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نقش مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان در اثربخشی سازمانی ناجا
فرانک پایدار1
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چکیده
اثربخشی  و  توانمندسازی  دانش،  مدیریت  موضوعات  محیطی،  تغییرات  افزایش  به  توجه  با 
سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار شده اند. پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش مدیریت دانش 
و توانمندسازی کارکنان در اثربخشی سازمانی کارکنان سازمان ناجا انجام گرفته است. روش 
پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی است و جامعه آماری شامل 310 هزار نفر از همه کارکنان 
سازمان ناجاست. روش نمونه گیری، تصادفی طبقه ای است و برای تعیین حجم نمونه از جدول 
کرجسی و مورگان استفاده شده است. بر این اساس 384 نفر در این پژوهش مشارکت کردند. 
ابزار اندازه گیری این پژوهش شامل سه پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش نیومن و کنراد با 
ضریب پایایی 0/96، پرسشنامه استاندارد توانمندسازی روان شناختی اسپریتزر با ضریب پایایی 
0/87 و پرسشنامه استاندارد اثربخشی سازمانی پارسونز با ضریب پایایی 0/92 بوده است. به 
 منظور تعیین پایایی از ضریب آلفای کرونباخ و برای تعیین روایی پرسشنامه ها از روایی صوری 
آزمون  اطلاعات  تحلیل  و  تجزیه  برای  است.  شده  استفاده  کیفی  شیوه  به  محتوایی  روایی  و 
پارامتریک ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیره به کار رفته است. همچنین همه 
مراحل تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار SPSS18 مورد بررسی قرار گرفته است. 
نتایج حاصل از پژوهش حاضر تمام فرضیات تحقیق را مورد تأیید قرار داده است؛ به  عبارتی 
بین   .2 دارد.  وجود  مستقیم  رابطه  ناجا  سازمان  کارکنان  اثربخشی  با  دانش  مدیریت  بین   .1
مدیریت  بین   .3 دارد.  وجود  مستقیم  رابطه  ناجا  سازمان  کارکنان  اثربخشی  با  توانمندسازی 
و  دانش  مدیریت   .4 دارد.  وجود  مستقیم  رابطه  ناجا  سازمان  کارکنان  توانمندسازی  با  دانش 

توانمندسازی کارکنان قدرت پیش بینی کنندگی اثربخشی سازمانی سازمان ناجا را دارد. 
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مقدمه
امروزه اهمیت دانش از منابع سنتی مانند کار، زمین و سرمایه مالی فراتر رفته است. داشتن 
دانش منحصربه فرد و اهرم مؤثر دانش موجب مزایای رقابتی برای کسب و کار خواهد شد. 
دانش به یک منبع کلیدی استراتژیک برای همه نوع کسب و کار، از شرکت های چندملیتی تا 
کوچک و متوسط تبدیل شده است. با این حال، دانش نامحسوس، دارای زمینه و مفاد خاص، 
پویا و انسان دوستانه است. علاوه بر این، درک، انتقال، تقلید و داد و ستد دانش مشکل است؛ 
بنابراین مدیریت مؤثر دانش در موفقیت سازمان ها مهم و حیاتی است )ونگ و ونگ،1 2016(. 
در عصر حاضر که به عصر اطلاعات و دانش موسوم است، مزیت رقابتی اصلی سازمان ها در 
سرمایه دانش آنها نهفته است و هم اکنون بزرگ ترین شرکت های دنیا برتری خود را نه در 
دارایی های انباشته ناشی از کارخانجات و حتی بازارهای بزرگ پیش روی خود، بلکه در دانش 
در جریان فرایندهای خود کسب کرده اند؛ بنابراین سازمان ها برای رقابتی ماندن باید منابع 
باشند  به مدیریت دانش داشته  و فعالیت های فکری خود را مدیریت کنند و توجه ویژه ای 
)قاضی زاده فرد و عطائی، 1392(. توانمندسازي مي تواند عامل تسهیل کننده اي در پاسخگویي 
به تغییرات محیطي باشد. اگر کارکنان احساس کنند که سازمان براي آنها سرمایه گذاري و 
از آنها حمایت مي کند، احساس توانمندي و اعتماد به مدیریت خواهند داشت. این وضعیت، 
شرایطي را در سازمان پدید مي آورد که امکان بهره مندي از سرمایه هاي فکري فراهم مي شود 
اثربخشی  به  دانش  مدیریت  قابلیت های سازمانی  توسعه  غیاثی، 1395(.  و  نظری  )طاهری، 
سازمانی کمک می کند و در صورتی که سرمایه گذاری مناسبی در منابع و قابلیت های سازمانی 
صورت نگیرد، ابتکارات مربوط به مدیریت دانش شکست خواهد خورد. یک سازمان آرمانی، با 
قابلیت های توسعه یافته مدیریت دانش، می تواند از شناسایی، توزیع، حفظ و به کارگیری دانش 

اطمینان یابد. بنابراین قابلیت های مدیریت دانش کلید غلبه بر بحران سازمانی است. 
قابلیت های مدیریت دانش را به دو دستۀ قابلیت های زیرساختی و قابلیت های فرایندی 
مدیریت  قابلیت  به  مشخص،  به  طور  دانش  مدیریت  زیرساختی  قابلیت  می کنند.  تقسیم 
اشاره دارد و سه  به  منظور حمایت و تسهیل فعالیت های سازمانی  زیرساخت ها در سازمان 
فرایندی  قابلیت های  دربرمی گیرد.  را  فناوری  و  سازمانی  ساختار  سازمانی،  فرهنگ  مؤلفه 

مدیریت دانش را می توان به چهار فرایند تقسیم کرد که عبارت اند از: 

1 . Wang and Wang



117

نقش مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان در اثربخشی سازمانی ناجا / فرانک پایدار، مرتضی رجبی کیاپی

الف( اختیار کردن: سازمان دانش صریح یا ضمنی را به  صورت داده ها یا اطلاعات سطح 
برتر در اختیار می گیرد.

 ب( ذخیره سازی: دانش خامی که در اختیار قرار می گیرد، باید در مکانی ذخیره شود که 
بتوان آن  را مدیریت کرد.

می آید.  در  سازمانی  ارزشمند  دانش  به  صورت  خام  دانش  مرحله،  این  در  پردازش:  ج( 
پردازش شامل ذخیره سازی، پالایش، سازماندهی، تحلیل، مقایسه، هم بسته سازی، کاوشگری 

یا انواع فنون می شود.
د( انتقال: برای ارزشمند شدن دانش باید دانش را به دیگران انتشار داد. انتقال می تواند 
فعال یا منفعل باشد. دانش را می توان از طریق نظام های اطلاعاتی یا تعامل شخصی انتقال 
داد. دانش را می توان در برنامه های آموزشی و کارآموزی ادغام کرد یا در فرایندها گنجاند. 
می توان آن  را به سادگی در یک مخزن ذخیره کرد به گونه ای که هر وقت مصرف کننده به آن 

