
 
     رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت فصلنامه      

Journal of New Research Approaches in Management Science   
 Vol 2. No 11. 2019, p 143-163    ١٤٣-١٦٣، صص١٣٩٨ بهار سال دوم. شماره يازدهم.  

  ISSN: (2588-5561)                                ) ٢٥٨٨-٥٥٦١شماره شاپا (                        

  

  

  

  يتوانمند ساز ابعاد دانش و تيريمد نيارتباط ب

  يكاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمال در 
  

  عاقل دهيسع. عباس عاقل
  . ايرانروانيواحد ش ياسلامآزاد ، دانشگاه يو علوم ورزش يبدن تيترب گروه

  
  چكيده

ورزش و ادارات  در كاركنانو توانمندسازي دانش  تيريمد بررسي ارتباط بين، هدف از پژوهش حاضر

روش پژوهش حاضر از نوع . ي ورزشي فعال استان خراسان شمالي بودهائتيهامور جوانان و همچنين 

كه جامعه آماري آن را كليه كاركنان ورزش و امور بود  ينظر هدف كاربرد و از يهمبستگ - يفيتوص

جدول كه با توجه به  دادنديم ليتشك يفعال استان خراسان شمال يورزش يهائتيه نيجوانان و همچن

 تيريها از پرسشنامه مددادهي منظور گردآور به. نفر تعيين شد ١٨١مورگان تعداد حداقل نمونه برابر با 

 يهاافتهي. دياستفاده گرد )١٩٩٥( نهارتيشورت و راي و پرسشنامه توانمندساز )٢٠٠٣( دانش لاوسون

. همچنين =r)٢٩٨/٠مديريت دانش با توانمندسازي روانشناختي ارتباط معني داري دارد (نشان داد كه 

، )=٢٨٦/٠r( ياحرفهد ي و ابعاد آن شامل رششناختروانش با توانمندسازي دان تيريمدنتايج نشان داد كه 

 شوديمبنابراين به مديران توصيه . داري دارد) رابطه معني=٢٢٢/٠r) و خودمختاري (=٢٩٥/٠rي (اثرگذار

ند تا از اين طريق شناختي كاركنان بكار گيران ابزاري براي توانمندسازي روانمديريت دانش را به عنو

  . وري كاركنان افزايش يابدكارايي و بهره

 مديريت دانش، توانمندسازي روانشناختي، مدير ورزشيكليدي: هايواژه
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  مقدمه - ١

ي خويش هاسازماني وربهرهمديران به دنبال ارتقاء و بهبود ، درسرتاسر دنيا هاسازمان بيشتر همواره در

به نحوي عمل كنند  بخواهند جايگاه خود را حفظ كرده و هاسازمان امروزه اگر، گريد عبارت به. باشنديم

نسبت  و تعهدات خودكنند نظر ديتجدنيازاست كه درعملكرد خود ، شود تشانيموفقتوسعه و، كه باعث بقاء

در جستجوي  چارندها ناسازمان، يطيدر چنين شرا. )٢٠١٥، ١شانيكنند (ي ايفا درستبهبه مشتريان را 

، راهبردها نيتراز مناسب يكي رو نيا باشند؛ از خود يوربراي بهبود عملكرد و بهره دييجد يهاروش

 عنواندانش به تيرياهميت مد، امروزه. است آن صحيح تيريو مد يبر روي دانش سازمان ديتأكو تمركز 

 يهاپژوهش جيشده و نتا ها به رسميت شناختهسازمان و بهبود عملكرد يرقابت تيمهم براي مز ابزار كي

، ٢(نوناكا، باشديمي وردانش بر بهبود عملكرد و بهره تيريمستقيم مد اثراز يمتعدد صورت گرفته حاك

٢٠١٦( .  

مواجه  زيادي يهابه نيازهاي شهروندان در سراسر جهان با چالش يي بهتربراي پاسخگو يدولت يهاسازمان

پرورش ، طور آشكاردانش كه به تيريمد به داشتن كاري يندهايدر فرآ را هاسازمان هاچالش نيهستند ا

را  هايريگميمشاركت مؤثر كاركنان در تصم شيمناسب جهت افزا يسازمانفرهنگ ارائه قينوآوري از طر

براي  يزيربرنامه، يدر محيط و عدم قطعيت سازمان عيتغييرات سر. كننديمترغيب ، دينما قيتشو

  . )١٣٩١، ٣باشند (رامونو نياز است كه سازمان داراي مزيتي رقابتي پايدار  خوانديبازار را فرام يريگجهت

 جادكنندهيا ع اصلي مزيت رقابتي وسرمايه ومنب نيترمهم ترين منبع ومنابع انساني باارزش كهييآنجا از

 ي دررقابتي به مزيت ابيدستي هاراهمؤثرترين  يكي از، آيدمي سازماني به شمار ي اساسي هرهاتيقابل

 اين دارد ابع انساني اهميتراستاي توسعه من در آنچه. ها استسازمانتوانمندكردن كاركنان ، شرايط فعلي

ي هاهرا از بلكه بايد، شوديفني و تخصصي حاصل نم يهاآموزشاست كه بهبود منابع انساني تنها با 

ر قلمرو هاي راهبردي دبرنامه يريكارگبهجز با ، اين امر گوناگون به توسعه آموزش كاركنان پرداخت و

  . )١٣٩٣، بشيريپذير نخواهد بود (امكان، مديريت منابع انساني

 با اين حال هستند؛ شناسفهيو وظ كاركنان متعهد، هادر سازمان يرقابت تيمنبع مز نيترمهمبا توجه به اينكه 

 بهي خاطر از توانمندساز نيبه هم. گرددينماستفاده  هابالقوه آنان اغلب در سازمان يمتأسفانه از استعدادها

با توجه به وجود ، )٢٠٠٠، ٤برگ و باروننيگر( شوديم اديدر عصر حاضر  رانيچالش مد نيترمهم عنوان

ايي خود را سازند كه در آن هر شخص بتواند توان ايمه ياگونهبه را هاسازمان ديبا رانمدي، هاچالش اين

عملكرد مؤثر در  يبرا ياز شروط لازم و ضرور يكي، كار متعهد و توانمند يروين چون، افزايش دهد

هاي توانمندسازي هاي توسعه منابع انساني مستلزم توسعه برنامهانسجام در برنامه باشديم نينو يهاسازمان

                                                
1- Shani 
2- Nonaka 
3- Ramon 
4- Greenberg and Baron 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

23
 ]

 

                             2 / 22

http://jnraims.ir/article-1-151-en.html


  ١٤٥ / ارتباط بين مديريت دانش و ابعادتوانمندسازي در كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالي 

 
ها براي ارائه و تلفيق اين برنامه يسازكپارچهيكاركنان است كه مديريت منابع انساني نقش بسزايي در 

  . )١٣٧٨، يكند (ابطحالگوي مناسب توانمندسازي كاركنان ايفا مي

  

  مباني نظري - ٢
  دانش تيريمد ١-٢

  دانش تيريمد خچهيتار ١-١-٢
 يميسته قدخوا كيدانش  تيريكه مد كندياشاره م نكته نيدانش امروزي، به ا تيرياز مد ييدورنما

 جاديا ل قبلهزار سا ديصورت مدون شابه يفلاسفه غرب لهيوسدانستن به ليشامل دانستن و دلا يياست. دانا

بر بيشتر  هاآن چه ند اگرداشت ييدانا بياناندازه در مشاركت هم كي يباشد. همچنين فلاسفه شرق شده

سمت به دست  ها بهتلاش نيو بسياري از ا داشتند ديتأك يمذهب يزندگ و يروحان يهاتيهدا افتيدر

 يبرخ ي. حتگشتيمربوط م دهديبحث قرار م مورد ييآنچه دانا از يمجرد و فرض  يهاافتير آوردند

 يندگيط ناآشناي زاوليه در مح يهاها و نيروهاي انسانو معتقدند كه تلاش  اندهم فراتر رفته نيا از گريد

د است ه سود خوب ييآن دانا تيو هدا يياز جستجوي دانا يعمل يهاو بقا، نمونه روابط خود براي فهم

