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ی رابطه بین مدیریت دانش با توانمندسازی روانشناختی کارکنان با هدف از این تحقیق، بررس

میانجی گری یادگیری سازمانی در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان فارس بود. این تحقیقق  

کاربردی و از نوع توصیفی و همبستگی است. جامعه آماری این تحقیق، تمامی کارکنان اداره 

نفر به عنوان نمونقه بقا     39نفر بود، که از این تعداد 111کل ورزش و جوانان فارس به تعداد 

استاندارد مدیریت دانش)شرون  هایها پرسشنامهمحقق همکاری کردند. ابزار جمع آوری داده

( 3001( و یادگیری سازمانی)نیفه،1331(، توانمندسازی روانشناختی)اسپریتزر،3009لاسون،

هقا از روش وصیفی و برای تجزیه اسقتنبایی داده های آمار تها از روشبود. برای توصیف داده

های آماری ضریب همبستگی پیرسون،رگرسیون و معادلات سقاختاری اسقتفاده شقد. نتقای       

 بقا هقای آن  حاصل از تحقیق نشان داد که بین مدیریت دانش و یقادگیری سقازمانی و موهفقه   

. وهی بین مدیریت دانش توانمندسازهای روانشناختی آزمودنی رابطه ی معناداری وجود ندارد

یادگیری سازمانی آزمودنی ها رابطقه ی معنقاداری وجقود دارد. همننقین،      باهای آن و موهفه

متغیر توانمندسازهای روانشناختی از یریقق   بانتای  تحقیق نشان داد که بین مدیریت دانش 

شقود کقه   یادگیری سازمانی آزمودنی رابطه ی معناداری وجود نداشت.بنابراین پیشقنااد مقی  

مدیران این سازمان ورزشی به منظور توانمندسازی روانشناختی کارکنان خود، شایسته اسقت  

 های مدیریت دانش و یادگیری سازمانی داشته باشند.که توجه ویژه ای به متغیر

 ان فارسمدیریت دانش،توانمند سازی روانشناختی،یادگیری سازمانی، کارکنان، اداره کل ورزش و جوان هاواژهکلید
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 مقدمه

و درونی توان در عوامل محیطی در عصر حاضر سازمان ها به صورت مداوم در حال تغییر هستند و این تغییرات تدریجی را می

. افزایش رقابت، اثرات  دانش و فناوری بر کار و افزایش کیفیت خدمات از (1933دامغانیان و همکاران،)سازمان نسبت داد 

جمله عواملی هستند که سازمان ها را مجبور به افزایش کیفیت محصولات و خدمات به منظور رضایت مندی مشتریان می 

های توانمند خلق می کند. در واقع کارکنان توانمند، سازمانا کمک شایانی به مدیران میکنند. در این میان نیروی انسانی توان

وری کاکنان خود باشند. و به نظر کنند. بدین منظور مدیران سازمان ها باید به دنبال راه کارهایی برای افزایش خلاقیت و باره

. از آن جا که (1،3010کارکنان باشد )چانگ و همکاران رسد که مدیریت دانش به عنوان یک عامل مام در توانمندسازیمی

های امروزی از درون و بیرون در معرض فشارهای سختی قرار دارند. در این میان وجه تمایز سازمان ها، بی شک دانش سازمان

مدیریت است  های نامشاود آن است. دانش سازمانی برای افزایش اثر بخشی و باره وری نیازمندسازمانی یا همان دارایی

(. سازمان ها باید قادر به خلق و بکارگیری دانش جدید و بازسازی دانش موجود برای دستیابی به 1933)دامغانیان و همکاران،

دانش خویش باشند چرا که سازمان ها امروزه در محیطی کاملا رقابتی که همرا با تحولات شگفت انگیز است باید اداره شوند. 

ان مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشتر وفت و انرژی خود را در چنین شرایتی مدیر

های داخلی و خارجی سازمان کنند و سایر امور روزمره را در اختیار کارکنان قرار دهند. و کارکنان صرف شناسایی محیط

 3(.3001توانمندی لازم برخوردار باشند )نوناکو و همکاران، توانند که از عاده وظایف محوهه برآیند که از دانش وزمانی می

های ورزشی، توانمندسازی روانشناختی های پیش روی موسسات و سازمان ها و بخصوص سازمانبنابراین یکی از چاهش

امر آن است های فردی و افزایش کیفیت در انجام وظایف بوده است. علت این کارکنان در زمینه دانش و بابود یافتن ماارت

که اغلب افراد،دانش شخصی خود را به عنوان اهرمی برای نفوذ در شغل خود می پندارد و تمایلی ندارد که آن را با دیگران 

تسایم کند. بنابراین مدیران باید تلاش کنند تا از یریق مدیریت دانش، دانش انباشته در ذهن کارکنان را استخراج نموده و 

اخیر، جاانی شدن تغییرات شدید در  سال چند در (.1931کردن کارکنان قرار دهند)فیض و همکاران، آن را در خدمت توانمند

محیط، رقابت و ترجیحات پویای مشتریان را به ارمغان آورده است که سازمان ها را وادار به انطباق با تغییرات برای بقاء و 

محصول، خدمات، فناوری بلکه در محیط داخلی مانند یرز  موفقیت کرده است. این تغییرات نه تناا در محیط خارجی مثل

های رو به رشد نیاز به تجدید فکر مردم، نگرش ها، ارزش ها، اهداف و شیوه مدیریت نیز روی داده است. بنابراین در سازمان

ازی در مقابله با این (. به منظور توانمندس1931نظر و تعریف دوباره ی راهبردها ی مقابله ای وجود دارد )صفری و همکاران،

های جدید متناسب با شرایط جدید سازمان ها باید بدانند چطور یاد بگیرند و چگونه خود را با تغییرات و ایجاد سازمان

