
  

ارتباط فرايندهاي مديريت دانش با توانمندسازي منابع انساني 
  )ساواته -تاي  موي(هاي رزمي  در كاركنان فدراسيون ورزش

  
  1زاده قلي محمدهادي اله

  چكيده 
هدف اين مقاله بررسي ارتبـاط فراينـدهاي مـديريت دانـش بـا توانمندسـازي منـابع انسـاني در         

روش تحقيـق همبسـتگي و   . بـود ) سـاواته  -تـاي   مـوي (هاي رزمـي   كاركنان فدراسيون ورزش
در ) نفـر  100(تـاي و سـاواته    هاي مـوي  پيمايشي است و جامعه آماري را تمامي كاركنان انجمن

هـا از پرسشـنامه مـديريت     آوري داده جهـت جمـع  . دهند رزمي تشكيل ميهاي  فدراسيون ورزش
اسـتفاده شـده و تجزيـه و تحليـل     ) 2005(و پرسشنامه توانمندسـازي وان  ) 1389(دانش همتي 
نتايج نشان داد . انجام گرفت SPSSافزار  ها بر اساس آزمون همبستگي پيرسون و نرم آماري داده

تـاي   اركنان با ميزان توانمندسـازي در آنهـا در سـبك مـوي    بين فرايندهاي مديريت دانش در ك
با فراينـدهاي مـديريت دانـش در كاركنـان،     ) 83/0(اين همبستگي . ارتباط معناداري وجود دارد

همچنين بين فرايندهاي مديريت دانـش در كاركنـان بـا    . رود ميزان توانمندي نيز در آنها بالا مي
 71/0ايـن همبسـتگي   . واته ارتباط معناداري وجـود دارد ميزان توانمندسازي در آنها در سبك سا

در . رود باشد و با فرايندهاي مديريت دانش در كاركنان، ميزان توانمندي نيز در آنها بـالا مـي   مي
  . مجموع فرايندهاي مديريت دانش در زمينه توانمندسازي كاركنان در وضعيت مطلوبي قرار دارند

  هاي ورزشي توانمندسازي، منابع انساني و فدراسيونمديريت دانش،  :واژگان كليدي
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  مقدمه 
هـا و   مفهـومي، بصـيرت  هـا، اطلاعـات    يافتـه، ارزش  دانش تركيـب سـيالي از تجـارب نظـام    

هاي متخصصاني است كه چارچوبي براي ارزيابي و تلفيق تجارب جديد و اطلاعـات   بينش
در . كنـد  دانش در واقع استباط و اسـتنتاج آن ذهـن اسـت كـه فعاليـت مـي      . آورد فراهم مي

هـا و هنجارهـاي    هـا، فراينـدها، رويـه    سازمان دانش نه تنها در اسناد سـازمان بلكـه در روش  
دانش يك موقعيت خاص و ويژه است كه به يك زمان و مكـان خـاص   . ان جاي داردسازم

بستگي ندارد، بدون قرار گرفتن در آن شرايط فقـط اطلاعـات اسـت نـه دانـش، اطلاعـات       
شود كه توسط افراد و در يك شرايط خاص ايجاد شده، توصيف  زماني به دانش تبديل مي

در نهايت دانش آن چيزي اسـت  . راد تثبيت شودو تفسير گردد و در اعتقادات و تعهدات اف
شود و يـا از منـابع خـارجي     به طور ناخودآگاه خلق مي. كه براي سازمان تازه و جديد است

  ). Alwis, 2008: 134 & Hartman(شود  حاصل مي
مفهوم مديريت دانش اخيراً به دليـل آگـاهي روزافـزون از اهميـت سـرمايه فكـري در       

كننـد كـه    بيـان مـي   )2000( 2اريكسون و روفبـرگ . ري يافته استكسب و كار اهميت بسيا
شـود كـه سـازمان بـر آن      سرمايه فكري عموماً به عنوان دانش ذخيره شده در نظر گرفته مي