نیاز داشته باشد در دسترس قرار گیرد )قربانی زاده و اکبری، 1391(.
با توجه به رشد مسائل سیاسی و اجتماعی، نیروهای مسلح کشور نقش مهمی در کنترل 
و  آسایش  و  رفاه  انضباط،  و  نظم  برقراری  مسائل،  این گونه  افزایش  و  بروز  از  پیشگیری  و 
در  مجموعه ها  تأثیرگذارترین  از  یکی  ناجا  سازمان  دارند.  کشور  اجتماعی  و  اخلاقی  امنیت 
برخوردار  به سزایی  اهمیت  از  ناجا  سازمان  اثربخشی  بنابراین،  است؛  کشور  مسلح  نیروهای 
ناجا  انسانی در سازمان  نیروی  توانمندی  انجام مأموریت های سازمان،  برای  است. همچنین 
برای رسیدن به اثربخشی سازمانی از ملزومات است. از جمله روش های مؤثر در توانمندسازی 
کارکنان سازمان ناجا، وجود مدیریت دانش مؤثر در سازمان است. با توجه به اهمیت نقش 
و  دانش  مدیریت  نقش  بررسی  به  حاضر  پژوهش  در  کشور،  امنیت  ایجاد  در  ناجا  سازمان 
توانمندسازی کارکنان در اثربخشی سازمانی ناجا پرداختیم. برای انجام پژوهش حاضر، طبق 

شکل 1، مراحل زیر طی شده است. 
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شکل 1ـ مراحل انجام پژوهش

مبانی نظری تحقیق
1 . مدیریت دانش1

دوهان2 )1998( مدیریت دانش را به  عنوان یک رویکرد یکپارچه در شناسایی، ضبط، ارزیابی، 
بازیابی و به اشتراک گذاشتن تمام اطلاعات تعریف کرد. این اطلاعات می تواند در قالب پایگاه 
داده، سند، سیاست، روش و تخصص و تجربه فردی کارکنان باشد. همچنین مدیریت دانش 
به  عنوان فرایندی از ایجاد، به  دست آوردن و انتقال دانش است که در رفتار سازمانی منعکس 

شده است )لیم و همکاران،3 2017(.

2 . موانع پیاده سازی مدیریت دانش 
موانع پیاده سازی مدیریت دانش در سازمان های نظامی و انتظامی خود به دسته های مختلف 

تقسیم می شود که عبارت اند از:

1 . Knowledge Management
2 . Duhon
3 . Lim and et al

1 
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 الف( عوامل انسانی: یکی از موانع عمده مدیریت دانش این است که انسان ها به هر دلیلی 
برای پیشرفت شخصی خود  نخواهند دانش خود را تسهیم کنند و بخواهند آن را منحصراً 
به کار گیرند. شاید بتوان گفت موانع انسانی مدیریت دانش بیش از سایر موانع حائز اهمیت 
است؛ زیرا دانش، ماهیتی انسانی و اجتماعی دارد و فقط و فقط در گرو تعامل و ارتباطات 

می تواند رشد کند.
ب( موانع سازمانی: عمده این عوامل عبارت اند از: 

ـ عوامل ساختاری: ساختارهای غیرمنعطف نمی توانند محمل خوبی برای مدیریت دانش 
باشند. ساختار سازمانی باید از انعطاف و پویایی لازم برخوردار باشد. 

ـ عوامل مدیریتی: عدم اعتقاد و حمایت مدیریت عالی از فعالیت ها و برنامه های مدیریت 
اجرای  مانع  نیز  رهبری  نامناسب  سبک های  و  جزیی نگری  و  کوتاه مدت  نگرش های  دانش، 

موفقیت آمیز برنامه های مدیریت دانش می شوند.
ـ عوامل شغلی: شرح شغل های نامناسب، مشاغل تکراری و روتین، ابهام و تعارض در نقش 

نیز برای مدیریت دانش، نامطلوب خواهند بود.
دانش  توزیع  به  اقدام  زمانی  افراد،  جبران خدمات:  و  دستمزد  و  ـ سیستم های حقوق   

می کنند که انگیزه لازم را برای این کار داشته باشند. 
ـ سیستم های آموزشی: در تبدیل سیستم های سنتی به یک سازمان یادگیرنده، برنامه های 
آموزشی یک سازمان نقش حساسی ایفا می کنند. برنامه های آموزشی نامناسب می توانند موانع 

عمده ای برای مدیریت دانش ایجاد کنند.
ج( عوامل فرهنگی: اگر در فرهنگی، کسب و توزیع دانش به  عنوان یک ارزش تلقی شود و 

مردم به اثربخشی دانش در کنار تجربه باور داشته باشند، برای کسب دانش تلاش خواهند 
کرد.

د( عوامل سیاسی: ثبات یا بی ثباتی فضای سیاسی کشور نیز به  دلیل اثرگذاری بر فرایند 

قرار  تأثیر  را تحت  ثبات مدیریت در سازمان های دولتی، مدیریت دانش  و  خط مشی گذاری 
خواهد داد.

باید به طریقی مناسب حفظ و نگهداری شود؛  ایجادشده  هـ( عوامل فنی و فناورانه: دانش 

در حالی که بسیاری از سازمان ها فاقد مراکز و مأخذ مناسب برای نگهداری دانش هستند 
)ستارزاده، دانایی و زارعیان، 1392(. 
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3 . عوامل کلیدی موفقیت مدیریت دانش در سازمان ها
عوامل کلیدی موفقیت مدیریت دانش در سازمان ها را می توان به سه دسته تقسیم بندی کرد: 

الف( رهبری سازمان )حمایت و تعهد مدیران ارشد، جهت گیری های راهبردی(؛
 ب( نظامات مدیریتی )نظام پاداش و مالکیت معنوی، نظام ارزیابی عملکرد، نظام فناوری 

اطلاعات و نظام آموزش(؛
 ج( فرهنگ تعالی سازمانی )یادگیری سازمانی، نوآوری و درجه استقبال از تغییر و تحول( 

)سنجقی و همکاران، 1392(. 

4 . توانمندسازی کارکنان
اجتماعی،  )شناختی،  زندگی  در  چیزی  تغییر  به  قادر  که  شوند  آگاه  انسان ها  زمان  هر 
سیاسی، اقتصادی، خانوادگی و غیره( خود هستند، یک تغییر در طرح شناختی آنها در باب 
مسئولیت های شخصی آنان رخ داده است مانند زمانی که کسی اختراعی را انجام می دهد و 
مسئول اختراع خود است. جز این تغییرات، افزایش بینش و دانش شخصی در مورد سؤال های 
توانمندسازی هم مشاهده  فرایند  افراد حاضر در  آنها در  سیاسی و اجتماعی و روابط میان 
افزایش سطح  و  مداخله  فرایند  یک  به  عنوان  می تواند  توانمندسازی  کلی  طور  به   می شود. 
استقلال و کنترل شناخته شود و به  طور خلاصه توانمندسازی می تواند به  عنوان یک فرایند 

دومرحله ای شناخته شود: 
)از  و غیره  توانایی ها، مهارت ها  اول: کشف و درک صلاحیت های خود، تخصص،  مرحله 

طریق همکاری با یک گروه(. 
مرحله دوم: استفاده از این توانایی ها در زمانی که مشکلی رخ داده است )اسکورهافر و 

پسچی،1 2005(.
توانمندسازی کارکنان نشان دهنده یک رویکرد امیدوارکننده برای بهبود نگرش مثبت   
کارکنان، رفاه و عملکرد کار، عملیات سازمانی و عملکرد است. دو تئوری ویژگی های شغلی 
استفاده  بر کارکنان مورد  توانمندسازی  تأثیر  برای توضیح  به  طور گسترده  و خودکارآمدی 
قرار گرفته اند. دیدگاه اصلی نظریه ویژگی های شغلی این است که ویژگی های اصلی شغلی 
طریق  از  را  مطلوب  کاری  و  شخصی  نتایج  خودمختاری،  و  کار  اهمیت  کار،  هویت  مانند 

