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 چکیده

زی می توان به پویایی و پیچیدگی، ابهام و سنت گریزی اشاره کرد. به منظور غلبه بر شرایط از ویژگی های سازمان های امرو

نامطئن، پیچیده و پویا تنها راهی که پیش روی مدیران قرار دارد، توانمندسازی سازمان و کارکنان از طریق کسب دانش و 

بررسی رابطه بین مدیریت دانش با »ا عنوان مهارتی که به سرعت کهنه و منسوخ می شود، می باشد. لذا این پژوهش ب

همبستگی -انجام گرفته است. روش پژوهش از نوع توصیفی« توانمندسازی کارکنان)مطالعه موردی:  بانک رفاه خراسان جنوبی(

 و آزمایشی) رسمی از است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان بانک رفاه کارگران استان خراسان جنوبی اعم

نفر بودند در  139اشتغال به خدمت داشتند. تعداد اعضای جامعه آماری  59قراردادی بودند که در بهار سال  و پیمانی ،(عیقط

 166 1گیری تصادفی ساده نمونه مورد نظر که تعداد آن براساس جدول کرجسی و مورگان این پژوهش با استفاده از روش نمونه

در این پژوهش به منظور سنجش مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان از دو تا  نفر برآورد شده است؛ انتخاب گردیدند.

واسپریتزر استفاده شده است. روایی پرسشنامه ها قبلاً مورد تأیید قرار گرفته است و پایایی  شرون لاوسونپرسشنامه استاندار 

د. برای تجزیه و تحلیل داده های جمع آوری به دست آم 6.52و  6.59های مدیریت دانش و توانمندسازی به ترتیب  پرسشنامه

های آماری اسمیرنف کولموگروف و رگرسیون تک متغیره(  شده از آمار توصیفی و استنباطی )میانگین، انحراف استاندارد، آزمون

 استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که بین مدیریت دانش با توانمندسازی رابطه وجود دارد.

 

 یریت دانش، توانمندسازی، بانک رفاه استان خراسان جنوبی.مدهای کلیدی:  واژه

 
  

 

 

 

 

                                                           
۱
-Krejecie, R. V & Morgan, D. W 
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 مقدمه   .9

ها و مزیت اصلی در سرمایه دانش نهفته است. امروزه از دانش به عنوان مزیت رقابت  در عصر حاضر دارایی اصلی سازمان

ای نوین رو به افزایش است و از تمامی این ه دانش، نوآوری و فناوری (.2662، 2فدین و کانیلا شود)مک ها یاد می اصلی سازمان

ها در جهت پیشبرد اهداف خود استفاده  ها باید از این شود که تمامی سازمان های راهبردی یاد می موارد تحت عنوان مزیت

اهبردی های ر ها باعث شده تا از مدیریت دانش به عنوان قلب سیاست کنند. اهمیت یافتن دانش و منابع دانش در اداره سازمان

 تقویت برایو  ها سازمان بقای برای عمده راهبردی عنوان به ندهآی در دانش مدیریت(. 1311شود )فراهانی،  ها یاد  سازمان

 نظر  به ضروری سازمان ها در شود، می اداره و خلق چگونه دانش که این از آگاهی. آمد خواهد شمار به ها  سازمان عملكرد

هستند  هایشان سازمان اثربخشی و کارایی بهبود به قادر دانش مدیریت طریق ازاند که  ان دادهنش بازرگانی مؤسسات. رسد می

(.دانش منبع کلیدی عصر اطلاعات است. امروزه اهمیت مدیریت دانش و آگاهی بر هیچ شخص و 1311، 3)سالیز و جونز

شتراک دانش، بعید است که بتوانند به مقاصد سازمانی پوشیده نیست. سازمان ها بدون درک فرایند درونی خود برای خلق و ا

ی خود دست یابند. سازمان ها همواره با محیط در تعاملند و از محیط تأثیر می پذیرند و بر محیط تأثیر می گذارند. در جامعه

آن سازمانی ی امروزی تأثیرپذیری سازمان ها از محیط و عوامل آن بیشتر است تا تأثیرگذاری بر آن و در این میان پیچیده

موفق تر است که بتواند این عوامل را شناسایی و کنترل کند، به طوری که بتواند حیات و بقای خود را تضمین کند. اما تحولات 

علمی و فناوری امروزه باعث شده که سازمان ها همواره در معرض تغییر و تحول قرار گیرند و به گونه ای که حیات سازمان ها 

در چنین شرایطی سازمان هایی زودتر به اهداف خود می رسند که بتوانند ضمن حفظ بقا و حیات خود، را تهدید می کند. 

زمینه ساز رشد و تحول و نوآوری درسازمان و محیط شوند وعملكرد های خود را بهبود و ارتقا بخشند. یكی از راه های تحقق 

واقع مدیریت دانش به عنوان واکنشی نسبت به تغییرات  در(. 1310این امر، مقوله مدیریت دانش است )رحیمی و نجفی، 

امری ضروری و اجتناب  جامعه امروزیدر تغییر و تحولات  گردد. سسات کنونی محسوب میؤمو فزاینده محیط پیرامون 

نیازمند  ،نبقا و توسعه و انطباق با تغییرات محیط رقابتی پیرامو منظوره بها از جمله نظام بانكی  سازمانناپذیراست. انواع 

توانند موجودیت خود  تنها در محیط مبتنی بر دانش است که سازمان ها می .اجرای اثربخش استراتژی مدیریت دانش هستند

ی دانش گام بردارند. اگر قرار است سازمان ها از جمله نظام را حفظ کرده و بر سایر رقبا پیشی گرفته و در جهت تولید و اشاعه

لی خود بپردازند این امر مستلزم آن است که از دانش و اطلاعاتی که در دسترس دارند استفاده بانكی به کارکردهای اص

های پویا و خلاق، با  (. مدیریت دانش در عصر حاضر با فراهم نمودن محیط1319حداکثری را ببرند )حاضری و صراف زاده، 

های خود را  تواند به سازمان ها کمک کند تا فرصت کسب، خلق و سازماندهی دانش و استفاده از دانش و تجارب مدیران می

های مؤثری بردارند. با توجه به موارد ذکر شده در  غنیمت شمرده و برای رسیدن به تمامی اهداف از پیش تعیین شده گام

ی، نیاز به دنیای امروز سازمان های گوناگون تحت تأثیر عناصر مختلفی همچون، تغییر و تحولات ناگهانی، افزایش رقابت جهان

نیروی انسانی کارآمد و مؤثر، وجود منابع محدود و نیازهای نامحدود و... قرار دارند. پس از سال ها تجربه، سازمان ها به این 

ی رقابت از آن  اند که اگر بخواهند در امور کاری خود موفق باشند و نسبت به دیگر رقبا پیشی بگیرند و در عرصه نتیجه رسیده

 (.1310ی بالا باشند )سجادی و امیدواری،  ، باید دارای نیروی انسانی متخصص، مبتكر و با انگیزهها عقب نمانند

 

                                                           
۲- Mcfadyen & Canneila 

۳- Sallis and jones 
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 بیان مسأله  .2

توانمندسازی یعنی اینكه به کارکنان اجازه تصمیم گیری داده شود تا بتوانند مشكلات خودشان را حل کنند )احمدی و 

یم و روش های جدیدی است که به مدیران کمک می کند تا کارکنان (. مفهوم توانمندسازی یكی از مفاه2612همكاران، 

، 2بتوانند از نیروهای بالقوه و درونی خود از قبیل: دانش، تجارب، تلاش ها و... در جهت منافع سازمان استفاده کنند )باداه

درت یا اختیار و اشتراک دانش و یا (. توانمندسازی به تنوعی از عناصر از جمله: انگیزه ی ذاتی، ادراک و تعهد، انتقال ق2612

(. توانمندسازی فقط به اشتراک گذاری قدرت نیست بلكه اثر انگیزشی مرئوس نیز باید به 2612اطلاعات اشاره دارد )حسنی، 