دانش ذخيره شده بدين معني است كه چگونـه اطلاعـات بـراي حـل مشـكل      . مالكيت دارد
بيني رفتار مشتري به كار گرفته  يششود و چگونه اطلاعات براي پ گيري مي استنباط و نتيجه

معتقدند دانشي كه براي حـل مشـكل در سـازمان    ) 2001( 3توربان، مكلين و وترب. شود مي
بايد هر زمان كه سازمان با مشكلاتي يكسان يا مشابه مواجه گردد بازيـابي و   شود،  ايجاد مي

ر سـاده مبنـايي بـراي    كننـد كـه ايـن فك ـ    آنها خاطر نشان مي. مورد استفاده مجدد قرار گيرد
بيـان  ) 2000( 4رايسـينگاني . شـود  انگيز است كه مديريت دانـش ناميـده مـي    مفهومي چالش
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تـرين   كندكه مفهوم مديريت دانش راجع به ايجـاد سـاختاري اسـت كـه بتوانـد پيشـرفته       مي
گيري انسـاني را بـا يكـديگر تركيـب      عناصر منابع فني و درون داد ضروري پاسخ و تصميم

دانش يكي از منابع اوليه و اصـلي در اقتصـاد امـروز     )2001( 1ه اعتقاد كاستل و سيرب. نمايد
است يعني يادگيري از تجربه گذشته و به كارگيري دانش در شـرايط جديـد اسـاس بهبـود     

كننـد كـه دانـش و     بيـان مـي   )2002( 2سوانسون و بانا. ايجاد ارزش آتي براي مشتريان است
 .دستيابي به مزيت رقابتي استراتژيك تبديل شده است مديريت دانش به ابزاري براي

پذيري، كـاهش   مديريت دانش، رويكرد كليدي در حل مشكلات تجاري نظير رقابت
وري، اطلاعــات اضــافي و نيــاز بــراي خلاقيــت در مواجهــه بــا  سـهم بــازار، پــارادكس بهــره 

ده در محـيط  منطق نياز به مـديريت دانـش، بـر پايـة تغييـرات عم ـ     . هاي متعدد است شركت
مديريت دانش، رسـيدن بـه اهـداف سـازماني از     ). 1395اسفندياري و آدابي، (شهري است 

طريق ايجاد انگيزه در كارگران دانش و ايجاد تسهيلات بـراي آنهـا بـا توجـه بـه اسـتراتژي       
بـا اسـتفاده از نتـايج موجـود     (هـا و اطلاعـات    سازمان است تا توانايي آنها بـراي تفسـير داده  

از ) ، تجربه، مهارت ها، فرهنگ، شخصيت، خصوصيات فردي، احساسات و غيـره اطلاعات
). 1395كريمـي مـونقي و همكـاران،    (ها و اطلاعـات افـزوده شـود     طريق معنابخشي به داده

هاي مربوط بـه ايجـاد،    مديريت دانش، مديريت صريح و سيستماتيك دانش حياتي و مؤلفه
ــاف   ــتفاده و اكتش ــار و اس ــازماندهي، انتش ــش اســت س ؛  Khansharifan et al, 2015(دان

Shahhosseini & Piri, 2015.(  
هاي خود در مديريت دانـش بـه    ها با تنوع زياد در مأموريت، براي تحقق برنامه سازمان

الگو و نمونه سازماني مديريت دانش به عنوان ابزاري سودمند جهت توانمندسازي كاركنان 
ننده مزيت رقابتي پايـدار هـر سـازمان، افـراد آن و نقـش      ترين عامل ايجاد ك مهم. نياز دارند

باشد كه اين امر از طريق توانمندسازي و تأمين رضـايت   تمامي آنان در موفقيت سازمان مي
در عصر حاضر توانمندسازي بـه   .)1389ميركمالي و همكاران، (شغلي كاركنان ميسر است 

هاي امـروزي را   در خواهند بود سازمانعنوان ابزاري شناخته شده كه مديران به وسيله آن قا
  ). 1389نيا و همكاران،  بيگي(به طور كارآمد اداره نمايند 