1 . Schaurhofer and Peschl
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وضعیت های روان شناسی بحرانی )انتقادی( به ارمغان می آورد. این نظریه بر بهبود انگیزش 
کارکنان از طریق طراحی شغل مؤثر تأکید می کند که ریشه توانمندسازی اجتماعی را تشکیل 
ساختاری  توانمندسازی  با  مرتبط  شیوه های  شغلی،  ویژگی های  تئوری  دیدگاه  از  می دهد. 
مانند بازنویسی وظایف کاری، غنی سازی محتوای کار و اعطای مجوز به کارکنان، ویژگی های 
تئوری  قرار می دهند.  تأثیر  تحت  را  کار  به  مربوط  نتایج  و  تقویت می کنند  را  اصلی  شغلی 
خودکارآمدی بیشتر به توضیح تأثیر دیدگاه توانمندسازی روان شناختی می انجامد که نشان 
می دهد وضعیت روان شناختی خودکارآمدی در چگونگی اهداف، وظایف و چالش ها نقش دارد. 
افراد با خودکارآمدی بالا )برای مثال، اعتقاد به توانایی یک فرد برای انجام وظایف و رسیدن 
به اهداف(، سخت تر تلاش می کنند تا یک چالش را مدیریت کنند؛ در حالی که آن  دسته از 
کسانی که درک نمی کنند کارآمد هستند، بیشتر تلاش می کنند چالش را رها کنند. دو دیدگاه 
)یعنی توانمندسازی ساختاری ـ اجتماعی و توانمندسازی روان شناختی( با تأکید بر ساختارها، 
سیاست ها و شیوه های توانمندسازی و واکنش های مربوط به کارکنان، می توانند متمایز باشند. 
دیدگاه ساختاری ـ اجتماعی ناقص است، زیرا توانمندسازی شیوه های مدیریتی، هنگامی که 
کارایی ندارد، تأثیر کمی بر کارکنان دارد. به این ترتیب، توانمندسازی روان شناختی کارکنان 
بدون توجه به شیوه های توانمندسازی سازمانی یا واحد کاری، کار سختی است. بنابراین باید 
رویکرد ساختاری و روان شناختی را به  طور کامل ادغام و ارزیابی کند که آیا توانمندسازی در 

یک سطح بر توانمندسازی در یکدیگر تأثیر می گذارد )لین، و همکاران،1 2017(. 
   

5 . ابعاد توانمندسازی کارکنان
چهار بعد توانمندسازی کارکنان از دیدگاه اسپریتزر و لوی و همکاران )2003( عبارت اند از:

 الف( معنا )مفهوم(:2 ارزش به موقعیت براساس استانداردها و آرمان های خود فرد است و 
همچنین شامل تناسب بین نقش شغل و عقاید، ارزش ها و رفتار فردی است.

 ب( خودمختاری:3 یعنی فرد خودش درباره کار خود تصمیم گیری می کند؛ به  عبارتی، 
احساس فرد از داشتن یک انتخاب در آغاز و تنظیم فعالیت ها در رسیدن به نتایج مورد انتظار؛ 

نمونه هایی از خودمختاری عبارت اند از: تصمیم گیری درباره روش های کار، سرعت و تلاش.
1 . Lin, et al.
2 . Meaning
3 . Seff-determination
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 ج( شایستگی:1 صلاحیت و توانایی فرد در انجام وظایف و مسئولیت های اختصاص یافته  
با  تعریف شده  فعالیت های  انجام  برای  توانایی خود  از  فرد  باور  به  عنوان  به  عبارتی  وی؛  به 

مهارت هاست.
 د( اثر2 )مؤثر بودن(: درجه ای که یک فرد می تواند بر نتایج استراتژیک، نتایج اداری یا 
نتایج عملیاتی تأثیر بگذارد. همچنین به  معنی درجه ای از اعتقاد یک فرد که می تواند بر نتایج 

سازمانی تأثیر واقعی داشته باشد )چن،3 2011؛ سیلویا چیگوزیریم و مزدارانی، 2008(.

6 . مدیریت دانش و توانمندسازی
در سال های اخیر، مدیریت دانش به یک موضوع مهم و حیاتی مورد بحث در نوشتار تجاری 
دانش  قدرت  با  باورند که سازمان های  این  بر  دو  هر  تجاری  و  علمی  و جوامع  تبدیل شده 
می توانند برتری های بلندمدت خود را در عرصه های رقابتی حفظ کنند و جهان آینده، جهان 
در  دانش  مدیریت  شکوفایی  سال  را  گذشته  سال   15 بتوان  شاید  بود.  خواهد  دانایی محور 
بخش دولتی دانست. دولت ایران نیز در برنامه چهارم توسعه کشور، توسعه مبتنی بر دانایی 
و  )موسوی  است  داده  قرار  برنامه  این  اساسی  محورهای  از  یکی  عنوان  به  را  )دانش محور( 
همکاران، 1393(. همچنین امروزه مدیریت دانش یکی از امور مهم سازمان نیروی انتظامی 
تلقی می شود. بعید به نظر می  رسد که ناجا بتواند بدون درک فرایند درونی خود برای خلق 
دانش، به عملی کردن خواسته هایشان در این حوزه دست یابد؛ زیرا وقتی سرمایه های علمی 
مناسب  مدیریت  و  سازمان  پویای  مهارت های  ارتقای  شاهد  یابد،  افزایش  سازمان  دانش  و 
اشتراک  )عارفی نیا، 1393(.  بود  داخل سازمانی خواهیم  دانش  یکپارچه  یادگیری  مکانیسم 
دانش می تواند به  عنوان اشتراک ایده های مربوط به کار، اطلاعات و پیشنهادهای مربوط به 
کار اعضای تیم با یکدیگر تعریف شود. مطالعه حاصل از دو هزار شرکت آمریکایی نشان داد 
که 34 درصد از این شرکت ها از سیستم های مدیریت دانش استفاده کرده اند. اشتراک دانش، 
یکی از اجزای مهم مدیریت دانش است، زیرا به تدوین مخزن دانش موجود در یک سازمان 
و افزایش آن در طول زمان کمک می کند. اشتراک دانش یک فرایند تیمی است؛ زیرا اگر 
دانش به اشتراک گذاشته نشود، منابع شناختی موجود میان یک تیم، کمتر مورد استفاده قرار 

می گیرد )سریواستاوا و بارتول،4 2006(.   
1 . Competence
2 . Impact
3 . Chen
4 . Sirveastava and Bartol
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7 . اثربخشی سازمانی
که  است  اثربخش  زمانی  سازمان  دارد.  سازمانی  توسعه  در  مهمی  نقش  سازمانی  اثربخشی 
یادگیری  و  ارزش گرایی  تولیدگرایی،  مشتری مداری،  انعطاف پذیری،  ابهام،  مدیریت  به  قادر 
ساختاریافته و نیز قادر به توانمندسازی کارکنان باشد. کارشناسان اثربخشی سازمانی را در 
درجه و میزان دستیابی به اهداف تعریف می کنند. با توجه به نظر دراکر )1964(، اثربخشی 
سازمانی عملکرد صحیح و کلید دستیابی به موفقیت است. مهم ترین تعریف اثربخشی سازمانی 
سطح دسترسی به اهداف سازمانی است؛ به  عبارتی »من کجا هستم؟« و »کجا باید باشم؟«. به 
دست آوردن سطح بالایی از اثربخشی، هدف نهایی هر سازمانی خواهد بود. همچنین اثربخشی 
سازمانی شامل درک افراد از چگونگی دستیابی سازمان به اهداف خویش است )مهدی بیگی، 

دهقانی و یعقوبی، 2016(. 

