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بررسی رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان غیرتولیدی شرکت 

 زامیاد
 

 9سیده فاطمه شفیع پور،2ربابه دیانتی،7محمدرضا باقرزاده

 استادیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد قائم شهر، قائم شهر. ایران -1

 ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قائم شهر، قائم شهر، ایراندانشجوی دکتری مدیریت دولتی)مدیریت تطبیقی و توسعه( -2

 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی)مدیریت تطبیقی و توسعه(، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قائم شهر، قائم شهر، ایران -3

 

 

 چکیده
به ه منظور غلاز ویژگی های سازمان های امروزی می توان به پویایی و پیچیدگی، ابهام و سنت گریزی اشاره کرد. ب

بر شرایط نامطمئن، پیچیده و پویا تنها راهی که پیش روی مدیران قرار دارد، توانمندسازی کارکنان از طریق کسب 

دانش و مهارتی که به سرعت کهنه و منسوخ می شود، می باشد. بنابر اهمیت موضوع، هدف از انجام پژوهش حاضر 

کنان غیرتولیدی شرکت زامیاد می باشد. این پژوهش بر اساس بررسی رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی کار

هدف کاربردی و روش توصیفی از نوع همبستگی استفاده شده است. جامعه آماری این تحقیق نیز کلیه کارکنان 

 هنفر می باشد. برای تعیین حجم نمونه کارکنان با استفاد 364غیرتولیدی شرکت زامیاد بوده که تعداد آنان برابر با  

نفر برآورد شد و سپس با استفاده از نمونه گیری تصادفی طبقه ای متناسب با حجم  160از جدول مورگان تعداد 

نفر زن انتخاب شد. برای جمع آوری داده ها از دو پرسشنامه مدیریت  30نفر کارکنان مرد و تعداد  127تعداد 

تفاده شد. تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از دانش لاوسون و پرسشنامه استاندارد توانمندسازی اسپریتزر اس

صورت گرفته است. نتایج حاصل از تحلیل روابط بین  spssضریب همبستگی پیرسون و با استفاده از نرم افزار 

متغیرها نشان داد که بین مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان غیرتولیدی شرکت زامیاد رابطه مثبت و معنی 

 .داری وجود دارد

 

 مدیریت دانش، توانمندسازی، شرکت زامیادواژگان کلیدی: 

 

 مقدمه -7
در یک فرایند تغییر و تحول و رسیدن به یک تشکیلات و سازمان متحول و پیشرو و در عین حال خلاق و زنده و پویا که اهداف 

ان ها مهم ترین ثروت یک سازمان انسکه  فردی و سازمانی از هم قابل تشخیص نباشد باید بر مدیریت دانش تکیه کرد. اگر بپذیریم

هستند و اگر این مطلب واقعیت داشته باشد که کارکنان هر سازمان، تعیین کننده ترین عامل برای بقای توسعه و تعالی آن سازمان 

رونی دهستند پس باید گفت خلق بهترین شرایط و بیشترین بهره وری سازمان در گرو گسترش توانایی و پرورش کامل استعدادهای 

 (.1360و بیرونی کارکنان است، حتی در بدترین شرایط از لحاظ محدودیت منابع انسانی)عالم تبریزی و رحیمی، 

سازمان های امروزی هم از بیرون و هم از درون در معرض فشارهای سختی قرار دارند. در این میان وجه تمایز سازمان ها، بی 

هود آنهاست. دانش سازمان برای افزایش اثربخشی و بهره وری نیازمند مدیریت شک دانش سازمانی یا همان دارایی های نامش

(. سازمان ها باید قادر به خلق و به کارگیری دانش جدید و بازسازی دانش موجود برای دستیابی 1332است)دامغانیان و همکاران، 

مراه با تحولات شگفت انگیز است، باید اداره شوند. به اهداف خویش باشند چرا که سازمان ها امروزه در محیطی کاملا رقابتی که ه

در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود را صرف شناسایی 

می توانند به خوبی ا زعهده  محیط خارجی و داخلی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را بر عهده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی
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وظایف محول برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخودار بوده و اهداف سازمان را به خوبی بشناسند. مدیریت دانش ابزای 

