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  چكيده 
نيازهاي مشتري به . دانش به عنوان منبع استراتژيك مزيت رقابتي در اقتصاد در نظر گرفته شده است، امروزه

بايد دانش ، ها براي پايدار ماندن در محيط بسيار رقابتي امروزطور مداوم در حال تغيير است و سازمان

توانمندسازي روش نويني براي . خدمات تبديل كنندتوزيع و آن را به محصولات و ، جديد را ايجاد

توانند به خوبي از عهده وظايف محوله برآيند كاركنان زماني مي. هاي پيشرو در محيط رقابتي استسازمان

هدف از انجام . دانش و توانايي لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را به خوبي بشناسند، كه از مهارت

ر مديريت دانش بر توانمندسازي روان شناختي كاركنان بانك توسعه تعاون پژوهش حاضر سنجش تاثي

شناسايي و پس از  عامل با نظر خبرگان ٥شاخص در قالب  ٢٣بدين منظور با بررسي مباني نظري . باشدمي

تواند ديد جامعي را به خبرگان مديريت دانش در نتايج اين پژوهش مي. شاخص تقليل يافت ١٩تحليل به 

هاي مديريت دانش و سنجش توانمندسازي توسعه تعاون در خصوص شناخت ابعاد و شاخصبانك 

  . شناختي كاركنان ارائه نمايدروان

  . تحليل عاملي، بانك توسعه تعاون، يشناختروانبعد ، توانمندسازي، مديريت دانش كليدي:هايواژه
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  مقدمه . ١

پيچيده است. در اين برهه  شدتبهي جديد در محيطي هايآورفناطلاعات و  وتازتاختهزاره سوم عرصه 

يي كافي تنهابهبقا در محيط است، اما تغيير  منظوربهها ي از سازمانجداناشدناز زمان، تغييرات مداوم، جزئي 

به دانش  هاآنمناسبي از محيط خارجي و داخلي و تبديل  يهادادهي آورجمعنيست تغيير بايد مبتني بر 

ها است كه قابليت نيازمند نوع جديدي از سازمان ١باشد. در چنين شرايطي، ايجاد مزيت رقابتي استراتژيك

، عوامل ٢محوردانشهاي . درسازمان)١٣٩٢ونوش، (مدهوشي و نورنژاد ايجاد دانش كيفي را داشته باشند

، اما ٣ريپذانيپامنابع  عنوانبهي و كاري . منابع طبيعشوندينمعوامل پايداري در نظر گرفته  عنوانبهتوليد 

است. هافمن و  شدهگرفتهو داراي مزيت رقابتي در نظر  باثبات، ٤ريناپذانيپامنابع  عنوانبهمنابع فكري انسان 

ي، انتقال و حفظ دانش به روشي گذاراشتراككه مديريت دانش فرايند ايجاد، به  كننديمبيان  ٥همكاران

  . )١٣٩٤ونوش، (مدهوشي، طبيبي، و نورنژاد مؤثر استفاده شود طوربهاست كه در سازمان 

  

  بيان مسئله 
(فيض، دهقاني  اندداده يشرا افزا ي، گستره توانمنديشناختروان يكرددانشمندان با اضافه نمودن رو اخيراً

عنوان ، به٨يشناختمعتقدند: توانمندسازي روان ٧. توماس و ولتهوس)٢٠١٧، ٦سلطاني و فارسي زاده

شامل  يزرا ن يگرسه حوزه دي، است كه علاوه بر خودكارآمد يزشيانگي، شناخت يهااز حوزه يامجموعه

و احساس  ١٠يداري، احساس معن٩)انتخاب (حق ياند از: احساس خودمختارعبارت وزهسه ح ين. اشوديم

را به مفهوم توانمندسازي اضافه  يگربعد د يك يزن ١٢يترزاسپر. )١٣٩٣(احمدي و شريعتمداري، ١١مؤثر بودن

. مديريت دانش، )١٣٩٣(دارابي و امامي،  است يتيو خودكفا ١٣يستگيكه شامل احساس شا كنديم

(دروني كردن دانش)، كدگذاري دانش  ها در زمينه يادگيريآن سازمان واسطهبهفرآيندي است كه 

كندي، سليماشرفي(فلاوندي و  كنندكسب ميهايي را كردن دانش)، توزيع و انتقال دانش، مهارت(بيروني

 حساببهيك فرايند سيستماتيك شامل چندين مرحله  عنوانبه. محققان اغلب مديريت دانش را )١٣٩٦

فرايند كسب مهارت مشترك سازمان از  عنوانبه) مديريت دانش را ١٩٩٧(١٤. براي مثال هيباردآورنديم

                                                
1. Strategic Competitive Advantage 
2. Knowledge-based  
3. Exhaustible 
4. Inexhaustible 
5. Haffman and etal 
6. Feiz, Dehghani Soltani, & Farsizadeh 
7. Thomas and Velthouse 
8. Psychological Empowerment 
9. Sense of Self-Determination 
10. Sense of Meaning 
11. Sense of Self-Efficacy 
12. Spreitzer 
13. Sense of Competency 
14. Hibbard 
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  ٢٩ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
استفاده از اين پايگاه دانش براي نفوذ در ي اطلاعاتي، مقالات و افراد) و هاگاهيپامنابع مختلف (مثل 

 ١٥و چانگ. كينگ )١٣٩٠اسكندري، صادقي و نوذري، احمدي، جعفري(علي كنديمسازمان تعريف 

در  ٢٠و كاربرد دانش ١٩، پالايش١٨، انتقال١٧، ثبت١٦ي خلقهاتيفعال) چرخه مديريت دانش را شامل ٢٠٠٨(

يي است كه از طريق آن دانش جديد در سازمان خلق هاتيفعال. خلق دانش شامل مجموعه دانديمسازمان 

ثبت دانش موجود  منظوربهيي است كه هاتيفعالي دانش شامل مجموعه مستندساز. ثبت و شوديمو توليد 

يي هاتيفعال). انتقال دانش شامل مجموعه ٢٠١٦، ٢١(حسني و شيخ اسماعيلي رديگيمدر سازمان صورت 

. پالايش دانش، يعني فقط دانش مفيد و رديگيمانتقال دانش سازمان ميان اعضا صورت  منظوربهاست كه 

چه در فرايند . آن)١٣٩٢ونوش، (مدهوشي و نورنژاد ه باشدقابل كاربرد اجازه ورود به سازمان را داشت

است. از سويي  شدهانتخابكه تمام دانش مفيد و ارزشمند پالايش مهم است اطمينان از اين مسأله است 