شناسي، علوم اجتماعي،  توانمندسازي، مفهومي چندوجهي است كه در مديريت، روان
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توانمندسازي بيشتر بـه  ). Johnson, 1997(گيرد  علوم سياسي و پزشكي مورد استفاده قرا مي
شود كه طي آن، تفويض اختيـار صـورت بگيـرد و ايـن توانـايي وجـود        ق ميشرايطي اطلا

). Narayan, 2006(بـرداري لازم، از مزايـاي آن بهـره منـد شـد       داشته باشد كه بتوان با بهـره 
توانمندسازي، وجود قدرت رهبري در افراد و توانـايي انجـام كـار بـه وسـيله آنهـا تعريـف        

هنگامي كه رهبر ديدگاه خود را دربـاره آنچـه   . استشود و اساس آن، تغيير در رهبري  مي
كند  كند، در حقيقت ميزان زيادي از اختيارات را تفويض مي خواهد انجام شود، بيان مي مي

دهد با علاقه براي دسـتيابي بـه هـدف فـردي و سـازماني فعاليـت        و به پيروان خود اجازه مي
  . كنند

توانـد بـه    موفقيت آميز مديريت دانـش مـي  بسياري از پژوهشگران معتقدند كه اجراي 
مفهـوم مـديريت   . ها در راستاي دستيابي به اهداف سازماني كمك نمايـد  بسياري از سازمان

دانش به عنوان يكي از موضوعات اصلي و مهم در كسب و كار امروز در حال ظهور اسـت  
متمـايز كننـده    اند كـه كـاربرد آن، عامـل    به طوري كه مديران اجرايي بيش از پيش دريافته

توانـد بـا كمـك     يك شركت مي. موفقيت از شكست از طريق توانمندسازي كاركنان است
فرايند يادگيري سازماني در شـتاب بخشـيدن بـه نـوآوري در كاركنـان موفـق باشـد؛ بـدين         
ترتيب كه ابتدا دانش شركت را بـه دسـت آورد و سـپس آن را بـا ديگـر افـراد سـازمان بـه         

  ). Simpson, 2001(ري كه در دسترس همگان در سازمان قرار گيرد اشتراك بگذارد به طو
هـاي بسـياري را بـراي كدگـذاري و ذخيـره سـازي و        هـا راه  در پنج سال اخير شركت

ها، روش انتقال اطلاعات از فرد به  يكي از اين روش. اند استفاده مجدد از دانش توسعه داده
در آن نقش داشته استخراج و سپس بـه  در اين روش، دانش از شخصي كه . مستندات است

  ).Gupta, 2016; Grant, 2014(شود  منظور استفاده مجدد فرد ساخته مي
هـاي ورزشـي از طريـق توانمندسـازي منـابع انسـاني        جهت تحقق اين امـر، فدراسـيون  

مربوطه به منظور تشويق آنان به ابتكار عمل بدون اعمال فشار، ارج نهـادن بـه منـافع جمعـي     
نماينـد   ترين نظارت و انجام وظيفه به عنوان صاحبان فدراسـيون، اقـدام مـي    ن با كمفدراسيو

عـواملي هـم   ). 1386؛ كـارگر،  1390نيـا و همكـاران،    ؛ جعفري1388امامقلي و همكاران، (
هـاي مـورد    چون تغيير در محيط منابع انساني، افـزايش رقابـت، نـوآوري سـريع در فنـاوري     

ئمـي بـراي كيفيـت بـالاتر و قيمـت بهتـر، افـزايش مشـكلات         ها، تقاضاي دا كاربرد سازمان
هـا   بنابراين سـازمان . محيطي و غيره ضرورت توجه به اين مقوله را افزايش داده است زيست
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نياز به توانمندسازي منابع انساني دارند كه با كمـك آنهـا در رقابـت پيـروز شـوند، بتواننـد       
ها را بيابند و بتواننـد محصـولات و    هند، نوآوريبهترين استفاده از فناوري پيشرفته را ارائه د