(. توانمندسازی فرایندی است که از طریق شناسایی نقاط 2611، 9عنوان مفهوم جدایی ناپذیر در آن گنجانده شود )ازببک

(. لازم است دولت 2613، 0پرورش نقاط قوت باعث بالا بردن خودکارآمدی اعضای سازمان می شود )چانگ و همكارانضعف و 

ها یک سری شرایط و فرصت هایی را فراهم سازند تا کارکنان بتوانند خدمات سودمندی به جوامع عرضه کنند یكی از عوامل 

هارت شغلی است. باون و لاور تواناسازی را سهیم شدن کارکنان خط مقدم تأثیرگذار بر تواناسازی کارکنان اطلاعات، دانش و م

(. با توجه به تعریف ارائه شده می توان 1552، 1سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت می دانند )باون و لاور

(. از آنجا که 1311و خالقی نیا،  گفت که یكی از عواملی که باعث توانمندسازی کارکنان می شود، دانش است)قربانی زاده

ی عملكرد و ی امروز دانش محور است، بسیاری از سازمان ها به صورت رسمی و غیررسمی مدیریت دانش را برای ارتقاجامعه

فرایند های سازمان و افزایش توان پاسخگویی نسبت به درخواست های متعدد و فزاینده ی مشتریان و عرضه کنندگان به کار 

های معنوی یک سازمان است و به ایجاد، حفظ، جذب ، تعدیل، ترکیب،  ند. مدیریت دانش، فرایند ایجاد ارزش از سرمایهمی گیر

( بر این باورند که مدیریت دانش 2662) 5مک ناگهتان و داروچ (.2665، 1پردازد )کیوارک و آرسلان می اصلاح و توزیع دانش 

کند تا دانش برای  می ا شناسایی و ایجاد نموده، جریان دانش را اداره و تضمین های مدیریت است که دانش ر یكی از کارکرد

ضرورت مدیریت (. 1311مزایای بلند مدت یک سازمان به طور اثربخش و کارا مورد استفاده قرار گیرد )نیک بخت و همكاران، 

امكان دارد که دانش افراد از بین برود و یا شود که اگر دانش کارکنان توسط سازمان مدیریت نشود،  می دانش از آن جا ناشی 

باتوجه  (.1310در صورت ترک کردن سازمان، دانش خود را از سازمان بیرون برده و از دسترس سازمان خارج کنند )کشاورزی، 

نان کرمدیریت دانش با توانمندسازی کاپاسخگویی به این سوال است؛ آِیا بین به توضیحات داده شده، این پژوهش بدنبال 

 رابطه وجود دارد؟

 

 پیشینه پژوهش  .3

 مطالعات خارجی

( تاثیر مشتری مداری و حمایت سازمانی و نظام پاداش را بر درک کارکنان صنعت گردشگری از 2611) 16رو و چن

های این پژوهش نشان میداد که مشتری مداری، حمایت سازمانی و نظام پاداش بر  توانمندسازی بررسی کردند. یافته

                                                           
٤- Badah 

٥- Ozbebek 

٦- Chang at al 

۷- Bowen & Lawler 

۸- Kivrak & Arslan  
۹ - Mcnaghtan & Daruch 
۱۰- Ro & Chen 
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مندسازی تاثیر دارند. بدین منظور برای افزایش درک کارکنان از توانمندسازی، لازم است سازمان کارکنان مشتری مدار توان

های آموزشی، حمایت نظام پاداش به افزایش توانمندسازی کارکنان  استخدام نماید و مدیریت سازمان با حمایت از آنها، برنامه

 کمک کنند.

انجام  "ی بین جو سازمانی و توانمندسازی پرستاران در هنگ کنگ رابطه"وهشی را با عنوان ( پژ2662) 11یونگ-موک و ایر

 ی مثبتی وجود دارد. شناختی رابطه دادند. نتایج پژوهش نشان از آن داشت که مابین جو سازمانی و توانمندسازی روان

شناختی و اثربخشی، رضایت  وانمندی روانی بین ت رابطه"( در تحقیقی تحت عنوان 1551) 12اسپریتزر، کیزیلوس و ناسون

نفری به دست آمد. پاسخ  121نفری و  353های مورد نیاز تحقیق از طریق مصاحبه با دو نمونه  داده  "و خستگی )فرسودگی(

ی دوم به  بودند؛ ولی پاسخ دهندگان نمونه 13ی مجله فورچون شرکت برگزیده 966دهندگان نمونه اولی از مدیران میانی 

تصادفی انتخاب شده بودند. نتایج بدست آمده در هر دو نمونه، با هم همخوانی داشتند. ابعاد شایستگی با اثربخشی  صورت

ای وجود نداشت. احساس  ای مثبت و معنادار داشتند. بین ابعاد معنادار بودن شغل و خودگرانی، با اثر بخشی رابطه رابطه

)در هر دو نمونه( به صورت منفی با فرسودگی شغلی رابطه داشتند و ابعاد  ی اول( و احساس شایستگی معناداری )در نمونه

 ای با فرسودگی شغلی نداشتند. خودگردانی رابطه

 مطالعات داخلی

رابطه رفتار شهروندی سازمانی و توانمند سازی کارکنان شرکت تأمین »( در پژوهشی تحت عنوان 1351میری و همكاران )

نتیجه رسیدند که، اگر ساز و کاری برای افزایش توانمندی روانشناختی کارکنان در شرکت تأمین  به این« قطعات ایران خودرو

 قطعات خودرو وجود داشته باشد، رفتار شهروندی سازمانی ارتقاء و گسترش می یابد.

ارکنان کویر بررسی رابطه بین رهبری تحول آفرین با توانمندسازی ک»( در پژوهشی با عنوان 1351نیستانی و همكاران )

به این نتیجه رسیدند که بین رهبری تحول آفرین با توانمندسازی و مؤلفه های خود تعیینی، معنی داری، « تایر بیرجند

 شایستگی و تأثیر رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

ارکنان پژوهشگاه بررسی عوامل سازمانی زمینه ساز توانمندسازی ک»( در پژوهشی تحت عنوان 1351بارانی و همكاران )

به این نتیجه رسیدند که بین عوامل سازمانی )ساختار سازمانی، نظام پاداش دهی، دسترسی به منابع و روشنی « صنعت نفت

اهداف( و توانمندسازی روان شناختی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد، هم چنین مشخص گردید که بین ماهیت شغلی و 

 دار نیست.توانمندسازی این رابطه معنا

( در مطالعه ای به بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان کسب و کار کوچک و متوسط مستقر در شهر 1351کرد )

زاهدان و میزان توانمندی آن ها  بر اساس ابعاد پنج گانه توانمندسازی )معنی داری، مؤثر بودن، شایستگی، اعتماد، خود 

نشان داد که کارکنان کسب و کارهای کوچک و متوسط مسقر در شهر زاهدان در بعد مختاری( پرداخته است. نتایج تحقیق 

 شایستگی نسبت به سایر ابعاد توانمندسازی توانمندتر هستند.

به « رابطه دوره های آموزش ضمن خدمت و توانمندسازی کارکنان»( در پژوهشی با عنوان 1351شاهكرمی پور و تیرگر )

 وره های آموزش ضمن خدمت و توانمندسازی کارکنان رابطه معنادار مستقیمی وجود دارد.این نتیجه رسیدند که بین د

بررسی ارتباط توانمندسازی کارکنان با عملكرد سازمان در اداره کل »( در پژوهشی با عنوان 1351الوانی و همكاران )

ن وبا عملكرد سازمان نتایج معناداری وجود به این نتیجه رسیدند که بین توانمندسازی کارکنا« آموزش و پرورش استان گیلان

 دارد.