ضروري است مديران داراي  تنهانههاي خدماتي همچون بانك در وضعيتي قرار دارند كه ديگر، سازمان

كه خود راهبر باشند و  رنديكارگبهيي را هاروشخصوصيات رهبري شوند بلكه تمام كارمندان هم بايستي 

ي درستبهي دانش افراد و تسهيم دانش بين كاركنان ريكارگبهاز سوي ديگر اين دغدغه وجود دارد كه 

، بررسي تأثير مديريت دانش بر رونيازا. )١٣٩٣و ممشي،  نور، ضرغامي(رضائي صورت نگيرد

ن بوده و به دنبال پاسخگويي ي كاركنان، موضوعي بوده كه ذهن محقق درگير آشناختروانتوانمندسازي 

اين است كه مديريت دانش چه تأثيري بر  شوديمسؤالي كه در اين تحقيق مطرح  نيترمهمبه آن است. لذا 

  ي كاركنان در سازمان دارد؟شناختروانتوانمندسازي 

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش. ٢
  . مباني نظري٢. ١ 
 ز دانش رااي از فرايندهايي است كه ايجاد، انتشار و استفاده امديريت دانش مجموعه مديريت دانش: 

انش، ، انتشاردكنند. پنج مؤلفه مديريت دانش عبارتند از: ايجاد دانش، ثبت دانش، پالايش دانشكنترل مي

  . )١٣٩٢(دامغانيان، زارعي و روزبان،  كاربرد دانش

  

  

  

                                                
15. King and Chung 
16. Creation Knowledge 
17. Capture Knowledge 
18. Transfer Knowledge 
19. Refine Knowledge 
20. Knowledge Application 
21. Hasani & Sheikhesmaeili 
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هاي مديريت دانش: مؤلفه١شكل

  
  

هاي سازماني، دانشي را ايجاد و از آن استفاده ها در قالب عملكردها و فعاليتسازمان توليد دانش:

آيد، از بيرون و به طريق به وجود مي ٢٢كنند. در اين مرحله اطلاعات در داخل توسط كاركنان دانشيمي

. )١٣٩٦كندي، سليم(فلاوندي و اشرفي گرددشود و يا از منابع بيروني خريداري ميكسب مي ٢٣سپاريبرون

هايي است كه مرتبط با ورود دانش جديد به سيستم است و شامل در واقع اين مرحله در برگيرنده فعاليت

شود. از نظر نوناكا اين مرحله ازچهار فرايند فرعي زير تشكيل شده است: توسعه، كشف و تسخير دانش مي

  . )١٣٩٢(ديناروند،  ٢٧و د) دروني سازي ٢٦تركيب ج) ٢٥سازيب) بيروني ٢٤الف) جامعه پذيري

جامعه پذيريبيروني سازي

دروني سازيتركيب 

دانش ضمني 

دانش صريح 

دانش ضمني  دانش صريح 

  
  اي ايجاد دانش نوناكا: مدل چهار مرحله٢شكل 

  

                                                
22. Knowledge Workers 
23. Outsourcing 
24. Socialization 
25. Externalization 
26. Combination 
27. Internalization 

ثبت 
دانش

پالايش 
دانش

انتشار 
دانش

كاربرد 
دانش

ايجاد 
دانش
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  ٣١ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
هاي اطلاعاتي اش در پايگاهدانشي كه ايجاد شده است نيازمند آن است كه به شكل اوليه دانش:شناسايي 

كنند. ها از انواع مختلف منابع جهت ضبط و نگهداري دانش استفاده ميذخيره شود. بسياري از سازمان

ي بشر يا دانش هااي قرار گيرد كه عملي شود، جايي كه بينشدانش جديد بايد در زمينه پالايش دانش:

). پالايش دانش، يعني ٢٠١٢، ٢٨(الهواري و ديگران ضمني ضبط شده، همراه با دانش صريح اصلاح گردد

فقط دانش مفيد و قابل كاربرد اجازه ورود به سازمان را داشته باشد. آنچه در فرايند پالايش مهم است 

  ). ٢٠١١، ٢٩(ايرلينگ، چان شده است اطمينان از اين مسأله است كه تمام دانش مفيد و ارزشمند انتخاب

هايي دارد كه در ارتباط با جريان دانش از يك بخش يا يك نفر به بخش يا اشاره به فعاليت انتقال دانش:

). اين فعاليت به توسعه يك روح ٢٠١١، ٣٠(خطيبيان، حسنقلي پور و جعفري شودنفر ديگر را شامل مي

در جهت دنبال كردن اهداف مشترك احساس پيوستگي به هم جمعي كه در آن افراد به عنوان همكاراني 

  ). ٢٠١١، ٣١(كرگر و جانسانگ كنداند، كمك ميهايشان به يكديگر وابستهداشته و در فعاليت

شود كه در ارتباط با اجراي دانش در فرايندهاي سازماني است هايي ميشامل فعاليت تسهيم دانش:

ها در سازي دانش براي سازمان. كاربرد دانش به مفهوم فعال و متناسب)١٣٩٢ونوش، (مدهوشي و نورنژاد

رفته كار گبماني بايد در محصولات، خدمات و فرايندهاي سازمان جهت خلق ارزش است، چون دانش ساز

(فلاوندي و  كه در خود دانش باشد در كاربرد آن نهفته استشود. منبع مزيت رقابتي به جاي اين

  . )١٣٩٦كندي، سليماشرفي

تي رواني و )، توانمندسازي روان شناختي را حال١٩٩٠( توماس و ولتهوس توانمندسازي روانشناختي:

 نور، ضرغامي و ممشي،(رضائي به طور ذاتي معرفي نمودندهاي كار، فرايندي انگيزشي جهت انجام فعاليت

ساس گي، اح. توانمدسازي روانشناختي دربرگيرنده پنح بعد (احساس معني داري، احساس شايست)١٣٩٣

ه بباشد و اين ابعاد گرايشات نسبت ودن، احساس داشتن اعتماد) ميخود مختاري، احساس مؤثر ب

  ). ٢٠١٦ماعيلي، (حسني و شيخ اس نمايدهاي شغل را تسهيل ميفعاليت

 احمدي، جعفري(علي به درجه مهارت افراد در انجام وظايف مهم اشاره دارد :٣٢احساس شايستگي 

ي اين مفهوم به مفاهيم خود كارآمدي، تسلط . در ادبيات روان شناخت)١٣٩٠اسكندري، صادقي، و نوذري، 

