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Abstarct 
Components affecting organizations should always be evaluated and measured so that 

organizations can advance their development model. The purpose of this study was to 

investigate the relationship between organizational culture and knowledge 

management with efficient performance management of the General Administration 

of Sports and Youth of Alborz Province. The method of this applied research was 

descriptive-correlation. According to Morgan's sample size table, 127 employees of 

the General Administration of sports and youth of Alborz province completed 

standard questionnaires of Denison Organizational Culture (2000), Lawson 

Knowledge Management (2004), Moghimi and Ramazan Applied Management 

(2011) randomly. Data analysis was performed by Pearson correlation coefficient 

method and regression analysis. By calculating the Pearson correlation coefficient, a 

positive and meaningful relationship between organizational culture and knowledge 

management with efficient performance management was shown. Also, regression 

analysis showed that organizational culture and knowledge management predict 

0.28% and 0.47% of effective performance management of staff, respectively. Based 

on the findings of the research, it can be said that the correct application of the 

components of knowledge management and organizational culture in efficient 

performance management is very smart and it paves the way for advancing goals and 

provides management with the tools for growth, success and promotion of the 

organization. 
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رابطه مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی با مدیریت عملکرد 

 کارآمد در اداره کل ورزش و جوانان استان البرز

 چکیده
ها بتوانند الگوی ها باید همیشه مورد ارزیابی و سنجش قرار گیرد تا سازمان ثیرگذار بر سازمان أ های تلفهؤممتن  

رابطه مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی با ی بررس توسعه خود را پیش ببرند، لذا هدف از انجام این پژوهش،

البرز   استان  ش کاربردی از نوع  روش این پژوهو مدیریت عملکرد کارآمد در اداره کل ورزش و جوانان 

نفر از کارکنان اداره کل ورزش و  127. بر اساس جدول تعیین حجم نمونه مورگان بودهمبستگی  -توصیفی 

( 2003(، مدیریت دانش لاوسون )2000های استاندارد فرهنگ سازمانی دنیسون )جوانان استان البرز پرسشنامه

ها با صادفی تکمیل کردند. تجزیه وتحلیل داده ت( را به صورت  2011مدیریت کارآمد مقیمی و رمضان )   و 

با محاسبه ضریب همبستگی پیرسون رابطه روش ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون انجام گردید. 

کارآمد نشان داده شد و همچنین عملکرد  داری بین مدیریت و دانش فرهنگ سازمانی با مدیریت  ی مثبت و معن

مدی که  داد  نشان  ترتیب  تحلیل رگرسیون  به  سازمانی  فرهنگ  و  دانش  مدیریت 28/0و    47/0ریت  درصد 

را پیش عملکرد   یافته  .کرده است بینی  کارآمد کارکنان  به  توان گفت بکارگیری های پژوهش می با توجه 

های مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی در مدیریت عملکرد کارآمد بسیار هوشمندانه است و  صحیح مولفه

   دهد.سازد و ابزار رشد، موفقیت و ارتقا سازمان را در اختیار مدیریت قرار می ا هموار می راه پیشبرد اهداف ر

 فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش، مدیریت عملکرد كارآمد، ورزش. كليدی:  هایواژه
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   مقدمه

  تسهیل   را   کارکنان   عملکرد  دارد   قصد   که   است  مداوم  کارآمد فرایندی  عملکرد  مدیریت

را  (.   Van Waeyenberg, Peccei & Decramer, 2020, 1)کند   عملکــرد  مــدیریت 

اطتــوان مجموعــهمی و  اقــدامات  از  تلقی  لاای  افـزایش سـط   نمودعات  منظـور  به    ح که 

منابع در جهت   امکانات و  از  بهینه  بـه شـیوه  تحققاسـتفاده  تـواهـداف  اقتصـادی  بـا اای  م 

اثربخشـی صـورت می ابوالقاسـمی،  )فطرت،  گیردکـارایی و  (. 1394،  قهرمانی  خراسـانی، 

  انسانی،   منابع   عملکرد  از  اطلاع  برای  ها سازمان  اکثر  حاضر،  کار وکسب  محیط   سناریوی   در

 منابع  مورد  در   اطلاعاتی  که این سیستم  اندگرفته  پیش   در   را  عملکرد   مدیریت  سیستم  تکنیک

  برای   خود   کار   بر  تمرکز  برای  کارکنان  تشویق  برای  فرایندی  عنوان   به  و  کندمی  فراهم  انسانی

عملکرد    (.Yoti, & Mohsin, 2020, 291)کند  می  عمل  فردی  و  سازمانی  اهداف  به  دستیابی

بر اساس معیارهای مالی مورد ارزیابی و قضاوت قرار داد؛ زیرا   توان صرفاًها را نمیسازمان

های غیرمالی  دارایی  ها و مؤسسات را عمدتاًها نشان داده است، ارزش بازاری شرکتپژوهش 

،  روشن،  علیوروزی چشمه)ن  کندشود، تعیین میمی  اطلاقهای نامشهود  که به آنها دارایی

و  (.  95،  1396وفادار،   مناسب  موفقیت  عملکرد  کلیدهای  از  یکی  کارکنان  اثربخش 

کنند تا عوامل مؤثر بر عملکرد و  ش زیادی میلا های موفق جهان ت سازمان.  هاستسازمان

عملکرد  بر  عوامل،  این  کردن  فراهم  با  و  کنند  مدیریت  و  شناسایی  را  کارکنان  رفتار 

)قربانزاده،    شانکارکنان لازم    (.39،  1392بیافزایند  دیگر  عبارت  مبه  عوامل  بر ؤاست  ثر 

سازمان غایی  عملکرد هدف  بهبود  با  تا  شوند  شناسایی  )عملکرد  گردد  محقق    ، رستگارها 

 (. 58، 1399، بلاغ باقری قره ، اکبرزاده صفویی

اساسی زمینهاز  و  و تحول درسازمانترین عوامل  تغییر  فرهنگ  های  در عصر حاضر  ها 

 ها، باورها و هنجارهای حاکم بر توانند بدون توجه به ارزشنمیها  سازمانی است و سازمان 

هایی که به سازمان تزریق  فرهنگ سازمانی با ویژگی  .دهی کنندسازمان امور خود را سامان

تواند روند حرکت شایستگی و سرعت سازمان را دستخوش تغییر کرده و تحقق  نماید، میمی

به این نتیجه    نیز  بسیاری  (. پژوهشگران1396نژاد،  میثیر قرار دهد )قاسأاهداف سازمان تحت ت

هـای  ارزشدر نظر گرفتن  حتی سودآوری تنها هدف سازمانی باشد، بـدون    اند که اگرهدرسی 
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دسـت یافـت. درنتیجـه، مـدیران بایـد در مورد   این هدف  تـوان بـه فرهنـگ سـازمانی نمـی

توجـه   سازمانی  فرهنگ  راگسرمایه  وکافی  مدیریت  لازم  و  )رحیم  باشند  داشته   ذاری  نیا 

  شود و یم  هئز سازمان اراای است که در واقع شناخت یسازمان فرهنگ .(152، 1388علیزاده، 

و    بردیم  را بالا  سازمان  ثبات  زی و ن  ایجاد نمودهدر افراد    و تعهد را  تیاحساس هو  آنتوسعه  

 ,Choong)   عملکرد کارکنان دارد  بر  یمثبت  ری ثأ ت  ،باشد  سودمندی  فرهنگ سازماندر واقع اگر  

Wong and Lau, 2011.)   
توسعه شغلی و ایجاد    موجبکارگیری دانش و تخصص از سوی مدیران،  بهی  از طرف 

ها باشد )قزلسفلو،  تواند به معنای پایداری در سازمانگردد که میمحور میهای دانش سازمان

سازمان  یاموفقیت    و  رشد  (.1399 کارآمد   مدیریتحاصل    ،شکست  مدیریت  و    دانش 

در  و افزایش مشارکت کارکنان  سبب قوی و وجود یک فرهنگ استکارکنان آن سازمان 

و کارآیی  افزایش  شد  سازمان    اثربخشی  نتیجه  به   (.  Daft, 2012)خواهد  توجه  اینکه    با 

انسانی نیروی  عرضه  و  سازمانی  فرهنگ  و  و    فرهنگ  محدوتوانمند  امری  و  کارآمد،  د 

درموفقیت    ی به نقش بسیار مهم فرهنگ سازمان  توجهبا  پرهزینه است و    گیر و وقت  طورهمین 

