
 

 

 

 

 

  ورزشهاي فيزيولوژي و مديريت در  پژوهش
  1397 پاييز، 3شمارة ، 10دورة 

  9 -22: ص ص 

  

  
با يادگيري سازماني در وزارت ورزش و جوانان 	يابي رابطة مديريت دانش و توانمندسازيمدل

  جمهوري اسلامي ايران
  

   2مجيد جلالي فراهاني  – 1مسعود فريدوني
  دانشگاه تهران، تهران، ايران  مديريت ورزشيدانشيار. 2دانشگاه مازندران، بابلسر، ايران ورزشي  مديريت دكتري  .1

  1394/  03/ 27 : ، تاريخ تصويب1393/  10 /01: تاريخ دريافت (
  
 

  
 چكيده

وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامي  در با يادگيري سازماني دانش و توانمند سازي مديريت رابطة از مدلي ارائة پژوهش اين از هدف

- يافته. آوري اطلاعات ميداني بوده استپيمايشي و از نظر شيوة جمع - اين پژوهش از نظر نوع كاربردي، از نظر روش توصيفي .ايران بود

؛ پرسشنامة مديريت دانش كه توسط محقق تدوين شده است و آمددست  به نامهنوع پرسش سهگيري از  هاي مورد نياز از طريق بهره

نظران دانشگاهي و  ها توسط جمعي از صاحبروايي پرسشنامهو پرسشنامة يادگيري سازماني نيفه، كه  اسپريتزرپرسشنامة توانمندسازي 

ها از ضريب براي تحليل داده. گرفت آماري قرار جامعة اختيار از طريق تكنيك تحليل عاملي تأييد شد و پس از تعيين پايايي در

بر يادگيري  56/0نتايج نشان داد كه مديريت دانش داراي ضريب اثر . همبستگي و روش مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شد

مدل . آمدت دس به 63/0همچنين ضريب اثر توانمندسازي بر يادگيري سازماني . بر توانمندسازي است 51/0سازماني و ضريب اثر 

 در اين پژوهش تأثير مديريت دانش از طريق توانمندسازي را بر يادگيري سازماني تأييد كرد شده ارائه

 

  يديكل يهاواژه
  .مديريت ورزشي، يادگيري سازمانيمديريت دانش،  توانمندسازي،

  

                                                           
 -  09122474881: تلفن: نويسنده مسئول Email : jalali@ut.ac.ir                                                                                        
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 مقدمه

