
 

 

  

  
  چكيده

هدف اين پژوهش بررسي تأثير استراتژي هاي مديريت دانش بر توانمند سازي 
نفر از كاركنان  500كاركنان و چابكي سازمان است. جامعه آماري اين پژوهش 

به تعداد دانشگاه لرستان مي باشد كه با استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه آماري 
ه انتخاب شدند. ابزار گرد آوري داده ها به روش نمونه گيري تصادفي ساد لازم

براي سنجش استراتژي هاي مديريت  0/89پرسشنامه محقق ساخته با آلفاي كرونباخ 
دانش ، پرسشنامه استاندارد اسپريتزر براي سنجش توانمند سازي كاركنان وهمچنين  
 پرسشنامه استاندارد گلدمن براي سنجش چابكي سازماني استفاده شده است.  براي

است استفاده گرديده است و  0/91سنجش پايايي داده ها از آلفاي كرونباخ كه برابر
با همچنين براي تعيين روايي از روش اعتبار محتوايي استفاده شده.براي تحليل داده ها 

 Amos18و  1Spss 2از نرم افزاراستفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري 

ان داد كه بين استراتژي هاي مديريت دانش و استفاده شده است. نتايج تحقيق نش
رابطه مثبت و معناداري 0/95توانمند سازي كاركنان و چابكي سازمان با سطح اطمينان 

 وجود دارد.

  :كليد واژه
  ، مدل سازي معادلات ساختارياستراتژي هاي مديريت دانش،توانمند سازي،چابكي سازمان

  
 مقدمه

يرات، فرصتها و چالشهاي زيادي است امروزه، محيط سازمانها آبستن تغي
كه توانايي و قابليت رويارويي با آنان را مي توان از سازمانها انتظار 
داشت. از يك طرف، داشتن نگاه استراتژيك به تغييرات و فرصتهاي حاصل 
از تغييرات، و از طرف ديگر، بهبود تواناييها و زيرساختهاي سازمان مي 

پاسخ . موفقيت بلندمدت و پايدار سازمان باشدتواند سازوكار مناسبي براي 
گرفتن مزيت آنها از طريق استفاده استراتژيك از  به تغييرات و درنظر

مفاهيم محوري و اساسي توليد  و ابزارهاي توليدي و مديريتي، روشها
مدريت دانش يكي از مفاهيم جديد در ) 1999(شريي و ژانگ .هستند 1چابك

فقيت سازمان هاي كنوني يكي از منابع حياتي علم مديريت است و براي مو
به شمار مي آيد پس بايد به دانش سازماني به عنوان يك دارايي استراتژيك 

در عصر حاضر،  ).2،2006بولينگر و اسميت .(در سازمان نگريسته شود
استراتژي هاي مديريت دانش تا با آن حد حائز اهميت شده است ، كه از 

جه بندي سازمان ها عنوان شاخصي براي در وضعيت آن بهنتيجه سنجش 
 3،2000رابرتسون وهامرلي(در كشورهاي توسعه يافته استفاده مي شود 

 و ها تيمأمور انجام يبرا ها سازمان.,)2001، 4كارتر و اسكاربورو،
. باشند يم يمتعدد يها ييدارا و منابع يدارا خود اهداف به يابيدست
 يبرا كه هستند يراهبرد و ارزشمند اريسب ها ييدارا و منابع نيا از يبرخ

 سازمان تمام يبرا دانش. دارند يمحور نقش سازمان يرقابت تيمز كسب

  
  

بررسي تأثير استراتژي هاي 

مديريت دانش بر توانمند 

سازي كاركنان و چابكي 

  سازمان

  
  

  نويسنده مسئول)( رضا سپهوند
 استاديار گروه مديريت دانشگاه لرستان
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 هيسرما و ثروت د،يتول يينها نيگزيجا را دانش ت،يريمد علم نظران صاحب كه يطور به است، ها ييدارا و منابع نيا ي جمله از ها
مؤثر بر توانمند سازي كاركنان،اطلاعات،دانش و مهارت شغلي است باون و لاولر  يكي از عوامل).5،1990تافلر( دانند يم يپول

 6توانمندسازي را سهيم شدن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت مي دانند(باون و لاولر

وانمند سازي كاركنان مي شود ، دانش است. ). با توجه به اين تعريف مشاهده مي شود كه يكي از عواملي كه منجر به ت1992،
 با توجه به مطالب فوق اين پژوهش به دنبال بررسي تأثير بنابراين با جمع آوري دانش و مديريت آن مي توان افراد را توانمند كرد.