8 . ابعاد اثربخشی سازمانی
اغلب محققان اذعان می دارند که نمی توان یک مدل عمومی برای سنجش اثربخشی سازمان 
از  برخی  کرد.  استفاده  اثربخشی  سنجش  برای  اقتضایی  چارچوب های  از  باید  و  کرد  ارائه 

مؤلفه های اثربخشی سازمانی عبارت اند از: 
الف( فروش: سازمان تا چه اندازه توانسته است اهداف از قبل تعیین شده در ارتباط با میزان 

فروش را پوشش دهد.
 ب( سودآوری: نشان می دهد تا چه میزان سود از طریق فروش فعلی حاصل شده است.

 ج( ارتقای عملیاتی: تا چه میزان توانسته ایم فعالیت ها و کارکردهای مد نظر را پیاده سازی 
و اجرایی کنیم.

 د( تصویر ذهنی مشتریان: نگرش و دیدگاه و ادراک مشتریان از شرکت ما و محصولاتش 
چگونه بوده است؟

 هـ( عملکرد کارکنان: آیا کارکنان از سطح عملکرد خود رضایت دارند؟ آیا اهداف از پیش 
تعیین شده برای آنها محقق شده است؟

 و( نوآوری: شرکت تا چه اندازه توانسته است محصولات جدید یا ارتقایافته ای به بازار ارائه 
دهد )نویدی نکو و همکاران، 1391(.

 کنت )1995( ابعادِ عملکرد کلی، رضایت شغلی، رضایت مشتری، تصمیم گیری و روابط 
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کارکنان را برای ارزیابی اثربخشی سازمانی در نظر گرفته است )امیدی، تندنویس و مظفری، 
1391(. بالدوک و بالینز )2009( به  منظور اندازه گیری اثربخشی سازمان های ورزشی از شش 

رویکرد استفاده کرده اند:
 1. رویکرد مبتنی بر هدف؛ 

2. رویکرد مبتنی بر منابع سیستمی؛
 3. رویکرد فرایندهای درونی  سازمان؛
 4. رویکرد رضایت گروه های ذی نفع؛

 5. رویکرد ارزش های رقابتی؛
 6. رویکرد دوسطحی.

 بالدوک و بالینز با استفاده از رویکرد ارزش های رقابتی و با بررسی اثربخشی باشگاه های 
ورزشی بلژیک نشان دادند که ابعاد رضایت ذی نفعان، کسب اهداف رقابتی، جذب ورزشکاران و 
مربیان نخبه و روابط و اطلاعات سازمانی بهترین پیش بینی کننده های اثربخشی در باشگاه های 

ورزشی فنلاند هستند )شعبانی بهار، لقمانی و قویمی، 1393(. 
لی و چویی ابعاد اثربخشی سازمانی را بدین صورت در نظر گرفته اند:

 1. ادراک کلی اعضای سازمان از میزان موفقیت سازمانی؛
 2. سهم بازار؛

 3. میزان سوددهی؛
 4. میزان رشد و نوآوری سازمان در مقایسه با سایر رقبا )سیدنقوی، نریمانی و غلامحسین، 

 .)1389
9 . مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی

سازمان ها برای افزایش بهره وری و عملکرد کارکنان خود به آموزش متکی هستند. آموزش، 
ندارد  اما هیچ تضمینی وجود  آورند،  به  دست  قادر می سازد مهارت ها و دانش  را  کارمندان 
که آموزش نتایج عملکرد را بهبود بخشد. شرکت ها مقادیر زیادی پول برای آموزش کارکنان 
سرمایه گذاری می کنند، اما آنچه از کارکنان آموزش دیده گزارش شده ناتوانی است. آموزش 
بالاتر کافی نیست؛ زیرا همه دانش به  اثربخشی سازمانی به سطوح  ارتقای  به  تنهایی برای 
دست آمده از آموزش به  درستی منتقل یا به  درستی در سازمان اعمال نمی شود. به   عبارت 
مزایای  به  برای رسیدن  به دست آمده(  و مهارت های  از دانش  )استفاده  انتقال دانش  دیگر، 
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کامل، باید به  طور مؤثر صورت گیرد. فرایندهای مدیریت دانش که در سطح سازمانی اجرا 
می شود، می تواند نقش حیاتی در انتقال دانش بازی کند و به این ترتیب، اثر آموزش را افزایش 

 دهد )عبد رحمان و همکاران،1 2013(.
بهتر  نیز  سازمانی  یادگیری  و  است  کرده  انعطاف پذیرتر  را  سازمان ها  دانش،  مدیریت   
انجام می گیرد. مدیریت دانش می تواند به  عنوان فرایند جمع آوری و شناسایی اطلاعات مفید 
و  مخزن  یک  در  دانش  ذخیره سازی  صریح،  دانش  به  ضمنی  دانش  انتقال  شود.  شناخته 
انتشار آن در کل سازمان به کارکنان اجازه می دهد تا دانش را به  راحتی بازیابی کنند و مورد 
بهره برداری قرار دهند. اثربخشی سازمانی یک راه برای اندازه گیری عملکرد سازمانی است و 
مدیریت دانش از جمله منابعی است که بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار است. منابعی که در 
اثربخشی مدیریت دانش نقش دارند عبارت اند از: تعهد مدیریت ارشد و سازمان های منتخب 
در سیستم مدیریت دانش، انگیزه مشارکت و استفاده از دانش، وجود فرهنگ اشتراک دانش، 

نیاز به فناوری اطلاعات.
برای  کلیدی  و  اصلی  منبع  ارشد،  مدیریت  تعهد  که  کردند  اظهار   )2006( لین  و  سو   
موفقیت چهار منبع دیگر است. حمایت مدیریت ارشد برای یک سیستم مدیریت دانش موفق، 
لازم است. در نتیجه اثربخشی سازمان، از لحاظ مدیریت دانش می تواند با تعامل کارکنان با 

یکدیگر در طول کار روزانه تقویت شود )کیم و هانسر،2 2010(.  

10 . توانمندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی
اثرگذار  راهبردی  توانمندسازی  سازمان،  بهسازی  و  تحول  مدیریت  صاحب نظران  نظر  به 
را  به  گونه ای است که آن   توانمندسازی  اهمیت  انسانی است.  نیروی  بهسازی  و  بر عملکرد 
به  دستیابی  کارآمد،  افراد  بدون  که  کرد  بیان  می توان  می دانند.  سازمان ها  اثربخشی  کلید 
اهداف سازمانی غیرممکن است. متخصصان مدیریت به  منظور کارایی بیشتر کارکنان، مفهوم 
کارکنان  وجود   .)1393 شریف آبادی،  مروتی  و  )باروت کوب  کردند  مطرح  را  توانمندسازی 
متعهد و وفادار به  منظور دستیابی به اهداف سازمانی برای سازمان بسیار حیاتی و مهم است. 
متعهد  و شغل خود  کار  در  که  کارمندی  یک  که  دادند  نشان   )2010( و همکاران3  ساهو، 
1 . Abd Rahman
2 . Kim and Hancer
3 . Sahoo, et al.
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است، کمتر تصمیم به ترک محل کار خود می گیرد و تمایل به رضایت کار دارد و نیز دارای 
انگیزه درونی بالاتری است. توانمندسازی، یک جنبه اساسی و مهم برای دستیابی به موفقیت، 
بهره وری و رشد در هر کسب و کاری است. توانمندسازی کارکنان یک عمل انگیزشی است 
که هدف آن افزایش فرصت مشارکت و دخالت در تصمیم گیری است. توانمندسازی اساساً 
مربوط به توسعه اعتماد، انگیزه و از بین بردن هر مرزی بین کارمند و مدیریت ارشد است. 
توانمندسازی، مکانیسم دادن اقتدار تصمیم گیری به کارمند است و اغلب با توزیع مسئولیت 

از مدیران به کارکنان دیگر همراه است )هانایشا، 2016(.