 رقبا بايد ساير از يافتن برتري منظور به هاسازمان

 در دانش و اطلاعات ميزان و داده توسعه را انساني منابع

 منابع ،دانستن چگونه و دانش. دنده افزايش را دسترس

 توسعه و شده مديريت بايد كه هستند سازمان راهبردي

 در دانش توليد و سازماني يادگيري رو ازاين. شوند داده

 نيروي و) 1( است گرفته قرار توجه مورد اخير سال چند

ها سازمان و هاشركت موفقيت براي قدرتمندي محركة

-كند كه دانش مي بيان مي 1نوناكا). 2( ديآ يم حساب به

ها تعريف شود و تنها مزيت رقابتي سازمان عنوان بهتواند 

، ندها پيوسته در حال تغييركه سازمان به نظر او درحالي

شوند، رقباي سازماني ها جايگزين انواع جديدتر ميفناوري

كنند و افزايش پيدا مي روز روزبهنيز در تنوع و تعدد 

هايي شوند، سازمانبنيادين مي محصولات دچار تحولات

پردازند طور دقيق به توليد دانش جديد مي ترند كه بهموفق

يابد و قابليت  با مديريت دانش، توسعه مي سازمان ). 3(

تواند مديريت دانش مي  ).4(فردي خواهد داشت  منحصربه

. و كميت را افزايش دهد كيفيت همزمان ايجاد دانش در

شامل توسعة دانش، نوآوري،  مديريت دانش را 2اسپك

و ذخيرة دانش براي آينده و  توزيع دانش مورد نياز، ثبت

كند كل سازمان بيان مي كاربرد و يكپارچگي دانش در

داراي چهار قابليت  مديريت دانش در سازمان). 5(

) ير دانشدانش و تغي فراگيري دانش، حفظ دانش، كاربرد(

دانش از داده و اطلاعات  كه قابليت فراگيري، توسعة است

  . استسازمان 

 عنوان گرفتن دانش و تمركز بر فرايند قابليت حفظ به

 شود؛  قابليت كاربردبازيابي دانش از سازمان تعريف مي

 و قابليت تغيير، استتوانايي استفاده از دانش در سازمان 

  ). 6(  استتوانايي ارتباط يا تبديل دانش سازماني به ديگر افراد 

                                                           
1. Nonaka 
2. Spek 

يادگيري سازماني هنگامي قابل دستيابي است كه 

هاي انتقال دانش افراد از طريق تعاملات اجتماعي با گروه

-عنوان نتيجة يك تفسير مشترك رخ مي مختلف افراد به

سازمان  دهد تا ازشده به افراد اجازه مي دانش انباشته. دهد

بنابراين توليد يك فرايند رو به جلو و . ياد بگيرند

ها و اي سبب انتقال دانش ميان افراد، گروه دومرحله

تحقيقات اخير يادگيري سازماني را . شودها ميسازمان

كند كه شامل چهار مرحلة عنوان فرايندي معرفي مي به

كسب دانش، انتشار دانش، تفسير مشترك و : اصلي است

 را قابليت سازماني يادگيري محققان، ).7(ة سازماني حافظ

هاي براساس تجربه عملكرد بهبود و حفظ براي شركت

 و توانايي كسب را قابليت اين و كنندمي تعريف پيشين

 و تشريك دانش صريح، و ضمني دانش از برداري بهره

يادگيري دانند و معتقدند مي سازمان در دانش از استفاده

اصلي براي تغيير به سمت پايداري است و  سازماني نياز

دهد، شناسايي آن نسبتاً آسان، اما كه يك بار رخ مي زماني

   ).8(كه فرايند است رسيدن به آن مشكل است  درحالي

 سـطح يادگيري يا گروه يـادگيري سازماني بيشتر به

 ،مطالعـه طريـق از فـردي يـادگيري. اشاره دارد سـازماني

 ذهني هايمدل توسعة و تمرين، تجربه ،شناخت، مصاحبه

 سازماني امـا يادگيري، گيـردمي صـورت ذهن در مـؤثر

داشته  تعامل گيردمي ياد گروه كه افتدمي اتفاق زماني

 عمل جمعي صورت به و شـده سـهيم را دانش خود، باشد

 و يابد افزايش گروه شدة تركيب ظرفيت كه يا گونه به كند،

). 10، 9(آورند  دست به مؤثر را عمل انجام و فهم توانايي

 است؛ كار محيط بر مبتني سازماني يادگيري فرايند

 تسهيم به سطوح همة در را سازمان كه اعضاي محيطي

مقاله  اين در اما. كندمي تشويق خود هايبينش و عقايد

-بهره فرايند عنوان به و بالا تعاريف وراي سازماني يادگيري

 و كسب دانش طريق از سازماني تجربيات از گيري

 رفتار و نگرش تغيير و اطلاعات تفسير و توزيع، بصيرت
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 اعضا و پاسخگويي پذيري مسئوليت، تعهد بردن بالا براي