  است.معادلات ساختاري سازي استراتژي هاي مديريت دانش بر توانمند سازي كاركنان و چابكي سازماني به كمك مدل 
  
 مباني نظري و پيشينه پژوهش.1

به بررسي الگوي استراتژيك مديريت دانش براي ارتقاء عملكرد پژوهشگاهها پرداخت. فرضيه اصلي اين پژوهش به  )1388(اعرابي 
هها دانش و بكارگيري دانش در پژوهشگااين شكل تعريف شد كه هماهنگي بين استراتژي هاي دانش، توليد و توسعه دانش، انتقال 

  به ارتقاي عملكرد آنان منجر مي شود نتايج بدست آمده از پژوهش نشان داد كه فرضيه اصلي تأييد مي گردد.
) به بررسي توسعه دانش در كشور هاي در حال توسعه به كمك استراتژي هاي مديريت دانش 1389(و كاظمي كاني  كاظميان

ين است كه با خريد دانش يا استفاده از آن نمي توان به توسعه دانش كمك پرداختند.كه نتايج بدست آمده از اين پژوهش حاكي از ا
  كند بلكه نظام ساختارمند مديريت دانش لازم است تا بتواند محيط مناسب يادگيري، تبادل انديشه و خلاقيت را بوجود آورد.

عملكرد سازماني در مراكز بهداشتي و  به بررسي تأثير استراتژي هاي مديريت دانش بر نوآوري و )1391صفر زاده و همكاران (
اري دانش كه دو بعداز استراتژي مديريت ذدرماني شمال فارس پرداختند كه نتايج پژوهش نشان داد كه شخصي سازي دانش و كدگ

  دانش هستند تأثير مثبتي بر نوآوري و عملكرد سازمان دارد.
و نهايتا نتايج حاصل از پژوهش نشان داد كه بين  .كنان پرداختبه ارزيابي تأثير توانمند سازي بر عملكرد كار )1388(گرجي 

  توانمند سازي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
)به بررسي رابطه نوآوري با چابكي سازمان شركت هاي بيمه ايران و پارسيان پرداختند كه نشان داد 1391( كمالي و شبر كمالي

  قابليت سازمان را براي ايجاد تغييرات اثر بخش افزايش مي دهند. چابكي سازماني و نوآوري
انسان ا به چهار استراتژي ايستا،شركت كره اي بررسي كردندو آنها ر 54) استراتژي هاي مديريت دانش را در 2003( 7چوي و لي

 د بالاتر سازمان ها مي شود.تقسيم كردند.كه نتايج نشان داد بعد استراتژي پويا باعث عملكرو پويا  محور، سيستم محور

توجه به دانش پنهان تقسيم كرد. او به  ) استراتژي هاي مديريت دانش را به دو دسته اصلي توجه به دانش آشكار و2005( 8كسكين
 اين نتيجه رسيد كه استراتژي هاي مديريت دانش اثر مثبتي بر عملكرد سازمان دارد.

) به بررسي توانا سازنده هاي توليد چابك بر عملكرد كسب و كار ژرداختند 2007رانش () و وازكوئز و همكا2006وازكوئز و آولا (
 كه نتايج حاصل از تحقيق نشان داد رابطه مثبت و معناداري بين اين دو متغير وجود دارد.

ارد رابطه مثبتي بين اين ) به بررسي تĤثير توانمندي هاي چابكي سازمان بر عملكرد پرداختند كه نتايج نشان د2002( 9يوسف و آدليه
  دو برقرار است.

) به بررسي چابكي استراتژيك و عملكرد رقابتي صنعت مخابرات پرداخت كه نتيجه حاصل از تحقيق نشان داد 2012( 10اويديجو
  رابطه معناداري بين چابكي استراتژيكي و عملكرد رقابتي وجود دارد.
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عملكرد ورضايت به اين نتيجه دست يافتند كه  -ند سطحي ازتوانمند سازي)درپژوهشي تحت عنوان مدل چ2004(11اسكات وهمكاران
  ).1386(ميراقايي، بين توانمند سازي وعملكرد واحد شغلي رابطه مثبت وجود دارد

