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  چكيده
ي فراينـد مـديريت   هـا و قابليـت  هـا، توانمندسـازها  استراتژيبين رابطه هدف پژوهش حاضر، تعيين      

ي كوچك و متوسط فعال در شـرق  ها شركتجامعه آماري پژوهش، . باشد يمي كاركنان توانمند بادانش 
ي آماري بر و نمونه شركت 307تعداد جامعه آماري . باشند يمماه فعاليت  42استان مازندران با بيش از 

، آلفاي كرونبـاخ پرسشـنامه،   SPSS19افزار با استفاده از نرم. باشدمي )=171n(اساس فرمول كوكران 
نشـان داد كـه    LISREL8.5افـزار  يج تكنيك معادلات ساختاري بـا نـرم  نتا. بدست آمده است% 94.6

 يتوانمندسازها). 59/0 بيضر(دارد  يو معنادار ميمستق اثرركنان كا يتوانمندبر  دانش تيريمد نديفرا
بـر  ) 20/0( ميمسـتق ريدانـش بطـور غ   تيريمد نديواسطه فرابو ) 18/0( ميدانش بصورت مستق تيريمد

) 16/0 بيضـر ( يدانش بـر توانمندسـاز   تيريمد ياستراتژ ميمستق اثراما ؛ دارد ريتأثكاركنان  يندتوانم
 اسـت  مؤثر توانمندي كاركنان بر ميمستقريدانش بطور غ تيريمد نديواسطه فرابتنها و  باشديمعنادار نم

همچنين نتايج نشـان داد كـه اسـتراتژي و توانمندسـازهاي مـديريت دانـش بـر فراينـد          ).22/0 بيضر(
  .و معناداري دارند مثبت اثرمديريت دانش 

  .ي كوچك و متوسطهاشركتمديريت دانش، توانمندسازي كاركنان، : يديكلي ها واژه

                                                      
 ندانشگاه مازندرا استاد مديريت -نويسنده ي مسئول)mmadhoshi@yahoo.comEmail:( 
 دانشگاه مازندران مديريت ياراستاد)Email:mreza.tabibi@gmail.com( 
 دانشگاه مازندران يريت بازرگانيكارشناس ارشد مد.  )Email:noornejad.vahid@gmail.com( 

 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  
  1394پژوهشنامه ي مديريت اجرايي،سال هفتم، شماره ي سيزدهم ، نيمه ي  اول ............138
 

  قدمهم
هـايي اسـت كـه هـر سـازمان در       دارايـي  نيتر باارزشترين و  مهماز نيروي انساني، يكي 

و دستيابي به اهداف سـازماني  اختيار دارد و مؤثرترين راه به دست آوردن مزيت رقابتي 
: 2011و فتحـي،   اميركبيـري ( ها اسـت  ، كارآمدتر كردن كاركنان سازمانعصر حاضردر 

-گو، كيفيتگرا، پاسخ، رقابتي، مشتريمحور دانشهاي امروزي، كه در جو  سازمان ).101

يابي سريع به نيروي كنند، مستلزم دست گرا فعاليت ميگرا، مشاركتي، كارآفرين و تحول
از عوامل مهم  رو نيازا). 43 :2011وطني، ( باشند ابزار رقابتي مي عنوان بهانساني توانمند 

اني زاده و خـالقي نيـا،   قرب( است يانسان يروين يتوانمند تيفيها، ك نسازما اتيبقا و ح
يكي از مفاهيمي كـه در راسـتاي بالنـدگي منـابع انسـاني مطـرح اسـت،        و  )86: 2010

در از سـوي ديگـر   ). 110: 2011، بـد فرحرضايي ديزگاه و ( توانمندسازي كاركنان است
 يدانش ـ يهايكه بطور مستمر داراي اند موفق ييهاامروز، شركت يمتلاطم و رقابت طيمح

چـن و  (د كنن ـيم ـ كپارچـه يو  تيريبه اهداف و عملكرد بهتر، مد يابيدست يخود را برا
 ،يط ـيمح ري ـمتغ طيدر برابر شرا عيو واكنش سر رييپذانعطاف). 110، 2007، 1هوآنگ

 تماياتخـاذ تصـم   نيها و همچن ـو دانش موجود در نزد آن ياستفاده بهتر از منابع انسان
ميرفخرالـديني،  ( باشـد مـي  نيهاي امروزدانش براي سازمان تيريبهتر، دستاوردهاي مد

محققـان زيـادي از پيامـدهاي    ). 104: 2011ي فر و كنجكـاومنفرد،  طالعحاتمي نسب، 
چـوي، يـح و   ( انـد  كـرده  اشارهها، به بهبود و توسعه كاركنان مديريت دانش براي سازمان

 )1992(بـاون و لاولـر   ر همـين راسـتا،   د ).848: 2009، 3؛ ميگدادي924: 2006، 2لين
اطلاعات، دانـش، پـاداش و    چهارعنصرتوانمندسازي را سهيم شدن كاركنان سازمان در 

قربـاني  ( افراد را توانمند كرد توان يم دانش تيريو مدواسطه دانش ب لذا، دانندقدرت مي
دانـش   تيريمـد  يتور بـرا فـاك  چندمحققان بر همچنين . )87: 2010زاده و خالقي نيا، 

 ياسـتراتژ و  )22: 2007، 4لـي و لـي  ( نـدها يفرا ،توانمندسـازها  ازجملـه : اندكرده تأكيد
 منظـور  به مختلفمنابع  اين كاربرد يچگونگ نييتع يبرا يابزار مناسبكه  دانش تيريمد
 يبـرا اي كننـده ليتسـه  عنـوان  به ،يجهدرنت باشد؛ كهمي دانش تيفيو ك تيكم شيافزا

                                                      
1 Chen & Huang  
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 طرفاز  ).433: 2011، 1هوآنگ و همكاران( شودمي نظر گرفته دانش در تيريمد جينتا
 ازجملـه  ،كشـورها اقتصـاد  كوچك و متوسط در رشـد و توسـعه    يها نقش شركت ديگر

به جهت تعداد زيـاد كاركنـان    اولاً: است شده شناخته ي واتيح ،توسعه درحال يكشورها
ناخالص  ديدرصد از تول 50تا  40 نيور متوسط ببطبه دليل اينكه  ها و ثانياًشاغل در آن

؛ )128: 2009، سوريسعادت، ناصحي فر و ( ها است بنگاه اينكشورها متعلق به  يداخل
تنهـا   ،يبرنامه تجار ياجرا يبراو توانمند  محورشايسته يبه جهت فقدان منابع انساناما 

 ها فرصتاز  برداري هرهبو  ييكوچك و متوسط قادر به شناسا هاي بنگاهاز  يبخش كوچك
بـرخلاف   ).78: 2007و شـفيع خـاني،    بـاف  يزر( رادارنـد بوده و قدرت مقابله با چالش 

كوچـك و متوسـط توجـه     يهـا  شـركت مطالعات پيشين كه به بحث توانمندسـازي در  
ايـن  نيـروي انسـاني شـاغل در    توانمندسـازي  به جهـت اهميـت   ، لذا اند نداشتهچنداني 
از همين رو اين . گيرد يمقرار  يموردبررسدر اين جامعه آماري حاضر پژوهش ، ها شركت
 بـا و فراينـد مـديريت دانـش     هـا، توانمندسـازها  اسـتراتژي آيا گردد كه مطرح مي سؤال

