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Abstract 
This study aimed to investigate the relationship among knowledge management, 

productivity and empowerment at Islamic Azad University. This applied research had a 

descriptive- correlational design. The statistical population of this study consisted of the 

administrative staff of the comprehensive, very large, and large branches of Islamic 

Azad University in all 14 regions who were employed in the affiliated academic 

branches of this university.The Cochran formula was used to estimate the required 

minimum sample size which came out to be 1906. Cluster sampling followed by 

stratified random sampling were used to select the required sample. The sampling stages 

were as follows:  initially, the comprehensive, very large, and large branches were 

selected from among various university branches. After that, in proportion to the 

number of staff in each branch, a certain proportion of the staff were selected and were 

provided with the questionnaires. In order to collect the data, Sallis and Jones’ 
Knowledge Management Questionnaire, Employee Productivity Questionnaire based on 

Hershey and Goldsmith’s ACHIEVE model, and Thomas and Velthouse’s 
Empowerment Questionnaire (1990) were used. To analyze the data, the researchers 

used Structural Equation Modeling. The results showed that knowledge management 

has a direct effect on empowerment and productivity and that empowerment has an 

indirect impact on productivity. 
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 میدر دانشگاه آزاد اسلا یو توانمندساز یوربهرهبا  بررسی رابطه مدیریت دانش

 
  2ساناز مظاهری،  1*ناظم فتاح

 (14/10/1400پذیرش نهایی: -28/12/1399)دریافت:  

 
 چکیده

ی در دانشگاه آزاد و توانمندساز یوربهرهپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه مدیریت دانش با 
ز نوع او برمبنای هدف  همبستگی است -اسلامی انجام گرفته است. این پژوهش از نوع توصیفی

 مع،دهای جاداری واحادر این پژوهش را کارکنان  موردمطالعهربردی است. جامعه آماری ی کاهاپژوهش
ی واحدها دهد که دریمگانه تشکیل و بزرگ دانشگاه آزاد اسلامی کلیة مناطق چهارده بزرگ یاربس

و  فادهران استز فرمول کوکابرآورد حداقل حجم نمونه  منظوربهدانشگاهی متبوع به کار مشغول بودند. 
 یریگنمونهز ابتدا  روش انتخاب نمونه مورد نیا نفر برآورد شده است. 1906حداقل نمونه مورد نیاز 

مدیریت دانش -1ی:هااز پرسشنامهی اطلاعات آورجمع جهت ی تصادفی است.اطبقه و سپس یاخوشه
و یت هرسی و گلداسم ACHIEVEل مد بر اساسی کارکنان که وربهره -2( 2011جونز )سالیس و 

از مدل یابی  هادادهوتحلیل یهتجزبرای  شده است ( استفاده1990ولتهوس )توماس و  یتوانمندساز-3
ی دارای وربهره یسازبر توانمندیج نشان داد که مدیریت دانش نتا معادلات ساختاری استفاده شده است.

 یرمستقیم دارد.اثر غوری یم بوده و توانمندسازی بر بهرهاثر مستق
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 مقدمه
در  هاسازمان به سایر را نسبت هاسازمانتواند یمپرتلاطم و متغیر امروزی چیزی که  محیط در
 عنصر ی،وربهره چنین محیطی، ی در سازمان است. دروربهرهتوجه به  ی نگه دارد،ترمطلوبشرایط 

ی وربهره یی جهت بهبودهاراهای برای یافتن یندهطور فزابه هاسازمان و است هاسازمانحیاتی برای 
کسب و حفظ یک مزیت رقابتی تلاش  منظوربهی طورکلبهعملکرد کارکنان و سازمان  نظر از
اثربخشی فعالیت  یی است کههاشاخصین ترمهم ی یکی ازوربهره (.1،2018)سوزبیلیر کنندیم

یک فرهنگ و نگرش به کار و  عنوانبهفراتر از یک معیار،  یوررهبه دهد.یمنشان  کارکنان را
افزایش  آید.می شمارگ شود و نیز بهبود آن، خاستگاه اصلی شکوفایی اقتصادی بهیم زندگی مطرح

 کاهش تورم، امور گوناگون اجتماعی، فرهنگ و مهمی مانند اقتصاد، سیاست، موارد ی بروربهره
یر به سزایی تأث طح اشتغال، افزایش توان رقابت سیاسی و اقتصادی،س افزایش سطح رفاه عمومی،

 (.2،2019)کنی دارد
 سنجش توانایی سازمان برای تبدیل منابع ورودی نسبت صورتبهتوان یمسازمان را  یوربهره

 اومکار، داستن، )لخوانی، آلات و غیره( به کالاها و خدمات بیان کردینماش)نیروی انسانی، مواد، 

ارتقای کارایی  منظوربههایی است که یتفعال مجموعه اداره کردن یوربهره(. 2020 ،3ر و جوهانیستا
سوی  از(. 2019) 4وانگ و عامر نواز، سوسا، حیسن، )شوجاهات، گیردیم سازمان صورت و اثربخشی

 شود.یمتلقی  اساس سودآوری و عامل حیاتی موفقیت سطح سازمانی، ی دروربهره بهبود دیگر
 دهند.یمافزایش  کار در جدید یهامهارت استفاده از یادگیری با را خود یوربهره کارکنان بسیاری از

قبلی صورت  مشاغل در تجربه واسطهبه دانشگاه در هامهارتتکمیل  و دانش کاربست آنکهحال
مومی کارکنان ی عهامهارتتجربه و  طریق آموزش، انباشته از سرمایه انسانی معنا، این در گیرد.یم

کار  حین در آموزش طریق از های کارکنانییتواناافزایش  وها مهارت اساس توسعه پایه و عنوانبه
 (.5،2016لیندا اونکیلنس و مانولوا،) باشندیم

                اچیو در واژه ی راوربهرهمؤثر بر مدیریت  یهاعامل (2003) 6هرسی و گلداسمیت
p= f(A.C.H.I.V.E.) زیر است: کلمات اول یهاحرف کنند کهیمصه خلا 
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بپذیرد  فرد بداند و :1وضوح تکلیف. یک آمیزیتموفق قابلیت به انجام رساندن توان: توانایی و
 های سازمان اشاره داردیبانیپشتبه  این واژه :2پشتیبانی که چه چیزی، چه وقت و چگونه انجام شود.

