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 مقدمه.1

طم امروزی، داشتن یک راهبرد اساسی برای توسعه و کسب مزیت رقابتی لاگسترده محیطی در دنیای پرتبا توجه به تغییرات 

باشد و در این خصوص راهبرد توانمندسازی در راستای بالندگی منابع انسانی از اهمیت بسیار پایدار بسیار مهم و اساسی می

 .[1]باشدی درونی است، بلکه یک گرایش انگیزشی فعال نیز میتنها نوعی انگیزه کار توانمندسازی نه ست.زیادی برخوردار ا

نفعان داخلی و خارجی قرار های ذیها از درون و بیرون مورد تهدید اوضاع پیچیده تغییر و رقابت و خواستهمروزه سازمانا

برای کیفیت و خدمات و دارند. از نظر بیرونی، رقابت شدید در سطح جهانی، تغییرات سریع و باورنکردنی، تقاضای جدید 

طلبد. توانمندسازی با پرورش احساس کفایت نفس و با به وجود آوردن ها را میمحدودیت منابع، پاسخگویی سریع سازمان

ها، بهبود و موجبات اثربخشی سازمان فراهم ها و مهارتآزادی عمل برای کارکنان این فرصت را به وجود خواهد آورد تا توانایی

دیگر توانمندسازی با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا به مدیران امکان خواهد داد تا در برابر پویایی محیط شود. از سوی 

ها بـه منابع ش آننگر رها منجر به تغییر دتغییر شرایط سازمان .[2]تر نشان دهندرقابتی از خود واکنش سریعتر و مناسب

 یسازمان بـه گردانندگان اصلی جریان کار و شرکا یهاان، به عنوان سرمایه. در این شرایط کارکنان سازمانسانی شده است

 یراهبرد خود یهابرای مدیران کافی نیست و کارکنان نیز به روش یرهبر یهااند. بنابراین داشتن مهارتسازمان تبدیل شده

که دراین راستا  [4]سازمان است  یهارسیدن به هدف یاز مهمترین ابزارها برا یماهر و کارآمد یک یانسان ینیرو .[3]نیازمندند

 یمختلف یهاسازمان ت.ترین مباحث روز مدیریت مبدل شده اساز داغ یعنوان شیوه نوین ایجاد انگیزش به یکبه یوانمندسازت

بهره  نان خودکارک یدر جهت توانمندساز یجدید یبه افراد جامعه و انجام سریع کارها باید از ابزارها یدر جهت پاسخگوی

هدف . [6]توانند در انجام امور داشته باشندتوانمندسازی عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهمی که می .[5]گیرد

کار گرفتن افکار کارکنان هسازمان نیست بلکه هدف ب یگیرتصمیم ی، شرکت دادن افراد بیشتر در فرآیندهایتوانمندساز

ها و توسعه تیم ی، سازماندهیباشد. هدف توانمندسازیبهتر و اتخاذ بهترین تصمیمات ممکن م یهامنظور یافتن شیوهبه

تیم است.  یاعضا یجدید و حل مشکلات از طریق تعامل و هم نیروزای یهاخلق ایده منظوربه ینیست، بلکه افزایش شایستگ

موجود در  یهاییتوانا یکارگیرمدت آن بهکوتاه، بهبود مستمر در عملکرد کل سازمان و هدف یهدف بلندمدت توانمندساز

اظهار  1مثال، جاکویلین عنوان شده است. به مزایای بسیار زیاد از توانمندسازی کارکنان گزارش. ]7[سازمان است  یاعضا

کند تا می دهند که این موضوع به آنها کمکزیاد احساسات انگیزشی خود را افزایش می احتمال داشته که کارکنان توانمند به

برای . [8]زم را برای رسیدگی به نیازهای مشتریان به دست آورندلاهای زم را کسب کرده و دانش و مهارتلاقدرت و کنترل 

مدت و همچنین ها را مرتبط با اهداف بلندبایست این برنامهکارکنان هدفمند باشد می یتوانمندساز یهااینکه برنامه

 منادی جامع کیفیت مدیریت. [9]نمود یریزو تعالی سازمانی ساختاردهی و برنامهجامع فیت هایی مانند مدیریت کیرویکرد

 و مشارکت فرهنگ، توسعه .است مشتریان حفظ اهمیت بر تأکید با فعالیت یک به واکنش فرهنگ از پارادایم، تغییر یک

 کس هر دیگر، عبارت به.است ضروری امری فرد، ترین قوی تا ترین ضعیف از سازمان، درون در کارمندان تک تک توانمندسازی

مدیریت کیفیت جامع یک فلسفه بهبود مستمر در سطح کل شرکت است و بر اساس این . 10] [است کیفیت تضمین مسؤول

. مدیریت [11]تاس تیک سازمان برآوردن نیازهای مشتریان از طریق بهبود کیفیت محصول و خدما یفلسفه، هدف اصل

مدیریت . [12] نیتضم شرفتهیسازمان را با عملکرد پ کیشود که یدر نظر گرفته م یتیریروش مد کیبه عنوان  کیفیت جامع

تلاش  قیسازمان از طر یاز آن است که همه اعضا یحاک 2جامعاست. کلمه ی مشتر یفلسفه و استراتژ ککیفیت جامع ی

در توسعه چشم انداز ،  دیدارند. همه کارمندان با یمشتر یبه هدف برا یابیدست یبهبودها تلاش مستمر برا یبرا کیستماتیس
                                                           
۱ Jakvylyn 
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 هایسازمان تا شده، باعث تجاری محیط رقابتی فشار. [13]بهبود مستمر شرکت کنند یبرا ی، برنامه ها و تلاش ها تیمامور

 بالاترین با را مشتری رضایت که دهند؛ تغییر محور بازار رویکرد یک به محور تولید رویکرد یک از را خود عملیاتی تأکید بسیاری

 رقابت به جامع، کیفیت مدیریت و کیفیت بهبود مفاهیم پذیرفتن با بسیاری هایتجارت حال، درعین دهد.می تطبیق اولویت

 برآورده به را سازمانی عملیاتی اصول و عملیات ها، نگرش ها،شرکت :که کند می حمایت امر این از که دهند؛ می نشان واکنش

 بهره هدف این به رسیدن برای ابزاری عنوان کیفیت به از هاشرکت :که این و دهند؛ می ربط مشتری هایخواسته نمودن

 .[14]کنندبرداری می

 یبه عنوان عناصر اساس یعال تیریو تعهد مد تیریو مد ی، مشارکت کارکنان ، توانمندسازمدیریت کیفیت جامع  اتیدر ادب

 یها( بحث2000) 3مقالات موجود در اوگبورو و اوبنگ. شناخته شده است کیفیت جامع مدیریت زیآم تیبرنامه موفق کی

مدیریت اصول  نیکارکنان به عنوان دو مورد از مهمتر یارشد و توانمندساز تیریمد یدهند و رهبریرا ارائه م یاگسترده

. بنابراین در هر سازمانی توجه به توانمندسازی کارکنان به عنوان مهمترین [15]شوندیدر نظر گرفته مکیفیت جامع 

 یپراکنده برا یدانش به عنوان منبعباشد. در این راستا های فکری سازمان و مدیریت کیفیت جامع ضروری و مهم میسرمایه

