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بررسی ابعاد  توانمندسازی و ارتباط آنها با مدیریت بهینه دانش

)مطالعه موردی: شرکت پست(

علي ساماني1 
مریم شریعتی2

بی گمان عصر حاضر دوران رویارویی سازمان ها با پدیده انقلاب 
دانش است و سازمان های امروزی می توانند با تکیه بر مدیریت 
بلندمدت  بقای  موجود،  رقابتی  بشدت  فضای  در  دانش  بهینه 
خود را تضمین نمایند. از سوی دیگر، با تغییر نگرش به نیروی 
انسانی از یک هزینه ثابت به یک سرمایه توسعه پذیر، لزوم حرکت 
تبدیل  و  گرانقدر  سرمایه  این  توانمندسازی  و  پرورش  سمت  به 
کارکنان ایستا به نیروهایی فعال و دانشی، امری انکارناپذیر است. 
بر همین اساس این تحقیق در پی یافتن رابطه بین این دو مقوله 
یعنی توانمندسازی و مدیریت دانش در شرکت پست استان تهران 
است و در این راه جهت جمع آوری اطلاعات، از روش کتابخانه ای 
بهره گرفته است. این تحقیق کاربردی از روش پیمایشی استفاده 
نموده و از دو پرسشنامه مدیریت دانش (مارشال) و توانمندسازی 
(میشرا) که روایی آن ها از طریق صوری و پایایی آنها با بدست 

آمدن آلفای کرونباخ 0/82 و 0/85 به اثبات رسیده است، به  عنوان 
ابزار گردآوری داده ها بهره گرفته است. جامعه آماری این تحقیق 
5998 نفر است که با کمک فرمول کوکران 361 نفر از آنان به 
عنوان نمونه مورد مطالعه قرار می گیرند. در تجزیه تحلیل داده ها، 
پس از اثبات غیرنرمال بودن داده ها، از آزمون اسپیرمن و فریدمن 
استفاده شده است و نتایج حاصله حاکی از وجود ارتباط مستحکم 

بین دو متغیر پژوهش می باشد.
نوآوری،  توانمندسازی،  دانش،  مدیریت  کلیدی:  کلمات        

مزیت رقابتی 

مهم ترین  و  تولید  عامل  ارزش  ترین  با  انساني  منابع  که  آنجا  از 
قابلیت هاي  کننده  ایجاد  و  رقابتي  مزیت  اصلي  منبع  و  سرمایه 
راه هاي  از مؤثرترین  یکي  به شمار مي آید،  سازماني  اساسي هر 
کردن  کارآمدتر  فعلي ،  شرایط  در  رقابتي  مزیت  به  دستیابي 
راستاي  در  که  .آنچه   (2010، (چن3  است  سازمان ها  کارکنان 
توسعه منابع انساني اهمیت دارد، این است که بهبود منابع انساني 
تنها با آموزش هاي فني و تخصصي حاصل نمي شود، بلکه باید از 
راه هاي گوناگون به توسعه آموزش کارکنان پرداخت و این مهم، 
جز با اعمال برنامه هاي راهبردي در قلمرو مدیریت منابع انساني، 
منابع  توسعه  برنامه هاي  در  انسجام  بود.  نخواهد  امکان پذیر 
است  کارکنان  توانمندسازي  مستلزم توسعه برنامه هاي  انساني، 
که مدیریت منابع انساني نقش بسزایي در یکپارچه سازي و تلفیق 
کارکنان  توانمندسازي  مناسب  الگوي  ارائه  براي  برنامه ها  این 
گذشته  سازمان های  به  نسبت  امروز  سازمان های  مي کند.  ایفا 
دچار تغییراتی اساسی شده اند. امروزه دانش سازمانی بعنوان یک 
مزیت اجتناب ناپذیر، چهره سازمان ها را تغییر داده است. در دنیای 
موفقیت  ساختمان ها،  بزرگی  و  کارکنان  تعداد  نوین  سازمانی 
سازمان  در  آن  بکارگیری  دانش  این  و  نمی زند  رقم  را  سازمانی 
سازمانی  دغدغه های  و  مسایل  مهم ترین  از  یکی  به  که  است 
راه  این  در  اما   .(2013، (آخترو4  است  شده  بدل  موفقیت  راه  در 
وجود  بدون  که  اینجاست  نکته  است.  لازم  نیز  پیش زمینه هایی 
کارکنان توانمندی که بتوانند و بخواهند در فرایند ارزشمند استقرار 
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مدیریت دانش نقشی مؤثر داشته باشند، هرگز نمی توان موفقیت 
کارکنان  توانمندسازی  لزوم  لذا  نمود.  تضمین  را  فرایندی  چنین 
بر هیچ کس پنهان نیست. شرکت پست نیز بعنوان یک سازمان 
کشور  مالی  تراکنش های  و  اقتصاد  در  بزرگی  نقش  که  کلیدی 
برعهده دارد، از این قائده مستثنی نیست. امروزه این شرکت پست 
در مواجهه با مشکلات بزرگی در مسیر استفاده بهینه و مدیریت 
دانش سازمانی است. عدم توانایی کارکنان در هم راستا شدن با 
مدیران  ناکافی  حمایت  و  آنان  مشارکت  عدم  موجب  پدیده،  این 
گردیده است. بنابراین استقرار بهینه مدیریت دانش بر این شرکت 
پست، با اقبال و موفقیت چندانی مواجه نشده است. از این رو این 
تحقیق درصدد یافتن موانع موجود در مسیر استقرار دانش در این 
شرکت پست است و سوال اساسی که شرکت پست در این راستا 
رابطه ای  شرکت  این  در  حقیقتاً  که  است  این  است  مواجه  آن  با 
بین استقرار مدیریت دانش وتوانمندسازی کارکنان وجود دارد؟ در 

