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 چکیده

ان ی کارکندسازی مديريت دانش با توانمنتحقیق حاضر با هدف شناسايی رابطه بین فرايندها 
 ينا تحقیق ناي ساسیا و اصلی سؤال سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل انجام گرفته است. در حقیقت

ستان اجتماعی مین اآيا بین فرايندهای مديريت دانش و توانمندسازی کارکنان در سازمان تأ :که است
ساس مدل نش بر ات دامديري سی اين سؤال به بررسی مؤلفه هایاردبیل رابطه وجود دارد؟. به منظور برر

د. ده گرديستفالاوسون پرداخته شد. همچنین برای بررسی وضعیت توانمندسازی از مدل اسپريتزر ا
ر مستقل ان متغیعنو پرسشنامه استاندارد اين دو متغیر، فرايندهای مديريت دانش و مؤلفه های آن به

 از روايی آزمون هتسؤال می باشد. ج 15زی به عنوان متغیر وابسته شامل سؤال و توانمندسا 24شامل 
به دست  80/0سشنامه ها ضريب پايايی پر .شد استفاده دانشگاه، استادان نظرهای از و محتوا اعتبار روش

و پرسشنامه از پايايی به دست آمد، بنابراين هر د 7/0آمد و چون آلفای کرونباخ پرسشنامه ها بیش از 
ادفی روش نمونه گیری تص نفر از اعضای سازمان تأمین اجتماعی با 140ها  م برخوردار بودند. آزمودنیلاز

 از کیحا تايجنشده است.  اند. برای تحلیل داده ها از الگوی معادلات ساختاری استفادهانتخاب شده ساده
 رابطه اردبیل اناست یاجتماع تأمین سازمان کارکنان توانمندسازی و دانش مديريت بین که است اين

 دارد.  وجود داریمعنی
ین ان تاممديريت دانش، فرايندهای مديريت دانش، توانمندسازی، سازم کلیدی: های واژه

 اجتماعی اردبیل
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 مقدمه

شناخت رو افزونی در حوزة تجارت در مورد اهمیت دانش به عنوان يک منبع 
، افراد و سازمانها بر نگهداری و ارتقای حیاتی برای سازمانها  وجود دارد. در اقتصاد جديد

سرماية دانشی خويش جهت ابتکار و خلاقیت تأکید بسیاری دارند. مديريت دانش اگر چه 
و آشکار شدن  1980نزديک شدن به اواسط دهة  مفهومی نسبتاً قديمی است، اما با

دانش اهمیت دانش و تأثیر آن بر حفظ قدرت رقابتی در بازارهای اقتصادی مديريت 
در اين دهه بود که نظامهای مبتنی بر هوش مصنوعی و نظامهای  ای يافت.اهمیت ويژه

، «1فراهم آوردن»هوشمند برای مديرت دانش به کار گرفته شد و مفاهیمی چون 
و مانند آنها رواج پیدا کرد )لطیفیان و « 3نظامهای دانش مدار»، «2مهندسی دانش»

ژگیهای بارز سازمانهای پیشرو اعم از دولتی يا (. از طرفی يکی از وي1391 امیری،
خصوصی، عملکرد مناسب به منظور دستیابی به بینش و قضاوت صحیح نسبت به 

ها، فرآيندها و افراد آنهاست. باوجود اين، سازمانهای متعالی در کارايی و اثربخشی برنامه
با استفاده از  مانند، بلکهگردآوری و تحلیل اطلاعات مربوط به عملکرد متوقف نمی

آمیزی به اقدامهايی مديريت عملکرد، بهسازی را هدايت و استراتژيها را به طور موفقیت
 (. 1388کنند )پرويزراد، مشخص تبديل و ترجمه می

تواند آنها را در دنیای ه اندازه دانايی نمیاند که هیچ چیز بزمانها دريافتهامروزه سا
ز هر چیز کارکنان سازمان به عنوان صاحبان دانايی و رقابتی مطلوب قرار دهد. لذا بیش ا

اند و مديريت دانش به عنوان ابزاری که مهمترين سرماية سازمان مورد توجه قرار گرفته
تواند دانايی موجود را گردآوری و نظم و پويايی بخشیده ،در کل سازمان اشاعه دهد می

ورد مديريت دانش به شکست اهمیت يافته است. اما تجربه بسیاری از شرکتها در م
انجامیده است و اين به آن جهت است که به مديريت دانايی به عنوان يک امر موقت 
زودگذر نگريسته شده است. در حالی که امروزه ضرورت توجه مديريت دانش به عنوان 
ابزاری استراتژيک جهت پیشبرد منابع و عملکرد سازمان و موقعیت در عرصة رقابت 

ين امر بیانگر اين است که بدون توجه به اصل مديريت دانش و شناخت مطرح است. ا
توان از آن در بهبود عملکرد سازمان بهره گرفت. آنچه که سازمان نسبت به آن نمی

تواند قطعیت بخشد، اين موفقیت مديريت دانش را به عنوان يک ابزار استراتـژيک می
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وجه قرار گیرند و فرايندهای سازمانی به است که افـراد به عنوان صاحبان دانايی مورد ت
ای باشد که دانايی به کل سازمان اشاعه يابد. در عین حال، برنامة دانايی و يادگیری گونه

تر باشد و همواره شناخت صمیمی از بازار و سازمانی بر سلسله مراتب سازمانی ارجح
همواره به صورت هدف آن وجود داشته باشد که اين نیازمند پويايی سازمان است و 

عملیاتی راههايی برای همکاری و مشارکت اجزای سازمان در مورد مديريت دانش وجود 
 (.1383داشته باشد )صیف و کرمی، 

به کارگیری مديريت دانش در سازمان به افزايش دانش و آگاهیهای کارکنان و نیز 
سلط کند و دانش کارکنان موجب تتر شدن محتوای مشاغل کمک زيادی میغنی
را « دانش، توانايی است»شود و اگر اين جمله معروف ای آنها بر سازمان میحرفه

توانیم ادعا کنیم در سازمانهايی که مديريت دانش در آنها به کار گرفته بپذيريم، آنگاه می
 (. مديران1388زاده، شود، کارکنان از قدرت و توانايی بیشتری برخوردارند )صرافیمی

لف به اين نتیجه رسیده اند که بايد نیروی محرکه از برون انسان به مخت سازمان های
درون آن منتقل کرد و به او آگاهی داد، اهداف کار را برای او روشن ساخت و برای او 
حق انتخاب قائل شد. به جای اينکه به فرد بگويند که چه انجام بدهند و چگونه و کی 

د که خود مشکلات را حل کنند و برای خود انجام بدهند بايد به آنان توانايی ببخشن
های مديريت را به عهده تصمیم بگیرند، احساس اعتماد به نفس پیدا کنند و مسؤولیت

 (. 2008 ،1کمرون و شوند )وتنگیرند. همه موارد ذکر شده توانمند شدن نامیده می
منسجم های به عمل آمده توسط رابینز و همکاران، ارائه چارچوبی بر اساس بررسی

شناختی و رفتاری در  و يکپارچه برای روشن کردن نقش متغیرهای موضوعی، محیطی،
فرايند توانمندسازی مهم است، در اين فرايند، روابط بین بافت سازمانی و عناصر محیط 

(. 2002و همکاران،  2کاری )ساختار، منابع انسانی، اعمال مديريت( مؤثر است )رابینز
ترين سازمان های ارائه دهنده با توجه به اينکه يکی از بزرگ سازمان تأمین اجتماعی

ای و دومین تولید کنندة خدمات درمانی پس از دانشگاه علوم پزشکی به خدمات بیمه
میلیون نفر از مردم و با  35مردم است و در حال حاضر با تحت پوشش قرار دادن حدود 

شعبه )طبق آمار موجود در آرشیو  47۶بیمارستان و مرکز درمانی و  320داشتن تعداد 
اداره کل آمار و اطلاعات سازمان تأمین اجتماعی کشور( خدمات متعددی در دو بخش 
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گونه که مديران تمامی سازمانها  همانای و درمان به مشتريان خود ارائه می دهد. بیمه
تأمین  سازمان ،اند بوده و توانمندسازی کارکنان وری از دير باز در فکر افزايش بهره