 مشتريان نيازهاي تأمين، كارساز راهكارهاي ارائة منظور به

هاي  بندي تقسيم .)9( شودمي تعريف، سازمان بهبود و

متفاوتي از فرايند يادگيري سازماني ارائه شده است، ولي 

، اين است كه دانش ها يبند ميتقسوجه اشتراك تمام اين 

در جايي از سازمان توليد و سپس، طي فرايند خاصي در 

 هااز سازمان بعضي. شود گرفته مي كار بهسازمان توزيع و 

 هايبرنامه اجراي وسازماني  يادگيري افزايش را حل راه

 اين اجراي با كنندسعي مي پندارند ومي توانمندسازي

 با افراد، احساس بر مؤثر اصلاح متغيرهاي ضمن ها،زمينه

 دروني موانع بر فرد، و توانمندسازي يادگيري از گيري بهره

 كاركنان پرورش براي لازم زمينة و كنند غلبه بيروني و

  ).11(وجود آورند  به را توانمند

متغير ديگر مورد بررسي در اين مدل توانمندسازي  

عنوان يكي از اعجازآورترين رويكردهاي منابع  بود كه به

). 12( شودانساني به بالندگي نيروي انساني منجر مي

توانمندسازي يك استراتژي سازماني است كه مسئوليت 

كند و گيري به كاركنان اعطا مي بيشتري براي تصميم

را در كنترل فرايندهاي سازمان افزايش مي مشاركت آنان

 از تعريفي ةارائ كه است اي واژه توانمندسازي). 13( دهد

 ذهن در آن از تصوري كسي هرت و اس ممتنع و سهل آن

 در EMPOWERMENTة واژ. ددهيم پرورش خود

 مدرك ةارائ دادن، مجوز شدن، قدرتمند ،آكسفورد فرهنگ

توانمندسازي تا حدي به معنا . است شده معنا شدن توانا و

قدرت بخشيدن است، يعني به افراد كمك كنيم تا 

نفس خود را بهبود بخشند و نيز به  احساس اعتمادبه

البته . احساس ناتواني يا درماندگي خود غلبه كنند

. تواناسازي با تنها قدرت بخشيدن به افراد متفاوت است

لة ديگران دلالت وسي قدرت بر توانايي انجام دادن كارها به

توانمندسازي و قدرت يك چيز نيستند، كاركنان . دارد

. ممكن است هم قدرت داشته باشند و هم توانمند باشند

در تعريف توانمندسازي عواملي چون انگيزش دروني، 

انتقال قدرت يا اختيار و تسهيم منابع و  ادراك و تعهد،

فرايند  توانمندسازي در حقيقت. كار رفته است اطلاعات به

مستمر و دائمي است و در محيط پويا در سطوح متفاوت 

  ). 14( شود ميوتحليل  تجزيه

توانمندسازي كاركنان، عبارت معتقد است كه  1كارتر 

ها و اقداماتي كه از راه ها، روشسيستم ةاست از مجموع

توسعة قابليت و شايستگي افراد در جهت بهبود و افزايش 

رشد و شكوفايي سازمان و نيروي ، بالندگي و  وريبهره

و ) 15(روند  ميكار  هاي سازمان بهانساني با توجه به هدف

در پژوهش خود بيان ) 2015( 2طوركه ليف جرال همان

كرده، توانمندسازي از عوامل مهم بر يادگيري بعد از 

نيز بر اين نكته ) 2015( 3نژاد حسيني). 16( استشكست 

ركنان بر يادگيري سازماني تأكيد كرد كه توانمندسازي كا

هاي توانمندسازي قادر به تبيين  تأثيرگذار است و مؤلفه

 4همچنين ياي لي). 17(ند ا واريانس يادگيري سازماني

در پژوهش خود با هدف بررسي رابطة ) 2015(

توانمندسازي با عملكرد كاركنان با استفاده از اثر واسطة 

ركنان اثر مثبتي ة كار نشان داد كه توانمندسازي كازيانگ

همچنين تأكيد كردند كه . بر روي عملكرد كاركنان دارد

شود توانمندسازي موجب انگيزة كار در بين كاركنان مي

)18.(  

در پژوهشي با هدف ) 2015(و همكاران  5استيون 

شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي از ديدگاه خرد و 

يك كلان مشخص كردند كه ساختار مبتني بر تيم و 

فرهنگ مبتني بر اعتماد و ارتباطات باز از عوامل كليدي 

  ).19(توانمندسازي هستند  زيآم تيموفقمؤثر بر اجراي 

                                                           
1. carter 
2. Leif Jarle 
3. Hosseinnejadi 
4.Yi Li 
5. Steven 
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 در دانش مديريت با تأكيد بر اثر) 2014( 1ناصر