، منتشر و به 14در دانشگاه لي هاي 13) رسماً در مؤسسه تحقيقاتي ياكوكا1991( 12اصطلاح چابكي را نخستين بار، ناگل و داو 
براي اولين بار مفهوم مؤسسه چابك را به جهان كسب و كارشناساند تا ضرورت افزايش 15 معرفي كردند. بعدها، دراكر همكاران

محققان بسياري همچون گلدمن  پس از معرفي اوليه مفهوم چابكي .انعطاف پذيري و پاسخ گويي سازمان هاي معاصر را تبعين كند
 1998( 20گوناسكاران  ، )1998(كاساردا و  19) ،  رندنيلي1997( 18)، كريس و كاساردا1997( 17) ، وكوركا و فليدنر1995(16و ديگران

  ) و خيلي كساني ديگر در زمينه چابكي تحقيق كرده اند.1999و 
. كه اين توانايي ) 2008، 21چابكي توانايي پاسخ به تغييرات غيرقابل پيش بيني با واكنش سريع و سودآوري است(ارندا و ورما

). يك سازمان چابك، با اتفاقات و 2010، 15ي واكنش سريع و اثربخش به محيطي كه سريع تغيير مي كند است(جانسنسازمان برا
تغييرات ناگهاني، به سادگي از پا در نمي آيد. يك سازمان چابك، سريع السير، سازگار وقدرتمند است و به تغييرات ناگهاني ، 

پاسخ سريع مي دهد. سازمان چابك براي درك و پيش بيني تغييرات محيط كسب  فرصت هاي جديد بازار و نيازمندي هاي مشتري
) در 1995)..گلدمن و همكارانش(1386و كار طراحي شده و در اين راستا به ساختار بندي خود مي پردازد(جعفر نژاد و شهائي،

را در بر مي گيرد. يك سازمان چابك  پيشنهاد مي كنند كه چابكي چهار اصل بهم پيوسته 22رقباي چابك و سازمان مجازي "كتاب
  در جهتي سازماندهي مي شود كه توانايي مقابله با تحولات و تغييرات غير قابل پيش بيني را داشته باشد.

 
اهرمي نمودن تأثير اطلاعات و افراد: سازمان چابك مي كوشد تا از تأثير اطلاعات و افراد به يكديگر بهره گرفته و از  - 1

 ي و ابتكار در سراسر سازمان باشد.طرفي، مشوق نوآور

 تشريك مساعي در جهت افزايش رقابت پذيري - 2

 ارج نهادن به مشتريان و انتقال ارزش - 3

 ، به تنهايي قابلسازمانفراهم كردن راه حلي كامل براي هر مشتري مشخص با منابع يك  شكل دادن به موسسه مجازي: - 4

خود متمركز باشد.  روي شايستگي اصليسازمان ندد كه حصول نيست. اين امر خصوصاً زماني به حقيقت مي پيو
 رسد. بنابراين، همكاري جهت ايجاد راه حلي براي مشتريان ضروري به نظر مي

  
  كاركنان توانمند سازي. 2

هاي سازمان تحت عناوين  گيري سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي به دموكراسي صنعتي و دخيل نمودن كاركنان در تصميم
سرعت موضوع روز شد و توسط  به 1980گردد. اين اصطلاح در سال  سازي، مشاركت و مديريت كيفيت جامع برمي تيم

و آلن راندلف مورد  (2000) 26، كارلوس25(2003) ، بلانچارد24(1995) ، اسپيريتزر23(1988) پردازاني چون كانگر و كاننگو نظريه
 ي ها شيوه در را انمندسازي تو مفهوم سازماني پردازان نظريه چه اگر) 2000 ،27ت(پيرسون و همكارانبسط و گسترش قرار گرف

  .است شناسايي قابل بحث اين ادبيات در كلي تعريف دو اما اند تعريف كرده متفاوتي
  قدرت: تسهيم مفهوم به توانمندسازي. 1. 2

 كاركنان مشاركت اند. داده قرار نظر مد كار محل در كاركنان مشاركت با معني هم را توانمندسازي مفهوم پردازان نظريه از بسياري

 توانمندسازي كه كنند مي بحث پردازان نظريه ). اين28،1994گردد (لاور مي تسهيم ميان افراد در قدرت وسيله بدين كه است فرآيندي
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 (Pearce and et al, 2003) اختيار تفويض و (Noe et al,2003) كاركنان به بيشتر سازماني قدرت اعطاي عنوان است به ممكن
  :است موارد زير شامل كه اردد ييها محدوديت ، روش اين اساس بر توانمندسازي تعريف متأسفانه. شود تعريف

 

 است حاكم بستان و بده بازي لذا بوده ثابت مقدار با سازماني سيستم در قدرت. 