 (.2771است که می تواند در این زمینه به کمک مدیران بشتابد)نوناکا و همکاران، 

هدفمند و پویا به مدیریت دانش نپردازند ممکن است به راحتی شکست خورده و قادر از طرفی دیگر سازمان ها نیز اگر بصورت 

(. مدیریت دانش مزایای بسیاری برای سازمان ها به همراه دارد که از آن جمله 1333به ادامه حیات نباشند)موسوی و همکاران، 

یش کارایی، بهبود اثربخشی، بهبود تصمیم گیری، افزایش می توان به بهبود کیفیت کار، در اختیار داشتن اطلاعات به روز شده، افزا

توان پاسخگویی نسبت به نیازهای مشتریان، افزایش توان پاسخ به نیازهای اساسی و توسعه ای کشور و امکان تغییر و تطبیق پذیری 

هبود کیفیت کالا و خدمات، هم چنین سازمان ها مکلفند به منظور رونق اقتصادی، فرهنگ، افزایش اشتغال، ب .سریع اشاره نمود

رقابت پذیری، خلق منابع جدید و ایجاد بستر مناسب برای ورود به بازارهای جهانی در جهت گسترش و ارتقا سرمایه های خود که 

مهمترین آن نیروی انسانی و کارکنان سازمان است، کوشا باشند. یکی از مهم ترین سرمایه های یک سازمان، نیروی انسانی شاغل 

آن می باشد که باید با صحت و سلامت در جهت تحقق اهداف سازمان گام بردارد. بنابراین شناخت و تشخیص درست عوامل در 

موثر در کارایی کارکنان اهمیت ویژه ای داشته که توانمندسازی از جمله همین عوامل بوده و هدف آن ها تکامل انسان از طریق 

 (.1366)حیدری، ایجاد انگیزش و گسترش اطلاعاعت می باشد

از طرف دیگر، توانمندسازی به معنای دادن قدرت به کارکنان نیست زیرا کارکنان دارای قدرت بالقوه زیادی بوده که در قالب 

دانش و انگیزش جلوه گر می شود و ابزاری برای انجام فعالیت هاست. هم چنین توانمندسازی به معنای بکاگیری دانش و افزایش 

 (.1332از سوی مدیریت است که در نهایت سازمان به راحتی به اهدافش برسد)دیناروند، انگیزش کارکنان 

 

 بیان مسئله-2
نیروی انسانی ماهر و کارآمد یکی از مهم ترین ابزارها برای رسیدن به هدف های سازمان است زیرا نیروی انسانی نقش مهمی 

ن از بیشترین سرمایه و بهترین فناوری و امکانات برخوردار گردد اما در افزایش و کاهش بهره وری سازمان دارد. یعنی اگر سازما

فاقد نیروی انسانی مولد و باانگیزه باشد، به هدف خود نخواهد رسید. با توجه یه اینکه نیروی انسانی کارآمد، شاخص عمده برتری 

نیز به رو به افزایش است)مقارا و همکاران،  یک سازمان نسبت به سازمان های دیگر است، تاکید بر نیروی انسانی موثر و کارآمد

(. یکی از مفاهیمی که در راستای بالندگی منابع انسانی مطرح گردیده، بحث توانمندی است. اخیرا دانشمندان با اضافه نمودن 2772

 رویکرد روانشناختی، گستره توانمندی را افزایش داده اند. 

اری قدرت نیست بلکه اثر انگیزشی مرئوس نیز باید به عنوان مفهوم جدایی از طرفی دیگر توانمندسازی فقط به اشتراک گذ

ناپذیر در آن گنجانده شود. توانمندسازی فر ایندی است که از طریق شناسایی نقاط ضعف و پرورش نقاط قوت باعث بالا بردن 

ا یک سری شرایط و فرصت هایی را (. بنابراین لازم است دولت ه2713خودکارآمدی اعضای سازمان می شود)چانگ و همکاران، 

فراهم سازند تا کارکنان بتوانند خدمات سودمندی به جوامع عرضه کنند یکی از عوامل تاثیرگذار بر تواناسازی کارکنان اطلاعات، 