از طـرف ديگـر   ). 1389؛ دعـائي و همكـاران،   1388حياتي، (خدمات خود را بهبود بخشند 
هاي كوچك و متوسط، نقش مهمي در توسعه اقتصادي و اجتماعي كشـورها برعهـده    بنگاه
دهند كـه   را تشكيل مي هاي تجاري آنها در تمامي اقتصادها، اكثريت عظيمي از بنگاه. دارند
اند و يك سوم تا دو سوم حجم معـاملات بخـش خصوصـي     دار ايجاد شغل در جامعه عهده

اهميتي كه صنايع كوچك در توسعه اقتصادي كشـورها  . گيرد ها صورت مي در اين شركت
اصولاً در . دارند، توجه روزافزون سياست گذاران را در جوامع مختلف به دنبال داشته است

هاي مربوط به منظور كاهش فقـر و ايجـاد    يافته جهان، اتخاذ سياست كشورهاي توسعهبيشتر 
هـا   ميزان موفقيت دولـت . شود ها محسوب مي هاي توسعه دولت ترين اولويت اشتغال، از مهم

در فراهم آوردن شرايط مناسب براي فعاليت بخش خصوصي بستگي دارد كه بخش اعظـم  
باشند كه سهم مهمي  نش برتوانمندسازي منابع انساني ميآنها در چارچوب تأثير مديريت دا

  .نمايد در رشد و توسعه اقتصادي كشور ايفا مي
براين اساس، با توجه به تأثير مديريت دانش بر توانمندسازي منابع انسـاني در رشـد و    

ها نقش برجسـته و توانمنـد در    هاي رزمي زيرنظر آن هاي ورزشي و سبك توسعه فدراسيون
ها بسيار بيشتر از زمان مورد نياز براي  سرعت تغيير و پيشرفت در فناوري. آنان دارد موفقيت

نـه تنهـا   . هاي آموزشي و توسـعه منـابع انسـاني اسـت     تربيت افراد متخصص، برگزاري دوره
كند، بلكه محصولات، قوانين هم از اين رويه پيروي  فناوري با سرعت بسيار بالايي تغيير مي

ين اساس، بـر روي سـرعت بخشـيدن بـه توليـد دانـش و همگـاني كـردن آن         بر ا. نمايند مي
. دهـد  اي است كه پاسخ اين پرسش را مي مديريت دانش مقوله. است  تمركز صورت گرفته

اي در خلـق و كـاربرد دانـش     كننـده  لذا همان گونه كه بيان شد، مديريت دانش نقش تعيين
توانـد بـه عنـوان بسـتر      خلاقانـه دارد و مـي   هـا و رفتارهـاي   سازماني و در نتيجه توسـعه ايـده  

در كشـور   1با توجه به اين كه موضوع توانمندسـازي . توانمندساز چنين رفتارهايي عمل كند
ما موضوعي جوان اسـت و همچنـين بـا توجـه بـه اهميـت مـديريت دانـش و ارتبـاط آن بـا           

برجسته منـابع  توانمندسازي كاركنان و اهميت آن در رشد و توسعه اقتصادي كشور و نقش 
انساني توانمند در موفقيت آنان، هدف اين پژوهش بررسي ارتباط ميان فرايندهاي مديريت 
                                                                                                                                        
1. empowerment 
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  . باشد هاي رزمي موي تاي و ساواته مي دانش با توانمندسازي منابع انساني در سبك

  روش. 1
هـاي   جامعه آمـاري شـامل كليـه كاركنـان انجمـن     . باشد پژوهش از نظر هدف كاربردي مي

نفـر بـه    100باشـد كـه از ميـان آنـان      هاي رزمي مـي  ي و ساواته در فدراسيون ورزشتا موي
جهت بررسي نيز از دو پرسشـنامه مـديريت   . روش در دسترس به عنوان نمونه انتخاب شدند
) 1389(پرسشنامه مديريت دانش توسط همتي . دانش و پرسشنامه توانمندسازي استفاده شد

باشد كه در پژوهش حاضر پايـايي آن بـا    يف ليكرت ميسؤال با ط 25ساخته شده و حاوي 
سـاخته شـده و   ) 2005(به دست آمد و پرسشنامه توانمندسازي توسـط وان   75/0روش آلفا 