صورت وجود، این رابطه به چه صورتی است؟
سازمان هایی که دانش خود را مدیریت می کنند، به سطح بالایی 
از بهره وری دست می یابند. سازمان ها با دسترسی بیشتر به دانش 
فرآیندها  کنند،  اتخاذ  بهتری  تصمیمات  می توانند  خود  کارکنان 
را بهینه سازی کنند، از تکرار کارها کاسته و برنوآوری ها بیفزایند و 
در نهایت، یکپارچگی و همکاری درون سازمانی را ارتقاء بخشند 
(بالتازارد1 ،2013). به عبارت دیگر، در بخش دولتی اعمال مدیریت 
دانش هزینه انجام کارها را کاهش داده وخدمات به ارباب رجوع 
است  استوار  اندیشه  این  بر  دانش  مدیریت  می بخشد.  اعتلاء  را 
این  است.  آن  کارکنان  دانش  سازمان  هر  منبع  ارزشمندترین  که 
تمرکز از نرخ بالای تغییرات درسازمان های امروزی و کل جامعه 
نشأت می گیرد. مدیریت دانش بر این اصل تأکید دارد که امروزه 
همه کارها دانشی است و همه کارکنان به نوعی کارکنان دانشی 
به حساب می آیند. این بدین معنی است که شغل افراد بیشتر به 
دانش تا مهارت های دستی آن ها متکی است. اما اهمیت اساسی این 
پژوهش از آنجا آشکار می گردد که بدون وجود کارکنان توانمندی که 
بتوانند فعالانه و داوطلبانه در این فرایند شرکت جویند، هرگونه اقدام 
در جهت پیاده سازی فرایند مدیریت دانش، امری غیرممکن تلقی 

می گردد یا حداقل به نتایج مطلوبی نخواهد انجامید (چو 2 ،2013).
هدف اصلي این تحقیق بررسي رابطه مدیریت دانش وتوانمندسازی 

کارکنان در شرکت پست است.
اهداف فرعی:

1. تعیین رابطه ابعاد فرعی مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان 
شرکت پست ملی.

2. اولویت بندی ابعاد متغیرها

           مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

بهبود  رشد،  عرصه  در  نوپا  علوم  از  یکی  دانش  مدیریت  چند  هر 
و  ویژه  ماهیت  بدلیل  اما  می گردد،  محسوب  سازمان  وتوسعه 
استراتژیک آن، محققین عرصه مدیریت و سازمان، بطور فزاینده 
به این مقوله توجه داشته اند و از این رو تعاریف بسیاری در این مورد 

ارائه گردیده است که در اینجا به تعدادی از آن ها اشاره می گردد.
مکینتاش3 (1997)؛ مدیریت دانش را تجزیه وتحلیل دانش موجود 
و دانش مورد نیاز به منظور برنامه ریزی و کنترل توسعه دارایی های 
دانشي برای نیل به هدف های سازمانی می داند (بالتازارد4 ،2013).
مالهوترا (1998)؛ مدیریت دانش را فرایندی می داند که سازمان از 
دانش،  انتقال  و  توزیع  کدگذاری،  اکتساب،  زمینه  در  آن  طریق 