 انسانی نیروی تجهیز و آموزش بخش واز اين امر مستثنی نبوده  اجتماعی استان اردبیل
 است، کرده اجرا و طراحی انسانی، نیروی توانمندساختن جهت در زيادی های فعالیت آن،
 با آيا اما. می گیرند قرار توانمندسازی به ساختاری رويکرد زمره در ها فعالیت اين که

 انسانی منابع توانمند ساختن جهت در انجام شده های گذاری سرمايه و ها فعالیت وجود
با توجه به اينکه کارکنان با تجربه و کاردان  هستند؟ توانمند آن کارکنان سازمان، اين

اين سازمان در شرف بازنشستگی قرار دارند و سازو کار مناسبی برای استفاده اثربخش از 
، تبادل و به کارگیری دانش راه کار مناسبی برای جذب تدانش آنان وجود ندارد و مديري

و استفاده از دانش افراد است و در اين سازمان نقش مديريت دانش کمرنگ است و به 
شود. همچنین آشنا کردن بیشتر مديران ارشد سازمان با  اين مقوله توجه زيادی نمی

ر می رسد. علاوه مديريت دانش و امکان تخصیص بودجه برای اين امر ضروری به نظ
بر اين پژوهش هايی انجام شده در اين سازمان و سطح استان ناکافی است و پاسخگوی 

 خواسته های مديران ارشد سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل نمی باشد.  
با توجه به الزامات اشاره شده در بالا اين تحقیق به دنبال يافتن پاسخ به اين سؤال 

 تأمین سازمان در کارکنان توانمندسازی و دانش مديريت رايندهایف بین آيا »است که
در محیط پويا و پیچیده امروزی برای  «دارد؟ وجود رابطه اردبیل استان اجتماعی
ها ضروری است که به طور مداوم دانش جديد را به شکل ايجاد، اعتبار بخشی و سازمان

 از بسیاری (. اگر چه138۶انشاهی، کاربرد در محصولات و خدمات خود به کار گیرند )اير
 دهند،می تیمی آموزش کار يا مديريتی مهارتهای از بسیاری در را پرسنل سازمان ها

 برداریبهره است در ممکن سازمانها هستند. مشکل دچار مستمر نوآوری در هنوز ولی
 مدتبلند و يادگیری دانش ايجاد اما باشند، مؤثر مدتکوتاه در موجود دانش از کردن

 برای بخصوص اينکه هستند، مهم بسیار دانش ايجاد مهارتهای کمترصورت می گیرد.
 هستند. علت نیاز مورد موجود دانش ارتقای يا جديد محصولات و فرآيندها ايجاد

 دربارة صحبتها همه است. بر خلاف مستمر به طور دانش ايجاد سازمان يک وجودی
 و ايجاد را دانش چگونه واقعاً مانهاساز اينکه مورد در کمی فهم دانش مديريت

 که اين است توانمندسازی (. اهمیت2004و همکاران،  1دارد )پیر وجود کنند،مديريت می
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 را بر سازمانی مديران موضوع اين. اهمیت ترند با مديريت های سیستم به نسبت افراد،
حتی  و عاطفه جسم، ذهن، از محافظت لزوم و کامل درك سوی به که می دارد آن

ضرورت اين (. 1391کنند)شاه حیدری پور و کمالیان، حرکت کارکنان روح سلامت
: استفاده يکپارچه، هدفمند و اثربخش از دارای اهمیت است جنبه چندتحقیق از 

فرايندهای مديريت دانش در سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل، افزايش نقش 
، نگاه مديران ارشد به مقوله اردبیل نمديريت دانش در سازمان تأمین اجتماعی استا

 مديريت دانش و امکان تخصیص بودجه به حوزه مديريت دانش.
 هبودب و سهیلت زمینه می تواند تحقیق اين با توجه به موارد اشاره شده، اجرای

سرمايه  نظورم به را اردبیل استان اجتماعی تأمین سازمان ارشد مديران تصمیم گیری
 بر آنها تأثیر فتنگر نظر در با دانش مديريت فرايندهای و امانه هاس استقرار در گذاری

ست اسعی شده  رويکرد در اين تحقیق اين با فراهم سازد. لذا کارکنان توانمندسازی

حقیق تن ايرد. درابطه بین فرايندهای مديريت دانش و توانمندسازی بررسی و تعیین شو
د ان مورارکنت دانش و توانمندسازی ک، فرايندهای مديريابتدا موضوع مديريت دانش

ورد هش مبررسی قرار گرفته است. در بخش بعدی ديدگاهها و چارچوب مفهومی پژو
 ست.اه شده داختبحث قرار گرفته و در نهايت به نتیجه گیری ملاحظات و پیشنهادها پر

 آن بتوان که ایگونه به دانش حفظ و انتقال تسهیم و خلق فرايند 1دانش مديريت
 دانش مديريت (.2،2005برد)هافمن و همکاران کار به سازمان در اثربخش ایشیوه به را

 منظور متنوع، به هایتکنیک از استفاده با سازمانی دانش سازیبهینه از است عبارت
 نظامی يا چهارچوب دانش (. مديريت2007و همکاران، 3بیشتر)وو وریبهره به دستیابی

کسب،  طريق از بتوانند سازمانها تا است شده طراحی سازمانها به کمک برای که است
 در را تریسريع و بهتر گیریدانش، تصمیم مجدد استفاده و تحلیل، به کارگیری و تجزيه
 آن طی که است فرايندی دانش (. مديريت4،2010باشند)ازمی داشته امروز پیچیده دنیای

 ،5)نوناکا و تاکوچی پردازدمی خود فکری هایسرمايه يا دانش از ثروت تولید به سازمان
 از است عبارت دانش مديريت ( معتقدند۶،1998(. همچنین)داونپورت و پروساك1995
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 آن در اهداف تحقق جهت در سازمان يک دانشی دارائیهای توسعه و برداریبهره
 با مواجهه در رقابت و سازمانی، بقا تطابق بحرانی موارد برای دانش مديريت سازمان.

 (. در1،138۶)فايرستون و مکلروی رودمی به کار محیطی فرايند و ناپیوسته تتغییرا
 هایموقعیت در را آنها که است ارزش با صندوق سازمانها در دانش بودن دسترس
 ريزی،برنامه عنوان به دانش مديريت (.2،2011)سنايی بخشدمی قدرت پیچیده مختلف

 دانش از نفوذ اعمال و گذاری، استفادهشتراكا ايجاد، به برای مديريت يافته ساختار روش
 ارائه در کارايی و شرکت، سرعت يک توانايی افزايش سازمانی، برای دارايیهای عنوان به

 ،3)پلیسر و بون است کار و کسب استراتژی خط مشتريان، در برای خدمات يا محصولات
2004.) 

 و اشتراك خلق، ارتباط، هک هستند ابتکاراتی و هافعالیت دانش، مديريت فرآيندهای
 از کامل درك پس. کنندمی تسهیل سازمان بیشتر هرچه اثربخشی برای را دانش کاربرد
 امری کنند،می تسهیل را دانش مديريت که فرآيندهايی مراحل تعیین و کار گردش

 اين به توجه مستلزم دانش مديريت فرايند (. درك4،2001است)علوی و لیدنر ضروری
 داده از که است گام چند بر مشتمل خود دانايی مدار در حرکت که است اساسی نکات
 فرايند يک از دانش مديريت. (1998داونپورت و پروساك،) رسدمی ،دانايی به و شروع

 که است مراحلی دارای سازمان آفرينی دانش اينکه يعنی کند،می تبعیت ای مرحله چند
 که به مراحل اين و کندمی کمک شدان مديريت درك به هاآن از يک هر شناسايی

 دانش، سازماندهی دانش، خلق :است، چنین اند معروف دانش مديريت حیات چرخه
 . کاربرد توزيع، ذخیره،

 سازی، درونی گزينش، کسب، کلیدی و عمده فعالیت نوع پنج (2003) 5آلارد
 و کند؛می بیان سازمان در دانش مديريت برای را دانش سازی عمومی و سازی بیرونی
 خلق، های فرايند مطالعات از بسیاری. يابد جريان هافعالیت اين خلال در تواندمی دانش