 یرا برا یاریبس یندهایتوانند فرآیها مشده است که سازمان دییتأ ی، به خوب نیشود. علاوه بر ایشناخته م یسازمان تیموفق

 کی نیشده است. ا لیسازمان تبد یمنبع اصل کیامروزه دانش به  .[16]بهبود عملکرد خود توسعه دهند یاستفاده از دانش برا

 .[17]است یانسان هیاز سرما یعنصر اساس کیها( و آنها همراه با نگرش و مهارت جادیافراد )ا ایهیستگیاز شا یعنصر اساس

 کافراد و مشتریان ی یبه ارزشی بادوام برا یهای فکرییعات و دارالاهنر تبدیل اط" عنوانمدیریت دانش را به( 1998) 4کنپ

کنند با استخراج دانش انباشته در ذهن اعضای سازمان و تسهیم آن ش میلامدیریت دانش ت قها از طریسازمان .[18]"سازمان

استفاده تبدیل کنند تا مزیت رقابتی پایدار به وجود ل شده در سامانه را بـه یک منبع قابذخیرهدر میان تمامی افراد، دانش 

ترین اجزای این های مدیریت دانش بر به کارگیری دانش تحصیل شده است که از اثربخشتمرکز برخی از فعالیت .[19]آید

ها به کار برده شود تا بتواند به ت که دانش سازمانمدیریت است؛ به عبارت دیگر کل توجه مدیریت دانش به این نکته اس

های کننده اجرای آن در هر زمان در فعالیترغم مهم بودن و اهمیت بسیار، دانش تضمین سوددهی سازمان منجر شود. به

ترکیب وظایف   د.های در دسترس، موجود باشگیری دانش ضمنی و مهارتسازمان نیست. در این امر باید مراحلی برای اندازه

روزانه با وظایف در ارتباط با مدیریت دانش، حمایت مدیران عالی و استفاده از دانش، برای رقابت و افزایش کارایی مؤثر خواهد 

قیت و نوآوری در کارکنان، توانمندسازی آنها و در نهایت ایجاد سازمانی یادگیرنده خواهد شد. لابود و موجب ایجاد خ

توان پیوسته پایدار کارکنان، اصلی است که بر اساس آن کیفیت تولیدات و خدمات به مشتریان را میتوانمندسازی و توسعه 

افراد هایی همچون کمیته امداد امام خمینی)ره( که رسالت آن حمایت و امدادرسانی به بنابراین در سازمان .[20]بهبود بخشید

 و داشتن کارکنان کارکنان یتحت پوشش ، توانمندسازددجویان م یازتوانمندسهمچنین پذیر جامعه و و قشر آسیب

به عنوان راهبردی اساسی در  . همچنین توجه به مدیریت کیفیت جامعباشدمی تحقق این هدف یبرا یگام موثرمحوردانش

را بهبود بخشد و منجر به رشد و اثربخشی شود.  سازمان عملکردتواند می جهت بهبود مستمر و توجه به مشتریان )مددجویان(

لذا با توجه به اهمیت و ضرورت موضوع هدف این پژوهش  بررسی تاثیر مدیریت کیفیت جامع بر توانمندسازی کارکنان با نقش 

 باشد. تعدیلگر مدیریت دانش می

 

 

                                                           
۳ Ugboro and Obeng 

٤ kenp 



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی
 1400 مرداد، 39 ، شماره مچهارسال 

64 

 

 مبانی نظری -2

 توانمندسازی کارکنان -2-1
ده است. شمعنا « بخشیدن و توانا شدن قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت» فورددر فرهنگ آکس Empower انگلیسى هواژ

ر دتغییر  یاه معنب یخود است و در مفهوم سازمان هادار یعمل بخشیدن برا یقدرت و آزاد هاین واژه در اصطلاح در برگیرند

نى تار سازماى ساخنوع یطراح یبه معنا یاست؛ به بیان دیگر، توانمندساز یفرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت محیط سازمان

 ر کارکناند یسازرا نیز داشته باشند. توانمند یبیشتر یهاپذیرش مسئولیت یاست که در آن افراد ضمن کنترل خود، آمادگ

 یهائولیتذیرش مسپ یبرا یکنند و به رشد کافیخود را در پرتو آن کنترل م یکار یکند که آنان زندگمی را ایجاد یوضعیت

 فقط یندسازکنند که توانمیهمچنین در تعریف دیگرى از توانمندسازى، اسکات و ژاف بیان م. یابندیبیشتر در آینده دست م

هبود دشان را بعملکر دانش، مهارت و انگیزه بتوانند یشود کارکنان با فراگیردادن اختیار به کارکنان نیست، بلکه موجب می

روزه یکی از ام .[21]یابدیترین رده امتداد مسازمان تا پایین یاست که از مدیریت عال یفرایند ارزش یبخشند. توانمندساز

ویژه و به یخود مدنظر است توجه به مدیریت منابع انسان یها در جهت سبقت گرفتن از رقباکه در سازمان یهایرمعیا

رسیدن به  یزارها برااز مهمترین اب یماهر و کارآمد یک یانسان ینیرو .[22]است هاکارکنان و اعضا در سازمان یتوانمندساز

ین از بیشتر ر سازماناگ یسازمان دارد، یعن یوردر افزایش و کاهش بهره ینقش مهم یانسان یسازمان است زیرا نیرو یهاهدف

هد رسید. با خود نخوا ه هدفب باشد ، نگیزهانسانی مولد و با ا یو امکانات برخوردار گردد اما فاقد نیرو یسرمایه و بهترین فناور

 ییروأکید بر نتدیگر است،  یهاسازمان نسبت به سازمان کی یکارآمد، شاخص عمده برتر یانسان یتوجه به این که نیرو

یده، بحث رح گردمط یمنابع انسان یبالندگ یکه در راستا یاز مفاهیم یکیمؤثر و کارآمد نیز روبه افزایش است.  یانسان

در کسب و  است و اهمیت آن در حال افزایش است؛ چرا که اساس توسعه یحرکتی دائم ی. توانمندساز[4]است یانمندتو

 یند افرادها نیازمو افزایش رقابت همراه است و در این وضعیت، سازمان یفناور ،یمعاصر با تغییرات سریع محیط یکارها

 .[23]هستند که بتوانند محصولات و خدمات خود را بهبود بخشند

 یو غن یریگ میشرکت در تصم یآنها برا قیبه کارکنان ، و تشو تیو مسئول اراتیدادن اخت یبه معنا 5کارکنان یتوانمندساز

 نیرابطه ب تی، عمدتاً باعث تقو تیریمد میخود بدون دخالت مستق وهیعمل به ش یها با اعتماد به نفس و آزادآن یساز

و  تیریمد نیب خی، و شکستن  یریگ میمشارکت در تصم یآنها برا تیو تقو نانکارک قیو کارکنان ، کمک به تشو تیریمد

اظهار داشت  6ایمحمداد. ]24[کندیم لیسازمان ها تبد تیدر موفق یاساس یرا به عنصر یکارکنان ، که توجه به توانمندساز

 شیکار افزا یکارمندان را برا زهیتر در سازمان ، انگنییبه سطوح پا اراتیاخت ضیکارمندان با تفو یکه توانمندساز