باشد كـه در پـژوهش حاضـر پايـايي آن بـا روش آلفـا        سؤال با طيف ليكرت مي 20حاوي 
  .به دست آمد 88/0

  ها يافته. 2

تاي و  هاي سبك موي انش با توانمندسازي نيروي انساني در فدراسيونآزمون همبستگي بين خلق د. 1جدول 

  ساواته

 سطح معناداري ضريب پيرسون سبك ورزشي

 001/0 77/0 سبك موي تاي

 001/0 65/0 سبك ساواته

دهد كه بين خلق دانش در كاركنان با ميزان توانمندسازي در آنها در هـر دو   نتايج نشان مي
بدين معنا كه با ايجاد و خلق . سبك موي تاي و ساواتا ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد

  . يابد دانش در كاركنان، ميزان توانمندي در آنان افزايش مي

تاي و  هاي سبك موي دانش با توانمندسازي نيروي انساني در فدراسيونآزمون همبستگي بين تسهيم . 2جدول 

  ساواته

 سطح معناداري ضريب پيرسون سبك ورزشي

 001/0 82/0 سبك موي تاي

 001/0 80/0 سبك ساواته
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دهد كه بين تسهيم دانش در كاركنان با ميزان توانمندسـازي در آنهـا در هـر     نتايج نشان مي
بدين معنا كـه بـا ايجـاد و    . دو سبك موي تاي و ساواتا ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد
  . يابد تسهيم دانش در كاركنان، ميزان توانمندي در آنان افزايش مي

تاي و  هاي سبك موي كارگيري دانش با توانمندسازي نيروي انساني در فدراسيون آزمون همبستگي بين به. 3جدول 

  ساواته

 سطح معناداري ضريب پيرسون سبك ورزشي

 001/0 85/0 سبك موي تاي

 001/0 86/0 سبك ساواته

كارگيري دانش در كاركنان با ميزان توانمندسازي در آنهـا در   هدهد كه بين ب نتايج نشان مي
بدين معنا كه با ايجـاد  . هر دو سبك موي تاي و ساواتا ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد

  . يابد كارگيري دانش در كاركنان، ميزان توانمندي در آنان افزايش مي و به

تاي و  هاي سبك موي انمندسازي نيروي انساني در فدراسيونكارگيري دانش با تو آزمون همبستگي بين به. 4جدول 

  ساواته

 سطح معناداري ضريب پيرسون سبك ورزشي

 001/0 91/0 سبك موي تاي

 001/0 69/0 سبك ساواته

دهد كه بين ذخيره دانش در كاركنان با ميزان توانمندسـازي در آنهـا در هـر     نتايج نشان مي
بدين معنـا كـه بـا ايجـاد و     . تاي و ساواتا ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد دو سبك موي

  . يابد ذخيره دانش در كاركنان، ميزان توانمندي در آنان افزايش مي

تاي و  هاي سبك موي آزمون همبستگي بين فرايندهاي دانش با توانمندسازي نيروي انساني در فدراسيون. 5جدول 

  ساواته

 سطح معناداري يرسونضريب پ سبك ورزشي
 001/0 83/0 سبك موي تاي
 001/0 70/0 سبك ساواته
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دهــد كــه بــين فراينــدهاي مــديريت دانــش در كاركنــان بــا ميــزان  نتــايج جــدول نشــان مــي
بدين . تاي و ساواته ارتباط مثبت معناداري وجود دارد ها در سبك موي توانمندسازي در آن

  . رود معنا كه با فرايندهاي مديريت دانش در كاركنان، ميزان توانمندي نيز در آنها بالا مي

  گيري بحث و نتيجه. 3
هـاي   مقاله، ارتباط فرايندهاي مديريت دانش كاركنان با توانمندسازي آنها در سبك اين در

ارزيابي قرار گرفت و در مجموع مشخص شد در زمينه فراينـدهاي   وردتاي و ساواته م موي
تـاي و سـاواته    ارتبـاط مناسـبي در دو سـبك مـوي     مديريت دانش با توانمندسازي كاركنان