                                                           
۱۱  - Mok & Au-Yeung 

۱۲  - Spreitzer, Kizilos & Nason 

۱۳- Fortune 
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بررسی تأثیر آموزش های ضمن خدمت بر میزان توانمندسازی کارکنان »( در پژوهشی با عنوان 1356اسلامی و همكاران )

به این نتیجه رسیدند که برگزاراری دوره های آموزشی ضمن خدمت در توسعه ابعاد توانمندسازی « دانشگاه آزاد اسلامی

 کارکنان نقش دارد.

انجام دادند. « شناسایی عوامل کلیدی توانمندسازی کارکنان وزارت تعاون»( پژوهشی با عنوان 1356نور بخش و توکلی )

سازی کارکنان وزرات تعاون شامل مؤلفه های: معنادای شغل، تعهد  یافته های تحقیقشان نشان داد که مهم ترین عامل توانمند

 ری، غنی سازی شغل و احساس اعتماد به نفس می باشد.سازمانی، مسئولیت پذی

رابطه توانمندسازی، تعهد سازمانی و تعهد شغلی کارکنان اداره کل »( در پژوهشی با عنوان 1356سید عامری و اسمعیلی )

ها رابطه  به این نتیجه رسیدند که بین توانمندسازی کارکنان و تعهد سازمانی و تعهد شغلی آن« تربیت بدنی استان تهران

 مثبت و معناداری وجود دارد، هم چنین بین تعهد سازمانی و تعهد شغلی کارکنان رابطه مثیت و معناداری وجود دارد.

به « تبیین نقش یادگیری در بهره وری نیروی انسانی از طریق توانمندسازی»( در پژوهشی با عنوان 1356حاتمی و دستار )

ر مجموع می تواند به افزایش رابطه بین یادگیری و بهروه وری نیروی انسانی منجر شود؛ این نتیجه رسیدند که توانمندسازی د

 ولی اثر مستقیم یادگیری بر بهره وری بیشتر از اثر غیرمستقیم آن از طریق توانمندسازی در این تحقیق شناسایی گردید.

زی و یادگیری سازمانی )مورد مطالعه: دانشگاه رابطه بین توانمندسا»( در پژوهشی با عنوان 1315خانعلیزاده و همكاران )

به این نتیجه رسیدند که رابطه معنی دار میان یادگیری بر توانمندسازی و تأثیر بسیار قوی یادگیری بر « تربیت مدرس(

ؤثر توانمندسازی است و نیز مشخص گردید که در دانشگاه، پنج بعد توانمندی که عبارتند از: احساس شایستگی، استقلال، م

بودن، معنی داری و اعتماد در کارکنان وجود دارد، اما از هفت بعد یادگیری سازمانی، سه بعد: کار و یادگیری گروهی، اشتراک 

دانش و رهبری مشارکتی از حد متوسط کمتر و چهار بعد: چشم انداز مشترک، فرهنگ یادگیری، تفكر سیستمی و توسعه 

 بود. شایستگس کارکنان، از حد متوسط بالاتر

وضعیت توانمندسازها در بیمارستان های تأمین اجتماعی تهران بر اساس الگوی »( پژوهشی با عنوان 1315ملكی و ایزدی )

انجام دادند. یافته های تحقیقشان نشان داد که الگوی تعالی سازمانی اروپا و بخشی از آن که تحت عنوان « تعالی سازمانی

یت بكارگیری زیادی در بخش بهداشت و درمان دارد. استفاده از این مدل، امكان مقایسه و توانمندسازها نامیده می شود، قابل

نظارت بر عملكرد بیمارستان ها را از نظر توجه و پی گیری مدیریت در خصوص توانمندسازی کارکنان و بیمارستان که زمینه 

 ساز تأمین اهداف و نتایج سازمانی است، فراهم می سازد. 

بررسی مقایسه ای تأثیر دوره های آموزشی کوتاه مدت حضوری و »( پژوهشی با عنوان 1315همكاران ) زایی و ناستی

انجام دادند. یافته های پژوهش آن ها نشان داد که دوره آموزشی کوتاه مدت « غیرحضوری بر توانمندسازی اجتماعی کارکنان

زی اجتماعی و ابعاد چهارگانه آن )سازگاری، تسهیم حضوری نسبت به دوره آموزشی کوتاه مدت غیرحضوری در توانمندسا

 اطلاعات، مسئولیت پذیری و کیفیت روابط( مؤثرتر می باشد.

شناسایی و تبیین مدل توانمندسازی کارکنان در سازمان های دولتی ایران »( در پژوهشی با عنوان 1311عابسی و کرد )

لاوه بر وجود ارتباط مناسب بین متغیرهای مستقل مدل و به این نتیجه رسیدند که ع« )مطالعه موردی استان یزد(

توانمندسازی به عنوان متغیر وابسته؛ تأثیر متغیرهای تعهد، سازگاری و مشارکت روی توانمندسازی به صورت مستقیم و 

 ارتباطات، آموزش، حقوق و دستمزد و شرایط کارکنان بر توانمندسازی به صورت غیر مستقیم می باشد.

بررسی ارتباط بین توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنان در مناطق »( در پژوهشی با عنوان 1311مكاران )موغلی و ه

انجام دادند. در این تحقیق رابطه بین توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنان « نوزده گانه سازمان آموزش و پرورش شهر تهران

)احساس شایستگی، احساس معنی دار بودن شغل، احساس مؤثر بودن،  و در فرضیات فرعی آن رابطه بین ابعاد توانمندسازی

احساس داشتن اعتماد به همكاران و احساس داشتن حق انتخاب( و تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان 

ن و احساس داشتن اعتماد داد که بین توانمندسازی و تعهد سازمانی و فرضیات فرعی مربوط به آن به غیر از احساس مؤثر بود
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ارتباطی وجود نداشت. در ضمن میزان توانمندی کارکنان از سطح متوسط بالاتر و میزان تعهد سازمانی کارکنان از سطح 

 متوسط پایین تر بود. 
 

 های پژوهش فرضیه .2

 باشد: اصلی و فرعی به شرح زیر می های تحقیق شامل فرضیۀ فرضیه

 فرضیه اصلی
 و توانمند سازی کارکنان بانک رفاه خراسان جنوبی رابطه وجود دارد.بین مدیریت دانش 

 فرضیه فرعی
 بین مدیریت دانش و احساس شایستگی در شغل کارکنان بانک رفاه ارتباط وجود دارد.

 بین مدیریت دانش و احساس خود سامانی در شغل کارکنان بانک رفاه ارتباط وجود دارد.

 بودن شغل کارکنان بانک رفاه ارتباط وجود دارد.بین مدیریت دانش و احساس مؤثر 

 بین مدیریت دانش و احساس معنی دار بودن شغل کارکنان بانک رفاه ارتباط وجود دارد.

 بین مدیریت دانش و احساس اعتماد کارکنان بانک رفاه ارتباط وجود دارد.

 

 

 تعاریف اصطلاحات پژوهش .9

  تعریف مفهومی
های معنوی یک سازمان است و به ایجاد،  ونپورت و پروساک مدیریت دانش، فرایند ایجاد ارزش از سرمایهمطابق نظر دا مدیریت دانش:

های  بر این باورند که مدیریت دانش یكی از کارکرد 12مک ناگهتان و داروچ پردازد. می حفظ، جذب ، تعدیل، ترکیب، اصلاح و توزیع دانش 

کند تا دانش برای مزایای بلند مدت یک سازمان به  می وده، جریان دانش را اداره و تضمین مدیریت است که دانش را شناسایی و ایجاد نم

 .(1311)نیک بخت و همكاران، طور اثربخش و کارا مورد استفاده قرار گیرد 

نند از توانمند سازی: مفهوم توانمندسازی یكی از مفاهیم و روش های جدیدی است که به مدیران کمک می کند تا کارکنان بتوا

 (2612، 19نیروهای بالقوه و درونی خود از قبیل: دانش، تجارب، تلاش ها و... در جهت منافع سازمان استفاده کنند )باداه

 تعریف عملیاتی 
مدیریت دانش: در این پژوهش نوعی استراتژی هوشیارانه از به دست آوردن دانش مناسب برای افراد در زمان درست و کمک به افراد، 

م هماهنگی اطلاعات و عملی کردن آن ها در روش هایی می باشد که برای توسعه عملكرد سازمانی مؤثر است، که طبق نظریه در تسهی

های مختلف مؤلفه های گوناگونی دارد ولی مؤلفه های اصلی آن شامل خلق دانش، جذب دانش، سازماندهی دانش، ذخیره دانش، انتشار 

 دانش و و بكارگیری دانش می باشد.