 ). ١٣٩٧، ارشاديان(

ت دانش و تأثير و با آشكار شدن اهمي ١٩٨٠مطرح شد و در اواسط دهه  ١٩٧٠دانش از اواخر دهه  تيريمد

 يمبتن يهاكه نظام زمان بود ني. در اافتي ياژهيبازارهاي اقتصادي اهميت و در يآن بر حفظ قدرت رقابت

چون  يدانش به كار گرفته شدند و مفاهيم تيريهوشمند براي مد يهاو نظام يبر هوش مصنوع

دن به ش كيمحور و مانند آن توسعه پيدا كردند با نزددانش يهادانش، نظام يآوري دانش، مهندسفراهم

ت، يريه مددانش در مجلات حوز تيريصعودي انتشار مقالات مربوط به مدسير توانيم ٨٠اواخر دهه 

مربوط  يهاتين كتابكه نخس بودرا مشاهده كرد در همين دوران  يرسانعلوم كتابداري و اطلاع تجارت و

و  يياروپا، ييكايآمر يهافعاليت شركت ١٩٩٠با ورود به دهه  گريد يشدند از سو منتشر زيحوزه ن نيبه ا

  .)١٣٩٧، ارشاديان( افتي شيدانش به نحو چشمگيري افزا تيريدر حوزه مد يژاپن

  

  دانش تيريو مفاهيم مد فيتعار ٢-١-٢
 .آورنديم حساب مرحله به نيشامل چند كيستماتيس فرايند كعنوان ي محققان اغلب مديريت دانش را به

 .كننديم ا كنترلاز فرايندهايي است كه ايجاد، انتشار و استفاده از دانش ر يامديريت دانش مجموعه

ن و آ مودهنتخراج از طريق مديريت دانش، دانش انباشته در اعضاي سازمان را اس ندينمايمديران تلاش م

 نبع قابلم كيل به يدر سيستم، تبد شده رهيذخ شدان را در ميان تمام افراد تسهيم نمايند. در اين حالت

  د.ينمايفراهم م سازمان گشته و مزيت رقابتي جهتي دائم استفاده
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اثربخش در  ايوهيبه ش را كه بتوان آن ياگونهانتقال و حفظ دانش به ميسهخلق و ت نديدانش فرا تيريمد

با  يدانش سازمان يسازنهياست از به عبارتدانش تيري). مد٢٠٠٥، ١سازمان به كاربرد (هافمن و همكاران

دانش  تيري). مد٢٠٠٧، ٢(ووو همكاران شتريبي وربه بهره يابيدستمنظورمتنوع، به يهاكياستفاده از تكن

 قيها بتوانند از طراست تا سازمان شدهيطراح هاكه براي كمك به سازمان استي نظام ايچهارچوب 

 دهيچيپ اييدنرا در يعتريبهتر و سر يريگميو استفاده مجدد دانش، تصم يريكارگبهل، يوتحلهيكسب، تجز

ثروت از  ديسازمان به تول، آن ياست كه ط ندييدانش فرا تيري). مد٢٠١٠، ٣يامروز داشته باشند (ازم

، ٥(داونپورت و پروساك ني). همچن١٩٩٥، ٤ي(نوناكا و تاكوچ پردازديفكري خود م يهاهيسرماايدانش 

سازمان در  كي يدانش يهايو توسعه دارائ يبرداردانش عبارت است ازبهره تيري) معتقدند مد١٩٩٨

بقا و رقابت در ، يتطابق سازمان يدانش براي موارد بحران تيري. مدسازمان جهت تحقق اهداف در آن

 دسترس )، در١٣٨٦، ٦و مكلروي رستوني(فا روديبه كار م يطيمح نديو فرا وستهيناپ راتييتغ مواجهه با

قدرت  دهيچيپ مختلف يهاتيها را در موقعارزش است كه آن ها صندوق بادانش در سازمان بودن 

به جاد، يبراي ا تيريمد افتهيساختار ، روشيزيربرنامه عنوان دانش به تيريمد). ٢٠١١يي، (سنا بخشديم

 كي ييتوانا شيبراي افزا، يسازمان يهاييدارا عنوانبه نفوذ از دانش ، استفاده و اعماليگذاراشتراك

 كار و در خط استراتژي كسبان، يخدمات براي مشتر ايمحصولات ، در ارائه ييشركت، سرعت و كارا

  )٢٠٠٤، ٧و بون سري(پل .است

  

  هااستراتژي تجاري براي سازمان كيعنواندانش به تيريمد - ٣-١-٢
 مؤثر و يهاشدن با چالش و مواجه يداخل ييآهاي متعددي را جهت بهبود كار مكانيزم رانيهمه مد امروزه

 رانيه مدكدارد  وجود يفقط دو عامل عمده و اساس ، اما در اصل اردارنديدر رقابت تجاري در اخت متعدد

يت كار كه كيف مدانييما م و كارمندان. اني: مشترسازديمزيو توانا متما رينظيعنوان فردي ب به گرانيد از را

ا از ر نيعوامل بهتر كننديم يريگميكه تصم يمشترك هنيها و زمآن ارييهمكاري و  يچگونگكارمندان، 

نش دا تيريها استراتژي مداكنون بيشتر سازمانهمكند، يمزيموفق را از ناموفق متما سازمانعوامل عادي و

 يشغل يهاياتژاز استر يعنوان بخش را نيز به داريرقابت و الگوي رشد پا توان قابل ياساس هيعنوان پا را به

د واهد رسيخ ييه نتيجه نهاب يتنها وقت ياستراتژي شغل كيعنواندانش به تيريمد، هرحال . بهبرنديبكار م

هاي از نياز شخص كهممورد كاري  كيدر ارتباط با  دينيازها با نيشده باشند. ا برآورده يكه نيازهاي اساس

  در نظر گرفته شود: انددهياخذگرد ريكاري ز

                                                
1- Hoffman et al 
2- Wu et al 
3- Azmi 
4- Noaka and Takuchi 
5- Davenport and Prozac 
6- Featherston and McLarrow 
7- Policer and Bon 
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 جهت گرييازهاي دهمراه با ن ييسازمان، تمركززدا ديمجدد، تجد يدهسازمان براي سازمان كي جادياــ 

  ؛يسازمان يريپذانعطاف بهبود

 هه پراكندك يزمانسا ايمتمركز، غيرمتمركز  يسازمان( سازمان ممتاز كه در همه سطوح نيرومند است كيــ 

  ). باشد

 وبت بيشتر العمل نشان دادن در مقابل نيازهاي روزافزون بازار، رقامنظورعكس به افتهي بهبود ييتواناــ 

  د؛ينيازهاي جد به پاسخ

، مثال: بازارهاعنوانبه(است  شده جاديا يكه توسط نيروهاي خارج افتهيرييكاري تغ طيسازگاري با شراــ 

  )مسئولان و غيرهرقيبان، 

تا  كنديل مداده و آن را تسهي شيكه مبادله اطلاعات و دانش را در سازمان افزا ييسازوكارهاــ 

در  يرات داخلكه تغيي يزمان اي كننديرا ترك م شانيكارها كه كارمندان يزمان در را يريپذبيآس

  دهد؛ شودكاهشيم جاديكارمندان ا

 و يرسانو اطلاع ينابع انسانمؤثر از مغير يبردارو مراحل زائد كار و بهبود بهره ندهاياز بين بردن فرآــ 

  كار؛ ندييدر مراحل مهم فرآ استعدادها

  

  و تحول آني توانمندساز مفهوم - ٢-٢
 قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت« يانامه آكسفورد، به معندر فرهنگ لغت» Empower« يسيواژه انگل

نابع مختلف در مطرق مفهوم به  نياست، يتازه ن يمفهوم، يآمده است. توانمندساز» و توانا شدن دنيبخش

وصيه تاين نكته را  تيريمد ي، منابع علم١٩٥٠دهه  يهامثال در سالعنوان. بهعلمي بكار رفته است

دهه  يهار سال)، دسانيروابط ان( دوستانه داشته باشند شان رفتاردر قبال كاركنان ديبا رانيكه مد كردنديم

