
مدلسازی معادلات ساختاری مدیریت دانش، نوآوری و 

اثربخشی سازمانی در کارکنان وزارت ورزش و جوانان ایران
یم مختاری دینانی1 مر

ویدا منصوری بروجنی2
ناهید اتقیا3

یان مادوانی4 عباس نظر

تاریخ دریافت مقاله: 1397/2/16
                                                                                 تاریخ پذیرش مقاله:1397/5/6

هدف تحقیق حاضر، مدلسازی معادلات ساختاری مدیریت دانش، نوآوری و اثربخشی سازمانی در کارکنان 
وزارت ورزش و جوان��ان ای��ران بود. روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی ب��ود که به شیوه میدانی اجرا شد. 
جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان وزارت ورزش و جوانان )N= 430( بود که با توجه به جدول کرجسی 
و مورگ��ان، از بی��ن آنها 203 نفر ب��ه شیوه تصادفی انتخاب شدند. ابزار اندازه گی��ری تحقیق شامل سه پرسشنامه 
»مدیری��ت دان��ش« پروبست و همک��اران )2000(، پرسشنامه »نوآوری سازمانی« مک کی��ن و زوک )2006( 
و پرسشنام��ه »اثربخش��ی سازمانی« هسو )2002( ب��ود. برای طراحی مدل، از مدلس��ازی معادلات ساختاری 
)SEM( استف��اده ش��د. نتایج به دست آم��ده نشان داد مدیریت دانش با ضریب مسی��ر )pc = 0/65( بر نوآوری 
سازمان��ی و با ضریب مسیر )pc = 0/78( بر اثربخشی سازمانی دارای اثر مستقیم است. در اثرگذاری مدیریت 
دان��ش بر اثربخشی و ن��وآوری سازمانی، به کارگیری دان��ش با بار عاملی 0/79، انتق��ال دانش )0/72(، کسب 
دان��ش )0/41( و ثبت و ضبط )0/32( به ترتیب بیشترین نقش را داشتند. همچنین، نوآوری سازمانی با ضریب 
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مسی��ر )pc = 0/56( ب��ر اثربخشی سازمانی اث��ر مستقیم داشت. مدیریت دانش علاوه ب��ر اثرگذاری مستقیم بر 
اثربخش��ی سازمان��ی، به صورت غیرمستقیم از طری��ق نوآوری سازمانی نیز بر اثربخش��ی سازمانی اثر داشت و 
میزان اثرگذاری غیرمستقیم کمتر از اثرگذاری مستقیم بود. بر اساس نتایج به دست آمده، لازم است با ارتقای دو 
مولفه به کارگیری دانش و انتقال دانش در بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان، شاهد افزایش نوآوری و اثربخشی 

سازمانی در بین کارکنان این وزارتخانه باشیم. 

واژگان کلیدی: اثربخشی سازمانی، مدیریت دانش، نوآوری سازمانی و وزارت ورزش و جوانان
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مقدمه
یک��ی از معیاره��ای سنجش میزان تحق��ق اهداف سازمان��ی، اثربخشی است که در تم��ام مکاتب کلاسیک، 
نئوکلاسیک و اقتضایی مطرح شده و با رویکردهای مختلف می توان به آن دست یافت و از این رو مفهومی کلی 
اس��ت )ژنگ، یانگ و مکلی��ن1، 2010(. کیم و کیم2 )2011( اثربخشی سازمان��ی را درجه ای می دانند که یک 
سازمان به اهدافش تحقق می بخشد و با مولفه های درون سازمانی از جمله کارآیی، خلاقیت و استعداد کارکنان 
ارتب��اط معناداری دارد )ژنگ، یان��گ و مکلین، 2010: ص 22- 25(. اثربخش��ی سازمانی به عنوان مهم ترین 
هدف هر سازمان، مقصدی است که تمام تلاش های سازمانی در راستای رسیدن به آن صورت می  گیرد )واعظی 
و همکاران، 1388(؛ اما همواره این سؤال مطرح است که چرا برخی از سازمان ها در ایفای وظایف خود موفق 
و برخی ناموفق  اند. پاسخ به چنین سؤالاتی، مستلزم انجام مطالعات و تحقیقات وسیع در زمینه عوامل مرتبط با 
اثربخشی سازمان هاست )عبدصور و همکاران، 1394(. ازجمله عوامل اصلی و کلیدی تاثیرگذار بر اثربخشی 

سازمانی، توجه به بحث نوآوری در سازمان است. 
ب��ه اعتقاد جیمن��ز، وال و هرناندز3 )2008( نوآوری ایجاد، قبول و اج��رای ایده ها و فرآیندها، محصولات و 
خدمات جدید است. نوآوری، پذیرش یک ایده یا رفتار راجع به یک سیستم، سیاست، برنامه، فرآیند، محصول 
ی��ا خدمت است که برای سازمان نو و جدید می باش��د )نارانجیو والنسیا و همکاران2010،4(. کاستاپولوس و 
همکاران5 )2011( نیز معتقدند به واسطه نوآوری، شرکت ها به هدف پاسخگویی مؤثر به تقاضاهای محیطی 
و در نتیج��ه، ب��ه حفظ و بهبود عملکرد سازمانی دست می یابند )ص 1337(. از سوی دیگر، حفظ نوآوری به 
عن��وان یك مزیت رقابتی برای سازمان ها برای مدت طولان��ی امکان ندارد. تنها روش خلق ارزش، به پذیرش 
ن��وآوری، مناب��ع فکری و خلاقیت مناب��ع انسانی )دارایی های فک��ری( آن بستگ��ی دارد )هرکمن6، 2003( و 
دان��ش مهمترین عنصر در نوآوری است )آف��وا7، 2003؛ استوری و کلی8، 2002(. نقش مهمی که مدیریت 
دان��ش در فرآیند ن��وآوری ایفا می کند، کمك به تسهیم و تدوین دانش ضمن��ی در سازمان می باشد )گلوئت و 