از  یبرخ ریمد یروند کار ، وقت ای فیاز وظا یانجام برخ یبه کارمندان برا اراتیاخت ی، واگذار تیمرجع یندگینما .[25]دهدیم

، داده  دهدیبه آنها اختصاص م فیوظا نیانجام ا یلازم را برا یکه تجربه لازم را دارند و فضا یکارمندان یخود را برا اراتیاخت

 .[26]نداعمال خود هست یپاسخگو دیو آنها با

شود. به منظور کسب سازمانی تلقی می توانمندسازی یکی از ابزارهای سودمند ارتقای کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی

 .[20]زمندندقیت تمام کارکنان نیالاها به دانش، نظر، انرژی و خموفقیت در محیط در حال تغییر کسب و کار امروزی، سازمان

و سازمانی با یکدیگر همسو شوند تا نتیجه مطلوب سازمان بدست آید. در  یباید تلاش شود تا اهداف فرد یدر توانمندساز

خود پاسخگو  یهانتیجه کارکنان علاوه بر اختیار نیازمند آموزش، اعتبار مالی و اطلاعات اساسی هستند تا در زمینه تصمیم

توانند در نیل یرا اجرا کنند، زیرا معتقدند کارکنان توانمند م یمندند فرآیند توانمندسازها علاقهاز سازمان یبسیار .[27]باشند

                                                           
٥ Empowering employees 

٦ Mohamadeya 
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ورتر، ناخشنودتر و کم نوآورتر هستند و دهند که کارشناسان غیر توانمند، کم بهرهیشواهد نشان م .به اهداف مؤثر باشند

کنند و باوجود کارشناسان ناتوان، سازمان نیز یت به کارشناسان توانمند ایجاد منسب یتریینمحصولات و خدمات را باکیفیت پا

 یپذیرسازد تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدها، از مقاومت و انعطافی،اعضا را قادر میتوانمندساز .[28]شودیناکارآمد م

 .[29]برخوردار باشند یبیشتر

 مدیریت کیفیت جامع -2-2

وجود  یکم یلیخ یها. امروزه شرکتگرددیبرم 1950است که ابداع آن به دهه  یتیریمد کردیرو کی 7جامع تیفیک تیریمد

مثل  یتیریمد میمفاه یبعض یبرا ینیجامع، جانش تیفیک تیرینظر کنند. مدجامع صرف تیفیک تیریاز مد توانندیدارند که م

تعاریف مختلفی از مدیریت . [30]است یابیافزوده و ارزارزش ت،یفیک یهاحلقه ،یمشارکت تیریهدف، مد یبرمبنا تیریمد

 د:باشوجود دارد که به شرح زیر می کیفیت جامع

 گروهی، هایفعالیت راهبردی، ریزیبرنامه مداوم، فراگیری مداوم، تغییر تعهد، :از است عبارت فراگیر، یا جامع کیفیت مدیریت

 .[31]خارجی و داخلی گراییمشتری و مداوم بهبود

زمان یک سا یجامع یک فلسفه بهبود مستمر در سطح کل شرکت است و بر اساس این فلسفه، هدف اصل تیفیمدیریت ک

 دیمند تایامجامع، روش نظ تیفیمدیریت ک .[11]محصول و خدمات است تیفیمشتریان از طریق بهبود ک یازهایبرآوردن ن

 .[11]هر نوع سازمان کاربرد دارد که در هاستتیو مدیریت فعال یریزبرنامه یشده برا

،  شود یم یمشتر تیرضا شیکه موجب افزا یندیاست که بر بهبود مستمر به عنوان فرا یجامع فلسفه ا تیفیمدیریت ک

هبود ب یش براا و تلاه، چشم انداز ، برنامه  تیامر مستلزم مشارکت همه افراد در سازمان در توسعه مأمور نیدارد. ا دیتأک

 .[32]مستمر است

ر این جامع ب تاکید عمده مدیریت کیفیت است. یبهبود عملکرد سازمان یمدیریت کیفیت جامع یک رویکرد مدیریتی و برا

امین تمشتریان ی هات شرکت باشد تا خواستهلابهبود مداوم کیفیت خدمات و محصو یپاسخگو یاست که هر کارمند و مدیر

ه مشتری مشارکت دادن تمامی کارکنان در عرضه محصول یا خدمات نهایی بمدیریت کیفیت جامع به معنای  .[33]شود

 وتامین شتریانم کارکنان، تمامی مشارکت با سازمان مدیریت آن، مبنای بر که است نگرشی فراگیر، کیفیت . مدیریت[34]است

 کیفیت مدیریت طورکلی . به[35]پردازد می شود، می منجر مشتری رضایت جلب به که کیفیت مستمر بهبود به کنندگان

 در افزایی هم تاثیر که مستمر و هوشمندانه،آرام اقدام یعنی فراگیر، کیفیت مدیریت :نمود تعریف اینگونه توان می را فراگیر

 .[35]شود یم ختم بازار در رقابت وارتقای کارایی افزایش مشتری، رضایت به درنهایت و دارد سازمان اهداف تامین جهت

است: تعهد مدیریت ارشد، سنجش کیفیت و  فاکتور اساسی را برای اجرای مدیریت کیفیت جامع بیان کرده 7( 2005)8متوانی

کننده، مشارکت و رضایت الگوگیری، مدیریت فرآیند، طراحی محصول، آموزش کارکنان و توانمندسازی، مدیریت کیفیت تأمین

مستمر هم در رأس  یو ارتقا ی، فرآیندگراییمحور یمشتر ی، یعنفلسفه مدیریت کیفیت فراگیر یسه رکن اصل. [30]مشتری

سازمان دورنما و رسالت آن  یو اجراست.مدیران ارشد سازمان از تحلیل فلسفه وجود کیک سازمان و هم در قاعده آن قابل در

ها همه یتظارات مشتربه نیازها و ان یتحقق رسالت سازمان و پاسخگوی یرا تعیین می کنند و در راستا یکلید یفرآیندهای

با مدیران ارشد سازمان  یکلید یعملکرد فرآیندها یکنند.کارکنان نیز از قاعده سازمان با ارتقایرا بسیج م یافراد سازمان

وه بر رضایت لارمز موفقیت سازمان بوده و ع یشوند.اعمال مدیریت کیفیت و رعایت اصول این شیوه مدیریتیهمگام و همراه م

 .[36]شودینیز م یکیفیت باعث افزایش اثربخش یتقامشتریان و ار

                                                           
۷ Total Quality Management(TQM) 

۸ Motwani 
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 مدیریت دانش -2-2-3

آنها همراه با  جادیافراد )ا ایهیستگیاز شا یعنصر اساس کی نیشده است. ا لیسازمان تبد یمنبع اصل کیامروزه دانش به 

است  یمفهوم مدیریت دانش، ضرورپیش از پرداختن به  .[17]است یانسان هیاز سرما یعنصر اساس کیها( و نگرش و مهارت

از تجربیات  یاجریان پیچیده یدانش به معنا«: 9کداون پورت و پراسا»ارائه شود. بر طبق تعریف « دانش»که تعریفی از واژه 

ارزشیابی و تلفیق تجارب و اطلاعات  یو بینش کارشناسی است که چارچوبی را برا یاها، اطلاعات زمینهساخت یافته، ارزش

