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 چکیده
در   یاجتماع  یهاشبکه  یانجیبا نوش م  یو خودکارآمد  یبر فرهنگ سازمان  ییدانا تیریمد  ریتأث  یپژوهش بررس نیهدف ا

  یف یاز نظر روش اجرا توص  ،یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا است.  یوپرورش شهرستان سارارشد آموزش رانیمد  انیم

وپرورش د آموزشارشا  رانینفر از مد  440شاامل   یاسات. جامعه آمار یدانیها مداده یو از نظر گردآور  یشا یمایاز نوع پ

از   دهبا اساتفا یعنوان نمونه آمارنفر به 20۵و مورگان،  یبود که بر اساا  جدول کرجسا   1400در ساال  یشاهرساتان ساار

ها از چهار پرساشانامه داده یآورجمع ی( انتخاب شادند. براتی)بر حسا  جنسا   ینساب  یاطبوه یتصاادف  یریگروش نمونه

)شاارر و مادوک ،    ی، خودکارآمد(200۷  سااون،یو دن  ی)ف  ی، فرهنگ سااازمان(13۹0 ،ی)فاضاال  ییدانا تیریاسااتاندارد مد

 LISRELو    SPSSافزار  ها با نرمداده  لیوتحلهیاستفاده شد. تجز(  13۹3و همکاران،    ی)مجرد  یاجتماع  یهاو شبکه(  1۹82

آزمون   جینتا  انجام شد.  یمعادلا  ساختار  یساازو مدل  یعامل  لیتحل  رنوف،یاسام-کولموگروف  یهااز آزمون یریگو بهره

 دوینسبت خ  رینظ یمدل مفهوم  یبرازندگ  یهاشااخ   نیکرد. همچن  دییها را تأنرمال بودن داده  رنوفیاسام-کولموگروف

 ریرا نشاان دادند. مسا  یمناساب  ری( موادCFI ،NFI  ،GFIها )شااخ  ری( و ساا0.0۷۵) RMSEA(،  1.66۷) یبه درجه آزاد

با مودار    یو به خودکارآمد ۵.۷8با مودار  یاجتماع یهاشاابکه  قیاز طر  ینبه فرهنگ سااازما  ییدانا تیریمد  میرمسااتویغ

 یهاافتهی  پژوهش است.  ا  یفرض  دییدرصد و تأ ۹۵در ساح    یمعنادار  انگریفراتر رفت که ب 1.۹6  یاز آستانه بحران  10.68

و   یفرهنگ ساااازمان یطور معناداربه تواندیم  یاجتمااع  یهاشااابکاه  قیاز طر ییدانا تیا ریکه مد دهدیپژوهش نشاااان م

دانش   تیریدر مد  یررسامیغ  یارتباط یهاشابکه  گرانهلیارتواء دهد و نوش تساه یآموزشا  یهارا در ساازمان  یخودکارآمد

 .تسا ریانکارناپذ یسازمان یشناسو ارتواء روان

 .وپرورشآموزش ؛یاجتماع یهاشبکه ؛یخودکارآمد ؛یفرهنگ سازمان ؛ییدانا تیریمد کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aims to examine the impact of knowledge management on organizational culture and self-

efficacy with the mediating role of social networks among senior education managers in Sari County. This 

applied research used a descriptive-survey method and field-based data collection. The statistical 

population included 440 senior education managers in Sari County in 2021, of which 205 were selected 

using stratified random sampling based on gender and Morgan’s table. Data were gathered using four 

standardized questionnaires: Knowledge Management (Fazeli, 2011), Organizational Culture (Denison & 

Fey, 2007), Self-Efficacy (Sherer & Maddux, 1982), and Social Networks (Mojaradi et al., 2014). Data 

analysis was performed using SPSS and LISREL software, applying Kolmogorov-Smirnov tests, 

confirmatory factor analysis, and structural equation modeling. The Kolmogorov-Smirnov test confirmed 

the normality of all variables. Model fit indices indicated an acceptable fit, with χ²/df = 1.667, RMSEA = 

0.075, and acceptable values for CFI, NFI, and GFI. The indirect effect of knowledge management on 

organizational culture through social networks was 5.78, and on self-efficacy was 10.68—both exceeding 

the critical threshold of 1.96—indicating statistical significance at the 95% confidence level and supporting 

the study’s hypotheses. The findings demonstrate that knowledge management significantly enhances 

organizational culture and self-efficacy through the mediating role of social networks. Informal 

communication channels play a vital role in facilitating knowledge processes and improving organizational 

psychological conditions in educational settings. 
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 مقدمه
 ی در نهادها ژهی وها در نظر گرفته شده و بهو ارتواء سازمان یی ایپو  یاصل ی از محورها یکیبه عنوان  ییدانا  ت ی ریمفهوم مد ر، یاخ یهادر دهه

 هو حجم انبو  یتعاملا  انسان یدگ یچیپ ل یبه دل یآموزش یهااست. سازمان افتهیدوچندان  یتیها، اهمآن محورییدانا ت یماه لیبه دل ،یآموزش

دانش   لی هستند تا بتوانند با تبد  یی دانا  ت ی ریمؤثر مد  یهانظام  یسازادهیو پ  ی طراح  ازمندی ن  گریاز هر زمان د   شیب   ،یفرد ا یاطلاعا  و تجرب 

ساختار    ر،یمس  نی. در ا(Altınay & Bicentürk, 2023; Jiang & Gu, 2025)  ابندی دست    یبه رشد سازمان  ،یجمع  یاهیبه سرما   یفرد

  یسازمان  یها و هنجارهاچرا که باورها، ارزش  شود،یمارح م  ییدانا   ت یریمد  یناکام  ا ی  تیموفو  یبرا  یدیکل  ی به عنوان بستر  زمانسا  یفرهنگ

 Abbas Ghaedamini Harouni et al., 2023; Haq Goyan)دارد    میمستو  ریدانش تأث  یری گ کارانتوال و به  ره،یخلق، ذخ  ندیبر فرا

& Meshaikhi, 2023) . 