در  )،تيش حساس(آموز دانستنديممسئول كاركنان  زهيو انگ ازهايدر قبال نخود را ديبا راني، مد١٩٦٠

 ١٩٨٠دهه  يهاالو در س كردن كاركنان) ري(درگ دنديطلبيد از كاركنان كمك مي، با١٩٧٠دهه  يهاسال

  . )٢٠١٢رحمان،  دوست و ني(ب. )تيفيك يها(حلقه كردنديمي كاري استفاده هاگروهاز  ليتشك ديبا

و افراد  تيبه موقع يآن بستگ فياز آن وجود ندارد؛ بلكه تعر يواحد فيتعر يتوانمندساز اتيادب در

بر اين باورند كه  يآن است. برخ ي، پرداختن به حدود و مرزهايدارد. اولين گام در تعريف توانمندساز

ديگر، اين مفهوم را رد كرده و معتقدند با توجه به  يدادن قدرت به كاركنان است، برخ يتوانمندساز

 يكار به نحو عال نجام، قدرت اخود يودخ از دانش و انگيزه هستند بنابراين به ياهيكاركنان، سرما كهنيا

را فراهم كردن زمينه، در جهت آزاد كردن اين قدرت بالقوه  يو بر اين اساس، توانمندساز باشنديرا دارا م

 ياقدامات و راهبردها يبه معنا ي، توانمندساز١٩٩٠). تا قبل از دهه ٢٠٠٠، ١(كونزاك ندينمايتعريف م

شدن كاركنان در اطلاعات، پاداش و  ميسازمان و سه نييپا يهابه رده يريگميو دادن قدرت تصم يتيريمد

                                                
1- Konzac 
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را از منظر باورها و احساسات  ي، توانمندسازپردازانهيبه بعد، نظر ١٩٩٠؛ اما از دهه شديم يتلق رتقد

در  شتريمشاركت ب يافراد برا قيتشو يافراد به معن يتوانمندساز. دادند قرار توجه كاركنان مورد

 يهادهيفرد فراهم شود تا بتواند ا يبرا ييفضا يعني مؤثراست؛ هانآ تيفعال ياست كه برا يريگميتصم

 عنوانبهي ). توانمندساز٨٥، ص ١٣٨٧و همكاران،  يكند (اعراب لبه عمل تبدي را هاو آن نديافريخود را ب

  ت.اس شده فيتعر زانندهيرفتار انگ كنندهليتسه

  

  يتوانمندسازي كردهايرو - ١-٢-٢
. ستسازمان قرارگرفته ا و تيرينظران علم مدصاحب توجه مورد، ريدر دو دهه اخ يتوانمندساز مفهوم

ب وم در چارچومفه نيا يخيتار ريس يبررس، يمنابع انسان يمفهوم توانمندساز ليوتحلهيتجز يبرا

 يانانس نابعم ياز آن است كه توانمندساز يموضوع حاك اتيادب يبررس. باشديم يآن ضرور يكردهايرو

  ).١٣٨٨، ياريقرارگرفته است (بخت مطالعه موردريبه شرح ز يمختلف يكردهاياز رو

  

  يشناختروانكرديور - ١-١-٢-٢
توان صرفاً يدارد و نم يچندبعدي مفهوم يكه توانمندساز دنديرس جهينت ني)، به ا١٩٩٠(١و ولتهوس توماس

 يدرون زشيانگ نديعنوان فرآ را به يتوانمندسازرو نيا آن پرداخت. از يخاص به بررس كرديرو كيهيبر پا

، يستگيمؤثر بودن، شا، يتكه شامل چهار حوزه شناخ كننديمحول شده به كاركنان مطرح م فيوظا

طور اشاره دارد كه افراد به يبه تجارب مثبت »فهيوظ يدرون زشيانگ«. باشديبودن و حق انتخاب م داريمعن

است  يدرون زشيانگ شيافزا يبرا فهيوظ كييروزاين فيو شامل وظا كننديكسب م فشانياز وظا ميمستق

  ).٢٠٠٤(بوگلر و سومش،  دهديممندي تيو رضا زشيگانفه، يبا آن وظ ميكه به آنان در ارتباط مستق

  

  يشناخت كرديرو - ٢-١-٢-٢
كه  ياگونهبه دارند ديكاركنان تأك يهادانش و مهارت شافزاي و برآموزش نظرانصاحب كرديرو نيا در

)، معتقد است كه ٢٠٠٨(٢ليخود را در سازمان بهتر انجام دهند. دان فيكنند و وظا ييو توانا يياحساس دانا

 يباشند و آن تابع يمتك ريمد بهاست تا كمتر  گرانيانجام دادن كار به د يآموزش چگونگ، يتوانمندساز

 ديدارند بلكه با ازين اريتنها به اخت كاركنان نه ي. در توانمندسازتيمنابع، اطلاعات و مسئولار، ياست از اخت

خود مسئول و پاسخگو  يهاميتصم نهيزم در تا شوند مندبهره يو بودجه و اطلاعات اساس ياز آموزش كاف

   .)٢٠٠٤(بوگلر و سومش،  باشند

  
  

                                                
1- Thomas and Voltauss 
2- Daniel 
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  يارزش- يفرهنگ كرديرو ٣-١-٢-٢

در  يفيعناصر ك كهنيمگر ا رسدينم جهيبه نت ي)، معتقد است كه توانمندساز١٩٩٠( ١و همكارانكنس

ممكن  نديفرآ نيا، يدر توانمندساز يفيدر صورت نبود عناصر كگر، يدعبارت شود؛ به جاديكاركنان ا

اند از: عبارت يفيعناصر ك ني. اردگي قرار  هادر دست كاركنان و گروه رانگريو يمنزله ابزار است به

افراد است. اساس  ياعتقادات درون رييتغ نديفرآ، يتوانمندسازكرد، يرو ني. در اييو توانا اخلاق، تعهد

 ياست با تقاضاها يياروياحساس رو يبلكه نوع ست؛يافراد ن يخارج يمجموعه رفتارها، يتوانمندساز

 يشخص تيهو نيياحساس تع، يتيريمد نياند. با هر تمركه با آن مواجه يو افراد عيوقا، هاتيموقع، يطيمح

  د.كنيم دايپ شيآنان افزا يافراد و بالطبع قدرت و توانمند

  

  )يشناختو روان ياختارس كرديرو قي(تلف يقيتلفكرديرو ٤-١-٢-٢
 ييسزا به ريتأث يتوانمندساز نديفرآ تيبر موفق ي)، معتقدند كه ساختار سازمان٢٠٠٢(٢و فرندال نويكرنز، يراب

. كنديم دايپ شيافراد در روابط كوچك و بزرگ افزا يكار، سطح دانش فن يداخل طيمطالعه مح دارد. با

 موردتوجهزيرا ن يخيو تار يفرهنگ رعناص ديمنظور توانمند كردن كاركنان باو تلاش به ينيبشيهنگام پ

 يرهايمعرف متغ ادشدهيگوناگون اشاره شد، عناصر  يگذشته بر نقش رفتارها قاتيقرارداد. اگرچه در تحق

، ٣تزري(اسپر سازديمرتبط م يتوانمندساز يشناخترا به عوامل روان يانهيزمي است كه اجزا يمتفاوت

. افتيدست، يتوانمندسازنديحالت فرآ نيبه بهتر توانيميفرد اصرو عن يطي). با تمركز بر عوامل مح١٩٩٥

را  ياست تا فرصت عيوس يكار با بافت سازمان يداخل يهاطيخلق محند، يفرآ نيقدم در ا نياول

آن حاصل شود  شبرديپي لازم را برا زشيو انگ جاديا يتوانمندساز يهاو جنبه هانهيتمام زم يريكارگبهيبرا

بر ادراك و رفتار آنان و  ماًيكاركنان، مستق يفرد يهاتفاوتمعتقدند كه  نظران). صاحب٢٠٠٢نز، ي(راب

 يتوانمندساز نياست. رابطه ا رگذاريكار تأث يداخل طيسازمان و مح يبر محتوا ميرمستقيطورغ به نيهمچن