اداش دانش و مهارت شغلی است. باون و لاور تواناسازی را سهیم شدن کارکنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پ

با توجه به تعریف ارائه شده می توان گفت که یکی از عواملی که باعث توانمندسازی کارکنان می شود، دانش . و قدرت می دانند

است. از آنجا که جامعه ی امروز دانش محور است، بسیاری از سازمان ها به صورت رسمی و غیررسمی مدیریت دانش را برای ارتقای 

مان و افزایش توان پاسخگویی نسبت به درخواست های متعدد و فزاینده ی مشتریان و عرضه کنندگان به عملکرد و فرایندهای ساز

کار می گیرند. مدیریت دانش، فرایند ایجاد ارزش از سرمایه های معنوی یک سازمان است و به ایجاد، حفظ، جذب، تعدیل، ترکیب، 

ت دانش از آن جا ناشی می شود که اگر دانش کارکنان توسط سازمان اصلاح و توزیع دانش می پردازد. بنابراین ضرورت مدیری

مدیریت نشود، امکان دارد که دانش افراد از بین برود و یا در صورت ترک کردن سازمان، دانش خود را از سازمان بیرون برده و از 

عواملی که منجر به توانمندسازی  (. با توجه به توضیحات داده شده مشخص می شود یکی از1361دسترس خارج کنند)کشاورزی، 

کارکنان می شود. بنابراین با جمع آوری دانش و مدیریت آن می توان افراد را توانمند کرد. با توجه به مطالب فوق این پژوهش به 

 دنبال بررسی تاثیر مدیریت دانش بر توانمندسازی کارکنان شرکت زامیاد است.
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 دانش و خلق دانش-9
پیداست حرکت بر مدار دانایی خود مشتمل بر چند گام است که از داده شروع شده و به دانایی میرسد.  آن گونه که دانش:

اطلاعات، دانش و دانایی را نباید به عنوان یک مجموعه جمع بندی شده ساده در نظر گرفت، بلکه لازم است مفهوم هر یک به 

رک شود. آنچه که تحت عنوان داده در این فرایند مشاهده می شود به صورت مجرد و نیز ارتباط آنها با هم دیگر به صورت عمیق د

عین حال به جمع آوری ساده مجموعه ای از ر زمان و مکان بدون معنی است. درعنوان نقطه ای در نظر گرفته می شود که از نظ

ف مشخص از یک مقوله خاص است که داده ها نمی توان واژه اطلاعات اطلاق کرد بلکه واژه اطلاعات ناظر به توصیف دقیق و تعری

پاسخ سوال هایی مانند چه، چه کسی، چه وقت، و کجا از آن به دست می آید. طی گذر از اطلاعات و پس از درک صحیح مسیر و 

روند حرکت، مقصد بعدی دانش است که متشکل از راهبرد، عمل و رویه یا روش است. در گام بعد چنانچه دانش با تجسم اصول و 

 بینش و بصیرت به آن اضافه ضمیمه شود، دانایی و معرفت حاصل خواهد شد.  همراه شد و مبانی

ایجاد محتوای جدید یا جایگزینی محتوای کنونی در میان دانش آشکار و ضمنی سازمان را خلق دانش گویند.  خلق دانش:

است، به گونه ای که به هنگام نیاز در اختیار خلق دانش به معنای در دسترس قراردادن نظام مند اطلاعات و اندوخته های علمی 

، اافرادی که نیازمند آنها هستند، قرار گیرند تا آنها بتوانند کار روزمره خود را با بازدهی بیشتر و موثرتر انجام دهند)نوناکا و تویام

2777.) 
 