مهارت کسب می کند (دالکر5 ،2013).
امروزه شرایط و فضاي رقابتي سازمان ها بیش از پیش پیچیده و متغیر 
شده است. این فضا به سرعت در حال تغییر است، به گونه اي که براي 
بیشتر سازمان ها این سرعت به مراتب بیش از سرعت پاسخگویي و 
توان تطبیق آن هاست. تغییرات مستمر دانش نیز وضعیت عدم تعادل 
جدیدي براي سازمان ها به  وجود آورده است. جریان بي پایان دانش، 
بازارها را در حالت تغییر مداوم قرار داده که این امر سازمان ها را ملزم 

به تغییرات مستمر مي کند (داونپورت6  ،2013).
دانشمندان بسیاری در بیان ابعاد مدیریت دانش سخن رانده اند. در 
این میان مارشال و همکارانش7 در سال 2004 مدلی نسبتاً جامع و 

کاربردی معرفی نمودند. 
عنوان  سازمان  در  دانش  مدیریت  براي  اساسی  بعد  شش  آنان 

مي نمایند :
1. خلق دانش: همه سازمان ها در قالب عملکردها و فعالیت هاي 
سازماني، دانش را خلق و از آن استفاده مي کنند. خلق دانش به 
توانایي سازمان در بسط ایده ها و راه حل هاي نوین و مفید اشاره 
دارد. سازمان با توسعه و تجدید ساختار دانش قبلي و کنوني و از 
جدید  معناهاي  و  واقعیت ها  خلق  به  مختلفي  روش هاي  طریق 
مي پردازد. میزان نو بودن دانش بستگي به این دارد که این دانش 
تا چه حد به طور اثربخش به حل مسائل کمک مي کند و منجر به 
نوآوري در بازار موجود مي شود. سازمان ها مي توانند با استفاده از 
تقلید، تکرار و جایگزیني، قطعات دانش موجود را دوباره پیکربندي 

و از ترکیب آن شکل جدیدي از دانش را در سازمان ایجاد کنند .
میزان  تعیین  دانش،  ارزشیابي  از  منظور  دانش:  ارزشیابي   .2

اثربخشي دانش بر محیط سازماني موجود است .
3. عرضه دانش: عرضه دانش حاکي از شیوه هاي عرضه دانش به 
اعضاي سازمان است. به طورکلي هر سازمانی مي تواند رویه هاي 
متفاوتي براي پیکربندي پایگاه هاي معرفتي خود به کار گیرد. با 
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وجود این، دانش سازماني در موقعیت هاي مختلف پراکنده است، 
رویه هاي مختلفي را در بر دارد و به شکل هاي گوناگون چاپي و 
الکترونیکي ذخیره شده است. از این رو براي عرضه آن شیوه هاي 

متفاوتي وجود دارند.
توزیع  سازماني  کل  سطح  در  دانش  است  لازم  دانش:  توزیع   .4
بین  تعامل  کنترل،  و  دستور  بر  مبتني  سازماني  ساختار  شود. 
توزیع  فرصت هاي  و  مي سازد  محدود  را  افراد  و  فنون  فناوري، 
دانش را کاهش مي-دهد. ساختار افقي سازمان و سیاست درهاي 
باز جریان دانش را در میان بخش ها و افراد سرعت مي-بخشد. 
گروه هاي  و  بولتن  داخلي،  شبکه  الکترونیکي،  پست  از  استفاده 

خبري توزیع دانش را آسان مي کند.
5. کاربرد دانش: منظور از کاربرد دانش، فعال سازي و مربوط سازي 
دانش در ایجاد ارزش هاي سازماني است. دانش سازماني باید در 
تولیدات، فرآیندها و خدمات سازمان به کار گرفته شود. اگر سازمان 
نتواند دانش صحیح را در محل مناسب آن به کار گیرد، نمي تواند 

در موقعیت هاي رقابتي موفقیت لازم را کسب کند.
6. انتقال دانش: عمدتاً یک فعالیت اساسي است. دانش سازمان 
بر خلاف دانش فردي پویا است و با نیروهاي مختلف جا به جا 
ارسال،  است.  گام  دو  داشتن  بر  مستلزم  دانش  انتقال  مي شود. 
توسط  آن  وجذب  بالقوه  گیرنده اي  به  دانش  عرضه  یا  فرستادن 
شخص یا گروه گیرنده دانش. اگر جذب نشود انتقالي رخ نمي دهد. 
منظور از انتقال دانش افزایش توانایي سازمان در انجام کارها و در 