هایی که بر مدیریت دانش و یادگیری سازمانی تاکید و تمرکز کنند قادر به تغییرات پی در پی محیط وفق دهند و تناا سازمان

هایی موفق تر هستند که طباق با این تغییرات هستند. همننین تجارب گذشته نشان می دهد که سازمانپیش بینی و ان

 توانمندی باید ها سازمان چرا که دارد وجود زیادی دلایل (.1939زودتر، سریعتر و باتر از رقبا یاد بگیرند )فرمانی و روانگرد،

 با یورکلی به و بوده نسبتا جدید مفاوم یک توانمندی اینکه اول ند.ده افزایشاز یریق یادگیری سازمانی  را خود کارکنان

 و ثروت ترین ارزنده و بااترین پر کارآمد، انسانی نیروی  .دوم اینکه با توجه به اینکهاست شغلی متفاوت رضایت و علاقمندی

 نیروی فقدان دهیل سرشار، به یعییب منابع داشتن وجود با و سازمان ها جوامع از بسیاری است. و سازمان هر کشور دارایی

 در نتیجه یبیعی، منابع کمبود رغم به ها، ملت ازدیگرو بعضی  .ندارند را اهای این مواهب از استفاده توان لایق، و شایسته انسانی

یی  را ترقی و پیشرفت مسیر استوار و بلند گاماای با و اندرفاه رسیده و آسایش به مناسب، و آزموده کار انسانی نیروی داشتن

تحقق توانمندی کارکنان مستلزم توجه به یادگیری سازمانی کارکنان در همه سطوح سازمانی می باشد. و اینکه   ومس .کنندمی

 از آنجا که نیروی انسانی مامترین و ارزشمندترین سرمایه هر سازمانی می باشد توانمندسازی با تربیت کارکنانی باانگیزه و توانا 
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ن امکان را می دهد تا در برابر پویای محیط رقابتی به سرعت و به یور مناسب عمل نموده و موجبات برتری به مدیران ای

های (. تحقق توانمندسازی روانشناختی کارکنان در همه سطوح و رده1931رقابت سازمان شان را فراهم کنند)حیدری،

مترین و ارزشمندترین سرمایه یک سازمان می باشند سازمانی مستلزم یادگیری سازمانی است و از آنجا که کارکنان ما

توانمندسازی کارکنان از یریق یادگیری سازمانی به مدیران این امکان را خواهد داد تا در برابر پویایی محیط رقابتی به یور 

 (. 1931مناسب و به سرعت عمل کنند و موجبات رشد و شکوفایی سازمانی را فراهم نمایند )صفری و همکاران،

امروزه تغییرات در دانش، ایلاعات و فناوری سرعت ارتبایات را افزایش داده و سازمان ها را ملزم به بررسی و پاسخ به تغیر 

های بزرگ در (. با بررسی تاریخی روند بوجود آمدن سازمان1933های مشتریان ساخته است )دامغانیان و همکاران،نیازمندی

ن سازمان ها به علت عدم تطابق خود با روند تحولات اجتماعی و جاانی همانند های گذشته در می یابیم که ایدهه

دایناسورهایی که تطبیق پذیری با محیط را از دست داده و محکوم به فنا شدند دیگر کارایی لازم را در عرصه رقابت ندارند زیرا 

با تغییرات پیرامونی ناشی از جاانی شدن و های بزرگ با ساختارهای سنتی توان و انعطاف لازم را برای همسویی سازمان

پینیدگی آن را ندارند و برای بقاء خود ناچارند تغییر ساختار دهند یا خود را با ابزارهایی مانند مدیریت دانش مجاز کنند تا 

از جمله اداره کل  های ورزشیدر این میان بسیاری از سازمان ها و بویژه سازمان .توان مقابله با تحولات جاانی را بدست آورند

های یادگیری سازمانی ورزش و جوانان فارس، راه حل را توانمندسازی کارکنان را مدیریت دانش از یریق افزایش قابلیت

اند با اجرای این برنامه ها  بر موانع درونی و بیرونی غلبه کنند و زمینه لازم را برای پرورش تشخیص داده و تلاش کرده

 وجود ت.اس دیگر های سازمان به نسبت سازمان یک برتری عمده شاخص کارآمد، انسانی نیروی ود آورند.کارکنان توانمند بوج

 را زمینه و داده جلوه مام اجتماع، در را سازمان وجاه ،توانمند در زمینه علوم مختلف و فناوری های ایلاعاتی انسانی نیروی

و توان مند در زمینه علوم  متخصص کارکنان بنابراین (.1939ران،عسکری و همکا) کندمی فراهم سازمان توسعه و رشد برای

 که نیازمند است کارکنانی به سازمان هر زیرا. هستند سازمانی هر ضروری و بسیار اصلی نیازهای ازو  انگیزه قوی دارایمختلف 

غیبت،  کاهش ضمن سازمان هر در نیروهایی چنین وجود .فعاهیت بپردازند و کار به خود، معمول و مقرر وظایف شرح از فراتر

 نیز و سازمان متعاهی اهداف باتر تجلی و کارکنان نشاط روحی سازمان، عملکرد گیر چشم افزایش باعث جابجایی، و تاخیر

 خدمت، ترک دارد؛ دنبال به سازمان و فرد برای را منفی ، نتای توانمندی کارکنان .عدمشد خواهد فردی به اهداف دستیابی

. یک سازمان موفق، مجموعه ای است پایین است سطح در توان مندی نتای  از سازمان در ماندن به میلی بی و غیبت زیاد

اندیشه و اهداف مشترک که با کار گروهی در نظام انعطاف پذیر سازمان،تجارب،ایلاعات و مرکب از انسان هائی با فرهنگ،