 نامیده اند دانش مديريت فرايندهای ترينمهم را دانش گیری به کار و گذاری اشتراك به
 .(1391محمود صالحی و همکاران ،)

                                                           
1- Firestone & Makelroy 
2-Sanayei 
3 -Plessis & Boon 
4-Alavi & Leidner 
5- Allard 
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 (1391زودآیند، آبادی، نیک شفیعیمدیریت دانش) فرآیندهای : انواع 1جدول 

 فرايندهای مديريت دانش سال محقق

 .سازمانی حافظه ايجاد تفسیر، و تعبیر توزيع، کسب، 1991 هابر

 .بازيابی ی،سازمان حافظه ايجاد معناسازی، تفسیر، و تعبیر توزيع، کسب، 1992 ديکسون

 .کاربرد انتقال، ذخیره، خلق، 2000 علوی و لیدنر

 .گذشته به نگاه اده،استف انتقال، و توزيع انبار، مدلسازی، تولید، اندازی، راه 2000 لی و چو

 .خدمات انبار، انتخاب، تسخیر، شناسايی، 200۶ دنگ و يو

 .مديريت توزيع، انبار، پالايش، تسخیر، خلق، 2004 بوس

 .تکمیل توزيع، چرخش و تبديل، خلق، 2005 چن و چن

 .داریبر بهره و تسهیم خلق، 2010 لیو و همکاران

 

 حال اين با. آيدمی شمار به انسانی منابع توسعه در نوين مباحث از 1توانمندسازی
 ایگسترده ادبیات حوزه، از اين در گرفته صورت مطالعات و هاپژوهش تنوع علت به

 مطالعه مورد آن در مختلفی رويکردهای اينکه ويژه به (.2،2007)لیترل است برخوردار
 موجب توانمندسازی ادبیات در تنوع چند (. هر2002و همکاران،3نز )رابی است گرفته قرار

 از جامعی مدل ارائه و يکپارچگی به دستیابی عدم باعث است، اما آن محتوای تقويت
 توانمندسازی که (معتقدند4،2004(. )بوگلر و سومش2007است)لیترل ، شده توانمندی

 آن طبق بر و يابدمی بهبود افراد یهادانش و هامهارت آن وسیله به که است فردی باور
 در نیاز مورد هایظرفیت مجموعه ايجاد يعنی انسانی نیروی توانمندسازی. کنندمی عمل

 و اثربخش انجام و سازمان در افزوده ارزش ايجاد به آنان ساختن قادر برای کارکنان
 در. ( 1392دارند)عسگری و همکاران، عهده بر سازمان در که مسؤولیتی و نقش کارای
 منظور به فرد بالقوه هایتوانايی و هااستعداد مجموعه از فردی، سازمان وریبهره

 استعدادهای و بالقوه نیروهای درآوردن بالفعل با و کندمی استفاده سازمان پیشرفت
شد،  خواهد سازمان با سويیهم و فرد پیشرفت موجب سازندگی جهت در شگرف
 در. است ارزش با منابع اين موثر سازمان، مديريت هایدفه به دستیابی لازمه بنابراين

 تحت اخیر سالیان در کارکنان هایتوانمندی ارتقای و رشد، پیشرفت، شکوفايی راستا اين

                                                           
1-Empowerment  
2-Littrell 
3-Robbins  
4-Bogler & Somech 
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 منابع مديريت شناسانکار و نظران صاحب توجه مورد کارکنان توانمندسازی عنوان
 برمی سازمانی هایچالش با لهمقاب به سازمانها که گونههمان. است شده واقع انسانی
 و کارکنان تعهد و حمايت به بیشتری اند، نیازداده قرار اولويت در را مستمر بهبود و خیزند
(. در ارتباط با مديريت 2004و همکاران، 1)پییر شودمی احساس کار در آنها کردن درگیر

 ره می کنیم.دانش و توانمندسازی تحقیقاتی انجام شده که به چند تا از آنها اشا
تحلیل ارتباط مديريت دانش با »( در تحقیقی با عنوان 2007و همکاران، )2آهلانر

 شرکت کوچک و متوسط 400که در « خلاقیت و عملکرد صنايع کوچک و متوسط آلمان
با استفاده از الگوی معادلات ساختاری صورت دادند به اين نتیجه رسیدند که بین  آلمان

( رابطة مثبت و %5/21صنايع کوچک و متوسط آلمان )مديريت دانش و عملکرد 
داری وجود دارد. از طرفی نتايج حاصل از مدل نهايی تحقیق بیانگر آن است که معنی

...( و ايی مديريت دانش، منابع انسانی وبین ابعاد مديريت دانش )استراتژيهای اجر
( 2007، )3و يوتانگداری دارد. وو خلاقیت صنايع کوچک و متوسط تأثیر مثبت و معنی

هدف خود  «ایی شبکهساختار يکرددانش با رو يريتمد انتخاب»با عنوان  یدر پژوهش
دانش، و جهت  يريتو عملکرد مد ها،يندفرآ ها،یتقابل یانم یروابط ساختار یرا بررس

 يافتندها در. آنکنندیم ندانش عنوا يريتمد یزآم یتموفق یاجرا یبرا يکاستراتژ یریگ
و عملکرد وجود  ها،ينددانش، فرا يريتمد هاییتدر قابل یقابل توجه یبط آمارکه روا

 يکاستراتژ يزمتما هاییتموقع يجادرا در ا يرانمد تواندیبه دست آمده م يجدارد و نتا
تحلیل ارتباط مديريت دانش با »در تحقیقی با عنوان  (2009، )4لیو و وو کمک کند.

ضمن تشريح ابعاد هر سه مؤلفة مديريت دانش، « مانیيادگیری سازمانی و عملکرد ساز
يادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی به اين نتیجه رسید که مديريت دانش بر عملکرد 

نگرش »( در تحقیقی با عنوان 2010داری دارد. لیو و وو، )تأثیر مثبت و معنی سازمانی
به اين « ت سازمانیسیستمی به تأثیرات مديريت دانش، يادگیری سازمانی و خلاقی

 داری دارد. نتیجه رسید که مديريت دانش بر يادگیری سازمانی  تأثیر مثبت و معنی

                                                           
1-Pierre 
2-Uhlaner 
3-Wu & Yu-Ting 
4-Liao, & Wu 
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ارتباطات ساختاری بین »( در تحقیقی با عنوان 2011،)1و آرگومان مجتهدزاده
گیری را با تکیه بر روش اندازه« مديريت دانش، خلاقیت و عملکرد در صنايع ايران

اری توسعه داده و به اين نتیجه دست يافتند که مديريت دانش بر الگوی معادلات ساخت
( در 2012، )2خلاقیت و عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. داتا و سوکمار

« سازی تأثیر ساختار سازمانی بر بازسازی سازمان و انتشار دانشمدل»تحقیقی با عنوان 
نتیجه دست يافتند که مطابق مدل نهايی  با تکیه بر الگوی معادلات ساختاری به اين

تحقیق ساختار سازمانی بر بازسازی سازمانی و انتشار دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد. 
های آنان نشان داد که افزايش يکپارچگی ساختار سازمانی منجر به همچنین يافته

تحقیقی با  ( در2012، )3گردد. ورا و ماریافزايش سطح انتشار دانش در سازمان می
ارائه مدل مفهومی تحلیل ارتباط يادگیری سازمانی، مديريت دانش و » عنوان

ضمن ترسیم محدودة اثرگذاری هر متغیر بر يکديگر و همچنین بر « های فکریسرمايه
عملکرد سازمانی به اين نتیجه دست يافتند که مديريت دانش بر يادگیری سازمانی و 

داری دارد. در مدل ارائه شده توسط آنها سطوح و معنی های فکری تأثیر متقابلسرمايه
تحلیل در سه سطح اصول و مبانی حسابدرای، استفاده از ابزارهای فنآوری ارتباطات و 
اطلاعات و مديريت دانش و يادگیری سازمانی صورت گرفت که در هر سه سطح تأثیر 