ترزیووسکی9، 2004(. 
هافم��ن و همک��اران10)2005( مدیریت دانش را به عنوان فرآیند خلق، تسهیم، انتقال و حفظ دانش می دانند؛ 
ب��ه گونه ای که بت��وان آن را به شیوه ای اثربخش در سازمان بکار برد. گلوکر، لازگا و هامر11 )2017( نیز معتقدند 
وظیف��ه مدیری��ت دانش آن است که موان��ع موجود بر سر راه خلق و به کارگیری دان��ش در سازمان ها را شناسایی 
و رف��ع نماید. با توجه به اهمیت مدیریت دانش در سازمان ه��ا، ها و همکاران12 )2016( در مطالعه ای با عنوان 
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»ارتب��اط بین مدیری��ت دانش با عملکرد سازمانی« به این نتیجه رسیدند ک��ه قابلیت های فرآیند مدیریت دانش، 
پیشگوی مهمی برای عملکرد سازمانی هستند که به نوبه خود با هر دوی عملکرد مالی و غیرمالی شرکت ها در 
مال��زی ارتب��اط مثبت دارد. نواب و همکاران1 )2015( نیز در تحقیقی به این نتیجه رسید که فرآیندهای مدیریت 
دان��ش اثر مستقی��م و معناداری در صنعت بانکداری دارند و این فرآیندها در ارتقای نوآوری در این صنعت موثر 
اس��ت. در پژوهشی دیگر، دلگ��ادو2 و همکاران )2011( اثر دارایی های دانشی بر نوآوری را مورد بررسی و تحلیل 
ق��رار دادند. کارلین��ا و آنجل3 )2011( نیز در پژوهشی با عنوان »مدیریت دان��ش استراتژیک: نوآوری و عملکرد 
سازمان��ی«، 310 شرک��ت اسپانیای��ی را مورد مطالعه ق��رار دادند. براس��اس نتایج این پژوه��ش، مدیریت دانش 
می تواند بر عملکرد سازمان به طور مستقیم و غیرمستقیم )از طریق افزایش توانایی نوآوری( اثر بگذارد. هانگ4 
)2010( ب��ه منظ��ور بررسی دانش به عن��وان تسهیل کننده برای افزایش نوآوری عملک��رد از طریق مدیریت کیفیت 
جام��ع دریافت که نوآوری، فرآیند گردآوری، تسهیم و به کارگیری دانش عینی و ضمنی را دربرمی گیرد. در تحقیق 
ژن��گ و همک��اران5 )2010( نیز مدیریت دانش تاثیر قوی و معناداری ب��ر اثربخشی سازمانی داشت. در تحقیق 
اسمیت و میلس6 )2010( با عنوان »نمایش تأثیر مدیریت دانش بر اثربخشی سازمانی« نیز فرآیندهای کسب، 
ب��ه کارگی��ری و حفظ و ضبط دانش با اثربخشی سازمانی رابطه  معن��ادار و مثبتی داشتند، اما فرآیند تغییر و تبدیل 
دان��ش با اثربخش��ی سازمانی رابطه  معناداری نداش��ت. نتایج تحقیق چین تی س��ای7 )2009( در همین زمینه 
رابط��ة مثب��ت و معناداری را در میان فرآیندهای مدیریت دان��ش و اثربخشی سازمانی نشان داد. در این پژوهش، 
مدیریت دانش عاملی قوی برای پیش بینی اثربخشی سازمانی بود و قویترین پیش بینی کننده در میان فرآیندهای 
مدیری��ت دان��ش برای اثربخشی سازمانی، به کارگیری و انتقال دانش در سازمان بود. در سطح تحقیقات داخلی 
انج��ام ش��ده در این زمین��ه، در تحقیقات شریف زاده و همک��اران )1396( و نیز ایرانب��ان )1396( به ترتیب بین 
مدیری��ت دانش با خلاقیت و نیز بی��ن عوامل موثر بر استقرار مدیریت دانش با مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی 
ارتب��اط معن��اداری گزارش شده است. همچنین زارعی و همک��اران )1395( و نیز فرزانه و همکاران )1395( در 
تحقیق��ات خود به اثر مستقیم و غیرمستقیم مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی اشاره نموده اند. طیبی و میرزایی 
)1396( در تحقیق خود که بر روی مدیران و کارمندان سازمان تامین اجتماعی انجام شد، به این نتیجه رسیدند 
ک��ه بین مولفه ه��ای مدیریت دانش و خلاقیت کارکن��ان سازمان تامین اجتماعی رابطه معن��اداری وجود دارد. به 
ع��لاوه، مولفه ه��ای خلاقیت به ترتیب ابتک��ار، سیالی، انعطاف و بسط با استقرار مدیری��ت دانش رابطه مستقیم 
و معن��اداری داشتن��د. در م��ورد تحقیقات انجام شده در م��ورد مدیریت دانش در ح��وزه ورزش، ون هوی و ژن8 
)2011( در پژوهش ه��ای خ��ود نتیجه گرفتند که مدیری��ت رویدادهای ورزشی براس��اس مدیریت دانش، یکی 
از نوین تری��ن شیوه ه��ای پیشرفت کارآی��ی و ادراك مدیریتی در سازمان های ورزش��ی در سازماندهی و برگزاری 
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رویداده��ای ورزشی مختلف اس��ت. همچنین، اریلی و نای1 )2007( در پژوهش��ی با عنوان »مدیریت دانش؛ 
بهتری��ن روش برای سازمان های ورزشی« مط��رح کردند که سازمان های ملی ورزش اه��داف سودآوری دارند. 
ای��ن سازمان ها مسئول رشد و توسعة ورزش در کش��ور خویش هستند و ابزار کار و ساختاری که موجب تسهیل 
کارآم��دی در ایج��اد و نشر دان��ش برای بقا و رشد در این سازمان ها می شود، اهمی��ت بسیاری دارد و قادر است 