تیار مدیریت خود قرار می دهد. بنابراین هر فرد نسبت به سازمان و دانش خود را با عشق به پیشرفت روز افزون سازمان در اخ

های باهقوه منابع انسانی از جمله مدیریت دانش وظیفه ای که انجام می دهد احساس ماهکیت خواهد کرد. استفاده از توانائی

های باهقوه عه  استعدادها و توانائیها برای هر سازمانی، مزیتی بزرگ به شمار می رود. در باره وری فردی، سازمان از مجموآن

های شگرف در جات سازندگی، کند و با به فعل درآوردن نیروهای باهقوه و استعدادافراد به منظور پیشرفت سازمان استفاده می

این  موجبات توان مند سازی و پیشرفت سازمان را فراهم خواهد کرد.بنابراین لازمه دستیابی به هدفاای سازمان،مدیریت موثر

های کارکنان تحت عنوان توانمندسازی منابع با ارزش است. در این راستا رشد،پیشرفت،شکوفایی و ارتقای توانمندی

های سریع و پرشتاب . با توجه به دگرگونی.روانشناختی کارکنان مورد توجه صاحبنظران و کارشناسان قرار گرفته اس

ر حال تغییر و تحول است. سازمان ها به عنوان یک سیستم باز با محیط دانش،ایلاعات و مدیریت دانش، همه چیز به شدت د

در تعامل می باشند و برای تدوام حیات نیازمند پاسخگوئی به تغییرات محیطی هستند. از آنجا که منابع انسانی مامترین 

یله مدیریت دانش و توانمندی عامل و محور سازمان ها به شمار می آیند. تجایز و آماده سازی این منابع کلیدی و مام بوس

کارکنان از یریق یادگیری سازمانی برای مواجاه با تغییرات، از اهمیت ویژه برخوردار است و کلیه سازمان ها با هر نوع 

ماموریتی باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انسان ها در ابعاد مختلف اختصاص دهند. تغییرات محیطی و 

ت جاانی، موضوع توان مند سازی روانشناختی کارکنان را از یریق مدیریت دانش با میانجی گری یادگیری افزایش رقاب

سازمانی در کانون توجه مدیران قرارداده است. چرا که سازمان ها با داشتن کارکنان توانمند، متعاد و ماهر از نظر مدیریت 
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و رقابت کنند. توان مند سازی روانشناختی از یریق مدیریت دانش و  دانش باتر خواهند توانست خود را با تغییرات وفق داده

های سایم نمودن کارکنان در قدرت است)عباسی و ترین روشبا میانجی گری یادگیری سازمانی یکی از باترین

ت جویی شود و حس مشارک(. با این روش حس اعتماد، شایستگی، آزادی عمل و موثر بودن در افراد ایجاد می1931کریمی،

در امور سازمانی افزایش یافته و در ناایت کارایی و اثربخشی هر چه بیشتر فردی و سازمانی را به دنبال خواهد داشت.  و از 

توان آنجا که وظیفه اصلی یادگیری سازمانی فراهم آوردن دانش لازم جات انجام وظایف کنونی سازمان است و از یریق آن می

تواند از یریق رشد و توسعه های بسیاری گرفت و بدین ترتیب یادگیری مستمر میار خود درسبا نگاه به گذشته، از رفت

مدیریت و تسایم دانش منجر به  توانمندی کارکنان و در نتیجه موفقیت هر سازمانی شود. وهی متاسفانه چاهش ها و 

زمان های ورزشی،عدم برنامه ریزی صحیح و های مدیران ورزشی در این زمینه و همننین  عدم کارایی و اثر بخشی سادغدغه

های ورزشی است باعث شد که محقق در پی انجام چنین تحقیقی در اداره های مناسب که مساهه اصلی سازمانسیاست گذاری

 کل ورزش و جوانان فارس که نقش مام و اساسی در سیاست گذاری ورزش کشور دارد، باشد.

 روش تحقیق

های اساس نحوه گردآوری داده ها از نوع پژوهش بر های کاربردی است ونوع پژوهش وهش، ازاین پژوهش بر اساس هدف پژ

پیمایشی است. روش اجرای این پژوهش توصیفی می باشد و چون در آن رابطه بین متغیرها مورد مطاهعه قرار می گیرد، از 

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان  کلیه. جامعه آماری تحقیق شامل باشد یم یمقطع، یو از هحاظ زماننوع همبستگی 

نفر به عنوان نمونه با محقق همکاری کردند. روش نمونه گیری کل شمار بود 39بود که از این تعداد  نفر 111فارس به تعداد

 انداردهای استپرسشنامهکه بدهیل عدم همکاری تعدادی از کارکنان تعدادی از حجم جامعه آماری کم شد. در این پژوهش از 

سواهی توانمندسازی  13( و 3001سواهی یادگیری سازمانی نیفه) 31(، 3009سواهی مدیریت دانش شرون لاسون ) 31

(استفاده شد. برای تجزیه و 1 1تا کاملاْ مخاهفم= 1( در مقیاس پن  ارزشی هیکرت)کاملا موافقم=1331روانشناختی اسپریتزر)

های آمارهای استنبایی د فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار و به و از روشتحلیل داده ها از روش آماری توصیفی مانن

ها، از ضریب همبستگی پیرسون برای بررسی ارتباط توزیع داده بودننرمال برای  تعیین اسمیرنوف -آزمون کوهموگروف مانند 

غیر ملاک از روی متغیرهای پیش بین و بین متغیرهای تحقیق، از رگرسیون خطی و رگرسیون چند گانه برای پیش بینی مت

                              همننین از معادلات ساختاری در نرم افزار پیرهس استفاده شده است.                                                                

 های تحقیقیافته

درصد از نمونه 31درصد هم زنان، 91د از نمونه تحقیق را مردان و درص 11نتای  آمار توصیفی حاصل از تحقیق نشان داد که 