روزمره  یها، دانش را نه تنها در اسناد و منابع بلکه در کارهاگیرد. در سازمانکند که از تفکر افراد نشات میفراهم می جدید

ها، ها و اطلاعات تفاوت دارد. دادهمعتقد است : دانش با داده. بت توان یافتسازمان می یسازمانی، فرایندها، عملکرد و هنجارها

دار است. اطلاعات معنی یکه دانش به معناشوند، در حالیز سازماندهی شدن به اطلاعات تبدیل میحقایقی خام بوده و پس ا

دانش به صورت ضمنی و . [37]آیدکاربر یا ابزار خارجی بوجود می یها، اطلاعات و دانش تنها از طریق دورنماتمایز بین داده

 یهان افراد است و دانش صریح می تواند در اسناد و پایگاههایی است که در ذهصریح قابل تفکیک است. دانش ضمنی ایده

توان به تعریف و توضیح پس از تعریف دانش می . [38]دانش ارائه شود و به صورت الکترونیکی با دقت معقول انتقال یابد

 یهاعمل تواناییکند که این مدیریت دانش امکان دسترسی به تجربیات ،دانش و تخصص را فراهم می .مدیریت دانش پرداخت

دانش موجود در سازمان  یهادهد، اطلاعات و سرمایهرا افزایش می یبخشد، نوآورکند، عملکرد را بهبود میجدیدی ایجاد می

 یکند و اطلاعات و دانش را در فرایندهامختلف سازمانی تسهیل می یهاگیرد، توزیع دانش و اطلاعات را در حوزهرا به کار می

  .[39]کندکار ادغام میروزانه کسب و 

 .[40]"توانند استفاده کنند یگرفتن و انتقال دانش است که مردم م یبرا کیستماتیس ندیفرا کیدانش  تیریمد

 یفیارمام تعت ".دیاز آنها سود کسب کن دیتوان یو چگونه م ستیدانش شما چ یها ییکند که دارا یدرک م"دانش  تیریمد

 میسش با تقدان تیریاست که مد تیواقع نیدر ا یریگ جهیشود نت یانجام مدانش  تیریمدآنچه  قیدق نییکه با هدف تع

 به یصنعت ای یوراز تحول فنا شیب فیتعار نی، ا نیشود. گذشته از ا یمنجر م یسازمان سعهبه تو گرانیبا د یفکر هیسرما

 .[41]اشاره دارند یمنابع انسان تیاهم

دانش و استفاده از  دیدو قطب است: تول نیدانش ب انیجر یسازمانده یدانش به معنا تیریمد"معتقد است که  10شوپل یج

 .[17]"کند  یآن را فراهم م شتریب دیافتد. استفاده از دانش امکان تول یاتفاق م یروند به صورت دوره ا نیدانش. ا

تری از مع و قابل قبولتعریف جا. با دیگرانبرانگیختن افراد به تسهیم دانش خود  ر:است ا تتعریف ساده از مدیریت دانش عبار

زمان  سب، دراست از: مدیریت دانش، کسب دانش درست، برای افراد منا تمدیریت دانش توسط پتریش ارائه شده که عبار

 .[11]نددانش ببر را از به اهداف سازمان، بهترین استفاده یای که آنان بتوانند برای دستیابگونهصحیح و مکان مناسب است، به

 .]42[ ، انتقال و کاربرد یساز رهیدانش ، ذخ جادیکردند: ا ییدانش را شناسا تیری( چهار بعد از مد2015) 11نیچانگ و ل

دانش  تیریدانش استفاده شوند ، به منزله مد یها یی، محافظت و استفاده از دارا جادیا یتوانند برایکه م ییهایاستراتژ

 دانش است یهاییاز دارا یبهره بردار یو اثربخش یی، بهبود کارا تیفیک تیریمد یهااز روش ییهدف نها. شوندیمحسوب م

ار یا مزیت رقابتی از طریق گرفتن و به اشتراک گذاشتن و کمدیریت دانش نقش کلیـدی در تـضمین موفقیت کسب  .[43]

توانایی سازمان در شناسایی درست منابع دانشی آید. اهمیت و مزیت راهبردی مدیریت دانش، عات به شمار میلاتجربه و اط

 .[20]بخشداست که سازمان را در جهت کسب مزیت رقابتی بهبود می

                                                           
۹ Down Port and Prasak 

۱۰ J. Schueppel 

۱۱ Chang and Lin 
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 پیشینه پژوهش -3

انجام دادند که  مطالعه تأثیر مدیریت کیفیت جامع بر مدیریت دانشپژوهشی با عنوان [11]( 1397و همکاران) ترکاشوند

های مدیریت کیفیت جامع بر مدیریت دانش ثیر مؤلفهای پژوهش نشان داده است که تهاهای حاصل از آزمون فرضیهیافته

ثیر مثبت و ادهد مؤلفه رهبری از مدیریت کیفیت جامع تیهای پژوهش نشان مدیگر یافته تعباربوده است. به تمتفاو

 .معناداری بر مدیریت دانش ندارندثیر مثبت و اهای این متغیر تدیگر مؤلفه یمعناداری بر مدیریت دانش دارد ول

یندی مدیریت دانش در توانمندسازی ساختاری های فرانقش قابلیت با عنوان یپژوهش[20]( 1397صادقی دروازه و همکاران )

 نتایج پژوهش حاکی از تأثیر مثبت و معنادار مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع انسانی است. درانجام دادند که  منابع انسانی

 .دهدها، توانمندسازی ساختاری منابع انسانی را تحت تأثیر قرار میاین میان، کاربرد دانش بیش از دیگر قابلیت

انجام  شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد مدیریت دانشپژوهشی با عنوان [8]( 1397) حلاف

سازی، متغیر  افزایی بین دودسته عوامل فرهنگی و ظرفیتی کارکنان از طریق همدهد برای توانمندسازنتایج نشان میداد که 

 .کندمیانجی مدیریت دانش نقش بسیار مهمی را در سازمان بازی می

ل مو عوا شدیریت دانمنابع انسانی پایدار : اثرات کانال متوسعه  با عنوان یپژوهش[44]( 1396و همکاران ) زاده سعباسید 

فرآیند ؛ مستقیم ومعنادارمثبت،  نتایج نشان داد که عوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش تأثیری انجام دادند که انمساز

فرآیند مدیریت دانش بر به واسطه  عوامل سازمانی ؛ و مستقیم و معنادار مثبت،مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی تأثیر

لذا الگوی تجربی بدست آمده منطبق بر الگوی مفهومی پژوهش دارد، ی معنادار بت وغیرمستقیم، مثتوسعه منابع انسانی تأثیر 

در میان  فرآیند مدیریت دانشبا نقش میانجی  توسعه منابع انسانیبود و نتیجه گیری کلی حاکی از ارتباط عوامل سازمانی با 

 کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی هرمزگان بود.

