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Abstract 

Purpose: The present study was conducted with the aim of investigating the effect of organizational structure and knowledge 
management on employee empowerment in the Tehran Province Medical System Organization. Given the importance of 
human resources in knowledge-based organizations, the focus of this study is on identifying the relationships between various 
components of knowledge management (including acquisition, registration, transfer, storage and application of knowledge) 
and employee empowerment. 

Methodology: This study is applied in terms of purpose and descriptive-correlation in terms of method. The statistical 
population included employees of the Tehran Province Medical System Organization in 1402 and sampling was done 
randomly. Standard knowledge management and empowerment questionnaires were used to collect data. The data were 
analyzed using non-parametric tests (Spearman and Friedman tests). 

Findings: The results of the study showed that there is a significant and positive relationship between all components of 
knowledge management and employee empowerment. The knowledge transfer component had the greatest impact on 
empowerment, followed by knowledge storage, recording, acquisition, and application, respectively. These results indicate 
the key role of knowledge management in enhancing the capabilities of the organization's human resources. 

Originality/Value: The innovation of this research lies in combining the two concepts of organizational structure and 
knowledge management in the field of employee empowerment in a specialized institution such as the Medical System 
Organization. Also, by providing new empirical evidence of the effective relationship between these components in a specific 
organizational context, a basis for strategic decision-making in the field of human resources and organizational knowledge 
development is provided. 
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 مقدمه   - 1

بالقوه منابع انسانی    هایظرفیت، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و  هاسازمان مدیران عصر حاضر در    هایچالش   ترینمهمیکی از  
کار گیرند. به عبارت  بالقوه آنان را به   هایظرفیتشود و مدیران قادر نیستند  از توانایی کارکنان استفاده بهینه نمی  هاسازمانموجود است. در اغلب  

 . شودنمی برداریبهره مطلوب   طوربه ها اما در محیط سازمانی به دلایلی از این قابلیت  ؛دیگر افراد بروز خلاقیت، ابتکار و فعالیت بیشتری را دارند

به    امستقیم  هاآنو درگیری    کنندمیمشاغل و زندگی خود را بیشتر دارای هدف حس    هاآن،  رسانندمیکارکنان توانمند به سازمان و خودشان نفع  
. در سازمان توانمند کارکنان با هیجان و افتخار بهترین افکار و ابداعات خود را  شودمیهای محل کار تبدیل  فرآیندو    هاسیستمبهسازی مستمر در  

کار    برعلاوه ،  سازندمی پیاده   با احساس مسئولیت  منافع خود ترجیح    کنندمی این  بر  را  منافع سازمان  ایندهندمی و  از   سازی توانمند رو موضوع  . 
 بر  تاکید   با یسنت یهاسازمان   .است  سازمان ک ی یواقع  ثروت اساس  ،یانسان ینیرو  .باشدمیبرخوردار    هاسازمانکارکنان از اهمیت بالایی در  

 انجام یپرسش گونههیچ   و بدون سریع  خود را وظایف آنان  و   شود انجام شدهفی تعر یچارچوب  در  ارهاک  بودند که لیما  نان،ک ارک   جسمی فعالیت

                       

 میتصم لیو تحل تیر یعلوم مد 
  9- 23(، 1402) (، 1، شماره ) 1دوره   

 www.msda.reapress.com  

 پژوهشی   نوع مقاله: 

دانش در    ت ی ر ی و مد   ی ساختار سازمان   بر اساس کارکنان    سازی توانمند عوامل    ی بررس 

 استان تهران   ی سازمان نظام پزشک 

 سید اسماعیل نجفی 
 .گروه مهندسی صنایع، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

 

 کیده چ 

کارکنان در سازمان نظام پزشکی استان تهران انجام    سازیتوانمندساختار سازمانی و مدیریت دانش بر    تاثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی    هدف: 
های مختلف مدیریت دانش لفهومحور، تمرکز این تحقیق بر شناسایی روابط میان م های دانش شده است. با توجه به اهمیت منابع انسانی در سازمان
 .باشدکارکنان می سازیتوانمند)شامل کسب، ثبت، انتقال، ذخیره و کاربرد دانش( و 