 10تا  91سال،  91تا  91سال،  90تا  31سال،  31درصد هم متاهل، درصدهای مربوط به سن تا  11تحقیق افراد مجرد و 

ه مدارک تحصیلی می باشد درصدهای مربوط ب 1/31و  3/31، 1/91، 1/3، 1/3سال به ترتیب برابر با  11سال و بالاتر از

می باشد. درصدهای مربوط به  0، 93، 1،11، 11دیپلم،کاردانی، کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری به ترتیب برابر با 

 می باشد. درصدهای مربوط به 1و 3، 13، 11، 93های رسمی، پیمانی،قراردادی، کارگری و روزمزد به ترتیب برابر با وضعیت

 33و  13، 19، 93، 11سال به ترتیب برابر با  31سال و بالاتر از  30تا  11سال،  11تا  11سال،  10 تا 1سال،  1تا  کار سابقه

 می باشد. 

 های تحقیق مشخص شده است.های توصیفی متغیر.مقدار شاخص1بر اساس جدول 

 آن های( میانگین، انحراف استاندارد،بیشترین و کمترین مقدار متغیر مدیریت دانش و مولفه0)جدول

 کمترین    بیشترین انحراف استاندارد میانگین شاخص

 13/3                01/9                   13/0                 31/3 مدیریت دانش

 11/9                  33/9                 19/0                 13/9 توانمند سازی روانشناختی

 یادگیری سازمانی
 

33/9                  11/0               91/9                    11/3 
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 ,01/0) سازمانی ، یادگیری(=Sig=31/0Z ,91/0) دانش مدیریتهای ه توزیع دادهدهد کمی( نشان 3نتای  جدول )

Sig=90/1Z=) وتوانمندسازهای روان شناختی(03/0, Sig=31/1Z=)  ، های پارامتریک در نتیجه از آزمون .استبه یور یبیعی

 ها استفاده گردید.برای تحلیل استنبایی داده

 توزیع طبیعی داده ها در خصوصنتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف  (2)جدول 

 Z Sig انحراف استاندارد میانگین شاخص

 91/0 31/0 13/0 31/3 دانش مدیریت

 01/0 90/1 11/0 33/9 سازمانی یادگیری

 03/0 31/1 19/0 13/9 توانمندسازهای روان شناختی

 

های آن با متغیر توانمندسازهای روانشناختی رابطه (، بین  متغیر مدیریت دانش و موهفه9بر اساس نتای  جدول )

 وجود ندارد. (<01/0P)معنادار
 

  روانشناختی توانمندسازهای باآن  هایمولفه دانش و  پیرسون درخصوص رابطه مدیریتنتایج آزمون  (3)جدول 

 رهامتغی

مدیریت 

 دانش

 

 ایجاد

 دانش

 جذب

 دانش
 دانش کاربرد دانش انتشار دانش ذخیره دانش سازماندهی

 توانمندسازهای

 روانشناختی
r 033/0 031/0 093/0- 033/0 011/0 090/0- 013/0 

Sig 111/0 113/0 111/0 191/0 111/0 110/0 311/0 
 

(، P ،110/0=r>01/0سازمانی رابطه معناداری ) ای آن با متغیر یادگیریهدانش و موهفه (، بین متغیر مدیریت1بر یبق جدول)

 وجود دارد. 

  سازمانی یادگیری باآن  هایمولفه دانش و پیرسون درخصوص رابطه مدیریتنتایج آزمون  (0)جدول 

 متغیرها

 

مدیریت 

 دانش

 ایجاد

 دانش

 جذب

 دانش

 سازماندهی

 دانش
 دانش انتشار دانش ذخیره

 کاربرد

 دانش

 یادگیری

 سازمانی
r 110/0 130/0 131/0 139/0 101/0 911/0 113/0 

Sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 
 

(، P ،013/0=r<01/0روانشناختی رابطه معنقاداری )  سازمانی با متغیر توانمندسازهای (، بین متغیر یادگیری1بر یبق جدول) 

 وجود ندارد.  

  روانشناختی آن با توانمندسازهای هایسازمانی  و مولفه پیرسون درخصوص رابطه یادگیرینتایج آزمون  (5)جدول 

 متغیرها

 

یادگیری 

 سازمانی

 هایماارت

 فردی
 تیمی کار مشترک ازاندچشم ذهنی مدهاای

 تفکر

 سیستمی

 توانمندسازهای

 روانشناختی
r 013/0 010/0- 013/0 011/0 013/0 010/0 

Sig 193/0 111/0  113/0 311/0 133/0 911/0 
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 توانقایی پقیش بینقی    (t=191/0 و <01/0P) که متغیقر مقدیریت دانقش    دهد( تحلیل رگرسیون نشان می1با توجه به جدول )

، مقدیریت دانقش  دارد. بر اساس نتای  ضریب بتا، به ازای یک واحد افقزایش در  نرا  متغیر توانمندسازهای روان شناختی معنادار

همننققین معادهققه رگرسققیون بققرای پققیش بینققی  یابققد.( افققزایش مققی033/0) ی روان شققناختی حققدودتوانمندسققازهامیققزان 

 عبارت است از: بر اساس مدیریت دانش توانمندسازهای روان شناختی

 توانمندسازهای روان شناختی= 11/9+091/0(مدیریت دانش)

 رگرسیون خطی ( ضرایب1)جدول

 مدل
 استانداردضرایب  استانداردضرایب غیر 

T Sig 
B بتا خطای استاندارد 

 000/0 331/11  313/0 111/9 مقدار ثابت

 111/0 191/0 033/0 011/0 091/0 مدیریت دانش

 

متغیقر  توانایی پیش بینی  (t=11/11 و >01/0P)که متغیر مدیریت دانش دهد( تحلیل رگرسیون نشان می1با توجه به جدول )