  . است فتهكار نه يداخل طيعناصر مح گريو رفتار افراد، در درون سازمان و د يشناختروان

  

  يابعاد توانمندساز - ٣-٢
)، چهار ١٩٩٥( تزريتا به امروز، اسپر يشده در مورد توانمندساز انجامي مطالعات تجرب نياز بهتر يكيدر

 كي يپژوهش يط )،٢٠٠٥و همكاران (شرايكرده است. بعدها م ييشناسا يتوانمندسازي را برا يبعد شناخت

 يديلعنوان ابعاد ك به بودن، مؤثر بودن) داريبعد (حق انتخاب، معن سه نيمدل افزود. ا نيبه ا گريبعد د

پنج  نيا دي؛ باازندستوانمند  تيرا با موفق گرانيبتوانند د رانيمد كهنيا يمطرح هستند. برا يتوانمندساز

  د.كنن جاديرا در آنان ا يژگيو

                                                
1- kans et al 
2- Robbins, Cinnamon and Fredal 
3- Spritzer 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

23
 ]

 

                             7 / 22

http://jnraims.ir/article-1-151-en.html


               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٥٠

 
  بودن (ارزشمند بودن): داريمعن ١-٣-٢

اهداف بر مبناي  ني) كه ا٢٠١٤، ١وزمك رايهدف كاري است (شپ كيشده به ارزش دادهبودن  داريمعن

رفتارهاي  و نقش و شغل با باورها اتيضرور انيتطابق م شامل يداريمعن .آل و استانداردهاي فرد باشددهيا

 تيكردن به تمامكار افراد با كه است يزمان يمعن كار با). ١٣٩٢ي و همكاران، است (سلطان فردي

 يو وابستگ ) حس تعلقي(خودشكوفا خودكردند به تحقق اگر افراد با كار ابندي دست يشناختروان

  ). ٢٠١٠ساپلي، بود ( خواهد يمعن كنند، كار با دايپ يدسترس

  

  ):يسامان (احساس خود حق انتخاب ٢-٣-٢
 يشغل فيلازم براي انجام دادن وظا يهاتيفعال نييدر تع آزادي عمل و استقلال فرد يحق انتخاب به معن

ي هايريگمياشاره به احساس استقلال در تصم ينييخود تع اي انتخاب گريدعبارت به )٢٠٠٥دسي، است (

  ). ٢٠١٠، ٢بونياس و همكاران( دهديانجام م خواهديكاري دارد و فرد كاري را كه م

  

  ):جهينت يشخص رشي(پذ يرگذاريتأث ٣-٣-٢
شغل اثر بگذارد  ياتيراهبردي، اداري و عمل جيبر نتا تواندياشاره دارد كه فرد، م يابعد به درجه نيا

 يامدهايبر پ توانديكه فرد معتقد است م يزانياشاره دارد به م گريد عبارت). ٢٠٠٥، ٣و زو ترادسيمي(د

ط، يدر برابرمح يرفتار واكنش يجا به كوشنديم هاآن )١٣٨٩صفري،  ؛زارعدي، يبگذارد (ام ريكاري تأث

  ). ١٣٩٣حاجي پور؛ صفاري، ( نديحفظ نما ننديبيتسلط خود را بر آنچه م

  

  پيشينه پژوهش - ٣
  ژوهشپپيشينه داخلي - ١-٣

 يوانمندسازتدر  ينقش انتقال دانش ضمن« ) در پژوهش خود با عنوان١٣٨٨زاده و همكاران (يقربانــ 

 ميكه ب فتندايست د جينتا نينور مازندران انجام گرفت به ا اميكاركنان دانشگاه پ انيكه در م »كاركنان

آن  يدهاامياجرا و پ و يريگميتصم تيمسئول رشيو پذ يريگميكاركنان در تصم ييانتقال دانش و توانا

  )١٣٨٨، زاده و همكاران يقربان(. وجود دارد يرابطه مثبت و معنادار

كاركنان بر  يشناختروان يتوانمندساز ريتأث«) در پژوهش خود با عنوان ١٣٩٢و همكاران ( يعسكرــ 

 يهاوردهپخش فرآ يو كارشناسان شركت مل رانيمد انيكه در م» خلق دانش در سازمان تيتوسعه ظرف

 ريأثدانش ت قخل تيفو ابعاد آن بر ظر يكه توانمندساز افتنديدست  جينتا نيانجام گرفت به ا رانيا ينفت

  .)١٣٩٢، (عسكري و همكاران دارند يميمثبت و مستق

                                                
1- Shapira and Zamek 
2- Bonamis et al 
3- Dimitrice and Zoe 
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 انش رويدعنوان تأ ثير توانمندسازهاي مديريت  تحقيقي تحت )١٣٩٢(مدهوشي و نورنژاد ونوش ــ 

. اندداده ي فرايند مديريت دانش انجامميانج و متوسط: با نقش چكهاي كوتوانمندي كاركنان شركت

 مر مستقيميزان تأثي، شرق استان مازندران و متوسط چكهاي كوتحقيق نشان داد كه در شركت نتايج

 شيريت دانايند مدفره تأثير غيرمستقيم آن به واسط توانمندي كاركنان و ش برتوانمندسازهاي مديريت دان

 انش بريريت دي مدتوانمندي كاركنان و توانمندساز همچنين فرايند مديريت دانش بر. باشدمعنادار مي

  )١٣٩٢، مدهوشي و نورنژاد ونوش(. فرايند مديريت دانش تأثير مستقيم و معنادار دارند

ه آن كاركنان و رابط يشناختروان يتوانمندساز ليبا عنوان تحل يقي) در تحق١٣٩٢همكاران (سلاجقه و ــ 

 نش رابطهدا تيريآن با مد يهاو مؤلفه يشناختروان يتوانمندساز نيكردند كه ب انيدانش ب تيريبا مد

 از ريغ هب كهاز آن است  يحاك، چندگانه ونيحاصل از آزمون رگرس جيوجود دارد و نتا يداريمعن

را  ريتأث نيبودن شغل كمتر داريو احساس معن ريتأث نيشتريب ياحساس خودمختار، احساس مؤثر بودن

  )١٣٩٢، سلاجقه و همكاران(. دانش دارند مديريت

 يوانمندسازدانش و ت تيريمد نيرابطه ب يخود با عنوان بررس قي) در تحق١٣٩٣( يو امام يدارابــ 

دانش  رتيدمابعاد  امكه تم افتنديمدارس متوسطه شهر كرمانشاه) در رانيمد يكاركنان(مطالعه مورد

  )١٣٩٣، يو امام يداراب(.كاركنان دارد يبا توانمندساز يارتباط معنادار

كاركنان  يسازدانش با توانمند تيريمد نديفرا نيرابطه ب يي) شناسا١٣٩٣نور و همكاران ( يرضائــ 

دانش و  تيريمد نيكه ب افتندي) درلياستان اردب ياجتماع ني(سازمان تأم ياجتماع نيتأم يهاسازمان

  )١٣٩٣، نور و همكاران يرضائ(. وجود دارد يداريكاركنان ارتباط معن يتوانمندساز

نش بر دا تيرياقدامات مد ريتكث يبا عنوان بررس ي) در پژوهش١٣٩٦و همكاران ( يراقدسيامــ 

 يزق مركدر شركت نفت مناط يشناختتيجمع يرهايمتغ گرليبا نقش تبد يمنابع انسان يتوانمندساز

، انو همكار ياقدسريم(ا. اثرگذار است يمنابع انسان يدانش بر توانمندساز تيريكه اقدامات مد افتنديدر

١٣٩٦(  

دانش و  تيريمد نيرابطه ب يخود با عنوان بررس قي) در تحق١٣٩٦( يكند ميسلاشرفي و  يقلاوندــ 

جود و ينادارتباط معار يدانش و توانمندساز تيريمد يهامؤلفه نيكردند كه ب انيكاركنان ب يتوانمندساز

. كننديم ينيبشيپكاركنان را  يابعاد توانمندساز تواننديم يخوب دانش به تيريابعاد مد نيدارد همچن