عملکرد آنها را متحول سازد. 
علی رغ��م اینک��ه بی��ش از چندی��ن دهه است ک��ه اثربخش��ی به عن��وان موضوع تحقی��ق مدیری��ت و طراحی 
سازمان هاست و ساخت اثربخشی به شکل عمیقی در ادبیات سازمانی جای گرفته، اما تحقیقات تجربی هنوز 
ب��ه ی��ک تئوری عموم��ی در این مورد دست نیافته اس��ت. از این رو، بررسی اثربخش��ی سازمانی به صورت یک 
الگ��وی عمومی بوی��ژه در سازمان های ورزشی ضروری به نظر می رسد. از سوی دیگر، اثربخشی سازمان ها در 
فرآینده��ا و روش های مدیریتی، وجود ارتباطات قوی در سازمان و تعامل سازنده بین واحدهای سازمانی نهفته 
اس��ت. همچنین، مدیران موف��ق در ایجاد محیطی بدون ترس و سرشار از اعتماد ک��ه اعضای سازمان حاضر به 
تسهی��م دان��ش با یکدیگر باشند، محیطی که زایش دانش را به حداکثر می رساند و نوآوری را ترویج می دهد، در 
کسب اثربخشی از دیگران پیشی می گیرند )گلد2، 2001(. هر چند دانش در بقای سازمان ها نقش بسزایی دارد 
و ش��رط موفقی��ت سازمان ها در تجارت جهانی، دستیابی به دانش و فه��م عمیق در تمامی سطوح است، باز هم 
بسیاری از سازمان ها )از جمله سازمان های ورزشی( به مدیریت دانش به طور جدی توجهی ندارند )عسگری، 
1384( و پس از گذشت بیش از یك دهه از تحقیقات مدیریت دانش، اغلب سازمان ها در مورد چگونگی ایجاد 
دانش و اینکه چگونه مدیریت دانش به خلاقیت و نوآوری در هر دو سطح فردی و سازمانی منجر می شود، ابهام 
دارند. از جمله این سازمان ها، »وزارت ورزش و جوانان« است. وزارت ورزش و جوانان به عنوان متولی اصلی 
ام��ر ورزش در کشور، از تأثیرگذاری گسترده ای در این حوزه برخوردار است. با توجه به این امر، ضرورت توجه 
بیشت��ر ب��ه این سازمان به عنوان سازمان��ی دولتی و غیرانتفاعی به منظور افزای��ش اثربخشی آن احساس می شود. 
ای��ن توج��ه موجب رشد و شکوفایی ورزش خواهد شد و درنهایت توسعة کلان کشور را فراهم می کند. همچنان 
ک��ه گفته شد یکی از متغیرهای مهم در این زمینه، سطح مدیریت دانش کارکنان این وزارتخانه است. جستجوی 
پیشینه و ادبیات تحقیق توسط محقق حاکی از آن است که بیشتر تحقیقات انجام شده در زمینه مدیریت دانش به 
عن��وان ی��ک متغیر زیربنایی و ارتباط موثر آن با نوآوری سازمانی به عنوان متغیر میانجی و اثربخشی سازمانی در 
داخل کشور، بیشتر در سازمان های غیرورزشی انجام شده است و هنوز شناخت کافی از وضعیت مدیریت دانش 
موج��ود در بی��ن مدیران و کارکنان سازمان های ورزشی ایران و بویژه وزارت ورزش و جوانان وجود ندارد و در این 
زمین��ه تحقیقی انجام نشده است- درحالی که وزارت ورزش و جوانان، ادارات کل تربیت بدنی و فدراسیون های 
 تحت تأثیر توجه و حساسیت افراد جامعه به 

ً
ورزشی، جزو سازمان هایی محسوب می شوند که مدیران آنها عمدتا

اثربخشی شان، در پی افزایش اثربخشی کوتاه مدت و کسب برتری در صحنه رقابت با سازمان های رقیب هستند و 
یکی از شیوه های مؤثر جهت حفظ رقابت در صحنه بین المللی و افزایش اثربخشی سازمان، بهره گیری از سیستم 
اثربخ��ش مدیریت دان��ش در سازمان هاست )صفاری، 1387(. از سوی دیگر، محق��ق با مرور تحقیقات انجام 
ش��ده در این ح��وزه، به یک مدل ارتباط��ی کامل و جامع در ای��ن زمینه دست نیافت. بنابرای��ن ضرورت بررسی 
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ارتب��اط اثربخش��ی سازمان��ی با متغیرهای ف��ردی، محیطی و سازمانی اثرگ��ذار بر آن به وی��ژه دو متغیر مدیریت 
دان��ش و ن��وآوری سازمان��ی و ارائه یک الگوی عموم��ی در این حوزه، کام��لا احساس می شود. ل��ذا با توجه به 
مح��دود بودن تحقیق��ات انجام شده در زمین��ه اثربخشی سازمانی ب��ه طور کلی و محدود ب��ودن این تحقیقات 
بویژه در حوزه ورزش و نیز برخی نتایج متناقض در تحقیقات انجام شده و نیز عدم ارائه یک الگوی ارتباطی در 
زمین��ه متغیرهای فردی، سازمانی و محیط��ی اثرگذار بر اثربخشی سازمانی، هدف اصلی این تحقیق، مدلسازی 
معادلات ساختاری مدیریت دانش، نوآوری و اثربخشی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان ایران است. با 
توجه به مبانی نظری و پیشینه تحقیقات انجام شده، محقق مدل زیر را به عنوان مدل زیربنایی و مفهومی تحقیق 

جهت مدلسازی این ارتباطات در کارکنان وزارت ورزش و جوانان ایران مورد استفاده قرار داد.