 مدیریت دانش-4

ت و به ایجاد، حفظ، جذب، تعدیل، ترکیب، اصلاح و مدیریت دانش، فرایند ایجاد ارزش از سرمایه های معنوی یک سازمان اس

توزیع دانش می پردازد. دانشمندان بر این باورند که مدیریت دانش یکی از کارکردهای مدیریت است که دانش را شناسایی و ایجاد 

و کارا مورد استفاده قرار نموده، جریان دانش را اداره و تضمین می کند تا دانش برای مزایای بلندمدت یک سازمان به طور اثربخش 

 (.1360گیرد)نیک بخت و همکاران، 

به عبارت دیگر، مدیریت دانش ایجاد و اداره ی محیطی است که تشویق کننده فرایند ساخت، اعتباردهی، ارایه، پخش و کاربرد 

ین مدیریت دانش فرایندی (. هم چن1333دانش برای استفاده و سودرسانی به سازمان و مشتریان است)کریمی مونقی و همکاران، 

است که طی آن سازمان به تولید و ثروت از دانش و با سرمایه فکری خود می پردازد. مک دونال تاریخ معاصر بشر را با اسامی 

مختلفی نام گذاری کرده از جمله عصردانش. در چنین جامعه ای وجود مدیریت دانش انکاناپذیر است. لوکاس عصر حاضر را عصر 

ن نامیده و می نویسد: مدیریت دانش ابتکار تازه ای برای تبدیل الگوی نظام های اطلاعاتی از رویکرد پردازش شده و ارائه دانش ورزا

اطلاعات به رویکرد گرآوری و استفاده از دانش سازمان ها است که از بکارگیری تخصص و مهارت انباشته در ذهن و زوایای پنهان 

مدیریت دانش به عنوان روش مدیریتی نوین، بحث  37توب و مدرن را شامل می شود. از اواخر دهه افراد تا تبدیل آن به منابع مک

داغ متون مدیریت و دیگر حوزه های وابسته بود. این روش در واقع تکامل دیگر روش های مدیریتی است نه چیزی که ناگهان کشف 

مان های موفق دریافته اند که دانش یکی از مهم ترین دارایی آنان شده باشد و بتواند در زمان کوتاهی در سازمان پیاده شود. ساز

 (.  1331است و برخی اصول اساسی مدیریت دانش به عنوان عامل کلیدی موفقیت سازمان می نگرد)عابدینی و همکاران، 
 
 فرایند مدیریت دانش -5

ق، کسب و نگهداری دانش است. به طور اساسی، آن گونه که محققان بیان کرده اند، انباشت دانش مرکب از خل انباشت دانش:

(. به واسطه 2774خلق دانش به تعامل بین دانش ضمنی و آشکارا به جای فعالیت جداگانه دانش ضمنی و آشکارا اشاره دارد)هسی، 

مضامین جدیدی  این تعامل، نوآوری ها و دانش سازمانی ایجاد می شود. به وسیله کشف ایده ها و راه حل های مفید و جدید، شرکت

 (.1332را توسعه داده یا مضامین قدیمی درون پایگاه دانش ضمنی و آشکار سازمان را جایگزین می کنند)دیناروند، 

اشتراک گذاری اطلاعات، ایده ها، پیشنهادها و قضاوت های استادانه مربوط به سازمان در میان کارکنان سارمان  تسهیم دانش:

ن تبادل هم می تواند به طور غیررسمی در مکان هایی نظیر کوریدورها و هم به طور رسمی در جلسه را تسهیم دانش می گویند. ای

ها، سمینارها و ارائه ها اتفاق افتد. برای اینکه یک سازمان سرمایه های دانش را به کار برد، دانش باید به طور یکنواخت در سراسر 

د که افراد برای کسب و اشتراک دانش برانگیخته شده و اطلاعاتی را که به سازمان ها حرکت کند. این تها زمانی به دست می آی
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دست می آورند، به دانش تبدیل کنند. بنابراین سازمان های باید به جای اینکه تنها کارکنان را تشویق کنند قویا آنها را تحریک 

 (.2772کنند تا دانششان را به اشتراک گذارند) بوک و کیم، 

به کارگیری دانش، استفاده موثر از دانش است. هرگاه دریافت کننده از دانش آگاه است، دانش دریافت  :به کارگیری دانش

شده را تشخیص می دهد و برای استعمال آن آزادی دارد. دانش می تواند به کار گرفته شود. دانش سازمانی که بین فرستنده و 

(. توانایی دریافت 2771، فرایندها و خدمات شرکت یکپارچه شود)بات، دریافت کننده ارسال شده است، لازم است تا با محصولات