11 . مدیریت دانش، توانمندسازی و اثربخشی سازمانی 
شرکت ها، سیستم مدیریت دانش1 را برای بهبود توانایی کارکنان در عملکرد آسان و کارآمد 
بیشتر شرکت ها  بهبود می بخشند.  را  ترتیب، عملکرد شرکت  این  به  و  پیاده سازی می کنند 
علاقه مند اجرای سیستم مدیریت دانش هستند و به هر حال، این موفقیت اجرای مدیریت 
دانش را تضمین می کند. طی 15 سال گذشته، تنها 20 درصد از شرکت ها سطح دسترسی 
هدف خود را با سیستم مدیریت دانش افزایش داده اند. پس از تصویب و اجرای آنها، سیستم 
مدیریت دانش تمایل به کارایی پایین دارد و به سختی به وسیله کارکنان دانشی در محیط کار 
روزانه  آنان قابل تشخیص است. استفاده کمتر از سیستم های نصب شده به  عنوان یک مسئله 
اساسی »ضد بهره وری« تشخیص داده شده است، از جمله عدم بازگشت سرمایه گذاری های 
سازمانی در فناوری اطلاعات. یک سیستم مدیریت دانش موفق نیاز به اشتراک دانش کاربران 
دارد. اشتراک گذاری دانش شامل تمایل کاربران برای تدوین و اشتراک گذاشتن دانش خود در 
سیستم مدیریت دانش و همچنین جست وجو و استفاده مجدد از دانش مدون است. هر فردی 
تمایل به اشتراک دانش خود ندارد و از دانش دیگران در از بین بردن معضلات اجتماعی لذت 
می برد. چرخه فضیلت در اشتراک گذاری دانش )یعنی جست وجوی دانش و تسهیم دانش(، 
یک عمل داوطلبانه توسط افرادی است که در تبادل دانش شرکت می کنند و نیز نوعی رفتار 

شهروندی سازمانی محسوب می شود )کانگ و همکاران،2 2017(. 

1 . Knowledge Management Systems
2 . Kang, et al.
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پیشینه پژوهش
برخی پژوهش ها به بررسی رابطه بین توانمندسازی و اثربخشی سازمانی پرداخته اند؛ برخی 
نیز رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی را بررسی کرده اند، اما کمتر پژوهشی به بررسی 
ارتباط هر سه موضوع پرداخته است. در این مبحث برخی پژوهش های صورت گرفته در این 

سه زمینه را بیان می کنیم. 
در  دانش  اشتراک  اجتماعی  آثار  بررسی  به  مطالعه ای  در   )2017( همکاران1  و  آلشارو 
دانش،  اشتراک  بین  ارتباط  فرضیه  ارائه یک مدل مفهومی،  با  و  پرداختند  تیم های مجازی 
اعتماد، همکاری و کارایی تیم در تنظیمات تیم مجازی را مورد بررسی قرار دادند. یافته های 
حاصل از این پژوهش نشان می دهد که اشتراک دانش به  طور مثبتی بر اعتماد و همکاری بین 
اعضای تیم مجازی تأثیر می گذارد. همچنین براساس یافته های پژوهش در حالی که اعتماد 
به  طور مثبتی بر همکاری تیم مجازی تأثیر می گذارد، تأثیر مستقیمی بر اثربخشی تیم ندارد 

)آلشارو همکاران، 2017(.
عالی،  آموزش  مؤسسات  در  موردی  مطالعه  انجام  با   )2016( شیخ اسماعیلی2  و  حسنی 
رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان را مورد بررسی قرار دادند. ایشان در این 
مقاله شاخص های معناداری، صلاحیت و شایستگی، خودمهتاری، اثربخشی و اعتماد را برای 
توانمندسازی کارکنان و نیز شاخص های خلق دانش، فراگرفتن دانش، ذخیره دانش، انتشار 
دانش و درخواست دانش را برای مدیریت دانش در نظر گرفتند. مطالعه ایشان نشان داد که 
بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. به علاوه، مدیریت 
دانش قادر است جنبه های توانمندسازی کارکنان در مؤسسات آموزش عالی را پیش بینی کند 

)حسنی و شیخ اسماعیلی، 2016(. 
وو و چن )2015( در مطالعه ای به بررسی ارتباط بین توانمندسازی رهبری، تبادل دانش و 
ارائه خدمات پرداختند و به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی رهبری به  طور مثبت به انجام 
قرارداد روان شناختی و مبادله دانش مرتبط است. تحقق قرارداد روان شناختی با تبادل دانش 
و عملکرد خدمات ارتباط مثبت دارد و تبادل دانش به  طور مثبت با عملکرد خدمات مرتبط 
است. همچنین این مطالعه نشان داد اجرای کامل قرارداد روان شناختی تا حدی رابطه بین 
رهبری توانمندسازی و مبادله دانش را بر عهده دارد. تبادل دانش به  طور کلی اجرای قرارداد 

روان شناختی و عملکرد خدمات را به  طور عام ارزیابی می کند )وو و چن، 2015(. 
1 . Alsharo, et al.
2 . Hasani and Sheikhesmaeili
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بررسی رابطه توانمندسازی کارکنان و فرهنگ سازمانی با اثربخشی سازمانی کارکنان نشان 
رابطه ای  توانمندسازی کارکنان آموزش و پرورش آمل  با  بین فرهنگ سازمانی  می دهد که 
معنادار وجود دارد و نیز فرهنگ سازمانی و توانمندسازی قدرت پیش بینی کنندگی اثربخشی 
سازمانی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان آمل را دارد. چنانچه فرهنگ مناسب کاری به 
خوبی بین مدیریت و کارکنان گسترش یافته باشد، به تحکیم تعهد سازمانی، ارتقای اخلاقی، 

عملکرد و بهره وری بالاتر می انجامد )رجبی کیاپی و پایدار، 1396(.  
شریفی و همکاران )1395( در مطالعه ای با عنوان »بررسی رابطه بین سیستم مدیریت 
دانش و اثربخشی ادارات ورزش و جوانان استان فارس«، به بررسی ارتباط بین زیرسیستم های 
از  نتایج حاصل  پرداختند.  فارس  استان  ادارات ورزش و جوانان  اثربخشی  و  مدیریت دانش 
پژوهش نشان داد که بین مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان استان 
فارس رابطه معنادار وجود دارد. همچنین نشان داد که از بین ابعاد مدیریت دانش، تسهیم 
دانش بیشترین ارتباط را با اثربخشی سازمانی دارد و در پایان نشان داد 58 درصد از اثربخشی 
سازمانی به  وسیله ابعاد به کارگیری دانش، تسهیم دانش و کسب دانش تبیین می شود )شریفی 