  )١٣٩٦، يكند ميسلاشرفي و  يقلاوند(

  

  پژوهشه خارجي پيشين - ٢-٣
 ريمتغ كيعنوان كاركنان به يبا عنوان نقش توانمندساز قي) در تحق٢٠١٨ابوالوشا و همكاران (شادي 

دانش و  تيريكه مد افتنيبر عملكرد كاركنان در در ياطلاعات يهاستميدانش و س تيريمد نيب يانجيم

كاركنان  يازتوانمندس نيهمچن. كاركنان دارد يتوانمندساز يبر رو يمعنادار رياطلاعات تأث ستميس
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ابوالوشا و (شادي . كنديم يانجيرا م يدانش و عملكرد سازمان تيريمد نيصورت مثبت ارتباط ببه

  ) ٢٠١٨، همكاران

ك كنند؟ يدانش را جذب مي، عنوان آيا كاركنان توانمند) در تحقيقي با ٢٠١٤چو و گكورزيس (سيا

 عدبچهار ر هنشان داد كه ، روي ظرفيت جذب ناختيز تأثير ابعاد توانمندسازي روانشبررسي تجربي ا

  ) ٢٠١٤، چو و گكورزيس(سيا. دارد توانمندسازي روانشناختي تأثير قوي روي ظرفيت جذب دانش

روي  كنندهنيأممديريت دانش و مديريت ارتباط ت يهاي) تحقيقي تحت عنوان تأثير توانمند٢٠١٤تسنگ (

د وي عملكررمديريت دانش  يهايتحقيق نشان داد كه توانمندنتايج . عملكرد شركت انجام داده است

گر بين زئي مداخلهمتغير ج، كنندگاننيمديريت ارتباط با تأم كهيدرحال. شركت تأثير مثبت دارد

  )٢٠١٤، تسنگ(. مديريت دانش و عملكرد شركت است يهايتوانمند

 انيركنان بركا يدسازتوانمن يدانش و استراتژ تيريمد نديفرا نيبا عنوان ارتباط ب يقي) در تحق٢٠١٢بداح (

 ،بداح(. دارد كاركنان وجود يدانش و توانمندساز تيريمد نديفرا نيب يكردند كه ارتباط معنادار قو

٢٠١٢(  

انمند انجام ) تحقيقي تحت عنوان رفتار تسهيم دانش كاركنان تو٢٠١١و كيليكارلن توپولو ( اوزببك

. است اررگذيسهيم دانش تأثروي رفتار ت يشناختداد كه توانمندسازي رواننتايج تحقيق نشان . اندداده

  ) ٢٠١١، و كيليكارلن توپولو اوزببك(

 يگذارتراكو به اش يرهبر يتوانمندساز، يميخود با عنوان اوضاع ت قي) در تحق٢٠١١همكاران ( وژو

راد اف يبر رفتار دانش اشتراك ياملاحظهطور قابلبه يرهبر يو توانمندساز يدانش نشان داد كه كار گروه

 ريأثت نيهمچن دو ساختار نيا. دانندياز دانش م يعنوان بخش خود را به تيها موقعآن رايز، گذارنديم ريتأث

  )٢٠١١، همكاران وژو(. دانش دارند يگذاربر رفتار اشتراك ميمستق

. استنجام دادهبا مشتري ا طتوانمندسازي كاركنان در ارتبابق پژوهشي تحت عنوان سوا) در ٢٠٠٤ملهم (

 ويرم و قوي هاي كاركنان تأثير مستقيو مهارت دانش، ارتباطات، نتايج تحقيق نشان داد كه اعتماد

  )٢٠٠٤، (ملهم. توانمندي آنها دارد

  

  و جامعه آماري  روش پژوهش - ٤
وع ، تحقيق حاضر از نشدهمطرحتحقق اهداف  منظوربههاي اين پژوهش و با توجه به ماهيت و ويژگي

 يجامعه آمار رفتگكه به روش ميداني توسط محقق انجام  هدف كاربردي نظر ازهمبستگي و  -توصيفي

ن فعال استا يورزش يهائتيه نيورزش و امور جوانان و همچن ادارات كاركنان هيشامل كل قيتحق نيا

 بود.  يخراسان شمال
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  ١٥٣ / ارتباط بين مديريت دانش و ابعادتوانمندسازي در كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالي 

 
  گيريآماري و روش نمونه نمونه ١-٤

ستفاده اجدول مورگان  حجم نمونه از نييتع يو برا هبوددر دسترس  صورتبه قيتحق نيا يريگروش نمونه

  نفر برآورد شد.  ١٨١برابر با  قينمونه تحقحداقل  نفر بود ٣٣٤با توجه به حجم جامعه كه برابر با  شد كه

 
  ي پژوهشرهايمتغ - ٥

  مستقل ريمتغ ١-٥
  باشد. دانش متغير مستقل اين تحقيق مي تمديري

  

  وابسته ريمتغ ٢-٥
، بعد حق يريگمي، بعد تصمبودن، بعد مؤثر بودن داري(معنبعد آن  ٤ي كاركنان و شناختروانتوانمندسازي 

  متغير وابسته اين تحقيق بود.  انتخاب)

  

  يريگاندازهابزار  ٣-٥
ن تكنيك كاربردتريرپرسشنامه پ همه نيا پيمايش، ابزار مختلفي وجود دارد. با يهابراي گردآوري داده

 لهيوس نيدتا ب سنجددرجه آخر هر يك از مفاهيم و متغيرها را ب يهامعرف تواندياست. پرسشنامه بهتر م

  د.صورت تجربي بررسي كنتئوري را بهگفتارهاي نظري و خود آن 

  

  )٢٠٠٣دانش لاوسون ( تيريپرسشنامه مد
مربوط به  ٦ا ت ١سوال ( ٢٤دانش، نشر و كاربرد دانش) و  رهي(خلق دانش، ذخ اسيچهار خرده مق يدارا

ربوط به كاربرد م ٢٤ ات ١٨مربوط به نشر دانش و  ١٨تا  ١٢دانش،  رهيمربوط به ذخ ١٢تا  ٦خلق دانش، 

توسط  ٢٠٠٣ال پرسشنامه در س نيا شوديم يريگاندازه كرتيل يپنج ارزش اسياساس مق) كه بردانش

  شده است. ئهكاركنان ارا يتوانمندسازه پرسشنام ييشده است. در بخش نها يسنجشرون لاوسون اعتبار

 ٣٠تا  ٢٥سؤال است كه سؤال  ٢٨ يدارا نامهاين پرسش :نهارتيشورت و راي پرسشنامه توانمندساز

 ٤٢تا  ٣٧)، سؤال ياحرفهي يا رشد داري(بعد معن ٣٦تا  ٣١)، سؤال احساس اعتماد يا منزلت كاري(بعد 

 ٥٢تا  ٤٩ؤال )، س)(مؤثر بودن ي(بعد اثرگذار ٤٨تا  ٤٣)، سؤال ي يا احساس شايستگي(بعد خودكارآمد

 استفاده كرتيل يادرجه ٥ اسينامه از مقپرسش ني. در ادهديسنجش قرار م را مورد )خودمختاري(بعد 

  = كاملاً موافق). ٥=كاملاً مخالف تا ١شده است (

  

  هاي تحقيقفرضيه - ٦
سان ستان خرانان اــ بين مديريت دانش و توانمندسازي روانشناختي كاركنان در ادارات ورزش و امور جوا

 .شمالي ارتباط معناداري وجود دارد
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مور رات ورزش و اكاركنان در اداي انسان ي) منابعاحرفه رشد(ي داريبعد معن ودانش  تيريمدــ بين 

 داري وجود دارد.ارتباط معني جوانان استان خراسان شمالي

ان مور جوانرزش و اوي كاركنان در ادارات ) منابع انسانيبعد مؤثر بودن (اثرگذار ودانش  تيريمدــ بين 

 داري وجود دارد.ارتباط معني استان خراسان شمالي

راسان خن استان ي كاركنان در ادارات ورزش و امور جواناانسان خودمختاريبعد  ودانش  تيريمدــ بين 

  داري وجود دارد.ارتباط معني شمالي

  