. مفهوم کندیم  فایا  محورییدانا  یهاو تلاش  ینوآور  زش،یدر انگ  ینوش مهم  یشناختروان  یریبه عنوان متغ  ز یکارکنان ن  یآمدخودکار  همزمان،

به توانمند  دهدیگرفته و نشان م  شهیبندورا ر  ی اجتماع-ی شناخت  هیاز نظر  یخودکارآمد باور افراد  تلاش، پشتکار و    زانیخود، م  یهایکه 

  ن،ی. بنابرا(Juliansyah et al., 2023; Wahyudi et al., 2019)  کندیم  نییتع  زی برانگچالش  یهات ی ها را در موقعآن   یریپذف انعاا

  ر یانتظار داشت که سازمان در مس  توانیم  ابد،ی  شیکارکنان افزا  انیدر م  یفراهم کند که احسا  خودکارآمد  یایبتواند مح  ییدانا  تیریاگر مد

 .(Nordhall et al., 2020)بردارد  ی مؤثرتر یهاگام رحو مرشد دانش 

عوامل  یکی واساه  یاز  نوش  ا  یمهم  یاکه  ا  نیدر  ا  یسازماندرون  یاجتماع  یهاشبکه  کند،ی م  فایراباه  تعاملا  شبکه  نیاست.  ها شامل 

  آورند یانتوال دانش فراهم م ی برا یارتباط نهیهستند که زم  تالیجید یهااطلاعا  و استفاده از رسانه یگذاراشتراک  ،یروابط انسان ،یررسمیغ

(Aazami et al., 2023; Bharati et al., 2015)بلکه   یارتباطا  شخص   یبرا  ییها نه تنها به عنوان ابزارهاشبکه  نیا  تال،یجی . در عصر د

 ;Jorfi, 2024)  شوندیمحسوب م  یاجتماع   هیارتواء اعتماد متوابل و ارتواء سرما  ،یسازمان  یریادگی  ت یتوو  یبرا  ییهاساخت ریبه عنوان ز

Kargaran et al., 2017)ان یجر  لیو تسه  ،یمیت  یبه همکار  قیو آشکار، تشو   یدانش ضمن  یگذاربستر اشتراک   توانندیساختارها م  نی. ا  

 ,.Liao et al)دارند    یاتینوش ح  یو ارتواء فرهنگ سازمان  ییدانا  ت یریمد  یاثربخش  شیدر افزا  یاطلاعا  را به وجود آورند، که همگ

2024; Zyl-Cillié et al., 2024). 

 را  ییمواومت در برابر تغ  ای  رشیدر پذ  کنندهنییاست که به عنوان عامل تع  یدر ماالعا  سازمان  میمفاه  نی تریاهیاز پا  یکی  یسازمان  فرهنگ

با    محور،ییدانا  ی سازمان  یها. فرهنگ(A. Ghaedamini Harouni et al., 2023; Moghimei, 2023)  شودیم  یتلو  ها یو نوآور

ت   یریادگ یبه    قیتشو  کار  مسئول  ،یمیمستمر،  و  متوابل  مد  یبرا  یمساعد  نهیزم  ،یریپذت یاعتماد  موفق    کنندیم  جادیا  ییدانا   ت یریاستورار 

(Othman & ElKady, 2023; Shea et al., 2023)ییدانا  یهاو نظام  یفرهنگ سازمان  انیم  وندی شده که پ  دیتأک   ی. در ماالعا  متعدد 

 ییدانا  تیریاستورار مد  گر،ید  یکند و از سو   لیرا تسه  ییدانا  ت یریمد  ت ی موفو  تواندیفرهنگ مناس  م  سو کیاست: از    هیبه صور  دوسو 

 .(Reich et al., 2023; Santiago-Torner et al., 2024)سازمان شود  یفرهنگ یموج  تحول در الگوها جیبه تدر تواندیم زین

که در آن    ییسازمان قرار دارد. فضا  یو فرهنگ  یایمح  طیشرا  میمستو  ریتأثتحت   ،یشناختروان  یریبه عنوان متغ  یخودکارآمد  گر،ید  یسو   از

 Jr, 2023; Pratiwi)  شودی آنان منجر م  یساح خودکارآمد  شیداشته باشند، به افزا  هایکارکنان احسا  تعلق، اعتماد و امکان ابراز توانمند
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& Nawangsari, 2021)یاجتماع  یهاچون شبکه  ییهاواساه  قی از طر  ژهیوبه  ،یو خودکارآمد  ییدانا  ت یریمد  انیارتباط م  نه،یزم  نی. در ا  

 . (Pu et al., 2021; Zhang, 2023)مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است  ،یررسمیغ یارتباط  یو بسترها

بلکه    شود،یمحدود نم  ی رسم  یساختارها   ای   یفناور  ی موفق تنها به ابزارها  ییدانا  تیریاز آن است که مد  ی حاک   یو خارج  یداخل  ماالعا 

سازمان  رینظ  ییهامؤلفه انسان  ،ی فرهنگ  ش  یفرد  یهازشیانگ  ،یتعاملا   تع  یارتباط  یها بکهو  اثربخش  یاکنندهنیینوش  دارند    یدر  آن 

(Ghalavand et al., 2020; Shemshadi, 2024)مثال، پژوهش    ی. برا(Nguyen & Sharma, 2024)  ی هاوهی نشان داد که ش  

 نیباشد. همچن  ریپذاز نوع نوآورانه و انعااف  یکه فرهنگ سازمان  شوندیم   یمنجر به نوآور  یبر دانش، تنها زمان  ی مبتن  یمنابع انسان  ت یریمد

(Yin et al., 2023)   و موج  توسعه   کندیم  تیرا در سازمان توو   یدانش  یوندهای پ  ،یررسمیو تعاملا  غ  ت،یکند که اعتماد، شفافی م  دیتأک

 . شودیم یریادگ یفرهنگ 

باعث    ،یفرد نیتعاملا  ب   یهافرصت   شی در سازمان، با افزا   یاجتماع  یهانشان داد که استفاده از رسانه  (Jain, 2024)مشابه،    یپژوهش  در

نکته   نیبه ا  (Li et al., 2022)  قیتحو  گر،ید  یکارکنان شده است. از سو   یخودکارآمد  شیافزا  جهیاشتراک دانش و در نت یندهایفرآ  لیتسه

 ی هاشبکه ت ی کرده و از ظرف نهیرا نهاد ییدانا ت یریمد توانندیتر ماست، راحت  یقو  یمشارکتها فرهنگ که در آن  ییهادارد که سازمان اشاره

حاصل    ی اجتماع  هیاز آن است که سرما   یحاک  زین  (Tong & Prompanyo, 2021) یهاافتهی  نیکنند. همچن یبرداربهره  یسازمان  یاجتماع

 نوآورانه دارد. یدانش و گسترش رفتارها ت یریمد  لیدر تسه یاتینوش ح ران،یمد انیم یااز روابط شبکه