مدیریت دانش در ارتباط بین اقدامات مدیریت  یهانقش میانجی قابلیت یبررسا عنوان پژوهشی ب[9]( 1395)فرجاد یرجب

طور مستقیم و غیرمستقیم بر نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی به قنتایج تحقیی انجام دادند که و نوآور یمنابع انسان

اقدامات ها نشان داد که دارد. از سوی دیگر، تحلیل دادههای مدیریت دانش تأثیر متغیر میانجی قابلیت قنوآوری از طری

وه، اقدامات مدیریت منابع انسانی دارای تأثیرات مستقیم لاعبتی با قابلیت مدیریت دانش دارد. بهمث طهمدیریت منابع انسانی راب

 .میانجی مدیریت دانش بر نوآوری دارد قو غیرمستقیم، از طری

 عملکرد کارکنانی و ارزیاب یر با توانمندسازیفراگیریت کیفیت رابطه مدوهشی با عنوان پژ[45]( 1391ی و همکاران)احمد

رابطه  یازـه بین ابعاد مدیریت کیفیت فراگیر با توانمندسبدست آمده نشان داد کـی نتایج تحلیل آمارانجام دادند که 

دار وجود دارد که از بـین ابعاد یعملکرد رابطه معن یچنین بین ابعاد مدیریت کیفیت فراگیر با ارزیابموجود دارد و ه یمعنادار

، یوربهبـود کیفیت و بهره یمدیران، پیامدها یحمایت و رهبر ی، بعـدهایدیریت کیفیت فراگیـر با توانمندسازم

مدیران و  یحمایت و رهبر یعملکرد بعدها یـت فراگیـر با ارزیابیو بیمه کیفیت و از بین ابعاد مدیریت کیف یمداریمشتر

 .دهندیرا نشان م یتریبیمه کیفیت رابطه قو

انجام دادند که  )ره( یکارکنان کمیته امداد امام خمین یجامع توانمندساز یالگو با عنوان یپژوهش[46] (1390و لکی ) رزمجو

و پیدایش مشاغل و  یمختلـف خـدمت رسـان یهـا)ره( در عرصـه یحضور فعالانه کمیته امداد امام خمیننتایج نشان داد که 

 یهااجتناب ناپذیر کرده است . از طریق برنامه یآنـان را امر یشدن کارکنـان، تواناسـاز یوظایف جدید و لزوم چند مهارت

، افـزایش یو احـساس خـود کارآمـد یبـا تفویض اختیار، افزایش مسئولیت در تصمیم گیر یکـار یها، ظرفیتیتوانمندساز

 یاز جمله سرمایه، نیرو یهایایـن کـار زیرساخت یرود. بـرایسـازمان نیـز بـالا م یو اثربخـش یجـه بهـره وریابـد و در نتییم

سه اصل مهم تسهیم کارکنان در اطلاعات، تعیین  یبا انگیزه و نگرش همسو لا زم اسـت تـا از طریق به کارگیر یانسان

خـود گـردان در سلـسله مراتـب سازمان،  یهـاتـیم ییگزینو جـا یچـارچوب تفـویض اختیار به منظور تصمیم گیر
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شود افـزایش وفـاداری و حس تعلق کارکنان به سازمان است که در یمیسر شود . آنچه از این طریق حاصل م یتوانمندساز

 د.د خواهد آورسازمان را پدی یوربهره ییابد و در نهایت اسباب ارتقایمشارکت فعال و ارائه ابتکار و خلاقیت نمود م

ارکنان با ک یمدیریت دانش در توانمندساز یبررسی نقش ابزارهاپژوهشی با عنوان [27]( 1390ی و همکاران )علی احمد

 یفاز AHP نش از روشگانه مدیریت داهفت یابزارها یبنددر این تحقیق به منظور رتبهفازی انجام دادند که  AHP استفاده از

»  و« جـوان  وـا سـابقه بدر کنار هم قرار دادن کارکنان » گانه هفت ینشـان داد در میـان ابزارهـانتـایج . بهره گرفتـه شـد

ز امرور بعد » و« گـردش شغلی » کارکنان داشـته و  یبیشترین میزان تاثیر را بر توانمندساز« حین خدمت  یهـاآمـوزش

 .کارکنان دارند یکمترین تاثیر را بر توانمندساز« عملیات 

 تیریمد نیب یاواسطه ریمتغ کیکارکنان به عنوان  ینقش توانمندسازپژوهشی با عنوان ]24[( 2018) 12ابوالوش و همکاران

به  یاطلاعات یهاستمیدانش و س تیرینشان داد که مد جینتاانجام دادند که  بر عملکرد کارکنان یاطلاعات یهاستمیدانش و س

 یم ریتأث بر عملکرد کارکنان زیدهند ، که در آن دوم ن یقرار م ریکارکنان را تحت تأث یتوانمندساز یطور مثبت و قابل توجه

دارند. علاوه  با عملکرد کارکنان یاند که ارتباط مثبتثابت نشده یاطلاعات یهاستمیدانش و نه س تیریحال ، نه مد نیگذارد. با ا

 نیرا علاوه بر رابطه ب دانش و عملکرد کارکنان تیریمد نیرابطه ب یکارکنان به طور مثبت و قابل توجه ی، توانمندساز نیبر ا

 قرار داد. اسطهو عملکرد کارکنان و یاطلاعات یهاستمیس

در  یمطالعه تجرب کی: یدانش و نوآور تیریجامع ، مد تیفیک تیریمدپژوهشی با عنوان ]12[( 2018) 13و همکاران هنرپور

رابطه متقابل وجود  مدیریت دانشجامع و  تیفیک تیریمد نینشان داد که ب جینتاانجام دادند که  و توسعه قیتحق یواحدها

محصول نشان دادند. با توجه به  یو نوآور ندیبا فرآ یارتباط مثبت مدیریت دانشجامع و  تیفیک تیری، مد نیدارد. علاوه بر ا

 یجامع و نوآور تیفیک تیریمد نیمطالعه از ارتباط مثبت ب نی، ا یجامع و نوآور تیفیک تیریرابطه مد نیاختلاف نظر ب

جامع و  تیفیک تیریراجع به رابطه متقابل مد یاست که شواهد تجرب یمطالعات نیولمطالعه از جمله ا نیکند. ایم یبانیپشت

جامع  تیفیک تیریدم یو توسعه با اجرا قیتحق یدهد که شرکت هاینشان م لیو تحل هیدهد. تجزیرا ارائه م مدیریت دانش

ثر وم یتوانند به طور نوآورانه عملکردیخود هستند ، بلکه م یها تیکارآمد فعال تیرینه تنها قادر به مد مدیریت دانشدر کنار 

 داشته باشند.