این امر مهم  برخی  ها و غفلتسازمان این    مطالعه، تحقیق و  ؛از مدیران کشورمان از  اشاعه 

    در جهت بیداری از خواب غفلت است. مباحث، گامی

تبع آن، سنجش عملکرد    موفقیت سازمانی ضروری است و به  عملکرد سازمانی برای بقا و

  ها فراهم های آنشلاها و تزم سازمان را در مورد کارایی و اثربخشی فعالیتلابازخوردهای  

تصمیممی و  امکانگیریکند  را  بهتر  کردهای  خواهد   & Durst, Hinteregger )  پذیر 

Zieba, 2019 .)  بقا   مشکلات  به  منجر  است  ممکن   شود  گرفته  نادیده  که  عملکردی  حوزه  هر  

  بحث عملکرد   سازمانی،  پایداری  و  هدف  به  دستیابی  با  رابطه  در  اساسی  نگرانی  یکی از  .  شود

نظر میکه    (Agarwal, 2020) است   رسد کارآمدی آن برای تحقق اهداف سازمانی و  به 

 است،ای برخوردار است. لذا آنچه در این پژوهش مد نظر  رشد و نمو سازمان از اهمیت ویژه

 باشد.عملکرد کارآمد می

های مرتبط  ها بر این است که کارکنان خود را از مزایای بکارگیری برنامهتلاش سازمان

تواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک کند  با دانش آگاه کنند، چرا که تحقق این هدف می
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و افزایش  پیشرفت  رشد و نمو،    ، ها برای بقاامروزه سازمان  (.1397  )محمد داودی و دادمرزی،

سپاسی،  خود را مدنظر قرار دهند )سلامت، میربهبود مستمر عملکرد  بایستی  ،  خود   رقابتی  توان

ها باید از کارآمدی خوبی برخوردار  به عبارت دیگر عملکرد آن (.126،  1398جو،  رشادت

های علمی و کافی در  باشند. انجام پژوهش   امیدوارباشد تا بتوانند به بقا و ادامه حیات خود  

های ورزشی کمک کند تا الگوی رشد و توسعه خود را پیش  تواند به سازماناین زمینه می

با بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و مدیریت دان با مدیریت عملکرد  ببرند. این پژوهش  ش 

ها را در  ای سازمانکارآمد در اداره کل ورزش و جوانان استان البرز درصدد است تا اندازه

 این زمینه یاری نماید.

 مباني نظري و مروري بر مطالعات گذشته 

گیرد.  می  نشأت  گذاران و مدیرانبنیان  اعتقادات  از   و عمدتاً  مختلف   منابع  از  سازمانی  فرهنگ

  مراحل   در  که  دارند  را  فرصت  این   دارند و  سازمان  فعالیت  نحوه   در  توجهی  قابل  تأثیر  هاآن

  (. Pathiranage, 2019)کنند    معرفی  را  سازمان  گیریجهت  و  استراتژی  سازمان،  اولیه

های یکسان که بر رفتار و اندیشه تمام  ای است از باورها و ارزشمجموعه  ی فرهنگ سازمان

تواند سرآغازی برای حرکت و پویایی و نوآوری و یا حتی  گذاشته و میثیر  أ افراد سازمان ت

توان بالقوه    ن یادر واقع    (.119،  1385مانعی در راه پیشرفت سازمان به شمار بیاید )زرنگار،  

سازمان  است  تأثیریاز  ناشی   فرهنگ  کارکنان  روی  بر    یکه  این رفتار  که    رات ی ث أت  داشته 

فرهنگ    لذا.  باشد  رسودمندی غو  مخرب    هم  و  باشد  ارزش  و بامفید  سازمان    یبرا  تواند هممی

براو نحوه    طریقه  یسازمان م   را  سازمان  کارکنان  یانجام امور   Lee and)نماید  یمشخص 

Choi, 2003.) یورافن   ،بازار،  جامعه  مانند  یعوامل مختلفعلل و    به وسیله  یسازمان  فرهنگ ،  

واحد  ی هر و حت یسازمان و  هر جامعه ی در  فرهنگ سازمان ن،یبنابرا ،ردی گیو رقابت شکل م

- پارا و ساتره-اورتگا    (.Demarest, 1997)مخصوص آن جامعه یا سازمان باشد    یسازمان

فرهنگ2013)  1استیلو ک نیز  را  (    الگوهای   و  اعتقادات  ها،ارزش  از  ایمجموعه  سازمانی 

  ر یاخ  هایدر دهه  .کندمی  متمایز  دیگر  هایسازمان  از   را   سازمان  یک  که   دانندمی  رفتاری 

 

1. Ortega-Parra & Sastre-Castillo 
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  ی عت صن ی،  تجار ی  هادر حوزه  ،یفرهنگ سازمان  صورت گرفته با موضوع  هایپژوهش   اغلب

ب  موردبوده و در    یادارو    پژوهشی  دیجد  یهابا استفاده از چارچوبخصوص  هورزش و 

مفهوم    ه بودندی چ ی پ  علتبه    پژوهشگران  ،ی(. از طرف1384کرمی،  )شود  یافت می  یکمتر

سازمان جامع    فیتعریک  به    بحال  تا  یفرهنگ  و  سازمان   پارچهکی و  کامل  فرهنگ    ی از 

ش  هایپژوهش از    یار ی بس  چنانچه.  اندنرسیده ا  دهانجام  در  بااهمیت    عوامل  ،مورد  ن یدر 

که   یمتنوع گسترده و  یمفهوم یهاارچوبچ انی م ازاند. را در نظر نگرفتهی مطالعات سازمان

فرهنگ سازمان و گوئلزرسونی دن  پژوهش   است،  گردیدهارائه    یاز  ابعاد    (2004)  1، هالاند 

مأمور  ، مشارکت  ی شامل چهار بعد کارکرد  یفرهنگ سازمان را    یپارچگ ک یو    تیانطباق، 

  زیاد   انطباق  علتبه    پژوهشگران  زی از کشورها ن   خیلی  در.  کرده است  یاب یو اعتبار  ییاشناس

  ی فرهنگ سازمان  سنجش   یبرا  معیاری ، از آن به عنوان  گوناگون  ی هامدل فوق با فرهنگ

 جهت  .(Trevor, Annette and Paul, 2010)  کنندیشان استفاده میتحت بررس   ی هاسازمان

و   سازمانبررسی  فرهنگ  ورزش  یسنجش  در    یسازمان  ن  پژوهش موردمطالعه  از    زی حاضر 

  چارچوب استفاده شده است. ن یهم

کننده فرایند مدیریت دانش  به عنوان یک منبع تسهیلرا  فرهنگ سازمانی  وهشگران  ژپ

انتقال و  ، ذخیرهدانش   خلق)   ها سازمانبنابراین مدیران    کنند،طرح میآن( م  کاربردسازی، 

ها را  آن  بتوانند  وداشته باشند    های موجود در سازمان را مدیریت خرده فرهنگ  توانایی  باید

همسو   دانش  مدیریت  اهداف  )عبا  یوسفیعالی  ،نایتیکنند  و  فرهنگ  41،  1390پور   .)