 یقادگیری سقازمانی  ، میقزان  مقدیریت دانقش  تای  ضریب بتا، به ازای یک واحد افزایش در را دارد. بر اساس ن یادگیری سازمانی

 بر اساس مدیریت دانش عبارت است از: همننین معادهه رگرسیون برای پیش بینی یادگیری سازمانی یابد.( افزایش می11/0)

 یادگیری سازمانی= 13/1+11/0(مدیریت دانش)

 رگرسیون خطی ( ضرایب1)جدول

 مدل
 استانداردضرایب  استانداردرایب غیر ض

T Sig 
B بتا خطای استاندارد 

 001/0 11/1  111/0 131/1 مقدار ثابت

 001/0 11/11 110/0 010/0 113/0 دانش مدیریت

 

 توانقایی پقیش بینقی    (t=191/0 و <01/0P) که متغیر یادگیری سازمانی دهد( تحلیل رگرسیون نشان می1با توجه به جدول )

یقادگیری  دارد. بر اسقاس نتقای  ضقریب بتقا، بقه ازای یقک واحقد افقزایش در         نرا  متغیر توانمندسازهای روان شناختی نادارمع

همننقین معادهقه رگرسقیون بقرای پقیش بینقی        یابد.( افزایش می01/0) توانمندسازهای روان شناختی حدود، میزان سازمانی

 عبارت است از: مانیبر اساس یادگیری ساز توانمندسازهای روان شناختی

 توانمندسازهای روان شناختی= 11/9+091/0(یادگیری سازمانی)

 رگرسیون خطی ( ضرایب8)جدول

 T Sig استانداردضرایب  استانداردضرایب غیر  مدل

B بتا خطای استاندارد 

 000/0 331/11  313/0 111/9 مقدار ثابت

 111/0 191/0 01/0 011/0 091/0 یادگیری سازمانی

 
دهد. ضرایب اهگوی سازی معادهه ساختاری مدل ناایی پژوهش را نشان می، نتای  مدل3و و جدول 1با توجه به شکل هلی 

دهد که باشد و این نشان میمی 11/0دهد که ضریب مسیر مدیریت دانش به یادگیری سازمانی برابر پژوهش نشان می

به  صد تاثیر مثبت و معنادار دارد. ضریب مسیر مدیریت دانشدر 11/0مدیریت دانش بر یادگیری سازمانی به میزان 

بر توانمندسازی  001/0دهد که مدیریت دانش به میزان باشد و این نشان میمی 001/0برابر  توانمندسازی روانشناختی

باشد و می 001/0ابر بر تأثیر مثبت و غیرمعنادار دارد. ضریب مسیر یادگیری سازمانی به توانمندسازی روانشناختی روانشناختی
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 ۱۰۴۱  بهار/ اول  شماره/ دوم  سال/  قدسرهش واحد اسلامی آزاد دانشگاه/  ینیرفآونمدیریت 

-همانتأثیر مثبت و غیر معناداری دارد.  بر توانمندسازی روانشناختی 001/0دهد که یادگیری سازمانی به میزان این نشان می
 تاثیر غیر مستقیم مدیریت دانش از یریق یادگیری سازمانی بر توانمندسازی روانشناختیشود ییور که در جدول مشاهده م

 می باشد که از نظر آماری معنادار نمی باشد.  0013/0به میزان 

              
          

           

        
       

 
 

 ( رابطه علی متغیرها درحالت استاندارد0شکل )

 

              
          

           

        
       

 
 ( رابطه علی متغیرها درحالت معناداری2شکل )

  می باشد. ±31/1ملاک معناداری 

 سازی معادله ساختاری متغیرهای پژوهش: نتایج مدل0جدول 

 مسیرهای اهگو ردیف
ضریب 

 مسیر
t غیرمستقیم اثر نتیجه 

 - تایید فرضیه 11/11 111/0 یادگیری سازمانی                  مدیریت دانش 1

 - رد فرضیه 301/0 001/0 مدیریت دانش         توانمدنسازی روانشناختی 3

9 

 

 یادگیری سازمانی   توانمدنسازی روانشناختی

 

001/0 

 

301/0 

 

 رد فرضیه

 

- 
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 مدیریت دانش          یادگیری سازمانی 1

 روانشناختیتوانمدنسازی 

 0013/0 رد فرضیه - -

  می باشد. ±31/1ملاک معناداری 

 گیریبحث و نتیجه

 های آن با متغیر توانمندسازی روانشناختی آزمودنی هانتای  حاصل از آزمون فرضیه ارتباط بین متغیر مدیریت دانش و موهفه

های آن مانند )ایجاد دانش،سازماندهی دانش،ذخیره دانش نشان داد که، ضریب همبستگی بین مدیریت دانش و برخی از موهفه

های های این تحقیق با یافتهیافتهو کاربرد دانش( با توانمندسازی روانشناختی مثبت وهی از نظر آماری معنادار نمی باشند. 