و همکاران، 1395(.  
و  مستقیم  روابط  بررسی  هدف  با  که  مطالعه ای  در   )1395( غیاثی  و  نظری  طاهری، 
یادگیری  با  روان شناختی  توانمندسازی  و  اثربخشی مدیریتی  فرهنگ سازمانی،  غیرمستقیم 
کارکنان در محیط کار انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که متغیر یادگیری در محیط کار و 
به  طور مستقیم و غیرمستقیم از متغیرهای فرهنگ یادگیری سازمانی و اثربخشی مدیریتی و 
به  طور مستقیم از متغیر توانمندسازی روان شناختی تأثیر می پذیرد. همچنین نشان دادند که 
فرهنگ یادگیری سازمانی اثر مستقیم و غیرمستقیم معناداری بر توانمندسازی روان شناختی 
و اثربخشی مدیریتی دارد. در این پژوهش مشخص شد که اثربخشی مدیریتی تنها اثر مستقیم 
معناداری بر توانمندسازی روان شناختی دارد و نیز مشخص شد که فرهنگ یادگیری سازمانی 
بیشترین تأثیر را بر یادگیری کارکنان در محیط کار دارد )طاهری، نظری و غیاثی، 1395(. 

نکوئی و ابراهیمی )1395( در مقاله ای به بررسی تأثیر مدیریت دانش در موفقیت سازمانی 
مدیران و مسئولان ارشد معاونت نیروی انسانی ناجا پرداختند. نتایج حاصل از این پژوهش 
حاکی است مدیریت دانش بر موفقیت سازمانی تأثیر دارد. بیشترین تأثیر ابعاد مدیریت دانش 
بر موفقیت سازمانی در معاونت نیروی انسانی ناجا به ترتیب شامل ثبت دانش، انتقال دانش، 

کسب دانش، کاربرد دانش و خلق دانش است )نکوئی و ابراهیمی، 1395(. 
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در پژوهشی که جعفری و ابراهیمی )1394( انجام داده اند، تأثیر توانمندسازی بر بهبود 
قرار  مطالعه  مورد   1393 سال  در  ناجا  پشتیبانی  و  آماد  معاونت  وظیفه  کارکنان  عملکرد 
گرفت. یافته های حاصل از این مطالعه نشان داد که بین مؤلفه های توانمندسازی )آموزش، 
حمایت سازمانی و مدیریت( با عملکرد کارکنان وظیفه در معاونت آماد و پشتیبانی ناجا رابطه 

معناداری وجود دارد )جعفری و ابراهیمی، 1394(. 
محمودزاده و همکاران )1394( در مقاله ای به بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر توانمندسازی 
مدیران و فرماندهان نیروی انتظامی پرداختند. نتایج حاصل از مصاحبه ها نشان داد که می توان 
عوامل سازمانی مؤثر را در چهار طبقه فرعی از جمله اهداف و راهبردها، ساختار سازمانی، دسترسی 

به منابع و نظام ارزیابی و نیز 18 ریزطبقه دسته بندی کرد )محمودزاده و همکاران، 1394(. 
و  کارکنان  توانمندسازی  رابطه  بررسی  به  پژوهشی  در   )1388( ارسلان  و  ملاحسینی 
برای  پرداختند.  رفسنجان  شهرستان  دولتی  سازمان های  و  ادارات  در  سازمانی  اثربخشی 
اعتماد،  احساس  شایستگی،  احساس  همچون  ابعادی  با  کارکنان  توانمندسازی  منظور  این 
احساس مؤثر بودن، احساس خودمختاری و احساس معنی دار بودن شغل سنجیده شده است 
و اثربخشی سازمانی از روش مبتنی بر فرایند درونی سازمان و توسط عواملی همچون فرهنگ 
سازمان، جو سازمانی، روابط انسانی، روش تصمیم گیری و پاداش های سازمانی سنجیده شده 
نشان دهنده  است  شده  دولتی جمع آوری  ادارات  کارکنان  از  نفر   325 از  که  نتایجی  است. 
وجود ارتباط بین توانمندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی در ادارات و سازمان های دولتی 
احساس  احساس شایستگی،  بین  که  دادند  نشان  نتایج  بود. همچنین  رفسنجان  شهرستان 
اعتماد، احساس مؤثر بودن، احساس خودمختاری و احساس معنی دار بودن شغل کارکنان 
ادارات و سازمان های دولتی شهرستان رفسنجان رابطه وجود دارد  اثربخشی سازمانی در  و 

)ملاحسینی و ارسلان، 1388(.

روش پژوهش
روش تحقیق در این مطالعه، توصیفی از نوع همبستگی است. حجم جامعه شامل 310 هزار 
نفر از همه کارکنان سازمان ناجاست. برای تعیین حجم نمونه، بر اساس جدول کرجسی و 
مورگان، 384 نفر به عنوان نمونه تعیین شدند که به روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای به 

 دست آمده و بر مبنای جنسیت طبقه بندی صورت گرفته است.
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 در این پژوهش، برای جمع آوری اطلاعات مورد نیاز از دو روش استفاده شده است: در 
روش اول، برای جمع آوری بخشی از داده های پژوهش از روش اسنادی یا کتابخانه ای استفاده 
شده است که با مطالعه کتاب ها، مقالات، پایان نامه ها و تحقیقات به  منظور تدوین چارچوب 
نظری برای پاسخ به مسئله در نظر گرفته شده و داده های لازم جمع آوری شده است. برای 
جمع آوری بخش دیگری از داده های پژوهش، از روش میدانی استفاده و براساس روش تحقیق 
پیمایشی به جمع آوری اطلاعات پرداخته شده است. به این ترتیب، برای گردآوری اطلاعات از 
سه پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش، توانمندسازی و اثربخشی سازمانی کارکنان استفاده 
شد. برخی از کارکنان با ارسال پرسشنامه از طریق ایمیل پاسخگوی سؤال ها بودند و برخی به 

صورت حضوری به سؤال های پرسشنامه پاسخ دادند.
 ابزار گردآوری داده ها برای مدیریت دانش، پرسشنامه استاندارد نیومن و کنراد است که 
دارای 21 سؤال است. سؤال های 1ـ5 مربوط به حفظ و نگهداری دانش؛ سؤال های 10-6 
مربوط به انتقال دانش؛ سؤال های 11-15 مربوط به ایجاد دانش؛ سؤال های 16-21 مربوط 

به کاربرد دانش هستند. 
شد.  محاسبه   0/96 کرونباخ،  آلفای  روش  براساس  دانش  مدیریت  پرسشنامه  پایایی 
حاصل میانگین به دست آمده از پرسشنامه استاندارد توانمندسازی است که  توانمندسازی، 
شامل19  سؤال است که براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت تنظیم شده است. به هریک 
این متغیر به  وسیله پرسشنامه استاندارد توانمندسازی  از پاسخ ها نمره 1 تا 5 داده شد. 
روان شناختی )اسپریتزر، 1995( که مشتمل بر 19 سؤال است، مورد سنجش قرار گرفت و 
پایایی آن طبق روش آلفای کرونباخ 0/87 به  دست آمد. ابزار گردآوری داده ها برای سنجش 
اثربخشی سازمانی، پرسشنامه استاندارد پارسونز است که مشتمل بر 28 سؤال بوده که چهار 
مؤلفه نوآوری، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و سلامت سازمانی )روحیه( را مورد ارزیابی قرار 
می دهد. سؤال های 6، 11، 13، 15، 16، 18 و 21 مربوط به نوآوری؛ سؤال های 1، 2، 5، 7، 
12، 14 و 17 مربوط به تعهد سازمانی؛ سؤال های 3، 4، 8، 9، 10، 20 و 22 مربوط به رضایت 
شغلی و نیز سؤال های 19، 23، 24، 25، 26، 27 و 28 مربوط به سلامت سازمانی )روحیه( 