کننده برای پذیرش دانش یکی از عوامل تعیین کننده این است که آیا عمل اشتراک دانش موفق بوده است و این به هیچ وجه به 

 (.2773مفهوم اینکه دریافت کننده دانش، دانش دریافت شده را به کار می برد، نیست)بیرچم، 

چگونگی تاثیر فرایندهای مدیریت دانش بر محیط دانشی سازمان و تبدیل دانش به عمل و هم چنین  چرخه مدیریت دانش:

نتایج مطلوب به دست آمده از منظر ارزش افزوده سازمانی را چرخه مدیریت دانش گویند. در این چرخه سه عامل مدیریت، کاربرد 

 (.1332، و مردم مطرح و بررسی می شود)دیناروند

 

 توانمندسازی-۶
مفهوم توانمندسازی بیان می کند که در یک فرایند فراگیر و نسبتا طولانی با در نظر گرفتن اصولی نظیر سهیم کردن کارکنان 

در اطلاعات، ایجاد خودمختاری با تعیین حدود و مرزها و جایگزینی تیم های کاری به جای سلسله مراتب، می توان به سازمانی 

فت که در عین برخورداری از بهره وری بالا، قابلیت پویایی و انعطاف پذیری، کارکنان آن سازمان را متعلق به خود بدانند و دست یا

 (.1360با شور و اشتیاق و احساس مباهات و سربلندی کار کنند)طبرسا و آهنگر، 

آن است. برخی بر این باورند که تواناسازی،  هم چنین اولین گام در تعریف مفهوم توانمندسازی، پرداختن به حدود و مرزهای

دادن قدرت به کارکنان است. برخی دیگر این مفهوم را رد می کنند و معتقدند با توجه به اینکه کارکنان، سرمایه ای از دانش و 

 زی را فراهم کردن زمینهانگیزه هستند، بنابراین به خودی خود قدرت انجام کار به نحو عالی را دارا هستند و بر این اساس توانا سا

در جهت آزاد کردن این قدرت بالقوه تعریف می کنند. بلانچارد، آماده ساختن شرایط جهت عرضه بهترین منابع فکری در هر زمینه 

از عملکرد سازمان را به توانمندسازی مربوط می کند. به گمان وی، هدف از توانمندسازی این است که ذی صلاح ترین کارکنان 

ن نفوذ را با مناسب ترین شیوه ها اعمال کنند. به عبارت دیگر، توانمندسازی، یک فرایند موثر و پیشگام است که هم برای بیشتری

سازمان، مزیت راهبردی ایجاد می کند و هم برای کارکنان فرصت مشارکت در کامیابی سازمان می آفریند. این مشارکت نگرشی 

 (.1331می گیرد و اعتلای کیفی سازمان را به ارمغان خواهد آورد)عابدینی و همکاران، است جمعی که از یک حس توانمندی نشات 

محققان هم چنین توانمندسازی روانشناختی را حالتی روانی و فرایندی انگیزشی جهت انجام فعالیت های کار، به طور ذاتی 

س معنی داری، احساس شایستگی، احساس معرفی نمودند. ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان شامل پنج بعد احسا

 (.1332خودمختاری، احساس موثر بودن و احساس داشتن اعتماد می باشد)اسفندیاری و آدابی، 

احساس معنی دار بودن به این معنی است که کارمند برای مقصود یا اهداف فعالیتی که به آن اشتغال احساس معنی دار بودن:

 و استانداردهای ذهنی اش با آنچه در شغل خود در حال انجام دادن است، متجانس دیده شود دارد ارزش قائل باشد و آرمان ها

(. معنادار بودن فرصتی است که افراد احساس می کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می کنند. آنها 1306وتن و کمرون، )

 با ارزش است. احساس می کنند در جاده ای حرکت می کنند که وقت و نیروی آن ها

شایستگی به درجه ای که یک فرد می تواند وظایف شغلی را با مهارت و به طور موفقیت آمیز انجام دهد،  احساس شایستگی:

اشاره دارد. وقتی افراد توانمند می شوند، احساس شایستگی می کنند یا اینکه احساس می کنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام 

ار دارند. افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می کنند که می توانند کار را با کفایت موفقیت آمیز یک ک