در  کاری که آمیزیتموفق انگیزش اتمام انگیزش: است. ازمندآن نی به هایفهوظانجام برای فرد که
 و همچنین او به فرد روزانه عملکرد غیررسمی منظور از این نوع بازخورد، ارائه ارزیابی: .دارند ستد

نظر  منابع انسانی از به مربوط تصمیماتمعتبر بودن ی است. اعتبار: منظور ادوره رسمی بازدیدهای
توانند یمی خارجی دارد که هاعاملمحیط: این واژه اشاره به  .وسط مدیراستت قانونی و هنجارها

 شغل، باز هم بر انجام برای نیاز انگیزه مورد ی توان، پشتیبانی وهاعاملهمه  وجود داشتن حتی با
 (.1393آقابابایی پور، )مبلغی و بگذارند تأثیر عملکرد

 ارتباط کارکنان یوربهره افزایش الب برایج یهاروش معتقد است که یکی از (2014) 3کاوارا
 همچنین انگیزه کند. ایجاد فرد در که مختلفی است طرق از کیفیت عملکرد کمیت و پاداش با
شود. عواملی یمگرفته  کار در نظر نیروی یوربهره توسعه یکی از عوامل کلیدی در عنوانبه آموزش

 استانداردهای وجود اثر در سازمان، عدمیبموزش شامل آ شود،یم کارکنان ی ضعیفوربهره باعث که
 جو مکرر در سازمان، کارکنان، تغییرات پایین انگیزه ضعیف و یزیربرنامهمدون،  صورتبه عملکرد

اهداف  از غیرمدون و نانوشته توصیفی در سازمان و مؤثر غیر ناکافی و کار، ارتباطات محیط نامطلوب
 (.2014)کاوارا، سازمانی است

 قبول آمادگی ضمن کنترل خود، افراد کهینحوبهساخت سازمان است  و طراحیی مندسازتوان
 ،هامهارت دانش و باورها، افزایش ی تقویتتوانمندسازباشند.  نیز داشته های بیشتری رایتولؤمس

 افراد کهینحوبهسازمانی و محیطی است  شرایط ی کارکنان و بهسازیشناختروانهای یژگیو بهبود
 5 هیو از نظر (.4،2017)لورینکووا و پری کنند سازمان فعالیت حداکثر کارایی و اثربخشی در با انندبتو

 را و سازمانشان شغل از کارکنان رضایت احساس که است استراتژی انگیزشی توانمندسازی (2020)
 بخشیترضا ذاتاً که شودیم مطرح کارهایی در یتوانمندساز درواقع (.2020)هیو، دهدیم ارتقا

 کارکنان درونی رضایت به تواندیم تنوع، اهمیت و استقلال بالایی از سطح با همراه مشاغل و هستند
 (.6،2019)دانسون و جیل منجر شود
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 را توانایی بهترین تا شودیم موجب را درونی کارکنان فرایند، انگیزه یک عنوانبهی توانمندساز
 این آمدی )داشتن خودکار ادراک که است رایندیی، فتوانمندساز .(1،2017)توماس کسب کنند

 )بیلی، دهدیم افزایش را دهد( انجام یخوببه را مشخصی کاری هاییتفعال تواندیمفرد  که اعتقاد
 یکدیگر به با را خود دانش دهدیم اجازه افراد به یتوانمندساز (.2،2018 و گاراوان کلیهر مانکین،
 یوجوجست در و دهند افزایش شغل در خلاقیت ارتقای ایبر را خود بگذارند و نقش اشتراک

 اولاًسامی  اسلم، خرم، )احمد، باشند کاری فرایندهای بازسازی و خطاها برای اصلاح خلاقانه یهاراه
 تواندیم و دهدیم افزایش را شغلی عملکرد یتوانمندساز معتقدند پژوهشگران (.3،2016و باهو

 به سریع پاسخ برای را توانایی آنها کند و تشویق معمول از حد راترف و فعالیت کار به را کارکنان
 مشاغل به را کارکنان وابستگی تواندیم همه، توانمندسازی از ترمهم افزایش دهد. افراد یهاخواسته

 (.4،2016و تان گاه، آدام چوی،) دهد افزایش خود
 احساس کارکنان شرایط ر اینو د شودیم در سازمان روانی شرایط ایجاد موجب یتوانمندساز

 نشان را خود هاییتوانمندو  هایتقابل توانندیم و بهتر دارند کنترل خود کار کنند که بر شرایطیم
 به دستیابی و خود کاری شرایط تغییر به کارکنان که شودیم موجب روانی جو این دهند. همچنین
و  یاثرگذار قدرت شایستگی، دارای کنونا که شده توانمند گردند، کارکنان ترغیب بهترین وضعیت

 تغییر و اثرات آن ماهیت بر بینندیم یبامعن بیش از گذشته را خود هستند و شغل یخودمختار
 همراه به هاسازمانو  آنها برای مثبتی پیامدهای تغییرات که اندیشند و اگر تصور کنندیم یخوببه

 (.5،2018)نسر خواهند پذیرفت آن را یآسانبه دارد
 توانیم ی کارکنان راشناختروان توانمندسازی (1990) 6توماس و ولتهوس پژوهش بر اساس

 بودن بیان مؤثری، احساس شایستگی، احساس معناداراحساس  ی،خودمختاردر چهار بعد: احساس 

 نمود.
 که در انجام دادن وظایف استقلال دارند، کنندیافراد توانمند احساس م ی:خودمختاراحساس 

شغلی تصمیم بگیرند و اختیارات لازم را برای تعیین چگونگی زمان و  هاییتمورد فعال در توانندیم
است، تجربه  علاوه بر اینکه یک نیاز روانی یاحساس خودمختار سرعت انجام دادن وظایف را دارند.