هستند. 
پایایی پرسشنامه اثربخشی سازمانی براساس روش آلفای کرونباخ مقدار 0/92 محاسبه 
شد. برای تعیین روایی محتوایی و صوری، با توجه به مفاهیم اصلی موضوع تحقیق و در نظر 
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اینترنتی مختلف  پایگاه  در  منابع موجود، جست و جو  و  از کتب  استفاده  با  متغیرها،  گرفتن 
تنظیم شد؛ سپس  و  تهیه  اولیه  پایان نامه ها، پرسشنامه  و مطالعه پرسشنامه های متعدد در 
آنان  اصلاحی  پیشنهادهای  و  نظرها  از  و  گرفت  قرار  مربوط  استادان  اختیار  در  پرسش نامه 
بازبینی  طریق  از  نهایت  در  و  تکراری حذف شد  و  نامناسب  بی مورد،  سؤال های  و  استفاده 

مجدد، روایی محتوایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. 
برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از آزمون پارامتریک ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون 
چندمتغیره استفاده شد. همچنین همه مراحل تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار 
ادبیات پژوهش بیان شد،  با توجه به آنچه در  بنابراین،  Spss18 مورد بررسی قرار گرفت. 

پژوهش حاضر دارای یک فرضیه اصلی و چهار فرضیه فرعی است.
فرضیه اصلی پژوهش: بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان با اثربخشی سازمانی 

کارکنان سازمان ناجا رابطه وجود دارد. 
فرضیه های فرعی: 1. بین مدیریت دانش با اثربخشی کارکنان سازمان ناجا رابطه وجود 
دارد. 2. بین توانمندسازی با اثربخشی کارکنان سازمان ناجا رابطه وجود دارد. 3. بین مدیریت 
دانش با توانمندسازی کارکنان سازمان ناجا رابطه وجود دارد. 4. مدیریت دانش و توانمندسازی 

کارکنان قدرت پیش بینی کنندگی اثربخشی سازمانی سازمان ناجا را دارد. 
حال با توجه به مدل حسنی و شیخ اسماعیلی )2016( که رابطه بین مدیریت دانش و 
توانمندسازی کارکنان را در مؤسسات آموزشی مورد بررسی قرار دادند، مقاله حاضر رابطه بین 
مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان را در سازمان ناجا بررسی می کند. در بحث ارتباط 
بین مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی نیز طبق مدل مطالعات صورت گرفته توسط شریفی 
و همکاران )1395( به بررسی این ارتباط در سازمان ناجا پرداخته شده است. همچنین طبق 
اثربخشی  و  توانمندسازی  بین  رابطه  بررسی  به   )1396( پایدار  و  کیاپی  رجبی  مقاله  مدل 
سازمانی پرداخته شد. در نتیجه مدل مفهومی از تلفیق سه مطالعه انجام شده به  صورت شکل 

2 استخراج شد. 
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شکل 2ـ مدل مفهومی پژوهش

تجزیه و تحلیل داده ها
طبق یافته های جمعیت شناختی، 27 درصد آزمودنی ها دارای سطح تحصیلات فوق لیسانس 
هستند. 60 درصد دارای سطح تحصیلات لیسانس و 13 درصد نیز سطح تحصیلات شان فوق 
دیپلم است. 37 درصد آزمودنی ها دارای سابقه کار کمتر از 10 سال و 63 درصد نیز دارای 

سابقه کار بالای 10 سال هستند.
با توجه به اینکه رتبه پاسخ ها در پرسشنامه های تحقیق بین 1 تا 5 است، بنابراین میانگین 
نظری پاسخ ها نیز برابر 3 است. در جدول 1 مشاهده می شود میانگین نمره نظرهای آزمودنی ها 
در  مورد متغیرهای مدیریت دانش، توانمند سازی کارکنان و اثربخشی سازمانی بالاتر از مقدار 

متوسط 3 است که نشان دهنده مطلوب بودن سطح این متغیرها از نظر آزمودنی هاست:

جدول 1ـ توصیف متغیر های تحقیق
انحراف معیار میانگین پاسخ هابیشترین مقدارکمترین مقدارمتغیر

2/394/763/410/51مدیریت دانش

2/254/613/670/56توانمندسازی کارکنان

24/803/480/67اثربخشی سازمانی

1 
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به  منظور بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق و انتخاب آزمون آماری مناسب، از آزمون 
کالموگروف ـ اسمیرنف استفاده شده است. با توجه به اینکه در جدول 2 مقدار sig بزرگ تر 
از سطح خطای 0/05 است، با 95 درصد اطمینان این نتیجه حاصل می  شود که متغیرهای 
آزمون های  از  استفاده  به  مجاز  محقق  بنابراین  هستند.  نرمال  توزیع  دارای  همگی  تحقیق 

پارامتریک در تحلیل فرضیه های تحقیق است.

جدول2ـ  آزمون کالموگروف ـ اسمیرنف

وضعیت نرمال بودن)zαSig )2-tailedمقدار متغیرها
نرمال1/190/050/11مدیریت دانش

نرمال1/240/050/09توانمندسازی کارکنان
نرمال0/860/050/37اثربخشی سازمانی

با توجه به اینکه در جدول پیرسون )جدول3(، مقدار Sig )سطح معنی داری( در سطح 
اطمینان  با 95 درصد  بنابراین   ،) sig  =0/000>   α است )0/05=  خطای 0/05 معنی دار 
فرضیه تحقیق تأیید می شود که با توجه به علامت مثبت ضریب پیرسون این نتیجه حاصل 
شد که بین مدیریت دانش با اثربخشی کارکنان سازمان ناجا رابطه مستقیم وجود دارد. در 
واقع هر چه مدیریت دانش در سازمان در سطح بالاتری باشد، اثربخشی کارکنان نیز بیشتر 

خواهد بود.
جدول 3ـ همبستگی پیرسون

 )سطح معنی داری(Sigمیزان خطا )α(ضریب پیرسونمتغیرها

مدیریت دانش
و

اثربخشی سازمانی
0/6770/050/000

با توجه به اینکه در جدول پیرسون )جدول 4( مقدار Sig )سطح معنی داری( در سطح 
اطمینان  با 95 درصد  بنابراین   ،) sig  =0/000>   α است )0/05=  خطای 0/05 معنی دار 
فرضیه تحقیق تأیید می شود که با  توجه به علامت مثبت ضریب پیرسون این نتیجه حاصل 
رابطه مستقیم وجود  ناجا  اثربخشی سازمانی سازمان  با  توانمند سازی کارکنان  بین  شد که 
اثربخشی  باشد،  بالاتری  سطح  در  سازمان  در  کارکنان  توانمندسازی  هر چه  در  واقع  دارد. 

