فرضیه صفر تائید و در غیر این صورت فرضیه  صفر رد و فرضیه یک تائید  می  05/0

و همکاری   316/0با سیگمای   دانش  ، سازمان11/0،  کاهش هزینه    21/0ها مقدار  ارتباطات  بهبود مستمر 121/0دهی   ،

خدمات    111/0 کیفیت  افزایش  پاسخگویی    163/0،  نوآوری  414/0،  دانش    139/0،  اشتراک  به   225/0،  رسیدگی   ،

 های فرضیهمعناداری بین خودارزیابی و ده شاخص ارزیابی عملکرد وجود دارد و   دهد که رابطه نشان می   328/0رجوع  ارباب

 گردد. پژوهش تائید می

که برای ارزیابی و عملکرد کارکنان دانشگاه فردوسی  (  1393)آمده با پژوهش عارفی و همکاران  دستهمچنین نتایج به

 ها متفاوت است.های ارزیابی و ترتیب اهمیت آن کاربرده است مشابه و همسو است و فقط در اولویت شاخصبه

یازده   آزمون فرضیه  دادهجهت  به  توجه  اطلاعات  آوری شده  جمعهای  با  پرورش  موجود  و  و  آموزش  از  بر  دریافتی  و 

   .اساس آزمون کروسکال بین نمرات  خودارزیابی و ارزیابی قبلی رابطه معناداری وجود دارد

که مشابه شاخص های ارزیابی در پرسشنامه استفاده شده است اولویت و (  1393)عارفی و همکاران  فیض    هدر مطالع 

های عملکرد رابطه معناداری را گزارش نموده نمرات میانگین شاخص های ارزیابی متفاوت است ولی بین ارزیابی و شاخص

به طور کلی، نتایج تحقیق بیانگر اهمیت بکارگیری ارزیابی بر مبنای مدیریت    است که با نتایج این تحقیق هم سویی دارد.

   دانش، برای ارزیابی کارکنان آموزش و پرورش است.

 

 کاربردی   یهاپیشنهاد  4-2

توجه -1 مدیریت  نقش  به  با  عاملیبه  دانش  مهم  موفقیت  مهم  عنوان  میسازمان  در  پیشنهاد  سازمان  ها  شود 

های ارزیابی عملکرد و اصول خود و پیوند آن با شاخص  انسانی  منابع  های مدیریتوپرورش بر لزوم بازنگری سیاستآموزش 

این  دانش  مدیریت برای  نکته   تأکید کنند.  به   تشویق   از طریق  دانش  مدیریت  ایجاد فرهنگ  تشویق  مهم  منظور    کارکنان 

  کارکنان در جهت   برای تشویق  مهم  عامل  باشد. یکو همکاری و ارتباطات سازنده با همکاران می  یادگیری، اشتراک دانش

توان با  باشد که میعملکرد کارکنان می  در فرم ارزیابی  دانش  ، لحاظ کردن معیارهای مدیریتنشان دادن رفتارهای دانشی
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های بهتر  ارتقای عملکرد آنان در اتخاذ تصمیم  ساز، بههای اطلاعات و ابزارهای تصمیماستفاده از فناوری   کارکنان به  ترغیب

 کرد.  کمک

ها  های نو در نظام پیشنهادایده  رود کارکنان با ارائهعملکرد انتظار می  با لحاظ نمودن معیار نوآوری در فرم ارزیابی  -2

گیری از فناوری اطلاعات  با بهره  ارتباطات سازمانی  رسد با تقویتنظر می  ، بهباشند. علاوه بر این  تری داشتهفعال  مشارکت

  آنان را به  وسیلهاداری را ایجاد نمود و بدین  های مختلفها و بخشهای همکاری مشترک کارکنان در حوزهتوان زمینه می

 کرد.  ترغیب های سازمانیو تجربه درگیر شدن در فرآیند اشتراک دانش

ارزیابی انجام  پیشنهاد می-3 ارزیابی توسط مدیران مستقیم، توسط همکاران مرتبط و خود شخص نیز  بر  گردد علاوه 

 گیری جمعی و با خطای کمتری اتفاق بیفتد. شود تا تصمیم

ارزیابی عملکرد که توسط خودارزیابی مرتبگردد بر اساس ترتیب اهمیت شاخص پیشنهاد می-4 اند سازمان  شدههای 

 دهی انجام دهد. و آموزش کارمندان و اولویت قادر همان ترتیب سعی در ارت

می  -5 پیشنهاد  بعدی  تحقیقات  انجام  برای  و  همچنین  مرتبط  توسط همکاران  توسط مدیران مستقیم،  ارزیابی  گردد 