 

 مديريت	دانش

 نوآوري	سازماني

 اثربخشي	سازماني

شکل ۱ :مدل مفهومی تحقیق

روش شناسی پژوهش
تحقی��ق حاض��ر از نظ��ر هدف، کارب��ردی و از نظر ماهی��ت و روش، توصیفی- همبستگی ب��ود که به صورت 
میدان��ی انجام ش��د. جامعه آماری پژوهش حاضر شام��ل کلیه  کارکنان دارای مدرک لیسان��س به بالا در وزارت 
ورزش و جوان��ان ای��ران بود )N=430( که از این تع��داد 203 نفر با استناد به جدول مورگ��ان و با شیوه  تصادفی 
انتخاب شدند. برای مقابله با افت بازگشت، تعداد 40 عدد به این نمونه اضافه شد و در نهایت 243 پرسشنامه 
در بی��ن جامعه آم��اری توزیع و 232 پرسشنامه سالم و کامل به محق��ق بازگردانده شد. جهت سنجش مدیریت 
دانش، از پرسشنامه استاندارد »مدیریت دانش« که بر اساس مدل پایه های دانش پروبست و همکاران )2000( 
تهی��ه شده است، استفاده شد. این پرسشنام��ه دارای چهار مولفه کسب دانش، انتقال و توزیع دانش، به کارگیری 
دان��ش و ثبت و ضبط دانش است. فرآیند کسب دانش ب��رای پاسخگویی به نیازهای فعلی و قابل پیش بینی آینده 
و تحق��ق اثربخ��ش هدف ها ض�روری اس�ت؛ یعنی ارتباط با مشتری��ان، تامین کنندگان، رقبا، و شرکا در کارهای 
تعاون��ی و مشارکتی. انتقال و توزیع دان��ش، انتقال سازمانی و فناورانه داده ها، اطلاعات و دانش را دربرمی گیرد. 
ظرفیت س�ازمان ب�رای جابج�ایی دانش بیانگر قابلیت انتقال و به اشتراك گذاشتن قدرت است که لازمه موفقیت 
سازم��ان می باش��د. دان���ش باید ب�ه دق�ت و ب���ه سرعت در سراسر سازم��ان یا حوزه های سازمان��ی توزیع شود 
)مارک��وارت1، 1385(. همچنی��ن، لازم است که دانش سازمانی در محص��ولات، فرآیندها و خدمات شرکت به 
ک��ار گرفت��ه شود. اگر سازمانی نتوان�د ن���وع ص�حیح دانش را در شکل درست تخصی��ص دهد، در این صورت 

1. Marquardt
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نمی تواند به حفظ مزیت رقابتی امیدوار باشد. این فرآیند، معرف به کارگیری دانش است. ثبت و ضبط دانش نیز 
ب��ه فعالیت های��ی اشاره دارد که دانش را در سیستم ماندگار م�ی کن�د )نیومن و کنراد1، 1991( و ب�ه ذخیره، ثبت، 
ض�بط و نگهداری دانش در شکل یا چارچوبی اشاره دارد که پیوستگی اجزای آن را حفظ کند و قابلیت بازیابی 

و اس�تفاده توس�ط کارکن�ان سازمان را باشد. 
جه��ت سنجش ن��وآوری سازمانی، از پرسشنامه »نوآوری سازمانی« مک کی��ن و زوک2 )2006( استفاده شد 
ک��ه دارای 14 سؤال در مقیاس پنج گزینه ای لیکرت می باشد. همچنی��ن، جهت سنجش اثربخشی سازمانی، از 
پرسشنام��ه »اثربخش��ی سازمانی« هسو )2002( استفاده شد که دارای 19 سؤال در قالب 4 مولفه سازماندهی، 
تصمیم گی��ری، ارتب��اط افراد و رضای��ت شغلی در مقیاس پنج گزین��ه ای لیکرت می باشد. ضم��ن اینکه روایی و 
پایایی هر سه پرسشنامه در تحقیقات متعدد قبلی مورد بررسی و تایید قرار گرفته است، در این تحقیق نیز محقق 
ضم��ن تایی��د روایی صوری و محتوایی این پرسشنامه ها با نظر 12 نفر از اساتید و متخصصان مدیریت ورزشی، 
پایای��ی آنه��ا را نیز مورد بررسی ق��رار داد و به ترتیب ضرایب آلفای کرونب��اخ 0/88، 0/86 و 0/91 به دست آمد 
ک��ه گوی��ای تایید پایایی هر سه ابزار فوق است. همچنین برای طراح��ی مدل، از مدل سازی معادلات ساختاری 
)SEM( استفاده شد. عملیات آماری تحلیل داده ها توسط نرم  افزار SPSS16 صورت گرفته و برای طراحی مدل 

از نرم افزار LISREL 8.8  استفاده شد.

یافته های پژوهش
ب��ر اساس یافته های توصیفی به دست آمده، از مجموع 232 نف��ر افراد شرکت کننده در تحقیق حاضر، 56/1 
درص��د زن بودند. همچنی��ن، اکثر نمونه های تحقیق )45/3 درصد( در دامنه سن��ی 31 تا 40 سال قرار داشتند. 

سایر اطلاعات مربوط به آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق در جدول 1 آمده است:

جدول ۱: توصیف آماری ویژگی های جمعیت شناختی تحقیق

جنس
نامشخصزنمرد

3 درصد56/1 درصد40/9 درصد

سن
بالاتر از  51سال41- 50سال31-40 سال20-30 سال

15/9 درصد32/3 درصد45/3 درصد6/5 درصد

یت سابقه مدیر
1-5 سال 16 سال به بالا11-15سال6-10 سال 

18/1 درصد12/5 درصد6 درصد63/4 درصد

1. Newman & Conard
2. Mackin & Zook
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یس همبستگی جهت تعیین ارتباط بین متغیرهای اصلی تحقیق جدول 2: نتایج ماتر

یت دانشاثربخشی سازمانینوآوری سازمانیآماره مدیر

نوآوری سازمانی
r0.4660.510

Sig0.0010.001

اثربخشی 
سازمانی

r0.4660.547

Sig0.0010.001

مدیریت دانش
r0.5100.547

Sig0.0010.001

ب��ر اس��اس نتایج به دست آمده در ج��دول 2، ارتباط معناداری بین متغیرهای تحقی��ق وجود دارد )P<0.05(؛ 
 بدی��ن معنی که نوآوری سازمانی ارتباط مثبت و معن��اداری با اثربخشی سازمانی )r = 0.466(  و مدیریت دانش

 .)r = 0.547( دارد. همچنین، اثربخشی سازمانی ارتباط معناداری با مدیریت دانش دارد )r = 0.510(
در ادامه، متغیرهای تحقیق در LISREL 8.8 بررسی شدند و شاخص های مرتبط با نیکویی برازش و خطاهای 
کی��د بر تمامی این سه  اندازه گی��ری ب��ه دس��ت آمد که در این زمینه، از سه شاخ��ص متفاوت استفاده گردید. با تأ
شاخص، مدل مزبور، از برازش برخوردار است و کارآیی بالایی در توصیف روابط بین متغیرها داراست. جدول 

زیر معرف شاخص های مرتبط با برازش مدل ارائه شده توسط محقق است.