نهایت بالا بودن ارزش آن است (دلنگ 1 ،2013).
از سوی دیگر، باید توجه داشت که هرگونه اقدام در جهت استقرار 
ناممکن  توانمند  کارکنانی  بر  وتکیه  توجه  بدون  دانش  مدیریت 

است.
ارزشمند  سرمایه های  بعنوان  کارکنان  به  نگریستن  لزوم  امروزه 
سازمانی موجب گردیده است تا مدیران توجه ویژه ای به این امر 
مبذول نمایند. بی گمان وجود کارکنان دانشی و توانمند می تواند 
برهمین  باشد.  امروزی  سازمان های  رقابتی  مزیت  بزرگ ترین 
اساس توانمندسازی پرسنل اولین قدم در پرورش نیروی کارا و 
است.  سازمانی  استراتژیک  اهداف  جهت  در  حرکت  برای  موثر 
تاکنون تعاریف بسیاری از مفهوم توانمندسازی ارائه گردیده است 

و بعنوان نمونه به برخی از این تعاریف می پردازیم:
و  توسعه  طریق  از  آن  در  که  است  فرآیندی  توانمندسازی    -

گسترش نفوذ و قابلیت افراد و تیم ها به بهبود و بهسازی عملکرد 
کمک می شود (چوی2 ،2013). به عبارت دیگر توانمندسازی یک 

راهبرد توسعه و شکوفایی سازمانی است (داونپورت،2013).

-  توانمندسازی کارکنان یکی از تکنیک های موثر برای افزایش 
بهره وری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی های فردی 
و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی است (آخترو3  ،2013).

در دو دهه گذشته نگرش سازمان ها به انسان به شدت تغییر یافته 
و  نیست  کارگر  با  معادل  امروزی  سازمان های  در  انسان  است. 
صرفاً انرژی مکانیکی آنان مورد نظر نیست. سازمان ها برای حفظ 
و توسعه موفقیت های خود به یک باور بزرگ دست یافته اند و آن 
مجدداً  انسان،  که  اذعان داشت  بتوان  انسان است. شاید  به  باور 
در سازمان ها کشف شده است. بطوری که کارکنان سازمان های 
سازمان  شرکای  و  کار  جریان  اصلی  گردانندگان  به  حرفه ای 
تبدیل شده اند، بنابراین نه تنها مدیران باید از مهارت های رهبری 
برخوردار باشند، بلکه کارکنان نیز باید روش هایی را بیاموزند که 
به سمت خودراهبردی پیش روند (دالکر4 ،2013). برای دستیابی 
به این ویژگی ها، سازمان ها باید مهم ترین منبع و ابزار رقابتی خود 
شیوه های  بکارگیری  (چو،2013).  سازد  توانمند  را  انسان  یعنی 
کارکنان،  نوآوری  و  ابداع  حس  سلب  به  منجر  مدیریت،  سنتی 
افزایش حجم کاری و محدودیت برای آنان می گردد. آزادی کامل 
کارکنان نیز منجر به بی نظمی و لجام گسیختگی در امور می شود. 
حاصل هر دو حالت این است که از منابع مادی و معنوی سازمان 
استفاده مطلوب صورت نپذیرفته و سازمان به اثر بخشی مدنظر 

دست نمی یابد (چن،2013). 
و  کسب  دنیای  مفاهیم  بخش ترین  نوید  از  یکی  توانمندسازی 
روز  موضوع  به  اکنون  ولی  شده  توجه  آن  به  کمتر  که  بوده  کار 
فرآیند  درباره  فراوان  بحث های  علی رغم  اما  است.  گشته  تبدیل 
چند  هر  و  است  ناچیز  و  اندک  آن  از  بهره برداری  توانمندسازی، 
توانمندسازی به مدیران این امکان را می دهد که از دانش، مهارت 
و تجربه همه افراد سازمان استفاده کنند؛ اما متاسفانه تعداد مدیران 
و گروه هایی که راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمندسازی را بدانند 