 است كافي توانمندسازي ايجاد براي مديران توسط قدرت سهم. 

  شناختي و انگيزشي مفهوم عنوان به توانمندسازي .2. 2
 مبتني شان كاري محيط به نسبت هاي كاركنان ادراك بر كه شود مي تعريف انگيزشي سازه عنوان به توانمندسازي رويكرد اين در

 تيشناخ متغير چهار را آن محوري هسته كه اند داده ارائه توانمندسازي از اي پيچيده شناختي تئوري «ولتهوس و توماس« است.

 مي توانمندسازي كننده تعيين شناختي كه متغير چهار نويسندگان اين مي كند. تعيين را كاركنان دروني انگيزش دهندكه شكل مي

  (Randolf, 1995 . Parker et al, 1994) 1نمودند:جدول شماره عنوان باشد،
. 

 وشناختي. ابعاد توانمند سازي كاركنان از ديدگاه هاي مختلف انگيزشي 1جدول شماره

 ابعاد توانمندسازي نظريه پردازان

 احساس خود كارآمدي، خود اثربخشي )1988كانگر و كانتگر (

 احساس موثر بودن، احساس داشتن حق انتخاب، احساس شايستگي، احساس معني دار بودن )1990توماس و ولتهوس (

 )1992ميشر (
بودن، احساسا معني دار بودن، احساس شايستگي، احساس داشتن حق انتخاب، احساسا موثر 
 احساس داشتن اعتماد به ديگران

  موثر بودن، داشتن حق انتخاب، شايستگي، معناداري  )1995اسپريتزر (
 

 عمل، ابتكار انرژي، از بالايي سطوح تا گردند تركيب مي هم با توانمندسازي بعد چهار بالاي سطوح ولتهوس و نظر توماس طبق

 مذكور رويكرد ي ها محدوديت شناختي و انگيزشي رويكرد كه جا آن از شود. ايجاد رفتارهاي كاري يپايدار و پذيري انعطاف

 باشد مي حاضر تحقيق تئوريك چهارچوب لذا مبناي گيرد مي بر در را متمايزي مزيت چندين آن بر علاوه و ندارد را قدرت تسهيم

 اسپريتزر مدل شناختي، و انگيزشي رويكرد مختلف هاي مدل ميان است. از ) آمده1جدول شماره ( در آن مختلف هاي نظريه كه

  :گردد مي تشريح زير در مذكور مدل اساس بر توانمندسازي ابعاد ،لذا است گرفته قرار تحقيق اين ي مبنا
  
  احساس معني دار بودن .1. 1. 2

قائل باشد و   ارزش ه به آن اشتغال دارداحساس معنادار بودن به اين معني است كه كارمند براي مقصود يا اهداف فعاليتي ك
  .)1378شود(وتن وكمرون ،  ه در شغل خود در حال انجام دادن است،متجانس ديدهچاش با آن ها و استانداردهاي ذهني آرمان

در معنادار بودن فرصتي است كه افراد احساس مي كنند اهداف شغلي مهم و با ارزشي را دنبال مي كنند؛ آنها احساس مي كنند 
  Appelbaum and Hongger,1998)جاده اي حركت مي كنند كه وقت و نيروي آن ها با ارزش است 
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  ياحساس شايستگ.2. 2. 2
را با مهارت و به طور موفقيت آميز انجام دهد، اشاره دارد(عبداللهي ،  شايستگي به درجه اي كه يك فرد مي تواند وظايف شغلي 

ند، احساس شايستگي مي كنند، يا اين كه احساس مي كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام ). وقتي افراد توانمند مي شو1384
يك كار دارند. افراد توانمند نه تنها احساس شايستگي ، بلكه احساس اطمينان مي كنند كه مي توانند كار را با كفايت  موفقيت آميز
  )1388( موغلي وهمكاران، .انجام دهند

  
  باشتن حق انتخااحساس د. 3. 2. 2

(توماس و حق انتخاب به معناي آزادي عمل و استقلال فرد در تعيين فعاليت هاي لازم براي انجام دادن وظايف شغلي اشاره دارد
شوند، احساس داشتن حق انتخاب  مشاركت اجباري، داوطلبانه در وظايف خويش درگير  جاي به افراد كه هنگامي ). 1990همكاران،