جدول ۳: شاخص های برازش مدل

تفسیرملاکمیزانشاخص برازش

مطلق

برازش مطلوب-1/67کای اسکوئر به درجه آزادی

)Pvalue( برازش مطلوببیش از 0/08820/05سطح معناداری

)GFI( برازش مطلوببیش از0/990/90شاخص نیکویی برازش

تطبیقی

)TLI( برازش مطلوببیش از0/960/90شاخص توکر- لویس

)BBI( برازش مطلوببیش از0/910/90شاخص برازش بنتلر- بونت

)CFI( برازش مطلوببیش از0/980/90شاخص برازش تطبیقی

مقتصد

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 
)RMSEA(

برازش مطلوبکمتر از0/000710/05

)PNFI( برازش مطلوببیش از0/690/05شاخص مقتصد هنجار شده
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همچنان که نتایج ارائه شده در جدول 3 نشان می دهد، با در نظر گرفتن شاخص های برازش مدل در سه دسته 
شاخص های مطلق، تطبیقی و مقتصد، مدل تحقیق از برازش مطلوبی برخوردار است و نشان دهنده تأیید مدل 

پژوهش می باشد. در نهایت، مدل نهایی تحقیق به شکل زیر است:

شکل 2: مدل نهایی تحقیق

)Knowledge management= مدیریت دانش، Kn. Creation= کسب دانش، Kn. Dissemination= انتقال 
 Organizational ،ثبت و ضبط دانش =Kn. Recording ،به کارگیری دانش =Kn. Application ،و توزیع دانش
 =Organizing سازمان��ی،  اثربخش��ی   =Organizational effectiveness سازمان��ی،  ن��وآوری   =innovation
سازمانده��ی، Decision making= تصمی��م گیری، Relationship= ارتباط اف��راد، Job Satisfaction= رضایت 

شغلی(

ع��لاوه بر اینک��ه مدل نظری برازش در حیطه تحلی��ل مسیر، از مفروضات تجربی- نظ��ری مناسبی برخوردار 
ب��ود، مدیری��ت دانش با ضری��ب مسیر )pc= 0/65( ب��ر نوآوری سازمان��ی و با ضریب مسی��ر )pc= 0/78( بر 
اثربخش��ی سازمانی اثر مستقیم داش��ت. در اثرگذاری مدیریت دانش بر اثربخشی و نوآوری سازمانی، به ترتیب 
ب��ه کارگیری دانش با بارعاملی 0/79، انتقال دانش ب��ا بارعاملی 0/72، کسب دانش با بارعاملی 0/41 و ثبت و 
ضب��ط با بار عاملی 0/32 نق��ش داشتند. در مدل نهایی همچنین نشان داده شد ک��ه نوآوری سازمانی با ضریب 
مسیر )pc= 0/56( بر اثربخشی سازمانی اثر مستقیم دارد. در این اثرگذاری به ترتیب تصمیم گیری با بارعاملی 
0/81، ارتب��اط با افراد ب��ا بارعاملی 0/66، سازماندهی با بارعاملی 0/53 و رضای��ت شغلی با بارعاملی 0/39 
نق��ش داشتند. مدیریت دانش علاوه بر اثرگذاری مستقیم بر اثربخشی سازمانی، به صورت غیرمستقیم از طریق 
ن��وآوری سازمانی بر اثربخشی سازمانی اث��ر داشت. میزان اثرگذاری غیرمستقیم )0/364=0/56×0/65( کمتر 

از اثرگذاری مستقیم مدیریت دانش بر اثربخشی سازمانی بود. 
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بحث و نتیجه گیری
ه��دف اصل��ی این تحقیق، مدلسازی مع��ادلات ساختاری مدیریت دانش، ن��وآوری و اثربخشی سازمانی در 
کارکن��ان وزارت ورزش و جوانان ایران بود. یکی از نتایج این تحقیق، وجود ارتباط معنادار بین مدیریت دانش با 
اثربخش��ی سازمانی بود. نتیجه حاصل��ه موید نتایج تحقیقات گذشته بود و از این نظر با نتایج تحقیقات ژنگ و 
همک��اران )2010(، اسمی��ت و میلس )2010( و نیز چین تی سای )2009( همراستا می باشد. در توجیه نتایج 
ب��ه دس��ت آمده می توان گفت مدیریت دانش قصد دارد دسترسی به دانشی که پیوسته در حال تغییر است، دانش 
عین��ی و دان��ش ضمنی یا دانش نهفته در اذهان افراد را فراهم کن��د و با ایجاد »خرد”، توانایی در نوآوری و قدرت 
مقابل��ه با بحران ها را افزایش ده��د. نکته اساسی پشت پرده مدیریت دانش این است که بهبود تمام عوامل منجر 
به موفقیت یك سازمان مثل خلاقیت سازمانی، کیفیت محصولات و خدمات، در گرو دسترس پذیری و استفاده 
کارآمد از دانش برتر و بهتر است. اسمیت )2014( نیز معتقد است استفاده واقعی از دانش موجود، انتقال دانش 
از یک فرد به فرد دیگر، از یک فرد به گروه یا از یک گروه به گروه دیگر، کسب دانش سازمانی مورد نیاز از منابع 
داخلی و خارجی و قابلیت بازیابی و دسترسی افراد جهت استفاده از دانش به ترتیب موثرترین اقدامات مدیریت 