                                                           
1.Thomas 

2.Bailey, Mankin, Kelliher & Garavan 
3.Ahmed, Khuram, Aslam, Samil Ulla & Bahoo 
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که یک  یابه درجه شایستگی . احساس شایستگی:آزادی عمل و انتخاب کردن را نیز به همراه دارد
اشاره دارد. همچنین بر باور  انجام دهد، آمیزیتطور موفقوظایف شغلی را با مهارت و به تواندیفرد م

فردی قادر به  اگر کندیوظایف محوله توجه م آمیزیتبرای انجام موفق هایشییفرد نسبت به توانا
. دارد مثبت اثری او کفایت نفس احساس بر باشد، یشهامهارت انجام وظایف خود با استفاده از

 مهم شغلی اهداف کنند احساس افراد که است فرصتی بودن داریمعن بودن: داریمعن احساس

 آنان که وقت و نیروی کنندیحرکت م یاجاده در کنندیم احساس  آنان ،کنندیرا دنبال م یباارزش
به شغل،  شخص نیدرو و علاقه شغلی اهداف باارزش بودن بودن، یعنی داریباارزش است. معن

 .ها و رفتارها استو باورها، ارزش کاری الزامات تناسب بین بودن داریمعن
 دارند، بر سازمان اهداف تحقق نقش مهمی در کنندیمؤثر احساس م افراد بودن: مؤثر احساس

را  هایتمحدود و موانع و گذاردیم یرتأث افتدیآنچه اتفاق م دارند، بر کنترل شغلی نتایج و پیامدهای
، راهبردهای مدیریتی، پیامدها و هایدر استراتژ تواندیم ، احساس اینکه فردآورندیتحت کنترل درم

 پویا و پیچیده نامطمئن، شرایط بر غلبهمنظور به (.1،1990)توماس و ولتهوس نتایج شغلی نفوذ کند
 و دانش کسب طریق از کارکنان یتوانمندساز قرار دارد، مدیران روی پیش راهی که تنها

 ،2احمدی زویهی و گودرزی )حریرزاده، شوندیم منسوخ کهنه وسرعت بهکه  است ییهامهارت
1396.) 

است.  مدرن هایسازمان در رقابتی برتری برای کلیدی و مهم منبع ، دانشسوم هزاره در
کارکنان  و آن اصلی بود. دانش، منبع دانش خواهد ءجامعه بعدی، ءجامعه» کندمی خاطرنشان 3دراکر

و  (.4،2018)چویخازورایی و هائودخلی بود خواهند این جامعه نیروی کار در غالب گروه دانش،
 جوید سود استراتژی یکعنوان به آن از تواندیم دارد اختیار در سازمانی که دانش را

 یهاسازمان توجه مورد مدیریت عمل قلمرودر  5دانش مدیریت پدیده ظهور (.2017)الحکیمی،
 راها تخصص بتواند تا است شده تبدیلها سازمان مهم منبع به دانش است. قدرت شده واقع ادیزی

 فرد برای جدید هاییتموقع و دهند افزایش را سازمانی کنند، یادگیری حل را مشکلات دهند، توسعه
 (.6،2019)نسیرتهیر کنند ایجاد حال حاضر و آینده در و سازمان
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 اشتراک به شود،می ایجاد دانش آن، در که شودمی تعریف یندیفرآ عنوانبه مدیریت دانش
 فکری هایمالکیت که است قسمتی از استراتژی گیرد. اینمی قرارمورد استفاده  و شودگذاشته می

 و جدید ارزش بیشتر، وریبهره به را اعضایش و استعدادهای شده ثبت سازمان، اطلاعات یک
 از گذاریاشتراک فرآیند کردن ساده برای روشی شامل همچنین کند.می ها تبدیلافزایش رقابت

 2 دوهون (.1،2021ویبوو نورمال و )کوسوماستوتی، دانش است درک و توزیع، ایجاد، جذب طریق
 و اصلاح ارزیابی، آوری،جمع شناسایی، برای ترکیبی رویکردی عنوانبه را «مدیریت دانش» (1998)

و  و تجربیات هاروش ،هایمشخط اسناد، ،هاداده گاهیپا انواع با اطلاعات گذاری تمامیبه اشتراک
 این اندازیراه کند. بنابراین،می تعریف انفرادی، ایدر کاره نشده پیش تصویب از هایتخصص

 و تنظیم مدیریت عملکرد، ارتقای برای را هاییفعالیت تا دارد دانش مشترک نیاز منابع به هاشیوه
 هاییطمح از حمایت دادن، قوت ایجاد، ارائه، دانش بر (. مدیریت3،2019ن)عباس و سگسا کند

 و ایجاد دانش خود تسهیم از در استفاده افراد دادن و توانمند کردن سازمان، انگیزه در دانش مناسب

 اطلاعات و تجربیات و حفظ اتخاذ دانش، مدیریت از هدف (.4،2018)کیانتو کندیمتاکید  جدید دانش
 عملکرد بهبود منظوربهجدید و  مشکلات باشدن مواجه برای مجدد آنها در آینده ء استفاده و گذشته

 (.5،2019اوجانن و هوسکونن ین،ا) است سازمانی
 هایمؤلفه دارای امدیریت دانش ر (2002) 6سالیس و جونزدر آموزش  دانشکتاب مدیریت  در
فکری، سازمان یادگیرنده، رهبری و مدیریت،  سرمایه ی،سازمانفرهنگ استراتژی، و مأموریت، بصیرت

دانند. رهبری و یمکار تیمی و سازمان یادگیرنده، تقسیم دانش، خلق دانش و عدالت دیجیتالی 
و  ایجاد است. کار تیمی: آن موتور محرک نظام همکاری و تعاون است، رهبری مدیریت: مدیریت،

 است. همه متمرکز گروهدر یک  هامهارتوسیعی از  مدیریت دانش نیازمند رنج یک سیستم شروع
شود. یم منسجم شرکت و اهداف پروژهشده مشخص یله اهدافوسبه دانش مدیریتگروه  اعضای
 دانشی که دانش، تولید نه دانش است دانش، اشتراک چالش مدیریت ترینیاساس دانش: تقسیم
دانش جدید  فرآیند توانیمنش: را دارد. خلق دا سازمان بسیار محدودی برای نشود، ارزش داده اشاعه

های سازمانی یهمکاراز طریق روابط اجتماعی و  سازمانی موجود یا جایگزینی و بهسازی دانش

                                                           
1.Kusumastuti, Nurmala & Wibowo 
2.Duhon 

3.Abbas & Sagsan 

4.Kianto 

5.Xin, Ojanen & Huiskonen 

6.Sallis   & Jones 
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 کارمندان میان علمی در با سیر تکنولوژی بر مبنای ساختارهای هاسازماندانست. عدالت دیجیتالی: 
 مجازی همکاری با اجتماعات هادستگاههمچنین بخشند و یم روز آنها ر ا ارزیابی و علم  رشد را آنها