  ، یزدانیاورعی  ؛حمید  ،اکبری)  استسازی مدیریت دانش  یکی از عوامل اصلی پیادهسازمانی  

تر  ایی موفقهو سازمان  استها براساس دانش  بقای سازمان  .(76،  1398،  یعقوبی  ؛بدرالدین 

ها  تر استفاده کنند. امروزه راهبرد سازمانای بهتر و سریعهستند که از این دارایی خود به شیوه

توانایی در مدیریت و  استاستفاده از دانش و سرمایه فکری برای خلق ارزش و افزایش آن 

کمیاب   منبع  سازماناین  موفقیت  نوعی  میبه  تضمین  را  داکند.  ها  مدیریت  نش  چنانچه 

خواهد    بهبوداهداف  تحقق    وها  ، کارایی سازمانگرددریزی و اجرا  طراحی، برنامه  هوشمندانه

مزیت  یک    تواند در دستیابی به  مدیریت دانش می  چندگانهتوجه به اجزای    یافت. بنابراین
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ها توجه به تمامی  داشته باشد و برای سازمان  ایبرجستهنقش  ها  سازمانبهبود عملکرد    و  رقابتی

برخوردار   زیادی  اهمیت  و  ضرورت  از  اجزا  ، پورملک،  کنجکاومنفرد)است این 

خلق دانش،  اثربخش را  دانش    تیر یمد( اجزا  2016)    1(. چیو و چن88،  1398قاسمی،  حاجی

 دانش در مدیریت( نیز  2020همکاران ) و 2کنند. فردریشآن عنوان میو کاربرد    میتسه

دانند. می دانش  بکارگیری  و انتقال  کردن،ذخیره ایجاد،  دربرگیرنده فرایند را سازمان یک

پژوهش نیز در نظر   ن یا در  دانش  تیریمد لی تحل وهیتجزارزیابی و   بر این اساس این اجزا در

 اند.  گرفته شده

به    ها و حفظ مزیت رقابتی اهمیتبهبود عملکرد سازمان  جهتامروزه   مدیریت دانش 

در نقاط    ی که های متعددو نتیجه پژوهش   است  ح مهم به رسمیت شناخته شدهلا س یک    عنوان 

ها  سازمانمستقیم مدیریت دانش بر بهبود عملکرد    ثیرأ تحاکی از    ،جهان انجام شده  گوناگون

سازمانی  اگر  و  است دانش  آن  کیفیت  مدیریت  می  و  باشد،  که  خوب  داشت  انتظار  توان 

سازمان توجهی    نیز  عملکرد  قابل  میزان  و  به  یابد ارتقا  مقدم،  صالحی)رضایی،    بهبود 

نظر  78،  1393،  فمیشعبانعلی از  عملکرد(  2016)  3تیسنگ (.  هسته    سازمانی  تقویت  در 

 . است، ارتقای عملکرد سازمانیهر در  هدف نهایی زیرا  ؛گیرداستراتژیک قرار میمدیریت 

 مطالعات پیشین   

)گل  پژوهش نتایج   شهیازی  و  عملکرد  »  عنوان  با(  1398محمدی  بر  دانش  مدیریت  تأثیر 

قابلیتشرکت نقش  بر  تأکید  با  پویا و سرمایهها:  اثر مدیریت   «اجتماعی  های  نشان داد که 

به به   دانش  تنها  و  نبوده  بر عملکرد معنادار  صورت غیرمستقیم و از طریق    صورت مستقیم 

.  های پویا مؤثر استاجتماعی بر عملکرد و قابلیت  سرمایه  وجتماعی معنادار است    سرمایه

تأثیر مدیریت دانش بر عملکردهای غیرمالی    پژوهشی در  (  1398)  نظافتی و    ، کریمی ییلاتو

گیری را بررسی کردند. نتایج نشان داد های مالی با نقش تعدیلگر سبک تصمیمدر سازمان

عنوان متغیر تعدیلگر گیری بهبر عملکرد تأثیرگذار است و سبک تصمیم  که مدیریت دانش 
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 ( 1397نژاد، شفیعی و آسایش )رمضانی .تواند شدت ارتباط بین این دو مؤلفه را ارتقا دهدمی

کل ورزش    گری مدیریت دانش در ادارهتأثیر فرهنگ سازمانی بر اثربخشی سازمان با میانجی

فرهنگ  را مورد بررسی قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که    آذربایجان شرقیو جوانان استان  

بر اثربخشی سازمانی در ورزش اثر   طور مستقیم و از طریق میانجی مدیریت دانش سازمانی به

)گذاردمی احمدمظفری  و  نویس  تند  امیدی،  در  1395.  ارتباط  »عنوان    باخود    پژوهش ( 

به این نتیجه رسیدند که      « ریت دانش و اثربخشی سازمانی مانی با اثربخشی مدیفرهنگ ساز

فعالیتسازمان رشد  و  سازمانی  فرهنگ  یکپارچگی  و  تقویت  با  ورزشی  و  های  خلق  های 

ی، عباسی، و  بالاده   یاحمدکنند.  تسهیم دانش به نحو بهتری به اهداف خود دست پیدا می

و نقش آن در   یفرهنگ سازمان  یبه بررس انجام دادند که در آن   پژوهشی( 1393) کلانتری 

ی  فرهنگ سازمان  ن ینشان داد که ب  پژوهش این    جیدانش پرداختند. نتا  تیریمد  نظام  استقرار

م مأمورشامل  آن    یهالفهؤو  مشارکتی،  ت ی)فرهنگ  انطباق  ،یفرهنگ  و    یریپذفرهنگ 

  نتایج این  ن یوجود دارد. همچن   ی داریدانش رابطه مثبت و معن  تیریمد  با (  یفرهنگ سازگار

سازگار  دادنشان    پژوهش  فرهنگ  م  بیضر  ن ی بالاتر  یکه  فرهنگ    نیترپایین   یت ی مورأو 

ها به طور  سازمان( عنوان کردند که   2018)  1آتار و کانگ  .انددارا بودهرا    یهمبستگ   بیضر

بهبود عملکرد و    یخود برا  یدانش و فرهنگ سازمان   طیدر شکل دادن به مح  ی، سعندهیفزا

،  یفرهنگ سازمان  ارتباط بین   از  ی مدل مفهوم  کو در پژوهش خود ی  دارند  ی سازمان  تیموفق 

ها  ازمانکند که س ها بیان میآن  پژوهش کردند. نتیجه  ارائه    یسازمان  تی دانش و موفق   طی مح

،  یسازمان  تیبه موفق   ی ابی دست   یبرا  یبه عنوان ابزار  یفکر  ی هاهیاز سرما  تیحما  یبرا  دیبا

برنامه  یهاوهی ش دقت  به  را  خود  دانش  ها  سازمان  اینکه سرانجام    و  کنند  یزیراشتراک 

سازمان یم فرهنگ  برا  یتوانند  را  مح   تیحما  یخود  ز  طی از  دهند،  شکل  خود    را یدانش 

ب  یرفتارهادر    یفرهنگ سازمان بس  ن ی مشترک  است  اری مردم  لی، هوانگمهم  تسایی  .   2و 

گیری کارآفرینی و  نقش فرایند ایجاد دانش در جهت»عنوان    با( در پژوهش خود  2009)

  ی برا یاواسطه ری دانش به عنوان متغ  جادیا ندیفرآبه این نتیجه رسیدند که  « عملکرد سازمانی
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  ج ینتاهمچنین  شود.  یاستفاده م  سازمانو عملکرد    ین یکارآفر  یری گ جهت  ن یرابطه ب  حی توض

دانش    جادیا  ندیفرآ  قیطر  زا   ین یکارآفر  یری گجهت  میرمستق ی اثر غ   یکه وقت   بوداز آن    یحاک

بر عملکرد    ینیکارآفر  یریگجهت  میاثر مستق   تیشود، اهمیمدل اثر کل گنجانده م  کیدر  

م نت ابدییشرکت کاهش  در  مثبت    ینیکارآفر  یری گ ، جهتجهی.  رابطه  با عملکرد شرکت 

اسلام، مهتاب و احمد    کند.یم  فا ی رابطه ا  نیدر ا  ی ادانش نقش واسطه  جاد یدارد و روند ا

( با بررسی نقش مدیریت دانش اثربخش در عملکرد سازمانی چنین نتیجه گرفتند که  2008)

سازمان افدر  نوآوری  توان  افزایش  با  و  خلاقیت  با  همراه  دانش  تقسیم  با  عملکرد  ها  راد 

یابد. در نتیجه، از آنجایی که سازمان تربیت بدنی، ادارات کل تربیت  سازمانی افزایش می

از سازمانبدنی و فدراسیون از آن دسته  به حساب میهای ورزشی،  آیند که مدیران هایی 

معمولاًآن ت  ها  بخشیأتحت  اثر  به  افراد جامعه  توجه  و  بالابردن  ثیر حساسیت  پی  در  شان، 

های رقیب در صحنه رقابت  رآیی در کوتاه مدت و نیز ربودن گوی سبقت از دیگر سازمانکا

المللی و  های ملی و بین هستند، می توان چنین نتیجه گرفت که برای حفظ رقابت در صحنه

ها  نیز ارتقا کارآمدی سازمان، استفاده و بکارگیری سیستم اثربخش مدیریت دانش در سازمان

 . استاثیرگذار های ت یکی از روش

های دیگر، رسیدن به اهداف  های ورزشی نیز مانند بسیاری از سازمانبدون شک سازمان

دهند. این موضوع ضرورت پژوهش و بررسی بیشتر در  سازمان را در اولویت خود قرار می

سازد. بر اساس  های ورزشی کشور را برجسته و نمایان میمورد کارایی و اثربخشی سازمان

پ گابریلنتایج  و  بینت  فرهنگ  1999)  1ژوهش  تعامل  پیامد  سازمان  اثربخشی  و  کارایی   )