.حق انتخاب همچنين با تلاش افراد و گروه ها براي افزايش كنترل بر چگونگي انجام كارشان سر و كار داشته و با  در كار مي كنند
برنامه ها و  حق انتخاب به سبب مشاركت دهي افراد در همچنين,2009) 29ديكسون و لورنز( رضايت شخصي در ارتباط است

متصل و مرتبط  اف سازماني، منابع انساني و اولويت ها به هممي شود اهد مساعدت افراد در زمينه هاي مختلف، موجب
  .)2009، 30(گيبسشوند

  ناحساس موثر بود. 4. 2. 2
 مي تواند بر نتايج راهبردي، اداري و عملياتي شغل اثربگذارد( موثربودن يا پذيرش پيامد شخصي درجه اي است كه فرد

(Spreitzer,2007مي تواند در استراتژي ها، راهبردهاي مديريتي، پيامدها و نتايج  .احساس موثر بودن، احساسي است كه فرد
   ,Mathieu). .(2008شغلي نفوذ كند

 

  استراتژي هاي مديريت دانش. 3
مديريت دانش نوعي استراتژي هوشيارانه از بدست آوردن دانش مناسب براي افراد در زمان درست و كمك به افراد ، در تسهيم 

ناتلي و  .(كردن آنها در روش هايي مي باشد كه براي توسعه عملكرد سازماني مؤثر استهماهنگي اطلاعات و عملي 
  ).31،2004داويس
 دسته دو به را دانش يحيتلو طور به خود قاتيتحق در) 1966( يپولان بار نياول يبرا كه كنند يم انيب) 1995 ( يتاكاش و نوناكا
 اعداد و واژگان قالب در تواند يم)  حيصر( آشكار دانش كه كنند يم انيب آنها اساس نيهم بر. است كرده ميتقس پنهان و آشكار

 يكدگذار يآسان به تواند يم دانش نوع نيا. شود ميتسه آن رينظا و ها دستورالعمل مشخصات، فرمول، ها، داده شكل به و انيب
 و است موجود افراد ذهن در)  يضمن( پنهان دانش گريد طرف از. شود منتقل مند نظام و يرسم طور به افراد نيب يسادگ به و شود
 دانش از حوزه نيا در تصورات و شهود ،يذهن يها مدل. باشد يم افراد يها مطلوب و ها ارزش تجارب، اقدامات، در قيعم طور به

  .رنديگ يم قرار
 McDermott( نسازما در يرقابت تيمز به دانش ليتبد و خلق يساز نهيبه يبرا است يا ژهيو روش دانش، ياستراتژ

Consulting Firm, 2005 .(زاك يآقا دگاهيد از )مورد دانش و موجود دانش نيب شكاف پركردن يبرا دانش ياستراتژ ،)1999 
 يها ستميس و يرقابت يهوشمند بر كه باشد يم كياستراتژ سوالات به ييپاسخگو دانش ياستراتژ هدف. شود يم نيتدو ازين
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 يم ها ستياستراتژ باشد، دسترس در يكاف دانش نكهيا محض به  )Kruger and et al., 2007. (رددا ديتاك يداخل دانش يابيباز
 يتلاش هر انجام يكل طور به . آورند وجود به سازمان داتيتهد و ها فرصت ضعف، نقاط قوت، نقاط نيب را يهماهنگ بيترك توانند

 جهت يراستا در ديبا و باشد سازمان كار و كسب ياستراتژ نيتدو نديفرا مجموعه كي از يبخش ديبا دانش، تيريمد نهيزم در
 توسط دانش ياستراتژ از يمختلف فيوتعار ها هينظر كنون تا اساس نيهم بر. كند حركت سازمان اهداف و سازمان يآت يها يريگ

ژي هاي مديريت دانش مي و همكاران به ابعاد مختلف استرات هانسن . كه در اين پژوهش از ديد گاهاست شده ارائه صاحبنظران
  پردازيم.
و شخصي سازي، بيان ضمن تقسيم استراتژي هاي مديريت دانش به دو دسته استراتژي هاي كد گذاري  (1999) و همكاران هانسن