عملکرد  نیب یکننده بخش فرهنگ سازمان لیدانش و تعد تیریمد یانقش واسطهپژوهشی با عنوان ]43[( 2016) 14تیآل ت

 یمنابع انسانمدیریت  یهارو ، روشنیکند. از ایمتایید ها را هیمطالعه فرض جینتای انجام دادند. و عملکرد سازمان یمنابع انسان

و  یمنابع انسانمدیریت  یعملکردها نیدانش رابطه ب تیریکنند. مدیم ینیب شیرا پ یعملکرد سازمان یبه طور قابل توجه

و  یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیرابطه ب یرا واسطه قرار داد. سرانجام مشخص شد که فرهنگ سازمان یعملکرد سازمان

 یهاکند. فرهنگ یم لیدانش را تعد تیریو مد یمنابع انسان تیریمد یعملکردها نیرابطه ب نیو همچن یعملکرد سازمان

 یدفاع یهاکه فرهنگ یدارند ، در حال یو عملکرد سازمان یانسانمنابع مدیریت  یعملکردها نیدر رابطه ب یسازنده نقش مثبت

اطلاع  رانیمطالعه به محققان و مد نیگذارند. ایم یمنف ریتأث شدان تیریو مد یمنابع انسانمدیریت  یهاروش نیبر رابطه ب

سازمان را تا حد قابل  کردعملبر  یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث یدانش و فرهنگ سازمان تیریدهد که هر دو مدیم

 کنند.یم لیتعد یتوجه

                                                           
۱۲ Abualoush et al 

۱۳ Honarpour et al 

۱٤ Al-Tit 
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حاصل  جینتاانجام دادند که  کارکنان یدانش و توانمندساز تیریمدپژوهشی با عنوان ]16[( 2016) 15یلیسماعا خیو ش یحسن

کارکنان رابطه  یدانش و توانمندساز تیریمد نیاند و بشده دییتأ نیگزیجا یهاهیدهد که تمام فرضیاز مطالعه نشان م

 ینیب شیرا پ یسسات آموزش عالوکارمندان در م یتوانمندساز یدانش جنبه ها تیری، مد نیوجود دارد. علاوه بر ا یداریمعن

 کرد.

عامل  کیکه ی انجام دادند دانش سازمان تیریمد ستمیدر س یمنابع انسان تیریمدپژوهشی با عنوان ]17[( 2015) 16ونیلندز

 تیریبر نقش مد سندهی، نو نیبالقوه توسعه کارکنان است. بنابرا ییتوانا یبرا یطیشرا جادیهر سازمان ا تیدر موفق یاساس

 ندیفرآ نیکارکنان و همچن یدیکل یهادانش و مهارت قیشرکت از طر یریپذرقابت جادی، ا یمنابع انسان تیریدانش در مد

دانش ، و مهمتر از همه ،  تیریمد یفرهنگ طیبه شرا نیاله همچنمق نیتمرکز دارد. ا یفکر هیدر سرما یمنابع انسان لیتبد

 ساخت دانش متمرکز فرهنگ شرکت توجه شده است. یچگونگ

 یمل یبر استراتژ ری: تأثجامع تیفیک تیریدانش و ادغام مد تیریمدپژوهشی با عنوان ]47[( 2013)17استانزیس و برنزیس

 تیریمد یدر اجرا ییبه تخصص بالا یابیدانش به منظور دست تیریلزوم مدبر ها آن قیتحق جینتاانجام دادند که  جوانان

 کند.یم دیتأکجامع  تیفیک

جامع انجام  تیفیک تیریکارمندان در عملکرد مد یبر توانمندساز یمرورپژوهشی با عنوان ]13[( 2010)18و حسن یژمانیثم

موارد مرتبط با آن  ریو سا شنهاداتیآنها ، پ یآموزش یازهایکارکنان ، ن یمقاله مسائل مربوط به توانمندساز نیدر ادادند که 

اتخاذ شده است.  یدیتول یهااست که توسط اکثر سازمان یتیریمد کیتکن کی جامع تیفیک تیری. مدردیگیمورد بحث قرار م

 قیاز طر ریز تیریمختلف مد یهاکیشود که با تکنیگرفته م ظردر ن یبه عنوان سازمان یبه طور کل جامع تیفیک تیریمد

 کیبه  یریگ میکارکنان ارائه قدرت تصم یکند. توانمند سازیکمک م نهیهز نیمحصولات با کمتر دیبهبود مستمر ، به تول

را  یخاص ماتیتصم هرا دارد ک اریاخت نیسازمان خوب است و کارمند ا کی یکارکنان برا یفرد است. توانمندساز کی ای میت

 کند.یکمک م ندیتر در سازمان به عنوان صاحب فرآنقش گسترده یفایبه ا یمنافع سازمان اتخاذ کند. توانمندساز یبرا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
۱٥ Hasani & Sheikhesmaeili 

۱٦ Lendzion 

۱۷ STĂNCIUC و BRÂNZAŞ 

۱۸ Thamizhmanii & Hasan 
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 مدل مفهومی پژوهش -4

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 روش پژوهش -5
 از استفاده اطلاعات گردآوری روش. است همبستگی- توصیفی ماهیت نظر از. باشدمی کاربردی هدف نظر از حاضر تحقیق

شامل کارکنان کمیته امداد امام خمینی)ره(  حاضر پژوهش آماری جامعه. باشدمی اینترنتی جستجوهای و ایکتابخانه مطالعات

مطالعه با استفاده از جدول  مورد نمونه باشند وحجمنفر می 414سازمان  سوی از منتشره آمار طبق که است ایلام استان

 آوریجمع میدانی روش کمک به پژوهش هایگیری تصادفی انتحاب شدند.  دادهه صورت نمونهنفر هستند که ب 200مورگان 

 پرسشنامه. گرفت قرار آماری جامعه اختیار در نظرانصاحب و استادان تایید و پرسشنامه تدوین از پس که ترتیب این به شدند؛

 (1990)20توماس و ولتهوس یتوانمندساز ،]48[19نوالیاسپاستاندارد مدیریت کیفیت جامع  هایپرسشنامه از برگرفته پژوهش

-1سنجش مدیریت کیفیت جامع ) برای پرسشنامه، این در. است ]50[ (1995)21نوناکا و تاکاچی، مدیریت دانش ]49[

 کمک با هاسوال اینکه ذکر شایان. شد ( سوال مطرح28-13(سوال و مدیریت دانش)12-9(سوال؛ توانمندسازی کارکنان )8

 کرونباخ آلفای روش از پایایی گیریاندازه منظور به. شد سنجیده( زیاد خیلی =5 تا کم خیلی=1)لیکرت تاییپنج مقیاس

 هایسوال پایایی بر گواه1آمده در جدول دست به آلفای ضریب نتایج که است شده استفاده spssافزار نرم از بااستفاده

 و تجزیه برای.  است شده تایید مدیریت رشته متخصص اساتید توسط هاآن محتوایی روایی و باشدمی پژوهش پرسشنامه

 .شودمی استفاده pls و spss افزارهای نرم از هاداده تحلیل

 . آلفای کرونباخ1جدول

 آلفای کرونباخ متغیر

 807/0 مدیریت کیفیت جامع

 736/0 توانمندسازی کارکنان

 874/0 مدیریت دانش

                                                           
۱۹  Aspinwall 

۲۰ Thomas &  Velthouse 

۲۱ Nonaka & Takeuchi 
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 891/0 کلی

 

 هاداده لیو تحل هیتجز -5-1

باشد. مثبت می -1تا  1 این ضریب بین. تعیین نوع و شدت رابطه آنها ضریب همبستگی بین دو متغیر، ابزاری آماری است برای

باشد. نزدیک ها میدهنده رابطه معکوس بین آنبودن این ضریب، بیانگر رابطه مستقیم بین دو متغیر و منفی بودن آن نشان

بررسی  .باشدی رابطه بین آن دو متغیر میلادهنده قدرت بانشان( مثبت و چه منفییک )چه  ضریب به عددبودن مقدار این 

 : گیردهمبستگی بین دو متغیر، با یک آزمون فرض به صورت زیر انجام می

0H =همبستگی معناداری وجود ندارد. 