اندک است (کامبل5  ،2013).
قدرت  معنی  به  توانمندسازی  هستند  معتقد  کمرون6  و  وتن 
تا  می کنیم  کمک  افراد  به  که  معنی  بدین  می باشد.  بخشیده 
احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند و بر احساس ناتوانی 
 ،(2013) ولتهوس8  و  توماس   .(2013، (ریان7  کنند  غلبه  خود 
توانمندسازی روان شناختی را یک عامل انگیزش درونی می دانند 
و  می باشد  سازمان  در  کارکنان  فعال  نقش  کننده  منعکس  که 
کارکنان  ادراکات  و  سازمانی  عوامل  و  مدیریتی  راهبردهای  بین 
چند  بر  تأکید  با  آن ها  شده اند.  قائل  تفاوت  توانمندی  مورد  در 
وجهی بودن توانمندسازی، برای آن چهار بعد شناختی: احساس 
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1. Misra

2. Hafman

3. Spritz

4. Rayan

5. Thomas

6. Spritz

معنی دار بودن، احساس شایستگی، احساس داشتن حق انتخاب 
و احساس موثر بودن را ذکر می کنند. وتن و کامرون (1998) بر 
اضافه  فوق  ابعاد  به  را  اعتماد  بعد  میشرا1(1992)،  تحقیق  اساس 
کردند (ریان،2013). بنابراین توانمندسازی روان شناختی کارکنان، 
احساس  بعد:  پنج  در  می توان  را  گذشته  تحقیقات  اساس  بر 
شایستگی، احساس مژثر بودن، احساس معنادار بودن (ارزشمند 
اعتماد  احساس  و  انتخاب)  (حق  خودمختاری  احساس  بودن)، 

خلاصه نمود.
شخصی  پیامد  پذیرش  یا  تأثیرگذاری  بودن:  مؤثر  احساس   .1
درجه ای است که فرد می تواند بر نتایج راهبردی، اداری و عملیاتی 
شغل اثر بگذارد (هافمن2 ،2013). تأثیرگذاری، عکس ناتوانی در 
تأثیرگذاری است (اسپریتز3 ،2013). افراد توانمند بر این باورند که 
می توانند با تحت تأثیر قرار دادن محیطی که در آن کار می کنند 
توانمند  افراد  کنند.  ایجاد  تغییر  می شوند،  حاصل  که  نتایجی  یا 
اعتقاد ندارند که موانع محیط بیرونی، فعالیت های آن ها را کنترل 
می کنند، بلکه بر این باورند که موانع را می توان کنترل کرد. در 

واقع آن ها احساس کنترل فعال دارند (ریان4 ،2013). 
2. حق انتخاب: حق انتخاب یک نیاز روانی است (اسپریتز،2013) 
و به معنای آزادی عمل و استقلال فرد در تعیین فعالیت های لازم 
 .(2013، (توماس5  دارد  اشاره  شغلی  وظایف  دادن  انجام  برای 
خودتعیینی  رفتار  افراد،  که  می شود  تسهیل  زمانی  توانمندسازی 
صورت  به  کار  در  شدن  درگیر  به  خودتعیینی  بگیرند.  پیش  در  را 
فعالانه و اعتقاد به این که عملکرد فردی کارکنان به موفقیت آن ها 

می انجامد، بستگی دارد (اسپریتز6 ،2013).
3.  احساس شایستگی: شایستگی به درجه ای که یک فرد می تواند 
وظایف شغلی را با مهارت و به طور موفقیت آمیز انجام دهد، اشاره 
دارد (اسپریتز،2007). وقتی افراد توانمند می شوند، آن ها احساس 
خودکارآمدی می کنند، یا این که احساس می کنند، قابلیت و تبحر 
لازم برای انجام موفقیت آمیز یک کار را دارند. افراد توانمند نه تنها 
احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می کنند که می توانند 
باور  یک  شایستگی  (ریان،2013).  دهند  انجام  کفایت  با  را  کار 
شخصی است که فرد احساس می کند که می تواند وظایف محول 

شده را به طور موفقیت آمیز انجام دهد (توماس،2013).
افراد  که  است  فرصتی  بودن  معنادار  بودن:  معنادار  احساس   .4