. پیتر دراکر کارایی را درست انجام دادن کارها  استسازمانی، دانش سازمانی و رفتار فردی  

محور است و در چگونگی رسیدن به هدف نقش دارد. در  بیان کرده است. کارایی هزینه

است. بنابراین مدیری کارا است که بتواند با منابع در اختیار  کارایی هدف کاهش ضایعات  

نزدیک کند. در سازمان به سمت هدف  را  انجام درست کارها سازمان  به علت  با  ما  های 

ماهیت دولتی داشتن و عدم پاسخگویی صحیح مدیریت کارا وجود ندارد و بسیاری از منابع 

های هنگفتی  استای رسیدن به هدف هزینهرود و مدیران در بسیاری مواقع در ربه هدر می
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رساند و  ها در نهایت سازمان را به اهدف خود نمیکنند در صورتی که این هزینهتحمل می

. این امر در  وزارت  استاین به دلیل درست انجام ندادن کارها، عدم تخصیص بهینه منابع  

توسعه    روند پیشرفت ودر    یبسزای  ها نقش امروزه سازمان  ورزش و جوانان نمود بیشتری دارد.

ها  سازمان  بعضی ازکه چرا  شویم مواجه می  پرسش   ن ی ابا  همواره   لیو  ؛بر عهده دارندجوامع  

مستلزم   هاپرسش  این . پاسخ به هستند ناموفق یو برخاند خود موفق فیوظانقش و  یفایدر ا

  هاست. سازمانکارایی  عوامل مرتبط با    نهی در زم  عی وس  هایپژوهش   همچنین   انجام مطالعات و

لذا پژوهش حاضر رابطه فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش با مدیریت عملکرد کارآمد در 

 دهد. اداره کل ورزش و جوانان استان البرز را مورد بررسی قرار می

با   پیشینههمچنین  خارج بررسی  و  داخلی  می  پژوهش ی  های  ارتباط  مشاهده  که  گردد 

ها در  دهنده اهمیت آنکه نشاناست صلی پژوهش بسیار مورد توجه پژوهشگران متغیرهای ا

های متفاوت علاوه بر آنکه  ها در مقاطع زمانی مختلف و سازمانها بوده و بررسی آنسازمان

ن  اگر محقق تواند یاریها کمک شایانی نماید در بسط و توسعه نتایج نیز میتواند به سازمانمی

کنند ابعاد پیدا و پنهان  ( نیز اشاره می2006)  1چلادورای و مادلا باشد. از طرفی همچنانکه  

سازمان در  دارند.  زیادی  وجود  مثال،ها  فرهنگ  برای  وجود  ابعاد  این  از  خرده  یکی  و  ها 

های بهتری را در  ها دیدگاهکه بررسی آن  استها  های متمایز و مختلف در سازمانفرهنگ

م میاختیار  قرار  پیشینۀ  دهد.دیران  می  نیز  هاپژوهش   بررسی  کمی    هایپژوهش د  دهنشان 

متغیر این  بین  دارابطه  قرار  بررسی  مورد  را  مانند  هدها  مشابهی  موارد  در  و    پژوهشاند 

های فرهنگ سازمانی  لفهؤ( که ذکر شد  نیز در مواردی مثل م1397نژاد و همکاران )رمضانی

های پیشین دارای اهمیت  پژوهش حاضردر توسعه و تکمیل پژوهش . لذا انجام  استمتفاوت  

 کند.  و تا حدودی شکاف و خلا موجود را پر می بوده

 روش پژوهش 

- ها از نوع توصیفی آوری دادهپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش جمع

  ه ی کل پژوهش شامل    ن یا  یجامعه آمار   همبستگی است که به شکل پیمایشی انجام شده است.
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  105)  200ها  بوده که تعداد آن  1397در سال    کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان البرز

. لذا با توجه به جامعه آماری و بر اساس جدول تعیین حجم نمونه  است  نفر زن(  85نفر مرد و  

  5/42رد و  درصد م  5/57نفر زن( به روش تصادفی )  54نفر مرد و    73نفر )  127مورگان تعداد  

 های پژوهش را تکمیل کردند. ابزاردرصد زن( به عنوان نمونه انتخاب شدند و پرسشنامه

فردی )سن،   اطلاعات دربرگیرنده اول بخش  بود. شامل چهار بخش  ایپرسشنامه پژوهش 

تاهل( وضعیت  تحصیلات،  میزان  بخش  جنسیت،  فرهنگ  دوم بود،  استاندارد    پرسشنامه 

=  1ارزشی لیکرت بود )  5پاسخگویی   مقیاس  در گویه 36 شامل (2000)  1سون ی دن  یسازمان

ی )مشارکتی، ثبات و یکپارچگی،  سازمان  لفه فرهنگ ؤ= خیلی کم( که چهار م5خیلی زیاد تا  

  پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش سوم (. بخش 13سنجد )می   انعطاف پذیری، ماموریتی( را

= خیلی زیاد  1ارزشی لیکرت بود )  5پاسخگویی   مقیاس در گویه  24شامل    (3200)  2لاوسون

لفه مدیریت دانش )دانش آفرینی، جذب دانش، سازماندهی  ؤ= خیلی کم(  که شش م5تا  

می را  دانش(  بکارگیری  و  دانش  انتشار  دانش،  ذخیره  )دانش،  بخش 24سنجد  چهارم   (. 

 گویه در  39دارای    (2011)   ی و رمضانمی مق  پرسشنامه استاندارد عملکرد کارآمد کارکنان

)  5پاسخگویی   مقیاس بود  لیکرت  تا  1ارزشی  زیاد  خیلی  بعد  5=  یازده  که  کم(  = خیلی 

همکاری،   قضاوت،  عمل،  ابتکار  کار،  کیفیت  نگرش،  اعتماد،  )قابلیت  کارآمد  عملکرد 

 (. 28سنجد )کمیت کار، امنیت، یادگیری و توسعه، شخص، رهبری( را می

ها از طریق آلفای کرونباخ انجام گردید. ضریب آلفای کرونباخ  ایایی پرسشنامهمحاسبه پ

و برای    82/0، برای پرسشنامه مدیریت دانش برابر  81/0برای پرسشنامه فرهنگ سازمانی برابر  

برابر   کارآمد  تجزیه  81/0عملکرد  برای  آمد.  دادهوبدست  و  تحلیل  توصیفی  آمار  از  ها 

شد:   استفاده  میانگین،  استنباطی  نمودارها،  و  جداول  از  استفاده  با  توصیفی  آمار  بخش  در 

ها آورده شد. در بخش آمار استنباطی ابتدا جهت  انحراف استاندارد، فراوانی و درصد داده

اسمیرنف استفاده شد و برای بررسی رابطه    -ها از روش کلموگروفبررسی نرمال بودن داده

پیرسون همبستگی  ضریب  از  متغیرها  پیش   بین  برای  درنهایت  رگرسیون  و  از  متغیرها  بینی 

 

1. Denison 

2. Lawson 
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  SPSSافزار ها از نرمتحلیل دادهوچندگانه به شیوه همزمان استفاده شد. در ضمن برای تجزیه

 استفاده شد. 20نسخه 

 هاي پژوهش یافته

تا    31سال،    30تا    20وهش حاکی از آن است که کارکنان دارای  های پژاز لحاظ سن، یافته

درصد    3/ 2و    1/20،  8/50،  9/25سال و بالاتر هرکدام به ترتیب؛    51سال،    50تا    41سال،    40

درصد( از   5/57نفر)  73اند. از لحاظ جنسیت  از حجم نمونه آماری را به خود اختصاص داده

 وضعیت لحاظ دهندگان زن بودند. ازدرصد( از پاسخ  5/42نفر )  54هندگان مرد و  دپاسخ

 5/22درصد دارای مدرک دیپلم،  5/0وهش حاکی از آن است که  ی پژهایافته  ، تحصیلات

درصد دارای   20درصد دارای مدرک کارشناسی و    5/52درصد دارای مدرک کاردانی،  

وهش حاکی از آن است که  های پژمدرک کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. از وضعیت، یافته