همبستگی است. جامعه آماری شامل کارکنان سازمان نظام پزشکی -این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی  شناسی پژوهش:روش 
های استاندارد مدیریت دانش نامهها از پرسشصورت تصادفی انجام شده است. برای گردآوری داده گیری به بوده و نمونه  1402استان تهران در سال  

 . )آزمون اسپیرمن و فریدمن( تحلیل گردید پارامتریکنا های ها با استفاده از آزموناستفاده شد. داده  سازیتوانمندو 

 ،لفه انتقال دانشوکارکنان رابطه معنادار و مثبت وجود دارد. م  سازیتوانمندهای مدیریت دانش و  لفهونتایج تحقیق نشان داد که بین تمامی م  ها:یافته 
های بعدی قرار گرفتند. این نتایج حاکی داشته و به دنبال آن ذخیره، ثبت، کسب و کاربرد دانش به ترتیب در اولویت سازیتوانمندرا بر  تاثیربیشترین 

 . باشدهای منابع انسانی سازمان می از نقش کلیدی مدیریت دانش در ارتقای توانمندی

کارکنان در یک نهاد   سازیتوانمندنوآوری این تحقیق در ترکیب دو مفهوم ساختار سازمانی و مدیریت دانش در زمینه    اصالت/ارزش افزوده علمی:
با   ها در یک بافت سازمانی خاص، لفه وثر میان این م وشواهد تجربی جدید از رابطه م ارایه  تخصصی مانند سازمان نظام پزشکی است. همچنین 

 . گردد های راهبردی در حوزه منابع انسانی و توسعه دانش سازمانی فراهم میگیری ای برای تصمیمزمینه

 . دانش تی ری مدی، ساختار سازمان، کارکنان سازیتوانمند :ها کلیدواژه 
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 م ی تصم   ل ی و تحل   ت ی ر ی علوم مد 
 ( 1402،  ) 1، شماره  1دوره  

 9- 23 : صفحه 
 

 دهند،  ارایه سازنده هاییحلراه   موجود، لاتکمش یبرا  و  بگیرند مناسب  هایتصمیم   تا  دارد  ینانک ارک  نیاز به ی امروز یارک  هایمحیط  اما؛  دهند

 .گیرند بر عهده نیز را  حاصله نتایج مسئولیت و باشند توانمند باید سازمان ک ی نانک ارک  درنتیجه

 ایجاد اطلاعات، در نانک ارک  ردنک  سهیم نظیر  یاصول  گرفتن نظردر با  یطولان انسبت و فراگیر فرآیند ک ی در هک  است این مبین سازیتوانمند 

 از  یبرخوردار عین در هک  یافت دست یسازمان به توانمی مراتب، سلسله یجاهب یارک  هایتیم  یجایگزین و مرزها و حدود تعیین با خودمختاری
 نانک ارک  هاسازمان این در  .کار کنند بیشتری اشتیاق  با  و   بدانند خود به متعلق را سازمان آن، نانک ارک  ،پذیریانعطاف و  یپویای قابلیت  بالا، وریبهره 

 در تنهانه نانک ارک .  دهدمی افزایش را خود هایمهارت  و  گیرد می  یاد دانشی  مستمر  طوره ب سک هر   هستند،  گیرندهتصمیم یارک  هایتیم  شمای در

 تحقیق ک ی انجام به   نیاز  مزایا این با  یسازمان  تصور  .کنندمی مسئولیت احساس سازمان لک  به  نسبت ه کبل  دارند مسئولیت  خود  ارک  مقابل

 .کندمی  بیان را یدانشجوی 

پزشکی  ییاجرا رانیمد به دتوانمی پژوهش نیا هاییافته نظام   جهت در دانش تی ریمد یطراح هایقوت و هاضعف یی شناسا در سازمان 
کارکنان یک   سازیتوانمند توانمیحال سوال اینجا است که چگونه  .ندک ک مک  وکارکسب عملکرد  ارتقای در آن اثربخشی و کارکنان سازیتوانمند 