1H =همبستگی معناداری وجود دارد. 

باشد، اما ای میرغم اینکه طیف لیکرت در عمل مقیاس رتبهمال بودن جامعه آماری و علیبرای انجام این آزمون، با فرض نر

توان تغییرات متغیرها را بر اساس آنها تفسیر نمود اگر افزار به صورت عددی انجام پذیرفته است و میعات در نرملاورود اط

بین دو  ست. به عبارتیا  0Hمعنادار بودن آزمون و رد فرضدهنده شانباشد ن 05/0 کمتر از(  0Hمقدار خطا در رد) Sig مقدار

را  0H آزمون معنادار نبوده و فرضیهباشد  05/0 بزرگتر یا مساوی Sig متغیر همبستگی معناداری وجود دارد؛ ولی اگر مقدار

های آماری ابتدا باید کتوان رد نمود و به عبارتی بین دو متغیر همبستگی معناداری وجود ندارد. برای استفاده از تکنینمی

آوری شده از توزیع نرمال برخوردار است یا غیر نرمال. بدین منظور در این مرحله به بررسی های جمعمشخص شود که داده

 .پردازیماسمیرنوف در مورد هریک از متغیرها می -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف

 :متغیرها اسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن -آزمون کولموگروف 

0H :باشندها دارای توزیع نرمال میداده. 

1H :باشندمینها دارای توزیع نرمال داده. 

با توجه به  .ها دارای توزیع نرمال نیستندشود یعنی دادهاشد فرض صفر رد میب %5 کمتر از در این آزمون اگر معیار تصمیم

هستند لذا  05/0 کمتر از(  0Hمقدار خطا در رد) Sig دارای مدیریت دانشتوانمندسازی کارکنان و ی هاسازه 2اینکه در جدول

باشد پس دارای می 05/0بالاتر از  Sig، اما مدیریت کیفیت جامع دارای باشنددارای توزیع نرمال نمیشود و رد می 0Hفرضیه 

برای آزمون مدل باشند لذا ها کم میو تعداد نمونه باشنددارای توزیع نرمال نمی سازه دو با توجه به اینکه توزیع نرمال است. لذا

 .شودستفاده میا SMART-PLS3 ها در این تحقیق از نرم افزارو فرضیه

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف . 2جدول

 مدیریت دانش توانمندسازی کارکنان مدیریت کیفیت جامع عامل

Sig 200/0 031/0 012/0 

 

 آمار توصیفی -5-1-1

 .ارائه شده است 3نمونه مورد مطالعه در جدولاطلاعات 



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی
 1400 مرداد، 39 ، شماره مچهارسال 

72 

 

 توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی. 3جدول

 درصد فراوانی تعداد سطوح متغیر متغیر

 5/24 49 زن جنسیت

 5/75 151 مرد

 

 

 سن

 5/11 23 سال35کمتراز 

 27 54 سال 35-40

 31 62 سال 40-45

 5/20 41 سال 45-50

 10 20 سال50بالای

 

 

 تحصیلات

 5/1 3 دیپلم

 6 12 فوق دیپلم

 48 96 لیسانس

 5/43 87 فوق لیسانس

 1 2 دکترا

 

 تحلیل استنباطی -5-1-2

زار مورد رم افنادلات ساختاری استفاده شد. سازی معیات پژوهش از رویکرد مدلی فرضمنظور آزمون مدل و بررس به

ای رحلهرد سه مکبررسی مدل پژوهش و آزمون فرضیات از روی بود. برای  3PLS Smart استفاده در این پژوهش

 .گیری، برازش مدل کلی و بررسی مدل ساختاری( استفاده شدی مدل اندازهس)برر

 گیریدازهبررسی مدل ان -5-1-2-1

 سی پایاییشود. در بررگیری استفاده میهای اندازههای پایایی و روایی مدلگیری از شاخصهای اندازهدر بررسی برازش مدل

ار روایـی ـی از معیی روایسه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. از سوی دیگـر در بررسـ

 شوند.یمهستند بنابراین مطلوب ارزیابی  4/0در شکل)ضریب مسیر( بارهای عاملی بالاتر از همگرا استفاده شد. 

 گیریندازه.نتایج مدل ا4جدول

 واریانس استخراج شده میانگین آلفای کرونباخ نماد متغیر

(AVE) 

 ضریب تعیین

(2R) 

 پایایی ترکیبی

(CR) 

 TQM 731/0 736/0 - 844/0 مدیریت کیفیت جامع

 EE 735/0 561/0 758/0 835/0 توانمندسازی کارکنان

 KM 0/1 0/1 - 0/1 مدیریت دانش
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های انعکاسی قابل استفاده است. مقدار این : که در ارزیابی قابلیت اطمینان سازگاری درونی مدل 22کرونباخ یآلفا بیمقدار ضر

 .[51]نا مطلوب ارزیابی می شود 60/0تایید شده است. و مقادیر کمتر از  70/0متغیر است که مقادیر بالاتر از 1تا  0ضریب،از 

 .شودیم یابیو به طور مطلوب ارز باشدیم 7/0تر از بالا رهایمتغ یکرونباخ تمام یآلفا 4که باتوجه به جدول 

های انعکاسی قابل استفاده : که در ارزیابی قابلیت اطمینان سازگاری درونی مدل 23مقدار ضریب قابلیت اطمینان ساختاری

 یابینامطلوب ارز 60/0تایید شده است. و مقادیر کمتر از 70/0متغیر است که مقادیر بالاتر از  1تا  0است. مقدار این ضریب، از 

 .شوندیم یابیمطلوب ارز تیدر وضع 70/0بالاتر از  4باتوجه به جدول  رهایمتغ یمدل تمام نی. که درا[51]شودیم

دهد های دیگر نشان میهای سازههای یک سازه را در مقایسه با همبستگی شاخص: همبستگی زیاد شاخص 24اعتبار همگرایی

 نیتایید شده است. درا 50/0متغیر است که مقادیر بالاتر از  1تا  0شود. مقدار این ضریب، از  یارزیاب یانعکاس یهاکه در مدل

 .شوندیم یابیمطلوب ارز تیدر وضع 50/0بالاتر از  4باتوجه به جدول  رهایمتغ یمدل تمام

 

 

 ختاریبررسی مدل سا -5-1-2-2

 شود. ستفاده میا 2R معیار، t  مقادیردر بررسی برازش مدل ساختاری از معیارهای معناداری 

( مربوط به 2R)نییتع بیضرا یبررس ،یبرازش مدل ساختار یبررس یبرا یضرور اریمع نی: دوم  2R ایR Squares اریمع

 یسازمدل یو بخش ساختار یریگمتصل کردن بخش اندازه یبرا اریمع نیمدل است. ا (وابسته) یمکنون درونزا یرهایمتغ

در داخل   2Rریدرونزا است. لازم به ذکر است مقاد ریمتغ کیبرونزا بر  ریتغم کی ریتأث انگریبه کار رفته و ب یمعادلات ساختار

 نیبرونزا مقدار ا یهاو درمورد سازه شودیمدل محاسبه م (وابسته)درونزا  یهاسازه یمدل نشان داده شده و تنها برا یهارهیدا