  ی فرهنگ سازمان  انیم  میراباه مستو  (Haq Goyan & Meshaikhi, 2023)از جمله پژوهش    یماالعات  ز،ین  یبوم  یهاپژوهش  ا یادب  در

  یهانشان داد که سبک  (Qaidamini Haroni et al., 2022)  قیتحو  نیاند. همچنکرده  دییوپرورش را تأدر آموزش  ییدانا  تیریو مد

 Zamaani)کنند. پژوهش    فاینوش ا  ییدانا   ت ی ریمد  یهاستمیدر توسعه س  ی طور مؤثربه  توانندیمناس  م  یهنگ در کنار فر  محورییدانا  یرهبر

Tabaghdehi & Momenimahmouei, 2023)  پرداخته و    یرانیا  یهادر سازمان  ییدانا  ت یریاستورار مد  یبرا  ییبه ارائه الگوها  زین

 برجسته کرده است.  نصور  همزمارا به یو انسان یساختار ،یابعاد فرهنگ ت یاهم

 یاراباه  ،یو خودکارآمد  یبر فرهنگ سازمان  ییدانا  ت یریمد  ریگرفت که تأث  جهینت  توانیم  ،یو تجرب  ینظر  یهاافتهی توجه به مجموعه    با

  یاجتماع  یها. در واقع، شبکهشودیم  ف یتضع  ای  ت ی توو   یسازمان  یاجتماع  یهاشبکه  رینظ  ییرهایواساه متغاست که به  یو چندوجه  دهیچیپ

ارتواء   یمؤثر برا   اری اما بس  یررسمیغ  یها به عنوان کانال  توانندی دارند و م  یزمانانسجام سا  جادیدر انتوال دانش، خلق معنا و ا  گرلینوش تسه

 . (Kim & Park, 2024; Liu et al., 2020)نوش کنند  یفایا یو سازمان  یانسان هیسرما

  ،یساختار  یسازاز مدل  یریگ بر آن است تا با بهره  ،یوپرورش شهرستان سارارشد آموزش  رانیراستا، پژوهش حاضر با تمرکز بر مد  نیا  در

 .دینما  لیرا تحل یاجتماع یهاشبکه یانجیقرار داده و نوش م یمورد بررس یو خودکارآمد یرا بر فرهنگ سازمان ییدانا ت یریمد ریتأث

 

 شناسیروش 
از   نیصور  گرفته است. همچن   یدانیها به روش مداده  یو از نظر نحوه گردآور  شودیمحسوب م  یپژوهش از نظر هدف، از نوع کاربرد  نیا

  ی و خودکارآمد  یفرهنگ سازمان  ،ییدانا  ت یریمد  یرهایمتغ  انیم  یراباه عل  یبه بررس  رایاست؛ ز   یشیمایاز نوع پ  یفینظر نوع روش اجرا، توص

 رانیمد  هیپژوهش شامل کل  نیا  ی. جامعه آمارپردازدیم  ی وپرورش شهرستان سارارشد آموزش  رانیمد  یاجتماع   یهاشبکه  یانجیبا نوش م

آموزش سارارشد  شهرستان  س  یوپرورش  آن   باشدیم  1400ال  در  تعداد  با  که  برابر  ا  440ها  است.  بوده  اداره   نینفر  آمار  مرکز  از  آمار 
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منظور شد. به  نیینفر تع  20۵برابر با    ازیو مورگان، حجم نمونه مورد ن  یاست. با استفاده از جدول کرجس  دهش  هیوپرورش شهرستان تهآموزش

استفاده   ت یبر اسا  جنس   ینسب  یاطبوه یتصادف  یریگ داشته باشند، از روش نمونه  یاز جامعه آمار  یمناسب   یی که بازنما   ییها به نمونه  ی ابیدست

 حفظ گردد.  گاندهندپاسخ انیشد تا تنوع در م

  33شده و شامل    یطراح(  13۹0)  یاست که توسط فاضل  یی دانا  ت یریپژوهش، پرسشنامه استاندارد مد  نیها در اداده  ینخست گردآور  ابزار

 محورییدانش و عملکرد دانا  میدانش، تسه  رهیدانش، ذخ  یسازمانده  ،ینیآفردانش  ،ییبه دانا  ازیشامل ن  یاصل   ا یموخرده  6در قال     هیگو 

  ی ریگ ابزار با بهره  نیا  یی. رواشودیم  دهی سنج  "کم یلیخ "تا    "ادیز   یلیخ" نهیاز گز  کر یل  ی ادرجهپنج  فیط   یپرسشنامه بر مبنا  نی. اباشدیم

گزارش شده   81/ 0برابر با    ی کرونباخ در پژوهش فاضل  یبا استفاده از آزمون آلفا  زیآن ن  ییای قرار گرفته و پا  د ییمورد تأ  یدییتأ  یعامل  لیاز تحل

 پرسشنامه است.  نیاعتماد مناس  ا  ت یدهنده قابلنشان کهاست 

 ی پرسشنامه دارا  نیشده است. ا  نیتدو(  200۷)  سونیو دن  یاست که توسط ف  یابزار مورداستفاده، پرسشنامه استاندارد فرهنگ سازمان  نیدوم

  ،یاند از: توانمندسازپرسشنامه عبار   نی در ا   یابی گانه مورد ارز. ابعاد دوازدهشودیانجام م  کر یل  فیاست و سنجش آن بر اسا  ط  ه یگو   60

قابل  ،ییگرامیت هماهنگ  ن،یاد یبن  یهاارزش  ها،ت یتوسعه  و  انسجام  و جهت    ت ین  ،یسازمان  یریادگ ی  ،یمداریمشتر  ر،ییتغ  جادیا  ،یتوافق، 

شده   دیی تأ  سون،یو دن  یف  یابزار در ماالعا  مختلف، از جمله پژوهش اصل  نیا  ییا یو پا  ییانداز. روااهداف و مواصد، و چشم  ک،یاستراتژ

 آن است. یاعتماد بالا ت ی دقت و قابل انگری که ب  دهیگزارش گرد 0/۹1آن برابر با  ییایاپ زانی است و م

ابزار شامل    نیشده است. ا  یطراح  1۹82بار توسط شرر و مادوک  در سال    نیاست که نخست  یسوم، پرسشنامه استاندارد خودکارآمد  ابزار

. باشدیم  "با موانع   ییارویمواومت در رو"و    "رفتار  لیتکم  یادامه تلاش برا"،  "رفتار  یبه آغازگر  لیم"مهم شامل    ا یموو سه خرده  هیگو   1۷