از  مـوردنظر هـاي  و شركت دارد؟ رابطه هاي كوچك و متوسطشركتتوانمندي كاركنان 
، حـال  نيباا گيرند؟د بهره ميچه نوع استراتژي مديريت دانشي در فرايندهاي دانشي خو

تنها ارتباط بين ابعاد توانمندسازهاي مديريت دانش در اين پژوهش  گذشته هايپژوهش
 اثـر تـاكنون  انـد، امـا   هقرار داد يموردبررس جداگانه صورت بهبا توانمندسازي كاركنان را 

 نـان بـر توانمنـدي كارك   توانمندسـازهاي مـديريت دانـش    عنـوان  به اين عوامليكپارچه 
مديريت دانـش    ياستراتژ رابطههمچنين در مطالعات اخير . قرار نگرفته است موردتوجه

در فراينـدهاي دانشـي بطـور يكپارچـه و همزمـان       واسـطه  بـه توانمندسازي كاركنـان   با
 ـ. قرار نگرفتـه اسـت   يموردبررسهاي كوچك و متوسط شركت ايـن پـژوهش    هـدف ذا ل
كاركنان  توانمندي بارايند مديريت دانش فو  دسازها، توانمنها ياستراتژرابطه بين  تعيين
  .باشدمي ي كوچك و متوسط شرق استان مازندرانها شركت
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  پژوهش مباني نظري
  كاركنان يتوانمندساز

ارائـه  «، »مجـوز دادن «، »قدرتمنـد شـدن  «در فرهنگ آكسفورد  Empowerment واژه
: 2011، فـاني و خـانعليزاده،   كردنائيج، مشـبكي ( معني شده است» توانا شدن« ،»قدرت

فرايند تقويت شايستگي افـراد  « :كانگر و كاننگو توانمندسازي عبارت است از ازنظر ).24
ها شده و  در آن يقدرت يبسازمان از طريق شناسايي و تعيين شرايطي كه باعث احساس 

گيـري از فنـون غيررسـمي    ها با كمك اقدامات رسمي و با بهـره  تلاش در جهت رفع آن
، 1كانگر و كاننگو( »كند يها در سازمان كمك م تهيه و تدارك اطلاعاتي كه به كفايت آن

ــتگي،       ).474: 1998 ــامل شايس ــژوهش ش ــن پ ــان در اي ــازي كاركن ــاد توانمندس ابع
  :دباشن يم) اعتماد(و اطمينان  بودن، معنادار بودن مؤثرخودمختاري، 

-مي )خود اثربخشي(شايستگي  شوند احساسافراد توانمند مي وقتي :شايستگياحساس 

. رادارنـد آميز كاري كنند كه قابليت و تبحر لازم براي انجام موفقيتكنند يا احساس مي
توانند كار كنند كه مياحساس شايستگي، بلكه احساس اطمينان مي تنها نهافراد توانمند 

  ).39: 2008، 2آميچائي، كاتلين و ساموئل( را باكفايت انجام دهند
 فـرد  استقلال و عمل آزادي به انتخاب حق داشتن يا يخودمختار :خودمختارياحساس  

توماس و ولتهوس، (دارد  اشاره شغلي وظايف دادن انجام براي لازم هايفعاليت تعيين در
1990 :678-673.(  

توانـد بـر   ياست كه فرد م ـ يادرجه) يرگذاريتأث( احساس موثربودن :بودن مؤثراحساس 
  ).1443: 1995، 3اسپريتزر( شغل اثر بگذارد ياتيو عمل ياراد ،يراهبرد جينتا
 دنبـال  را يباارزش و مهم شغلي اهداف كنند احساس افراد كه است فرصتي :بودن دارامعن
-مـي  معناداري طبع داراي كه هاييفعاليت ).26: 2011كردنائيج و همكاران، ( كنندمي

و  كننـد مـي  ايجـاد  افـراد  براي تمأموري يا هيجان بودن، هدفمند احساس نوعي باشند،
-مـي  فـراهم  آنان براي اشتياق و نيرو از افراد، منبعي اشتياق و نيرو از بين بردن يجا به

  ).676-675: 1990، 4توماس و ولتهوس( كنند
                                                      
1 Conger & Kanungo 
2 Amichai, Katelyn & Samuel 
3 Speritzer 
4 Thomas & Velthouse 
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احسـاس   ياشاره دارند كـه افـراد توانمنـد دارا   ) 2011( وتن و كمرون :احساس اطمينان
و كه با آنان منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد؛  اند مطمئن، به عبارتي هستند اطمينان

  .رفتار خواهند كرد طرفانه يبا آنان ب اريدارند كه صاحبان قدرت و اخت خاطر نانياطم
  
  دانش تيريمد نديفرا

 و ارزش ايجـاد  منظـور  بـه  را سـازماني  مهارت و دانش كه است رويكردي دانش مديريت
؛ 195: 2001، 1گلـد، مـالهوترا و سـگارز   ( كنـد مـي  تقويـت  سـازماني،  اثربخشـي  ارتقاي

دهـد كـه   بررسي مفهـوم مـديريت دانـش نشـان مـي      ).11: 2012مدهوشي و ساداتي، 
مديريت دانش يك فرايند مستمر است كه با دستيابي به منـابع دانـش مربوطـه شـروع     

، 2موتـو ي و يومائروكنوزامان، كان( يابدشود و از طريق استفاده مناسب از آن ادامه ميمي
فرايند مديريت دانـش شـامل    )2001(بر اساس مطالعات گلد و همكاران  ).378: 2009

  :باشدذيل ميچهار بعد 
يا كسب دانش فرايندي است كه طي آن دانـش مـوردنظر سـازمان از منـابع      :دانش خلق

؛ گلد 176: 2005، 3لين و لي( گيردداخلي و خارجي كسب و در اختيار سازمان قرار مي
) دسـترس  در آن دادن قـرار  و دانـش  ذخيـره ( :تسهيم دانـش  ).199: 2001اران، و همك
 فرآينـد  موجـود،  دانـش  از ارزش ايجـاد  منظـور  به. باشدمي دانش يسودمند ساز فرآيند
 دانـش توزيـع   و سازماندهي ساختن، يكپارچه تلفيق، درسازمان  توانايي به دانش تبديل
هـاي  به معني كاربرد دانش در حوزه :دانش يريكارگ به ).1998، 4داونپورت( دارد بستگي

لـين و لـي،   ( باشـد وري در سـازمان مـي  افزايش اثربخشي و بهره منظور بهمختلف كاري 
شــامل  ي كــهفرآينــد :دانــشاز حمايــت  ).200: 2001؛ گلــد و همكــاران، 176: 2005
 اي ـو  ينرقـانو يغ اي ـبرابر اسـتفاده نامناسـب    در ياز دانش سازمان تيجهت حما ياقدامات

  ).200: 2001گلد و همكاران، ( باشدميسرقت اطلاعات از سازمان 
  
  

                                                      
1 Gold, Malhotra & Segars 
2 Roknuzzaman, Kanai & Umemoto 
3 Lin & Lee 
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  دانش تيريمد يتوانمندسازها
آورده، از م ي دستيابي به دانـش را فـراه   زهيانگ توانند يمتوانمندسازهاي مديريت دانش 