توانمند سازی: در این پژوهش توانمند سازی به عنوان سازه انگیزشی تعریف می شود که به ادراک عادی کارکنان نسبت به محیط 

 کاری شان مبتنی است، که دارای پنج مؤلفه ی احساس شایستگی، خود سامانی، مؤثر بودن، معنی دار بودن و احساس اعتماد می باشد.

یطی که کار می کنند احساسشان بر این است که وظایف محوله را به طور موفقیت آمیز انجام می دهند و احساس شایستگی: افراد در مح

 مهارت لازم را جهت انجام وظایف دارند.

احساس خودسامانی: افراد در محیطی که کار می کنند احساسشان بر این است در فعالیت های مرتبط با حیطه شغلی خود حق انتخاب 

 شود. ه مسئولین نتیجه کار را هم بر عهده می گیرند به عبارتی دیگر به نظر و دیدگاه افراد احترام گذاشته میدارند در نتیج

                                                           
۱-Mcnaghtan & Daruch 

۲-Badah 
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احساس مؤثر بودن: افراد در محیطی که کار می کنند احساسشان بر این است که می توانند روی نتایج و پیامدهای کاری اثر مثبت 

 بگذارند. 

 محیطی که کار می کنند احساسشان بر این است که وقت و نیروی آن ها باارزش تلقی می شود.احساس معنادار بودن: افراد در 

احساس اعتماد: افراد در محیطی که کار می کنند احساسشان بر این است که می توان به دیگر همكاران اعم از زیردست و فرادست اعتماد 

 داشت.

 

 مدل مفهومی پژوهش .0

 می باشد. 1اره شماره مدل مفهمومی تحقیق مطابق نگ
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 نوع و روش پژوهش  .1

 به از این جهت که. گیردمی قرار همبستگی - توصیفی تحقیقات گروه در روش نظر از آن، هدف به توجه با پژوهش این

 باشد توصیفی تواندمی است، پرداخته فاه استان خراسان جنوبیبانک ر کارکنان میان در توانمندسازی و مدیریت دانش توصیف

 .باشدمی همبستگی نوع از پرداخته توانمندسازی و مدیریت دانش متغیر دو یرابطه بررسی به که با توجه به این و

بردی در یک ی دانش کاررود. هدف تحقیقات کاربردی توسعهمی شمار به کاربردی تحقیقات جزء پژوهش این هدف، نظر از

(. لذا از 1311شود )مقیمی،  ی خاص است. به عبارت دیگر این نوع تحقیقات به سمت کاربرد عملی دانش هدایت میزمینه

و توانمندسازی  خلاقیت بروز برای بانكی نظام در همچنین و مدیریت دانش وضعیت بهبود برای توانمی پژوهش این نتایج

 .استفاده نمود

 
 گیری، حجم نمونه و روش نمونهی آماریجامعه  .1

 ،(قطعی و آزمایشی) رسمی از جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان بانک رفاه کارگران استان خراسان جنوبی اعم

نفر بودند در این  139اشتغال به خدمت داشتند. تعداد اعضای جامعه آماری  59قراردادی بودند که در بهار سال  و پیمانی

 166 10گیری تصادفی ساده نمونه مورد نظر که تعداد آن براساس جدول کرجسی و مورگان ستفاده از روش نمونهپژوهش با ا

 نفر برآورد شده است؛ انتخاب گردیدند.

 

 های گردآوری اطلاعات ابزار و روش .5

 باشد: های گردآوری اطلاعات در این پژوهش به شرح زیر می ترین روش مهم

 روری(ای )م مطالعات کتابخانه

ها،  در این پژوهش، برای گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش، از مقالات مجله

 های اطلاعاتی و اینترنتی استفاده شده است. ها، و پایگاه نامه ها، کتب، پایان فصلنامه

 روش میدانی

 نامه استاندارد استفاده شده است.  ها و اطلاعات، از پرسش در این قسمت برای جمع آوری داده

در این پژوهش به منظور سنجش مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان از دو تا پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. 

گویه بوده و شش مؤلفه اصلی مدیریت دانش )خلق دانش )دانش آفرینی(، جذب دانش،  22که پرسشنامه مدیریت دانش دارای 

دانش، ذخیره دانش، انتشار دانش و بكارگیری دانش( را مورد سنجش قرار می دهد و پرسش نامه ی توانمندسازی سازماندهی 

گویه بود. و هدف آن سنجش توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمان و ابعاد آن )شایستگی،  19کارکنان دارای 

 پاسخگویی آن از نوع لیكرت می باشد. د( است. طیف عتماا و دنبو دارمعنی اری،تأثیرگذ ری،مختادخو
 

 ابزار گردآوری اطلاعات روایی و پایایی  .16

به  منظور سنجش متغیر مستقل از پرسشنامه مدیریت دانش که توسط شرون لاوسن طراحی شده؛ استفاده گردید که این 

طریق همبستگی بین هر کدام از مؤلفه  پرسشنامه تلفیقی است از مدل ویگ، پاریخ و هورویچ و آرماکوست. روایی پرسشنامه از

نفر تكمیل شد و  36های پرسشنامه توسط لاوسن اثبات شده است. برای سنجش پایایی پرسشنامه، ابتدا پرسشنامه توسط 

                                                           
۱- Krejecie, R. V & Morgan, D. W 
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میزان ضریب پایایی با  SPSSسپس با استفاده از داده های به دست آمده از این پرسشنامه ها و به کمک نرم افزار آماری  

 تعیین شد. 6.59ای کرونباخ برابر روش آلف

 گرفت ارقر هاآن رختیاا در پرسشنامه و بنتخاا ریماآجامعه  از نفر 36 ابتدا ،پرسشنامهها پایایی تعیین رمنظو به همچنین

 که مدآ ستدبه  6.52 برابر آن لفاآ ارمقد که یددگر دهستفاا پرسشنامه پایایی تعیین جهت خنباوکری لفاآ روش از سپس و

 . ستا رداربرخو قبولی قابل پایایی و تثبا از پرسشنامه گفت انومیت
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 : نتیجه ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش1جدول شماره 

 

 

 هاتحلیل دادهوروش تجزیه  .99

 هایاز روش ابتدا. دیدگر استفاده استنباطی و توصیفی آمار هایروش از ها،داده تحلیلوتجزیه منظور به پژوهش این در

 در و است شده و انحراف معیار استفاده میانگین شامل پراکندگی و مرکزی هایشاخص فراوانی، جداول قالب در توصیفی آمار

 پیرسون، رگرسیون استفاده همبستگی روش از پژوهش، هایفرضیه آزمون و هاداده استنباطی تحلیل منظور به دوم بخش

ست که محقق از آزمون همبستگی به منظور سنجش رابطه و آزمون آماری رگرسیون به منظور سنجش لازم به ذکر ا .گردید

 36 ابتداهای مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان بانک رفاه شهر بیرجند استفاده نموده است. پیش بینی هر یک از مؤلفه

و مناسب تشخیص دادن روند  آوریجمع از پس و رفتگ کارشناسان قرار و کارکنان اختیار در تصادفی صورت به پرسشنامه

 166نهایت  در و دهند پاسخ سؤالات به مناسب فرصت در کارشناسان و کارکنان تا شد پخش نیز هاپرسشنامه سایر کار،

ی قرار ها مورد بازبینها، ضمن بررسی مقدماتی، اطلاعات پرسشنامهپرسشنامه آوریجمع از پس. گردید آوریها جمعپرسشنامه

 آماری افزارنرم وارد و شده کدگذاری هاپرسشنامه اطلاعات اند تصحیح گردد. سپسگرفت تا اطلاعاتی که اشتباه وارد شده

SPSS شد انجام شده، ذکر افزارنرم در شده وارد اطلاعات روی آماری مراحل سایر و ردیدگ. 