 گذاری شده، سهامدارانیهپااین است که سازمان بر مبنای علم روز  را پیاده کنند. ایده و مأموریت:
 به را و آنها کنند تولید راها علم این باید که است این یتمأمورشوند.  شریک سازمان با این معلومات

دو  و ضمنی، صریح نوع دانش دو بین تمایز بر پایه استراتژی: تبدیل کرد. علمی استراتژی یک
یکی از  ی:سازمانفرهنگاست.  شده پیشنهاد مدیریت دانش در سازمان برای استراتژی متفاوت

 یکدیگر و تبادل با افراد تعامل مشوق دانش، فرهنگ سازمان است که مدیریت تواناسازهای ینترمهم
 بازخواست، از ترس بدون که دهدیم اجازه است و به کارکنان نظرات نقطه و و تجربیات نظرات

و تجربه  دارایی فکری اطلاعات، شامل دانش، فکری: برسانند. سرمایه دیگران به گوش را صدایشان
 است تفکری سازمان یادگیرنده: شود. واقع استفاده مورد آفرینی ثروت ایجاد برای تواندیم است که

 سازمان یادگیرنده: و فنی است. فردی یهامهارت ارتباطات و ارتقاسیستمی،  رویکرد مشوق که
ی فردی و فنی است، یادگیری هامهارترویکرد سیستمی، ارتباطات و ارتقا  مشوق که است تفکری

 سازدیم قادر را آنها لازم و اطلاعات و با کسب دانش کنندیمرا تسهیل و تشویق  خود بین اعضا
 به تواندیم دانش مدیریت از یریگبهرهدهد.  نشان مؤثرسریع و  اکنشو محیطی تغییرات نسبت به

 بسیار آموزشی یهاسازمانیژه وها بهسازمانکند. استقرار مدیریت دانش در  کمک یوربهره ارتقای
تغییر بوده، موفقیت  ی آموزشی اساس رقابت در حالهاسازماندر  صورت کهینبداست.  مهم

ی هاسازماندانش وابسته است. این مسأله بسیاری از  آنها به اهتمام نمیزا به نسبت هاسازمان
مورد  ممکن مدیریت کرده، آن را به بهترین شکل خود در سازمان دانش را تا داشتهبر آن  پیشرفته را

دانش نقش مهمی در عملکرد  مدیریت(. 1396عدلی، احمدی، مهران و فکری،دهند )استفاده قرار 
یری، نوآوری دارد )لونگ پذرقابتی، وربهرهی در نتایج عملیاتی مانند توجهقابلیر تأثدارد و ها سازمان
 (.1،2016انگوین

یم مدل مفهومی ذیل ترس صورتبهتوان ارتباط بین متغییرها را یمبیان گردید،  آنچه بر اساس
 شرح ذیل است: و اهداف پژوهش به نمود

 میدانش در دانشگاه آزاد اسلای مدیریت وربهرهتعیین مدل توانمندسازی و 
گاه آزاد ی در دانشوربهرهتعیین روابط علی بین متغیر مدیریت دانش با متغیرهای توانمندسازی و 

 اسلامی

                                                           
1.Luong Nguyen 
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ر دانشگاه سازی دی و توانمندوربهرهیر متغیر ابعاد مدیریت دانش بر تأثتعیین بالاترین و کمترین 
 آزاد اسلامی

 در دانشگاه آزاد اسلامیده شارائه برازش مدل تعیین دلایل
 
 
 
 
 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
Figure1: Conceptual model of research  

 

 
 ابزار و روش 

ی و ورهبهر به اینکه پژوهش حاضر به دنبال بررسی رابطه مدیریت دانش با با توجه
نگر؛ گذشته ه،پدیدوقوع  برحسب زمان در دانشگاه آزاد اسلامی است، روش پژوهش توانمندسازی

رحسب ب مقطعی؛ اجرای پژوهش، حسب زمانبر گرا؛ برحسب هدف، کاربردی؛یمتصم برحسب نتیجه،
 همبستگی -یفیپژوهش، توص و یا ماهیت و روش هادادهبرحسب روش گرداوری  کمی؛ نوع داده،

 ( که2001دیریت دانش سالیس وجونز )م -1ی: هاپرسشنامهاطلاعات از  یآورمنظور جمعبه بود.
یتالی، الت دیجدخلق دانش، ع جوامع یادگیرنده، تقسیم دانش، رهبری و مدیریت، ،گانهدهابعاد  دارای

 و ت.تیمی اس دگیرنده و کاری، سرمایه فکری، سازمان یاسازمانفرهنگیت، استراتژی، مأمورایده و 
 آن برای 97/0 نباخکرو قرار گرفته، آلفای ( مورد استفاده2009دوج  در پژوهشاین پرسشنامه 

هرسی وگلداسمیت  ACHIEVE مدل بر اساس که کارکنان یوربهره - 2است.  گردیده محاسبه
ر دو  است بار و محیطارزیابی، اعت انگیزش، پشتیبانی، وضوح، است و دارای ابعاد توان، شده ساخته

 16که دارای  (1990توماس و ولتهوس )ی توانمندساز – 3است. شده محاسبه α=87/0این پژوهش 
 مؤثر دار بودن و احساسیمعنیه و چهار بعد احساس خودمختاری، احساس شایستگی، احساس گو

فاده قرار گرفت و ( مورد است1394شده است. این پرسشنامه در پژوهش احمدی ) استفاده بودن است
 محاسبه شده است. 833/0آن آلفای کرونباخ برای 

 توانمندسازی

 وریبهره

 مدیریت دانش



 253-278،ص.ص.1401هار ب –60 ، پیاپی1شماره ،  16دوره                                                  مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(262) 

آزاد  اهدانشگ زرگب و بزرگ یاربس جامع، واحدهای اداری کارکنان راموردمطالعه  جامعه آماری
 مولفر از نمونه حجم داقلحبرآورد منظور به دهد.یم گانه تشکیلچهارده مناطق اسلامی کلیة

 مورد نیاز نمونه انتخاب منظوربهاست.  نفر برآورد شده 1906نیاز  مورد نمونه استفاده، حداقل کوکران
از ها داده وتحلیلیهتجز شد. برای ی تصادفی استفادهاطبقهی و سپس اخوشهیری گنمونهاز  ابتدا

 در این ت کهاس شده مسیر استفاده خطی و روش تحلیل چند متغیری آماری رگرسیون یهاروش
 شامل که مد و... بخش تحلیلی میانگین، شامل نما، در دو بخش توصیفی که اطلاعات بخش