  ) ١٩٩٨گردد (وتن و كمرون، شخصي و انتظار از عملكرد بر مي

دانند كه در آن افراد داري را فرصتي مي) احساس معني١٩٩٨(٣٣اپلبام وهانگر داري:احساس معني

كنند. با معني بودن به معني با ارزش بودن كنند كه اهداف شغلي مهم و با ارزشي را دنبال مياحساس مي

اي اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به شغل خود است. احساس مؤثر بودن: احساس مؤثر بودن درجه

                                                
28. Alhawari et al 
29. Arling, Chun 
30. Khatibian, Hassan Gholipour & Jafari 
31. Kruger & Johnsong 
32. Competency 
33. Appelbaum and Hongger 
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(ايرلينگ، چان،  بر نتايج و پيامدهاي راهبردي، اداري و عملياتي شغلي اثر بگذارد است كه فرد مي تواند

توانند بر نتايج سازماني اثر گذار باشند باور دارند كنند مي). از نظر اسپريترز كاركناني كه احساس مي٢٠١١

شود، تغيير ايجاد ليد ميكنند، يا نتايجي كه توتوانند با تحت تأثير قراردادن محيطي كه درآن كار ميكه مي

  كنند. 

و  احساس خودمختاري يا داشتن احساس حق انتخاب به معني آزادي عمل احساس خود مختاري: 

، (دامغانيان هاي لازم براي انجام وظايف شغلي خود و زيردستان استاستقلال كاركنان در تعيين فعاليت

  . )١٣٩٢زارعي، و روزبان، 

ها كنند كه با آنان منصفانه رفتار خواهد شد. آنافراد توانمند احساس مي :٣٤احساس داشتن اعتماد

ي نهايي كارهايشان، نه آسيب و زيان، بلكه عدالت خواهد بود. به بيان ديگر، اين اطمينان دارند كه نتيجه

  ). ٢٠١١، ٣٥(كرگر و جانسانگ اعتماد به معني داشتن احساس امنيت شخصي است

  

  هشي پژو. پيشينه٢. ٢ 
هاي صورت گرفته درخصوص مديريت دانش و توانمندسازي ترين پژوهش)، به مهم١جدول شماره (

 نمايد. كاركنان اشاره مي

  : پيشينه پژوهش١جدول 
نويسندگان/ 

 سال
 هانتايج و يافته عنوان پژوهش

فيض و همكاران، 

)٢٠١٧(  

 اثر اشتراك دانش در

توانمندسازي روانشناختي 

 در آموزش عالي

توسط حافظه سازماني 

  متمركز شده

نتايج پژوهش كه در دانشگاه سمنان اشتراك گذاري دانش را در 

اد دتوانمندسازي روان شناختي اعضاي هيئت علمي مورد بررسي قرار 

و  نشان داد، ايجاد فرهنگ سازماني قوي در پذيرش حافظه سازماني

 يلو تسه مشاركت در روند ايجاد و پياده سازي پروسه اشتراك دانش

  آن بسيار موثر است. 

و شيخ  حسني

، اسماعيلي

)٢٠١٦( 

مديريت دانش و 

توانمندسازي كاركنان 

 آموزش عالي موسسات

  

انش ديت نتايج تحقيق نشان داد كه ارتباط مثبت و معني داري بين مدير

و توانمندسازي كاركنان وجود دارد. مديريت دانش جنبه هاي 

  توانمندي كاركنان آموزش عالي را پيش بيني مي كند. 

 

كلاجاهي و 

 )٢٠١٥(، جهاني

مديريت دانش روي  تاثير

توانمندسازي اساتيد 

تربيت بدني دانشگاه 

  

تحقيق نشان داد ارتباط معني داري بين ابعاد مديريت دانش و  نتايج

توانمندسازي وجود دارد. همچنين نتايج تحقيق نشان داد بعد كاربرد 

                                                
34. Trust 
35. Kruger & Johnsong 
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  ٣٣ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
دانش تاثير بالاتر و ابعاد توليد دانش، تسهيم دانش و يكپارچگي دانش  شمال غرب تهران

  تاثير كمتري روي توانمندسازي دارند. 

 

، صادقي و حسني

)٢٠١٣(  

ارتباط بين مديريت دانش 

  و توانمندسازي كاركنان

يريت مد نتايج تحقيق نشان داد كه ارتباط معناداري بين همه جنبه هاي

 يريتبه هر حال مد. دانش و ابعاد توانمندسازي كاركنان وجود دارد

  . جنبه هاي توانمندسازي كاركنان را پيش بيني مي كند، دانش

فلاوندي و 

  )١٣٩٦(اشرفي، 

بررسي رابطه بين مديريت 

دانش و توانمندسازي در 

  كاركنان دانشگاه اروميه

سازي مندنتايج نشان داد كه بين مولفه هاي مديريت دانش و ابعاد توان

هاي  لفهكاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. علاوه بر اين مو

 دارياكتساب دانش، ايجاد دانش، ذخيره دانش، توزيع دانش و نگه

امل ن شدانش مي توانند به صورت مثبت بر ابعاد توانمند سازي كاركنا

معني دار بودن، احساس شايستگي، احساس خود ساماني، پذيرفتن 

  شخصي نتيجه، احساس مشاركت با ديگران را پيش بيني كنند. 

  

سعيدي، سعيدي 

و فرهادي، 

)١٣٩٥(  

بررسي اثر مديريت دانش 

بر توانمندسازي روان 

شناختي كاركنان نيروي 

 انتظامي شهر اصفهان

  

انش دبه كارگيري ، تسهيم دانش، نتايج تحقيق نشان داد كه خلق دانش

 وبت و ذخيره دانش بر روي مقوله توانمندسازي روان شناختي اثر مث

 . معناداري دارند

مدهوشي، طيبي و 

 )١٣٩٤نورنژاد، (

بررسي رابطه بين 

استراتژي ها، 

قابليت  توانمندسازها و

هاي فرآيند مديريت 

دانش با توانمندسازي 

 كاركنان

 ريتنتايج پژوهش با تكنيك معادلات ساختاري نشان داد فرآيند مدي

، ٥٩/٠ ريبدانش بر توانمندي كاركنان اثر مستقيم و معناداري دارد با ض

 و به واسطه ١٨/٠توانمندسازهاي مديريت دانش به صورت مستقيم 

ركنان ، بر توانمندي كا٢/٠به طور غير مستقيم فرآيند مديريت دانش 

 رآيندر فبتاثير دارد. همچنين استراتژي و توانمندسازهاي مديريت دانش 

  مديريت دانش اثر مثبت و معناداري دارند. 