 (.1366انجام دهند)موغلی و همکاران، 

حق انتخاب به معنای آزادی عمل و استقلال فرد در تعیین فعالیت های لازم برای انجام دادن احساس داشتن حق انتخاب:

شاره دارد. هنگامی که افراد به جای مشارکت اجباری، داوطلبانه در وظایف خویش درگیر شوند، احساس داشتن حق وظایف شغلی ا

انتخاب در کار می کنند. حق انتخاب هم چنین تلاش افراد و گروه ها برای افزایش کنترل بر چگونگی انجام کارشان سروکار داشته 

 (.1332و با رضایت شخصی در ارتباط است)سپهوند، 
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احساس موثربودن درجه ای است که فرد می تواند بر نتایج و پیامدهای راهبردی، اداری و عملیاتی شغلی  احساس موثر بودن:

 (.2714اثر بگذارد)سیاچو و گکوریزش، 

د دارنافراد توانمند احساس می کنند که با آنان منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد. انها اطمینان  احساس داشتن اعتماد:

که صاحبان قدرت با آنان بی طرفانه رفتار خواهند کرد. به بیان دیگر، این اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است) 

 (.2712توحیدی و جابری، 

 

 پیشینه تحقیق-1
 و تحت عنوان مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان موسسات 2711نتایج تحقیق حسنی و شیخ اسماعیلی که در سال 

 آموزش عالی انجام گرفت نشان می دهد که ارتباط مثبت و معناداری بین مدیریت دانش و توانمندسازی  کارکنان وجود دارد.  

( در تحقیقی تحت عنوان نقش مدیریت دانش در توانمندسازی منابع انسانی، به بررسی عوامل 1334جعفری الکامی و همکاران)

ی انسانی سازمان ها می پردازد. نتایج تحقیق نشان می دهد که بین توانایی های فرد و شغل موثر در توانمندسازی و بالندگی نیرو

مورد نظر او در صورت وجود دانش و مهارت، توان ذهنی و جسمی و انگیزه، رابطه وجود دارد و به عبارتی اگر فرد توانایی بسیاری 

داشته باشد باید کنترل ها، محدودیت ها و موانع را کنار بگذارند و در داشته باشد)یعنی علاوه بر شرایط لازم، توانایی های بیشتری 

مقابل به آن ها انگیزه تزریق نمایند و در آخر بین توانمندسازی کارکنان با بهره وری، رضایت شغلی، خلاقیت و نوآوری رابطه وجود 

 دارد.

توانمندسازی کارکنان ناجا به بررسی ضرورت مدیریت ( در تحقیقی با موضوع مدیریت دانش، ابزاری سودمند در 1332دیناروند)

دانش در توانمندسازی کارکنان ناجا پرداخته است. نتایج و یافته های تحقیق نشان می دهد که راهبرد دانش به عنوان عنصری پویا 

ریت اجرایی و ماموریتی و زنده، حکم لایه محافظی را دارد که مسیر هدایت پروژه و توانمندسازی کارکنان را روشن می کن. مدی

 ناجا در ابعاد مختلف دارای اهمیت بوده و نقش مهمی را در توانمندی کارکنان ایفا می کند.

نیز در پایان نامه کارشناسی ارشد خود به موضوع توانمندسازی با مدیریت دانش کارکنان اداره کل  1366حیدری در سال 

وی توانمندسازی را بعنوان مکانیزیم که توانایی سازمان را در استفاده موثر از تربیت بدنی استان سیستان و بلوچستان پرداخت. 

منابع انسانی افزایش می دهد معرفی کرده و هم چنین معتقد است که مدیریت دانش نیز در بهبود کیفیت کار، افزایش کارایی، 

یری موثر است. نتایج این پژوهش نشان می دهد داشتن اطلاعات به روز، افزایش اثربخشی، رضایت مندی مشتری و بهبود تصمیم گ

که بین توانمندسازی و تمامی مولفه های آن )احساس معنی داری، احساس شایستگی، احساس خودتعیینی، احساس موثر بودن و 

ستقیم م احساس اعتماد( بعنوان متغییر مستقل و مدیریت دانش کارکنان اداره کل تربیت بدنی استان سیستان و بلوچستان ارتباط

 و معنی داری وجود دارد.