    در مورد توانند  می  پژوهشگرانخود شخص انجام شود تا بتوان نتایج را در چند نمونه مختلف آزمون نمود. علاوه بر این،  

انگیسیستم کارکنانزهای  بکارگیری   ش  به  نسبت  افراد  رفتار  همچنین،  نمایند.  تحقیق  دانش  مدیریت  با       متناسب 

 در آموزش و پرورش مورد مطالعه قرار دهند. را های نوین در سیستم مدیریت دانش فناوری

 منابع 
دانش در آموزش و   تیریمد  یریموانع بکارگ  یبندو رتبه  یی(. شناسا1401راد, محمدصادق . )  یو جلال  دیآرش, مج .1

 . 73-51(, 4)1, ی تحول در علوم انسان ی پژوه استیپرورش. س

  آنان  عملکرد ارزشیابی  ی  نحوه به  نسبت اهواز پزشکی علوم  دانشگاه  های   دانشکده  کارکنان نگرش(. 1386)ترابی، امین  .2

 . 22-17(, 38)12. 1386 سال در

  یشاخص ها  نی(. تدو1401. )  مانی, سلرانزادهیا  &,    عقوبی,  نیمت  ی, علو  رضای, بافنده زنده, عل  نی, حسیریجهانگ .3

 .  34-1(, 85)22, ینظام  ت یری. فصلنامه مدیمرکز نظام  کی دانش در    تیریمد  یابیارز یبوم

  تربیتی  علوم دانشکده موردی مطالعه  دانش، اشتراک بر  موثر کلیدی عوامل(.  1397. )س, میرکمالی.,  ر, زادهقلی حسین .4

 .  فردوسی دانشگاه شناسی روان و

  کل   اداره  در  دانش  مدیریت  سیستم  استقرار  الگوی  ارائه (.  1400)، حسینی طبقدهی، ل.، مومنی مهمونی، ح.،  .ع,  زمانی .5

 .  142-130(, 2)7 شناسی آموزش و پرورش،جامعه .مازندران استان پرورش و آموزش

)م,  آهنچیان.,  ر,  زادهقلی  حسین.,  ش,  عارفی  فیض .6   مبنای  بر  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  معیارهای   شناسایی(.  1393. 

 محوریت  با  بازرگانی   مدیریت  ملی   همایش   اولین.  بنیان  دانش  سازمانهای  برای  ضرورتی:  دانش  مدیریت  معیارهای 

 . بنیان دانش  اقتصاد و  کارآفرینانه های  کار و کسب

مطالعات دفاعی    .نظامی  هایسازمان  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  الگوی(.  1399)  ، رضایت، غلامحسینحیدرعلی,  نیرومند .7

 . 312-289(, 82)18 استراتژیک، 

ارائه(1403)  ین، نجف  ی م، کمال  یتفرش  یمسعود  .8   . تهران  مقطع متوسطه شهر  رانیمد  دانش  تیریمدل مناسب مد  . 

 . 305-295(، 2) 10  پرورش،آموزش و  یجامعه شناس
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Performance evaluation based on knowledge management of Alborz 

education and training staff (Case study: Karaj education district 4) 
 

Abstract 
Among the resources and assets, knowledge is very valuable and strategic, which 

plays a central role in achieving goals.. The main goal of this research is to reproduce the 

criteria and indicators of employee performance evaluation based on knowledge 

management in the education and training of the 4th district of Karaj. 

The statistical population includes human resource management specialists and 

administrative staff. Semi-structured interview, document analysis and researcher-made 

questionnaire were used to collect the required data. Based on the findings of this 

research, 10 criteria and 34 employee performance evaluation indicators based on 

knowledge management were identified and used.      These performance evaluation 

indicators are: communication and cooperation, knowledge sharing, innovation, 

knowledge organization, accountability, better decision-making, continuous 

improvement of skills, increasing service quality, handling feedback and reducing costs. 

The results based on the self-evaluation of the employees, in order of innovation with an 

average of 4.77, continuous improvement of skills with an average of 4.63, increasing the 

quality of services with an average of 4.51, knowledge sharing with an average of 4.46, 

responsiveness with an average of 4.38, handling customer feedback with an average of 

4.3, and cost reduction. With an average of 4.18, better decision-making with an average 

of 4.01, organization of knowledge with an average of 4, communication and cooperation 

with an average of 3.92 are among the most important performance evaluation criteria 

based on knowledge management. The evaluation based on the introduced knowledge 

management has significant effects on the evaluation. With this method, it is determined 

which part is the priority of the employees and in which part they are weak, and it is 

necessary to fix the weak points in order to improve the organizational performance. 
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