  

احمدي و 

، شريعتمداري

)١٣٩٣(  

 

مطالعه نقش مديريت 

دانش در توانمندسازي از 

ديدگاه كاركنان معاونت 

 پژوهش و فناوري

 دانشگاه آزاد اسلامي

 ودر پژوهش مذكور از پرسش نامه استاندارد مديريت دانش لاوسن 

. ستاده شپرسش نامه استاندارد توانمندسازي اسپريتز و ميشرا استفاده 

ون آزم، انسبراي تجزيه و تحليل داده ها از آمار استنباطي و تحليل واري

ر نش دكه مديريت دايافته ها نشان داد . توكي و تي استفاده شده است

 گاهتوانمندسازي از ديدگاه كاركنان معاونت پژوهش و فناوري دانش

  . تاثير معني داري دارد
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               ١٣٩٧  پاييز  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٣٤

 
 هانتايج و يافته عنوان پژوهش نويسندگان/ سال

رضائي نور، 

ضرغامي و 

  )١٣٩٣ممشي، (

شناسايي رابطه بين 

فرآيندهاي مديريت 

دانش با توانمندسازي 

 كاركنان سازمان هاي

تأمين اجتماعي(مورد 

مطالعه: سازمان تأمين 

  اجتماعي استان اردبيل)

ل در پژوهش مذكور به بررسي مولفه هاي مديريت دانش بر اساس مد

ز لاوسون پرداخته شد. همچنين براي بررسي وضعيت توانمندسازي ا

ر، تغيمدل اسپريتزر استفاده گرديد. پرسش نامه استاندارد اين دو م

امل ل شت دانش و مولفه هاي آن به عنوان متغير مستقفرآيندهاي مديري

مي باشد.  سوال ١٥سوال و توانمندسازي به عنوان متغير وابسته شامل  ٢٤

ايج نت وتحليل داده با استفاده از الگوي معادلات ساختاري انجام شد 

حاكي است رابطه معني دار بين مديريت دانش و توانمند سازي 

  د. تماعي استان اردبيل را گزارش مي كنكاركنان سازمان تأمين اج

دارابي و امامي، 

)١٣٩٣(  

بررسي رابطه ي بين 

مديريت دانش با 

توانمندسازي 

كاركنان(مورد مطالعه: 

مدارس متوسطه شهر 

  كرمانشاه)

دراين پژوهش يك فرضيه اهم و پنج فرضيه اخص مطرح گرديد اين 

ز فرضيات توسط آزمون همبستگي اسپيرمن آزمون شد. نتايج حاصل ا

اد دبررسي توانمندي كاركنان در مديران مدارس متوسط استان نشان 

ز اان كه مديران در سطحي بالاتر از حد متوسط قرار دارند و اين نش

و  ثبتباشد. همچنين نتايج حاكي از ارتباط م وضعيت مناسب آن ها مي

   اد.معني دار بين مديريت دانش و توانمندسازي كاركنان را نشان د

  )١٣٩٢ديناروند، (

مديريت دانش ابزاري 

سودمند در توانمندسازي 

  كاركنان ناجا

ت يريتحقيق حاضر به روش كتابخانه اي با بررسي و تحليل متون و مد

 دانش و چرخه هاي مختلف مديريت دانش و شيوه هاي اجراي آن در

سازمان انجام مي شود تا با بررسي چرخه هاي مختلف و به طور 

نش اختصاصي با پيمايش امكانات ناجا براي پياده سازي مديريت دا

  معرفي شود. 

مدهوشي و 

  )١٣٩٢نورنژاد، (

تاثير توانمندسازهاي 

مديريت دانش روي 

توانمندي كاركنان 

شركت هاي كوچك و 

متوسط با نقش ميانجي 

  فرآيند مديريت دانش

يم ستقنتايج نشان داد كه با تكنيك معادلات ساختاري ميزان تاثير م

ي توانمندسازهاي مديريت دانش بر توانمندي كاركنان در شركت ها

د آينباشد همچنين فرشرق استان مازندران معنادار مي طكوچك و متوس

 انشمديريت دانش بر توانمندي كاركنان و توانمندسازهاي مديريت د

  بر فرآيند مديريت دانش تاثير مستقيم و معنادار دارند. 

دامغانيان، زارعي 

و روزبان، 

)١٣٩٢(  

بررسي تاثير تكنولوژي 

اطلاعات بر مديريت 

دانش با ميانجي گري 

توانمندسازي در شركت 

  ملي حفاري ايران

تحليل و از نوع همبستگي است. روايي  –روش پژوهش توصيقي 

فاي آل پرسش نامه بر اساس تحليل عاملي تأييدي و پايايي آن از طريق

ه بكرونباخ بررسي گرديد. نتايج نشان داد كه تكنولوژي اطلاعات 

مندسازي با صورت مستقيم و همچنين غير مستقيم، از طريق توان

  مديريت دانش رابطه مثبت و معناداري دارد. 
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  ٣٥ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 

علي احمدي و 

همكاران، 

)١٣٩٠(  

بررسي نقش ابزارهاي 

مديريت دانش در 

توانمندسازي كاركنان با 

  فازي AHPاستفاده از 

در اين پژوهش هفت ابزار مديريت دانش: مرور بعد از عمليات، 

 گاهگزارش حين انجام كار، آموزش هاي حين خدمت، بازديد از نمايش

 نارها، گردش شغلي، استفاده از نظرات مشاورين و متخصصان و در ك

 يد.هم قرار دادن كاركنان با سابقه جوان، شناسايي و انتخاب گرد

ار ندسازي كاركنان از قبيل: احساس معني دهمچنين پنج بعد توانم

بودن، احساس شايستگي، احساس داشتن حق انتخاب، احساس موثر 

ند رآيفبودن و احساس اعتماد انتخاب گرديدند. با استفاده از تكنيك 

سي ن برركناتحليل سلسله مراتبي فازي تاثير ابزارها بر توانمندسازي كار

ادن دار هفت گانه: در كنار هم قر و نتايج نشان داد درميان ابزارهاي

ان كاركنان با سابقه و جوان و آموزش هاي حين خدمت بيشترين ميز

ز اعد بتاثير را بر توانمدسازي كاركنان داشته و گردش شغلي و مرور 

  عمليات، كمترين تاثير را بر توانمندسازي كاركنان دارند. 