 

 

 
 

 آلفای کرونباخ متغیر

12/6 شایستگی  

12/6 خودمختاری  

16/6 تأثیرگذاری  

15/6 دار بودنمعنی  

11/6 اعتماد  

52/6 توانمندسازی  

 

 آلفای کرونباخ متغیر

10/6 دانش آفرینی  

11/6 جذب دانش  

12/6 سازماندهی دانش  

10/6 ذخیره دانش  

01/6 انتشار دانش  

15/6 بكارگیری دانش  

59/6 مدیریت دانش  
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هایتوصیفییافته .12

فراد مورد مطالعه بر حسب متغیرهای جنس، سن، سابقه کار و سطح تحصیلات ارائه در این بخش توزیع فراوانی و درصد ا

های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش شامل حداقل نمره، حداکثر نمره، میانگین و انحراف شده است و سپس شاخص

 آورده شده است. 2استاندارد در جدول شماره 

 درصد فراوانی جنس

 15 15 مذکر

 21 21 مونث

 166 166 جمع کل

 توزیع فراوانی افراد مورد مطالعه بر حسب جنس :2شماره جدول 

 %( مونث بودند.21نفر ) 21%( مذکر و 15نفر از افراد مورد مطالعه ) 15با توجه به جدول فوق، 

 درصد فراوانی سن

 1 1 سال 36کمتر از 

 05 05 سال 26تا  36

 22 22 سال 96تا  26

 166 166 جمع کل

 مطالعه بر حسب سن : توزیع فراوانی افراد مورد3ل شماره جدو

%( مربوط به رده 1سال و کمترین فراوانی ) 26تا  36%( مربوط به رده سنی 05با توجه به جدول فوق، بیشترین فراوانی )

 سال بود. 36سنی کمتر از 

 درصد فراوانی سابقه کار

 9 9 سال 9تا  3

 19 19 سال 16تا  9

 16 16 سال 16بیشتر از 
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 166 166 جمع کل

 توزیع فراوانی افراد مورد مطالعه بر حسب سابقه کار :2شماره جدول 

%( دارای سابقه کار 16نفر ) 16سال و  9تا  3%( دارای سابقه کار 9نفر از افراد مورد مطالعه ) 9با توجه به جدول فوق، 

 سال بودند. 16بیشتر از 

درصدفراوانیسطحتحصیلات

 51 51 دیپلم

 15 15 فوق دیپلم

 11 11 لیسانس

 51 51 فوق لیسانس

 511 511 جمع کل

 توزیع فراوانی افراد مورد مطالعه بر حسب سطح تحصیلات: 9جدول شماره 

%( دارای تحصیلات 92نفر ) 92%( دارای تحصیلات فوق لیسانس و 12نفر از افراد مورد مطالعه ) 12با توجه به جدول فوق، 

 ند.لیسانس بود

 انحراف استاندارد میانگین حداکثر نمره حداقل نمره متغیر

 93/1 20/13 19 5 شایستگی

 02/1 55/12 19 5 خودمختاری

 61/2 26/16 19 0 تأثیرگذاری

 12/1 19/16 19 0 دار بودنمعنی

 26/2 20/11 19 0 اعتماد

 11/0 10/91 19 29 توانمندسازی
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 36/2 12/12 11 1 دانش آفرینی

 31/2 29/12 11 1 ب دانشجذ

 99/2 29/12 11 9 سازماندهی دانش

 92/2 51/11 26 0 ذخیره دانش

 21/2 69/12 15 0 انتشار دانش

 12/2 92/12 15 2 بكارگیری دانش

 55/11 21/12 161 23 مدیریت دانش

 های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش شاخص :0شماره جدول 

( و 20/13±93/1دهد، بیشترین میانگین نمره توانمندسازی مربوط به مولفه شایستگی )میهمانطور که جدول فوق نشان 

( بود و بیشترین میانگین نمره مدیریت دانش مربوط به مولفه 26/16±61/2کمترین میانگین مربوط به مولفه تأثیرگذاری )

 ( بود. 69/12±21/2)( و کمترین میانگین مربوط به مولفه انتشار دانش 12/12±36/2دانش آفرینی )

 داریسطح معنی آزمون z آماره  متغیر

 61/6 36/1 شایستگی

 65/6 29/1 خودمختاری

 65/6 22/1 تأثیرگذاری

 30/6 51/6 دار بودنمعنی

 13/6 12/1 اعتماد

 10/6 06/6 توانمندسازی

 12/6 10/1 دانش آفرینی

 22/6 69/1 جذب دانش

 35/6 56/6 سازماندهی دانش

 65/6 29/1 ره دانشذخی
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 22/6 11/6 انتشار دانش

 23/6 61/1 بكارگیری دانش

 51/6 20/6 مدیریت دانش

 هانتیجه آزمون کولموگروف اسمیرنف برای بررسی توزیع نرمال داده: 1شماره  جدول

های ل و مولفهداری برای متغیرهای توانمندسازی و مدیریت دانش در کدهد، سطح معنیهمانطور که جدول فوق نشان می

 باشند.شود که متغیرهای مذکور از توزیع نرمال برخوردار میباشد و نتیجه گرفته میمی 69/6آن بیشتر از 

 های پژوهشفرضیه
 های مدل رگرسیونفرضپیش 

آید یعنی رگرسیون که در ادامه می آزمون دوربین واتسون جهت بررسی استقلال خطاها صورت گرفت چون نتایج مدل
ها در تحلیل رگرسیون مقدار کمتر از یک و بیش از سه نبود به عبارتی بین یک و سه قرار داشت، لذا بستگی بین باقی ماندههم

 شود که مفروضه فوق برقرار است. این تبیین ایجاد می

های ضریب تحمل )تولرنس( و عامل تورم بین نیز از شاخصجهت بررسی آزمون هم خطی چندگانه بین متغیرهای پیش
بین شاخص تحمل کمتر از یک و عامل تورم واریانس که نمایانگر خطای ( استفاده شد که برای متغیرهای پیشVIFواریانس )

 بدست آمد، بنابراین مفروضه عدم هم خطی چندگانه برقرار است. 16استاندارد ضرایب رگرسیون است کمتر از 

 دیریت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه وجود دارد.فرضیه اصلی: بین م

 H6=p=6: داردنکارکنان رابطه وجود  یدانش و توانمندساز تیریمد نیب

 H1=p≠6:کارکنان رابطه وجود دارد یدانش و توانمندساز تیریمد نیب

زی در کارکنان را تبیین کند از تواند توانمندسابه منظور بررسی فرضیه فوق و تعیین اینكه مدیریت دانش به چه میزانی می

به عنوان متغیر پیش  دانش به عنوان متغیر ملاک و مدیریت آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد که متغیر توانمندسازی

 بین وارد معادله شدند.

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات

F 

 

سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

بین دور

 واتسون

مدیریت 

 دانش

 33/999 1 33/999 رگرسیون

 11/32 51 51/3226 مقدار باقی مانده 50/1 12/6 31/6 >661/6 56/10

  55 22/3110 جمع کل

 دانش با توانمندسازی در کارکنان مدیریتنتایج تحلیل واریانس رگرسیون  :1شماره جدول 

% توانمندسازی در کارکنان را تبیین کند که از نظر 12تواند حدود یریت دانش میکه مدنتیجه آزمون مذکور نشان داد 
 (.>661/6pدار بود )آماری معنی
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 متغیر

 ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد

 Tمقدار 
سطح معنی

 داری

ضریب 

 تحمل
VIF 

 βمقدار  خطا استاندارد Bمقدار 

   >661/6 26/12  02/3 65/22 ثابت

 66/1 66/1 >661/6 11/2 31/6 69/6 26/6 دانش مدیریت

 کارکنان در توانمندسازی با دانش مدیریتضرایب رگرسیون  :5شماره جدول 

و  مثبترابطه  توانمندسازی در کارکنان با مدیریت دانشدهد که بین نتایج ضرایب رگرسیون در جدول فوق نشان می
دهنده آن است که به ازای نشان 31/6شود. ضریب بتا پذیرفته می H1و  رد H6ی وجود دارد که در این خصوص فرض دارمعنی

 یابد.افزایش می 31/6به میزان توانمندسازی در کارکنان  مدیریت دانش،افزایش یک نمره 

 فرضیه اول: بین مدیریت دانش و احساس شایستگی در شغل کارکنان رابطه وجود دارد.