 یر است استفاده شده است.ی و تحلیل مسخط یرمتغ چند رگرسیون
 

عادل منفر  470،دهدیممتغیر سابقه خدمت نشان  در مورد هایدرصد آزمودنتوزیع فراوانی و 
نفر معادل  674، سال 10تا  6 سابقهدرصد  1/24نفر معادل  460، سال 5 زیر سابقهدرصد  7/24
ها نشان یزمودنآکاری  به بالا دارند و توزیع فراوانی و درصد حوزه سال 11 سابقهدرصد  4/35
ونت آموزشی درصد معا 9/20نفر معادل  398درصد معاونت پژوهشی،  2/19نفر معادل  365دهد، یم

د معاونت عمران و درص 8/8نفر معادل  168اداری و مالی و  درصد معاونت 5/21نفر معادل  410و 
فرهنگی هستند  معاونت درصد 2/11معادل  نفر 214 معاونت دانشجویی و درصد 13نفر معادل  248

 هستند. مالی و اداری معاونت نمونه در حوزه که بیشتر افراد
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 ی مرکزی و پراکندگی متغیر مدیریت دانش و ابعاد آنهاشاخص: توزیع 1شماره جدول 

Table 1: Distribution of central tendencyand dispersion of knowledge management 
variable and its dimensions 
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 بودن دیکنز دلیل دانش به ی مرکزی میانگین، میانه، نما برای نمره متغیر مدیریتهاشاخص
داکثر حو  46 هداقل نمرتوزیع نرمال دارد. حبه  از نزدیک بودن مقدار عددی آنها با یکدیگر، حکایت

 از هم دانش مدیریت شاخص ده که است ذکریانشا. است 208050و نمره کل آن  است 210آن 
 نرمال برخوردارند. توزیع

 هک است کسانی به متعلق« دانش مدیریت» ترین نمرهیینپاشود، یم ملاحظه که طورهمان
و  اندکرده را کسب 210 نمره که کسانی است به متعلق نمره نبالاتری واند کرده را کسب 46 نمره
دانش  نمره مدیریت .ستانمره  164برابر با  نمرات دامنه توزیع . بنابراین،است 208050آن  کل نمره

و  153وی یا کمتر از مسا دانش نیمی از پاسخگویان مدیریت نمره .است 167بیشترین افراد برابر با 
. است 76/147با  بربرا نمونه آماری” مدیریت دانش“. متوسط نمره است نمره نیمی دیگر بیش از آن

ر اطراف د 27 /92 دودحدر  ”مدیریت دانش“ی هانمرهمتغیر  با توجه به مقدار انحراف معیار توزیع
مساوی یا  توانیم را افراد از ددرص 95 ”مدیریت دانش  ”ی هانمره. بنابراین اندشده میانگین پراکنده

نش از متغیر مدیریت دا برآورد کرد. در ارزیابی کلی 175 /68و کوچکتر یا مساوی  89/119رگتر از بز
تغیر و دن این منزدیک بو یلبه دل داشت که در کل دانشگاه آزاد اسلامی باید اذعان گانهده و ابعاد

 یشنهادمی است. پاسلا آزاد متغیر در دانشگاه این مطلوب از وضعیت حکایت نرمال توزیع به آن ابعاد
 یادگیرنده سازمان و یادگیرنده جوامع و تیمی کار بعد وضعیت در مورد این بهبود جهت شودیم

 صورت گیرد. بهتری اقدامات
 

 ی و ابعاد آنوربهرهی مرکزی و پراکندگی متغیر هاشاخص: توزیع 2جدول شماره 

Table2: Distribution of central tendency and dispersion of productivity variable 

and its dimensions 
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دار بودن مق ی به دلیل نزدیکوربهرهی مرکزی میانگین میانه، نما، برای نمره متغیر هاشاخص

داکثر آن حو  48مره توزیع نرمال دارد. حداقل ن به بودن از نزدیک عددی آنها با یکدیگر، حکایت
 از توزیع ی هموربهره شاخص است که هفتذکر یانشا. است 247821و نمره کل آن  است 439

 برخوردارند. نرمال
 48نمره  که است به کسانی متعلق« یوربهره» نمره ترینیینپا شود،یمملاحظه  که طورهمان

کل  و نمرهاند کرده را کسب 439نمره  که به کسانی است متعلق نمره بالاترین واند کردهکسب  را
 افراد بیشترین یوربهره . نمرهاست نمره 391توزیع نمرات برابر با  نهدام بنابراین، .است 247821آن 
و نیمی دیگر بیش از  171کمتر از  یا مساوی پاسخگویان از نیمی یوربهره نمره .است 192با  برابر
 مقدار بهبا توجه  .است 68/170 با برابر نمونه آماری ”ی وربهره “. متوسط نمره استنمره  آن

. اندشده در اطراف میانگین پراکنده 61/28در حدود  ”ی وربهره “ی هانمره متغیر توزیعمعیار  انحراف
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 و کوچکتر 07/142بزرگتر از  یا مساوی توانیم را از افراد درصد 95”ی وربهره ”ی هانمره بنابراین
آزاد  دانشگاه در کل هفتگانه و ابعاد متغیر عملکرد از کلی در ارزیابی برآورد کرد. 29/199مساوی  یا

 از به توزیع نرمال حکایت آن این متغیر و ابعاد بودن نزدیک دلیل به که اذعان داشت باید اسلامی
 وضعیت این بهبود جهت شودیم پیشنهاد مطلوب این متغیر در دانشگاه آزاد اسلامی است. وضعیت

 صورت گیرد. بهتری اقدامات انگیزش کارکنان تقویت مورد در

 
 ی مرکزی و پراکندگی متغیر توانمندسازی و ابعاد آنهاشاخصتوزیع  :3جدول شماره 

Table 3: Distribution of central tendency and dispersion of empowerment variable 

and its dimensions 
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احساس 
 ددریمممم

Meaningful 

feeling 

11/176 179 187 392/25 172/2 167/42 496 77 573 249720 

احساس 
 شايستگی

Competence 

feeling 

40/66 67 68 862/13 110/19 184/601 478 23 501 106772 

احساس ممثر 
 ببدن

Effective 
feeling 

19/47 ۸۸48 49 566/7 692/0- 700/0 50 16 66 77718 

احساس 
 خخدمختاری
Autonomy 

feeling 

46/58 30 60 890/8 518/0- 700/0 64 21 85 25881 

 