  هاو تحليل داده تجزيه - ٧
قرار گرفت.  استفاده ردمو ٢٣نسخه  Amosو SPSSافزارنرمها داده ليوتحلهيتجزدر اين تحقيق براي 

ر ييدي قرااملي تأگيري مورد تحليل عها در قالب مدل اندازهروند كار به اين شكل بود كه ابتدا سازه

ي ري برامدل معادلات ساختاگرفتند و سپس آماده استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و ورود به 

تقسيم  ه دو بخشها بداده ليوتحل هيتجزبنابراين ؛ گيري روابط علي ميان متغيرهاي نهفته شدنداندازه

رسي مدل ها) و بخش دوم شامل برگيري (پرسشنامههاي اندازهبررسي مدلشود. بخش اول شامل مي

  پژوهشي بود.  سؤالاتساختاري جهت پاسخگويي به 

  

  هاي تحقيقيافته- ٨
  ي پژوهشهاافتهوصيفي يتبررسي - ١-٨

 فراواني ،درصد هاي مركزي و پراكندگي ماننددر اين قسمت با استفاده از آمار توصيفي كه شامل شاخص

  . شودباشد به توصيف نمونه پرداخته ميجداول ميو 

  

  تيجنس - ١
 موردنفر افراد  ٢٢٣دهد كه از ) نشان مي٤-١هاي توصيفي در زمينه توزيع فراواني جنسيت جدول (يافته 

  . باشنددرصد) زن مي ١/٣٤نفر ( ٧٦مرد و  درصد) ٩/٦٥نفر ( ١٤٧پژوهش

  

 دهندگانپاسخ جنسيت توزيع فراواني مربوط به :١- ٤جدول 

  درصد  فراواني  جنسيت

  ٩/٦٥  ١٤٧  مرد

  ١/٣٤  ٧٦  زن

  %١٠٠  ٢٢٣  جمع كل
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  ١٥٥ / ارتباط بين مديريت دانش و ابعادتوانمندسازي در كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالي 

 
  دهندگانپاسخ سن - ٢

دهندگان مربوط به گروه سني دهد كه بالاترين درصد پاسخن مي) نشا٢-٤هاي اين بخش در جدول (يافته

سال به  ٥٠دهندگان مربوط به گروه سني ترين درصد پاسخكمو  درصد) ٢/٤٦نفر ( ١٠٣سال با  ٤٠تا  ٣١

  باشند. درصد) مي ١/٣نفر ( ٧بالا با 

  

 دهندگانپاسخ: توزيع فراواني مربوط به سن ٢- ٤جدول 

  درصد  فراواني  سن

  ٦/٣٣  ٧٥  سال ٣٠زير

  ٢/٤٦  ١٠٣  سال ٤٠تا  ٣١

  ١٧  ٣٨  سال ٥٠تا  ٤١

  ١/٣  ٧  بالاسال به ٥٠

  %١٠٠  ٢٢٣  جمع كل

  

  دهندگانپاسخ لاتيتحص- ٣
دهد كه بالاترين ميزان ) نشان مي٣-٤دهندگان جدول (پاسخ ميزان تحصيلات نهيزم درنتايج آمار توصيفي 

درصد)  ٢/٢نفر ( ٥ انترين ميزدرصد) داراي تحصيلات كارشناسي و كم ٥/٣٩نفر ( ٨٨دهندگان پاسخ

  باشد. مي مربوط به دكتري

  

 دهندگانپاسخ: توزيع فراواني مربوط به ميزان تحصيلات ٣- ٤جدول 

  درصد  فراواني  تحصيلات

  ٨/٢٧  ٦٢  پلميدفوقديپلم و 

  ٥/٣٩  ٨٨  كارشناسي

  ٥/٣٠  ٦٨  كارشناسي ارشد

  ٢/٢  ٥  دكتري

  ١٠٠%  ٢٢٣  جمع كل

  

  ميزان سابقه كاري - ٤
دهد كه بالاترين ) نشان مي٤-٤دهندگان جدول (سابقه كاري پاسخ ينهيزم درهاي حاصل از پژوهش يافته

 درصد) ١/١٦نفر ( ٣٦ترين ميزان سال و كم ٥داراي سابقه زير  درصد) ٧/٤٥نفر (١٠٢دهندگان ميزان پاسخ

 دارند.  سال به بالا سابقه كاري ١٦داراي 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٥٦

 
 دهندگانپاسخ كاريبه سابقه: توزيع فراواني مربوط ٤- ٤جدول 

  درصد  فراواني  سابقه

  ٧/٤٥  ١٠٢  سال ٥زير 

  ٦/٢٠  ٤٦  سال ١٠تا  ٦

  ٥/١٧  ٣٩  سال ١٥تا  ١١

  ١/١٦  ٣٦  سال به بالا ١٦

  ١٠٠%  ٢٢٣  جمع كل

  

  نتايج آزمون فرضيه اول
اط ي ارتبالان شمكاركنان در ادارات ورزش و امور جوانان استان خراس يدانش و توانمندساز تيريمد نيب

  داري وجود دارد. معني

  

  ضرايب رگرسيوني مسيرهاي مدل تحقيق ٨-٤جدول 

  

  قيبرازش مدل تحق يهاشاخص ٩-٤جدول 
  مقدار    شاخص

  ٢١ DF  درجه آزادي

  ٠٨٠٨/٢  )CMIN/DF(  خي دو نسبي

  ٠٤/٠  )RMR(  ماندهاپسشاخص ميانگين مجذور 

  ٩١/٠  )AGFI(  شاخص تعديل برازندگي

  ٩٣/٠  )GFI(  شاخص برازندگي

  ٩٣/٠  )IFI(  شاخص برازندگي فزاينده

  ٩٠/٠  )CFI(  شاخص برازندگي تطبيقي

  ٩٦/٠  )NFI(  شاخص نرمال شده برازندگي

  ٠٩/٠  )RMSEA(  ريشه دوم واريانس خطاي تقريب

  

دهد كه ضريب همبستگي بين مديريت دانش و توانمندسازي روانشناختي كاركنان نشان مي ٥-٤جدول 

توان بيان كرد كه است مي %٠٥بدست آمده كه كمتر از داري است همچنين با توجه به سطح معني مثبت

همچنين نتايج . داري وجود داردوانشناختي كاركنان ارتباط مثبت معنيدسازي رنبين مديريت دانش و توانم

  معناداري  نسبت بحراني  ضريب رگرسيوني  مسير

  ٠٠٠/٠ ٢٨. ٤  ٤٤. ٠  توانمدسازي روانشناختي>-مديريت دانش
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  ١٥٧ / ارتباط بين مديريت دانش و ابعادتوانمندسازي در كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالي 

 
شاخص برازش مطلق ، ٠٨٠٨/٢دو برابر با هاي نسبي خيگوياي اين مطلب است كه شاخص، ٩-٤جدول 

RMR  شاخص  و ٠٤/٠برابر باGFI  ٩٣/٠برابر با ،AGFI  هاي برازش و شاخص ٩١/٠مساوي با

مساوي با  RMSEAشاخص  و ٩٦/٠برابر با  NFIو شاخص  ٩٠/٠، ٩٣/٠ي با مساو CFIو  IFIتطبيقي

) و ٥كمتر از باشد (دو به درجه آزادي مناسب ميهاي نسبت خيشاخص كهييازآنجا. است ٠٩/٠

 ١/٠كمتر از  RMSEAو شاخص  ٩٠/٠بيشتر از  CFIو  TLI، GFI، RFI،NFI ،IFI  هايشاخص

بنابراين مدل پژوهش حاضر داراي برازش مطلوبي است و ساختار عاملي در نظر ؛ در حد مطلوبي قرار دارند

هاي حاصل از پژوهش مدل نظري تحقيق را حمايت و است و به عبارتي داده قبول قابلبراي آن  شدهگرفته

دسازي نمسير ميان اثر مديريت دانش بر توانم شده استانداردضريب  ساسابرهمچنين . كنندييد ميتأ

درصد از تغييرات متغير توانمندسازي دوانشناختي  ٤٤. ٠)، مديريت دانش به ميزان ١-٤شكل ( شناختيروان