 H6=p=6 : داردنشغل کارکنان رابطه وجود در  یستگیدانش و احساس شا تیریمد نیب

 H1=p≠6 : در شغل کارکنان رابطه وجود دارد یستگیدانش و احساس شا تیریمد نیب

کارکنان را در شغل  یستگیاحساس شاتواند به منظور بررسی فرضیه فوق و تعیین اینكه مدیریت دانش به چه میزانی می

به عنوان متغیر ملاک و  در شغل کارکنان یستگیحساس شااده شد که متغیر اتبیین کند از آزمون رگرسیون تک متغیره استف

 به عنوان متغیر پیش بین وارد معادله شدند. دانش مدیریت

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

دوربین 

 واتسون

مدیریت 

 دانش

 09/32 1 09/32 رگرسیون

 69/2 51 06/266 مقدار باقی مانده 16/1 13/6 31/6 >661/6 59/19

  55 22/233 جمع کل

 در شغل کارکنان یستگیاحساس شادانش با  مدیریتنتایج تحلیل واریانس رگرسیون  :16شماره جدول 

را تبیین کند که در شغل کارکنان  یستگیاحساس شا% 13تواند حدود که مدیریت دانش مینتیجه آزمون مذکور نشان داد 

 (.>661/6pدار بود )از نظر آماری معنی

 متغیر

 ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد

 Tمقدار 
سطح معنی

 داری

ضریب 

 تحمل
VIF 

 βمقدار  خطا استاندارد Bمقدار 

   >661/6 10/16  56/6 16/5 ثابت
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 66/1 66/1 >661/6 55/3 31/6 61/6 69/6 مدیریت دانش

 در شغل کارکنان یستگیاحساس شا با دانش مدیریتضرایب رگرسیون  :11شماره جدول 

در شغل کارکنان رابطه  یستگیاحساس شا با مدیریت دانشدهد که بین نتایج ضرایب رگرسیون در جدول فوق نشان می

 پذیرفته  H1رد و  H6ی وجود دارد که در این خصوص فرض دارو معنی مثبت

در شغل  یستگیاحساس شا مدیریت دانش،دهنده آن است که به ازای افزایش یک نمره نشان 31/6ضریب بتا  شود.می

 یابد.افزایش می 31/6کارکنان به میزان 

 فرضیه دوم: بین مدیریت دانش و احساس خودسامانی در شغل کارکنان رابطه وجود دارد.

 H6=p=6رابطه وجود ندارد:  بین مدیریت دانش و احساس خودسامانی در شغل کارکنان

 H1=p≠6بین مدیریت دانش و احساس خودسامانی در شغل کارکنان رابطه وجود دارد: 

را  در شغل کارکنان یاحساس خودسامانتواند به منظور بررسی فرضیه فوق و تعیین اینكه مدیریت دانش به چه میزانی می

به عنوان متغیر ملاک و در شغل کارکنان  یاحساس خودسامانمتغیر  تبیین کند از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد که

 به عنوان متغیر پیش بین وارد معادله شدند. دانش مدیریت

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

دوربین 

 واتسون

مدیریت 

 دانش

 22/1 1 22/1 رگرسیون

 91/2 51 91/292 مقدار باقی مانده 51/1 62/6 11/6 61/6 21/3

  55 55/206 جمع کل

 در شغل کارکنان یاحساس خودساماندانش با  مدیریتنتایج تحلیل واریانس رگرسیون : 12شماره جدول 

را تبیین کند کارکنان در شغل  یاحساس خودسامان% 2تواند حدود که مدیریت دانش مینتیجه آزمون مذکور نشان داد 

 (.p=61/6دار نبود )ولی از نظر آماری معنی

 متغیر

 ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد

 Tمقدار 
سطح معنی

 داری

ضریب 

 تحمل
VIF 

 βمقدار  خطا استاندارد Bمقدار 

   >661/6 69/11  61/1 11/11 ثابت

 66/1 66/1 61/6 11/1 11/6 61/6 62/6 مدیریت دانش
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 در شغل کارکنان یاحساس خودسامان با دانش مدیریتضرایب رگرسیون  :13شماره جدول 

در شغل کارکنان رابطه  یاحساس خودسامان با مدیریت دانشدهد که بین نتایج ضرایب رگرسیون در جدول فوق نشان می

 شود. رد می H1پذیرفته و  H6ی وجود ندارد که در این خصوص فرض دارعنیم

 بین مدیریت دانش و احساس مؤثر بودن شغل کارکنان رابطه وجود دارد. فرضیه سوم:

 H6=p=6 بین مدیریت دانش و احساس مؤثر بودن شغل کارکنان رابطه وجود ندارد :

 H1=p≠6 بین مدیریت دانش و احساس مؤثر بودن شغل کارکنان رابطه وجود دارد :

تواند احساس مؤثر بودن شغل کارکنان را ش به چه میزانی میبه منظور بررسی فرضیه فوق و تعیین اینكه مدیریت دان

به عنوان متغیر ملاک و احساس مؤثر بودن شغل کارکنان تبیین کند از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد که متغیر 

 به عنوان متغیر پیش بین وارد معادله شدند. دانش مدیریت

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

گین میان

 مربعات
F 

سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

دوربین 

 واتسون

مدیریت 

 دانش

 29/21 1 29/21 رگرسیون

 16/3 51 19/312 مقدار باقی مانده 11/1 61/6 20/6 665/6 10/1

  55 66/266 جمع کل

 ثر بودن شغل کارکناناحساس مؤدانش با  مدیریتنتایج تحلیل واریانس رگرسیون  :12شماره جدول 

را تبیین کند که از احساس مؤثر بودن شغل کارکنان % 1تواند حدود که مدیریت دانش مینتیجه آزمون مذکور نشان داد 

 (.p=665/6دار بود )نظر آماری معنی

 متغیر

 ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد

 Tمقدار 
سطح معنی

 داری

ضریب 

 تحمل
VIF 

 βمقدار  اردخطا استاند Bمقدار 

   >661/6 12/9  23/1 19/1 ثابت

 66/1 66/1 665/6 01/2 20/6 62/6 62/6 مدیریت دانش

 احساس مؤثر بودن شغل کارکنان با دانش مدیریتضرایب رگرسیون  :19شماره جدول 

ارکنان رابطه احساس مؤثر بودن شغل ک با مدیریت دانشدهد که بین نتایج ضرایب رگرسیون در جدول فوق نشان می

 پذیرفته  H1رد و  H6ی وجود دارد که در این خصوص فرض دارو معنی مثبت
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احساس مؤثر بودن شغل کارکنان به  مدیریت دانش،دهنده آن است که به ازای افزایش یک نمره نشان 20/6شود. ضریب بتا می

 یابد.افزایش می 20/6میزان 

 دار بودن شغل کارکنان رابطه وجود دارد.یفرضیه چهارم: بین مدیریت دانش و احساس معن

 H6=p=6دار بودن شغل کارکنان رابطه وجود ندارد: بین مدیریت دانش و احساس معنی

 H1=p≠6دار بودن شغل کارکنان رابطه وجود دارد: بین مدیریت دانش و احساس معنی

را  بودن شغل کارکنان داریاحساس معنتواند به منظور بررسی فرضیه فوق و تعیین اینكه مدیریت دانش به چه میزانی می