 معناداری بین متغیرهای تحقیق مشاهده گرديد. 
 ایمقاله در (1388) همکاران، زاده و قربانی

 در ضمنی دانش انتقال نقش» عنوان تحت

 و دانش نقش به «کارکنان توانمندسازی

 کارکنان توانمندسازی در دانش مدیریت

 رابطه بررسی به مقاله این. اند پرداخته

 توانمندی احساس با ضمنی دانش انتقال

 استان نور پیام هایدانشگاه در کارکنان

 نوع از پژوهش این. پردازدیم مازندران

 با نیاز مورد هایداده و بوده پیمایشی

 روش به و پرسشنامه ابزار از استفاده

 نفر 1۷3 تعداد بین از تصادفی گیری نمونه

 گردآوری و مطالعه مورد جامعه کارکنان از

                                                           
1-Mojtahedzadeh & Arumugam  
2-Datta & Sukumar 
3-Vera & Mary 
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 آزمون از فرضیات آزمون برای. است شده

 نتایج. است شده استفاده اسپیرمن همبستگی

 بین دار معنی رابطه وجود بیانگر قتحقی

بیگی نیا و  است. پژوهشی متغیرهای

 عنوان تحت تحقیقی در (1388) همکاران،

 کارکنان شناختی توانمندسازی اثر بررسی»

 نیروی وریبهره بر گذار اثر عوامل بر

 نیروی وریبهره در مؤثر عوامل به «انسانی

. پرداختند کارکنان توانمندسازی با کار

 با ایران حفاری ملی شرکت در تحقیق این

 توانمندسازی آیا که سؤال این به پاسخ هدف

 وریبهره اثرگذار عوامل بر کارکنان شناختی

. است شده انجام خیر؟ یا است مؤثر آنان

 با که بوده نفر 1۲۰۰ تحقیق آماری جامعه

 تعداد محدود جامعه فرمول از استفاده

 نتایج. است گردیده محاسبه نفر ۲1۹ نمونه

 میان قوی همبستگی که داد نشان تحقیق

  عوامل و کارکنان شناختیتوانمندسازی

 وجود تحقیق این در انسانی نیروی وریبهره

 پژوهشی در( 1388) اقبال و همکاران،. دارد

 توسعه مرکز در توانمندسازها ارزیابی به

 پزشکی علوم دانشگاه اداری تحول و مدیریت

 سرآمدی الگوی از گیریبهره با اصفهان

 و کاربردی پژوهش این. اندپرداخته سازمانی

 صورت به که بوده توصیفی مطالعات دسته از

 شامل پژوهش جامعه. است گرفته انجام مقطعی

 آنها معاونان و ستادی مدیران از نفر 3۲

 اداری تحول و مدیریت توسعه مرکز در

 138۶ سال در اصفهان پزشکی علوم دانشگاه

. اندشده انتخاب سرشماری صورت به که بوده

 مدیریت توسعه مرکز که داده نشان هایافته

 اصفهان پزشکی علوم دانشگاه اداری تحول و

، (درصد ۶۰) رهبری معیارهای زمینه در

 ۶۰) ، کارکنان(درصد 8۰) استراتژی و مشیخط

 و( درصد ۵۰) شرکا و ، منابع(درصد
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 زا مجموع در و امتیاز( درصد ۶۰) هافرآیند

 را امتیاز ۲38توانمندسازها،  معیار نظر

  .است داده اختصاص خود به

هدف اصلی و اساسی تحقیق حاضر شناسایی 

رابطه بین فرایندهای مدیریت دانش با 

کارکنان سازمان تأمین اجتماعی  توانمندسازی

رسیدن به هدف برای باشد. استان اردبیل مي

صورت زیر مشخص شده ه اي بفوق اهداف فرعي

 است؛

ندسازی کارکنان با توانم شناسايی رابطه بین فرايند دانش آفرينی )شناسايی دانش( .1
 سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل.

 ارکنانازی کرابطه بین فرايند جذب دانش )اکتساب دانش( با توانمندس شناسايی .2
 سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل.

 ارکنانازی ک( با توانمندس)توسعه دانشین فرايند سازماندهی شناسايی رابطه ب .3
 سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل.

رکنان ی کاشناسايی رابطه بین فرايند ذخیره و نگهداری دانش با توانمندساز .4
 سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل.

مین مان تأساز شناسايی رابطه بین فرايند انتشار دانش با توانمندسازی کارکنان .5
 استان اردبیل.اجتماعی 

سازی کارکنان گیری دانش با توانمندشناسايی رابطه بین فرايند کاربرد و بهره .۶
 سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل. 

 

 ياآين است که سؤال اصلی و اساسی اين تحقیق ابا توجه به الزامات اشاره شده،
خیر؟  يا ؟شودیکارکنان م یدانش در سازمان موجب توانمندساز يريتمد یریکارگه ب

 هايی به صورت زير تدوين گرديده است؛برای پاسخ به اين سؤال فرضیه
مان ساز فرضیة اصلی: بین فرايندهای مديريت دانش و توانمندسازی کارکنان

 داری وجود دارد.تأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا
 های فرعی:فرضیه
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توانمندسازی کارکنان سازمان تأمین و  1آفرينی )شناسايی دانش(بین فرايند  دانش .1
 داری وجود دارد. اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا

و توانمندسازی کارکنان سازمان تأمین  2بین فرايند جذب دانش )اکتساب دانش( .2
 داری وجود دارد.اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا

سازمان تأمین  و توانمندسازی کارکنان 3(بین فرايند سازماندهی )توسعه دانش .3
 داری وجود دارد.اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

و توانمندسازی کارکنان سازمان تأمین  4بین فرايند ذخیره و نگهداری دانش .4
 اجتماعی استان اردبیل رابطه معناداری وجود دارد.

و توانمندسازی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان  5بین فرايند انتشار دانش .5
 داری وجود دارد.رابطه معنا اردبیل

و توانمندسازی کارکنان سازمان تأمین  ۶بین فرايند کاربرد و بهره گیری دانش .۶
 داری وجود دارد. اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

                                                           
1-Knowledge Discovery 
2-Knowledge Capture  
3-Knowledge Sharing 
4-Knowledge Store 
5-Knowledge Application 
6-Knowledge Apply 
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 ابزار و روش 

 ووصیفی ، ت اين تحقیق کاربردی است و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات
ف ه هدکیفی است چون که شامل مجموعه روشهايی است از نوع همبستگی است. توص

ا ، چرستتگی ابررسی است. و از نوع همبسهای مورد آن توصیف نمودن شرايط يا پديده
میان  مانیکه با استفاده از تحلیل همبستگی و مدل معادلات ساختاری روابط همز

 متغیرها را آزمون و تبیین می نمايد. 
ردبیل تان اة کارکنان سازمان تأمین اجتماعی اسکلی، آماری اين تحقیق ةجامع

نفر بوده که  221اً باشند. بر اساس آمار سازمان تأمین اجتماعی استان اين تعداد جمعمی
ا سطح بد نظر ه موراستفاده شده که تعداد نمونبرای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران 

گیری مونهنمونه بدست آمده است. روش ن 140، 05/0و با سطح خطای  %95اطمینان 
ها رضیهزمون فآرای بباشد. نهايتاٌ گیری تصادفی ساده میدر اين تحقیق نیز از نوع نمونه

استفاده شده   8ژن افزاری لیزرل وراز الگوی معادلات ساختاری با استفاده از بستة نرم
 است.  است که نتايج تحقیق به صورت مشروح در ذيل آورده شده

هايی که قبلاً تولید شده و در منابع موجود نويه )دادههای ثادر اين تحقیق داده
ای شامل مطالعه کتب، اسناد و مدارك و قابل دسترسی است( از طريق روشهای کتابخانه

ها برای تدوين مبانی آوری شده و از اين دادههمچنین مطالب مورد نیاز از اينترنت جمع
هايی که قبلاً وجود نداشته و بايد های اولیه )دادهه است. همچنین دادهنظری استفاده شد