دانش هستند که از طریق خواهان نوآوری کردن و بهبود عملکردها، اثربخشی سازمانی را بیشتر می کنند.
همچنی��ن، در بحث طراحی مدل و استف��اده از الگوی معادلات ساختاری، نتایج تحقیقات گذشته نشان داده 
اس��ت که مدیریت دانش و نوآوری بر عملکرد سازمان تاثیر می گذارد. به عبارت دیگر، مدیریت دانش از طریق 
نوآوری، عملکرد سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد. نتیجه حاصله در این بخش از پژوهش نیز با نتایج تحقیقات 
کارلین��ا و آنج��ل )2011(، ون ه��وی و ژن )2011( و اریل��ی و نای )2007( در سطح تحقیق��ات خارجی و نیز 
ایرانبان )1396( در سطح تحقیقات داخلی همراستاست. در توجیه نتایج حاصله در این بخش از پژوهش باید 
گفت به اعتقاد محققان این حوزه، فرآیند نوآوری به دانش و مدیریت دانش بستگی دارد؛ این در حالی است که 
گاه نیستند. مدیریت دانش،  برخ��ی سازمان ه��ا از پیامدهای واقعی که ممکن است مدیریت دانش داشته باشد، آ
پای��ه و اس��اس تحول سازمان اس��ت و هرچه سازمان ها بتوانن��د فرآیند مدیریت دان��ش را در سازمان ها به شکل 
مطلوب اجرا نمایند، نوآوری و تفکر خلاق را در سازمان ها تقویت خواهند کرد )پری کلاینن، 2014(. نوآوری 
و تفک��ر خ��لاق، پایه و اساس تصمیمات مدیریت سازمان ها در فضای مملو از تغییرات محیطی است. مدیرانی 
که در فرآیند تصمیم گیری از نوآوری و خلاقیت های فردی و گروهی کارکنان خود بهره می جویند، با گزینه های 
خ��لاق و جدی��دی برای حل مسائ��ل غیر برنامه ریزی شده مواج��ه خواهند بود و بنابراین انتخ��اب یک راه حل و 
تصمی��م اثربخ��ش ب��رای سازمان بسی��ار محتمل خواه��د بود. فرهن��گ نوآورانه، راه��ی برای عب��ور از مسائل و 
چالش های جدی سازمان پیش روی مدیریت خواهد گذاشت و با این رویکرد، عبور از مشکلات جدی سازمان 
به آسانی صورت خواهد گرفت. نکته ای که در تحقیقات گذشته نیز به آن اشاره شده است، وجود ارتباط معنادار 
بین نوآوری سازمانی و اثربخشی سازمانی است که در سطوح مختلف سازمان و به شکل ملموس قابل ملاحظه 
اس��ت. نوآوری سازمانی که در بطن آن ن��وع مدیریت و رهبری سازمانی است، با تکیه بر گروه اندیشی و استفاده 
از نظ��رات سای��ر اعضای سازمان، در جستجوی تفکر خلاقانه و نقادان��ه برای حل مشکلات سازمان است و در 
این زمینه مشکلات سازمان به بهترین راه حل خواهد رسید. پژوهش های گذشته بر ارتباط بین نوآوری سازمانی 
و نق��ش آن در اثربخش��ی سازمان در سط��وح گوناگون تاکی��د داشته اند و بر این اساس، نتای��ج تحقیق حاضر با 
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تحقیق��ات گذشت��ه همسو می باشد و نتایج آن ها را تایید می نماید. اگ��ر بخواهیم نوآوری را که امری مقتضی در 
دنی��ای امروز است نهادین��ه کنیم، باید عوامل آن در سازمان فراهم شود و تحت فرآیند مناسب دائما توسعه یابد. 
رسی��دن به چنین سازمانی نیاز به فرآین��د تحول اساسی دارد. لذا مدار نوینی که سازمان موردنظر باید در آن قرار 
گی��رد، مداری است ک��ه سازمان های یادگیرنده در آن قرار دارند. سازمان ه��ای یادگیرنده، عامل نوآوری را درون 
خ��ود تقویت می کنند و نوآوری نیز تداوم می یابد، ولی سازمان های موجود ممکن است سازمان های یادگیرنده 
نباشند و تا زمانی که تبدیل به سازمان های یاد گیرنده نشوند، این فرآیندها شکل نمی گیرند و نوآوری در فرآیندها 
اتف��اق نمی افت��د )لی باس، 2014(. برای اینکه انتقال از سازمان های موجود ب��ه سازمان های یاد گیرنده صورت 
گی��رد و سلسل��ه  مراتبی بودن و وظیف��ه ای بودن آنها، نگرش آنها به کار و انسان و به ط��ور کلی پارادایم سنتی آنها 
دگرگون شود، سازمان ها احتیاج به نوآوری در فرآیند تحول سازمانی دارند و این امر، اساسی ترین نوآوری  است 
ک��ه مدی��ران به آن احتیاج دارند تا نوآوری را جهت دار کنند، رونق و اشاعه بدهند و بین آنها سینرژی ایجاد کنند. 
این گونه نوآوری درنهایت اثربخشی سازمانی را امکان پذیر خواهد کرد. بنابراین در تأیید مبانی نظری موجود در 
ای��ن زمین��ه و بر اساس تحقیقات انجام ش��ده قبلی می توان گفت با تقویت و گست��رش عوامل مرتبط با مدیریت 
دانش می توان زمینه تقویت خلاقیت و یادگیری سازمانی را در کارکنان وزارت ورزش و جوانان ایران فراهم کرد. 
مسئ��ولان سازمان ه��ای ورزشی باید به دنبال ایجاد محیط��ی صمیمانه و قابل اعتماد همراه ب��ا ارتباطات مفید و 
سودمن��د در سازمان ها باشند و در پی آن بتوانند با تعام��لات سازنده، شرایط توسعه دانش را در سطوح مختلف 
سازم��ان به وجود آورند. ای��ن تحقیقات بیانگر آن است که بین تمامی مولفه ه��ای مدیریت دانش از قبیل کسب 
دانش، انتقال دانش، به کارگیری دانش و ثبت و ضبط آن با نوآوری سازمانی ارتباط معنادار مثبتی وجود دارد. این 
نتیج��ه با نتایج تحقیقات آفوا )2003(، استوری و کل��ی )2002( و ترزیوسکی )2004( همراستا بوده و موید 
نتایج به دست آمده در تحقیقات گذشته است. همچنین، نتایج تحلیل مدل در این پژوهش بیانگر تاثیر مستقیم 
مدیریت دانش بر اثربخشی سازمانی بوده است. در این زمینه، بر اساس نتایج این پژوهش و تحقیقات گذشته، 
“ب��ه کارگی��ری دانش” دارای بیشترین تاثیر ب��ر اثربخشی سازمانی بوده است و از این منظ��ر، نتایج این تحقیق با 
تحقیق��ات گذشته همسوست و آنها را تایی��د می نماید. نتیجه حاصله با نتایج تحقیق��ات کاستاپولوس )2011( 
همراستاس��ت. همچنین، نوآوری سازمانی ب��ه عنوان یک متغیر میانجی می تواند سب��ب تاثیر مدیریت دانش بر 
اثربخشی سازمانی شود. درواقع، با استناد به نتایج تحقیق حاضر می توان گفت مدیریت دانش با ارتقای سطح 
ن��وآوری سازمانی در بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان، به افزایش میزان اثربخشی سازمانی در این وزارتخانه 
منج��ر می ش��ود. ای��ن اثر علاوه بر اثر مستقیم��ی است که مدیریت دان��ش بر اثربخشی سازمان��ی دارد و به طور 