از ط  هاهیسنجش گو  استفاده  م  "کاملاً مخالفم"تا    "کاملاً موافوم"از    کر یل  یادرجهپنج  فیبا  ا  یگذار. ساختار نمرهردیگ یصور    نیدر 

صور   به  هاهیگو   ریو در سا  میمستو  یگذارنمره(  1۵و    13،  ۹،  8،  3،  1  ی ها)شماره  هاهیاز گو   یدر برخ  صور  است که   نیپرسشنامه بد

  د ییتأ  یداخل  وا یدر تحو  ا یمو  نی. اعتبار اباشدیم  8۵و حداکثر آن    1۷برابر با    ا یمو  نی. حداقل نمره ممکن در اشودیمعکو  انجام م

 دهندگان هستند. در پاسخ یدهنده احسا  بالاتر خودکارآمدشده و نمرا  بالاتر نشان

( 13۹3و همکاران )  یکاررفته در پژوهش مجرداست که بر اسا  مدل به  یاجتماع  یهاابزار پژوهش، پرسشنامه استاندارد شبکه  نیچهارم

اعتماد به کاربران.   زانیاستفاده، نوع استفاده، و م  زانی: مدهدیرا پوشش م  یبوده و سه بعد اصل   هیگو   20پرسشنامه شامل    نیشده است. ا  یطراح

  ی هاارشد از شبکه  ران یمد  یبردارسنجش نحوه و شد  بهره  ییساخته شده و توانا  کر یل  ی ادرجهپنج  فی با استفاده از ط  زین  مذکورابزار  

مورد  نیشیپ وا یدر تحو یو صور ییپرسشنامه از نظر اعتبار محتوا  نیا ی را داراست. ساختار مفهوم یو سازمان یشغل یهانهیدر زم یاجتماع

 است.  فتهقرار گر دییتأ

ارائه   ی برا  یفیبهره گرفته شده است. در مرحله نخست، آمار توص  یو استنباط  یفیآمار توص   یهااز روش  ی بی ها، از ترک داده  لیبخش تحل  در

 یی هامرحله از شاخ   نیها مورد استفاده قرار گرفت. در ا داده  عیتوز  یبررس  زیکنندگان و نشرکت   یشناختت ی جمع  یهایژگ یاز و  هیاول  یریتصو 

  سه یها مشخ  گردد و امکان مواداده  ی کل  ی استفاده شد تا الگو   یستون  یو نمودارها  ی درصد فراوان  ،یفراوان  ار،ی انحراف مع  ن،یانگیم  رینظ

 مختلف فراهم شود. یهاروهدر گ  هانیانگیم
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. در دیگرد  یبرداربهره  LISRELو    22نسخه    SPSS  یافزارهاپژوهش، از نرم   یمدل مفهوم یها و بررسداده  یاستنباط  لیتحل  یادامه، برا  در

استفاده   tها از آزمون  تفاو   یشد. سپ  جهت آزمون معنادار  ی ها بررسنرمال بودن داده  رنوف،یابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف اسم

در    یمعادلا  ساختار  یسازاز مدل  ،یانجیمستول، وابسته و م  یرهایمتغ  انی روابط م  ی پژوهش و بررس  یاصل   ا ی آزمون فرض  یراشد و ب

  ا ی  دییرا فراهم ساخت و تأ   رهایمتغ  انیم میستورمیو غ   میمستو  ی رهایمس  لی امکان تحل  یسازمدل  نی. ادیاستفاده گرد  LISRELافزار  نرم  طیمح

 نمود. ریپذو برازش مدل امکان  ریمس   یضرا هیپژوهش را بر پا ا یرد فرض

 

 هایافته
درصد(   ۷۷.6نفر )  1۵۹  ت،ی بود. از نظر جنس  ی وپرورش شهرستان سارارشد آموزش  رانینفر از مد  20۵نمونه شامل    تیپژوهش، جمع  نیدر ا

 4۵تا    30  نیدرصد( ب  42.۵نفر )  8۷سال،    30درصد( کمتر از    18.۵نفر )  38نشان داد که    ی سن  عیدرصد( زن بودند. توز  22.4نفر )  46مرد و  

نفر    ۷4و   یمدرک کارشناس  یدرصد( دارا  63.۹نفر )  131  لا ،یسال سن داشتند. از نظر ساح تحص  4۵از    شیدرصد( ب  3۹.0نفر )  80سال، و  

نفر   42  ، یدرصد( به صور  قرارداد  1۵.1نفر )  31ارشد و بالاتر بودند. در خصوص نوع استخدام،    یمدرک کارشناس  یدرصد( دارا  36.1)

 23.4نفر )  48از نظر سابوه خدمت،    نیاستخدام شده بودند. همچن  یقاع  ی درصد( به صور  رسم  64.4نفر )  132و    ، یمانیدرصد( پ  20.۵)

  ع یتوز  نیداشتند. ا  یسال سابوه کار  20از    شیدرصد( ب  36.6نفر )  ۷۵سال، و    20تا    10  نیدرصد( ب  40.0نفر )  82سال،    10درصد( کمتر از  

 کنندگان پژوهش است. شرکت  انیدر م  کیموگرافد یرهایاز لحاظ متغ  یتنوع مناسب انگرینما یتیجمع

 متغیرهای اصلی پژوهش میانگین و انحراف معیار  .1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 16.75 89.16 فرهنگ سازمانی 

 12.82 64.10 های اجتماعی شبکه

 10.79 52.19 خودکارآمدی 

 36.15 190.96 مدیریت دانایی 

 

است    36.1۵آن    اریو انحراف مع  1۹0.۹6کنندگان برابر با شرکت   انیدر م  ییدانا  ت یرینمرا  مد  نیانگیم  شود،یم  دهیطور که در جدول دهمان

و انحراف   8۹.16  نیانگیبا م   یفرهنگ سازمان  ری. متغباشدینمونه م  رانیمد  نیدر ب  ییدانا   ت یریاز ادراک نسبت به مد  ییساح بالا  انگریکه ب

نسبتاً مثبت پاسخنشان  16.۷۵ار  یمع از فرهنگ سازماندهنده درک    ، ی اجتماع  یها است. در خصوص شبکه  شانیکار  طی مح  در  یدهندگان 

  یتیریدر ساوح مد  یابزار ارتباط  نیدهنده استفاده و اعتماد قابل قبول به اگزارش شده که نشان  12.82  اریو انحراف مع  64.10نمره    نیانگیم

 انینسبتاً بالا در م  یاز احسا  توانمند  یکه حاک  باشدیم  10.۷۹آن    اریو انحراف مع  ۵2.1۹برابر با    ینمره خودکارآمد  نیانگیم  ن،یاست. همچن