و  لـي ( گذاري دانش در يك سازمان را تسهيل كننـد دانش محافظت كرده و به اشتراك
 شـود  يدر ادبيـات موضـوع مشـاهده م ـ   توانمندسازها دامنه وسيعي از ). 22: 2007لي، 

اطلاعـات، سـاختار و فرهنـگ اغلـب در      تكنولـوژي خاص،  طور به ).262: 2005، 1ونگ(
از  ياگسـترده  في ـط ،بـاهم همـراه  ايـن عوامـل    راي ـ، زانـد  شـده  اسـتفاده  يمطالعات قبل

همچنـين ونـگ و    ).187: 2001گلـد و همكـاران،   ( دهنـد  يتوانمندسازها را پوشش م ـ
ــديريت       ــتيباني م ــري و پش ــه رهب ــد ك ــان دادن ــود نش ــژوهش خ ــپينوآل در پ و  آس

-هاي كوچـك و متوسـط مـي   شركت ترين توانمندسازهايمهم عنوان به يسازمان فرهنگ

در مطالعـات خـود،   نيـز  ) 2010(والمحمـدي  ). 74: 2005، 2ونـگ و آسـپينوآل  ( باشند
 عنـوان  بـه  بي ـبـه ترت را  اطلاعـات  يهنـگ و تكنولـوژ  ، فرتيريمـد  يبانيو پشـت  يرهبر
ك و متوسـط ايـران   هاي كوچدر شركت دانش تيريمد يعوامل توانمندسازها نيتر مهم

، سـاختار  يسـازمان  فرهنـگ توجه بـه بررسـي ادبيـات پـژوهش     لذا با .معرفي كرده است
ندسـازهاي  توانم عنوان بهو رهبري و پشتيباني مديريت ارشد  سازماني، فناوري اطلاعات

. انـد  شـده  گرفتـه در نظـر  پـژوهش  هاي كوچك و متوسط در ايـن  مديريت دانش شركت
كننده اجراي مانع يا ترغيب تواندمي ر ساختار سازمانيمتغي دهد يادبيات تحقيق نشان م

فاكتور  يسازمان فرهنگهمچنين  ).2001گلد و همكاران، ( باشداثربخش مديريت دانش 
دانـش   يگـذار  اشتراك به ياثربخش ايدانش  تيريمد يثرگذاراست كه بر ا يمهم اريبس
انـد  افتـه يدر ديگر محققان ).2009، 3؛ تسانگ هو2001گلد و همكاران، ( گذارد يم ريتأث

اطلاعـات بـه    يفنـاور . دانـش اسـت   جـاد يا يبرا ياتيعنصر ح كياطلاعات  يكه فناور
، 4چـويي و لـي  ( ده كنـد و اسـتفا  رهي ـذخ م،يدهد دانش را خلق، تسـه يسازمان اجازه م

و  كنـد  يكمك م ـ يو افق يعمود صورت بهدانش  يساختار عيبه توز رايز ؛)193: 2003
 ياريبس ـ ).102: 2009تسانگ هو، ( كند يجستجو و استفاده آسان از آن را فراهم م نيز

و  انـد كـرده  تأكيـد  دانـش  تيريارشـد در مـد   تيريمـد  يبه نقش رهبـر  نيز از محققان
                                                      
1 Wong 
2 Wong and Aspinwall 
3 Tsang Ho 
4 Choi & Lee 
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 يهـا برنامـه عامـل   نيتر مهم عنوان بهارشد سازمان  تيريو تعهد مد يكه رهبر معتقدند
  ).2013، 1چارداران، چانگ و ونگارام( شود يدانش محسوب م تيريمد

  
  دانش تيريمد ياستراتژ
هـا وجـود دارد   هاي مديريت دانش در سازمانمختلفي از استراتژي) رويكردهاي(مكاتب 

بـر اسـاس   . اندمديريت دانش پرداخته استراتژيهاي مختلف به بيان از جنبه هركدامكه 
عـد از  يـك ب  عنوان بهاستراتژيك، به مديريت دانش ) رويكرد(مكتب ) 2003(نظريه ارل 

اين اطمينان را  فقط نهمحور در مديريت دانش، تفكر استراتژي. نگرداستراتژي رقابتي مي
عمومي سازمان هستند، بلكه هاي مرتبط بر مبناي اهداف كند كه تمام فعاليتايجاد مي

اعرابـي و  ( رسـاند به بهبود مداوم و نهادينه شدن فرايندهاي مديريت دانش نيز ياري مي
 بـا در ارتبـاط   خصـوص  بـه  ،ياز استراتژ يمفهوم جامع يطوركل به). 13: 2011موسوي، 

 سـازمان  يـك  دانش استراتژي ).23: 2007، 2هسيه( دانش وجود ندارد تيريو مد دانش
 و منابع بخشيدن نظم به تمايل سازمان يك كه دارد اشاره كاملي و جامع رويكرد يك به

 ).104: 2005، 3سالوجوري، فورو و اسـوبي ( دارد هاآن اساس بر خود دانشي هايقابليت
 دانش مديريت هاياستراتژي تا است شده انجام اخير هايسال در زيادي نسبتاً تحقيقات

چـوي و لـي    ).238: 2008، 4چـويي، پـون و ديـويس   ( دكنن ـ بنديطبقه و شناسايي را
و توجـه و تمركـز بـر دانـش     ) ضـمني (بر اساس توجه و تمركز بر دانش پنهان ) 2002(

 اندو سيستم محور را پيشنهاد كرده محور انسان، استراتژي مديريت دانش )صريح(آشكار 
كدگـذاري   ياسـتراتژ  يهـا  نـام  بـا  موضـوع،  ادبيـات  در كـه  )174: 2002چويي و لي، (
: 2012زاده، الهي، خـديور و حسـن  ( اند شده مطرح نيز )ضمني(سازي شخصي و )صريح(

 كندمي تأكيد دانش مديريت فرآيندهاي در مستند دانش بر گرا،سيستم استراتژي ).44
 فنـاوري اسناد و مـدارك رسـمي و همچنـين     طريق از دانش ذخيره و مستندسازي بر و

و  دهـد  تسـهيم  رسـمي  صـورت  بـه  را دانـش  تـا  كنـد مـي  شتلا و دارد تمركز اطلاعات
 فـرد  فردبـه هـا و ارتباطـات   مهارت و تجربه طريق از دانش كسب بر گرا،انسان استراتژي

                                                      
1 Ramachandran, Chong & Wong 
2 Hsieh 
3 Salojarvi, Furu & Sveiby 
4 Choi, Poon & Davis 
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چويي و لي، ( سازد منتشر غيررسمي شكل به را دانش تا است تلاش در و كندمي تمركز
  :زيمپرداميمه به ارتباط بين متغيرهاي پژوهش ادر اد ).174: 2002

  
 كاركنان يتوانمندمديريت دانش و   ياستراتژ

 وكـانگر و كانـانگ  . ، دو نوع دانش ضمني و آشكار وجود دارنديپولان يبنددستهبر اساس 
ــراد از طريــق  ) 1988( ــزايش احســاس خودكارآمــدي در اف توانمندســازي را فراينــد اف

آنـان   .نـد دانشناسايي و حذف شرايطي كه موجـب نـاتواني كاركنـان شـده اسـت، مـي      
-مي) نه تفويض قدرت( قادر بودنانگيزشي به معني  يرويكرد عنوان بهتوانمندسازي را 