 بودن ه دلیل نزدیکمتغیر توانمندسازی ب نمره نما برایمیانه،  ی مرکزی میانگین،هاشاخص
حداکثر  و 77مره داقل نبودن به توزیع نرمال دارد. ح مقدار عددی آنها با یکدیگر، حکایت از نزدیک

از  ی همتوانمندسازذکر است که چهار شاخص یانشا. است 249720و نمره کل آن  است 573آن 
 نرمال برخوردارند. توزیع

متعلق به کسانی است که نمره « توانمندسازی»ترین نمره یینپاشود، یمکه ملاحظه  طورهمان
و نمره اند کردهرا کسب  573و بالاترین نمره متعلق به کسانی است که نمره  اندکرده را کسب 77

 . نمره توانمندسازیاستنمره  496نمرات برابر با  توزیع . بنابراین، دامنهاست 249720کل آن 
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و  179ی نیمی از پاسخگویان مساوی یا کمتر از توانمندساز. نمره است 187برابر با  ن افرادبیشتری
. است 176 /11با نمونه آماری برابر  ”ی توانمندساز “. متوسط نمره است نیمی دیگر بیش از آن نمره

در اطراف  39/25در حدود  ”ی توانمندساز “ی هانمرهمتغیر  معیار توزیع انحراف به مقدار با توجه
توان مساوی یا یمدرصد از افراد را  95 ”یتوانمندساز ”ی هانمره . بنابرایناندشده میانگین پراکنده

کرد. در ارزیابی کلی از متغیر توانمندسازی و  برآورد 5/201و کوچکتر یا مساوی  72/150بزرگتراز 
دلیل نزدیک بودن این متغیر و  ابعاد چهارگانه در کل دانشگاه آزاد اسلامی باید اذعان داشت که به

 متغیر در دانشگاه آزاد اسلامی است. وضعیت مطلوب این از ابعاد آن به توزیع نرمال حکایت
و بر د یمر مستق( علاوه براثمستقل یرمتغین مدل تحلیل مسیر، مدیریت دانش )در اتوضیح: 

اثر  یوربهرهر زی بر متغیطریق متغیر توانمندسا ( ازوابسته یرمتغی )وربهرهی و توانمندسازمتغیر 
 غیرمستقیم دارد.

 

 
 مدیریت دانش بر اساسی وربهره: تحلیل مسیر توانمندسازی و 2شکل 

Figure 2: Analysis of empowerment and productivity path based on knowledge 

management. 
 

 مدیریت ابعاد مدیریت دانش الگوی ارتباطبر اساس  یوربهرهو  تحلیل مسیر توانمندسازی
 4که توسط  «کار تیمی و جوامع یادگیرنده»، سؤال 6 توسطکه « رهبری و مدیریت» شامل دانش
که  «عدالت دیجیتالی»، سؤال 3توسط  که« خلق دانش»، سؤال 3توسط  که« تقسیم دانش»، سؤال

فرهنگ »، سؤال 4که توسط  «اتژیاستر»، سؤال 3توسط  که «یتمأمورها و یدها»، سؤال 4توسط 
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 6که توسط  «سازمان یادگیرنده»، سؤال 4که توسط  «سرمایه فکری»، سؤال 5که توسط  «سازمانی
که توسط  «وضوح»، سؤال 6که توسط  «توان»ی شامل وربهره ابعاد با متغیر مستقلعنوان به، سؤال

 8که توسط  «ارزیابی»، سؤال 10توسط  که« انگیزش»، سؤال 6توسط  که «پشتیبانی»، سؤال 6
، و ابعاد توانمندسازی شامل سؤال 6که توسط  «محیط»، سؤال 6که توسط  «اعتبار»، سؤال

 4که توسط  «دار بودنیمعن»، سؤال 4که توسط  «شایستگی»، سؤال 4که توسط  «خودمختاری»
که با الگوی حقیقی  شده یریگاندازه متغیر وابستهعنوان به، سؤال 4که توسط  «مؤثر بودن» ،سؤال
 متفاوت نیست. هاداده

امل شت دانش مدیری یر( متغیر پنهان بیرونی و ابعادتأثمیزان لامبدای )میزان بارگذاری یا 
خلق »، 75/1 «تقسیم دانش»، 52/2 «کار تیمی و جوامع یادگیرنده»، 04/3 «رهبری و مدیریت»

فرهنگ »، 72/2 «ژیاسترات»، 93/1«تیمأمورها و یدها»، 27/2 «عدالت دیجیتالی»04/2 «دانش
 هاشاخصع این که از تجمی 24/4 «سازمان یادگیرنده»، 92/2 «سرمایه فکری»، 32/3 «سازمانی

 58و  یوربهره ابستهو متغیر درصد از تغییرات 46 درمجموع و گیردیم شکل متغیر مدیریت دانش
 قیهبو  شده پوشش داده هاشاخص ی از اینامجموعه توسط متغیر توانمندسازی از تغییرات درصد
رین و گر بالاتبیان شود. متغیر سازمان یادگیرندهیم بینییشپ سایر متغیرها بینی، توسطیشپ موارد

 دهد.یمنشان  پنهان بیرونی را در متغیر درونی انسجام شدت رقم دانش کمترین متغیر تقسیم
، 2/ 25«وضوح»، 21/2 «توان»شامل  یوربهره ابعاد برای درونی متغیر پنهان میزان لامبدای

یع ، که از تجم01/3«محیط» 07/4«اعتبار»، 72/3 «ارزیابی»، 77/6 «شانگیز»، 84/3 «پشتیبانی»
 مرق مترینک توان الاترین و متغیربیانگر ب متغیر انگیزه گیرد.یمی شکل وربهرهمتغیر  هاشاخص این

 برای ونیدر متغیر پنهان یلامبدا میزان دهد.یم درونی را نشان در متغیر پنهان درونی انسجام شدت
، 55/1 «دندار بومعنی»، 12/1 «شایستگی»، 72/1 «خودمختاری»شامل « یتوانمندساز ابعاد

 بودن مؤثرمتغیر  گیرد.یمی شکل توانمندسازمتغیر  هاشاخصاین  از تجمیع که 87/1 «موثربودن»
ن را نشا نهان درونیپ درونی در متغیر انسجام دتش متغیر شایستگی کمترین رقم و بیانگر بالاترین