سازماني نشان داد كه مديريت دانش و عوامل آن  يادگيري

وي اثبات كرد كه از . است رگذاريتأثبر يادگيري سازماني 

 نيتر مهمهاي مديريت دانش، محتواي دانش  بين مؤلفه

 ).20( استعامل بر تأثيرگذاري يادگيري سازماني 

نيز در تحقيقي با هدف تأثير ) 2014(و همكاران  2چارلس

هاي مديريت دانش بر پيشرفت شغلي نشان دادند سيستم

ش در سازمان كه هرچه استفاده از فرايندهاي مديريت دان

ي سو بهافزايش داشته باشد، سازمان با سرعت بيشتري 

  ).21(كند اي شدن حركت ميحرفه

با بررسي تأثير متقابل يادگيري ) 2014( 3انابل 

ي بر اين نكته تأكيد دارد كه افزايش نوآورسازماني و 

شود كه يادگيري سازماني و بازدهي زماني بيشتر مي

ا كند و اگر يادگيري سازماني ي مديران افزايش پيدنوآور

). 22(محقق نشود، افزايش عملكرد نيز ميسر نخواهد شد 

 در پژوهشي با هدف بررسي تأثير يادگيري سازماني

(OL) بر عملكرد و مديريت دانش(KM)2015( 4، اجاي (

هاي عاملي اكتشافي و تكنيك ليوتحل هيتجزبا استفاده از 

ن داد كه تمام رگرسيون چندگانه، نشا ليوتحل هيتجز

عوامل يادگيري سازماني، يعني همكاري و كار گروهي، 

ي، پاداش و شناخت و آزادمديريت عملكرد، استقلال و 

مثبتي براي ابعاد عملكرد  نيب شيپدستيابي به گرايش، 

 ). 23( استمديريت دانش 

در پژوهشي با عنوان ) 2015(و همكاران  5موهان

» بررسي روابط بين سازمان يادگيرنده و عملكرد سازماني«

نشان دادند كه ابعاد يادگيري سازماني با عملكرد سازماني 

در پژوهشي ديگر با ). 24(ارتباط مثبت و معنادار دارد 

تعامل با ادغام افقي : ي عملكرد سازماني برترسو به«عنوان 

                                                           
1. Naser 
2. Charles 
3. Anabel| 
4 . Ajay 
5 . Mohan 

و همكاران  6، هرماس»هاي يادگيري سازمانيو شيوه

هاي با بازده بالا، نشان دادند كه در سازمان) 2014(

طور شايان توجهي  هاي يادگيري سازماني بهشيوه

بازده در هر دو سطح فرد  هاي كماز سازمان تر افتهي توسعه

و سازمان قرار دارند و نشان دادند كه يادگيري سازماني با 

ساختار سازماني داراي وابستگي متقابل  ادغام افقي در

  ). 25( است

در پژوهشي با هدف ) 1393(محمدي و همكاران  

 سازمان در دانش تيريمد يها ستميرسيز ةرابط يبررس

 يها ونيفدراس در يانسان منابع يور بهره و رندهيادگي

نشان دادند كه رابطة مثبت و معناداري  منتخب يورزش

بين تمام ابعاد مديريت دانش و كل مديريت دانش با 

هاي ورزشي منتخب وري منابع انساني در فدراسيونبهره

 گام به گام ونيرگرس ليتحلهمچنين نتايج . وجود دارد

 دانش، تيريمد يها مؤلفه نيب از كه داد نشان

 منابع يور بهره نادارمع ينيب شيپ به قادر ينيآفر دانش

 تيريمد يها ستميرسيزة رابط در يتفاوت و است يانسان

 يورزش يها ونيفدراس در يانسان منابع يور بهره و دانش

  ).26(اشت ند وجود يانفراد و يگروه

 يبررسدر پژوهشي با هدف ) 1391(هنري و همكاران 

 براساس يبدن تيترب سازمان در يسازمان يريادگي نظام

 نيب، نشان دادند كه AHP روش و رندهيادگي سازمان ابعاد

. دارد وجود يمعنادار ارتباط يسازمان يريادگي يها مؤلفه

 استقرار و جاديا استفاده،همچنين تأكيد كردند كه 

 ،يسازمان فرهنگ ژهيو به آن يها مؤلفه و يسازمان يريادگي

 در شتريب ياثربخش و ييكارا منظور به نفكيلا ييجز

  .)27( بود خواهد يبدن تيترب سازمان

 ها ضروريسازمان و توسعة موفقيت براي يادگيري 

- هزينه يادگيري، سازمان عدم رسد و در صورت نظر مي به

 و به ييكارا و عدم يكار دوبارهيا  ندانستن هاي سنگين

                                                           
6. Hernaus 
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براساس  .شودمي ها را متحملو مهارت منابع هدر دادن

 پارادايم سازماني يادگيري هگرفت انجامهاي بيشتر پژوهش

 تغيير هاسيستم آن توسط كه دهدمي ارائه را متفاوتي

وزارت ورزش و جوانان . يابد و عملكرد افزايش مي كنندمي

هاي ورزشي كشور نهاد اصلي و تأثيرگذار بر تمامي فعاليت

ي ورزشي دارد و ها تيمأمور تحقق دراست و نقش مهمي 

ها در راستاي دستيابي به اهداف همانند ديگر سازمان

سازماني خود و افزايش عملكرد نيازمند يادگيري مستمر 

شناسايي و  رو نيازا. در تمامي سطوح كاري سازمان است

عنوان يك  تعيين عوامل تأثيرگذار بر يادگيري سازماني به

هدف اصلي از پژوهش حاضر . شودضرورت احساس مي

با يادگيري  وانمندسازييابي رابطة مديريت دانش و ت مدل

سازماني در وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامي ايران 

 .بود

 

  ي پژوهششناس روش
ها توصيفي پژوهش حاضر از نظر روش گردآوري داده

. و از نظر هدف كاربردي بود كه به شكل ميداني اجرا شد

جامعة آماري پژوهش شامل كلية كاركنان وزارت ورزش و 

 255براساس جدول مورگان . نفر بود 750جوانان به تعداد

ي در نظر گرفته شدند كه براساس آمارعنوان نمونة  نفر به

تصادفي ساده بين  صورت بهپرسشنامه  285تجربة محقق، 

 انتخابپرسشنامه  272كارشناسان توزيع شد و در نهايت 

  .شد ليوتحل هيتجزو 

روابط علي مديريت دانش و توانمندسازي با يادگيري 

هاي مورد و يافته ماني كاركنان وزارت ورزش و جوانانساز

 آمدهدست  به نامهنوع پرسش سهگيري از  نياز از طريق بهره

سؤالي براي سنجش مديريت دانش،  18 پرسشنامة. است

سؤالي براي سنجش يادگيري سازماني  21ة پرسشنام

ي سؤال14و پرسشنامة ) 2004( 1توسط نيفه شده يطراح

                                                           
1 . Neyfe 

). 1995( 2توسط اسپريتزر شده ساختهتوانمندسازي 

ها از تحليل  منظور بررسي روايي پرسشنامه همچنين به

چهار بعد  قالب درو مديريت دانش  عاملي استفاده شد

و ) خلق دانش، تسهيم دانش، ذخيرة دانش، كاربرد دانش(

 انداز چشم(متغير يادگيري سازماني در قالب هفت بعد 

ي، كار و يادگيري تيمي، مشترك، فرهنگ يادگيري سازمان

هاي تفكر سيستمي، رهبري مشاركتي، توسعة شايستگي

و متغير توانمندسازي ) كاركنان و اشتراك گذاشتن دانش

ي، شايستگي، دار معنااحساس (در قالب پنج بعد 

اي  گزينه پنج در مقياس) يخودمختارمؤثربودن، اعتماد و 

شايان ذكر است كه (سنجيده شده است  ليكرت

شنامة سنجش مديريت دانش پرسشنامة استاندارد پرس

نبوده و توسط محقق تدوين شده است و براي روايي سازة 

  ).آن از تحليل عاملي استفاده شده است

 پژوهش، روايي اين در سؤالات روايي سنجش براي

روايي محتوا . شد گرفته قرار مدنظر سازه روايي محتوا و

دگيري سازماني و هاي مديريت دانش، يابراي پرسشنامه

نظران دانشگاهي  توانمندسازي توسط جمعي از صاحب

طور كه گفته شد، در تحليل  تعيين و تأييد شد و همان

ي شد و نشان داد همة ريگ اندازهعاملي روايي سازه نيز 

بار (ها همبستگي بالايي با متغير مكنون خود دارند  سؤال

براي ). استبوده  7/0عاملي در تمامي موارد بالاتر از 

ها در يك مطالعة مقدماتي اطمينان از پايايي پرسشنامه

ي توزيع و آمارنفر از جامعة  30ها بين ابتدا پرسشنامه

ي شد و در مرحلة بعد و به فاصلة آور جمعپس از تكميل، 

ها در اختيار همان پاسخگويان روز، بار ديگر پرسشنامه 15

پرسشنامة يي آنها براي آزماقرار گرفت و ضريب باز

و  815/0، پرسشنامة توانمندسازي 793/0مديريت دانش 

  .آمددست  به 801/0 پرسشنامة يادگيري سازماني

                                                           
2 . Spritzer 
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 آماري هايتكنيك از هاهداد وتحليل تجزيه براي