مستقی��م و بدون ارتقای سطح ن��وآوری سازمانی هم می تواند به افزایش اثربخش��ی سازمانی منجر گردد. نتایج 
یافته ه��ای تحقیقات گذشت��ه نیز این مطلب را تایید می کند و از این منظر نتای��ج این تحقیق با تحقیقات گذشته 
)زوگ��ا، 2015( همسوس��ت. بنابرای��ن، از آنجا که در مدل نهایی برازش شده  تحقی��ق، مدیریت دانش با یک اثر 
مستقیم به میزان 78 درصد و نیز با یک اثر غیرمستقیم با میزان تأثیرگذاری 36 درصد، منجر به ارتقای اثربخشی 
سازمانی در وزارت ورزش و جوانان ایران شده، لازم است مدیران این وزارتخانه با ارتقای سطح مدیریت دانش 
در ای��ن سازم��ان، ضمن ارتقای اثربخش��ی سازمان، سطح ن��وآوری سازمانی را نیز افزایش دهن��د که با توجه به 
بارهای عاملی به دست آمده در اثرگذاری مدیریت دانش بر نوآوری و اثربخشی سازمانی لازم است به دو مؤلفه  
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“به کارگیری دانش” و “انتقال دانش” بیشترین توجه را نمایند و مسیرهای به کارگیری و انتقال هرچه بیشتر دانش 
کارکنان در این وزارتخانه را هرچه بیشتر مورد تحقیق و تفحص قرار دهند. بنابراین، براساس نتایج به دست آمده 
در مورد مولفه های مدیریت دانش، نیاز وزارت ورزش و جوانان خلق یا اکتساب دانش و حفظ آن در بین کارکنان 
ای��ن وزارتخانه نیست، بلکه نیاز اساس��ی این وزارتخانه، توسعه طرح های اجرایی به منظور استفاده از دانش و به 
اشتراک گذاری آن در بین کارکنان است. برای نیل به این هدف لازم است مدیران این وزارتخانه از طریق تسهیل 
مجاری انتقال و تبادل دانش در بین کارکنان خود و نیز از طریق اتخاذ راهکارهایی که منجر به به کارگیری هر چه 
بیشت��ر سطح دانش و اطلاعات در نزد کارکنان می ش��ود. از دانش منتقل شده و نیز دانش حداکثری به کار گرفته 
شده به عنوان ابزار و اهرمی در جهت ارتقای سطح نوآوری سازمانی در این وزارتخانه استفاده نمایند. همچنین، 
در ارائ��ه نظرات کاربردی جهت توسعه مدیری��ت دانش می توان به موارد زیر که برگرفته از اسناد بالادستی حاکم 
ب��ر امور دستگاه ه��ای اجرایی است، اشاره کرد. قانون مدیریت خدمات کش��وری مصوب سال 1386 حاکی از 
م��واد و ظرفیت های قانونی ارزشمند تکلیف شده و الزام آوری است که به توسعه مدیریت دانش در دستگاه های 
اجرایی کمک می کند. یکی از این موارد، رجوع به فصل سوم این قانون و ماده 27 آن است که در آن دستگاه های 
اجرای��ی ملزم به مستندسازی و شفاف نمودن مراحل، زمان، کیفی��ت و استاندارد کردن ارائه خدمات اشاره شده 
هستن��د. در زمینه اثربخ��ش نمودن سازمان می توان به فصل پنجم این قانون و م��اده 36 ارجاع داد که در آن، به 
ال��زام دستگاه های اجرایی به تهیه فرآیندهای م��ورد عمل و روش های انجام کار با هدف افزایش بهره وری نیروی 
انسانی و کارآمدی فعالیت هایی نظیر سرعت، دقت، هزینه، کیفیت، سلامت و صحت امور و تامین رضایت و 
کرامت مراجعان و مردم اشاره شده است. در زمینه نوآوری و نقش آن در اثربخشی سازمان نیز می توان به موظف 
ک��ردن کارمندان دستگاه ه��ای اجرایی به توانمندسازی مستمر و افزایش مهارت ه��ا و توانمندی های شغلی طبق 
م��اده 62 قان��ون مذکور اشاره نم��ود. ضمن اینکه در ماده 69 ب��ه دستگاه های اجرایی اج��ازه داده شده است که   
فوق الع��اده به��ره وری به کارمندان و مدیرانی ک��ه کارهای برجسته و نوآورانه به سازم��ان ارائه می دهند، پرداخت 
شود. این موارد از جمله مواردی است که می تواند به عنوان پیشنهادی کاربردی در این زمینه ارائه شود. در مورد 
سای��ر اسن��اد بالادستی نیز می ت��وان به بخشنامه 1308186 م��ورخ 1396/5/10 »سازم��ان اداری و استخدامی 
کشور« با موضوع “ارزشیابی عملکرد کارکنان و مدیران” اشاره نمود. در بخش عوامل مدیریتی و مولفه فرآیندی، 
به موضوع تهیه طرح کار موثر و نوآور با 4 امتیاز از 100 امتیاز اشاره شده است که پیشنهاد    می شود با تاکید بر 
نوآور کردن کارکنان سازمان، این امتیاز ارتقا یابد. به علاوه، با توجه به اینکه کلیه نتایج حاصله حاکی از اثرگذاری 
مدیری��ت دان��ش بر اثربخشی سازمانی است و در این مسیر، به کارگیری دان��ش و انتقال دانش، بیشترین تاثیر را 
دارن��د، پیشنه��اد می شود طرح عملیاتی سازی فرآین��د و نظام مدیریت دانش که مورد تاکی��د نظام اصلاح اداری 
کشور است، به طور جامع در سطح وزارت ورزش و جوانان اجرایی شود و گام به گام بر اجرای آن نظارت گردد. 
مدیریت دانش در همه سازمان ها از جمله وزارت ورزش و جوانان یک فرآیند سیال و مستمر است که لازم است 
به طور جامع و علمی برنامه ریزی و نظارت گردد. این موضوع از پشتوانه های قانونی و اسناد بالادستی همچون 
قانون مدیریت خدمات کشوری و بخشنامه هایی چون “10 اصلاح نظام اداری” برخوردار است و به عنوان یک 
تکلی��ف و ال��زام دستگاه های اجرایی محسوب می شود. همچنین، از آنجا که ام��روزه در بسیاری از دستگاه های 
اجرای��ی، نیروهای تحصیل کرده در مقطع کارشناسی ارشد و دکتری رقم قابل توجهی از منابع انسانی را تشکیل 
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می دهن��د ک��ه در کنار افراد باتجربه دستگاه ها می توانند بسترهای لازم برای به هدف رساندن دستگاه ها و تحقق 
اه��داف آنه��ا داشته باشند، لذا ضرورت تدوین نظ��ام جامع مدیریت دانش در دستگاه ه��ا کمک شایانی به این 
موضوع خواهد کرد. از طرف دیگر، موضوع نوآوری و خلاقیت نیز به عنوان یکی از مولفه های اصلی اثرگذار در 
ارزیاب��ی عملک��رد سالانه مدی��ران و کارکنان دستگاه های اجرای��ی، به شدت مورد تاکید اس��ت و هر ساله امتیاز 
قابل توجه��ی به این موضوع تعل��ق می گیرد. لذا دستگاه ورزش و جوانان می تواند ب��ا ارتقای امتیاز این موضوع، 
کمک موثری به افزایش اثربخشی در این وزارتخانه نماید. در همین راستا، طبق ماده 68 قانون مدیریت خدمات 
کش��وری، فوق الع��اده بهره وری به افرادی تعل��ق می گیرد که در سازمان کار برجست��ه ای را انجام دهند و موجب 