 است.  یمورد بررس رانیمد

اسمیرنوف استفاده شد. نتایج  -های مربوط به متغیرهای اصلی پژوهش، از آزمون کولموگروف فرض نرمال بودن توزیع دادهبرای بررسی پیش

 :این آزمون در جدول زیر گزارش شده است 
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 پژوهش  یرهاینرمال بودن متغ  یجهت بررس رنوفی اسم- آزمون کولموگروف. 2جدول 

 داری سطح معنی آماره کولموگروف متغیر

 0.065 0.242 مدیریت دانایی 

 0.055 0.290 فرهنگ سازمانی 

 0.154 0.094 خودکارآمدی 

 0.081 0.220 های اجتماعی شبکه

 

داری برای تمامی متغیرهای پژوهش )مدیریت دانایی، فرهنگ سازمانی، خودکارآمدی و شود، ساح معنیگونه که در جدول مشاهده میهمان

توان نتیجه شود و میها رد نمی است. بنابراین، فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع داده  0.0۵های اجتماعی( بیشتر از مودار آلفای  شبکه

آمده برای انجام  دست های بهدهد که دادهوزیع نمرا  متغیرهای مذکور از نرمال بودن آماری برخوردار است. این یافته نشان میگرفت که ت

 .باشندسازی معادلا  ساختاری مناس  میهای آماری پارامتریک از جمله مدل تحلیل

به  بعد،  بررسدر مرحله  اجرا  ت یکفا  یمنظور  امکان  نمونه و  آزمون    ،یدییتأ  یعامل  لیتحل  یحجم  نتا  KMOاز  استفاده شد.  بارتلت    ج یو 

 گزارش شده است:  ریآمده در جدول زدست به

 و بارتلت  KMO آزمون. 3جدول 

 مقدار  شاخص 

 0.860 (KMO) اوکلین-میر-کایزر

 3183.216 مقدار تقریبی آزمون بارتلت 

 105 بارتلت درجه آزادی آزمون 

 0.000 داری سطح معنی

 

 لیتحل  ینمونه برا  ت یدهنده کفاو نشان  باشد ی م  0.۷0است که بالاتر از حد قابل قبول    0.860برابر با    KMOجدول، مودار    جیبر اسا  نتا

 ان یتوجه مقابل  یدهنده وجود همبستگگزارش شده است که نشان  0.0۵آزمون بارتلت کوچکتر از    یداریمودار معن   ن،یاست. همچن  یعامل

 توانیشده و م دییتأ  یساختار یهالیانجام تحل  ی لازم برا  یهافرضشیپ  ن،ی. بنابرا باشدیم  یعامل  لیتحل  یها برا بودن داده  س و منا   رهایمتغ

 ادامه داد.  نانیرا با اطم لیتحل یمراحل بعد

منظور، از   نیا  یپرداخته شد. برا  یمعادلا  ساختار  یسازمدل   قیاز طر  قیتحو  یمدل مفهوم  یابیپژوهش، به ارز  یهاافتهی  لیدر ادامه تحل

 یهاشاخ   جی . نتاردیمورد سنجش قرار گ   یتجرب  یهابا داده  یشنهادیبرازش مدل پ  زانیتا م  دیاستفاده گرد  یمختلف برازندگ   یهاشاخ 

 آورده شده است:  ریز جدولدر  یبرازندگ 

 های برازندگی مدل مفهومی تحقیق شاخص . 4جدول 

برازندگی   شاخص 

 فزاینده 

نرم نشده  شاخص 

 برازندگی 

برازندگی   شاخص 

 تطبیقی 

نیکویی   شاخص 

 برازش 

مجذور  

 ماندها پس

خطای   مجذورات  میانگین  ریشه 

 (RMSEA) برآورد

خی درجه  نسبت  به  دو 

 (χ²/df) آزادی

0.92 0.91 0.92 0.86 0.12 0.075 1.667 

 

موضوع    نیو ا  باشدی م  3  اریاست که کمتر از مودار مع  1.66۷برابر با    یبه درجه آزاد  دویکه مودار شاخ  نسبت خ   دهدیجدول نشان م  جینتا

 ی دهنده خااکمتر است و نشان  0.1بوده که از مودار قابل قبول    0.0۷۵برابر با    RMSEAمودار    نیمناس  مدل است. همچن  یبرازندگ   انگریب
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  باشند،یم   0.۹0بالاتر از    یبرازش همگ  ییکو یو ن  یوینشده، تابنرم   نده،یفزا  یبرازندگ   یهاشاخ   ن،ی. علاوه بر اباشدی قبول مدل م  قابلبرآورد  

گزارش    0.12برابر با    زیماندها ناست. مودار مجذور پ    شدهیگردآور  یهابا داده  یمالوب مدل مفهوم  اریبرازش بس  انگریب  ریمواد  نیکه ا

 کمتر بوده و در محدوده قابل قبول قرار دارد.  1از  هشده ک 

 میرمستویو غ  میومست  یرها یمس  P-valueاز مودار    یدر مدل مفهوم  رهایمتغ  نیروابط ب  یمعنادار  یبررس  یبرا  ،یبرازندگ   یهابر شاخ   علاوه

مجموع    ،یاجتماع  یهاشبکه  یگریانجی با م  یبر فرهنگ سازمان  ییدانا  ت ی ریمد  ریتأث  ریارائه شده، در مس  یاستفاده شد. ماابق با نمودارها   زین

 ۹۵  نانیبا ساح اطم  توانیبزرگتر است، م   1.۹6  یمودار از عدد بحران  نی ( بوده است. از آنجا که ا3.۵0+    2.28)  ۵.۷8برابر با    ر یمس   یضرا

  ی بر خودکارآمد  ییدانا  ت یریمد  ریتأث  ریدر مس  ن،ی. همچنردیگ یقرار م  دییپژوهش مورد تأ  هیمعنادار بوده و فرض   ریمس  نیگرفت که ا  جهیدرصد نت

طور معنادار فراتر رفته و به  1.۹6دست آمد که از  ( به3.22+    ۷.46)  10.68برابر با    ر یمس   یمجموع ضرا  زین  ی اجتماع  ی هاشبکه  یگریانجی با م

 .کندیم  دییرا تأ رهایمتغ انیم یراباه عل

فرهنگ   ریبر هر دو متغ  یمثبت و معنادار  ر یتأث  ییدانا  تیریکه مد  دهندینشان م   ی آمده از مدل معادلا  ساختاردست به  یهاافتهی  جه،ینت  در