و اوتمن و  (1933دیناروند) (،1931(، اسفندیاری و آدابی )1931ب فیض و همکاران )(، 1931صفری و همکاران )تحقیقات 

( از نظر ضریب همبستگی همسو وهی از نظر معناداری غیر همسو می باشد. به یوری که نتای  حاصل از این 3011بارکات)

. ارتباط مثبت و معنا دار وجود دارد های آن با توانمندسازی روانشناختیتحقیقات نشان داد که بین مدیریت دانش و موهفه

های مدیریت دانش مانند )جذب دانش و انتشار نتای  حاصل از تحقیق نیز نشان داد که ضریب همبستگی بین برخی از موهفه

 های تحقیقاتها نیز با یافتهدانش( با توانمندسازی روانشناختی منفی و از نظر آماری معنادار نمی باشند. این یافته

( از نظر منفی بودن ضریب همبستگی و معناداری غیر همسو می باشد به یوری که 3011و اوتمن و بارکات) (1933روند)دینا

های مدیریت دانش با توانمندسازی روانشناختی ارتباط مثبت و معنا دار نتای  حاصل از این تحقیقات نشان داد که بین موهفه

( در موهفه ایجاد دانش از نظر مثبت بودن 1933های تحقیق احمدی و همکاران)ها با یافتههمننین این یافته. وجود دارد

ضریب همبستگی همسو وهی از نظر معناداری غیر همسو می باشد به یوری که نتای  حاصل از این تحقیق نشان داد که بین 

و شاید  و معنا دار وجود داردهای مدیریت دانش با توانمندسازی روانشناختی ارتباط مثبت موهفه  ایجاد دانش از موهفه

های مامترین دهیل این ناهمسانی بین نتای  تحقیق حاضر با نتای  حاصل از این تحقیقات را بتوان مربوط به تفاوت سازمان

مورد مطاهعه در سطح مدیریت دانش و توانمندسازی روانشناختی باشد.از سوی دیگر نباید تفاوت ماهیتی این سازمان ها را در 

های مورد مطاهعه در های مورد مطاهعه آناا ماهیتی توهیدی، صنعتی و غیرورزشی داشته، اما سازمانور داشت زیرا سازماننظر د

کند که سازمان ها برای بقا  و توانمندی به دنبال دنیای متغیر امروز ایجاب میاین تحقیق دارای ماهیتی ورزشی می باشند. 

تواند سازمان ها را در تامین این هدف یاری کند، مدیریت دانش است. مدیریت یی که میابزاری نوین باشند. یکی از ابزارها

کند ایلاعات مام را بیابند، گزینش، های ورزشی کمک میدانش فرایندی است که به سازمان ها و خصوصا سازما ن

پویا و تصمیم گیری ضروری هایی چون حل مشکلات، آموختن سازماندهی و منتشر کنند و تخصصی است که برای فعاهیت

است.با توجه به نتای  تحقیقاتی که نشان دهنده تاثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمدسازی کارکنان است و این که دانش به 

توان نتیجه گرفت که ضعیف بودن عنوان یک منبع ارزشمند برای سازمان از جایگاه بسیار بالایی برخوردار است می

شود و بر همین اساس باید یت دانش باعث ضعیفتر شدن متغیر توانمندسازی در جامعه آماری میهای متغیر مدیروضعیت

دانش و ایلاعات بدون محدودیت در اختیار کارکنان قرار گیرد.بنابراین مدیران سازمان باید با اعمال مدیریت کارآمد و دانش 

توانند با محیط نامطمئن سازمان مقابله کنند و از صورت میبنیان،دانش نافته در نیروی انسانی را شکوفا سازند که در این 

با توجه به این که وضعیت متغیر مدیریت دانش و سوی دیگر به اهداف سازمان و بقاء سازمان در بلند مدت نائل آیند. 

م از های تحقیق کمی بدتر از وضعیت فرض می باشد و همننین  مدیریت دانش و هیچ کداهای آن در آزمودنیموهفه

های ورزشی های آن ارتباط معناداری با توانمندسازی روانشناختی آزمودنی ها ندارد. بنابراین به مدیران این سازمانموهفه

های آن به منظور توانمندسازی روانشناختی آزمودنی ها بیشتر توجه داشته باشند، شود که به این متغیر  و موهفهپیشنااد می

 ود و دسترسی به منابع مختلف داخلی و خارجی دانش فراهم شود.  موانع کسب دانش برداشته ش

سازمانی آزمودنی ها نشان  های آن با متغیر یادگیریدانش و موهفه نتای  حاصل از آزمون فرضیه ارتباط بین متغیر مدیریت

ها با می باشند. این یافتهسازمانی مثبت و معنادار  های آن با یادگیریدانش و موهفه داد که، ضریب همبستگی بین مدیریت

( و عباسی و 3011(،تانگ و همکاران)3011، سرانکان و همکاران)(1931عباسی و کریمی ) ،(1100نوروز علی ) هاییافته
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دانش و  (همسو و مشابه می باشد. به یوری که نتای  حاصل از این تحقیقات نشان داد که بین مدیریت1931کریمی )

 دانش با یادگیری مدیریتبین سازمانی ارتباط مثبت و معنا دار وجود دارد. و تحقیق غیر همسویی  های آن با یادگیریموهفه

می باشد و  با "اندیشه و زندهسیستم باز صاحب"پیدا نشد. در محیط دانش محور امروزی، سازمان ها به مثابه یک  سازمانی

تطبیق با شرایط متحول، متکی به دریافت بازخورند و یادگیری  تأکید بر این نکته که سازمان ها نیز مانند ذهن انسان ها برای

پیش بینی، شناسایی،  تعریف، "هستند و مانند انسان ها از تجربه درس می گیرند و درگیر فراگردهای ذهنی پینیده ای مانند

نی توانمندسازی با توجه به عدم پیش بیو زمینه رشد و شکوفایی را فراهم می کنند.  می شوند "یراحی و حل مسأهه

که سازما ن ها و مدیران ورزشی که زمینه و بستر مناسب را برای  شود پیشنااد میروانشناختی توسط متغیر مدیریت دانش 

 توسعه دانش مدیران خود به منظور توانمندسازی کارکنان فراهم سازند.