 دهد.یم
. متغیر است 91/0برابر این مدل  «شاخص نیکویی برازش»، مقدار فوق یرمسدر مدل تحلیل 

درونی اثر بگذارد.  ی یکی از متغیرهای پنهانهاشاخصغیرمستقیم بر  طوربهتواند یم پنهان بیرونی
ی وربهره متغیر پنهان متغیرهای آشکار مربوط به غیرمستقیم، طورهب متغیر سازمان یادگیرنده بنابراین

از طریق  «انگیزش»بر یرمستقیم سازمان یادگیرنده غاثر مثال عنوانبهدهد. یمیر قرار تأث تحت را
( در بار عاملی که 58/0وصل کرده ) یتوانمندسازبر  را ضرب کردن مسیری که سازمان یادگیرنده
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 آیدیم( به دست 77/6را به هم مربوط کرده است )« انگیزش»و متغیر آشکار متغیر توانمندسازی 
 58/0×45/0×77/6=76/1یعنی: آید.یبه دست ممقادیر میزان اثر  ضرب بنابراین از طریق

 (یور)بهره Y( = 46/0مدیریت دانش )د ابعا
 (ی)توانمندساز Y( = 58/0ابعاد مدیریت دانش )

 :استتوسط محقق  شدهارائهبا برازش مدل  مرتبطهای معرف شاخص 4جدول شماره 
 

شدهارائههای مرتبط با برازش مدل : شاخص4جدول شماره   

Table 4: The indicators related to the fitting of the provided model 

 شاخص

Index 
ميزان 
Rate 

 تفسير

Explanation 
زز  -تتکر ))))))))) للئيز(

 غيرنرر)
Tucker – Lewis 

(non- normed fit index) 

90/0 
ييييز  ممک ب زز عععع (  )۰۰/۰ببب

Excellent fit 

(Scale more than 0.90) 

زز  -ببنت بنتت           
 ششه)نرر

Bentler- Bonett 

(normed fit index) 

 

91/0 
ييييز  ممک ب زز عععع (  )۰۰/۰ببب

Excellent fit 

(Scale more than 0.90) 

 تتههه

Holter 71/0 
ييييز  ممک ب زز عععع (  )۰۰/۰ببب

Excellent fit 

(Scale more than 0.70) 

اا  ممممر ييي  ططط ميانگين  ر
يي   RMSEتتر

The root of the mean error 

of the RMSE 

approximation squares 

05/0 

ممممم  ممک کمتر ييم زز عععع ( ببب
۵۵/۰( 

Excellent fit 

(Scale less than or equal to 0.05) 

 

GFI 0/91 
ييييز  ممک ب زز عععع (  )۰۰/۰ببب

Excellent fit 

(Scale more than 0.90) 
 

 هاییکسو و داده از شدهینتدو مدل برازش توان بهبرازش می شاخص نیکویی با تأکید بر پنج
 مدل تصویر در آمده، یا به مدل بین مطلوبی انطباق بنابراین تجربی از سوی دیگر، تأکید داشت.

با  ساختاری الگویابی معادلات معرف های تجربی فراهم گردیده، برازش مطلوبشده با داده اریساخت
مطرح  پژوهش حاضر، نهایی بندیی است. در جمعوربهره و بر مدیریت دانش بر توانمندسازی تأکید

 مبرازش غیر نر شاخص بوده زیرا، برخوردار پژوهشگر، از برازش کاملی مدل پیشنهادی که شودمی
بوده است. علاوه بر  90/0از  (، بالاتر91/0بونت بنتلر ) ( و شاخص برازش نرم شده90/0) لوئیز -تاکر
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دهد. همچنین، ریشه بوده، برازش مطلوب را نشان می 70/0( بالاتر از 71/0هولتر )شاخص  آن،
 پژوهشگر. بوده، معرف برازش مدل 05/0(، مساوی 05/0مجذورات تقریب ) میانگین خطای

 

 گیرینتیجهبحث و 
 وریبر توانمندسازی و بهره دانش مدیریت که نشان داد هااز تحلیل دادهآمده دستبهنتایج 

به ارتقای  مدیریت دانشیرمستقیم دارد. غوری اثر دارای اثر مستقیم و از طریق توانمندسازی بر بهره
یری دانش در کارگبهگذاری و کیادگیری سازمانی، ایجاد، ذخیره، بازیابی، انتقال، به اشترا سطوح

مدیریت  ها بهسازمان امروزه (.2017، 1آلوارو و روبن سازمان اشاره دارد )بارآو، واسکونسلوس، روچا،
( 2011) 3به باور لیاو (.2014، 2کنند )اویتمرکز می برای موفقیت کنندهیینتع عاملیعنوان به دانش

یر مثبتی دارد. این امر در تأثسازمانی  ورینسانی و بهرههای منابع اتوانایی دانش بر توسعه مدیریت
صادقی  پژوهش نتایج به توانمیآمده دستبه با نتایج همسو یید رسید کهتأ پژوهش حاضر نیز به

از واریانس تغییرات  درصد 41اند مدیریت دانش توانسته یهامؤلفه داد نشان ( که1395) بروجردی
بین مدیریت دانش و توانمندسازی با  داد ( که نشان1394) حجازی، دبینی کننرا پیش یتوانمندساز

( که نشان 2016) 4، شکیشرکت پالایش گاز فجر جم رابطه معناداری وجود دارد وری کارکنانبهره
در شرکت پالایش نفتی ارتباط مثبت وجود دارد،  یتوانمندسازبا  دانش مدیریت فرآیندهای بین داد

ی توانمندسازدر جهت  دانش را مدیریت اجرای فرایند مدیران شود کهیمپیشنهاد رو ینازااشاره نمود. 
 ازپیش به بالندگی خود دست یابد.یشبآورند تا سازمان  فراهم در سازمان کارکنان یوربهرهو 

ی و توانمندسازبر  «سازمان یادگیرنده» مؤلفهیرگذاری تأثمیزان  ،آمدهدستبهمطابق با نتایج 
(. این یافته با مطالعات قبلی 24/4ی مدیریت دانش بوده است )هامؤلفهشتر از سایر وری بیبهره

. اعتقاد و باور یک سازمان یادگیرنده آن است( همسو 2014) 5( و روانگرد1396) ملامحمدی راوری
چنین سازمانی، نسبت به  های انسانیسرمایهداشته و  یعملکرد مؤثرتر، کارکنان توانمنداست که 