  ت یتوو   ی وپرورش شهرستان سارارشد آموزش  رانیمد  یاجتماع  یهاشبکه  یانجینوش م  قیاز طر  ریتأث  نی دارد و ا  یو خودکارآمد  یسازمان

 ی هابه رفتارها و نگرش  یدهدر شکل  یارتباط  یهادانش و شبکه  یدینوش کل  انگری و ب  کندیم  دییپژوهش را تأ  یاصل  ه یفرض  جین نتای. اشودیم

 .باشدیم یسازمان

 
 بارهای عاملی. مدل به همراه 1شکل 
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 ضرایب معناداری . مدل به همراه 2شکل 

 

 گیرینتیجه بحث و 
وپرورش ارشد آموزش  رانیمد  یو خودکارآمد  یبر فرهنگ سازمان  یمعنادار  ریتأث  ییدانا  ت یریاز آن است که مد  یپژوهش حاک   نیا  یهاافتهی

ا از طر  نیدارد و  م  قیراباه  تحلشودیم  ت ی توو   یاجتماع  یهاشبکه  یانجینوش  معادلا  ساختار  ریمس  لی.  که مس  ی در مدل  داد    ر ینشان 

مده دست آبه  10.68با مودار    یو به خودکارآمد  ۵.۷8با مودار    یاجتماع  ی هاشبکه  قیاز طر  یبه فرهنگ سازمان  یی دانا  ت ی ریمد  میرمستویغ

بحران مودار  از  دو  هر  که  اطم  شتریب  1.۹6  یاست،  ساح  در  و  شاخ   ۹۵  نانیبوده  هستند.  معنادار  مدل    یبرازندگ  یهادرصد 

(RMSEA=0.075    وχ²/df=1.667ن )پژوهش   یاصل  ی هاهینه تنها فرض  جینتا  نیپژوهش بودند. ا  یمناس  مدل مفهوم  ازشنشانگر بر  ز ی

تأ حاک   کند،ی م  دییرا  اهم  یبلکه  ارتباط   یشناختروان  ،یفرهنگ  ،یدانش  یرهایمتغ  یبیترک   ت یاز  سازمان  یو  عملکرد  ارتواء  نظام    یدر  در 

 وپرورش است. آموزش

 ,.Abbas Ghaedamini Harouni et al)پژوهش   یهاافتهیبا  یبر فرهنگ سازمان ییدانا  ت یریمثبت و معنادار مد ر یحاصل از تأث  جینتا

.  شودیها م در دانشگاه  ینوآورانه و تعاملا  انسان  یهات ی موج  توسعه ظرف  محورییدانا  یهمسو است که نشان دادند فرهنگ سازمان  (2023

  ، یبا فرهنگ مشارکت  یایرا دارد که در مح  یاثربخش   نیشتریب  یزمان  ییدانا  تیریکه مد  کندی م  دیتأک   (Shea et al., 2023)پژوهش    ن،یهمچن

  یهارساخت یو توجه به ز  ییدر حوزه دانا  یگذارهیآن است که سرما  دیمؤ  زیپژوهش حاضر ن  یهاافتهیاجرا شود.    رندهیادگ یو    ریپذانعااف 

موضوع با    نیدهد. ا  رییمستمر تغ  یریادگ ی و    ییگرام یت  ،یمدارانسجام، ارزش  شیرا در جهت افزا  یسازمان  یهنگفر  یالگوها  تواندیم  یدانش

  یی دانا  ت ی ریمؤثر مد  یسازادهی پ  یبرا  یانهی به عنوان زم  یماابوت دارد که در آن ابعاد مختلف فرهنگ سازمان  زین  (Moghimei, 2023)  جینتا

 .دقرار گرفتن یمورد بررس
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و اعتماد   یاحسا  توانمند شیبر افزا یمعنادار  میرمستویغ ریتأث ییدانا ت یریپژوهش حاضر نشان داد که مد جینتا ،یخودکارآمد درخصوص

 یهایو توانمند  ییارتواء ساح دانا  داردیم   انی راستا است که بهم   (Wahyudi et al., 2019)با پژوهش    افتهی  نیدارد. ا  رانیمد  یبه نف  شغل

 ,Pratiwi & Nawangsari)پژوهش    ن،ید. همچنآنان شو   یشغل  زشی تلاش و انگ  ،یخودکارآمد  شیموج  افزا  تواندیدر افراد م  یدانش

 یحل مسئله راباه تنگاتنگ ییو توانا  یاجتماع  یریادگ ی  ،یبا تعاملا  دانش  یچون خودکارآمد  یشناختکرده است که ابعاد روان  دیتأک   (2021

در   یاحسا  کارآمد  یر یگ شکل  یبرا  ی بستر  تواندیدر سازمان م  محورییدانا  یفضا  جادیکه ا  دهدیم  نشانپژوهش حاضر    یهاافتهیدارد.  

 شود.  یو ارتواء عملکرد سازمان  یریگ میمنجر به بهبود تصم ت ی باشد و در نها رانیمد

پژوهش  نیا یدیکل یها افتهی از  یکی زین یو خودکارآمد یبر فرهنگ سازمان ییدانا  ت یریمد یرگذاریدر تأث  ی اجتماع یهاشبکه یانجیم نوش

  ها دگاهیدانش، تجربه و د  ترعیانتوال سر  ساز نهیزم  تال،یجید  یبسترها   قیو چه از طر  یچه در قال  تعاملا  حضور  ،یاجتماع  یهااست. شبکه

در   لی موج  تسه  یاجتماع  یهانشان داد که شبکه  زین  (Jain, 2024). پژوهش  (Bharati et al., 2015)سازمان هستند    یعضاا  انیم

همدل  یگذاراشتراک به ارتواء  و  قابل   کندیم  انیب  (Kargaran et al., 2017)  ن،ی. همچنشوندیم  یسازمان  یدانش   یهارسانه  یهات یکه 

که استفاده فعالانه و هدفمند از    کندیم دییتأ زی پژوهش حاضر ن یهاافتهیدارد.  یی دانا تیریمد ی سازادهیپ ت ی بر موفو ی میومست ر یتأث یاجتماع

 منجر شود.  یو ارتواء انسجام سازمان ،یارتباطا  انسان ت یتوو  ،یدانش یندهایفرآ عیبه تسر تواندیم یارتباط یهاشبکه

 هیو نظر  ی فرهنگ سازمان  هینظر  ،ییدانا  تیریمد  ی هاهینظر  انیم  ی مفهوم  یی همگرا  یدهنده نوعپژوهش نشان  ج ینتا  ها،هینظر    ی منظر ترک   از