  

  شناسي و مدل پژوهشروش. ٣
اري جامعه آم. يمايشي استپ -روش تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي، بر اساس نحوه اجرا توصيفي 

ا جم نمونه بمديران وكاركنان ستاد و صف بانك توسعه تعاون تشكيل شده و ح نفر از ٢٥١اين تحقيق 

  استفاده از فرمول كوكران محاسبه گرديد. 

D=
𝐍𝐙𝛂

𝟐

𝟐 𝐏(𝟏ି𝐏)

𝐃𝟐(𝐍ష𝟏)శ𝐙𝛂
𝟐

𝟐𝐏(𝟏ି𝐏)
 

  

𝑫 =
(𝟏/𝟗𝟔)𝟐(𝟐𝟓𝟏)(./𝟓)(𝟏−./𝟓)

(𝟐𝟓𝟏 − 𝟏)./𝟎𝟓𝟐 + (𝟏/𝟗𝟔)𝟐(./𝟓)(𝟏−./𝟓)
= 𝟏𝟓𝟐 

  

طالعه منابع نفر محاسبه گرديد. در تحقيق حاضر از طريق م ١٥٢در نتيجه تعداد اعضاي نمونه برابر

كننده مربوط به هر يك از تجزيه و تحليل ورهايهاي علمي و پژوهشي، فاكتالهاي و اينترنتي و مقكتابخانه

ين امورد استفاده در  هايپرسشنامه ها طراحي گرديد.متغيرهاي پژوهش مشخص شد و سپس پرسشنامه

باشد و پرسشنامه ديگر پرسشنامه سؤالي مي ٣٦دهد بعد مديريت دانش را مورد بررسي قرار مي ٥تحقيق كه 

ش ازي روانشناختي خواهد بود. كه در پيوست پژوه) توانمندس١٩٩٨سؤالي وتن و كمرون( ١٨

هاي توسط خبرگان و پايايي با ضريب آلفاي كرونباخ ها ذكرگرديده است. روايي پرسش نامهنامهپرسش

  مورد بررسي قرار گرفت.  SPSSدر نرم افزار 
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               ١٣٩٧  پاييز  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٣٦

 
  . مدل مفهومي پژوهش٣. ١

ا يك باشد. چارچوب يومي مناسب ميبررسي كامل يك پديده مديريتي، نيازمند داشتن يك الگوي مفه

پيشينه  دهد. پس از بررسيمدل مفهومي، روابط تئوريكي ميان متغيرهاي مهم مورد بررسي را نشان مي

 ن شناساييهاي مديريت دانش و توانمندسازهاي روانشناختي كاركنان با نظر خبرگاپژوهش ابعاد و شاخص

  )، نمايش داده شد. ١( و در نمودار

  

  
  : مدل مفهومي پژوهش١نمودار

  

  هاي پژوهشيافته. ٤
 فرضيات پژوهش. ٤. ١

ورت به ص پس از بررسي مباني نظري و پيشينه پژوهش و شناسايي مدل مفهومي تحقيق فرضيات تحقيق

  ذيل تدوين گرديد:

  است.  رگذارمديريت دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه تعاون اث فرضيه اصلي:

  ر دارد. تاثي تسهيم دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه تعاون فرضيه فرعي اول:

  ر دارد. تاثي توليد دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه تعاون فرضيه فرعي دوم:

  ر دارد. تاثي تعاونانتقال دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه  فرضيه فرعي سوم:

اثير تعاون تيكپارچگي دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه  فرضيه فرعي چهارم:

  دارد. 

  د. اثير داراون تشناسايي دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه تع فرضيه فرعي پنجم:
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  ٣٧ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
  K-S آزمون. ٤. ٢

  K-Sن با ها در خصوص نرمال بودن/ نبود: نتايج بررسي داده٢جدول 
 سطح معناداري آماره تعداد متغيرها

 ٢٠٠/٠ 099 . ١٥٢ تسهيم دانش

 ٠٥٧/٠ 088 . ١٥٢ توليد دانش

 ٠٥٢/٠ 092 . ١٥٢ انتقال دانش

 ٢٠٠/٠ 103 . ١٥٢ يكپارچگي دانش

 ٢٠٠/٠ 094 . ١٥٢ شناسايي دانش

  

ان ي بررسي نرمال بودن متغيرهاي پژوهش را نشاسميرنف برا -نتايج آزمون كولموگروف)، ٢( جدول

ن بدان ). ايp < ٠٥/٠( )، را دارند٠٥/٠دهد. تمامي متغيرهاي پژوهش، سطح معناداري بزرگتراز (مي

  باشند. ها نرمال ميمعناست كه متغيرها داراي توزيع داده

  

  تحليل فرضيات. ٤. ٣
ان) و دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركن (تاثير مديريت هاي شماره يكنامهپرسشپس از توزيع 

ها و ي دادهشناختي وتن و كمرون)، و بررس(بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي روان نامه شماره دوپرسش

متري: هاي پاراها، جهت تحليل فرضيه اصلي و فرضيات فرعي از آزمونمشخص شدن نرمال بودن داده

KMO  ل حليتو بارتلت و تحليل عاملي تأييدي وچرخش واريماكس بهره برديم كه نتايج حاصل از

  )، نشان داده شده است. ٦تا ٣ها در جداول(داده

  

  : بررسي پايايي مولفه ها با آلفاي كرونباخ٣جدول

 پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ عنوان در مدل متغيرها

 ٨٩/٠ ٧٨/٠ KS  تسهيم دانش

 ٨٧/٠ ٨٤/٠ 1KS گزارش هاي به هنگام

 ٨٤/٠ ٧٤/٠ 2KS ذخيره سازي دانش افراد

 ٨٣/٠ ٧٠/٠ 3KS تشويق كاركنان در تبادل عقايد دانش

 ٩١/٠ ٨٥/٠ 4KS تعامل پويا بين كاركنان

 ٩١/٠ ٨٥/٠ 5KS  وجود پايگاه داده امن بانك

 ٩١/٠ ٩٥/٠ KP توليد دانش

 ٨٤/٠ ٧١/٠ 1KP استقبال از ساختاد و توليد دانش

 ٨٤/٠ ٧٥/٠ 2KP امكان ثبت و كسب دانش از منابع متعدد

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

22
 ]

 