روانشناختی  ای آن با متغیر توانمندسازهایهسازمانی و موهفه نتای  حاصل از آزمون فرضیه ارتباط بین متغیر یادگیری

انداز های ذهنی،چشمهای آن مانند)مدلسازمانی و برخی از موهفه آزمودنی ها نشان داد که، ضریب همبستگی بین یادگیری

ها با روانشناختی مثبت وهی از نظر آماری معنادار نمی باشند. این یافته مشترک،کارتیمی و تفکر سیستمی( با توانمندسازهای

(، 1939(، عسکری و همکاران)1931(، حیدری)1931(، سیف اهای و مرادی )1931های تحقیقات صفری و همکاران )یافته

از نظر ضریب همبستگی همسو وهی از نظر معناداری غیر همسو می  ( 1931( و سیف اهای و مرادی)1939روانگرد و فرمانی)

 های آن با توانمندسازهایسازمانی و  موهفه ت نشان داد که بین یادگیریباشد. به یوری که نتای  حاصل از این تحقیقا

سازمانی  های فردی از یادگیریضریب همبستگی بین موهفه ماارت. همننین روانشناختی ارتباط مثبت و معنا دار وجود دارد

( و 1931های تحقیقات حیدری)ا با یافتههروانشناختی منفی وهی از نظر آماری معنادار نمی باشند. این یافته با توانمندسازهای

( از نظر منفی بودن ضریب همبستگی و معناداری غیر همسو می باشد. به یوری که نتای  حاصل از 1939عسکری و همکاران)

د روانشناختی ارتباط مثبت و معنا دار وجو های آن با توانمندسازهایسازمانی و موهفه این تحقیقات نشان داد که بین یادگیری

(  نیز همسو می باشد.با توجه به 1931.نتای  حاصل از این تحقیق نیز از نظر معناداری نیز با تحقیق صفری و همکاران)دارد

مثبت بودن ارتباط و عدم معناداری بین این دو متغیر در جامعه آماری تحقیق،زمینه مناسب برای حرکت به سوی یادگیری 

ممکن است بوروکراسی بوروکراسی ساختار رسمی و سلسله مراتب سنتی،سبک  سازمانی و توانمندسازی وجود دارد اما

مدیریتی آمرانه،نگرانی مدیران برای از دست دادن قدرت،کنترل و اختیاراتشان و عدم توانایی کارکنان جات اخد تصمیمات 

های کاری خودگردان به ایجاد گروه تواند بامسئوولانه، مسیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی را با مانع روبرو سازد که می

جای سلسله مراتب سنتی،تفویض اختیار و دادن فرصت تصمیم گیری به کارکنان ایجاد فرهنگ و فضای حامی یادگیری راه را 

های ورزشی یکی از از آنجا که سازمانبرای افزایش یادگیری و توانمندسازی روانشناختی کارکنان هموار کرد. بنابراین 

کند و تصمیماتش تاثیرات بسیاری بر های کشور می باشد که عوامل متعدد اثرگذار محیطی را تجربه میسازمانمامترین 

شود که دائما بایستی خود را با تغییرات گوناگون انطباق داده و از یریق صنعت ورزش کشور دارد، این نیاز احساس می

ه با این تغییرات را با توجه به بلند مدت بودن یادگیری سازمانی در یادگیری همه جانبه خود را توانمند سازند و توان مقابل

 شرایط سودمند رقابتی به دست آورند.

نتای  حاصل از آزمون فرضیه، قابلیت پیش بینی توانمندسازی روانشناختی آزمودنی ها از یریق مدیریت دانش  نشان داد که 

های های این تحقیق با یافتهانشناختی آزمودنی ها را ندارد. یافتهمتغیر مدیریت دانش قابلیت پیش بینی توانمندسازی رو

( مطابقت ندارد. با توجه به مبانی نظری تحقیق و تحقیقات انجام گرفته در پیشینه تحقیق، که نشان می 3011تحقیق اشمیت)

ایی چون ادراک کارکنان، ههایی را برای توانمندسازی کارکنان به همراه می آورد به یوری که متغیردهند محیط فرصت

فرصت برای نفوذ بر نتای  و ماهیت حمایتی سازمانی، اعتماد و تعاد بر بافت سازمانی و محیط کاری تاثیر گذارند. پس 

مامترین گام در فرایند توان مندسازی کارکنان فراهم سازی محیطی است که فرصتی را برای ممارست افراد با میزانی از 

نگیزش درونی در کارکنان به وجود آورد.این به میزان نفوذی که جات اثر گذاری بر پیامدهای  کاری اختیارات و قدرت و ا

شود بستگی دارد. اگر کارکنان توانمند باشند وهی هنوز آن نفوذ لازم را نداشته باشند، فاقد اثر احتماهی فرصت یا اعمال می
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کارکنان بوجود آورد که آناا حمایت می شوند تا بتوانند به گونه حمایت محیطی هستند. به عبارت دیگر این حس را باید در 

هایی را برای نفوذ فراهم آورند. استقلال عامل مامی در اعتماد سازی است و اعتماد باعث تمایل به ریسک ای اثر بخش فرصت

نان هستند.تفویض اختیار حس شود و بیشتر تغییرات سازمانی مثبت ناشی از وجود اعتماد بین مدیران و کارکپذیری بالا می

 شود.خودهدایتی را در افراد به وجود آورده و موجب ابتکار عمل در رفتارها و فرایندهای کاری آنان می

نتای  حاصل از آزمون فرضیه، قابلیت پیش بینی یادگیری سازمانی آزمودنی ها از یریق مدیریت دانش نشان داد که، مدیریت 

درصدی واریانس )تغییرات( متغیر یادگیری  91انی آزمودنی ها می باشند. به یوری که نزدیک دانش پیش بین یادگیری سازم

شود. بنابراین نتای  این تحقیق و نتای   تحقیقات دیگر سازمانی توسط متغیر پیش بین مدیریت دانش آزمودنی ها تبیین می

تواند تاثیر گذار بر یادگیری ه مدیریت دانش می( نشان داد ک1931( و عباسی و کریمی )3011مانند سرنکان و همکاران)