های توسط خود محقق ايجاد شوند( با استفاده از روش میدانی جهت آزمون فرضیه
بر )تحقیق به دست آمده است. در اين تحقیق  ابزار اصلی گردآوری داده، پرسشنامه

لاوسون برای سنجش متغیر مديريت  ( بوده )پرسشنامه استاندارد1اساس مقیاس لیکرت
دانش و پرسشنامه اسپريتزر برای سنجش متغیر توانمندسازی( که يکی از ابزارهای رايج 

های تحقیق است. پرسشنامه مديريت دانش تحقیق و روشی مستقیم برای گردآوری داده
است گیری شده باشد و بر اساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت اندازهسؤال می 24که دارای 

 ،2)لاوسون باشداست و دارای شش خورده مقیاس می ساخته شده و توسط لاوسون

                                                           
1-Likert Scale 
2-Lawson 
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 (1،1995)اسپريتزر باشد و توسطسؤال می 15پرسشنامه توانمندسازی دارای  (2003
 باشد .ساخته شده است و دارای پنج خورده مقیاس می

ه است. بر اين به منظور تعیین پايايی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد
و  807/0پرسشنامه برای متغیر مديريت دانش  30اساس مقدار آلفا با لحاظ کردن تعداد 

اين است که ابزار  2به دست آمده است. منظور از روايی 871/0برای متغیر توانمندسازی 
)سرمد و  سنجدگیری يا سؤالات پرسشنامه تا چه حد خصیصه مورد نظر را میاندازه

(. جهت به دست آوردن روايی سؤالات، نظرات تعدادی از خبرگان، 1390همکاران،
حوزه های مرتبط اخذ گرديد، پس از اطمینان، پرسشنامه در  استادان و صاحب نظران

 جامعه آماری پژوهش ) سازمان تأمین اجتماعی ( توزيع شد.

 

 یافته ها 
 برازش ويینیک شاخصهای برازش از اين ارزيابی منظور به معمولاً پژوهشگران

 که است خی مجذور آمارة احتمالی شاخصها، شاخص اين ترينرايج .کنندمی استفاده
 شده مشاهده نمونة از ناشی کواريانس و ماتريس شده مدل برازش بین اختلاف اهمیت

 برازش مدل بین تفاوتی که است اين مبین در اين تحلیل صفر فرضیة .داردمی بیان را
 معنادار آماری لحاظ به که مجذور خی آن ندارد. بنابراين، ودوج نمونه و ماتريس شده

 هایداده معرف و نمايندة دقیقاً مدل که دهدمی ( نشانP-Value>0/05نیست )
 اختلاف آزمونهای استنباطی، ساير همانند که است اين مهم باشد. نکتةمی شده مشاهده

زياد باشد، احتمالاً  نمونه حجم که بنابراين، زمانی .است نمونه حجم از متأثر کايسکور
 شده، مشاهده نمونة از ناشی کواريانس و ماتريس شده برازش مدل بین کمی اختلاف
 شاخص از چندين برازش نیکويی ارزيابی جهت منظور، پژوهشگران همین بود. به خواهد
 (، شاخص نیکويیGFIبرازش ) نیکويی از: شاخص عبارتند که کنندمی استفاده ارزيابی

برازش  آزادی، شاخص درجة به خی مجذور (، نسبتAGFIشده ) اصلاح ازشبر
 حجم )مانند و نامعلوم بیرونی عوامل از متأثر شاخصها اين مقادير (. اساساNFIًاستاندارد )

باشند.  مدل برازش در نقص از ناشی اينکه تا باشندو معرفها( می هاگويه نمونه و تعداد
 و ماهیت است بیرونی عوامل علت ندارد، به وجود اسبیمن تحلیل برازش در يعنی، اگر

                                                           
1-Spreitzer 

2-Validity 
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نیست. بدين صورت که مدلی از برازش مناسب برخوردار است که میزان  آن مسبب مدل
درصد بیشتر باشد.  90از  AGFIو  GFIباشد و نیز  3دو به درجه آزادی کوچکتر از خی

بطة موجود در مدل پژوهش باشد، را 2همچنین چنانچه عدد معناداری بالاتر و يا کمتر از 
 معنادار خواهد بود.

 تحلیل عاملی سؤالات مربوط به مديريت دانش:
املی علیل به منظور شناخت متغیرهای مديريت دانش در مجموعه سؤالات آن، تح

وجه تو با  واملعصورت گرفت. در تحلیل عاملی با توجه به بار عاملی روی هر کدام از 
 دانش، خیرةذخلق دانش،جذب دانش، سازماندهی دانش،  به منطق طراحی آنها عاملهای

 ر حدوددموع اشتراك دانش و به کارگیری دانش نامگذاری شدند. اين شش عامل در مج
 عاملی دهند. تحلیلدرصد واريانس نمرات مربوط به مديريت دانش را توضیح می 9/98

ورت صنش يت داهای مديرمرتبة دوم به منظور تمايز و مشخص کردن ابعاد و مؤلفه
درصد  9/98ود دهد. اين عوامل حدپذيرفت که جدول زير نتايج اين تحلیل را نشان می

 کند.واريانس نمرات عاملهای مرتبة اول را تبیین می
 

 های مدیریت دانش: تحلیل عاملی مرتبة دوم برای مؤلفه 2جدول

 مدیریت دانش های مدیریت دانشمؤلفه

 85/0 آفرينیفرايند دانش

 89/0 فرايند جذب دانش

 85/0 فرايند سازماندهی

 88/0 فرايند ذخیره و نگهداری دانش

 8۶/0 فرايند انتشار دانش

 81/0 گیری دانشفرايند کاربرد و بهره

 

، ت دانشديريمگیری متغیر مستقل داری اين روابط و مدل اندازهبرای تأيید معنی
افزار لیزرل ز نرمااده عادلات ساختاری با استفتحلیل عاملی تأئیدی با استفاده از الگوی م

ی مدل، ه خروجبوجه انجام پذيرفت. نتايج برآورد حاکی از برازش مدل مناسب بوده و با ت
دن اين میزان باشد که مقدار مناسبی است. پايین بومی 27/92دو برابر با مقدار خی

ر ه دمشاهده شد هایشاخص نشان دهندة تفاوت اندك میان مدل مفهومی با داده
شاخص  برابر با صفر شده که نشان دهندة RMSEAباشد. همچنین میزان تحقیق می

  های تحقیق است.برازش مناسب برای يافته
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 تمامی دهد کههای( مديريت دانش نشان میداری ضرايب و پارامترها )مؤلفهمعنا
توان چنین ساده میباشد. به عبارت دار میها معناضرايب به دست آمده برای مؤلفه

راج گانة استخشاستنباط نمود که قرار گرفتن هر مؤلفه در قالب هر کدام از عوامل ش
ديريت مبرای  دوم باشد. متناسب با تحلیل عاملی مرتبةدار میشده در تحلیل عاملی معنا
ايج ايت نتر نهدگیری برای متغیر مديريت دانش اجرا گرديد. دانش، مدل نهايی اندازه

ست ی به دترهاگیری و نیز معناداری ضرايب و پارامکی از مناسب بودن مدل اندازهحا
ديريت تغیر ممرای بداری اين اعداد نشان از تأيید شدن تحلیل عاملی باشد. معناآمده می

قالب  ی درگانة مديريت دانش به درستباشد. به عبارت ديگر متغیرهای ششدانش می
يت های مديرفهگیری برای مؤلاند که مدل نهايی اندازهعامل مديريت دانش جای گرفته

 دانش در شکل زير نشان داده شده است.
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
(Chi-Square= 2.90,     df=5,     P-Value=0.692,     RMSEA=0.001)              

 گیری متغیر مدیریت دانشداری ضرایب مدل نهایی اندازه:  اعداد معنی 1شکل 

 

دهد که نتايج تحلیل گیری برای مديريت دانش نشان میاجرای مدل اندازهنتايج 
پايین و مناسب و  RMSEAدو و باشد. میزان خیدار و مورد تأيید میعاملی معنی

های تحقیق است. به منظور تشريح و شناخت بیشتر منطبق بودن مدل مفهومی با داده
ش تحلیل همبستگی صورت گرفته چگونگی ارتباط شش بعد شناسايی شدة مديريت دان