احساس می کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می کنند. 
و  وقت  که  می کنند  حرکت  جاده ای  در  می کنند  احساس  آن ها 
نیروی آن ها با ارزش است (اسپریتز،2013). افراد توانمند احساس 
معنادار بودن می کنند. آنها برای مقصود یا اهداف فعالیتی که به آن 
اشتغال دارند، ارزش قائل هستند. آرمان ها و استانداردهای آنها با 
آن چه در حال انجام دادن هستند، متجانس دیده می شوند. فعالیت 
در نظام ارزشی شان مهم تلقی می شود، افراد توانمند درباره آن چه 
انجام می دهند، دقت می کنند و بدان اعتقاد دارند (اسپریتز،2013).
مرتبط  اعتماد  با  توانمندسازی  دیگران:  به  اعتماد  احساس   .5
است. اعتماد، محیطی برای توانمندسازی خلق می کند و خود نیز 
نیازمند ارزش هایی از قبیل انسجام و بلوغ است (توماس ،2013). 
اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان اشاره دارد. اعتماد به 
مربوط  دیگران  به  اطمینان  و  گشودگی  شایستگی،  علاقمندی، 
می شود (اسپریتز ،2013). افراد توانمند دارای حسی به نام اعتماد 
هستند و مطمئن اند که با آن ها منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد 

(اسپریتز،2013). 

           توسعه فرضیه‌ها و مدل مفهومی

فرضیه اصلی
شرکت  در  کارکنان  وتوانمندسازی  دانش  مدیریت  استقرار  بین 

پست رابطه معنی داری وجود دارد.
فرضیات فرعی

در  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  خلق  بین   .1 فرعی  فرضیه 
شرکت پست رابطه معنی داری وجود دارد. 

در  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  ارزیابی  بین   .2 فرعی  فرضیه 
شرکت پست رابطه معنی داری وجود دارد. 

فرضیه فرعی 3. بین عرضه ی دانش و توانمندسازی کارکنان در 
شرکت پست رابطه معنی داری وجود دارد.

در  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  توزیع  بین   .4 فرعی  فرضیه 
شرکت پست رابطه معنی داری وجود دارد.

در  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  کاربرد  بین   .5 فرعی  فرضیه 
شرکت پست رابطه معنی داری وجود دارد.

در  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  انتقال  بین   .6 فرعی  فرضیه 
شرکت پست رابطه معنی داری وجود دارد.
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مدل تحقیق مدیریت دانش مارشال )2004( توانمندسازی )میشرا،2008(

جدول شماره 1 : آزمون پايايي پرسشنامه مدیریت دانش

جدول شماره 2 : آزمون پايايي پرسشنامه توانمندسازی

          روش شناسی
این تحقیق از حیث هدف، کاربردی است و در آن از روش تحقیق 
و  آن  ماهیت  دلیل  به  حاضر  تحقیق  است.  شده  استفاده  میدانی 
فرضیه های مزبور، از جمله تحقیقات توصیفی- پیمایشی است. در 
این تحقیق به بررسی شرایط موجود و آنچه که وجود دارد پرداخته 
می شود و برای بهبود راه حل ارائه می دهیم. چون فرضیات و مدل 
تحلیلی تحقیق براساس سنجش روابط بین متغیرها نهاده شده 

است، پس این تحقیق از نوع همبستگی است.
ابزار گردآوری شامل 2 سری پرسشنامه استاندارد است که مورد 
اول پرسشنامه توانمندسازی کارکنان میشرا با 34 سوال و مورد 
دوم پرسشنامه مدیریت دانش مارشال با 45 سوال می باشد. بعلاوه 
در این تحقیق از روش کتابخانه ای و مراجعه به اسناد و مدارک نیز 
در جمع آوری اطلاعات استفاده شده است. در این تحقیق از آمار 
توصیفي و استنباطي استفاده شده است. به منظور سازمان بندي، 
طبقه بندي نمرات خام و توصیف اندازه هاي نمونه، از آمار توصیفي 
 – کولموگروف  آزمون های  از  نیز  استنباطی  آمار  بخش  در  و 

اسمیرنف (برای بررسی نرمال بودن توزیع داده ها)، آزمون رتبه ای 
شده  بهره گیري  متغیرها)،  میان  رابطه  بررسی  (برای  اسپیرمن 
کتاب  از  یعنی  بوده  استاندارد  دانش  مدیریت  پرسشنامه  است. 
ترجمه  رمضان  و  مقیمی  دکتر  که  جهانی  معتبر  پرسشنامه های 
از  چند  تنی  توسط  سپس  است،  شده  استفاده  کرده اند،  منتشر  و 
اساتید فن مورد بررسي و بازبیني کامل قرار گرفت. پس از لحاظ 
کردن نظرات آنان، پرسشنامه نهایي مجدداً به تأیید اساتید راهنما 
و مشاور رسید. بنابراین می توان گفت که ابزارگردآوری اطلاعات 