د مي دارند كه استراتژي كد گذاري بر كامپيوتر تمركز دارد، دانش در پايگاه اطلاعاتي ذخيره و به رمز در آورده مي شود تا افرا
سازمان بتوانند در مواقع نياز به سرعت به اين اطلاعات دسترسي پيدا نمايند. در استراتژي شخصي سازي دانش با افرادي كه در 

  توسعه آن نقش داشته گره خورده و افراد در ارتباط با يكديگر از آن اطلاعات سهم مي برند. 
ترند كه يك  هاي مذكور موفق استراتژي هايي در پياده سازي ازماندر تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه س 1999در سال آنها 

كنند. او نام اين استراتژي را به عنوان استراتژي اصلي پذيرفته و از استراتژي ديگر به عنوان پشتيبان استراتژي مذكور استفاده مي
 دناز استراتژي ديگر در سازمان استفاده كن درصد 20درصد از يك استراتژي و  80 ها  نهاد يعني سازمان 20- 80اصل را اصل 

Gottschalk, 2005).(  
  
 هشوپژشناسي  روش. 4

پيمايشي و با توجه به تقسيم - پژوهش حاضر از نظر دسته بندي تحقيقات برحسب نحوه گرد آوري داده ها از نوع تحقيقات توصيفي
  لسازي معادلات ساختاري براي بررسي روابط علي است.روش تجزيه و تحليل ، استفاده از روش مدبندي تحقيقات از نظر هدف، 

نفر  500تشكيل مي دهند. تعداد كاركنان در زمان تحقيق 1392جامعه آماري اين تحقيق را كليه كاركنان دانشگاه لرستان در سال 
عنوان نمونه انتخاب شده  بهبه تعداد لازم  بوده و از اين تعداد با استفاده از فرمول كوكران و شيوه نمونه گيري تصادفي ساده

  است.
در اين تحقيق به منظور جمع آوري داده هاي مورد نياز از سه پرسشنامه استفاده گرديده است. پرسشنامه محقق ساخته با آلفاي 

از پرسشنامه استاندارد اسپريتزر براي سنجش سؤال است و  8براي سنجش استراتژي هاي مديريت دانش كه شامل   0/89كرونباخ
 27سؤال است وهمچنين  پرسشنامه استاندارد گلدمن براي سنجش چابكي سازماني كه شامل  19توانمند سازي كاركنان كه شامل 

تيد دانشگاه نفر از اسا 10سؤال است استفاده گرديد. به منظور تعيين روايي از روش اعتبار محتوايي استفاده شده است، كه توسط 
تأييد گرديد. براي بررسي پايي پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه ابتدا براي هر شاخص به صورت جداگانه و 

  گرديد كه نشان مي دهد پرسشنامه از پايايي مناسبي برخوردار است. 0/91سپس براي كل پرسشنامه آلفاي كرونباخ برابر
  
 ژوهشفرضيه ها و مدل مفهومي پ. 5

:H1 .استراتژ هاي مديريت دانش بر توانمندسازي كاركنان رابطه مثبت و معنادار دارد  
:H2.استراتژهاي مديريت دانش با چابكي سازمان رابطه مثبت و معنا دار دارد  
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:H3 داري دارد.استراتژي هاي مديريت دانش از طريق متغير ميانجي توانمند سازي كاركنان با چابكي سازمان رابطه مثبت ومعنا  
 H4.توانمند سازي كاركنان با چابكي سازمان رابطه مثبت و معنادار دارد :  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : مدل مفهومي پژوهش1شكل 

 

  تجزيه و تحليل داده ها. 6
آزمون و استفاده شد. به اين منظور براي تجزيه و تحليل فرضيات از  Amos 18و 21Spssبراي تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار

در مدل سازي معادلات ساختاري از يك طرف  .براي بررسي برازش كلي مدل تحقيق از مدل سازي معادلات ساختاري استفاد شد
ميزان انطباق داده ي پژوهش و مدل مفهومي بررسي خواهد شد كه آيا از برازش مناسب برخوردار است. و از طرف ديگر، معنا 

 در اين پژوهش از شاخص هاي شاخص هاي برازش مناسب مدل شامل.فته آزمون مي شودداري روابط در اين مدل برازش يا

AGFI و GFI, TLI,RMSEA ،χ2/df  است. مقادير كوچكترχ2  نشانگر برازش مناسب مدل است. در برخي منابع پيشنهاد شده
دست آمده به يك نزديكتر باشد. مدل ب GFI). هر قدر 2005باشد.(كلاين ، 3است نسبت مجذور خي به درجه آزادي بايد كمتر از 

 بوده، مقداري است كه به يك نزديكتر باشد. GFIكه شاخصي شبيه  AGFIمناسب تر و برازنده تر است. مقدار مناسب براي 

CFIكه به عنوان شاخص برازش تطبيقي بنتلر نيز شناخته مي شود، اندازه نزديك به يك حاكي از برازش مناسب است). 