از  توصيفي سطح در .شد استنباطي استفاده و توصيفي

 به توصيف معيار انحراف و ميانگين محاسبة طريق

از  ابتدا ها پاسخ به پرسش و براي شده پرداخته اطلاعات

همبستگي پيرسون براي تعيين جهت و شدت  آزمون

استفاده  Spss افزار نرمها با استفاده از رابطة بين متغير

استفاده  (SEM) 1در ادامه از مدل معادلات ساختاري. شد

شد، بدين ترتيب كه روابط علي مديريت دانش و 

توانمندسازي با يادگيري سازماني از طريق ضريب 

ليزرل سنجش شد و  افزار نرماستاندارد و عدد معناداري با 

در . هاي پژوهش پاسخ داده شد براساس آن به پرسش

هاي  مدل(مجموع از تحليل عاملي مرتبة اول و مرتبة دوم 

) مدل ساختاري(و همچنين تحليل مسير ) يريگ اندازه

بدين ترتيب كه ابتدا تحليل عاملي مرتبة اول . استفاده شد

و دوم براي مفهوم مديريت دانش و توانمندسازي با 

سؤالات انجام ) روايي(يادگيري سازماني جهت صحت 

هاي گرفت و نتايج حاصل از تحليل عاملي و شاخص

 3و  1،2در جداول  هاي پژوهشبرازش هر يك از متغير

  سپس از طريق تحليل مسير، رابطة. نشان داده شده است

  .ها سنجش شده استعلي ميان متغير

  
  پژوهشنتايج و يافته هاي 

 مديريت دانش نشان داد كه متغير هاي توصيفييافته

 ، متغير03/1و انحراف معيار  93/2ميانگين  داراي

 و 95/0انحراف و  85/2توانمندسازي داراي ميانگين 

 و انحراف 96/2متغير يادگيري سازماني داراي ميانگين 

 همبستگي آزمون نتايج همچنين. دهستن 88/0معيار 

 ضرايب اين .ده استش منعكس 4جدول در پيرسون

 متغيرهاي پژوهش ميان همبستگي معناداري ةدهند نشان

   .بود 99/0 اطمينان ةفاصل و در يكديگر با

                                                           
1 . Structural equation  modeling 

  
  

  



  15        با يادگيري سازماني در وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامي ايران يابي رابطة مديريت دانش و توانمندسازيمدل
 

 

 ي براي متغير مديريت دانشدييتأنتايج تحليل عاملي . 1جدول 

  بار عاملي  هامتغير  سؤالات
Q1 

  خلق دانش 

72/0  
Q2  83/0  
Q3  75/0  
Q4  77/0  
Q5  82/0  
Q6  

  تسهيم دانش
76/0  

Q7  84/0  
Q8 77/0  
Q9 71/0  

Q10 

  ذخيرة دانش
72/0  

Q11 83/0  
Q12 71/0  
Q13 77/0  
Q14 

  كاربرد دانش

81/0  
Q15 76/0  
Q16 84/0  
Q17 77/0  
Q18 70/0  

GFI: 0.95   NFI: 0.97    CFI: 0.94    RMSEA: 0.055   df: 37    X2: 79.32       
 

  ي براي متغير يادگيري سازمانيدييتأنتايج تحليل عاملي . 2جدول
  بار عاملي  هامتغير  سؤالات

Q1 
  مشترك  انداز چشم

72/0  
Q2  87/0  
Q3  75/0  
Q4  

  فرهنگ يادگيري سازماني
76/0  

Q5  80/0  
Q6  75/0  
Q7  

  كار و يادگيري تيمي
83/0  

Q8 77/0  
Q9 70/0  

Q10 
  رهبري مشاركتي

71/0  
Q11 83/0  
Q12 75/0  
Q13 

  تفكر سيستمي
77/0  

Q14 81/0  
Q15 76/0  
Q16 

  هاي كاركنانتوسعة شايستگي
84/0  

Q17 77/0  
Q18 71/0  
Q19 

  اشتراك گذاشتن دانش
78/0  

Q20 82/0  
Q21 88/0  

GFI: 0.97   NFI: 0.93    CFI: 0.94    RMSEA: 0.051   df:21     X2: 43.45        
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  ي براي متغير توانمندسازيدييتأنتايج تحليل عاملي . 3جدول 
  بار عاملي  هامتغير  سؤالات

Q1 

  يدار معنااحساس 
72/0  

Q2  83/0  
Q3  75/0  
Q4  

  احساس شايستگي
77/0  

Q5  80/0  
Q6  71/0  
Q7  

  خودمختاري
82/0  

Q8 77/0  
Q9 71/0  

Q10 

  احساس مؤثر بودن
78/0  

Q11 82/0  
Q12 86/0  
Q13  79/0  احساس اعتماد  
Q14 82/0  

GFI: 0.97   NFI: 0.93    CFI: 0.95    RMSEA: 0.058   df:32       X2: 63.81        
  

  پژوهش متغيرهاي ميان همبستگي ضرايب .4جدول
  توانمندسازي  يادگيري سازماني  مديريت دانش M SD  هامتغير