وظـايف محولـه از    به ايجاد شرايطي براي افزايش انگيـزش و انجـام   توانمند بودن. دانند
يكـي   ات تحقيق،عمطالطريق تقويت احساس خودكارآمدي شخصي اشاره دارد كه طبق 

نگو كـانگر و كـان  همچنـين   .باشـد ني، انتقال دانش ضـمني مـي  ناتوا اين امل حذفوعاز 
را  يمنـابع انسـان   يبـر توانمندسـاز   مؤثراز عوامل  يكي، )2002( رلباون و لاو و )1998(

: 2012و توماج،  آبتين، يار احمدزهي( اندكرده انيمناسب اطلاعات و ارتباطات ب انيجر
 نيدانش سازمان و همچن ـ يهاگاهيپادر ) حيصر( شده يكدگذار بادانش رو ينازاكه  )49
؛ شد يمنابع انسان توانمند كردنتوان موجب يم يارتباطات و انتقال دانش ضمن شيافزا

  :بنابراين
  .دداروجود ي كاركنان توانمند ومديريت دانش  ژياسترات رابطه معناداري بين -1فرضيه 

  
  كاركنان يدانش و توانمند تيريمد يتوانمندسازها

كاركنان به توانمندي دست نخواهند . ها مؤثر است افراد بر توانمندسازي آنمحيط كاري 
در محيط كار ارضا شـود و فرهنگـي وجـود داشـته      شانييافت مگر آنكه نيازهاي اساس

پذيري چون اعتماد متقابل، مشاركت فراگير، كار گروهي و ريسك ييها باشد كه به ارزش
كـه   كنـد  يبيـان م ـ ) 2002(لُراين پـاول  گر، از سوي دي ).15: 2010رحيمي، ( بها دهد

ساختارهاي ارگانيك، به دليل داشتن انعطاف، پويايي، تحـرك، آزادي عمـل، توجـه بـه     
 كننـد  يرا براي توانمندي فـراهم م ـ  يتر شرايط مناسب... تخصص، توجه به شايستگي و 

ت بـه عل ـ  يبـرعكس در سـاختارهاي بوروكراتيـك و سـنت     ،)66: 2011نفري و اميدفر، (
، ضعف در ايفاي ازحد شيبكار گيري، تقسيمبرخورداري از رسميت بالا، تمركز در تصميم
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، 1چايلـد ( توانمنـدي دارد عملكـرد و  براي ايجـاد   يا محدودكنندهشرايط  ...مسئوليت و 
. باشد يميكي ديگر از بسترهاي توانمندي كاركنان، تكنولوژي اطلاعات  ).12-11: 2008

 توانند يم ياطلاعات يها ستميس رادارندكاركنان  يقصد توانمندسازها  سازمان كه هنگامي
به اطلاعات را  شتريب يمطرح شوند و امكان دسترس نهيزم نيركن مهم در ا كي عنوان به
 درهمچنين ). 138: 2006يزدان پناه، ( آورند يفراهم م مراتب سلسله نييسطوح پا يبرا

هاي فعاليت از تيدر حماعامل مهمي رشد مديريت انقش رهبري و پشتيباني ها  سازمان
  :بنابراين؛ باشدميتوانمندسازي نيروي انساني  توانمند كردندانشي و 

 وجـود  كاركناني توانمند ودانش تيريمد يتوانمندسازها رابطه معناداري بين-2 فرضيه
  .دارد

  
  فرايند مديريت دانش و توانمندي كاركنان

. اسـت  مديريت نيازمند كه آيد،مي حساب بهازماني امروزه، دانش يك دارايي ارزشمند س
 سـاختار  و زمـان  در مناسب افراد براي مناسب دانش كسب ،دانش مديريت اصليهسته 
توانمندسـازي را  ) 1992(باون و لاولر  ).393: 2010مدهوشي و ساداتي، ( است مناسب

. داننـد  يم ـ اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت چهارعنصرسهيم شدن كاركنان سازمان در 
ماننـد   -منـابع نـاملموس خـود    گسـترش  قابـل  يهـا  يژگيها با توسعه و بهبود و سازمان
برخي  ).2002لي پك، ( سرمايه انساني خود را توسعه دهند توانند يم -ها و دانش مهارت

 از پيامدهاي مديريت دانش در سـازمان، بـه توانمندسـازي   در مطالعات خود  محققاناز 
و بـداح  ) 2012(حسـني قلعـه حسـن     ).29: 2006انتاتمولا و كانونگو، آن( اند كرده اشاره

نيز در مطالعات خود به ارتباط بين مـديريت دانـش و توانمندسـازي كاركنـان     ) 2012(
  :بنابراين؛ كردنداشاره 

 .داردوجود  كاركنان يتوانمند ودانش  تيريمد نديفرا رابطه معناداري بين -3فرضيه 

  
  دانش تيريمد نديو فرا دانش تيريمد  ياستراتژ
دانش كارا و  تيريمد يبرارا دانش  تيريمد يهاوهيش يدانش، ساختار كل يهاياستراتژ

وجود يك اسـتراتژي  ). 1592: 2011، زارعاخوان، اوليا، جعفري و ( سازديم انينما مؤثر

                                                      
1 Child 
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روشن و مشخص براي مديريت دانش موجـب ايجـاد ارزش سـازماني بـراي كاركنـان و      
). 97: 2010والمحمـدي،  ( شـود  يم ـ هـا  ارزشبر روي اين  ها آنوجه و تمركز ت جهيدرنت

ابتدا با توجه به  يستيدانش با تيريمد ريبخش و فراگها براي اجراي كارآمد و اثرسازمان
دانـش خـود را    تيريهاي آشكار و پنهـان موجـود در آن سـازمان، اسـتراتژي مـد     دانش

دانش  تيريمد نهيگذاري در زمهيبراي سرما سازمان ياصل رييگتا جهت نديانتخاب نما
 شـود  تيدانش مناسب هدا يها يبا استراتژ ديدانش با يندهايفرا ن،يبنابرا؛ شود نييتع
-در پـژوهش  )2011(چو و  )2007( هيهس ،)2002( يچو ).173: 2002چويي و لي، (

  :بنابراين؛ ددانش ارتباط دارن نديبا فرامديريت دانش  يكه استراتژ ندخود نشان داد هاي
  .داردوجودت دانش فرايند مديري ودانش مديريت استراتژي رابطه معناداري بين-4هيفرض

  
  توانمندسازهاي مديريت دانش و فرايند مديريت دانش

بنـابراين افـزايش   ؛ كمتر مقررات كاري اسـت  تأكيدپذيري و خلق دانش نيازمند انعطاف
موجب خلق دانش و بهبود فراينـد مـديريت    تواند يمپذيري در ساختار سازمان، انعطاف

در طرف ديگر محيط كاري مشاركتي با تشـويق   ).192: 2003چويي و لي، ( دانش شود
ي ريكارگ بهو  سازيمشاركت در بين اعضاي سازمان موجب تسهيل خلق، تسهيم، ذخيره

يش بنابراين كاهش تمركز در مركز اقتدار سازمان موجب افـزا ؛ شود يمدانش در سازمان 
از سـوي ديگـر    ).192: 2003چويي و لـي،  ( شود يمموفقيت فرايندهاي مديريت دانش 