و نتايج حاصل از تحلیل همبستگی در جدول زير نشان داده شده که نشان دهندة 
آفرينی، فرايند گانة مديريت دانش )فرايند دانشهای ششهمبستگی قوی میان مؤلفه
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جذب دانش، فرايند سازماندهی، فرايند ذخیره و نگهداری دانش، فرايند انتشار دانش، 
 باشد.می 05/0گیری دانش( در سطح خطای کاربرد و بهرهفرايند 

 
 تحلیل عاملی سؤالات مربوط به توانمندسازی:

(، تحلیل سؤال 15جهت شناخت متغیرهای توانمندسازی در مجموعه سؤالات آن )
ل و با ز عوامام اعاملی صورت گرفت. در تحلیل عاملی با توجه به بار عاملی روی هر کد

احساس  تگی،دار بودن، احساس شايسحی آنها عاملهای احساس معنیتوجه به منطق طرا
 امل درنج عپخود تعیینی، احساس مؤثر بودن و احساس اعتماد نامگذاری شدند. اين 

دهند. ضیح میدرصد واريانس نمرات مربوط به مديريت دانش را تو 70مجموع در حدود 
سازی های توانمندابعاد و مؤلفهتحلیل عاملی مرتبة دوم به منظور تمايز و مشخص کردن 

 71حدود  واملدهد که اين عصورت پذيرفت که جدول زير نتايج اين تحلیل را نشان می
 کند.درصد واريانس نمرات عاملهای مرتبة اول را تبیین می

 
 های توانمندسازی: تحلیل عاملی مرتبة دوم برای مؤلفه 3جدول 

 توانمندسازی های توانمندسازیمؤلفه

 88/0 دار بودنساس معنیاح

 81/0 احساس شايستگی

 84/0 احساس خود تعیینی

 80/0 احساس مؤثر بودن

 88/0 احساس اعتماد

 

گیری متغیر مستقل توانمندسازی، داری اين روابط و مدل اندازهبرای تأيید معنی
افزار لیزرل تحلیل عاملی تأئیدی با استفاده از الگوی معادلات ساختاری با استفاده از نرم

انجام پذيرفت. نتايج برآورد حاکی از برازش مدل مناسب بوده و با توجه به خروجی مدل، 
باشد که مقدار مناسبی است. پايین بودن اين میزان می 01/81دو برابر با مقدار خی

های مشاهده شده در شاخص نشان دهندة تفاوت اندك میان مدل مفهومی با داده
برابر با صفر شده که نشان دهندة شاخص  RMSEAنین میزان باشد. همچتحقیق می

های( داری ضرايب و پارامترها )مؤلفههای تحقیق است. معنیبرازش مناسب برای يافته
دار ها معنادهد که تمامی ضرايب به دست آمده برای مؤلفهتوانمندسازی نشان می

ار گرفتن هر مؤلفه در قالب هر توان چنین استنباط نمود که قرباشد. بعبارت ساده میمی
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باشد. متناسب با دار میکدام از عوامل پنجگانة استخراج شده در تحلیل عاملی معنی
متغیر  گیری برایتحلیل عاملی مرتبة دوم برای توانمندسازی، مدل نهايی اندازه

یز گیری و نتوانمندسازی اجرا گرديد. در نهايت نتايج حاکی از مناسب بودن مدل اندازه
داری اين اعداد نشان از تأيید باشد. معنامعناداری ضرايب و پارامترهای به دست آمده می
باشد. به عبارت ديگر متغیرهای پنجگانة شدن تحلیل عاملی برای متغیر توانمندسازی می

اند که مدل نهايی توانمندسازی به درستی در قالب عوامل توانمندسازی جای گرفته
 های توانمندسازی در شکل زير نشان داده شده است.مؤلفهگیری برای اندازه
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
(Chi-Square= 2.72,     df=4,     P-Value=0.716,     RMSEA=0.004) 

 گیری متغیر توانمندسازیداری ضرایب مدل نهایی اندازه: اعداد معنی 2شکل

 

املی علیل نتايج تحدهد که گیری برای توانمندسازی نشان میاجرای مدل اندازه
منطبق بودن  پايین و مناسب و RMSEAدو و باشد. میزان خیدار و مورد تأيید میمعنی

ی گونگچهای تحقیق است. به منظور تشريح و شناخت بیشتر مدل مفهومی با داده
تايج نه و ارتباط پنج بعد شناسايی شدة توانمندسازی تحلیل همبستگی صورت گرفت

گی مبستهتگی در جدول زير نشان داده شده که نشان دهندة حاصل از تحلیل همبس
، ايستگیاس شدار بودن، احسهای پنجگانة توانمندسازی )احساس معنیقوی میان مؤلفه

 05/0احساس خود تعیینی، احساس مؤثر بودن و احساس اعتماد( در سطح خطای 
 باشد.می
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 هایافته
افزارهای گیری از نرمی و بهرهها از الگوی معادلات ساختارجهت آزمون فرضیه

نیز  ی قبلیو لیزرل استفاده شده است. همچنین همانطور که در قسمتها SPSSآماری 
قیق های تحهای متغیراشاره شد، نتايج حاصل از تحلیلهای عاملی نشان داد بین مؤلفه

وهش در صلی بژهای اباشد. بنابراين فرضیهداری بین آنها برقرار میتمايز و روابط معنی
ه در ری کقالب شش فرضیة اصلی بیان شد. شکل زير مدل مفهومی پژوهش مدل ساختا

 دهد.ها را نشان میتحلیل عاملی تأيید شده است برای آزمون فرضیه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هامدل مفهومی )مدل ساختاری( پژوهش برای آزمون فرضیه  : 3شکل 

 

طه علی میان متغیرهای پژوهش و برای اطمینان يافتن وجود و يا عدم وجود راب
های مشاهده شده با مدل مفهومی )مدل ساختاری( پژوهش، بررسی تناسب داده

های ساختاری نیز آزمون شدند. در اجرای مدل های پژوهش با استفاده از معادلهفرضیه
افزار نشان دهندة های اصلی، ابتدا خروجی نرمهای ساختاری برای آزمون فرضیهمعادله

دو به درجه آزادی کوچکتر از سب بودن مدل ساختاری برازش يافته است )نسبت خیمنا
، RMSEA=004/0دو مقدار مناسب و پايینی است. يک باشد بنابراين میزان خی

931/0=GFI  909/0و=AGFI  نیز نشان دهندة مناسب بودن برازش مدل ساختاری
یزان زيادی منطبق بر مدل های مشاهده شده به مپژوهش است( به عبارت ديگر داده
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و  داری ضرايبو جدول زير نیز معنی مفهومی پژوهش است. همچنین در شکل
پارامترهای به دست آمده در مدل ساختاری مديريت دانش و توانمندسازی را نشان داده 

دهد وجود مديريت دانش در سازمان ها نشان میشده است. تحلیل علی در آزمون فرضیه
داری در توانمندسازی کارکنان اين استان اردبیل دارای تأثیر معنیتأمین اجتماعی 

 سازمان دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

(Chi-Square= 9.722,     df=12,     P-Value=0.811,     RMSEA=0.004) 

Goodness of Fit Index (GFI)=0.931  

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)=0.909  

 هاداری ضرایب مدل مدل ساختاری تحقیق برای آزمون فرضیهی: اعداد معن 4شکل  

سازی وانمندتداری بر با توجه به شکل بالا مديريت دانش دارای تأثیر مثبت و معنا

ل زير که های ارائه شده در جدو( دارد. همچنین مطابق يافته=301/7کارکنان )
های رضیهفون ری برای آزمهای تحلیل علی با استفاده از الگوی معادلات ساختايافته

 بط بینداری روادهد شامل شاخصهای برازش مدل و نیز اعداد معنیاصلی را نشان می
های ؤلفهان مهای مدل حاکی از تأيید رابطة علی میباشد. يافتهمتغیرهای تحقیق می

 تأثیر گرسیونرلیل باشد. با اين حال نتايج تحمديريت دانش بر توانمندسازی کارکنان می
 مديريت دانش بر توانمندسازی کارکنان تأيید شده است.