Garson,2004(. شاخص TLIيا بزرگتر نشانگر مناسب بودن مدل است. مقدار قابل قبول  0/95يا شاخص برازش غير هنجار، مقدار
  ).32،2008است(هارينگتون0.08نيز مقادير كمتر از  RMSEAشاخص 

  
 نتايج و يافته هاي تحقيق. 7

 ي بين متغيربعد از اطمينان يافتن از صحت مدل هاي اندازه گيري از طريق نرم افزار، روابط عل

  ارائه شده است 2هاي تحقيق آزمون شد كه نتايج محاسبات در شكل 
  

 ذاريكد گ

 شخصي سازي

استراتژي هاي 
 مديريت دانش

زيتوانمند سا
 كاركنان

 چابكي سازمان

 احساس معناداري در شغل

 احساس شايستگي در شغل

 احساس مؤثر بودن

 احساس داشتن حق انتخاب

پاسخگويي به مشتري
 و خدمات گيرنده

آمادگي مقابله با
 مشكلات

اهميت قائل شدن براي 
 مهارت ها و دانش

انجام كار بصورت
 مجازي
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به منظور بررسي برازندگي مدل پيشنهادي از شاخص هاي نيكويي برازش، استفاده شده است. از ميان شاخص هاي نيكويي برازش 

  است.استفاده شده  2متنوع، در پژوهش حاضر از شاخص هاي برازندگي ذكر شده در جدول 
  

  :برازش الگوي پيشنهادي براساس شاخص هاي پراكندگي2جدول شماره

 ٢χ  شاخص
 

  

GFI AGFI  NNFI  NFI  CFI  IFI  RMSEA  

 0.058 0.98 0.98  0.949 0.97 0.933 0.934 1.59 33 52.5  مدل نهايي

  08%>  90%<  90%<  90%<  90%<  90%<  90%< 3>    برازش قابل قبول

 

 RMSEA( 0/58(، جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب 1,59 ،  نسبت 52,5)2χ(اه كرديد مجذور كاينگ 2همانگونه كه در جدول 
، IFI(0/98(،شاخص برازندگي افزايشي 0/933)AGFI(، شاخص نيكويي برازش تعديل شده 0.934)GFI(،شاخص نيكويي برازش

، NNFI( 0/97(و شاخص نرم شدگي برازندگي   0/949)NFI(، شاخص نرم شده برازندگي 0/98)CFI(شاخص برازندگي تطبيقي
  كه با توجه به شاخص هاي بالا مي توان نتيجه گرفت كه الگوي پيشنهادي ، از نيكويي برازش قابل قبولي برخردار مي باشد.

استفاده شد. مقدار  pپس از بررسي و تأييد الگو براي آزمون معناداري تأثير متغيرهاي تحقيق از دو شاخص جزيي مقدار بحراني و 
 ٪5بحراني مقداري است كه از حاصل تقسيم تخمين وزن رگرسيوني بر خطاي استاندارد بدست مي آي. بر اساس سطح معناداري 

باشد. كمتر از اين مقدار پارامتر مربوط در الگو مبهم مهم شمرده نمي شود. همچنين مقادير  96/1مقدار بحراني بايد بيشتر از 
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حاكي از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزن هاي رگرسيوني با مقدار صفر در سطح اطمينان  pبراي مقدار  ٪5كوچكتر از 
   ضرايب رگرسيوني و مقادير شاخص هاي جزئي مربوط يه هر نتايج آورده شده است. 3است. كه در جدول  95٪

 
استراتژي هاي مديريت دانش بر توانمند سازي و چابكي سازمان تĤثير مثبت دارد   مي توان گفت كه 0/95اطمينان سطح بنابراين با 

بر چابكي سازمان تأثير مثبت دارد و نقش ميانجي براي تأثير استراتژي و همچنين مي توان ادعا كرد كه توانمند سازي كاركنان 
  هاي مديريت دانش بر چابكي است.