                            11 / 20

http://jnraims.ir/article-1-101-en.html


               ١٣٩٧  پاييز  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٣٨

 
 ٨٨/٠ ٨٣/٠ 3KP نوآوري و خلق ايده هاي جديد

 ٨١/٠ ٧٤/٠ 4KP ساختار لازم براي توليد دانش جديد

 ٨٥/٠ ٧١/٠ 5KP امكان ثبت تجربه كاركنان

 ٩٢/٠ ٩١/٠ KT انتقال دانش

 ٨٢/٠ ٧٤/٠ 1KT يكپارچگي دانش با سيستم بازخوردي

 ٨٩/٠ ٧٣/٠ 2KT وجود سيستم تجزيه و تحليلي و انتقادي اسناد

 ٨٨/٠ ٨٣/٠ 3KT وجود سيستم ارزيابي انتقادي اسناد

 ٨١/٠ ٧٦/٠ 4KT پالايش، بررسي منظم دانش نوين

 ٨٥/٠ ٧٩/٠ 5KT تجزيه و تحليل و ارزيابي دقيق دانش

 ٨٨/٠ ٨٤/٠ KI يكپارچگي دانش

 ٨٤/٠ ٧١/٠ 1KI  سهولت مراجعه به بانك فرهنگ پياده سازي و

ت جلوگيري از استفاده از متغير مجاز از اطلاعا

 بانك
2KI ٨٣/٠ ٧٥/٠ 

 ٨٦/٠ ٨٤/٠ 3KI سهولت مراجعه كاربران

 ٨٥/٠ ٧٥/٠ 4KI برقراري ارتباطا سريع بين منابع دانشي

 ٨٧/٠ ٨٦/٠ KIde شناسايي دانش

 شناسايي، كشف، سازماندهي دانش از سرمايه

 ٨٥/٠ ٧٦/٠ 1KIde  هاي فكري

ي توانمندي روان شناختي كاركنان با متد ارتباط

 پايگاه داده
2KIde ٨٦/٠ ٧٢/٠ 

 ٨٣/٠ ٨٩/٠ 3KIde برگزاري جلسات منظم و مرتب در بانك

 ٨١/٠ ٩٢/٠ 4KIde ارتباط با پايگاه هاي داده در بانك

  

) بيشتر ٧/٠( كرونباخ و پايايي مركب از آمده براي دو شاخص آلفايدست)، مقادير به٣( مطابق جدول

گيري از پايايي مطلوبي هاي اندازهدهنده پايايي مطلوب متغيرهاي تحقيق است. بنابراين مدلاست كه نشان

ها در مورد پايايي ها از طريق بررسي همبستگي دروني يا بارهاي عاملي بين معرفبرخوردارند. اين شاخص

تنهايي ها متفاوت است، پايايي هر معرف بايد بهگيرند. اما ازآنجاكه پايايي معرفميهمزمان متغيرها نتيجه 

توجهي از پراكندگي معرف را ارزيابي شود. پژوهش گران معتقدند كه يك متغير مكنون بايد بخش قابل

ي ). بنابراين قدرمطلق همبستگي بين يك سازه و هركدام از متغيرها%٥٠توضيح دهد (معمولاً حداقل

) باشد. برخي از محققان ٧/٠( شده آن (يعني قدرمطلق بارهاي خروجي استاندارد شده) بايد بيشتر ازمشاهده
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  ٣٩ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
شده نيز معتقدند كه متغيرهايي كه داراي بار عاملي (همبستگي بين يك سازه و هركدام از متغيرهاي مشاهده

  ). ١٣٩٥(آذر و غلامزاده،  دگيري حذف شون) باشند، بهتر است از مدل اندازه٤/٠( آن) كمتر از

   

  هاو بارتلت پرسش نامه  KMO: نتايج برآورد تست٤جدول

 
 .KMO Chi-Square df Sig  ابعاد

 ٠٠٠/٠  ١٥١ ٣٧/٣٥٣  ٦٢٢/٠  تسهيم دانش

 ٠٠٠/٠  ١٥١ ٧٥/١٣٧  ٧٦٧/٠  توليد دانش 

 ٠٠٠/٠  ١٥١  ٩٨/١٣٢  ٧٧٨/٠  انتقال دانش 

 ٠٠٠/٠  ١٥١  ٢٥/١٣٣  ٦٧٥/٠  يكپارچگي دانش 

 ٠٠٠/٠  ١٥١  ٢٦/١٤٤  ٧٨٥/٠  شناسايي دانش 

  

  : نتايج حاصل از سنجش بارهاي عاملي و چرخش واريماكس٥جدول

  

  هاشاخص
  دانششناسايي  دانشيكپارچگي  انتقال دانش  توليد دانش  دانشتسهيم

1KS ٤٥٧/٠          

2KS ٢١٤/٠          

3KS ٧٨١/٠          

4KS ٨٥٤/٠          

5KS ٩٢١/٠         

1KP   0/895        

2KP   0/748        

3KP   0/981        

4KP   ٢٣٦/٠        

5KP   ٣٢٨/٠        

1KT     ٨٩١/٠      

2KT     ٧٥٥/٠      

3KT     ٢١٤/٠      

4KT     ٣٢٩/٠      

5KT     ٣٣٠/٠      

1KI       ٨٦٤/٠    

2KI       ٧٤١/٠    

3KI       ٢٣٩/٠    
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               ١٣٩٧  پاييز  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٤٠

 
4KI       ٣٤٧/٠    

1KIde         ٩٦١/٠  

2KIde         ٨٢٤/٠  

3KIde         ٢٣٦/٠  

4KIde         ٢٢٠/٠  

  

باشند. )، مي٤/٠( بالاتر از ها در سازه مربوط به خود)، تمامي بارهاي عاملي سنجه٥( مطابق جدول

 اند. اند از مدل نهايي تحقيق حذف گرديدههايي كه با رنگ خاكستري مشخص شدهشاخص

ق عوامل نهايي تحقيآوري شده از جامعه آماري عوامل زير بعنوان هاي جمعبراساس تجزيه و تحليل داده

يه و تحليل عامل اصلي شناسايي گرديد، پس از تجز ٥شاخص پيشنهاد شده كه در قالب  ٢٣گردد. ارائه مي

 رسيدننشاخص مطرح شده به دليل به حد نساب  ٢٣شاخص از  ٤شاخص نهايي گرديد كه  ١٩در قالب 

ليد دانش، شاخص مربوط به تو ٥شاخص مربوط به تسهيم دانش،  ٤شاخص نهايي شده  ١٩حذف شدند. از 

ناسايي شاخص مربوط به ش ٣شاخص مربوط به يكپارچگي دانش،  ٣شاخص مربوط به انتقال دانش،  ٤

  )، ارائه شده است. ٦( دانش مي باشد. كه در قالب جدول

  

  هاها و انتخاب شاخص: نتايج حاصل از تحليل داده٦جدول
 تعداد عوامل فرعي مصوب مصوبتعداد شاخص  تعدادشاخص پيشنهادي عنوان رديف