سازي مديريت دانش در صورتي اثربخش كه پياده كنند يبيان م) 2001(گلد و همكاران 
همكاري و  آن را تقويت نمايد و چنين فرهنگي بايستي اعتماد، يسازمان فرهنگاست كه 

معتقدنـد  از محققـان   همچنين برخي .زمان تشويق نمايدكاركنان سا يادگيري را در بين
 تيريمـد موفقيـت   عامـل  نيتـر  مهـم  عنوان بهارشد سازمان  تيريو تعهد مد يكه رهبر

در ايـن ميـان    ).5: 2013راماچانداران و همكـاران،  ( شود يمحسوب مدر سازمان دانش 
دانـش   جـاد يا يبرا ياتيعنصر ح كياطلاعات  ياند كه فناورافتهيدرديگري نيز  محققان

و استفاده  رهيذخ م،يدهد دانش را خلق، تسهياطلاعات به سازمان اجازه م يفناور. است
  :بنابراين؛ )193: 2003چويي و لي، ( كند

دانـش   تيريمـد  نديفرا ودانش  تيريمد يتوانمندسازها رابطه معناداري بين -5فرضيه 
  .دارد وجود
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  چارچوب مفهومي پژوهش

مدل مفهومي تركيبي زير براي پژوهش حاضر  تيدرنها، ادبيات نظري با توجه به بررسي
؛ 2007هسـيه،  ( متغيرهاي پژوهش شامل استراتژي مـديريت دانـش  . ته شدگرف در نظر

، توانمندسازهاي مديريت دانش شامل تكنولوژي اطلاعات، سـاختار  )2003چويي و لي، 
و رهبـري و پشـتيباني    )2003؛ چـويي و لـي،   2007هسيه، ( سازماني فرهنگسازماني، 
همچنين فرايند مديريت دانش بر اسـاس   ؛باشندمي )2005ونگ و آسپينوآل، ( مديريت
كاركنان نيز بر اساس  ابعاد توانمنديو  )2007؛ هسيه، 2001گلد و همكاران، ( مطالعات
  .اند شده گرفته در نظر )1995؛ اسپريتزر، 2011، 1وتن و كمرون( مطالعات

  مدل مفهومي پژوهش -شماره ي يك شكل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  پژوهش شناسيروش
 انـه يگراعتيو طب انهيخردگرا كرديبا توجه به دو رو :شناسي پژوهش، جامعه و نمونهنوع

حاضـر   قي ـ، تحقيف ـيو ك يكم ـ يهـا ها به نام روشمنتج از آن قيروش تحق دودستهو 
 يآورسشـنامه بـه جمـع   بـا اسـتفاده از پر   باشد، زيراو از نوع پيمايشي مي يكم بصورت

                                                      
1 Whetten & Cameron 

 دانش مديريت استراتژي

 محور سيستم استراتژي

  محور انانس استراتژي

دانش مديريت وانمندسازهايت
  سازمانيساختار
  يسازمان فرهنگ
  اطلاعات تكنولوژي

كاركنان توانمندسازي  مديريت پشتيباني و رهبري
  شايستگي احساس
  بودن مؤثر احساس
  خودمختاري احساس
  بودن معنادار احساس

  اطمينان احساس

 دانش مديريت فرايند

  دانش خلق
  دانش تسهيم

  انشد يريكارگ به
  دانش از حمايت
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 ليو آزمـون آن و تحص ـ  هيفرض ـ برسـاختن  پژوهش پيمايشـي  .شودميها پرداخته داده
هـاي  جامعه آماري پـژوهش، شـركت   .نشده توجه دارد يكار دست يرهايمتغ نيروابط ب

-مـاه فعاليـت مـي    42بيش از  باسابقهكوچك و متوسط فعال در شرق استان مازندران 

مـاه   42هـا از   آن تيكه سابقه فعال ييوكارها كه كسب جهت ازآن ،تيماه فعال 42. باشند
 اي ـو ) نيمـالك (مالـك   ريتحت تـأث  شتريب و شده شناختهنوپا  يوكارها كمتر باشد، كسب

 يرهـا يكه متغنيبا توجه به او . باشنداند ميكرده جاديكار را ا وكه كسب) يافراد( يفرد
 جيدر نتا يفرد يهايژگيممكن است و رديگقرار  يموردبررسدر سازمان  ديما با پژوهش
تا زمـان  ماه را  42از  شيت بيكه سابقه فعال ييوكارها لذا كسب ،ما اثرگذار باشد پژوهش

  .باشندشركت مي 307 شامل كه قرار گرفتند يموردبررساند ها داشتهآوري دادهجمع
يـدگاه مـديران   پرسشـنامه، د  سؤالاتبه هدف پژوهش، در زمينه پاسخگويي به  با توجه
هـاي  كنـد، لـذا مـديران شـركت    تري را در اين زمينه فراهم ميها اطلاعات دقيقشركت

ه به با توج. پاسخگويان اصلي پژوهش مدنظر قرار گرفتند عنوان به موردنظرجامعه آماري 
جامعـه   ابتـدا  ،مختلف يها بخشدر  متعدد يهايعني وجود شركتشكل جامعه آماري، 

 هـا  گـروه بنـدي گرديـده و سـپس بصـورت تصـادفي از بـين       طبقـه  ييها گروهآماري به 
با استفاده  .اي تصادفي انتخاب شدگيري طبقهروش نمونه، لذا اند شده انتخاب ييها نمونه

بـه   بـا توجـه   .آماري انتخاب شـدند نمونه عنوان بهشركت  171، تعداد از فرمول كوكران
بـين مـديران ارشـد     پرسشـنامه  235 هـا، نامهبيني عدم بازگشت برخـي از پرسش ـ يشپ

 آمـده  عمـل  بـه ي هـا  يبررسكه با  اي اين پژوهش توزيع شدمنابع داده عنوان بهها شركت
 نمونـه  يتوصـيف  آمـار  .قرار گرفتند ليوتحل هيتجزپرسشنامه صحيح مورد  184 تيدرنها

سـن، جـنس، سـطح     از قبيـل با استفاده از متغيرهـاي جمعيـت شـناختي     موردمطالعه
  .است شده ارائهذيل ) 1(خدمت در جدول  هت و سابقتحصيلا
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 شناختي تتوزيع فراواني متغيرهاي جمعي -شماره ي يك  جدول 

  (%)درصد   فراواني  جنس (%)درصد فراواني )سال(سن
30-20 
40-30  
50-40  

  50بيش از 
  كل
  

13  
69  
79  
23 

184  

7  
38  
43  
12  
100  

  مرد
  زن
  كل

154  
30  
184  
  

84  
16  

100  

  (%)درصد   فراواني )سال(سابقه خدمت  (%)درصد فراواني صيلاتسطح تح
 پلميدريز

 پلميد

 پلميد فوق

 سانسيل

 سانسيل فوق

 دكترا

  كل

2 

10 

18 

120 

30 

4 

184  

1.1 

5.4 

9.8 

65.2 

16.3 

2.2 

100  

 5 كمتر از

10-5 

15-10 

20-15 

25-20 

 25از  يشب

  كل

8 

52 

71 

40 

8 

5 

184  

4.3 

28.3 

38.6 

21.7 

4.3 

2.8 

100  
  

گيـري  در مقياس اندازه ها از پرسشنامهآوري دادهجمع يبرا :پرسشنامهروايي و پايايي 
سـنجش   منظـور  بـه . اسـتفاده شـد  » موافقم كاملاً= 5«تا  »مخالفم كاملاً= 1«ليكرت از 