 چیست؟  هاسازمانمدیریت دانش در  ،کارکنان از دیدگاه مدیریت نوین سازیتوانمندسازمان را افزایش داد؟ از جمله راهکارهای افزایش 

 ادبیات پژوهش   - 2

 ی انسان   منابع   سازی توانمند   - 2-1

 کردن فراهم  ن یهمچن و  کارکنان ی درون یروهاین  کردن آزاد  یمعن به شغل یدرون زش یانگ ن ی نو  کرد ی رو ک ی عنوانبه   یانسان منابع سازیتوانمند 

 کارکنان تا شود می باعث نیا برعلاوه .  دباش می افراد هایشایستگی و   هاتوانایی استعدادها،  شکوفایی یبرا هافرصت آوردن وجود به و بسترها

 نیبد.  شود می شروع کارکنان  هایتلقی  طرز و افکار باورها، در رییتغ  با سازیتوانمند.  باشند داشته یمثبت نگرش  خود نماساز و شغل  به  نسبت
 ییتوانا که کنند احساس  و داشته آمیزموفقیت طوربه  را  فیوظا انجام  برای لازم یستگیشا و ییتوانا که برسند باور نیا به دیبا آنان که یمعن

 آنان با که  باشند  داشته باور و کنندمی دنبال را یارزشمند و دارمعنی یشغل اهداف که کنند احساس   دارند را یشغل  جینتا بر کنترل و یگذارتاثیر

 . شودمی رفتار  منصفانه و صادقانه

  بردر  اصطلاح،   در  واژه   نیا.  است  شده  معنا  شدن  توانا   و   دنیبخش   قدرت  دادن،  مجوز  شدن،  قدرتمند  آسفورد   فرهنگ   در  Empower  یسیانگل  واژه 
  ط یمح  یک  تیهدا  و  جادیا  در  شهامت و  فرهنگ   در  رییتغ   یمعنا  به  یسازمان  مفهوم   در  و  است  خود  یاداره  یبرا  دنیبخش  عمل  یآزاد  و  قدرت  رندهیگ

 رش یپذ  یآمادگ   خود،   نترلک   ضمن  افراد  آن   در  هک ی نحو  به   است،  یسازمان  ساختار   یطراح  یمعنا  به   سازیتوانمند  گر،ی د  ان یب  به  .است  یسازمان
  به  و کنندمی نترلک  آن پرتو در  را خود  یارک  یزندگ  آنان هک  کندمی جادیا را یطیشرا نانک ارک  در سازیتوانمند. باشند  داشته زین  را شتریب هایمسئولیت

 . [1] یابندمی دست ندهیآ در شتریب هایمسئولیت رش یپذ یبرا یافک  رشد

 قدرتیبی  احساس و یگانگیب خود دچار افراد آن نبود است، ترراحت  آن یاثبات فی تعر از سازیتوانمند  یسلب  فی تعر که دارد  اعتقاد  [2]  رمنی ز

  آن  یاثبات فی تعر ،گیردمی یمختلف  اشکال مختلف ط یشرا در و مختلف افراد درباره که جاآن از  اما؛  کنندمی کمک  به ازین احساس و شوندمی
 محصول  چهچنان  یتوانمندد. سازمی ترغنی را سازیتوانمند فی تعر افراد یروان و یذهن عامل به  توجه که دارد می اظهار نیهمچن. است دشوارتر

 در  اتمانیح که کنیممی  احساس ما یتوانمند احساس ر. داست  یذهن تیوضع  ک ی باشد خاص ناتی تمر  و هاسیاست مناسب، تیوضع  ک ی

 .باشیممی  آن به یابیدست به متعهد که میهست ییربنای ز اهداف یدارا و است خودمان اریاخت

 هاآن ایآ هک  دارند مورد نیا در  ی مترک  انتخاب حق هاسازمان.  است  متر ک  نهی هز صرف  با  شتریب ارک  یبرا ناپذیراجتناب برنامه یک  ،سازیتوانمند 