درصد از حجم نمونه آماری    8/35درصد و کارکنان مجرد کارکنان    2/64هل  أکارکنان مت 

 اند. را به خود اختصاص داده

مشارکتی،    - در متغیر فرهنگ سازمانی، میانگین فرهنگ سازمانی و هر یک از ابعاد آن

،  74/15،  19/17،  65/61به ترتیب برابر با؛    -موریتی أپذیری، مثبات و یکپارچگی، انعطاف

ترین  ( و پایین 19/17لفه مشارکتی )ؤمیانگین مربوط به ماست، که بالاترین    53/15،  19/13

. در متغیر مدیریت دانش، میانگین  است(  19/113پذیری )لفه انعطافؤمیانگین مربوط به م

آفرینی، جذب دانش، سازماندهی دانش، ذخیره  دانش -مدیریت دانش و هر یک از ابعاد آن  

،  15/ 84،  83/15،  37/16،  15/92ابر با؛  به ترتیب بر  -دانش، انتشار دانش و بکارگیری دانش 

دانش 21/14،  39/15،  19/14،  17/16 بعد  به  مربوط  میانگین  بالاترین  که  است،  آفرینی  ، 

( و میانگین متغیر مدیریت 19/14ترین میانگین مربوط به بعد ذخیره دانش )( و پایین 37/16)

( متغیرهاست(  87/42عملکرد کارآمد  واریانس  همگنی  بررسی  برای  و  .  لوین  از آزمون  ا 

اسمیرنف استفاده شد )جدول -از آزمون کولموگراف  پژوهش های  نرمال بودن توزیع داده 

 (.  2و 1
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 خلاصه آزمون لوین جهت بررسی همگنی واریانس متغيرها .1جدول 

 Fمقدار  داری یسطح معن متغیر

                                                                                  86/1 0/ 770 فرهنگ سازمانی                                                                           

 0/ 456 0/ 564 مدیریت دانش

 0/ 340 42/1 مدیریت عملکرد کارآمد

است.   05/0از    تربزرگدهد آماره لوین در هر تمامی متغیرها  نشان می  1نتایج جدول  

 است. بنابراین همگنی واریانس متغیرها برقرار 

 ها اسميرنوف برای نرمال بودن داده -آزمون كولموگراف  .2 جدول

 داری یسطح معن رنوف یاسم-مقدار کولموگروف تعداد  متغیرها 

 0/ 141 15/1 127 فرهنگ سازمانی

 0/ 096 21/1 127 مدیریت دانش

 0/ 027 45/1 127 مدیریت عملکرد کارآمد

 

 . استها در هر سه متغیر مورد پژوهش نرمال دهد توزیع دادهنشان می 2جدول 

  ی فرهنگ سازمان نتایج حاصل از اجرای رگرسیون همزمان برای بررسی رابطه متغیرهای  

 ارائه شده است.   4و  3و مدیریت عملکرد کارآمد در جداول  دانش  تیریو مد

 های آماری رگرسيونخلاصه شاخص  .3جدول 

R R2 R2 مدل شدهتعدیل   مقدار  

F 
 Fمعنی داری 

0/ 482 مدل اول  232 /0  217 /0  71/41  490 /0  

دانش با همدیگر    تیریو مد  یفرهنگ سازمان  که متغیرهای  دهدنشان می  3نتایج جدول  

 کنند.را تبیین می مدیریت کارآمد کارکناندرصد از واریانس  23حدود 

 هاداری آن مربوطه و معنی   T، مقدار تفکيکی ضرایب رگرسيونی. 4 جدول

 ملاک متغیر 
متغیرهای  

 بین پیش
B Beta T Sig 

مدیریت عملکرد 

 کارآمد

 0/ 128 98/3 0/ 139 0/ 127 فرهنگ سازمانی

 0/ 217 34/5 0/ 264 41/1 مدیریت دانش
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نتایج جدول   اساس  نشان  ،4بر  بتا  مقادیر  تفکیکی  فرهنگ  بررسی  است که  آن  دهنده 

بتا    139/0سازمانی با مقدار بتا حاصله   در سطح آلفای    264/0و مدیریت کارآمد با مقدار 

معنی  05/0 رابطه  کارآمد  مدیریت  میبا  بنابراین  دارند.  بینداری  که  گفت  فرهنگ    توان 

معنیبا مدیریت عملکردکارآم  سازمانی و  مدیریت دانش مثبت و  داری  د کارکنان رابطه 

 وجود دارد.  

 دهد. کارآمد را نشان می عملکرد تیریبا مد یفرهنگ سازمان ن یبارتباط  5جدول 

 عملکرد كارآمد  تی ری با مد یفرهنگ سازمان نيبنتایج ضریب همبستگی پيرسون  .5جدول 

بین متغیر پیش  سطح معناداری  ضریب همبستگی  متغیر ملاک  

سازمانیفرهنگ  0/ 249 مدیریت عملکرد کارآمد   001 /0  

0/ 213 مدیریت عملکرد کارآمد مشارکتی  029 /0  

0/ 215 مدیریت عملکرد کارآمد ثبات و یکپارچگی   017 /0  

پذیریانعطاف 0/ 211 مدیریت عملکرد کارآمد   019 /0  

0/ 242 مدیریت عملکرد کارآمد ماموریتی  009 /0  

م  5جدول   بینشان  سازمانی   ن یدهد  کارآمدبا    فرهنگ  عملکرد  مثبت    مدیریت  رابطه 

 . وجود دارد یداریمعن و

 دهد.عملکردکارآمد را نشان می تیریبا مد مدیریت دانش  ن یبارتباط  6جدول 

 كارآمد  ت ی ری با مد مدیریت دانش نيب. نتایج ضریب همبستگی پيرسون 6جدول 

بین  متغیر پیش معناداری سطح  ضریب همبستگی  متغیر ملاک    

0/ 241 مدیریت عملکرد کارآمد مدیریت دانش  001 /0  

0/ 151 مدیریت عملکرد کارآمد ایجاد دانش   009 /0  

0/ 167 مدیریت عملکرد کارآمد جذب دانش   026 /0  

0/ 287 مدیریت عملکرد کارآمد سازماندهی دانش   008 /0  

0/ 189 مدیریت عملکرد کارآمد ذخیره دانش   014 /0  

0/ 211 مدیریت عملکرد کارآمد انتشار دانش   011 /0  

0/ 178 مدیریت عملکرد کارآمد کاربرد دانش  021 /0  
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م  6جدول   بینشان  دانش    نیدهد  کارآمدبا  مدیریت  عملکرد  مثبت    مدیریت  رابطه 

 . وجود دارد یداریمعن و

های آن( در  لفهؤبین یعنی )فرهنگ سازمانی و مبرای تبیین سهم هریک از متغیرهای پیش 

نیز ترکیب آنپیش  و  متغیر ملاک )مدیریت عملکرد کارآمد(  از روش رگرسیون  بینی  ها 

 (. 8و  7چندمتغیره استفاده شده است )جداول 
 خلاصه مدل  .7جدول 

 خطای استاندارد                             Rمجذور تنظیم شده                    Rمجذور             Rمدل                     

1                   289/0            083 /0                               076/0                                          32/10 

جدول   نتایج  می  Rمقدار    7براساس  پیش نشان  متغیر  که  سازمانی(  دهد  )فرهنگ  بین 

 بینی نماید.درصد تغییر در مدیریت عملکرد کارآمد کارکنان را پیش  28/0تواند می

 بينی متغير ملاک ها در پيشرگرسيون چند متغيری بر اساس سهم هر یک از متغير  .8جدول 

 B منابع
انحراف  

 استاندارد 
Beta T 

سطح  

 معناداری

 0/ 491 0/ 692 0/ 089 0/ 514 0/ 356 مشارکتی

ثبات و  

 یکپارچگی
709 /0 391 /0 201 /0 81/1 073 /0 

 0/ 542 0/ 612 0/ 074 0/ 367 0/ 225 پذیریانعطاف

 0/ 009 66/2 0/ 323 0/ 345 0/ 920 ماموریتی

موریتی و ثبات و یکپارچگی  به ترتیب  بیشترین  أهای ملفهؤدهد منشان می    8نتایج جدول  

 کارآمد کارکنان را دارند. بینی مدیریت عملکرد ثیر را در پیش أو کمترین ت 

های  لفهؤبین یعنی )مدیریت دانش و مهای پیش برای تبیین سهم هریک از متغیر  و نهایتاً