به عنوان متغیر ملاک و  بودن شغل کارکنان داریاحساس معنتبیین کند از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد که متغیر 

 به عنوان متغیر پیش بین وارد معادله شدند. دانش مدیریت

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

دوربین 

 واتسون

مدیریت 

 دانش

 96/3 1 96/3 رگرسیون

 26/3 51 29/333 مقدار باقی مانده 53/1 61/6 16/6 31/6 63/1

  55 19/330 جمع کل

 غل کارکنانبودن ش داریاحساس معندانش با  مدیریتنتایج تحلیل واریانس رگرسیون  :10شماره جدول 

را تبیین کند  بودن شغل کارکنان داریاحساس معن% 1تواند حدود که مدیریت دانش مینتیجه آزمون مذکور نشان داد 

 (.p=31/6دار نبود )ولی از نظر آماری معنی

 متغیر

 ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد

 Tمقدار 
سطح معنی

 داری

ضریب 

 تحمل
VIF 

 βمقدار  خطا استاندارد Bمقدار 

   >661/6 33/1  10/1 05/5 ثابت

 66/1 66/1 31/6 61/1 16/6 62/6 62/6 مدیریت دانش

 بودن شغل کارکنان داریاحساس معن با دانش مدیریتضرایب رگرسیون  :11شماره جدول 

ل کارکنان رابطه بودن شغ داریاحساس معن با مدیریت دانشدهد که بین نتایج ضرایب رگرسیون در جدول فوق نشان می

  شود.رد می H1پذیرفته و  H6ی وجود ندارد که در این خصوص فرض دارعنیم
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 فرضیه پنجم: بین مدیریت دانش و احساس اعتماد کارکنان رابطه وجود دارد.

 H6=p=6بین مدیریت دانش و احساس اعتماد کارکنان رابطه وجود ندارد: 

 H1=p≠6ابطه وجود دارد: بین مدیریت دانش و احساس اعتماد کارکنان ر

را تبیین کند از احساس اعتماد کارکنان تواند به منظور بررسی فرضیه فوق و تعیین اینكه مدیریت دانش به چه میزانی می

به عنوان  دانش به عنوان متغیر ملاک و مدیریتاحساس اعتماد کارکنان آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد که متغیر 

 ارد معادله شدند.متغیر پیش بین و

 منبع تغییرات
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

دوربین 

 واتسون

مدیریت 

 دانش

 11/01 1 11/01 رگرسیون

 21/2 51 21/215 مقدار باقی مانده 01/1 12/6 30/6 >661/6 23/12

  55 22/211 جمع کل

 احساس اعتماد کارکناندانش با  مدیریتنتایج تحلیل واریانس رگرسیون  :11ماره شجدول 

را تبیین کند که از نظر احساس اعتماد کارکنان % 12تواند حدود که مدیریت دانش مینتیجه آزمون مذکور نشان داد 

 (.>661/6pدار بود )آماری معنی

 متغیر

 ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد

 Tمقدار 
طح معنیس

 داری

ضریب 

 تحمل
VIF 

 βمقدار  خطا استاندارد Bمقدار 

   >661/6 11/2  31/1 31/0 ثابت

 66/1 66/1 >661/6 16/3 30/6 62/6 61/6 مدیریت دانش

 احساس اعتماد کارکنان با دانش مدیریتضرایب رگرسیون  :15شماره جدول 

و معنی مثبتاحساس اعتماد کارکنان رابطه  با مدیریت دانشبین  دهد کهنتایج ضرایب رگرسیون در جدول فوق نشان می

دهنده آن است که به ازای نشان 30/6شود. ضریب بتا پذیرفته می H1رد و  H6ی وجود دارد که در این خصوص فرض دار

 یابد.افزایش می 30/6احساس اعتماد کارکنان به میزان  مدیریت دانش،افزایش یک نمره 
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 ه های تحقیق و تفسیر نتایجبررسی یافت .93

 فرضیه اصلی: بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد.

نتایج آزمون رگرسیون در فرضیه اصلی نشان داد که بین مدیریت دانش با توانمندسازی در کارکنان رابطه مثبت و معنی

کارگیری دانش  سازی، به اشتراک گذاری و به ب و خلق، ذخیرهداری وجود دارد. نظرات حاکی از آن است که اقدامات کس

ترین اقدامات مدیریت دانش در سازمان هستند و بدون شک تحقق این اقدامات، عملكرد سازمان را در تمامی جوانب بهبود  مهم

طریق راهبردهای ( معتقدند که اگر فرایندهای مدیریت دانش از 2663) 11(. چوی و لی1351بخشد )اخوان و همكاران،  می

مدیریت دانش مناسب هدایت شوند در بهبود عملكرد سازمانی تأثیرگذارند. و مدیریت دانش در هر سازمانی به عنوان یک ساز 

شود  وری منابع انسانی در سازمان می کند و باعث بالا رفتن توانمندسازی، اثربخشی و بهره ها عمل می و کار مهم در سازمان

 (.1352فرد،  وسفیزاده و ی )میرآفتاب

 فرضیه اول: بین مدیریت دانش و احساس شایستگی در شغل کارکنان ارتباط وجود دارد.

نتایج آزمون رگرسیون در فرضیه اول ارتباط بین مدیریت دانش و احساس شایستگی در کارکنان را تأیید کرد و نشان می 

 کارکنان در بانک رفاه در خود احساس شایستگی دارند.دهد که این رابطه یک رابطه مثبت و معنی دار است. به عبارتی 

با توجه به این که احساس شایستگی در وضعیت مطلوبی می باشد و بین مدیریت دانش این احساس رابطه وجود دارد، 

ر بایستی از این ظرفیت در جهت اهداف عالی دانشی بانک حداکثر استفاده را نمود. افرادی که احساس شایستگی می کنند د

کارشان به صورت مؤثر عمل می کنند و نسبت به افرادی که احساس شایستگی نمی کنند دانششان را بیشتر به اشتراک می 

گذارند، چنین افرادی ممكن است دانش بیشتری را تولید نمایند. آن ها همواره در تلاشند تا به اطلاعات بیشتری دسترسی 

افرادی که احساس شایستگی نمی کنند بیشتر مورد استفاده قرار می دهد پیدا کنند و دانش به دست آمده را نسبت به 

 (.2660، 11)محمد

 فرضیه دوم: بین مدیریت دانش و احساس خود سامانی در شغل کارکنان ارتباط وجود دارد.

دهد که  نتایج آزمون رگرسیون در فرضیه دوم ارتباط بین مدیریت دانش و احساس خود سامانی را تأیید نكرد و نشان می

این رابطه یک رابطه مثبت و معنی دار نیست. به عبارتی با افزایش مدیریت دانش افراد در خود احساس خودمختاری نمی کنند 

 و عملكرد آن ها بهبود نمی یابد. 

نتایج پژوهش نشان داد که این رابطه یک رابطه مثبت و معنی دار نیست و افراد در محیطی که کار می کنند احساسشان 

بر این است در فعالیت های مرتبط با حیطه شغلی خود حق انتخابی ندارند در نتیجه مسئولین نتیجه کار را هم بر عهده نمی 

شود، و این به معنای آن است که مدیریت شعب بانک ها به  گیرند به عبارتی دیگر به نظر و دیدگاه افراد احترام گذاشته نمی

 نی بودن شغل تلاش نكرده اند، می توان در این خصوص تلاش بیشتری را معطوف داشت.اندازه کافی بر روی احساس خودساما

                                                           
۱۷- Choi & Lee 

۱۸- Muhammad 
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 فرضیه سوم: بین مدیریت دانش و احساس مؤثر بودن شغل کارکنان کارکنان ارتباط وجود دارد.

 نتایج آزمون رگرسیون در فرضیه سوم ارتباط بین مدیریت دانش و احساس مؤثر بودن را تأیید کرد.