به بررسی رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی منابع انسانی کارکنان اداره  1331شیخ الاسلامی به همراه توکلی نیز در سال 

کل آموزش و پرورش شهر کرمان پرداختند. نتایج حاص از تحلیل روابط بین متغییرهای این تحقیق نشان داد که بین مدیریت 

 ش با توانمندسازی منابع انسانی کارکنا رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.دان

( در پژوهشی تحت عنوان رابطه رفتار شهروندی سازمانی و توانمندسازی کارکنا شرکت تامین قطعات 1331میری و همکاران)

ی کارکنان در شرکت تامین قطعات خودرو ایران خودرو به این نتیجه رسیدند که اگر سازوکاری برای افزایش توانمندی روانشناخت

 وجود داشته باشد، رفتار شهروندی سازمانی ارتقا و گسترش می یابد.
 

 فرضیه تحقیق-۸
H0 .بین مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنا غیرتولیدی شرکت زامیاد رابطه معنی داری وجود ندارد : 

H1 یدی شرکت زامیاد رابطه معنی داری وجود دارد: بین مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان غیرتول. 

 

 

 



  دوماهنامه مطالعات کاربردی درعلوم مدیریت و توسعه

 

26 

 

 روش تحقیق-3
پژوهش حاضر از لحاظ هدف از نوع کاربردی است و از نظر روش، توصیفی از نوع پیمایشی می باشد. جامعه آماری این تحقیق 

نان با استفاده از جدول مورگان نفر می باشد. برای تعیین حجم نمونه کارک 364کلیه کارکنان غیرتولیدی شرکت زامیاد که برابر با 

نفر زن انتخاب شد.  30نفر مرد و تعداد  127نفر برآورد شد و سپس با استفاده از نمونه گیری متناسب با حجم تعداد  160تعداد 

ستفاده ادر این تحقیق برای گردآوری اطلاعات از دو پرسشنامه مدیریت دانش لاوسون و پرسشنامه استاندارد توانمندسازی اسپریتزر 

 شده است.

نفر از کارکنان دارای مدرک تحصیلی فوق  30نفر زن هستند.  30نفر از این افراد مرد و  127نفر آزمودنی ها،  160از مجموع 

نفر از کارکنان نیز دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس هستند.  27نفر از کارکنان دارای مدرک تحصیلی لیسانس و  137دیپلم، 

نفر از آنان نیز در دهه سوم خدمت قرار  21نفر از کارکنان در دهه دوم خدمت و تعداد  131ان در دهه اول خدمت، نفر از کارکن 37

 دارند. 

 

 بررسی و نتایج آزمون -7۱
بزرگترند. در نتیجه نمرات  7972اسمیرنف هر یک از متغیرهای تحقیق از سطح معناداری قابل قبول  -در آزمون کولموگوروف 

ها در این بررسی از توزیع نرمال پیروی می کنند. بر این اساس آزمون همبستگی پیرسون به منظور تبیین رابطه مدیریت کلیه متغیر

 دانش و توانمندسازی کارکنان غیرتولیدی زامیاد انتخاب شده است.

 

 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق –: نتایج حاصل از آزمون کولموگوروف 7جدول شماره 

 متغیرها
 موگوروف اسمیرنفآزمون کول

 سطح معناداری                                 Zمقدار          

 79312 79232 توانمندسازی

 79266 79314 مدیریت دانش

بدست pهم چنین برای بررسی فرضیه آزمون از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. با توجه به آزمون انجام شده و مقدار 

 کمتر می باشد، فرض صفر رد می شود. 7971ینکه این مقدار از سطح معنی داری آمده، با توجه به ا

 

 : رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان 2جدول شماره 

 متغیرها

 مدیریت دانش

 ضریب همبستگی پیرسون
                 2r                       r                مقدار -p    

 7977                     7922                79461                                 توانمندسازی  

P<= 0.01 p<= 0.05 

و  79461ضریب همبستگی بین مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان غیرتولیدی شرکت زامیاد  2هم چنین طبق جدول 

همبستگی بین مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان غیرتولید مستقیم  میباشد. بنابراین ضریب 7922آن نیز برابر با r 2میزان 

است. بنابراین می توان نتیجه گرفت هر چه مدیریت دانش کارکنان بیشتر باشد میزان توانمندسازی کارکنان نیز افزایش می یابد و 

 فرض یک تایید می شود.