فعال گردد و از   ی اجتماع-یفرهنگ  یاثربخش خواهد بود که در بستر  یهنگام  ک،یاست. در واقع، دانش به عنوان منبع استراتژ  یخودکارآمد

 یهاسازمان  کند،ی مارح م  (Nguyen et al., 2024)گونه که  . همانابدیتداوم    رندهیادگی  ی خلق معنا و تکرار رفتارها  ،یانسان   تعاملا  قیطر

چارچوب، پژوهش   نیمند هستند. در ابهره  یارتباط  یهارساخت ینوآور، افراد خودکارآمد، و ز  یهمواره از فرهنگ  ،ییدانا  ت یریموفق در مد

  ی رهایزمان به متغ مستلزم توجه هم  محور،ییدر تحوق اهداف دانا  ت یکه موفو  دهدینشان م  ران،یوپرورش ابافت نظام آموزش  هحاضر با توجه ب

 است.  ی و اجتماع یشناختروان ،یفرهنگ

اهم   یاز منظر بوم  نیش همچنپژوه  جینتا  Haq Goyan & Meshaikhi, 2023; Zamaani)مانند    یاست. ماالعا  داخل  ت یحائز 

Tabaghdehi & Momenimahmouei, 2023)  مؤثر از   یبرداربهره  یهانهیزمکشور، هنوز    یآموزش  یاز آنند که در نهادها  یحاک   زین

موانع  یدانش سازمان نشده و  فراهم  کامل  افو  ،یمراتبسلسله  یساختارهاچون    یبه طور  تعاملا   در  ابزار  یضعف  نگاه   یهابه شبکه  یو 

 رد، یمناس  صور  پذ  یو ساختار  یفرهنگ  یسازنهیها، اگر زمچالش  نی که با وجود ا  دهدیوجود دارد. پژوهش حاضر نشان م  یاجتماع

 کند.  فایا رانیعملکرد مد اءو ارتو یآموزش  ت یفیدر بهبود ک  یاکنندهنیینوش تع تواندیم ییدانا ت یریمد

توسعه   قیاز طر  ییدانا   ت ی ریمد  ت یکه توو   دهدینشان م  ، یشنهادیپ  یمدل مفهوم  دییپژوهش، ضمن تأ  یهاافتهیگفت که    توانیم  یبندجمع  در

تعامل   نی . اشودیم  رانیمد  انیدر م  یاحسا  خودکارآمد  شیو افزا  تررندهیادگی  یفرهنگ سازمان  یریگ موج  شکل  ،یاجتماع  یهاشبکه

تحول  سازنهیکند و زم فایا  نیادیبن یوپرورش نوشکلان نظام آموزش یهااست یس  یدر طراح تواندی( مشناسیروان–فرهنگ–جانبه )دانشسه

 گردد.  یآموزش یو رهبر  یسازمان  یریادگ ی ،یمنابع انسان ت یریمد یهادر نظام 

(  یخاص )شهرستان سار  ییایمناوه جغراف  کیوپرورش در  ارشد آموزش  رانیپژوهش حاضر، تمرکز آن بر مد  ی اصل  ی هات یاز محدود  یکی

  ی ریسوگ  ،یدهپاسخ  یبا خاا  تواندیم  یا پرسشنامه  یاستفاده از ابزارها   نی . همچندهدیمناطق کاهش م  ریرا به سا  جینتا  یریپذمیبود که تعم
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محدود پرداخت و از   یمواع زمان  کیدر    رهایمتغ  انی روابط م  یها همراه باشد. علاوه بر آن، پژوهش به بررسعدم دقت در پاسخ  ای  یاجتماع

 بهره نبرد.  یفیک ای یطول کردیرو

 نیفراهم شود. همچن  جینتا  میتا امکان تعم  ردیقرار گ   یمورد بررس  یتر در ساح ملگسترده  ییهانمونه  ندهیآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ

رو از  برایفکی–ی)کم  یبیترک   یکردها یاستفاده  م  یدرون  یسازوکارها  ترقیعم   یبررس  ی(  سازمان  ،ییدانا  ت یریمد  انی تعامل  و   یفرهنگ 

 یرهبر  ای  یاعتماد سازمان  ، یشناختروان  ه یمانند سرما  یانجیم  ی رهایمتغ  ری نوش سا   توانندیم  ندهیخواهد بود. ماالعا  آ  دیمف  یخودکارآمد

 . ندینما یبررس زیرا ن نیآفرتحول

ا  انیجر  لیتسه  یبرا  ییسازوکارها  یبا طراح  توانندیوپرورش مآموزش  رانیمد   ی ریدگ ا ی به    قیوگو و تشو گفت   یفضاها  جادیآزاد دانش، 

استفاده مؤثر از    یهاو آموزش مهار   ی داخل  یاشبکه  یهارا فراهم کنند. توسعه سامانه  ییدانا  ت یریمد  یلازم برا   یهارساخت یز  ، یمشارکت

توو   تواندیم  ،یاهداف شغل  یبرا   یماعاجت  یهاشبکه افزا  یانسجام فرهنگ  ت ی به   نیمنجر شود. همچن  رانیمد  انیدر م  یخودکارآمد  شیو 

 . ردیقرار گ  یآموزش گذاراناست ی در دستور کار س دیبا یدر فرهنگ سازمان یریپذت یو مسئول ت ی چون اعتماد، شفاف  ییهاارزش یسازنهینهاد

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 نویسندگان مشارکت 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, knowledge management (KM) has emerged as a cornerstone of sustainable 

organizational development, especially in educational institutions where knowledge creation, 

sharing, and utilization lie at the heart of daily operations. Effective KM practices enable 

organizations to transform tacit and explicit knowledge into actionable strategies that can enhance 

decision-making, innovation, and overall performance (Bharati et al., 2015; Jiang & Gu, 2025). 

However, the success of KM implementation depends heavily on the contextual factors within an 

organization, particularly organizational culture and individual psychological traits such as self-

efficacy (Pratiwi & Nawangsari, 2021; Zyl-Cillié et al., 2024). 

Organizational culture is considered one of the most influential elements that shape knowledge 

behavior in the workplace. It establishes the underlying values, norms, and expectations that guide 

individuals in acquiring, disseminating, and applying knowledge (A. Ghaedamini Harouni et al., 2023; 

Moghimei, 2023). A culture that promotes openness, collaboration, and continuous learning serves 

as fertile ground for KM to flourish (Othman & ElKady, 2023; Shea et al., 2023). Furthermore, self-

efficacy—defined as an individual’s belief in their ability to perform tasks successfully—has been 

shown to influence knowledge-sharing behavior, innovation adoption, and proactive learning among 
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employees (Juliansyah et al., 2023; Wahyudi et al., 2019). The interconnection between KM, 

organizational culture, and self-efficacy highlights the need to understand how these constructs 

interact within real organizational settings. 