این تحقیق دارای روایی مناسب و قابل قبولی می باشند.
برای بررسی پایایی پرسشنامه ها از تکنیک آلفای کرونباخ استفاده 
شد. این مقدار برای دو پرسشنامه مدیریت دانش و توانمندسازی 
و  سوال   25 با  پرسشنامه  (مدیریت  اصلاحات  از  پس  کارکنان 
آمد.  بدست  و 0/82  ترتیب 0/84  به  سوال)،  با 20  توانمندسازی 
پایایی  بنابراین  می باشد،    0/7 از  بیشتر  مقادیر  این  که  آنجا  از 

پرسشنامه ها تائید می شود (جدول1 و 2) .

آلفای کرونباخ تعدادسوالات

0/84 25

آلفای کرونباخ تعدادسوالات

0/82 20
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جدول3 )سنجش نرمال بودن داده ها(

           تحلیل داده‌ها

سنجش نرمال بودن توزیع داده ها

که  واقعی  یا  فرضی  اعضای  همه  از  است  عبارت  آماری  جامعه 
علاقمندی به تعمیم یافته های پژوهش به آن ها وجود دارد. جامعه 
آماری یعنی کلیه افراد یا اشیایی که تحقیق بر روی آنها صورت 
می گیرد و همگی در یک صفت مشترک باشند. براساس فرمول 

کوکران، از حجم 5988 نفری کارکنان شرکت پست استان تهران، 
ذکر  شایان  می گیرد؛  قرار  مدنظر  نمونه  عنوان  به  نفر  تعداد 361 
است باتوجه به همگن بودن جامعه آماری، در بخش نمونه گیری از 

روش نمونه گیری تصادفی استفاده شده است.

از آنجا که معیار تصمیم در همه متغیرها، کمتر از 0/05. است (در 
سطح اطمینان 0/95)، در نتیجه فرضیه صفر که مبنی بر نرمال 

بودن داده ها است، رد می شود.( جدول3 )
توزیع  از  فرضیه  هر  در  نظر  مورد  متغیر  دو  هر  اینکه  به  توجه  با 
آزمون،  از  هدف  گرفتن  نظر  در  با  و  هستند  برخوردار  غیرنرمال 
در مورد فرضیات که از نوع سنجش رابطه اند، از آزمون اسپیرمن 

استفاده شده است. 
آزمون فرضیه اصلی 

شرکت  در  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  مدیریت  استقرار  بین 
پست رابطه معنی داری وجود دارد.

H0:  بین استقرار مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه 
معنی داری وجود ندارد.        

رابطه  کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  مدیریت  استقرار  بین   :H1
معنی داری وجود دارد.

همان گونه که مشاهده مي شود، براي بررسي این فرضیه از ضریب 
همبستگي  ضریب  و  است  شده  استفاده  اسپیرمن  همبستگي 
اسپیرمن (r=0/830) است و این نشان دهنده آن است که رابطه 
مثبت و معنی داری بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان در 
شرکت پست شعب تهران، در سطح P< 0/01 وجود دارد و فرضیه 
صفر رد می شود. پس می توان گفت که با اطمینان 0/99 هرچه 
میزان مدیریت دانش در این سازمان بیشتر باشد، توانمندسازی نیز 
بالاتر خواهد رفت. همچنین همبستگی0/830 حاکی از آن است 

که این رابطه مثبت و در سطح بسیار بالایی است (جدول 4). 
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جدول 4 )همبستگی بین مدیریت دانش وتوانمندسازی(

جدول 5 )همبستگی بین ابعاد مدیریت دانش وتوانمندسازی(

جدول6 : )نتایج بررسی فرضیات(

همان گونه که مشاهده مي شود براي بررسي این فرضیه از ضریب 
همبستگي  ضرایب  و  است  شده  استفاده  اسپیرمن  همبستگي 
 P< 0/01 اسپیرمن بدست آمده نشان دهنده آن است که در سطح
رابطه مثبت و معنی داری بین ابعاد مدیریت دانش وتوانمندسازی 

کارکنان در شرکت پست استان تهران وجود دارد و فرضیه صفر رد 
می شود. پس می توان گفت که با اطمینان 0/99 هرچه میزان ابعاد 
مدیریت دانش در این سازمان بیشتر باشد، توانمندسازی نیز بالاتر 

خواهد رفت (جدول 5). 