      1  03/1  93/2  مديريت دانش

    1  682/0  95/0  85/2  توانمندسازي

  1  652/0  532/0  88/0  96/2  يادگيري سازماني

  

  مدل ساختاري 
ي ريگ اندازههاي  پس از اطمينان يافتن از صحت مدل

مديريت دانش و  تحليل عاملي تأييدي مفاهيم(

اصلي پژوهش  سؤالات، )توانمندسازي با يادگيري سازماني

علي ميان مديريت   عبارت ديگر، رابطة به. آزمون شدند

يادگيري سازماني سنجيده شد دانش و توانمندسازي با 

ضرايب (كه در ذيل مدل در حالت تخمين استاندارد 

مورد بحث ) عدد معناداري(و ضرايب معناداري ) استاندارد

  .اندقرار گرفته

مديريت دانش  ،شودديده مي 1 شكل دركه طور همان

بر روي توانمندسازي داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري 

توانمندسازي نيز بر روي يادگيري . است 51/0برابر با 

برابر با  يمعنادارسازماني داراي اثر مثبت، مستقيم و 

مديريت دانش بر روي يادگيري  تأثير رو ازاين.است 63/0

. شودمي تأييدسازماني از طريق توانمندسازي نيز 

بين مديريت دانش با يادگيري سازماني  رابطةهمچنين 

  . است 56/0مثبت و معنادار برابر با داراي اثر 

  بررسي ارتباط بين متغيرها
مديريت (هاي مدل  بين متغير  رابطةبراي بررسي  

از مدل معادلات ) دانش، توانمندسازي، يادگيري سازماني

تحليل (هاي ساختاري  طور مشخص، از مدل ساختاري و به

ذكر است براي پاسخ به  شايان. استفاده شده است) مسير
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دهـد كـه    نشـان مـي   6در جدول  آمده دست بهمقادير 

مدل مفهومي پژوهش از برازش خـوبي برخـوردار اسـت و    

روابط علي يا تأثيرگذاري مديريت دانـش و توانمندسـازي   

بـا توجـه بـه اينكـه     . بر يادگيري سازماني تأييد شده است

از  تـر  كوچـك ) 051/0(ميانگين مجـذور خطاهـاي مـدل    

) 33(زادي به درجـة آ ) 88/88(دو  است، نسبت كاي 08/0

همچنين شاخص نيكويي بـرازش  . است 3از  تر كوچكنيز 

)GFI(ــرم ــدگي  ، شــاخص ن و شــاخص ) NFI(شــدة برازن

درصد و در حـد قابـل    90/0، بالاي )CFI(برازش تطبيقي 

در نتيجه مدل داراي برازش و تناسـب بـالايي   . قبول است

ة متغيرهـا  شـد  ميتنظ ـدهـد كـه روابـط     مـي   نشانو  است

  .ب نظري پژوهش منطقي بوده استبراساس چارچو

 