  كند. را تبيين مي

  

  نتايج آزمون فرضيه دوم 
تان انان اسكاركنان در ادارات ورزش و امور جو ي)داري(معن ياعمليات مديريت دانش بارشد حرفه

  وجود دارد.  داريارتباط معني يخراسان شمال

  

  ضرايب رگرسيوني مسيرهاي مدل تحقيق ١٢-٤جدول 
  معناداري  نسبت بحراني  ضريب رگرسيوني  مسير

  ٠٠٠/٠ ٩٧٠/٤  ٤٣/٠  ياحرفهرشد >-مديريت دانش

  

 ي برازش مدل تحقيقهاشاخص١٣- ٤جدول 

  مقدار    شاخص

  ١٨  DF  درجه آزادي

  ١٤/٣  )CMIN/DF(  خي دو نسبي

  ٠٨/٠  )RMR(  اماندهپسشاخص ميانگين مجذور 

  ٩٣/٠  )AGFI(  شاخص تعديل برازندگي

  ٨٧/٠  )GFI(  شاخص برازندگي

  ٨٦/٠  )IFI(  شاخص برازندگي فزاينده

  ٨٥/٠  )CFI(  شاخص برازندگي تطبيقي

  ٨١/٠  )NFI(  شاخص نرمال شده برازندگي

  ٠٨/٠  )RMSEA(  ريشه دوم واريانس خطاي تقريب
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) داريمعني( ايرشد حرفهانش و بعد د تيريمد نيب يهمبستگ بيدهد كه ضرينشان م ٥-٤جدول 

 انيتوان بيماست  %٠٥بدست آمده كه كمتر از  يداريبا توجه به سطح معن نيكاركنان مثبت است همچن

. دارد دجوو يداريكاركنان ارتباط مثبت و معن يروانشناخت يدسازندانش و توانم تيريمد نيكرد كه ب

شاخص ، ١٤/٣دو برابر با هاي نسبي خيگوياي اين مطلب است كه شاخص، ١٣-٤جدول نتايج  نيهمچن

هاي اخصو ش ٩٣/٠مساوي با  AGFI، ٨٧/٠برابر با  GFIشاخص  و ٠٨/٠برابر با  RMRبرازش مطلق 

 RMSEAشاخص  و ٨١/٠برابر با  NFIو شاخص  ٨٥/٠، ٨٦/٠مساوي با  CFIو  IFIبرازش تطبيقي 

 ) و٥كمتر از باشد (هاي نسبت خي دو به درجه آزادي مناسب مييي شاخصنجاآاز . است ٠٨/٠مساوي با 

ر د ١/٠كمتر از  RMSEAو شاخص  ٨٠/٠بيشتر از  CFIو  TLI, GFI, RFI,NFI ،IFI هايشاخص

ر رشد يت دانش بمسير ميان اثر مدير شده استانداردضريب  اساسبرهمچنين . حد قابل قبولي قرار دارند

  كند. يماي را تبيين درصد از تغييرات متغير رشد حرفه ٤٣/٠)، مديريت دانش به ميزان ٣-٤شكل ( ياحرفه

  

  نتايج آزمون فرضيه سوم
اسان ستان خراكاركنان در ادارات ورزش و امور جوانان  بودن) (مؤثر ياثرگذار بين مديريت دانش با

  وجود دارد.  داريي ارتباط معنيشمال

  

  رگرسيوني مسيرهاي مدل تحقيقضرايب  ١٦-٤جدول 
  معناداري  نسبت بحراني  ضريب رگرسيوني  مسير

  ٠١٠/٠ ٨٢/٢  ٢٠/٠  اثرگذاري>-مديريت دانش

  

 ي برازش مدل تحقيقهاشاخص١٧- ٤جدول 

  مقدار    شاخص

  ٤٣ DF  درجه آزادي

  ٧٩/٢  )CMIN/DF(  خي دو نسبي

  ٠٦/٠  )RMR(  ماندهاپسشاخص ميانگين مجذور 

  ٨٦/٠  )AGFI(  برازندگيشاخص تعديل 

  ٩١/٠  )GFI(  شاخص برازندگي

  ٩١/٠  )IFI(  شاخص برازندگي فزاينده

  ٩١/٠  )CFI(  شاخص برازندگي تطبيقي

  ٨٦/٠  )NFI(  شاخص نرمال شده برازندگي

  ٠٣٨/٠  )RMSEA(  ريشه دوم واريانس خطاي تقريب
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نان ) كاركموثر بودن( اثرگذاريانش و بعد د تيريمد نيب يهمبستگ بيدهد كه ضرينشان م ٥-٤جدول 

كرد كه  انيتوان بياست م %٠٥بدست آمده كه كمتر از  يداريبا توجه به سطح معن نيمثبت است همچن

 نيهمچن .دارد جودو يداريكاركنان ارتباط مثبت و معن يروانشناخت يدسازندانش و توانم تيريمد نيب

شاخص برازش ، ٧٩/٢دو برابر با هاي نسبي خيگوياي اين مطلب است كه شاخص، ١٧-٤جدول نتايج 

برازش  هايو شاخص ٨٦/٠مساوي با  AGFI، ٩١/٠برابر با  GFIشاخص  و ٠٦/٠برابر با  RMRمطلق 

 مساوي RMSEAو شاخص ٨٦/٠برابر با  NFIو شاخص  ٩١/٠، ٩١/٠مساوي با  CFIو  IFIتطبيقي

)و ٥ز كمتر اباشد (آزادي مناسب مي دو به درجههاي نسبت خيشاخص كهييازآنجا. است ٠٩/٠با

ر د ١/٠كمتر از  RMSEAو شاخص  ٨/٠بيشتر از  CFIو  TLI, GFI, RFI,NFI ،IFI هايشاخص

ر ت دانش بمسير ميان اثر مديري استانداردشدهضريب  اساسبرهمچنين . حد قابل قبولي قرار دارند

  كند. تغييرات متغير اثرگذاري را تبيين ميدرصد از  ٢٠/٠)، مديريت دانش به ميزان ٥-٤شكل ( ياثرگذار

  

  نتايج آزمون فرضيه چهارم
 ي ارتباطن شمالكاركنان در ادارات ورزش و امور جوانان استان خراسابين مديريت دانش با خودمختاري 

  . داري وجود داردمعني

  

  ضرايب رگرسيوني مسيرهاي مدل تحقيق١٨-٤جدول 
  معناداري  نسبت بحراني  ضريب رگرسيوني  مسير

  ٠١٠/٠ ٥٢/٢  ١٦/٠  خودمختاري>-مديريت دانش

  

 ي برازش مدل تحقيقهاشاخص١٩- ٤جدول 

  مقدار    شاخص

  ١٣ DF  درجه آزادي

  ٠٩/٢  )CMIN/DF(  خي دو نسبي

  ٠٣/٠  )RMR(  ماندهاپسشاخص ميانگين مجذور 

  ٩٣/٠  )AGFI(  شاخص تعديل برازندگي

  ٩٦/٠  )GFI(  شاخص برازندگي

  ٩٢/٠  )IFI(  فزاينده شاخص برازندگي

  ٩٥/٠  )CFI(  شاخص برازندگي تطبيقي

  ٩١/٠  )NFI(  شاخص نرمال شده برازندگي

  ٠٧/٠  )RMSEA(  ريشه دوم واريانس خطاي تقريب
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. كاركنان مثبت است خودمختاريدانش و بعد  تيريمد نيب يهمبستگ بيدهد كه ضرينشان م ٥-٤جدول 

 تيريمد نيكرد كه ب انيتوان بياست م %٠٥بدست آمده كه كمتر از  يداريبا توجه به سطح معن نيهمچن

- ٤جدول نتايج  نيهمچن. دارد جودو يداريكاركنان ارتباط مثبت و معن يروانشناخت يدسازندانش و توانم

برابر  RMRشاخص برازش مطلق ، ٠٩/٢دو برابر با هاي نسبي خيگوياي اين مطلب است كه شاخص، ١٩