روايـي صـوري و    .در مطالعات پيشين اسـتفاده شـد   مورداستفادههاي متغيرها از سنجه
در زمينه  اساتيد دانشگاهو  نظران صاحبتني چند از ي به تأييد نهاي همحتوايي پرسشنام

 موردبررسـي رسيده و روايي سازه نيز با تكنيك تحليل عـاملي تأييـدي   موضوع مربوطه 
هـا نيـز از ضـريب اطمينـان     مبستگي دروني گويـه تأييد پايايي و ه منظور به. قرار گرفت

آلفـاي كرونبـاخ    ،زيـر ) 2(جدول . است شده استفاده SPSS19افزار با نرمآلفاي كرونباخ 
كه نتايج آن نشان از قابليت بالاي ابـزار   دهدرا نشان مياز متغيرهاي پرسشنامه  كيهر 

  .باشدپژوهش مي
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 آلفاي كرونباخ متغيرهاي پرسشنامه  - شماره ي دو جدول 

  ميزان آلفاي كرونباخ  سؤالاتتعداد   پژوهشمتغيرهاي 
  %92.7  26  شتوانمندسازهاي مديريت دان

  %80.7  8  استراتژي مديريت دانش
  %89.6  20  قابليت فرايند مديريت دانش

  %89.4  21  توانمندسازي كاركنان
  %94.6  75 كل پرسشنامه

  
 وپايـايي   بررسـي  در اين پژوهش از آلفـاي كرونبـاخ بـراي    :هاداده ليوتحل هيتجزروش 
بحث آمار پيش از ورود به  همچنين .استفاده شد هادادهآوري اطمينان ابزار جمع قابليت

از آزمـون  هـا  از نرمـال بـودن توزيـع داده    اطمينـان جهت ها، استنباطي و آزمون فرضيه
پـژوهش بـا    ادامـه در  .شدبراي بررسي توزيع متغيرها استفاده  رنوفياسم -فكولموگرو

 اهمبستگي پيرسون براي سنجش ارتباط بين متغيره ـآزمون از  توجه به توزيع متغيرها
 و هـا تحليـل داده  منظـور  بـه تكنيك معادلات سـاختاري  از  تيدرنها ؛ وشودمياستفاده 

-نتايج آزمون تحليل عاملي مـدل همچنين  .شودمياستفاده  ي پژوهشهاآزمون فرضيه

  .است قرارگرفته ديتائمورد نيز  ،گيريهاي اندازه
  

  هاي پژوهشها و يافتهتحليل داده
نظر داشـتن  ، محقق علاوه بر در)ايفاصله ينسب( يكم رهاييمتغ نيب ي در آزمون رابطه
را  يكم رهاييمتغ عيشكل توز دي، با)سطح سنجش و هدف از سنجش( يدو ملاك اصل

  :دهدنشان ميآزمون توزيع متغيرها رانتايج ، )3(جدول . كند ينرمال بودن بررس ثيحاز
  

 رهايمتغ عيتوزآزمون  -شماره ي سه جدول 

مديريت دانش توانمند ساز  استراتژي مديريت دانش   توانمندي كاركنان  فرايند مديريت دانش
كولموگروف

رنوفياسم - 0.987 1.163  0.840 1.029 

Sig 0.284  0.134  0.480 0.240 
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 عي ـتوز، لـذا  باشد يم 0.05از  شتريب رهايسطح معناداري همه متغ) 3(با توجه به جدول 
ستگي پيرسون براي سنجش ارتباط متغيرها استفاده بوده و از آزمون همبنرمال  رهايمتغ
  .دهدآزمون همبستگي پيرسون بين متغيرها را نشان مي) 4(جدول . شودمي

  

  پژوهش يرهايمتغ نيبپيرسون  يآزمون همبستگ  -شماره ي چهارجدول 

 وابسته ريمتغ مستقل ريمتغ
بيضر

 يهمبستگ

سطح 
 يمعنادار

 زانيم
 خطا

 0.01 0.000 0.407  كاركنانتوانمندسازي  انشتوانمندسازهاي مديريت د

 0.01 0.000 0.633  كاركنانتوانمندسازي فرايند مديريت دانش

 0.01 0.000 0.403  دانشفرايند مديريت  توانمندسازهاي مديريت دانش

 0.01 0.000 0.353  كاركنانتوانمندسازي  استراتژي مديريت دانش

 0.01 0.000 0.325  دانشفرايند مديريت استراتژي مديريت دانش

 تـر  كوچكسطح معناداري ضريب همبستگي بين متغيرها  ازآنجاكه) 4(جدول  بر اساس
باشد؛ بـا توجـه بـه    باشد، لذا همبستگي مثبت بين متغيرها معنادار مياز سطح خطا مي

  .هاي پژوهش استفاده كردتوان از معادلات ساختاري جهت آزمون فرضيهاين نتايج مي
  

  معادلات ساختاري يساز مدل
-مدل. پرداخته شدها لات ساختاري، به آزمون فرضيهبا استفاده از تكنيك معاد تيدرنها

از خـانواده   رومنديو ن يكل اريبس يريچند متغ ليتحل كيتكن كي يمعادله ساختار يابي
از معـادلات   يامجموعـه  دهـد  ياست كه به پژوهشگر امكـان م ـ  يريچند متغ ونيرگرس
مدل معـادلات سـاختاري   ، )2(شكل . گونه همزمان مورد آزمون قرار دهدبهرا  ونيرگرس

  .دهدمدل مفهومي پژوهش را نشان مي) استانداردشدههاي حلراه(
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  )استانداردشده هايحلراه( معادلات ساختاريمدل  -شماره ي دو شكل 

  
  

ايـن معيارهـا   . استمراحل تحليل معادلات ساختاري  نيتر مهممعيارهاي برازش يكي از 
ها، مدل مفهومي پـژوهش  پرسش است كه آيا مدل بازنمايي شده داده پاسخ بدين براي

  :دهدرا نشان ميبرازش مدل هاي شاخص، )5(جدول در ادامه . خير كند يامي ديتائرا 
  

 پژوهش يينها مدل يبرازندگ يها شاخص -شماره ي پنج جدول 

  

  هنتيج  مقدار  نماد ي برازندگيهاشاخص
  برازش مناسب  RMSEA  0.062  ريشه دوم برآورد ميانگين واريانس خطاي تقريب

  برازش مناسب  GFI 0.91 شاخص نيكويي برازش
  برازش مناسب  AGFI 0.87 افتهيليتعدشاخص نيكويي

  برازش مناسب  CFI 0.94 شاخص برازندگي تطبيقي
  برازش مناسب  RMR 0.030  ماندهيباقريشه ميانگين مجذور 

  برازش مناسب  IFI 0.94 ص برازندگي فزايندهشاخ

  برازش مناسب  1.6  (Chi s/df) >3  درجه آزادي/ كاي دو شاخص 
 3 < 1.6  
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و  بـوده كه مدل پژوهش از بـرازش مناسـبي برخـوردار     دهدنشان مي، )5(جدول  نتايج
، )3(شـكل  در ادامـه   .باشـد به ميزان زيادي منطبق بر مدل مفهومي پژوهش ميا هداده