های ورزشی، مدیریت دانش موضوعی مام و حیاتی  در امر سازمانی آزمودنی ها باشد. امروزه در سازمان ها و خصوصا سازمان

تی بلند توان مزیت رقابهای مدیریت دانش  در امر یادگیری سازمانی مییادگیری سازمانی می باشد و با بکارگیری سیستم

های)فکری و های مختلف زندگی انسان، پارادایممدت را استمرار بخشید. با پیدایش تکنوهوژی نوین و نفوذ آن بر جنبه

ذهنی(جدید مطرح شده و زندگی بشر کاملا متحول شده است در چنین موقعیتی، سازمان ها برای دستیابی به مزیت رقابتی و 

اند. همننین نتای  های جدید روی آوردهاز ابزارهای نوین  دانش مدیریتی و روشحفظ خود در محیط متغیر به استفاده 

های مدیریت دانش نشان داد که، تناا حاصل از آزمون فرضیه،قابلیت پیش بینی یادگیری سازمانی آزمودنی ها از یریق موهفه

دنی ها را دارد. بنابراین مدیران این های ایجاد دانش و کاربرد دانش قابلیت پیش بینی یادگیری سازمانی آزموموهفه

های سازمانی شرایط مناسب را برای ایجاد دانش و کاربرد دانش به منظور های ورزشی باید سعی کنند تا در محیطسازمان

ند به کارایی و اثربخشی هر چه بیشتر فراهم کنند.در ناایت امروزه،سازمان ها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوان

اهداف خود در جات رشد و توسعه همه جانبه دست یابند که بدین منظور نشر دانش و ایجاد محیطی یادگیرانه در سازمان ها 

 های موثر می باشد.از مامرین موهفه

اد نتای  حاصل از آزمون فرضیه، قابلیت پیش بینی توانمندسازی روانشناختی آزمودنی ها از یریق یادگیری سازمانی نشان د

های این تحقیق با که متغیر یادگیری سازمانی قابلیت پیش بینی توانمندسازی روانشناختی آزمودنی ها را ندارد. یافته

( مطابقت ندارد.شاید این عدم همخوانی بدهیل نوع جامعه 1931( و حیدری)1931های تحقیقات صفری و همکاران )یافته

و از آنجا که مامترین گام در فرایند توان مندسازی کارکنان فراهم سازی  آماری و شرایط محیطی حاکم بر سازمان باشد. 

محیطی است که فرصتی را برای  یادگیری و ممارست افراد با میزانی از اختیارات و قدرت و انگیزش درونی در کارکنان به 

ر سازمان ها امری لازم و ضروری به وجود آورد از این رو توجه به یادگیری و فرایندهای یادگیری جات کارایی و اثر بخشی د

 نظر می رسد.

متغیر توانمندسازی روانشناختی)با توجه به نقش کنترهی  بانتای  حاصل از آزمون فرضیه، ارتباط بین متغیر مدیریت دانش  

نقش کنترهی  متغیر توانمندسازی روانشناختی)با توجه به بامتغیر یادگیری سازمانی( نشان داد که، بین متغیر مدیریت دانش 

متغیر یادگیری سازمانی( رابطه ی معناداری وجود ندارد. در واقع وظیفه اصلی یادگیری سازمانی فراهم آوردن دانش لازم 

های بسیاری گرفت و توان با نگاه به گذشته، از رفتار خود درسجات انجام وظایف کنونی سازمان است که از یریق آن می

تواند از یریق رشد و توسعه مدیریت و تسایم دانش منجر به  توانمندی کارکنان و در ر میبدین ترتیب این یادگیری مستم

نتیجه موفقیت  هر سازمانی شود. در ضمن تحقیق همسو یا غیر همسویی که از یادگیری سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی 

 باشد،توسط محقق پیدا نشد.   در زمینه ارتباط مدیریت دانش و توانمندسازی روانشناختی استفاده کرده

به یور کلی با توجه به ارتباط مثبت و عدم معناداری بین متغیر مدیریت دانش با توانمندسازی روانشناختی و ارتباط مثبت 

بین متغیر مدیریت دانش با یادگیری سازمانی و همننین قابلیت پیش بینی متغیر یادگیری سازمانی آزمودنی ها از یریق 

های نیروی انسانی به عنوان بزرگترین سرمایه سازمان، از آنجا که توان  چنین نتیجه گیری کردیت دانش میمتغیر مدیر

ورزشی می باشد، و این امر نیز بر همگان روشن و مشخص شده است که انسان عامل اصلی توسعه  و پیشرفت است و توسعه 
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نیازمند شناسایی، آموزش و مدیریت آگاهانه و نظام مند  زمان هاهای انسان پیش می رود. بنابراین سایافتگی تناا بر شانه

و همننین با توجه به تغییرات محیطی و افزایش  .نیروی انسانی خود به منظور کارایی و اثر بخشی هر چه بیشتر می باشند

های اید با داشتن شیوههای ورزشی، مدیران ورزشی برقابت جاانی، به منظور توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمان

های نوین ایلاعاتی توانمند سازند تا بتوانند خود را با مدیریتی صحیح و مناسب بتوانند سازمان خود را از نظر دانش و فناوری

و های مدیریت دانش های لازم در زمینه کسب ماارتبنابراین با رقبا به رقابت بپردازند.  داده و محیطی وفق تغییرات 

. بنابراین برای رسیدن شان امری اجتناب ناپذیر است کارهای کارکنان و مدیران، برای توانمند کردن آناا در ازمانییادگیری س

هایی را نیز برای توسعه مدیریت دانش، توانمندسازی روانشناختی و یادگیری سازمانی، به این امر خطیر، سازمان ها باید یرح

 های استراتژیک خود بگنجانند.رنامهآن هم با دیدگاهی متفاوت و نوین، در ب
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