 CFIو  IFIهاي برازش تطبيقيو شاخص ٩٣/٠مساوي با  AGFI، ٩٦/٠برابر با  GFIشاخص  و ٠٣/٠با 

از . است ٠٧/٠ مساوي با RMSEAشاخص  و ٩١/٠برابر با  NFIو شاخص  ٩٥/٠، ٩٢/٠مساوي با 

 ,TLI هاي)و شاخص٥كمتر از باشد (دو به درجه آزادي مناسب ميهاي نسبت خييي شاخصآنجا

GFI, RFI,NFI ،IFI و CFI  و شاخص  ٩٠/٠بيشتر ازRMSEA  در حد مطلوبي قرار  ١/٠كمتر از

)، ٦-٤شكل ( يخودمختارمسير ميان اثر مديريت دانش بر  استانداردشدهضريب  اساس برهمچنين . دارند

  كند. را تبيين مي درصد از تغييرات متغير خودمختاري ١٦/٠مديريت دانش به ميزان 

  

  گيريبحث و نتيجه - ٩
 ازي كاركنانكه مديريت دانش بر ابعاد توانمندس دهديمي آن نشان هاهيفرضنتايج اين تحقيق و 

اشتن دداري دارد. عنيمدسازي روانشناختي و ابعاد آن ارتباط مثبت نو مديريت دانش با توانم گذارديمريتأث

ني ابع انسازماني منبا توجه به اينكه در هر سا رسديمي به نظر ضروركاركناني توانمند براي هر سازمان 

وامل و بايد تمام ع هاسازمان، مديران روديمجنبه در جهت رسيدن به اهداف سازماني به شمار  نيترمهم

در سازمان  هاآنحيح و اجراي صگيري را شناسايي و با بكار شوديم هاآن ندتوانمندشمتغيرهايي كه باعث 

جاد، يعني اي اد آنت دانش است. مديرت دانش و ابعيي از اين متغيرها مديركسند. يبه كاركناني توانا بر

ر دنياي ددانش  واقع در. كننديمي امروزي نقش مهمي را ايفا هاسازمانثبت، انتشار و كاربرد دانش در 

 توانديم كهنياوه بر . مديرت دانش علاروديمبه شمار  هاسازمانمزيت رقابتي براي  نيترمهمامروزي 

ند ن درگير باشآي كاركنان سازمان در فرايند درست به كه يصورت دررا ايفا كند  نقش يك مزيت رقابتي

ي، تا احساس شايستگ يداريمعنويژه احساس اعتماد، احساس  طور بهو  هاآن يهاييتواناباعث افزايش 

درگير  با اجراي صحيح مديرت دانش و تينها در. شوديمبودن و احساس خودمختاري  مؤثر احساس

كه  شوديمواجه و با رضايتمندي بالا م زهيانگ باسازمان با كاركناني  واقع دركردن كاركنان در آن 

  . لاش كنندتزماني با بيشترين تلاش و پشتكار براي انجام امور سازمان و رسيدن به اهداف سا تواننديم

  

  ژوهشهاي پپيشنهادات مبتني بر يافته - ١٠
عاملي كه  عنوان بهكه فرايند مديريت دانش را  شوديمي ورزشي استان توصيه هاسازمان. به مديران ١

 اجرايي كنند.  هاسازمانبگذارد در  ريتأثباعث توانمند شدن كاركنان  توانديم
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  ١٦١ / ارتباط بين مديريت دانش و ابعادتوانمندسازي در كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالي 

 
كه  شوديمتوصيه  روديممار شعوامل در هر سازماني به  نيترمهمي جز سازمانفرهنگ. با توجه به اينكه ٢

 سوق دهند.  محوردانشي را به سمت فرهنگ سازمان فرهنگ

، رديقرار گ تياولودانش در  تيريدرصدد است كه مد ي ورزشي استانهاسازمان يعال تيرياگر مد. ٣

 انيبل موي تقاالگ ني. همچندهدقرار نظر ديرا مورد تجد هايافراد و فناور نيتعادل موجود ب يستيبا

 يهاامهند و برنفاده كنابزارها است نيتا افراد از ا دهد قرار نظر دي، افراد و فنون را مورد تجدهايفناور

 ه باشند.ن داشتسطوح سازمان) جهت توانمندسازي كاركنا يةدانش در كل ة(توسع منسجم و مداوم رييادگي

 ناسب برايمبستر  جاديا ، فرهنگ گفتگو و تبادل آراي كه باعثرييادگي يهامذاكره و گپ فضاهاي

 كنند.  جاديكسب و انتقال دانش است، ا
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  فهرست منابع و مآخذ

ص ، يآموزش يزيرموسسه مطالعات و برنامه، يمنابع انسان يآموزش بهساز. )١٣٧٨(. نيحس ديس، يابطحــ 

٣٥ . 

  . موزش مديريتآ و موسسه تحقيقات. كاركنان يتوانمندساز. )١٣٨٦(. سعيد، يعباس. نيحسديس، يابطحــ 

در  يبا تعهد سازمان يشناختروان يرابطه توانمندساز يبررس. )١٣٨٨(. ناصر، ييزا يناست ار؛يخدا، يليابــ 

ماره ش، ال هشتمس، زدي يدانشكده پرستار يفصلنامه پژوهش، شهر زاهدان يهامارستانيب يپرسنل پرستار

  . ٢٦-٣٩صص . اول

  ، نشر انديشهتهران) مديريت دانش فراتر از دانش، ١٣٨٤عدلي. (ــ 

خلق  تيوسعه ظرفتكاركنان بر  يشناختروان رتوانمندسازييتأث. )١٣٩٢(. و همكارانناصر، عسگريــ 

 ١٣٩٢هار ب، ١شماره ، ٥دوره . فناوري اطلاعات دانشگاه تهران. تيريمد هينشر، دانش در سازمان

 نيجممتر د.يدانش جد تيريدر مد دييمباحث كل. )١٣٨٦مك الروي مارك. ( ؛جوزفرستون، يفاــ 

  موسسه كتاب مهربان نشر. ري، يسف جهياحمد جعفرنژاد، خد

  ١٦٤). نقش مديريت دانش ضمني در نوآوري، مجله تدبير ١٣٨٤(. انيفتحــ 

 Amosهاي اجتماعي با كاربرد پژوهشسازي معادلات ساختاري در در ) مدل١٣٨٩( قاسمي، وحيدــ 

Graphics شناسانتهران، جامعه  

ندسازي كاركنان. در توانم ي)، نقش انتقال دانش ضمن١٣٨٨( نيريشا، ينيزاده، وجه اله، خالق يقربانــ 

، ١٣٨٨هار ب، ٢ه (ع) سال اول، شمار نيدانشگاه جامع امام حس يمنابع انسان تيريهاي مدفصلنامه پژوهش

  ١٠٥-٨٥ص 

توانمندسازي  وبررسي رابطه بين مديريت دانش  )١٣٩٦(. ديفرش يكند، سليم، ياشرف حسن؛، قلاونديــ 

 . شماره دو، دوازدهم سال، ي مديريت آموزشيهاينوآور، در دانشگاه اروميه

زادي عمل و تعهد آ). بررسي رابطه بين ١٣٨٣. (ديپور، سع ييرجا ي؛قربانعل، يميسل ؛ههيوجان، ينيگمــ 

. ٧٧، شمارة مسلسل ١شهر اصفهان. فصلنامه تعليم و تربيت. سال بيستم، شمارة  هشغلي دبيران مدارس متوسط

  ٩١-١١١صص 

روي توانمندي  دانش ) تأثير توانمندسازهاي مديريت١٣٩٢مدهوشي، مهرداد و نورنژاد ونوش، وحيد. (ــ 

ابع هاي مديريت منانش. پژوهشد با نقش ميانجي فرايند مديريت هاي كوچك و متوسط:كاركنان شركت

  ٢، شماره٣انساني، دوره 

 ٢٠٤ره شما، ستميال بس، تعاون هينشر. يمنابع انسان يعوامل مؤثر در توانمندساز. )١٣٨٨(. حامد، يمحمدــ 

 . ١-٢٠صص  ٢٠٥و 
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