  .دهدرا نشان مي پژوهش، ضرايب و پارامترهاي مدل )T-value(سطح معناداري 
  

روابط  ييمدل نها بيضرا) T-value( يبحران ريمقاد  -شماره ي سه شكل 
  يخط افتهيساختار

  
  

، اثر هـر يـك از متغيرهـاي    ه شدنشان داد 2كه نتايج آزمون فرضيه در شكل  طور همان
از سـوي  . باشـد هش حاضر بصورت مستقيم و مثبت ميمستقل بر متغيرهاي وابسته پژو

در ادامه با توجه  .دهدها را نشان ميسطح معناداري هر يك از اين فرضيه 3ديگر شكل 
  .شودها ارائه مينتايج آزمون فرضيه 3و  2به شكل 

  

  هانتايج آزمون فرضيه
  .داردركنان وجود ي كاتوانمند ومديريت دانش  استراتژي معناداري بين رابطه :1فرضيه 

بـين دو متغيـر    معنـادار  همبستگي رغم يعلبا توجه به نتايج آزمون معادلات ساختاري، 
دانـش بـر   مسـتقيم اسـتراتژي    اثـر امـا   ،مديريت دانش و توانمندي كاركنـان   ياستراتژ
آن  )T-value( سطح معناداري، زيرا باشد ينممعنادار ) 16/0ضريب (ي كاركنان توانمند

  .گيردقرار نمي ديتائمورد  1لذا فرضيه  .باشدمي 2د كمتر از عد
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 وجودكاركنان  يتوانمند وسازهاي مديريت دانش توانمند رابطه معناداري بين :2 فرضيه
  .دارد

 معنـادار و ) 18/0( كاركنان يتوانمندساز بر دانش تيريمد يتوانمندسازهاضريب مسير 
تقويـت  عنوان كرد توان  ميباشد و مي 2از عدد  بيشترآن  ، زيرا سطح معناداريباشدمي

  .خواهد شدكاركنان  يتوانمندباعث افزايش دانش  تيريمد يتوانمندسازها
ي كاركنـان  توانمنـد  وفرايند مديريت دانـش  هاي قابليت رابطه معناداري بين :3فرضيه 
  .داردوجود 

ضـريب  (دارد مسـتقيم   اثـر در فرضيه سوم فرايند مديريت دانش بر توانمندي كاركنـان  
 تيريمد فرايندبا تقويت ابعاد كه  عنوان كردتوان  ميو  باشدو بصورت معنادار مي) 59/0

  .يافتخواهد افزايش كاركنان  يتوانمند، دانش
  .داردوجوددانش فرايند مديريت ودانش استراتژي مديريت رابطه معناداري بين :4فرضيه

ليت فرايند مديريت دانـش مـورد   هاي مديريت دانش بر قاباستراتژي اثردر اين پژوهش 
 و تـوان عنـوان كـرد بـا تقويـت     مـي  و )37/0ضريب (باشد نادار ميو مع قرارگرفته ديتائ
در دانش  يريكارگ بهو تسهيم و  دخلق دانش جدي، استراتژي مديريت دانش يريكارگ به

  .افزايش خواهد يافتهاي كوچك و متوسط شركت
فرايند مـديريت دانـش    ودسازهاي مديريت دانش توانمن رابطه معناداري بين :5فرضيه 
  .داردوجود 

عنوان كرد كه توانمندسـازهاي مـديريت دانـش در     توان يمفرضيه فوق  ديتائبا توجه به 
 مثبت و اثردانش ي كوچك و متوسط شرق استان مازندران بر فرايند مديريت ها شركت

  ).34/0ضريب (معناداري دارد 
 يتوانمنـد  بـا دانـش   تيريمـد  نديواسطه فرابدانش  تيريمد ياستراتژ: 1فرضيه فرعي 

  .دارد يمعنادار رابطهكاركنان 
مستقيم و معنـادار   رابطهيعني ، پژوهش ياز مدل ساختار آمده دست به جينتابا توجه به 

و معنادار  ميمستق اثر، گرياز طرف دو دانش فرايند مديريت بر  ي مديريت دانشاستراتژ
 يگرفت كـه اسـتراتژ   جهينت توان يم لذا ،كاركنانتوانمندسازي  دانش بر تيريمد فرايند

كاركنـان  توانمندسـازي  دانش بر  تيريمدفرايند  يانجيم ريمتغ قياز طر مديريت دانش
  ).معنادار و 22/0 بيضر( خواهد داشت اثر
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 بـا دانـش   تيريمـد  نـد يدانـش بواسـطه فرا   تيريمـد  يتوانمندسـازها : 2 يفرعفرضيه 
  .دارد يمعنادار رابطهكاركنان  يتوانمند
و معنـادار   ميمسـتق  اثـر  يعن ـي پـژوهش  ياز مدل ساختار آمده دست به جينتابه  با توجه

و  ميمسـتق  اثـر ، گريد سوي از ودانش فرايند مديريت بر  شدان تيريمد يتوانمندسازها
گرفـت كـه    جـه ينت تـوان  يم ـ، كاركنـان توانمندسـازي  دانش بر  تيريمدفرايند معنادار 

توانمندسـازي  دانـش بـر    تيريمـد فرايند  ريمتغ قيدانش از طر تيريمد يهاتوانمندساز
  ).و معنادار 20/0 بيضر( خواهد داشت ريكاركنان تأث

  
  يريگجهتيو ن بحث

هاي كوچك و متوسط در اقتصاد كشـور و نقـش نيـروي    با توجه به اهميت نقش شركت
عـات  مهم دانـش و اطلا و همچنين نقش  انساني توانمند در دستيابي به اهداف سازماني

كه آيا  بود سؤالپاسخ به اين  پي در كاركنان، لذا اين پژوهش در اثرگذاري بر توانمندي
كاركنـان   توانمنـدي  بـا رايند مـديريت دانـش   هاي فو قابليت ها، توانمندسازهااستراتژي
هاي دارند؟ و شركترابطه معناداري هاي كوچك و متوسط شرق استان مازندران شركت

  گيرند؟بهره مي خوداز چه نوع استراتژي مديريت دانشي در فرايندهاي دانشي  دنظرمور
 تي ـالعمتناسـب بـا نـوع ف   بايد ها سازمانمديريت دانش  ياستراتژفرضيه اول،  بر اساس
 ـ يمطالعات چـو  جينتا. آن سازمان باشدبه مربوطه صنعت  نشـان داد كـه   ) 2003( يو ل
 يمحـور دارا دانـش انسـان   تيريمـد  يبـا اسـتراتژ   يديتول عيصنا اب تبطمر يهاشركت

-يم ـ عيصـنا  نيمحور در استميس ياستراتژ يدارا يهانسبت به شركت بهتريعملكرد 
 نكهيبر ا يمبن) 2003( يو ل يچو يهاافتهي جيبا توجه به نتادر اين پژوهش نيز  .باشند
گرايي و سيستم ندكنياستفاده م محور انسان يهاياز استراتژ شتريب يديتول يهاشركت

 يهـا همـه شـركت   نكـه ي، لذا با توجه به اهاي توليدي اثربخشي كمتري دارددر شركت
تـوان عنـوان كـرد    يلـذا م ـ  ،باشـند يم ـ يدي ـاز نوع تولپژوهش حاضر نيز  يجامعه آمار

 موردتوجـه كمتر  موردنظر يجامعه آمار يهادانش در شركت تيريدر مد ييگراستميس
 يتكنولـوژ  نكـه يكوچـك و متوسـط بـا توجـه بـه ا      يهـا شركت در سطح. رديگيقرار م