  يريگ جهينتبحث و 
-مـي  را قـادر  سـازمان  كه پويا است فرايندي يادگيري

 شـامل  ايـن فراينـد  . يابد سازگاري تغيير با سرعت به سازد

 يـادگيري . شودها ميرفتار و هامهارت جديد، توليد دانش

 سازمان كارايي بهبود دانشي و كار ايجاد اصلي راه سازماني

و بهتر ياد  تر عيسرترند كه زودتر، هايي موفقسازمان. است

بگيرند و عوامـل مـؤثر بـر افـزايش يـادگيري سـازماني را       

پژوهش حاضر در پـي ارائـة مـدل     رو نيازا. شناسايي كنند

تبيين رابطة مديريت دانش و توانمندسـازي بـا يـادگيري    

سازماني در وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامي ايران 

  .ودب

نتايج اين پژوهش نشـان داد كـه مـديريت دانـش بـر      

ايـن  . توانمندسازي كاركنان وزارت ورزش تأثيرگذار اسـت 

يافته به اين نكته اشاره دارد كه تسهيل دستيابي كاركنان 

ــراهم      ــين ف ــان و همچن ــورد نيازش ــش م ــه دان  آوردنب

توانـد موجـب   يي براي توزيع دانش احتمالاً مـي سازوكارها

نفس  و توانمندي كاركنان شود تا اعتمادبهقدرت بخشيدن 

. خود را بهبود بخشند و به احساس ناتواني خود غلبه كنند

 2و شي هسونگ) 2014(و همكاران  1طوركه چارلس همان

اند مديريت دانـش و عوامـل آن   بحث كرده) 28) (2015(

هاي سازماني تأثيرگـذار اسـت و مـديريت دانـش     بر فرايند

. شـود بهبود عملكرد در سازمان ميموجب مزيت رقابتي و 

توليد دانش، ثبت دانش، انتشار دانش و كاربرد  كه يطور به

تواند موجـب توانمندسـازي كاركنـان در    دانش احتمالاً مي

چـارلس نيـز در   . شـده شـود   تعيـين  انجام وظـايف ازپـيش  

هـاي مـديريت دانـش بـر     تحقيقي با هدف تـأثير سيسـتم  

استفاده از فراينـدهاي  پيشرفت شغلي نشان داد كه هرچه 

مديريت دانش در سازمان افزايش داشته باشد، سازمان بـا  

  .كنداي شدن حركت ميي حرفهسو بهسرعت بيشتري 

نتايج نشان داد كه مـديريت دانـش تـأثير مسـتقيم و     

معناداري بر توانمندسازي دارد كه خودتوانمندسـازي نيـز   

دي تأثير مستقيمي بـر يـادگيري سـازماني كاركنـان سـتا     

ــان داشــت ــأثير مــديريت . وزارت ورزش و جوان در واقــع ت

. دانش يادگيري سازماني از طريق توانمندسازي تأييد شـد 

اين يافته به اين نكته اشاره دارد كـه تـلاش بـراي كشـف     

هاي نهفته در ذهـن افـراد و تبـديل آن بـه دارايـي      دارايي

ة كسب، نگهـداري، توزيـع و   آگاهانسازماني از طريق روند 

در  رنـده يگ ميتصمتمام افراد  كه يطور بهي دانش ريكارگ به

سازمان به اين دانـش دسترسـي داشـته باشـند، احتمـالاً      

-موجب توانمندسازي كاركنان وزارت ورزش و جوانان مي

عنوان متغير واسـط بـين    شود كه اين توانمندسازي نيز به

مديريت دانش و يادگيري سازماني سبب تقويت يـادگيري  

در واقـع افـراد توانمنـد    . شـود و سازمان مـي  در سطح فرد

 هـاي قابليـت  و هـاتـا توانايي كنند مي سعي مستمر طور به

دهند و با توجه  افـزايش نتيجه ايجاد بهترين براي را خود

 پيوسـته ، آورنـد مـي  دسـت  بـه  كـه  هاييتجربه و دانش به

بخشـند و  بهبود مي را آن و دهندمي تغيير را خود عملكرد

بـا توجـه بـه    . دهند يادگيري سازمان را توسعه ميظرفيت 
                                                           
1. Charles 
2 . Shih-Hsiung 
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و  هـا  شـود كـه بـا شناسـايي ضـعف     اين يافته پيشنهاد مي