ه نشان می دهد که این رابطه یک رابطه مثبت و معنی دار است. به عبارتی با افزایش مدیریت دانش افراد در نتیجه فرضی

خود احساس مؤثر بودن می کنند و عملكرد آن ها بهبود می یابد. احساس مؤثر بودن به درجه ای اشاره دارد که رفتار، فرد در 

ه نتایج مورد انتظار در محیط شغلی به دست آمده است و در نهایت فرد اجرای اهداف شغلی متفاوت دیده شود، بدین معنی ک

شخصا پذیرش نتایج را بر عهده می گیرد. بنابراین مدیریت دانش نقشی اساسی در احساس مؤثر بودن افراد دارد. و باید به این 

 بانكی داشته باشیم. امر مهم در سطح کلان توجه جدی شود تا مدیرانی کارامد و غنی از علم و دانش در نظام

 بین مدیریت دانش و احساس معنی دار بودن شغل کارکنان ارتباط وجود دارد.فرضیه چهارم: 

 نتایج آزمون رگرسیون در فرضیه چهارم ارتباط بین مدیریت دانش و احساس مؤثر بودن را تأیید نكرد. 

یست. و افراد در محیطی که کار می کنند نتایج پژوهش نشان می دهد که این رابطه یک رابطه مثبت و معنی دار ن

احساسشان بر این است که وقت و نیروی آن ها باارزش تلقی نمی شود یعنی این که مدیریت شعب بانک ها به اندازه کافی بر 

 روی احساس معنی دار بودن شغل تلاش نكرده اند، می توان در این خصوص تلاش بیشتری را معطوف داشت.

 یریت دانش و احساس اعتماد کارکنان ارتباط وجود دارد.بین مدفرضیه پنجم: 

دهد که این  نتایج آزمون رگرسیون در فرضیه پنجم ارتباط بین مدیریت دانش و احساس اعتماد را تأیید کرد و نشان می

ند و عملكرد رابطه یک رابطه مثبت و معنی دار است. به عبارتی با افزایش مدیریت دانش افراد در خود احساس اعتماد می کن

 آن ها بهبود می یابد.

ای منطقی است، زیرا  رفت مدیریت دانش نقش مؤثری بر توانمندسازی کارکنان داشت. چنین رابطه طور که انتظار می همان

ای و توانمندی افراد تأثیر  گونه که نتایج حاصل از این مطالعه و مطالعات مشابه نشان داد مدیریت دانش بر عملكرد حرفه همان

گیری قطعی ممكن است کافی نباشد، اما این پژوهش نشان دهنده یک گامی  دارد. هر چند که نتایج این پژوهش برای نتیجه

 باشد. ها به ویژه، نظام بانكی می سازی مدیریت دانش در سازمان سازنده در جهت پیاده

جه رسید که استفاده از مدیریت دانش جزء توان به این نتی های این پژوهش می بنابراین با توجه به مطالب فوق و یافته

گردد  باشد. و استفاده از آن موجب افزایش سطح دانش و اطلاعات افراد می جدایی ناپذیر از زندگی در سازمان های امروزی می

ی خدمات ی آن ارتقای کیف شود و نتیجه به عبارتی دیگر در درجه اول باعث بالا رفتن عملكرد مدیران بانک ها و کارمندان می

های نوین در کشف، آزمایش  میشود. بنابرین لازم است تا نظام بانكی با خلق یک سیستم مدیریت دانش با استفاده از تكنولوژی

های سنتی  ی همكاری و تسهیل در خلق و تسهیم دانش، کیفیت خدمات خود را در مقایسه با روش و انجام عملیات به وسیله

 بهبود بخشند.
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 پژوهشپیشنهادهای  .12

 پیشنهادهای کاربردی برای مدیران
با توجه به مؤثر بودن مدیریت دانش بر توانمندسازی کارکنان به مدیران در سطح کلان پیشنهاد می شود تا زمینه و زیرساخت ها  -1

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

شود که مدیران و کارمندان بانک ها  شود، پیشنهاد می عث بهبود عملكرد افراد و توانمندی آنان میجایی که مدیریت دانش با از آن -2

 ها را عملی سازند. سازی کنند، سپس آن اند را ذخیره دانشی را که در طول سابقه کاری خود کسب کرده

را ببینند چون هنگامی که نتایج کار خود را  پیشنهاد می شود مدیران محیطی را فراهم کنند که در آن کارکنان نتایج کارشان -3

 ببینند، توانمندی بیشتری را احساس می کنند.

پیشنهاد می شود با مشارکت دادن کارکنان در هدف گذاری، تصمیم گیری و تصمیم سازی زمینه هر چه شكوفاتر شدن قوه  -2

ه های مختلف کاری و طرح مسائل و تعیین خط مشی و چشم خلاقیت آن ها را فراهم کرد و این مهم با برگزاری جلسات تخصصی با گرو

 انداز آینده تحقق خواد یافت.

ایجاد یک فرهنگ حمایتی در سازمان و تشویق به هدف گذاری تا بدین ترتیب احساس مؤثر بودن در کار و توانمند شدن در  -9

 کارکنان افزایش دهد.

 پیشنهادهای پژوهشی
گردد پژوهشی برای بررسی میزان  طلبد، پیشنهاد می یریت دانش، تعهّد و حمایت مدیران ارشد را میجایی که اجرای موفق مد از آن -1

 ها از توانمندسازی کارکنان انجام گیرد. های مدیریت دانش و نوع درک آن حمایت مدیران ارشد در اجرای مؤلفه

های جمع آوری اطلاعات نظیر مصاحبه، مشاهده و ...  روش گردد که از دیگر نامه، پیشنهاد می با توجه به عامل محدودیت از پرسش -2

 استفاده گردد.

های آتی  شود که در پژوهش با توجه به این که این پژوهش به رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان پرداخته، پیشنهاد می -3

 و...  پرداخته شود. ای ای، توسعه حرفه به رابطه مدیریت دانش بر سایر متغیرها نظیر عملكرد حرفه

بینی دیگری را مورد  توان مسائل فرهنگی، زمانی، جنسیت، تحصیلات و عوامل غیر پیش تر می تر و گسترده ی مناسب با اخذ نمونه -2

 لحاظ قرار داد.

 ی پژوهش ها محدودیت .19

 وهش خالی از اشكال نیست.شود تعمیم کلی نتایج این پژ با توجه به اینكه این پژوهش در خراسان جنوبی اجرا می -1

این تحقیق به روش همبستگی و کمی صورت گرفته است و به نتایج آن باید در همین چارچوب توجه شود و انجام کارهای کیفی  -2

 تواند فراهم کند. ای دیگر از اطلاعات و نتایج را می نظیر مصاحبه و ... دسته

مندسازی کارکنان متمرکز شده است و هیچ متغیر تعدیل کننده و مداخله گری در این مطالعه تنها به رابطه مدیریت دانش با توان -3

دهد  نظر گرفته نشده است، برای مثال: سابقه کار، سابقه مدیریت، مرتبه علمی، جنسیت، سن و ... که مدیریت دانش را تحت تأثیر قرار می

 باید در نظر گرفته شود.

ر این زمینه صورت گرفته محدود بوده، کمبود منابع یكی دیگر از محدودیت های پژوهش از آنجا که پژوهش ها و تحقیقاتی که د -2

 بود.
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 منابع .10

(. ارائه مدلی جهت بررسی تأثیر 1351اخوان، آفرین؛ صالح اولیاء، محمد؛ جعفری، مصطفی؛ و زارع مهرجردی، یحیی. ) .1

 .129-119(، 21) 1ریت ایران، ها. فصلنامه علوم مدی راهبردهای مدیریت دانش بر عملكرد دانشگاه

(. بررسی تأثیر آموزش های ضمن خدمت بر میزان توانمندسازی 1356اسلامی، یحیی؛ نوروزی، طهمورث؛ و بدیعی، حسین. ) .2

 .22-5(، 2)9کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار، 
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