نقش  هاكه در اين شركتتوان عنوان كرد يم رد،يگيقرار م مورداستفادهاطلاعات كمتر 
مدنظر قـرار   ياطلاعات يهاستمياز س شتريب يدر دانش سازمان ياجتماع تبادلاتانسان و 
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ي و آمـوزش  اطلاعـات  هـاي مستيس تيتقوتوانند با ها ميلذا مديران اين شركت .رديگيم
و تبـادل اطلاعـات    يسـاز  رهي ـذخ هايزمينه هاكاركنان به استفاده بيشتر از اين سيستم

را فراهم سازند و از طريق استراتژي سيستم محور موجب توانمندشدن نيـروي   يسازمان
از سوي ديگـر تـا زمـاني كـه دانـش در بـين كاركنـان تسـهيم نگـردد و           .انساني گردند

ي هـا  يتوانمنـد طـور مسـتقيم بـر رفتـار و     ب توانـد  ينم ـقرار نگيرد اين امر  رداستفادهمو
 محـور  انسـان ي سيسـتم محـور و   هـا  ياسـتراتژ بر اين اساس ؛ لذا باشد اثرگذاركاركنان 

 بي ـترت ني ـا بـه . باشـد  يم ـبر توانمندسازي نيروي انسـاني اثرگـذار    ميرمستقيغ صورت به
با تقويت فرايندهاي مديريت  ها ياستراتژاين خاذ همزمان با ات توانند يممديران سازماني 

مشاركت كاركنان در كار گروهي جهـت   قيتقويت روحيه همكاري و تشوبواسطه دانش 
آن تحريك فرايند دانش  تبع بهو تبديل دانش ضمني به عيني و در سازمان  تبادل دانش

رد ايـن دانـش در   كـارب  تي ـدرنهاو  در سازمان موجب خلق دانش جديد، تسهيم دانـش 
  .دنشو يمموجب توانمند شدن كاركنان  جهيدرنتو  فرايندهاي كاري شده

دهد كـه توانمندسـازهاي مـديريت دانـش     پژوهش حاضر نشان مي نتايج از طرف ديگر،
نتـايج ايـن فرضـيه در راسـتاي پـژوهش      . داردتوانمنـدي كاركنـان    بـا  مستقيمي رابطه

توانمندسـازهاي مـديريت دانـش بـر      مـورد از  11 ريتـأث كه باشد مي) 2009(ميگدادي 
و نتايج نشـان داد كـه توانمندسـازهاي     دادقرار  موردبررسيرا پيامدهاي مديريت دانش 

نتايج همچنين  .)%6/45( مستقيم دارند ريتأث كاركنانمديريت دانش بر بهبود توانمندي 
. دارد سـتقيم م اثـر فرايند دانش بر توانمندي كاركنـان  دهد كه نشان ميپژوهش حاضر 

باشـد كـه نتـايج وي    مي) 2012(هاي پژوهش بداح ، در راستاي يافتهنتايج فرضيه سوم
همچنـين نتـايج   . دارد معنـادار  اثر 91/0نشان داد مديريت دانش بر توانمندي كاركنان 

از متغيـر   89/0نشـان داد ابعـاد مـديريت دانـش،     ) 2012(مطالعات حسني قلعه حسن 
 مـديران حاضـر   فرضـيه نتايج با توجه به  .كندركنان را تبيين ميوابسته توانمندسازي كا

 يـي افزا دانـش و  يآموزش ـ هـاي دوره يبرگزارتوانند با ميهاي كوچك و متوسط، شركت
در دانـش   هرچه بيشتر اشتراك يها نهيزم، ازيموردن يهانهيدر زم يسازمان بروندرون و 

  .كنندفراهم  را سازمانبين كاركنان 
 يها يدانش و استراتژ تيريمد يندهايفرا نيببايد  چهارمبا توجه به فرضيه  سو، از ديگر

 در راستاي نتايج پـژوهش  چهارمنتايج فرضيه  .تناسب وجود داشته باشد دانش تيريمد
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در پـژوهش خـود   اين محققـان نيـز   باشد؛ كه مي) 2007( هيهس و) 2002( يو چو يل
 .قـرار داد  ديتائدانش را مورد  تيريمد نديدانش و فرا تيريمد يها ياستراتژ نيارتباط ب

هاي پژوهش حاضر در شركتتوانمندسازهاي مديريت دانش ، اين پژوهش نتايج ادامهدر 
در راسـتاي  نتـايج فرضـيه پـنجم نيـز     . دارنـد  مستقيمي ارتباطدانش فرايند مديريت  با

. دارد قـرار ) 2007(، هسـيه  )2012(و همكـاران   مي، ك ـ)2012( ديزامطالعات محققان 
شـامل  (دانـش   تيريمـد  يدر پژوهش خود نشان داد كه توانمندسـازها ) 2007( هيهس

  .باشدياثرگذار م 49/0دانش  تيريمد نديبر فرا) و تكنولوژي اطلاعات ساختار، فرهنگ
 مـؤثر موجبات هر چه بيشـتر فراينـد   توان ميبا تقويت هر يك از توانمندسازهاي دانش 

ني با ايجاد ساختارهاي ارگانيك و افـزايش ارتباطـات   سازما مديران. دانش را فراهم آورد
جلسـات مشـترك    هاي مختلف سازمان و درگيـر نمـودن كاركنـان در   واحدبين افراد و 

ركت متعهدانه مشا اسحسباعث افزايش اتوانند ، ميها آنها و نظرات سازماني و اخذ ايده
بـا در نظـر گـرفتن    چنـين  هم. هاي جديـد گردنـد  خلق دانش و ايده ونيروهاي سازمان 

در سـازمان، بـا تشـكيل    ايجاد فرهنگ مشاركتي و كار گروهـي  اهميت نقش رهبري در 
اي موزش بـه نيروهـا و اعط ـ  در سازمان جهت آ باتجربههاي كاري و استفاده از افراد تيم

كـار در سـازمان را   بـراي   كاركنـان  اشـتياق ، شغلي يها يريگ ميتصماختيار در برخي از 
را فردي بين ساير افراد سـازماني  تراك تجارب كسب دانش و اش يها نهيزمه و داد ارتقاء

 .در سـازمان ايجـاد خواهـد شـد     يمـؤثر فرايند دانشـي كـارا و    جهيدرنتافزايش داده و 
 اسـتراتژي هـر يـك از متغيرهـاي     ميرمسـتق يغ اثـر كه  دادپژوهش نشان اين  همچنين

دانـش بـر    تيريمـد  نـد يفراسـطه  دانـش بوا  تيريمـد  يتوانمندسـازها و  دانش تيريمد
 نـد يامر ضرورت توجه به فرا نيكه ا باشديآن م ميمستق اثراز  شتريكاركنان ب يتوانمند

ايـن   رانيمـد  يبـرا  شيازپ شيبدر سازمان را  دانش و اطلاعات ميدانش و تسه تيريمد
اد و ايج ـي مديريت دانـش  ها ياستراتژي ريكارگ بهتوجه و سازد؛ لذا يم انينماها شركت

خلق و تسهيم دانـش  موجب تقويت فرايند هاي اطلاعاتي مدار و زيرساختفرهنگ دانش
  .شود يم
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