 

 های تحلیل علی متغیرهای تحقیق با استفاده از الگوی معادلات ساختاری: یافته 6جدول 
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زی و توانمندسا آفرينی )شناسايی دانش(بین فرايند دانش
بطه کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل را

 داری وجود دارد.معنی
 تأيید فرضیه 045/4 911/0

 بین فرايند جذب دانش )اکتساب دانش( و توانمندسازی
رابطه  کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

 داری وجود دارد.معنی
 تأيید فرضیه 102/9 931/0

کنان کار دانش( و توانمندسازی ةفرايند سازماندهی )توسع بین
جود داری وأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنیسازمان ت

 دارد.
 تأيید فرضیه 599/10 922/0

نان ارکبین فرايند ذخیره و نگهداری دانش و توانمندسازی ک
جود داری وسازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

 دارد.
 تأيید فرضیه 332/۶ 951/0

أمین تمان کارکنان سازفرايند انتشار دانش و توانمندسازی  بین
 داری وجود دارد.اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

 تأيید فرضیه 280/3 932/0

 رکنانکا گیری دانش و توانمندسازیبین فرايند کاربرد و بهره
جود داری وسازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

 دارد.
 تأيید فرضیه 180/3 954/0

 

 بحث و نتایج
قیقات انجام شده يکی از عوامل تاثیرگذار در توانمندسازی کارکنان به طبق تح

وهش نشان دادن اهمیت ژکارگیری فرايندهای مديريت دانش می باشد. و هدف اين پ
فرايندهای مديريت دانش و روابطش با توانمندسازی کارکنان بوده است. يافته های 

بوده و نتايج آماری دلالت بر تأيید تمام پژوهش حاکی از ارتباط معنادار بین اين دو متغیر 
فرضیه ها دارد. نتايج تحقیق نشان می دهد که فرايندهای مديريت دانش تاثیر مثبتی بر 
توانمندسازی کارکنان دارد. بنابراين می توان چنین نتیجه گرفت که هر چه سازمان 

ن را در اين بیشتر به سمت فرايندهای مديريت دانش حرکت کرده و مهارت های کارکنا
داری زمینه توسعه دهد باعث توانمندسازی کارکنان می شود. با توجه به رابطة معنی

مديريت دانش بر  فرايندهای مديريت دانش با توانمندسازی کارکنان و همچنین تأثیر
دانش به عنوان يک منبع ارزشمند برای سازمان، از جايگاه توانمندسازی کارکنان و اينکه 

می توان نتیجه گرفت که ضعیف بودن وضعیت متغیرهای  ،برخوردار است بسیار والايی
انمندسازی در جامعه آماری فرايندهای مديريت دانش باعث ضعیف شدن متغیرهای تو

 قرار کارمندان اختیار در محدوديت بدون دانش و اطلاعات بايد اساس همین ، برمی شود
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دانش نهفته موجود  و دانش بنیان، ارآمدبا اعمال مديريت ک ستیباي ان سازمانمديرگیرد. 
د با محیط نامطمئن سازمان نتواندر اين صورت می کهد، ندر نیروی انسانی را شکوفا ساز

 و بقای سازمان در بلند مدت نائل آيند. د و از سوی ديگر به اهداف سازماننمقابله کن
 کلیه بايد نیدانش در توانمندسازی منابع انسا مديريت بالای اهمیت به توجه با

 ربرد دانش موردنگهداری، انتشار ،سازماندهی و کا دانش آفرينی، جذب، به امور مربوط
 در انش راويژه فرايندهای مديريت د رويکردی با بخش مديريت و گرفته قرار توجه

 نیروهای از آمده استفاده دست به اهداف خود قرار دهند. با توجه به نتايج اولويت
 روز به دانش از دانش، استفاده مديريت سیستم مختلف بخشهای در متخصص

 رکردهایکا و ها از مزيت سازمان کلیه کارکنان نمودن آگاه سازمان، پژوهشگران
 انواع از فادهاست با در سازمان نوآوری و خلاقیت فرهنگ استقرار دانش، مديريت سیستم
 مديريت اثربخشیچشمگیر  افزايش باعث توانند می ترغیبی و تشويقی های مکانیزم

  .دانش شوند
توسعه پیدا  سازمان فرايند مديريت دانش در ، هر قدرگفت توان می به طورکلی

تشويق  شد. برخوردار خواهد بیشتری شايستگی های و توانمنديها ، کارکنان ازکند
 سازمان وحرکت انتقال خلق، افزايش موجب مستمر يادگیری فرهنگ ارتقای و يادگیری

شود. با نظر به پیشینه تحقیق، نتايج اين پژوهش  می يادگیرنده نیسازما سمت به
 (،1388نیا و همکاران)، بیگی(1388نیا )زاده و خالقیقربانی شباهت هايی با تحقیقات

( 2011(، مجتهدزاده و آروموگام)2010( و )2009(، لیائو و وو )2007آهلاندر و همکاران)
( به اين نتیجه رسیدند که 1388زاده و خالقی نیا)( دارد. قربانی 2012و ورا و همکاران)

بین انتقال دانش ضمنی از يک سو و توانايی کارکنان در تصمیم گیری، پذيرش 
مسؤولیت تصمیم گیری از سوی کارکنان، دسترسی کارکنان به ابزارهای مرتبط با 

نان تصمیم گیری و اجرا و در نهايت، پذيرش مسؤولیت پیامدهای تصمیم از سوی کارک

( به اين 1388) نیا و همکاراناز ديگر سو، رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. بیگی
شناختی کارکنان و عوامل  که همبستگی قوی میان توانمندسازی نتیجه رسیدند

( به اين نتیجه رسیدند که 2007) وری نیروی انسانی وجود دارد. آهلاندر و همکارانبهره
( رابطة مثبت و %5/21د صنايع کوچک و متوسط آلمان )بین مديريت دانش و عملکر

داری وجود دارد. از طرفی نتايج حاصل از مدل نهايی تحقیق بیانگر آن است که معنی
...( و ايی مديريت دانش، منابع انسانی وبین ابعاد مديريت دانش )استراتژيهای اجر
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 اين ( به2009) ائو و ووخلاقیت صنايع کوچک و متوسط تأثیر مثبت و معناداری دارد. لی
داری دارد. رسیدند که مديريت دانش بر عملکرد سازمانی  تأثیر مثبت و معنی نتیجه

( به اين نتیجه دست يافتند که مديريت دانش بر خلاقیت و 2011مجتهدزاده و آروموگام)
 ( به اين نتیجه دست2012عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. ورا و همکاران)
های فکری تأثیر متقابل و يافتند که مديريت دانش بر يادگیری سازمانی و سرمايه

 دهد نشان می و می گذارد صحه موضوع اين بر نیز تحقیق اين داری دارد. نتايجمعنی
 فعالیت و به کارگیری مديريت دانش در سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل سبب که

می شود. نتايج تحقیق حاضر نشان  آن و ارتقای درونی توانمندی احساس شکل گیری
می دهد که بین فرايندهای مديريت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد. انجام تحقیقات علمی معمولاً با مشکلات فراوانی همراه بوده است، 

آوری اشند. لذا جمعزيرا در اينگونه تحقیقات بايد واقعیتهای علمی مبنا و اساس کار ب
اطلاعات واقعی و تجزيه و تحلیل آنها با مشکلات و موانعی همراه بوده است که در اين 

 تحقیق اينگونه مشکلات عبارتند از:
مین ن تأظن در ارائة اطلاعات از طرف مديران و کارمندان سازماـ داشتن سوء1

وشهای رير با غامق و نیز اجتماعی استان اردبیل که اين عمل باعث ارائه آمارغیر دقی
 باشد.موجود در انجام تحقیق پیمايشی می

مان ساز رسانی در مورد شاخصهای مورد مطالعة پژوهش درـ فقدان فرهنگ اطلاع2
 تأمین اجتماعی.