پیش  در  آنآن(  ترکیب  نیز  و  کارآمد(  عملکرد  )مدیریت  ملاک  متغیر  روش  بینی  از  ها  

 (.10و  9رگرسیون چند متغیره استفاده شده است )جداول 
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 خلاصه مدل  .9جدول 

 خطای استاندارد                             Rمجذور تنظیم شده                    Rمجذور             Rمدل                     

1                    476/0           226 /0                                185/0                                          69 /9 

جدول   نتایج  اساس  می  Rمقدار    9بر  پیش نشان  متغیر  که   دانش(  دهد  )مدیریت  بین 

 بینی نماید.درصد تغییر در مدیریت عملکرد کارآمد کارکنان را پیش  47/0تواند می

 بينی متغير ملاک ها در پيشرگرسيون چند متغيری بر اساس سهم هر یک از متغير  .10جدول 

 B منابع
انحراف  

 استاندارد 
Beta T 

سطح  

 معناداری

 0/ 078 0/ 177 0/ 149 0/ 214 0/ 380 ایجاد دانش 

 0/ 374 0/ 893 0/ 075 0/ 209 0/ 187 جذب دانش 

سازماندهی  

 دانش
311 /0 187 /0 140 /0 166 /0 099 /0 

 0/ 001 39/4 0/ 366 0/ 197 0/ 867 ذخیره دانش 

 0/ 035 13/2 0/ 178 0/ 231 0/ 494 انتشار دانش 

 0/ 544 0/ 608 0/ 051 0/ 155 0/ 094 دانشکاربرد 

های ذخیره دانش و کاربرد دانش به ترتیب بیشترین  لفهؤ دهد منشان می  10نتایج جدول  

 بینی مدیریت عملکرد کارآمد کارکنان را دارند. ثیر را در پیش أو کمترین ت 

 گیريبحث و نتیجه 

  و دانش  امروزی، مقوله آموزشمتغیر    و  یشدت رقابت  دهد که در بازار بهشواهد نشان می

مکرر ب از سوی  تمورد    طور  کاربردی  فناوری  در  تغییرات  است.  قرار گرفته  محققان  أکید 

مشتریان از سوی دیگر، بیانگر عدم کارایی    و خواست  سلیقه ها از یک سو و تغییر  سازمان

آن و مدیریت  جدید    هایزمه رقابت، کسب دانش و مهارتلاساختارهای سنتی است. لذا  

ع انسانی باثرگذاری منا  نیز بر   بنیانهای دانش مدیران شرکت(.  1396حمدپور داریانی،  )  است

(. عملکرد کارآمد  1396،    باقرصادو    سفیدبری  کنند )داوری،کید میأ و فرهنگ سازمانی ت

م رقابت  برای  سازمانؤکلیدی  است.  معمولاًثر  خواسته  ها  و  نیاز  به  پاسخگویی  های  برای 



 59 |   لو و همکارانآدینه

 

 

کنند تا بتوانند خدمات بیشتری ارائه نمایند که  کنند و تلاش میها با یکدیگر رقابت میانسان

کننده رضایت داشته باشد و هم سازمان منتفع گردد. در این راستا انتظارات جامعه  هم مصرف

می بیشتر  رقابت  و  زیادتر  بیش  روز  به  بنابروز  سازمانگردد،  موفقیت  گرو راین  در  ها 

انتظارات   این  کنند. لذا  که اهداف سازمان را تعیین می  استپاسخگویی و برآورده کردن 

ها  ها و مدیران آن تواند ابزاری کارآمد در اختیار سازمانبهبود عملکرد و عملکرد کارآمد می

م  قرار دهد. به بررسی رابطه  پژوهش حاضر  دیریت دانش و فرهنگ  بنابراین در این راستا 

 سازمانی با مدیریت عملکرد کارآمد در اداره کل ورزش و جوانان استان البرز پرداخته است.  

ثیر  أتواند تدهد که فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش مینتایج پژوهش حاضر نشان می

بنابراین این ممثبت و معنی توانند  ها میلفهؤداری بر مدیریت عملکرد کارآمد داشته باشد. 

سازمان برای  رقابتی  مزیت  سازمانمنبع  و  باشند  برنامهها  با  باید  استفاده  ها  و  مناسب  ریزی 

ماموریت و  اهداف  تحقق  جهت  در  منابع  این  از  الگوی  صحیح  طراحی  کنند.  استفاده  ها 

تواند راهکاری مفید  کارآمد مدیریت عملکرد بر مبنای فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش می

 ای روشن در نظر گرفته شود.  انداری مفید برای آیندهها به عنوان طرح و چشمسازمانبرای 

(،  2014)  محمدفام  و  سلطانیان  ،محمدی  حمیدی،  هایپژوهش نتایج این پژوهش با نتایج  

( حاکی از  2013. نتایج پژوهش صادقیان )است( همسو  1393احمدی بالادهی و همکاران )

دار بوده  نی و ساختار سازمانی با اثربخشی سازمان رابطه معنیآن است که بین فرهنگ سازما

معنی رابطه  دانش  مدیریت  با  سازمانی  ساختار  و  سازمانی  فرهنگ  بین  دارد،  و  وجود  دار 

همچنین مدیریت دانش نیز نقش متغیر واسط در رابطه فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی با  

می است.  داشته  سازمانی  ااثربخشی  بر  برقراری  توان  در  که  کنیم  استنباط  چنین  اساس  ین 

مدیریت عملکرد کارآمد، فرهنگ سازمانی نقشی اساسی دارد و هر چقدر در یک سازمان  

تر باشد، مدیریت عملکرد کارآمد با موفقیت بیشتری در آن سازمان  فرهنگ سازمانی قوی

یت و نماد سازمان  اجرا خواهد شد، بنابراین فرهنگ سازمانی به عنوان شالود اساسی، شخص

بخشی مدیریت  نقش مؤثری در برقراری سیاست مدیریت عملکرد کارآمد دارد و برای نظم

سازمان و  اشاعه مؤثر آن در کل سازمان باید ابتدا به فرهنگ سازمانی توجه کرد. درواقع  

تی  های محیطی مقابله و بقای خود را تضمین نماید، بایسبرای اینکه سازمان بتواند با چالش 
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حاکم شود که از احتکار دانش جلوگیری و اجتناب نماید و یک فضای   فرهنگی بر سازمان

تنها موفقیت سازمان نه  امروزه  اعتماد و صمیمیت خلق کند.  با  به  توام  ها در گرو دستیابی 

بلکه برخورداری از یک فرهنگ سازمانی قوی    است،دانش و فهم عمیق آن در کلیه سطوح  

گذاری بر آن ضروری  ها ضروری است، بنابراین توجه و سرمایهبرای بقای آنبه عنوان منبعی  

 رسد.  به نظر می

پژوهش   همکاران  دی حم نتایج  و  که  (  2014)ی  دادند    ی مند تیرضا  ش یافزانشان 

و   جادی درصورت ا . است یفرهنگ سازمان  هایلفهؤدر م ریی تد  ازمندی کارکنان، ن  کارآمدیو

  ت یکارکنان و درنها  کارآمدی  سطح  ش ی شاهد افزا  توانیمناسب م   یمانتوسعه فرهنگ ساز

های  لفهؤم  دهد کهپژوهش نشان می  یافته  نتایج حاصل از این   بود.  وریو بهره  تی فیک  ارتقاء

در تبیین این یافته پژوهش    برخوردار بودند.  از وضعیت مطلوبی  کارکنانفرهنگ سازمانی در  

تقویت رفتار  توسعه  برای    قوی   یتوان به عنوان اهرماز فرهنگ سازمانی می  گفت که   باید

های خود  شود که افراد دانستهفرهنگ سازمانی ضعیف مانع از آن می .کردسازمانی استفاده  

 نمایند م  تسهی  ،خودو کارایی   و موقعیت شغلی  پایگاه قدرت شخصی  حفظ  برای  را در تلاش

حاکی از آن است    (2010)  1پترسون، نولان، ریک، براون و آدامز   تحقیقات.  و منتشر سازند

سبب    های متعالی و برتر، فرهنگی قوی و مثبت دارند، زیرا فرهنگ قوی و مثبت که سازمان

به    ها بر روی نکات افزایش مشارکت کارکنان و توافق آن افراد  افزایش تعهد  راهبردی و 

مهم   شود و این اصل، عاملیاهداف کارکنان و اهداف سازمانی می  همسویی  و نهایتاًسازمان  