ارتقای بهره وری سازمان گردند و از این مسیر به اثربخشی سازمان کمک نمایند.
از جمل��ه نوآوری های تحقیق حاضر از حیث روش شناس��ی، ارائه مدلی جامع برای سنجش مهمترین عوامل 
اثرگذار بر اثربخشی سازمانی است. همچنان که مرور تحقیقات گذشته انجام شده در این زمینه از طرف محقق 
نش��ان می ده��د، در مورد عوامل اثرگذار ب��ر اثربخشی سازمانی در وزارت ورزش و جوان��ان تحقیقی یافت نشد 
و در تحقیق��ات گذشته به سنج��ش ارتباط و همبستگی تنها یک متغیر با اثربخش��ی سازمانی بسنده شده است. 
ل��ذا از ای��ن نظر تحقیق حاضر منحصر به فرد است و می تواند به توسعه دانش گذشته در زمینه عوامل اثرگذار بر 

اثربخشی سازمانی کمک شایانی نماید.
در خاتم��ه، از آنج��ا که بنا بر محدودیت های موجود از جمله محدودیت ها و شرایط سازمانی در پاسخگویی 
کارکن��ان وزارتخانه ب��ه پرسشنامه های تحقیق، تنها سهم دو متغیر مدیریت دانش و قابلیت کارآفرینی در سنجش 
اثربخش��ی سازمان��ی در وزارت ورزش و جوان��ان مورد بررسی ق��رار گرفت، لازم اس��ت در تحقیقات آتی سایر 
عوامل اصلی و واسطه ای از جمله شرایط شخصی، محیطی و سازمانی که بر ارتقای اثربخشی سازمانی در این 
وزارتخان��ه به صورت مستقیم ی��ا غیرمستقیم نقش دارند مورد بررسی و تحلیل قرار گیرند. با توجه به اثر مستقیم 
و غیرمستقی��م مدیری��ت دانش بر اثربخشی سازمانی که به ترتی��ب 0/78 و 0/36 به دست آمده است، ضرورت 
انج��ام چنین تحقیقی بیش از پیش احساس می گردد. همچنین، از آنجا که یکی از محدودیت های اصلی انجام 
این تحقیق، انجام آن به شیوه کمی بوده است، لازم است در تحقیقات آتی، مدلی یکپارچه و جامع جهت تبیین 
عوام��ل اصل��ی اثرگذار بر ارتقای اثربخشی سازمانی در این وزارتخانه و نیز سایر نهادهای ورزشی به شیوه کیفی 

و از طریق احصای نظرات متخصصان و خبرگان مدیریت در سازمان های ورزشی ارائه گردد. 
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