Another critical element that influences KM effectiveness is the use of social networks. In 

contemporary organizations, social networks—both formal and informal—act as conduits for 

knowledge transfer, collaboration, and trust-building (Aazami et al., 2023; Bharati et al., 2015). With 

the rise of digital communication tools, social networks have expanded beyond physical interactions 

to include virtual environments where knowledge is co-constructed and disseminated (Jain, 2024; 

Kargaran et al., 2017). In this context, social networks not only facilitate the sharing of knowledge but 

also play a mediating role in shaping organizational culture and enhancing psychological outcomes 

such as self-efficacy (Pu et al., 2021; Zhang, 2023). 

Numerous studies have confirmed the positive impact of KM on organizational outcomes. For 

instance, (Nguyen, 2024) emphasized that knowledge-based HRM practices improve innovation 

capabilities when supported by an innovative culture. Similarly, (Shemshadi, 2024) argued that 

knowledge-oriented leadership and culture significantly enhance organizational performance when 

embedded within effective KM processes. Furthermore, research in educational settings has 

illustrated how KM can influence school culture, leadership, and learning outcomes (Abbas 

Ghaedamini Harouni et al., 2023; Haq Goyan & Meshaikhi, 2023). 

However, there is still a need to explore how these dynamics manifest within public education 

systems, particularly in managerial roles where strategic decisions have wide-ranging implications. 

Despite growing scholarly attention to KM, limited empirical studies have investigated how KM 

influences both organizational culture and self-efficacy simultaneously, and how social networks may 

mediate these relationships. To fill this gap, the present study aims to examine the effect of KM on 

organizational culture and self-efficacy, considering the mediating role of social networks among 

senior education managers in Sari County. By doing so, the study contributes to a more holistic 

understanding of KM's multidimensional influence in educational organizations. 

Methods and Materials 

This study employed an applied research design using a descriptive-survey approach. The 

population consisted of all senior education managers in Sari County in 2021, totaling 440 

individuals. Using the Krejcie and Morgan table, a sample size of 205 participants was determined 

through stratified random sampling based on gender. 

Data were collected using four standardized questionnaires. The Knowledge Management 

questionnaire developed by Fazeli (2011) contained 33 items across six subscales: knowledge need, 

knowledge creation, knowledge organization, knowledge storage, knowledge sharing, and 

knowledge-based performance. The Organizational Culture questionnaire, based on the Denison 

model (2007), included 60 items across twelve cultural dimensions. The Self-Efficacy Scale, 

designed by Sherer and Maddux (1982), contained 17 items measuring initiation, persistence, and 

resilience. Finally, the Social Networks questionnaire, adapted from Mojaradi et al. (2014), included 

20 items covering usage, type, and trust in social networks. All instruments used a five-point Likert 

scale. Data analysis was conducted using SPSS-22 and LISREL software, applying both descriptive 

and inferential statistics, including normality tests, factor analysis, and structural equation modeling. 

Findings 

The Kolmogorov–Smirnov test results confirmed the normal distribution of all variables, with 

significance levels greater than 0.05 for knowledge management, organizational culture, self-

efficacy, and social networks. Descriptive statistics showed relatively high average scores across all 
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variables, with the highest mean observed in knowledge management (M = 190.96, SD = 36.15) and 

the lowest in self-efficacy (M = 52.19, SD = 10.79). 

The Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) measure of sampling adequacy was 0.860, and Bartlett’s test of 

sphericity was significant (χ² = 3183.216, df = 105, p < 0.001), confirming the suitability of the data 

for factor analysis. The model fit indices obtained from structural equation modeling indicated a good 

fit to the data: χ²/df = 1.667, RMSEA = 0.075, CFI = 0.92, NFI = 0.91, GFI = 0.86, and residual mean 

square = 0.12. 

Path analysis results revealed that the indirect effect of knowledge management on organizational 

culture through social networks was 5.78, and the indirect effect on self-efficacy through social 

networks was 10.68. Both values exceeded the critical threshold of 1.96, indicating statistically 

significant mediation at the 95% confidence level. Therefore, all proposed hypotheses were 

supported. 

Discussion and Conclusion 

The results of the study provide robust empirical evidence for the interconnectedness of knowledge 

management, organizational culture, and self-efficacy, with social networks serving as a significant 

mediating mechanism. The strong indirect effects observed in the model suggest that when 

knowledge management systems are embedded within dynamic and interactive social networks, 

they yield more profound organizational and psychological outcomes. These findings underscore the 

necessity of integrating communication and relational infrastructures into KM strategies, especially 

in educational institutions where human interaction is paramount. 

The positive influence of knowledge management on organizational culture highlights the 

transformative capacity of knowledge-centered strategies. By fostering values such as shared 

learning, collaboration, and innovation, KM can reshape the organizational environment to support 

continuous improvement. This finding validates the view that culture is not merely a passive 

backdrop but an active participant in the knowledge process. Furthermore, the influence of KM on 

self-efficacy demonstrates its potential to empower managers by enhancing their confidence, 

problem-solving capabilities, and persistence in facing challenges. 

Social networks emerged as crucial facilitators in the knowledge ecosystem. These networks provide 

platforms for informal learning, peer support, and timely information exchange. Their mediating role 

suggests that organizations must move beyond traditional hierarchical communication models and 

embrace network-based structures that promote horizontal collaboration and collective intelligence. 

This study also contributes to the understanding of KM within the public education sector, where rigid 

bureaucracies and formal procedures often impede innovation. By illustrating how KM can operate 

effectively through relational and cultural channels, the study offers a framework for implementing 

knowledge strategies that are both practical and transformative. It confirms that knowledge does not 

circulate in isolation but is deeply embedded in social contexts that shape its creation, distribution, 

and application. 

In conclusion, the integration of KM, organizational culture, self-efficacy, and social networks forms 

a powerful triad that can significantly enhance organizational capacity in education systems. 

Recognizing the synergistic interaction among these elements can inform more nuanced and 

effective strategies for organizational development, leadership, and policy-making. As educational 

institutions seek to navigate complex challenges, embracing knowledge-driven, culture-sensitive, 

and socially networked approaches will be essential for long-term success. 
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