( نشان  2004)  2بالتازارد و کوک . نتایج پژوهش  است  مدیریت عملکرد کارآمدبرای افزایش  

دهد. و  یقرار م   ر ی تأثانتظارات و رفتار افراد را تحت  یادیتا حد ز  ی داد که فرهنگ سازمان

و تبادل    جادیو مانع از ا  گشته  رسازندهی غ  هایو بحث  دالتواند به منجر جیها ماز آن  یبرخ

ی است  فرهنگ سازمانی پاسخ گیری  شکل  ن معتقدند کهامحقق شود.    کارآمد  تیریشبکه مد

اصلی  به چالش  روبرو  دو  آن  با  سازمان  هر  درونیشودمی  که  یگانگی  و  بقا  و    ، :  ثبات 

بیرونی اثربخش    .یکپارچگی  کاری  روابط  حفظ  و  ایجاد  به  مربوط  درونی    میان یگانگی 

 

1. Patterson, Nolan, Rick, Brown, & Adams 

2. Balthazard, & Cooke 
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موقعیت سازمان در وضعیت و  ثبات و یکپارچگی بیرونی مربوط به  و    اعضای سازمان است

دهد. بر اساس  که چگونگی رویارویی سازمان با تغییرات محیطی را نشان می  است محیط  

های فرهنگ سازمانی شامل  لفهؤرتقا مدیریت عملکرد کارآمد، منتایج به دست آمده در ا 

نمایند؛ لذا موریتی ایفای نقش میأپذیری و مفرهنگ مشارکتی، ثبات و یکپارچگی، انعطاف

دوره فوق  موارد  بهبود  برای   مدیران  است  کارکنان  شایسته  برای  را  لازم  آموزشی  های 

 ن را ارتقاء بخشند. تدارک ببینند و با این اقدام کارآمدی کارکنا

ارتباط    جادی آن ا  فهی که وظ  است   یمنابع انسان  تیریاز مد  جزئی  عملکرد کارآمد  تیریمد

و ابتکارات افراد را  ها  تی عملکرد، خلاق  ی ابیارز  ندیو در فرآ  استو کارکنان    تیریمد  نی ب

  ستم، ی س   افراد و کل  یفعل  یستگ یشا  و توسعه  بهبود  علاوه برعملکرد    تیریدر نظر دارد. مد  هم

ب  جادیا واقع   ی یکستگیشا  ن یارتباط  با کارکرد  و  فرد    ی ستگیشا  اختن س  هماهنگ ی وی 

افراد    دیجد  یهایستگیبه دنبال توسعه و بهبود شا  او   و عملکرد بالفعل  تواناییبا  فرد  بالقوه  

(. مدیریت  1392زاده،  )قربان  است متحول فرد    یای و دن  جدید هایفناوریبا    یهماهنگ  جهت 

سازماندهی،   انتخاب،  کردن،  پیدا  جهت  سیستماتیک  فرآیند  یک  عنوان  به  دانش 

سازی و ارائه اطلاعات در جهت افزایش درک و فهم کارکنان از حوزه خاص مورد  چکیده

. مدیریت دانش به سازمان در کسب، درک و بینش حاصل از تجربه خود  استشان  علاقه

سازی  اص مدیریت دانش به تمرکز سازمان بر اکتساب، ذخیرههای خکند. فعالیتکمک می

ریزی استراتژیک  مسئله، یادگیری پویا، برنامهکارگیری دانش برای مواردی از قبیل حلو به

تواند موجب  (، که درنهایت می1397بیگی،  کند )رنجبران و حسن گیری کمک میو تصمیم

دانش از طریق تزریق اطلاعات و دانش  شود. همچنین مدیریت  عملکرد کارآمد کارکنان  

 ,Wang)کند.  گذاری کمک میریزی و هدفها به کارآمدی در فرآیند برنامه در سازمان

Wang and Liang, 2014; Hussinki, Ritala, Vanhala, and Kianto, 2017)  . 
کند  یم  ی بانیپشت   یدانش از عملکرد سازمان  تیریشده مد  یزیرطرح  یبه خوب   یهاوهی ش

نتا  تیریمد  تیاهم  زیادی  مطالعات بر  نوآوریری ادگی  ری نظ   یسازمان  جیدانش    ت یف ی، کی، 

 ,Adams and Graham)اند  ی را بررسی کردهسازمانعملکرد  و    ی، اقتصادیمحصول، مال

2017; Brix, 2017; Vila, Cabrer, and Pavía, 2015; Abubakar, Elrehail and 

Alatailat, 2019 .)    در بالا    یدانش نقش مهم  تیریکه مد  دهدینشان م   نتایج این پژوهش
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  ی تریدانش قو تیریدارد و هر اندازه مد کارکناندر  مدیریت عملکرد کارآمد زانی بردن م

به    جینتا  که با  خواهد شد  ترش ی کارآمد بعملکرد    تیریمد  یری حاکم باشد به طور چشمگ 

( و آتار و  2019و همکاران ) (، ابوباکر2009های لی و همکاران )پژو هش   دست آمده از

کند  یم  شنهادی را پ  یچارچوب   (2019پژوهش ابوباکر و همکاران )  .استهمسو    (2018کانگ )

، چانگ  نگیک  . از نظرکندیم  یبانی پشت   یدانش و عملکرد سازمان  تیریمد  ن یرابطه باز  که  

از کسب و خلق دانش شروع   روار ی زنج  یدانش به صورت   تیریمد  ندی( فرا2008)  1هانی و  

در    کارآمدیدانش منجر به    یری و با بکارگ   ابدییو انتقال دانش ادامه م  میو با تسه  شودیم

انسان  تیریمد  یندهایفرآ  ن یتریاز اصل  .شودیسازمان م   عملکرد کارآمد   تیریمد  ی منابع 

و   پاداشارتقاء،  ،انتصاب آموزش، از جملهحوزه  ن یا یندهایفرآ یگردکارکنان است که با 

برآن   یابیاستعداد و  مداست  اثرگذارها  مرتبط  کارکنان  تیر ی.  کارآمد  کنار    عملکرد  در 

فرآ دو  حوزهاصل  ندیاستخدام،  در  ت  و  هستند  یانسان  منابع  تیریمد  ی  در    ثیرأ بالاترین  را 

  ، یاب یارز  یارهای و مع  اهملاکزیرا  دارند،    یفرهنگ سازمان  ر یی تغ   ای  و  می تحک ،  ق ی تعم  ت،یتقو

و به کارکنان نشان    استسازمان    یهاها و چالش تیها، اولوارزش،  هایدهنده استراتژنشان

  ی هنجارها و استانداردها  و  ددارن  یچه انتظارات   دخو  سازمان از کارکنان  رانیمد  دهند کهیم

های آن  لفهؤها باید مدیریت دانش و م(. بنابراین سازمان1392زاده،  )قربان  نداکدامسازمان  

و  دانش  انتشار  دانش،  ذخیره  دانش،  سازماندهی  دانش،  جذب  کارآفرینی،  دانش  شامل 

ای  ثری دارند، توجه ویژهؤبکارگیری دانش که در ارتقاء مدیریت عملکرد کارآمد نقش م

 داشته باشند. 

یک محیط کاری صرف است. درواقع    دبیشتر از ایجامدیریت عملکرد کارآمد چیزی  

مدیریت عملکرد کارآمد در مورد رهبری، روابط بین فردی، کیفیت و کمیت کار، بازخورد  

امور   درست  و  مثبت  نتیجه  و  توسعه  و  یادگیری  امنیت،  تیمی،  کار  پیشبرد  استسازنده،   .

ها  دهند و برای آنها نمینهای مدیریتی و اموری که  کارکنان اهمیت چندانی به آفرایند

نیستند ب  ،ارزش قائل  اما  انسانی کار دشواری است.  منابع  کارگیری مدیریت هبرای مدیران 

فرهنگ سازمانی صحیح می و  در  دانش  کارکنان  بهبود عملکرد  در  کارآمد  ابزاری  تواند 

 

1. King, chung, & haney 
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به مدیران سازمان بنابراین  ه کل ورزش و  ها از جمله اداراختیار مدیران سازمان قرار دهد. 