متوسط و  ف،یضع یبرا یرا به عنوان ملاک 67/0و  33/0،  19/0، سه مقدار  25نیو رضازاده به نقل از چ یصفر است. داور اریمع

قوی  3و شکل  4که با توجه به مقدار آن در جدول  کنندیم یبودن مقدار آن را نشان از برازش بهتر مدل معرف ادیو ز 2R یقو

 دهد.بودن مدل را نشان می

استفاده  t-values ریهمان مقاد ای Z  یمعنادار بیپژوهش از ضرا یبرازش مدل ساختار یابیارز یبرا: t یمعنادار ریمقاد

 96/1دد عاز  tر .  اگر مقادیشوندینشان داده م رهایخطوط مس یبر رو ریمقاد گیفرمان بوت استراپ یکه با اجرا شودیم

 هاستهای مرتبط با آنز تأیید فرضیهدرصد و نی 95 ینانهای مدل در سطح اطمباشد، حاکی از صحت روابط بین سازه شتریب

 اند.نشان داده شده 2که در شکل 

                                                           
۲۲ Cronbach Alpha 

۲۳ Composite reliability 

۲٤ Average variance extracted 

۲٥ Chin 
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 (T-Value)معناداریضریب . 2شکل

                                                  
      

 استاندارد ضریب مسیر. 3شکل

 

 برازش مدل کلی -5-1-2-3

شاخص  شود.بودن برازش مدل ساختاری، از معیار نیکویی برازش در بررسی برازش مدل کلی استفاده می پس از تعیین مناسب

 باشند.قابل مشاهده می 5در جدول  PLS3برازش در نرم افزار

 یبرازش مدل کل ییکوین یارهایمع. 5لجدو

 نتیجه شدهمشاهدهمقدار  قبولمحدوده قابل رهایمتغ

SRMR برازش مناسب 077/0 08/0 کمتر از 

d-ULS برازش مناسب 167/0 95/0 کمتر از 

d-G برازش مناسب 071/0 95/0 کمتر از 

NFI  برازش مناسب 869/0 5/0بیشتر از 

برخوردارند و لازم گیری متغیرهای پنهان از کفایت و برازش آوری شده برای اندازههای جمعبا توجه به مقادیر بدست آمده، داده

 .باشدحاصل از برآورد مدل کلی قابل اتکا و مورد اعتماد می در نتیجه، نتایج

 

 هاآزمون فرضیه -5-2

 .دهدنتایج آزمون فرضیات پژوهش را نشان می 6شان داده شد، جدولن 3و  2های مطابق آنچه پیشتر در شکل
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 نتایج آزمون فرضیات پژوهش. 6جدول

شماره 

 فرضیه

ضریب  های پژوهشفرضیه

 مسیر

 نتیجه  T آماره

 تایید 2/834 -072/0 مدیریت کیفیت جامع بر توانمندسازی کارکنان تاثیر معناداری دارد. 1

ی بین مدیریت کیفیت جامع و توانمندسازی مدیریت دانش بر رابطه 2

 دارد. یمعنادار ریتاثکارکنان 

 رد 0/175 006/0

 

 گیریبحث و نتیجه-6

است که نتایج  دانش تیریمد لگریکارکنان با نقش تعد یجامع بر توانمندساز تیفیک تیریمد ریتاث هدف پژوهش حاضر بررسی

 باشند:های پژ.هش به شرح زیر میآزمون فرضیه

تایید شد. با توجه به  کارکنان یتوانمندساز وجامع  تیفیک تیریمدفرضیه اول پژوهش مبنی بر وجود رابطه معنادار بین 

باشد. نتیجه این باشد و حاکی از تایید این رابطه میمی( 96/1)بالاتر از  2/834یه این فرض t-valueمقدار  2و شکل  6جدول 

باشد و نشان راستا میو ... هم (2010و حسن ) یژمانیثم(،1390(، رزمجو و لکی)1391ی و همکاران)احمدفرضیه با تحقیقات 

تواند به توانمندسازی کارکنان کمک کند. در هر سازمانی از جمله دهد که مدیریت کیفیت جامع تکنیکی است که میمی

بهبود و از کنند بنابراین کمیته امداد امام خمینی)ره( کارکنان و منابع انسانی نقش موثری در موفقیت سازمان ایفا می

ائه خدمات در سازمان استفاده کرد. کمیته امداد امام وری و ارتقای ارتوان در جهت افزایش بهرهمیی کارکنان توانمندساز

تواند در باشد و توانمندسازی کارکنان آن میخمینی)ره( سازمانی حمایتی در جهت تامین نیازها و حمایت از مددجویان می

ای که در جهت ارتقای عملکرد کارکنان و توانمندسازی هر روش و برنامه جهت توانمندسازی مددجویان موثر باشد، بنابراین

داشتن کند. لازمه چنین تغییراتی در هر سازمانی ها مفید باشد به سازمان در جهت نیل به اهداف و رسالت آن کمک میآن

د مدیریت از مشارکت کارکنان گردباشد لذا پیشنهاد میمیدید کیفی به سازمان و تعهد مدیریت و حمایت وی از کارکنان 

 نماید که بتوانند خلاق عمل کنند. ها استفاده نماید، محیطی آرام و اثربخش برای کارکنان فراهم های آنحمایت کند و از ایده

ی بین مدیریت کیفیت جامع و توانمندسازی کارکنان بر رابطه دانش تیریمد نقش تعدیلگریمبنی بر  پژوهش دوم هیفرض

دهنده این است که باشد که نشان( می96/1)کمتر از  0/175فرضیه برابر با  t-valueآزمون شد که مقدار آماره آزمون یعنی 

. نتیجه این فرضیه با شودی بین مدیریت کیفیت جامع و توانمندسازی کارکنان رد میبر رابطه دانش تیریمد تعدیلگرینقش 

و ... در یک  (2018ابوالوش و همکاران )(، 1390ی و همکاران )علی احمد(، 1397صادقی دروازه و همکاران )نتایج تحقیقات 

باشد و مدیریت دانش به راستا نمیهم (2013) سیو برنز سیاستانزو  (1395فرجاد) یرجباما با نتایج تحقیقات باشد راستا می

 تاثیری ندارد.  کارکنان یتوانمندسازعنوان متغیر تعدیلگر بر رابطه بین مدیریت کیفیت جامع و 

های اخیر با توجه به مطالب ذکر شده اجرای کارآمد و استفاده از مدیریت کیفیت جامع به عنوان یک روش مدیریتی در سال

شود و ها میها در سازمانوری و بهبود عملکرد کارکنان و توانمندسازی آنو منجر به افزایش بهره موردتوجه قرار گرفته است

تواند در راستای اشتغالزایی مددجویان مفید ها شده و حتی میاین منجر به افزایش رضایت مددجویان و ارتقای عملکرد آن

 باشد.

ان متغیر میانجی در نظر بگیرند و اثرات آن را در سازمان مشاهده نمایند. عنوشود محققین آتی مدیریت دانش را بهپیشنهاد می

در سازمان استفاده نمایند و نتایج را  همچون فرهنگ سازمانی، فناوری اطلاعات، نوآوری و ...  همچنین از متغیرهای دیگری

  گزارش دهند.
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