تا زماني كه دانش در بين كاركنان تسهيم نشود و مورد كاربرد قرار نگيرد، اين  .وجود دارد
هاي كاركنان اثرگذار باشد، به اين ترتيـب   و توانمندي تواند به طور مستقيم بر رفتار امر نمي

توانند با كاهش قوانين و مقررات رسمي و تشويق هر چه بيشتر فرهنگ همكاري  مديران مي
توانمندسـازي مـديريت دانـش نقـش مهمـي در      . به تسهيم دانش در سـازمان يـاري رسـانند   

ازماني بيشتر تقويت شـوند،  هاي س هرچه زيرساخت. كند و بالعكس تقويت فرايند دانش مي
نقش مؤثرتري در تقويت فراينـد دانـش در سـازمان ايفـا كـرده و موجـب خلـق، تسـهيم و         

خلق دانش، نيازمند سطح بـالايي از همكـاري و   . كاربرد بيشتر دانش در سازمان خواهد شد
شـود كـه    باشد و اين همكاري و مشاركت نيز در صورتي انجـام مـي   مشاركت بين افراد مي

تواننـد بـا    هـا مـي   رو مـديران سـازمان   از ايـن . اعتماد بالايي بين افراد وجود داشته باشدحس 
هـاي   مدار، تشويق كارهـاي گروهـي و همچنـين پشـتيباني از فعاليـت      تقويت فرهنگ دانش

  . مدار در سازمان، نقش مؤثري در فرايند دانش در سازمان ايفا كنند دانش
مهارت و دانشـي كـه در ذهـن كاركنـان وجـود      توانمندي كاركنان بر اساس تجربه و 

رو كاركناني كه داراي دانش بيشتري در رابطه با وظـايف خـود    گيرد، از اين دارد شكل مي
همچنين كاركنـاني كـه از   . هاي نهفته خود را بيشتر آشكار سازند توانند توانمندي باشند، مي

را با سـاير كاركنـان تسـهيم    توانند آن  مهارت و تجربه كاري ارزشمندتري برخوردارند، مي
هاي مديريت دانش بـر توانمنـدي كاركنـان بـه      در كل تأثير غيرمستقيم توانمندسازي. كنند

باشد كه اين امر ضرورت توجه بـه خلـق و    واسطه فرايند دانش بيشتر از تأثير مستقيم آن مي
درصـد  . ازدس ها نمايان مي تسهيم دانش در سازمان را بيش از پيش براي مديران اين شركت

مـديريت دانـش، كـه     دهي بالا، استفاده از مقياس ليكرت براي سنجش نتـايج قسـمت   پاسخ
آورد، طـي مراحـل روايـي و پايـايي      ها را فراهم مـي  تري از پاسخ امكان بررسي طيف وسيع
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سؤالات دانش و استفاده از منابع موجود براي تهيـه سـؤالات پرسشـنامه كـه امكـان مقايسـه       
  .كند از نقاط قوت مطالعه است مطالعات قبلي را فراهم مينتايج با 

. شـود  هاي علوم انساني به صورت نظري ارائه مي ها به ويژه در رشته امروزه بيشتر برنامه
 كـار، كـه بيشـتر مسـتلزم      هـا بـا نيازهـاي بـازار     آموختگـان دانشـگاه   اغلب دانـش  از اين رو،

هـا و   همخـواني ندارنـد و نيـز تخصـص    همـاهنگي و   هاي عملي و كـاربردي اسـت،   فعاليت
شود، تدوين و طراحي  لذا پيشنهاد مي گيرد؛ ها همسو با نيازهاي بازار كار شكل نمي مهارت

هـا و مؤسسـات آمـوزش عـالي متناسـب بـا نيازهـاي جامعـه و          محتواي آموزش در دانشگاه
 در هـاي آموزشـي   همسـتمر برنام ـ  بازبيني راه از توان را مي اقدام اين .گيرد انجام دانشجويان

   .داد انجام تحولات محيطي الزامات به توجه با دانشگاه و دانشكده گروه، سطح
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