همبستگی پیرسون، معنی دار بودن رابطه بین دو متغییر مدیریت دانش بنابراین با استفاده از این تحقیق و با استفاده از ضریب 

و توانمندسازی کارکنان غیرتولیدی شرکت زامیاد بررسی شد. نتایج نشان داد که همبستگی بین این دو متغییر مستقیم و معنی 

( و حیدری در سال 1332ناروند )( و هم چنین دی1334دار است. نتیجه این پژوهش با نتیجه پژوهش جعفری الکامی و همکارانش)

 هم خوانی دارد.  1366

با استفاده از این تحقیق مشخص می شود وجود مدیریت دانش در سازمان به توانمندسازی کارکنان منجر می شود، بنابراین 

حیطی زمان بستر و مشایسته است که در سازمان ها توجه روزافزونی به فرایند مدیریت دانش شود زیرا در بستر چنین توجهی، در سا
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فراهم می شود که افراد به خلق، تسهیم، به کارگیری و حفظ دانش می پردازند و هم چنین روابط همکاری بین افراد در سازمان 

 برقرار می شود.

 

 پیشنهادات -77
رساخت زمینه و زی با توجه به موثر بودن مدیریت دانش بر توانمندسازی کارکنان به مدیران در سطح کلان پیشنهاد می شود تا

 ها را جهت پیاده سازی سامانه جامع مدیریت دانش در نظام بانکی فراهم نمایند.

از آن جایی که مدیریت دنش باعث بهبود عملکرد افراد و توانمندی آنان می شود، پیشنهاد می شود که مدیران و کارمندان 

 ذخیره سازی کنند و سپس آنها را عملی سازند. بانک ها دانشی را که در طول سابقه کاری خود کسب کرده اند را

پیشنهاد می شود مدیران محیطی را فراهم کنند که در آن کارکنان نتایج کارشان را ببینند چون هنگامی که نتایج کار خود را 

 ببینند آنگاه توانمندی بیشتری را احساس می کنند.

صمیم سازی زمینه هر چه شکوفاتر شدن قوه خلاقیت آن ها را پیشنهاد می شود با مشارکت دادن کارکنان در هدف گذاری، ت

فراهم کرد و این مهم با برگزاری جلسات تخصصی با گروه های مختلف کاری و طرح مسائل و تعیین خط مشی و چشم انداز آینده 

وثر بودن در کار و ایجاد یک فرهنگ حمایتی در سازمان و تشویق به هدف گذاری تا بدین ترتیب احساس م تحقق خواهد یافت.

 توانمند شدن در کارکنان افزایش یابد.

هم چنین به مدیران توصیه می شود که از برنامه های مدیریت دانش حمایت بیشتری نمایند. هم چنین به مدیران توصیه می 

ق کارکنان که از طری شود در سازمان برای انتقال دانش بین بخش های مختلف، تیم هایی متشکل از مدیران، معاونان، متخصصان و

بحث های اقناعی، مسائل را تشخیص و راه حل ارائه می دهند، به وجود آید که این کار امکان انتقال دانش بین افراد و رشد و توسعه 

 از آنجایی که اجرای موفق مدیریت دانش، تعهد و حمایت مدیران ارشد را می طلبد تیم و توانمندی افراد را امکان پذیر می سازد.

لذا پیشنهاد می گردد پژوهشی برای بررسی میزان حمایت مدیران ارشد در اجرای مولفه های مدیریت دانش و نوع درک آنان از 

 توانمندسازی کارکنان انجام گیرد.

هم چنین با توجه به عامل محدودیت های تحقیق، پیشنهاد می گردد که از دیگر روش های جمع آوری اطلاعات نظیر مصاحبه، 

 ده و... نیز استفاده شود.مشاه
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