در راهبـرد و ســاختار سـازماني، كسـب دانــش و     هـا  قـوت 

ي دانش و همچنين عوامل مؤثر بر توانمندسـازي  ريكارگ به

شـاهد توسـعة    آن تبـع  بـه در بين كاركنان ايجاد شـود تـا   

  . ر وزارت ورزش و جوانان باشيميادگيري سازماني د

نتيجة ديگر اين پژوهش نشان داد كه مديريت دانـش  

ــان   ــادگيري ســازماني كاركنــان وزارت ورزش و جوان بــر ي

اين يافتـه بـه ايـن نكتـه اشـاره دارد كـه       . تأثيرگذار است

شناسايي، سازماندهي، انتقال و استفادة صحيح از اطلاعات 

هـاي  توانـد زمينـه  مـي  و تجربيات داخلي سازمان احتمـالاً 

مـديريت دانـش بـا    . آوردايجاد يادگيري سازماني را فراهم 

شود كه كاركنان با شرايط و ايجاد فرايندي پويا موجب مي

سازگاري پيدا كنند و رفتار و مهارت  آمدهوجود تغييرات به

) 2014(و همكـاران   1ناصر. ديآجديدي در كاركنان پديد 

به دست يافتند و با تأكيـد  در پژوهش خود به نتايجي مشا

سازماني نشـان دادنـد    يادگيري بر دانش مديريت بر تأثير

بــر يــادگيري ســازماني  آنكــه مــديريت دانــش و عوامــل 

ــذاريتأث ــين   . اســت رگ ــه از ب ــد ك ــات كردن ــين اثب همچن

عامـل   نيتـر  مهمهاي مديريت دانش، محتواي دانش  مؤلفه

  . استبر تأثيرگذاري يادگيري سازماني 

ــژوهش يكــي از پيشــايندهاي   براســاس نتــايج ايــن پ

كليدي يادگيري سازماني توانمندسازي است كه تا انـدازة  

انگيزش درونـي، ادراك و تعهـد، سـاختار    زيادي مربوط به 

در  شغل، انتقال قدرت يا اختيار و تسهيم منابع و اطلاعات

اين يافته به اين نكتـه اشـاره دارد كـه اگـر     . استسازمان 

ي و داشـتن  خودمختـار وظايف شغلي خـود را بـا   كاركنان 

حق انتخاب انجام دهند و باور فرد نسبت بـه تأثيرگـذاري   

تـوان بـا    عملكرد وي در تحقق اهداف مشخص باشـد، مـي  

هـاي   داري و اعتماد در كاركنان زمينـه ايجاد احساس معنا

ــازي  ــانتوانمندس ــن     آن ــالاً اي ــه احتم ــرد ك ــراهم ك را ف

                                                           
1. Naser 

-ه بهبود يادگيري سازماني منجـر  تواند بتوانمندسازي مي

 2هاي پيشين مانند ليف جـرال اين نتيجه در پژوهش. شود

اسـت كـه    آمـده دست  به) 2015( 3نژاد و حسيني) 2015(

دهد توانمندسازي در سازمان بر كاركنـان تـأثير   نشان مي

. شــوددارد و موجــب ايجــاد يــادگيري ســازماني مــي    

توانمندسـازي و  نژاد بيان كرد كه بـين دو متغيـر    حسيني

يادگيري سـازماني رابطـة مثبـت معنـاداري وجـود دارد و      

هاي توانمندسازي قـادر بـه تبيـين واريـانس متغيـر       مؤلفه

نيـز در  ) 29) (2015( 4يـاي لـي   .انـد  يـادگيري سـازماني  

پژوهش خـود بـا هـدف بررسـي رابطـة توانمندسـازي بـا        

ان ة كار نش ـزيانگعملكرد كاركنان با استفاده از اثر واسطة 

داد كــه توانمندســازي كاركنــان اثــر مثبتــي بــر عملكــرد 

همچنــين تأكيــد كــرد كــه توانمندســازي . كاركنــان دارد

. شـود موجب افـزايش انگيـزة كـار در بـين كاركنـان مـي      

 و قابليـت  از كننـد  مـي  احسـاس  افراد توانمند كه يطور به

آنان  .ندمند بهره كار يك زيآم تيموفق انجام براي لازم تبحر

 راهي توانندمي معتقدند و كنندمي شخصي برتري احساس

  .جديد بياموزند و رشد كنند هايچالش با رويارويي براي

در پژوهشـي بـا هـدف    ) 1389(دستگردي و همكاران 

بررســي ارتبــاط توانمندســازي بــا يــادگيري ســازماني در  

ــل     ــين عوام ــه ب ــد ك ــان دادن ــدني نش ــت ب ــازمان تربي س

داري ي رابطة مثبت و معناتوانمندسازي با يادگيري سازمان

هاي احساس تأثير، احساس شايسـتگي   وجود دارد و مؤلفه

ي وارد معادلــة رگرســيون شــدند و در دار معنــاو احســاس 

درصد از واريانس مربوط به يادگيري سـازماني   79مجموع 

  ).30(را تبيين كردند 

توان از نتايج اين پژوهش بـر ايجـاد   به لحاظ علمي مي

ي دانـش جهـت   ريكـارگ  بـه يك سازمان با هدف كسـب و  

بهبود عملكرد و ايجاد يادگيري سـازماني در وزارت ورزش  

                                                           
2. Leif Jarle 
3. Hosseinnejadi 
4.Yi Li 
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به لحاظ تئوري نيز حـداقل اكنـون   . و جوانان استفاده كرد

تــوان فهميــد كــه چگونــه توانمندســازي و يــادگيري مــي

 اگرچـه . گيرنـد ار ميسازماني تحت تأثير مديريت دانش قر

مديريت دانش و توانمندسازي بـر   راتيتأثدر اين پژوهش 

يادگيري سـازماني در وزارت ورزش و جوانـان نشـان داده    

عنوان يك  ها بايد بهشد، ليكن پايين بودن هر يك از متغير

. هشدار مدنظر مديران وزارت ورزش و جوانـان قـرار گيـرد   

ي سيسـتم مـديريت   ريكـارگ  بـه شود با بنابراين توصيه مي

بــر توانمندســازي  دانــش در جايگــاه مناســب خــود عــلاوه

كاركنان، يادگيري سازماني هم تسـهيل شـود تـا ارتقـاي     

هـاي ايـن   با توجه بـه يافتـه  . عملكرد كاركنان فراهم شود

ريـزان در   شـود كـه مـديران و برنامـه    پژوهش پيشنهاد مي

ازماني منظور افزايش يادگيري س وزارت ورزش و جوانان به

ي مناسب بـراي اجـرا و اسـتفاده از    ها رساختيزكاركنان، 

و با ايجـاد بنيـان و    آورندسيستم مديريت دانش را فراهم 

اساس فرهنگ مناسب كـه مبتنـي بـر توجـه و علاقـه بـه       

هـاي مـديريت دانـش گـام     دانش باشد، در توسعة سياست

-گـرا و علاقـه  هاي مهم يك فرهنگ دانشاز جنبه. بردارند

هـايي ماننـد   ها و مشخصـه توان به ويژگيه دانش ميمند ب

اعتماد، همكاري و صداقت اشاره كـرد كـه بايـد در ميـان     

. مديران و كاركنان در تمامي سطوح جاري و ساري باشـد 

توانـد  يي مناسب مـي سازوكارهافناوري نيز به شكل ابزار و 

در ذخيرة دانش سازمان نقـش مهمـي را ايفـا     خصوصبه 

ابزارهاي فنـاوري پشـتيبان مـديريت دانـش     از جمله . كند

، نظـام پشـتيباني قـوي،    روز بـه ي رسان اطلاعتواند نظام مي

همچنـين  . از راه دور باشـد  آموزشكتابخانة الكترونيكي و 

منظور توانمندسـازي كاركنـان بايـد بـه شـفاف كـردن        به

ها و اهـداف، ارائـة اطلاعـات بـه كاركنـان، تقويـت       ديدگاه

ــايي و ت ســلط شخصــي، تشــويق و حمايــت  احســاس توان

 .اجتماعي پرداخته شود
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