سازمانی نیز بالاتر خواهد بود.
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جدول 4ـ همبستگی پیرسون
 )سطح معنی داری(Sigمیزان خطا )α(ضریب پیرسونمتغیرها

توانمندسازی کارکنان
و

اثربخشی سازمانی
0/5760/050/000

با توجه به اینکه در جدول پیرسون )جدول 5( مقدار Sig )سطح معنی داری( در سطح 
خطای 0/05 معنی دار است )sig =0/000>  α =0/05 (، با 95 درصد اطمینان فرضیه تحقیق 
بین  نتیجه حاصل شد که  این  پیرسون  به علامت مثبت ضریب  توجه  با  تأیید می  شود که 
مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان سازمان ناجا رابطه مستقیم وجود دارد. در واقع هر چه 
مدیریت دانش در سازمان در سطح بالاتری باشد، توانمندسازی کارکنان نیز بالاتر خواهد بود.

جدول 5ـ  همبستگی پیرسون
 )سطح معنی داری(Sigمیزان خطا )α(ضریب پیرسونمتغیرها

مدیریت دانش
و

توانمند سازی کارکنان
0/2840/050/000

همان طور که ملاحظه می شود، در جدول 6 همبستگی بین متغیرهای تحقیق برابر 0/729 
است که نشان دهنده همبستگی قوی بین متغیرهای تحقیق است. همچنین با توجه به مقدار 
متغیر  تغییرات  از  مستقل 0/616  متغیرهای  که  می شود  نتیجه حاصل  این  تعیین،  ضریب 

وابسته )اثربخشی( را به خود اختصاص می دهند.
جدول 6ـ خلاصه مدل رگرسیون

R)همبستگی بین متغیرها( R2)ضریب تعیین( 
0/7850/616

با توجه به اینکه مقدار Sig )سطح معنی داری( معنی دار است این نتیجه حاصل می شود 
که معادلات رگرسیون معنی دار است و در  واقع مجاز به استفاده از معادلات رگرسیون هستیم.

جدول 7ـ جدول آنالیز واریانس
FخطاSig)سطح معنی داری( 

2690/050/000
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نتیجه حاصل  این   ،sig مقدار  به  با  توجه  مشاهده می شود،   8 در جدول  که  همان طور 
اثربخشی  پیش بینی کنندگی  قدرت  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  مدیریت  که  می  شود 
با توجه به بزرگ تر بودن مقدار  سازمانی ناجا را دارد که در این بین متغیر مدیریت دانش 

Beta سهم بیشتری در پیش بینی اثربخشی کارکنان دارد.

جدول 8ـ ضرایب رگرسیون

ضرایب استانداردضرایب غیر استانداردشدهمدل
TSig

Bخطای استانداردBeta
0/4570/1293/540/000مقدار ثابت

0/5080/0320/55715/750/000مدیریت دانش

0/3130/0270/41511/760/000توانمندسازی کارکنان

نتیجه گیری
با توجه به نتایجی که از تجزیه و تحلیل داده ها به  دست آمد، مشاهده می شود فرضیه اول 
کارکنان  اثربخشی  با  دانش  مدیریت  بین  به  عبارتی  است.  گرفته  قرار  تأیید  مورد  پژوهش 
ناجا  را در سازمان  بنابراین چنانچه مدیریت دانش  رابطه مستقیم وجود دارد.  ناجا  سازمان 
افزایش دهیم، اثربخشی سازمان ناجا می تواند افزایش یابد. فرضیه اول با پژوهش محققانی 
مطابقت   )1395( ابراهیمی  و  نکوئی  پژوهش  نیز  و   )2017( رامیرز   و  گرگ  آلشارو،  چون 
توانمندسازی  بین  به  عبارتی  قرار گرفت.  تأیید  مورد  پژوهش  فرضیه دوم  داشت. همچنین 
کارکنان و اثربخشی سازمانی ناجا رابطه مستقیم وجود دارد. بنابراین با افزایش توانمندسازی 
با پژوهش  افزایش داد. فرضیه دوم  نیز  را  اثربخشی سازمانی  ناجا می توان  کارکنان سازمان 
ابراهیمی )1394( و نیز پژوهش  افرادی چون طاهری، نظری و غیاثی )1395(؛ جعفری و 
ملاحسینی و ارسلان )1388( مطابقت داشت. همچنین با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و 
تحلیل داده ها، فرضیه سوم پژوهش نیز مورد تأیید قرار گرفت. به  عبارتی بین مدیریت دانش 
و توانمندسازی کارکنان سازمان ناجا رابطه مستقیم وجود دارد. چنانچه مدیریت دانش در 
سازمان ناجا به شیوه مناسب پیاده سازی شود، باعث افزایش توانمندسازی کارکنان سازمان 
ناجا می شود. فرضیه سوم با پژوهش حسنی و شیخ اسماعیلی )2016( و نیز وو و چن )2015( 
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از تجزیه و تحلیل داده ها مشاهده شد  نتایج حاصل  به  با توجه  نهایت،  مطابقت داشت. در 
مدیریت دانش با مقدار بتای 0/508 و توانمندسازی کارکنان با مقدار بتای 0/313، قدرت 
با مقدار بتای  اثربخشی سازمانی ناجا را دارد و همچنین مدیریت دانش  پیش بینی کنندگی 

0/508 سهم بیشتری در پیش بینی اثربخشی سازمانی سازمان ناجا دارد. 
با توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر، می توان گفت لازمه توانمندسازی، افزایش 
دانش کارکنان نسبت به قوانین، محیط کار و وظایف است. یکی از روش های افزایش دانش 
از روش های  باید  اشتراک دانش  به  ترغیب کارکنان  برای  است.  اشتراک دانش  اطلاعات،  و 
یاری دهنده های  زمینه  این  در  سازمانی  فرهنگ  و  مدیران  رهبران،  کرد.  استفاده  انگیزشی 
مهمی محسوب می شوند. کارکنان به نوعی توانمندسازی نیاز دارند که به آنها اقتدار لازم برای 
پاسخ گویی سریع به مشکلات در شرایط پیش بینی ناپذیر را بدهد. با توانمندسازی کارکنان، 
خودکارآمدی آنان افزایش می یابد؛ بنابراین می توان آنها را در گروه های کاری مستقل تقسیم 
کرد و در تصمیم گیری ها مشارکت داد تا این فرصت برایشان ایجاد  شود که بتوانند با استفاده 
از دانش به دست آمده، هنگام روبه رو شدن با مشکلات پیش بینی ناپذیر به بهترین نحو عمل 
شیوه های  توانمندسازی  به  توجه  با  کارکنان  توانمندسازی  است  لازم  این  بر  علاوه  کنند. 
مدیریتی و توانمندسازی سازمانی صورت گیرد. با انجام این کار، کارکنان قادر خواهند بود 
انعطاف لازم را داشته باشند و بتوانند ابهام را مدیریت کنند و سازمان را در دستیابی به اهداف 
یاری رسانند. بدین گونه می توانند در اثربخشی سازمان مؤثر واقع شوند. برای اشتراک بهتر 
دانش به منظور بهبود عملکرد و افزایش اثربخشی سازمانی، بهتر است سازمان ناجا به موانع 
پیاده سازی مدیریت دانش از جمله موانع ساختاری و سازمانی، توجه ویژه داشته باشد و در 

جهت رفع این موانع از تمام توان خود استفاده کند. 
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