گردد هرچه بیشتر بر فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش توجه  جوانان استان البرز پیشنهاد می

 گذاری نمایند. و سرمایه

پویاسازمان دستیابی  های  منظور  مسیربه    به  در  حرکت  و  خود  پایدار،   اهداف    توسعه 

( و از 2019،  1سنساگ و کنند )عباسراهبردهای متعددی مانند مدیریت دانش را اتخاذ می

دهد،  یید قرار میأثیر این متغیر بر عملکرد سازمانی را مورد تأآنجا که نتایج این پژوهش نیز ت

محور کوشا بوده و از آن به عنوان  گردد مدیران در ایجاد یک محیط دانش لذا پیشنهاد می

با   همچنین  نمایند.  بهینه  استفاده  سازمان  کارایی  افزایش  جهت  این  ابزاری  نتایج  به  توجه 

فرهنگ سازمانی می مپژوهش تقویت  عنوان یک راهبرد  به  بهبود عملکرد  ؤتواند  برای  ثر 

میمد  پیشنهاد  همچنین  گیرد.  قرار  پژوهش نظر  تکمیل  و  توسعه  راستای  در  در  شود  ها 

سازمان  هایپژوهش  در  مطالعه  این  کسب  آتی،  برای  نتایج  و  شود  انجام  نیز  دیگر  های 

 تر با یکدیگر مورد تطبیق و مقایسه قرار گیرند.   تر و کاربردیقیقاطلاعات د
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با    .(1395)  .امیراحمدمظفری، سید و    تند نویس، فریدون  ؛امیدی، علیرضا ارتباط فرهنگ سازمانی 

پژوهش  های ورزشی ایران.  اثربخشی مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی در برخی سازمان
 . 104-87(، 4)2 در مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی،

(. بررسی تأثیر مدیریت دانش بر عملکردهای  1398)  .نظافتی، نوید  و   کریمی، زینب؛تولایی، روح الله

مدیریت راهبردی دانش     گیری.مالی با نقش تعدیلگر سبک تصمیم   هایغیرمالی در سازمان
       .81-53(، 5)2سازمانی، 

(. فرهنگ سازمانی  1394محمدفام، ایرج. )  و  سلطانیان، علیرضا  ؛محمدی، عبدالعزیز   ؛حمیدی، یداله

 .38-30(، 4)3 مجله ارگونومی،و رابطه آن با کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشگاه، 

(. عوامل اکوسیستم کارآفرینانه ایران بر مبنای  1396باقرصاد، وجیهه. )  و  سفیدبری، لیلا؛  علیداوری،  

 .  120-100(، 1)10 کارآفرینی، توسعهمدل آینزبرگ. 

(. بررسی ابعاد فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون از  1388علیزاده، مسعود. )  و  فریبرز نیا،رحیم

مشهد.   فردوسی  دانشگاه  علمی  هیئت  اعضای  دانشگاه    مطالعاتنظر  روانشناسی  و  تربیتی 
 . 170-147(، 1)10 فردوسی،

عباسعلی مرتضی  ؛رستگار،  صفویی،  قره   و  اکبرزاده  )باقری  هوشمند.  بررسی 1399بلاغ،   .)

  منابع انسانی ناجا،   یندهای عملکرد شغلی در فرماندهی انتظامی استان آذربایجان غربی.پیشا

11(59 ،)78-57 . 

(. بررسی اثر مدیریت دانش بر  1393فمی، حسین. )شعبانعلی  و   مقدم، نفیسهصالحی   ؛ الهرضایی، روح

البرز.   استان  و آموپژوهش عملکرد سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی  ترویج  زش  های 
 .91-77 (،4)7 کشاورزی،

رحیمرمضانی شهرام  ؛نژاد،  )  و  شفیعی،  لیلا.  اثربخشی  1397آسایش،  بر  سازمانی  فرهنگ  تأثیر   .)

  کل ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی.گری مدیریت دانش در اداره سازمان با میانجی
 .122-111(، 2)7، های کاربردی در مدیریت ورزشیپژوهش 

ازی سازمانی: رابطه بین مدیریت دانش و چابک س(.  1397حسن بیگی، مهدی. )  و  رنجبریان، رسول
های  پنجمین همایش ملی پژوهش   .گری متغیر ارتباطات سازمانیکید بر نقش میانجیأبا ت

 مدیریت و علوم انسانی در ایران، تهران، موسسه پژوهشی مدیریت مدبر. 

( محمد.  سازمان.  1385زرنگار،  بقای  و  سازمانی  فرهنگ  پذیرش  و  (.  )بهبود  مدیریت  مطالعات 
 . 146-119 (،50)13 تحول(، 
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(. طراحی نظام مدیریت عملکرد منابع  1398جو، حمیده. )رشادت  و   میرسپاسی، ناصر   ؛ سلامت، شادی

اقتصاد و مدیریت  وری اقتصادی )مورد مطالعه: بانک آینده(.  انسانی در راستای بهبود بهره 
 . 100-86(، 27)7 شهری،

بر  (.  1392صادقیان، سمانه. ) اثربخشی سازمانی از طریق مدیریت  تأثیر فرهنگ و ساختار سازمانی 
دانشگاه فردوسی مشهد،   - ، پایان نامه کارشناسی ارشددانش در پارک علم و فناوری مشهد

 .دانشکده علوم اقتصادی

های کلیدی استقرار مدیریت  لفه ؤ(. بررسی م1390یوسفی، مجید. )  ،علیرضا  و   پورعالی؛  عنایتی، ترانه

 .47-38(، 1)58 علوم و فناوری دریا،های دریایی. دانش در سازمان

(. طراحی 1394قهرمانی، محمد. )  و  ابوالقاسـمی، محمـود  ؛خراسـانی، اباصـلت  ؛فطرت، محمـدعلی

   انجمـن آموزش عالی ایران،  ت علمـی دانشـگاه کابـل.ئ مدل مدیریت عملکـرد اعضای هیـ

7(4 ،)141 ،174. 

)قاسمی مهدیه.  سازمانی (.  1396نژاد،  فرهنگ  و  کاری  زندگی  کیفیت  بین  رابطه  بررسی 
 دانشگاه کرمان. - نامه کارشناسی ارشدپایان  .های اجرایی شهرستان رفسنجاندردستگاه 

)قربان منصور.  کارکنان«،  1392زاده،  عملکرد  مدیریت  و    ماهنامه(.  علمی  اقتصادی،  اجتماعی، 
 .53-39، 160 نگی کار و جامعه،فره

های کاری (. الگوسازی فرآیندهای کارآفرینانه ورزشی بر مبنای نظام 1399قزلسفلو، حمیدرضا. )

شغلی. توانمندسازی  میانجی  نقش  بالا:  ورزش عملکرد  در  انسانی  منابع  (،  2)7.  مدیریت 

285-265 . 
( مقداد.  با  (.  1390کرمی،  سازمانی  فرهنگ  رابطه  گروه بررسی  در  دانایی  مدیریت  استقرار 

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران. خودروسازی بهمن

های پویا و  (. نقش قابلیت 1398قاسمی، محمد. )حاجی  و  پور، لیلا ملک  ؛منفرد، امیررضا  کنجکاو

های مدیریت دانش بر عملکرد )نمونه پژوهش: شرکت گاز  دانش مشتری در تأثیر قابلیت 

 . 118-83(، 5)2 مدیریت راهبردی دانش سازمانی،یزد(. استان 

ها: با تأکید  (. تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد شرکت1398شهبازی، سامره. )  و  محمدی، عمادگل

 .46-35(، 3)9 مدیریت استاندارد و کیفیت، های پویا و سرمایه اجتماعی.بر نقش قابلیت 

امیرحسین داودی،  )  و  محمد  رویا.  و  1397دادمرزی،  دانش  مدیریت  استقرار  بین  ارتباط   .)

 . 22-1(، 29)8 مطالعات منابع انسانی،توانمندسازی با عملکرد شغلی کارکنان. 

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=14878&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C&qd=6
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=14878&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C&qd=6
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محمد سید  )  و  مقیمی،  مجید.  مدیریت(.  1390رمضان،  تهران  .پژوهشنامه  پنجم،  انتشارات  : جلد 

 دان.راه 

(. تحلیل اثر سرمایه فکری بر 1396وفادار، میلاد. ) و روشن، سیدعلیقلی ؛علی، الهام نوروزی چشمه 

آموزش و  های نفتی ایران.  عملکرد سازمانی با نقش میانجی مدیریت دانش در شرکت پایانه 
 .119-95(، 13)4 توسعه منابع انسانی،
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