 ٣ ٤ ٥ تسهيم دانش ١

 ٣ ٥ ٥ توليد دانش ٢

 ٢ ٤ ٥ انتقال دانش ٣

 ٢ ٣ ٤ يكپارچگي دانش ٤

 ٢ ٣ ٤ شناسايي دانش ٥

  

  مدل نهايي حاصل از تحليل عاملي تاييدي. ٤. ٤
تحليل عاملي، مدل ها با سازي شاخصدر اين قسمت با توجه به نتايج حاصل از تحليل فرضيات و غربال

 ت نموداره صوربنهايي تاثير مديريت دانش در بر توانمندسازي روانشناختي كاركنان بانك توسعه توان 

  )، ارائه گرديده است. ٢(
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  ٤١ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 

  
  

  : مدل نهايي تاثير مديريت دانش بر توانمندسازي روان شناختي كاركنان٢نمودار
  

  و ارائه پيشنهادات گيرينتيجه. ٥
ت هاي شناسايي شده در جهتجزيه و تحليل صورت گرفته در خصوص عوامل و شاخصباتوجه به 

مشاهده  هاسازي مديريت دانش در بانك توسعه و تعاون در راستاي توانمندسازي روانشناختي آنپياده

ند. در اشاخص پيشنهادي به دليل عدم تاييد توسط پرسش شوندگان حذف شده  ٢٣شاخص از  ٤گرديد 

 گردد. جه به نتايج پژوهش پيشنهاداتي جهت بهبود هريك از ابعاد ارائه ميادامه با تو

ه انك توسعبش در پيشنهادهاي مبتني بر فرضيه اصلي: بررسي و ارزيابي فرآيندها و اقدامات مديريت دان

رب هاي موفق و بكارگيري بهترين تجاها و سازمانتعاون در برهه هاي زماني معين. الگوبرداري از بانك

 براي افزايش كارايي و بهبود كيفيت مديريت دانش در بانك توسعه تعاون. 
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               ١٣٩٧  پاييز  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٤٢

 
ن بانك تسهيم دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنا :١پيشنهادهاي مبتني بر فرضيه فرعي 

 توسعه تعاون تاثير دارد. 

ر اختيار دظايف را جام ومديران براي ايجاد زمينه توانمندسازي كاركنان بايد اطلاعات سازماني لازم براي ان

دانش  و تبايد اطلاعا آنان قرار دهند. به منظور ارتقاي سطح توانمندي كاركنان و رفتار تسهيم دانش آنان،

 د. اصولاً ر اختيار كاركنان قرار دااري تفويض شده را دگيري دربارة وظايف كمورد نياز براي تصميم

ها و اند. بنابراين فعاليتها و زندگي شغلي بر اساس الگوي جمعي و گروهي سازماندهي شدهسازمان

يل هاي كاري تشكمعمليات بايد توسط كاركنان انجام گردند. مديران بايد به جاي سلسله مراتب سنتي، تي

 باشد. هاي شغلي ميدسازي تشكيل تيم يا گروههاي اساسي توانمندهند. زيرا يكي از ركن

 ن بانك توسعهتوليد دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنا :٢پيشنهادهاي مبتني بر فرضيه فرعي 

 تعاون تاثير دارد. 

ر مورد ديند بايد خواهيم واقعاً افراد تصميمات به موقع و مناسب اتخاذ نمايند و مسئولانه عمل نمااگر مي

گذرد سازمان ميچه در ها، اهداف، اعتبارات و به طور كلي آنها، برنامهد سازماني، مأموريتعملكر

ها را در ها استفاده كنند و آنها و افكار كاركنان در امور و برنامهمديران از انديشه آگاهي داشته باشند.

آيد و موجب رشد بوجود مي ابتكار جويانه خلاقيت وهاي سازماني درگير سازند. در جو مشاركتفعاليت

سهيم تدهي مبتني بر عملكرد و مشروط باشد. در دادن پاداش به ميزان شود. نظام پاداشو بلوغ كاركنان مي

ها اع پاداشردي، انوهاي فو توليد دانش، خلاقيت، ابتكار فردي و گروهي، نيازها و علايق فردي، تفاوت

خت و تاز يده ديوانسالاري را مورد تاز عواملي است كه پداي شدن كاركنان يكي احرفهتوجه جدي شود. 

خود  اي نبايد در گيرودار ديوانسالاري، گرفتار شوند كه نتوانند از خلاقيتدهد. كاركنان حرفهقرار مي

ان دي كاركنوانمناستفاده كنند. بر اين اساس بايد ساختار سازماني متناسب با اهداف سازماني و سطح ت

 طراحي گردد. 

 ن بانك توسعهانتقال دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركنا :٣يشنهادهاي مبتني بر فرضيه فرعيپ

 تعاون تاثير دارد. 

هاي سازماني و شود كاركنان مسير خود را مشخص كنند، مأموريتداشتن اهداف روشن موجب مي

نجام كاركنان در سازمان بايد ا هكننده كاري است كآيد تعيينراهبردهايي كه در اين راه به اجرا در مي

ه مل شود كوري عطدهند. بنابر اين بايد اهداف سازماني به درستي بيان شوند، غايت سازمان مشخص شود، 

ها را به ايد آنباز طريق انتقال دانش ميان كاركنان،  .هماهنگ و قابل حصول باشند، پذيراهداف تحقق

 ومديران  پذير بينرد. برقراري ارتباطات دوسويه و انعطافپذيرش مسئوليت براي اجراي تصميم ترغيب ك

 شد.  هاي غير رسمي موجب افزايش توانمندي ارتباطي كاركنان خواهدكاركنان از طريق كانال

نان بانك يكپارچگي دانش بر توانمندسازي روانشناختي كارك :٤پيشنهادهاي مبتني بر فرضيه فرعي

 توسعه تعاون تاثير دارد. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

22
 ]

 

                            16 / 20

http://jnraims.ir/article-1-101-en.html


  ٤٣ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
نون ايي كاجمهمترين دگرگوني هايي كه بايد در نظام هاي مديريت عملكرد حاصل شود، جابه يكي از 

ر ازاي دپرداخت «، بايد فلسفه »پرداخت در ازاي وقت«توجه نظام ارزيابي عملكرد است. به جاي فرمول 

ست كند و د تغيير حاكم شود. اگر قرار بر آفرينش فرهنگ توانمند سازي باشد، كانون توجه بايد» عملكرد

دسازي، افراد در فرهنگ توانمن فردي، بر عملكرد گروهي مبتني گردد.كم بخشي از آن به جاي عملكرد 

آيندهاي پذيرتر و خودگردانتر باشند. به همين سبب آموزش بايد جزء جدايي ناپذير فربايد مسئوليت

رد، رشد ياد بگي ازه دهدبه هر فرد اجبايد محيطي را فراهم نمايند كه  توانمندسازي باشد. بنابر اين مديران

 ، توسعه يابد و در كارها سهيم شود.كند

ان بانك شناسايي دانش بر توانمندسازي روانشناختي كاركن :٥پيشنهادهاي مبتني بر فرضيه فرعي

 توسعه تعاون تاثير دارد. 