           بحث و نتیجه گیری 

باتوجه به ضرایب همبستگی بالای بدست آمده، تمامی فرضیات پژوهش به اثبات می رسند(جدول6)

نتیجه فرضیات متغیر

تایید
 بین مدیریت دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه

معنی داری وجود دارد
مدیریت دانش وتوانمندسازی

تایید
 بین خلق دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه معنی

داری وجود دارد
 خلق دانش وتوانمندسازی

تایید
 بین ارزیابی دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه

معنی داری وجود دارد
ارزیابی دانش وتوانمندسازی

تایید
 بین عرضه دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه

معنی داری وجود دارد
عرضه دانش وتوانمندسازی

تایید
 بین توزیع دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه

معنی داری وجود دارد
توزیع دانش وتوانمندسازی

تایید
 بین کاربرد دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه

معنی داری وجود دارد
 کاربرددانش وتوانمندسازی

تایید
 بین انتقال دانش وتوانمندسازی کارکنان رابطه

معنی داری وجود دارد
انتقال دانش وتوانمندسازی
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بنا بر نتایج فرضیات پژوهش پیشنهاد می‌گردد

می برد،  سر  به  رقابتی  شدت  به  فضایی  در  که  پست  شرکت   .1
ریسک های معقول را پاداش داده و کارکنان را به خلاقیت بیشتر 

رهنمون سازد.
2. این شرکت می تواند با طراحی اتاق فکر موجب ظهور وخلق 

ایده ها و راهکارهای جدید شود.
3. با خلق فضای همفکری و با تکیه بر مدیریت مشارکتی می توان 

ایده ها و راهکارهای حاصل از تفکرات گروهی را ایجاد نمود.
4. به طور دوره ای مهارت ها و دانش پرسنل را بیازمایید و دوره های 

آموزشی مرتبط و متناسب با آن ها طراحی کنید.
مدیریت  فنون  کمک  با  و  بهینه  تحلیل  و  تجزیه  یک  با   .5
استراتژیک  مدیریت  مسیر  در  ضعف  و  قوت  نقاط  استراتژیک، 

دانش را جستجو کنید.
6. از آنجا که کار شرکت پست باجه ای است، دوره های ارتباط با 
مشتریان بیشتری تدارک دیده شود و فرصت برای شرکت همه 
چه  هر  کارکنان  دانش،  عرضه  افزایش  با  تا  شود  مهیا  کارکنان 

تواناتر شده و بهتر و مفیدتر در راه اهداف سازمانی گام بردارند.
7. دانش سازمانی را متناسب با مشاغل افراد بین آنها توزیع کنید. 
توزیع بهینه دانش بدین گونه میسر است که مثلًا به کارکنانی که 
با مشتریان ارتباط مستقیم دارند اصول تکریم ارباب رجوع و به 

کارکنان بخش بازاریابی دوره بازاریابی ارائه گردد.
8. به جای تکیه بر توزیع دانش از طریق آموزش، بر یادگیری عملی 

و فنی آنان همت بگمارید.
9. واحد پژوهش این شرکت پست، موضوعات و مسائل پیش روی 
شرکت پست را جستجو نموده و در قالب طرح های پژوهشی در 
اختیار فعالان علمی و دانشجویان قرار دهد تا بتواند ریشه مسائل 
را کشف و با بکارگیری نتایج بدست آمده از اینگونه پژوهش ها، راه 

پیشرفت شرکت پست هموار گردد.
10. از تجربیات کارکنان توانا و باسابقه خود مدارک، کتب و جزوات 
آموزشی و کاربردی استخراج کنید و آنها را در جهت توانمندسازی 

و آموزش کارکنان تازه وارد بکارگیرید.
به  را  موجود  سازمانی  دانش  مربی گری،  شیوه  از  استفاده  با   .11

شیوه ای کاربردی به دیگر کارکنان بیاموزید. 
مهندسی  و  بهینه کاوی  الگویابی،  علمی  اصول  بر  تکیه  با   .12
مجدد و بنچ مارکینگ الگوها و روش های نوین و به روز شرکت 
پست داری در فضای مجازی را شناسایی نموده و این دانش را به 

سازمان خود انتقال دهید. 
مهارت های  افزایش  و  آموزش  و  کارکنان  توانمندسازی  با   .13
شرکت  رقابتی  فضای  در  موجود  دانش  بهینه  انتقال  مسیر  آنان، 

پست داری امروز را هموار سازید.
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