، میزان آمدهدستبهباشند. طبق نتایج وری برخوردار میهای بهرهخویش، از شاخص رقبای
بوده است. این یافته با  32/3وری بر توانمندسازی و بهره «فرهنگ سازمانی» مؤلفهیرگذاری تأث
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. میزان است( همسو 2015) 1( و خان و راسلی1393مطالعات قبلی عبودی، لطفی، کاظمی )
بوده است. این یافته با  04/3وری بر توانمندسازی و بهره «رهبری و مدیریت» مؤلفه یرگذاریتأث

 یتوانمندساز و ینآفربین رهبری تحول( که نشان دادند 1393، عباسی و مولایی )نعمتیانمطالعات 
 رو پیشنهادینازا .استدارد، همسو  معناداری وجود کارکنان بانک ملی رابطه مثبت وی در وربهره با
 در فرهنگ موجود نیاز به بستر مناسب دارد، انتظار آن است که یتوانمندسازکه ییازآنجاود شیم

ها، سوق دهد. تا کارکنان مهارت های انسانی را به سمت یادگیری و توسعهیهسرما، هادانشگاه
 داده، در عمل بکار گیرند. و افزایش بروز نیازهای سازمان با های خود را متناسبتوانمندی
کار تیمی و »و  «استراتژی»، «سرمایه فکری» مؤلفه یرگذاریتأثمیزان  ،آمدهدستبهق نتایج طب

بوده است. این یافته با  52/2و  72/2، 92/2وری به ترتیب بر توانمندسازی و بهره «جوامع یادگیرنده
 اذعان دبای هاو در تبیین یافتهاست ( همسو 1397کلو )الهی و رحیمیمطالعات قبلی همچون سیف

برای  را سازمانسازمان است، که  عقلاییهمان دارایی انسانی و دارایی که سرمایه فکری  داشت
کند که مدیریت دانش ( نیز بیان می1397زاده )اسدالله سازد.هایش توانمند میانجام فعالیت

شود می تفادهیژه در سطح کلان اسوبههایی است که برای ارتقا سرمایه فکری ای از فعالیتمجموعه
که نتایج نشان  طورهماندر سازمان است. بنابراین،  وریبر بهره مؤثرعقلانی از عوامل  و سرمایه

بایست مورد توجه جدی یر داشته، میتأثوری ی و بهرهتوانمندسازدهد، سرمایه عقلانی بر می
( 2005) 2ته کسکینیرد. طبق گفقرار گخواهند در عرصه رقابتی پیروز شوند، هایی که میسازمان

برای مدیریت دانش  دو نوع دانش صریح و ضمنی، دو استراتژی متفاوت بین یه تمایزبر پااستراتژی 
مدیریت دانش  مدیریت دانش بر دو دیدگاه استراتژی هایدر سازمان پیشنهاد شده است. استراتژی

بایست دانش ضمنی یمحور استوار است. بنابراین، سازمانی مثل دانشگاه م محور و ضمنی صریح
 آوریو جمع شناسایی را آنان است هایها و توانمندیها، مهارتذهنیت در قالب اعضای خود را که

کند. منظور از کار تیمی و جوامع  یبرداربهره سازمانی رشد واضحی جهتصورت بهنموده، از آنها 
 در یک هامهارت یعی ازوس نیازمند حجم دانش مدیریت یک سیستم ایجاد یادگیرنده آن است که

پروژه و اهداف  شدهمشخصیله اهداف وسبهدانش  مدیریت تیم اعضای متمرکز است. همهگروه 
 شودیم. و پیشنهاد (2005) 3اعضای آن متفاوت است یو هامهارت شوند؛ اماسازمان منسجم می
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 های عظیمی در زمینهذاریگیهسرمادنبال  به یوربهره در پایدار رشد برای به دست آوردن هادانشگاه
 های سازمانی مشارکت دهند.گیرییمتصمکه کارکنان را در یطوربه سرمایه فکری باشند

بوده  27/2وری ی و بهرهبر توانمندساز «عدالت دیجیتالی»یر تأثطبق نتایج پژوهش، میزان 
 دیجیتالی اشاره به . اساساً عدالتاست( همسو 1392فرد )است. این یافته با مطالعات قبلی حاجیان

این دارد که تمام افراد در سازمان، از امکانات دیجیتالی و فناوری برخوردار هستند و این امر طبق 
ارتباطات را تسهیل  چراکه گرددمی یوربهرهی و توانمندسازیش سطح افزانتایج پژوهش منجر به 

 1مطالعات ایجونگ به ستنادبا ا بین افراد تسهیم گردد. همچنین دانش تا شودمی نموده، سبب
 میان بیشتری سازی، ادغام و یکپارچهوکارکسبهای ( برای پشتیبانی از دانش و فعالیت2007)

( 2004) 2که طبق تعریف لاوسون «خلق دانش»یر تأثمیزان  ها،مطابق یافته ها لازم است.تکنولوژی
است، بر  آشکار و نهان سازمان نشدا با موجود یا جایگزینی محتوای جدید محتوای به معنای توسعه

بر توانمندسازی و  «یتمأمورها و ایده»یر تأثبوده است. میزان  04/2وری توانمندسازی و بهره
که بدین معنا است که سازمان دارای  «تقسیم دانش»یر تأثبوده است. میزان  93/1وری بهره

بوده  75/1وری نمندسازی و بهرهآوری و تقسیم اطلاعات است، بر توافرآیندهای لازم برای جمع
یت و تقسیم مأمورها و دهد، عدالت دیجیتالی، خلق دانش، ایدهنشان می نتایج که طورهماناست و 
 با نتیجه این یر دارند کهتأثوری ی و بهرهتوانمندسازدانش، بر  مدیریت یهامؤلفه عنوانبهدانش 

 اطلاعاتی به توسعه بسترهای ت و پیشنهاداس ( همسو بوده1395و ولوی ) قاسمی مطالعات نتایج
 عدالت برقراری و موجود هاییستمسی از مندبهره منظوربه مناسب در کلیه واحدهای دانشگاهی

 در جهت مناسب یبندزمان در برنامه هایتولؤمسو  هاپستبه کارکنان در همه  دیجیتالی
 شود.یمبالاتر  یوربهرهو  توانمندسازی
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