 
 نتيجه گيري

اين پژوهش به بررسي تأثير استراتژي هاي مديريت دانش بر توانمند سازي و چابكي سازمان  بر روي كاركنان دانشگاه لرستان 
ساختاري متغيرهاي پژوهش را نشان مي دهد. فرضيه اول معادلات از آزمون روابط  نتايج حاصل 2و شكل 3پرداخته است. .جدول

 2و شكل   3يعني تأثير استراتژي هاي مديريت دانش بر توانمند سازي كاركنان مورد آزمون قرار گرفت، همانگونه كه در جدول 
رابطه مثبت و معنا در اين فرضيه ان مي دهد يك نش  0.001در سطح معناداري  فرضيه. براي اين  نشان داده نشان داده شده است

ليل فرضيه دوم يعني تĤثير استراتژي هاي مديريت دانش بر چابكي سازمان نشان دهنده ي حدارد. نتايج حاصل از تجزيه و ت دووج
تأثير مثبت و معنادار مي توان گفت استراتژي هاي مديريت دانش بر چابكي سازمان  0/95تأييد اين فرضيه است بنابراين با اطمينان 

)، اعرابي 1389(و كاظمي كاني  )،كاظميان1391دارد. بنابراين مي توان گفت كه پژوهش هاي پيشين صفر زاده و همكاران (
) كه حاكي از  تأثير مثبت معنادار استراتژي هاي مديريت دانش بر عملكرد و نوآوري 2005) ،كسكين (2003،چوي و لي ()1388(

 ، كمالي و شبر كمالي)1388()، گرجي 2004)، اسكات وهمكاران(2012)، اويديجو (2002هاي يوسف و آدليه ( بودند. با پژوهش

) كه حاكي از تأثير مثبت و معنادار توانمندسازي وچابكي بر عملكرد 2007) و وازكوئز و هكارانش (2006)، وازكوئز و آولا (1391(
. در اثر گذاري استراتژي هاي مديريت دانش بر چابكي سازماني يه همخواني دارندو نوآوري بودند، با نتايج حاصل از اين دو فرض

رند. كه نتايج تحليل مسير در بيشترين نقش را دا 0.42و شخصي سازي با بار عاملي  0.74 به ترتيب كد گذاري با بار عامل
روي چابكي سازمان داشته است بنابراين گذاري استراتژي هاي مديريت دانش بر چابكي سازمان كد گذاري بيشترين تأثير اثر

پيشنهاد مي شود كه مديران دانشگاه ، دانش را در پايگاه اطلاعاتي ذخيره و به رمز در آورده مي شود تا افراد سازمان بتوانند در 
اطلاعات استفاده مواقع نياز به سرعت به اين اطلاعات دسترسي پيدا نمايند. و در هنگام تغييرات سازماني بتوانند به سرعت از 

نمايند.و همچنين نتايج تحليل مسير در اثر گذاري توانمند سازي كاركنان بر چابكي سازمان نشان داد كه بعد احساس معناداري در 
مند سازي سازمان دارد. بنابراين پيشنهاد مي شود مديران دانشگاه شرايطي را براي نبيشترين تĤثير بر توا 0.81شغل با با عاملي

  :نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري3جدول 

  نتيجه P  مقدار بحراني  اثر كل  ثر غير مستقيما  اثر مستقيم  مسير

  تأييد 0.001 4.66 0.95 - 0.95  استراتژي مديريت دانش          توانمند سازي
 تأييد 0.000 3.69 0.462 - 0.462  چابكي         استراتژي مديريت دانش 

   توانمند سازي          استراتژي مديريت دانش 
  چابكي

 تأييد 0.003  - 0.985 523. 0.462

 تأييد 0.001 12.3 0.551 - 0.551  چابكي           توانمند سازي            
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آنها براي اهداف فعاليتي كه به آن اشتغال دارند،  داشته باشند، تاتوا نمند احساس معنادار بودن  ان فراهم كنند كه كارمندان كارمند
 0/96و همچنين انجام كار بصورت مجازي با بار عاملي  بدانند.در نظام ارزشي شان مهم هارا فعاليت و  . شوندارزش قائل 

ن دارد بنابراين به مديران دانشگاه پيشنهاد مي شود راه حل مشخصي براي هر كارمند ايجاد نمايند بيشترين تأثير بر چابكي سازما
  تا هر كارمند بتواند با استفاده از اين راه حل بر شايستگي هاي اصلي دانشگاه متمركز شود.
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