ارد. هر دكند، ارتباط يكمك متوانمندسازي با فراهم كردن انواع منابع سازماني كه به افراد در انجام وظيفه 

ه ان افزودمنديشبر ميزان توان چه قدر منابع و اطلاعات در اختيار كاركنان قرار گيرد به همان نسبت

ناسايي كنند. ش تلاش گردد. بنابراين مديران بايد در جهت فراهم كردن هر چه بيشتر منابع براي كاركنانمي

ناسب مهاي  ري آنان در پستارهاي رفتار فردي و بكارگيويژگي هاي فردي و شخصيتي كاركنان با معي

 سازماني.

 ست. اجهت پژوهش محققين آتي و براي تكميل كار در اين راستا پيشنهادهاي زير ارائه شده  

   .دانش بررسي نقش توانمندسازي روانشناختي كاركنان در تعالي سازماني با رويكرد مديريت. ١

 . نه تعاودسازي روانشناختي در پرتو تسهيم دانش در بانك توسعبررسي چگونگي ارتقاي توانمن. ٢

 . ارائه الگوي توانمندسازي روانشناختي كاركنان دانشي بانك توسعه تعاون. ٣

 . ANPكنيك ه از ترتبه بندي عوامل كليدي پياده سازي مديريت دانش در بانك توسعه تعاون با استفاد. ٤

  . ش فازياز رو نمندسازي كاركنان بانك توسعه تعاون با استفادهبررسي تاثير مديريت دانش بر توا. ٥
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               ١٣٩٧  پاييز  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٤٤

 
  فهرست منابع و مآخذ

ازي از ديدگاه مطالعه نقش مديريت دانش در توانمندس. )١٣٩٣(. مهدي، مريم و شريعتمداري، احمديــ 

 . ٢١٠–١٩٧، )٥(٢٠، تحقيقات مديريت آموزشي. كاركنان معاونت پژوهش و فناوري دانشگاه آزاد اسلامي

ندسازي كاركنان بررسي رابطة بين مديريت دانش با توانم. )١٣٩٣(. مصطفي، مريم و امامي، دارابيــ  

، )٦(٢١، زشيتحقيقات مديريت آمو). (مطالعه اي موردي در بين مديران مدارس متوسطه شهر كرمانشاه

١٩١–١٧١ .  

ي اطلاعات بر مديريت بررسي تاثير تكنولوژ. )١٣٩٢(. فرناز، عظيم و روزبان، حسين؛ زارعي، دامغانيانــ  

–٨٥، )٥(١٧، مديريت فناوري اطلاعات. دانش با ميانجي گري توانمندسازي در شركت ملي حفاري ايران

١٠٢ . 

 توسعه. ركنان ناجامديريت دانش؛ ابزاري سودمند در توانمند سازي كا. )١٣٩٢(. غلامحسين، ديناروندــ  

 . ٨٢–٦١، )٨(٢٧، ساني و پشتيبانيمديريت منابع ان

ين فرايندهاي مديريت شناسايي رابطه ب. )١٣٩٣(. ياسر، حميدرضا و ممشي، جلال؛ ضرغامي، نوررضائيــ  

ستان جتماعي امين ادانش با توانمندسازي كاركنان سازمان هاي تأمين اجتماعي (مطالعه موردي: سازمان تأ

 . ١٨٩–١٥٣، )٨(٣٠، مديريت بهره وري. اردبيل)

انش بر دبررسي اثر مديريت . )١٣٩٥(. فرهاد، حميدرضا و فرهادي، ابوطالب؛ سعيدي، سعيديــ  

، )٢(٩، بيتيلوم ترعمطالعات روانشناسي و . توانمندسازي روانشناختي كاركنان نيروي انتظامي شهر اصفهان

٥٩–٤٨ . 

انجي عدالت سازماني تحليل نقش مي. )١٣٩٥(. يومرثك، پيمان؛ و جليليان، بهمن؛ اكبري، پورسعيديــ  

 دانشگاه هاي ادراك شده در تاثيرگذاري فن آوري اطلاعات بر توانمندسازي كاركنان (مطالعه موردي:

 . ١٠٨–٩٤، )٢(٤، مطالعات علوم اجتماعي. پيام نور استان كرمانشاه)

سي برر. )١٣٩٠(. حامد، وذرينمحمدابراهيم و ، ميثم؛ صادقي، اسكندريعليرضا؛ جعفري، احمديعليــ  

، )١٠(٢٧، فردا مديريت. فازي AHPنقش ابزارهاي مديريت دانش در توانمندسازي كاركنان با استفاده از 

٢٤–٥ .  

ين مديريت دانش و توانمندسازي بررسي رابطه ب. )١٣٩٦(. فرشيد، كنديسليمحسن و اشرفي، فلاونديــ  

 . ١٣٧–١٢٣، )١٢( ٤٦، نوآوري هاي مديريت آموزشي. ه اروميهدر كاركنان دانشگا

، اتژي هابررسي رابطه بين استر. )١٣٩٤(. وحيد، ونوشرضا و نورنژادمحمد، مهرداد؛ طبيبي، مدهوشيــ  

، اييي مديريت اجرپژوهشنامه. توانمندسازها و قابليت هاي فرايند مديريت دانش با توانمندسازي كاركنان

١٦٢–١٣٧، )٧( ٥٠ . 
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  ٤٥ / تاثير مديريت دانش برتوانمندسازي روان شناختي كاركنان (مورد مطالعه: بانك توسعه تعاون) 

 
دانش روي توانمندي  يتتأثير توانمندسازهاي مدير. )١٣٩٢(. وحيد، ونوشمهرداد و نورنژاد، مدهوشيــ  

ابع هاي مديريت منپژوهش. هاي كوچك و متوسط: با نقش ميانجي فرآيند مديريت دانشكاركنان شركت

  . ١٠٩–٩٠، )٣(١٠، سازماني
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