 باشد.محدوديتهای مربوط به زمان که ناشی از محدوديت دورة تحصیل می -3
ز طرف مه امکاری در تکمیل پرسشنابرخی عدم همکاريها و پائین بودن روحیه ه -4

 نمونة آماری.
 گردد:می اين قسمت پیشنهادهای برگرفته از نتايج تحقیق به شرح ذيل ارائهدر 
  اگر مديريت عالی سازمان تأمین اجتماعی درصدد است که مديريت دانش در

قرار اولويت قرار گیرد، بايستی تعادل موجود بین افراد و فناوريها را مورد تجديدنظر 
دهد. همچنین الگوی تقابل میان فناوری ها، افراد و فنون را مورد تجديدنظر قرار 

های يادگیری منسجم و مداوم دهد تا افراد از اين ابزارها استفاده کنند و برنامه
)توسعة دانش در کلیة سطوح سازمان( جهت توانمندسازی کارکنان داشته باشند. 
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، فرهنگ گفتگو و تبادل آرای که باعث  فضاهای مذاکره و گپ های يادگیری
 ايجاد بستر مناسب برای کسب و انتقال دانش است، ايجاد کنند. 

 جهت  ی دربه مديران سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می شود که به کارگروه
کنان کار اهداف مشترك ارزش به گذارند و به توسعه مهارت ها و قابلیت های

و  ق باشددقی ويريت دانش با اهداف سازمانها روشن بپردازند. همخوانی اهداف مد
ر اختیا ا دربه مديريت دانش به صورت يک فرايند نگريسته شود که کل سازمان ر

یت ی موقعی برانپذيرد بلکه شروعدارد و با اتمام يک پروژه، اين فرايند پايان 
و  هستند نايیبعدی باشد. توجه به افراد سازمان به عنوان کسانی که صاحبان دا

ی چیز شوند حائز اهمیت است و اين آنمهمترين سرماية سازمانی محسوب می
ر ه که دست کاست که در طول تاريخ مديريت دانش بر آن تأکید شده است. لازم ا

ه های رنامباين سازمان به ثبت تجربه های موفق و ناموفق در جهت رفع نواقص 
 صورت گیرد. گذشته و استفاده از آنها در برنامه های آتی

  نند کتوجه  ه آنبآنچه که مديران عالی سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل بايد
 آن یامدهاسی پیربر و جديد یها چالش ديجاا و نکنارکا گاهیآ و نشدا يشافزا
 نظر به همم ،مرا ينا در ننداتو می نمازسا مديريتی لعماا و ها فعالیت. ستا

 ئهارا ،هندد می يشافزا را نکنارکا نشدا و رتهام ،مديريت لعمااکه  نچو برسند
 لندگیبا و زیبهسا ،نسانیا وینیرزش موآ ی،پذير جامعه نچو هايی برنامه

 تناسبن،کنارکا کترمشا ن،کنارکا به ردخوزبا ئهارا د،عملکر يابیارز ،مديريت
 د.شو می نکنارکا ینمنداتو به منجر نهايت در که شغلی چرخش ،شغلی

 مله جاز  بايستی مهارتهای کارکنان را در زمینه های مختلف مديران سازمان
 و ها نستهن دایام طتباار اریبرقر ،موختنآ در ادفرا نايیاتومهارت يادگیری شامل 

 و یگیرديا یاه فعالیت ماندهیزسا ،نشدا منابع از دهستفاا و جستجو ،ها موختهآ
چنین مهارت هم .باشد می ها نمازسا عملیاتی يطاشر در کتسابیا نشی داگیرربکا

ر، فکاا لنتقاا وبهتر  نشنید یها رتمها و هارهکارا زشموارتباطات موثر از جمله آ

ین می توانند کند. همچنرا تسهیل میها نمازسا در موثر تتباطااراریبرقر ندرو
 با انجام اقدامات زير به توانمند شدن کارکنان کمک کنند:

 

 قانه.دصا تاطاتبار اریبرقر و دعتمااجو  يک ديجاا 
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 يینها تصمیم خذا از قبل ت،تصمیما ذتخاا در نکنارکا دادن کترمشا. 

 زیسا تیم و تیم در فعالیت جديد یها هشیو زشموآ. 

 نکنارکا ایبر خدمت ضمن و سمیر یها زشموآ از ترکیبی ئهارا. 

 یها هشیو طريق از نمازسا سرتاسر در دیعملکر تطلاعاا اردادنقر رختیاا در 
 .خبرنامه دار،نمورت، چا دمانن مختلف

 

 نهفته نشدا بنیان، دانش و کارآمد مديريت اعمال با بايستی سازمان مديران 
 محیط با توانندمی صورت اين در که سازند، شکوفا را انسانی نیروی در موجود

 در سازمان قایب و سازمان اهداف به ديگر سوی از و کنند مقابله سازمان نامطمئن
 . ندآي نائل مدت بلند

 حاصله اربتج و اجتماعی تأمین سازمان در دانش مديريت تحول سیر به توجه با 
 جديد نسل به عنايت با نیز و مختلف سازمانهای توسط دانش مديريت کاربرد از

 فرهنگ برقراری با توانندمی سازمان مديران دريافت توانمی دانش، مديريت
 عنوان به زيرا کند، تقويت را کارکنان بین در مساعی تشريک مطلوب، سازمانی

 ديريتم موقعیت در مختلف متغیرهای گرفتن نظر در بدون کلی دستوالعمل يک
 دانش ذاشتنگ اشتراك به با تنها غیره و سازمانها جو سازمان، فرهنگ مثل دانش

 دانش يريتمد. شود می فراهم سازمان در دانش شکوفايی زمینه کارکنان بین در
 چندگانه مرزهای روی بر همزمان طور به شغلی و کاری یاستراتژ يک عنوان به

 شودمی بمحسو سازمان يک برنامة کلی پیشرفت برای ابزاری نیز و کندمی عمل
 اين و ازدس برطرف را خارجی چالشهای تا کندمی ايجاد قدرت سازمان داخل از و

 فناوری رسانی،عاطلا منابع کارمندان، در موجود دانش منابع از برداریبهره با امر
 ساير و مشتريان با ارتباط طريق از همچنین و آن کاربردهای و رسانیاطلاع

 . شد خواهد انجام ذينفعان

 که است آن نیز اشلازمه و است استراتژيک مديريت يک نوعی به دانش مديريت 
 کاری اهداف برای فرصتها از منحصراً اجتماعی تأمین سازمان عالی مديريت

 لحاظ اين از رقبا تمامی که باشد داشته باور همچنین. بنمايد را کامل برداریبهره
 کارکنان، توانمندسازی بر دانش مديريت ابعاد تأثیرگذاری هدايت. هستند پیشتاز
 روند اجرای در آمیزموفقیت نتايج اخذ برای لازم شرط. است مدرن رهبری نیازمند
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 دارای سازمان اجرايی انمدير و بالا سطح مديريت که است آن دانش مديريت
 بر دانش مديريت هایشالوده باشد که داشته نظر در و باشد کار در پیشرو، و انگیزه

 در را کارمندان کلیة و کندمی غلبه ارزشها و فرهنگ رفتار، کار، فرايندهای همه
به  و زمینه های انتقال و کندمی درگیر سازمانی متنوع قسمتهای و سطوح همة

  .سازدمی فراهم را سازمان سطوح کلیة در شدان کارگیری

 ی را ودجه ابايد با توجه به اهمیت مديريت دانش، مديران سازمان تأمین اجتماعی ب
 به اين بخش اختصاص دهند.

 بخش های  و ابعاد از يک هر در متخصص و دانش محور افراد استخدام و انتخاب

جهت لیشغ دقیق ه هایبرنام تدوين و شايستگی هایماتريس تهیه سازمانی و

 .دانش بهتر هرچه خلق و افراد دانشی هاینیازمندی تعیین

 لساتج برقراری با و شده انتخاب بخش يا واحد هر در خبره مهم و اعضای 
 پرداخت. آنها تجربیات سازی مستند ماهیانه به

 و انشد مديريت سازی بلندمدت پیاده سوددهی مورد در ارشد مديران توجیه 
 دانش. مديريت مجموعه اقدامات در گذاری سرمايه مورد در آنها ديد اصلاح
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