 بهتر هایشیوه  شفک  حال در ترموفق یهاسازمان رای ز ؛افتدمی اتفاق سازی توانمند  ،ریخ ای نندک تیترب شده توانمند نانک ارک  و رانیمد خواهندمی

 تیقابل شانواقعی هیسرما تنها هک  هستند  موضوع  نیا به بردنپی حال در هاسازمان د.  هستن خود  نانک ارک  یرکف منابع از املک  استفاده یبرا
 . کند می ان یب را سازیتوانمند به شیگرا رشد بلافصل لیدلا نیا .است  شاندنیشیاند
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     ...   ی سازمان   کارکنان بر اساس ساختار   ی عوامل توانمندساز   ی بررس / نجفی 

 کارکنان  سازی توانمند  ابعاد  - 2-2

 در  خودکار آمدی تی تقو به ازی ن  بتواند هک  یعمل ای هر راهبرد  دارد. افراد یزش یانگ یازهاین در شهی ر سازیتوانمند   [3]  انانگو ک  و انگرک  نظر به

 طیشرا حذف و ییشناسا از طریق نان را،ک ارک  خودکار آمدی احساس  ت ی تقو فرآیند آنان،  .داشت خواهد  یپ در را  سازیتوانمندشود،   منجر نانک ارک 
 نمودند. یمعرف  شناختیروان سازیتوانمند ابعاد عنوانبه  شودمی نانک ارک  یناتوان موجب هک  یسازمان

"،  یخودسامان بودن"، "احساس  ثروم شامل "احساس هک  ردندک  هیرا ارا سازیتوانمند یشناسانهروان یبعد چند ینظریه  [4]ولتهوس   و توماس
 هیارا شناختیروان سازیتوانمند  بعد  چهار  [5]تزر  ی اسپر   .شد واقع موردقبول یع یوس  طوربه و شدمی معنادار بودن"،   "، "احساسیستگی"احساس شا

 داد.  قرار تایید و یبررس  مورد  اعتبار یدارا یعمل ابعاد عنوانبهرا  [4] ولتهوس  و توماس توسط ،شده

 ردند.ک اضافه   آن به بعد )اعتماد( را  [7]شرا  یم پژوهش اساس  بر و  [4]و ولتهوس   توماس سازیتوانمند بعد چهار تایید ضمن  [6]مرون  ک  و  وتن

 د.یگرد  اعتماد و یخودسامان ،ی ، اثرگذاریستگیشا بودن، معنادار ابعاد شامل ،شناختی روان  سازیتوانمند ن،یبنابرا

 ساختار سازمانی   یف تعر   - 2-3

ها ساختارهایی را شوند. سازماندهی و هماهنگ میهای سازمانی تقسیم، سازمانآن، فعالیت  وسیلهبه  ای است که  ساختار سازمانی، راه یا شیوه 
فعالیتوجود میبه  تا  نمایان  آورند  سازمانی  نمودار  در  سازمانی  ساختار  نمایند.  کنترل  را  اعضا  اعمال  و  کرده  را هماهنگ  کار  انجام  عوامل  های 

. ساختار سازمانی چارچوب روابط حاکم بر مشاغل،  های سازمان استفرآیندها و یت از کل فعالیتوشود. نمودار سازمانی نیز یک نماد قابل ر می
 هاییراه مجموعه   توانمیسازمان را   یک . ساختار  [8]  کنندمی است که برای نیل به هدف تلاش    هاییگروه های عملیاتی و افراد و  فرآیندو    هاسیستم

م  میتقسشده  شناخته    یهافهیوظ   به   سازمان  هایفعالیت  هاآن  یطه  ک دانست   وظ یاان  یو  میمات  یهماهنگها  فهین  بنابراین[9]  شودین  ساختار   ،. 
 . کندمی  را مشخص هاآن جایگاه افراد در سازمان و حدود و دامنه اختیارات   و همچنینسازمانی روابط در سازمان 

 های فعالیت  بر مک حا و شده بی تصو  یرسم طوربه  و گرفته لکش  یرسم  ریغ  طوربه  هک  است یروابط "نظام  یسازمان  ساختار  [10]ان  یرضائ اعتقاد به
 ساختار مختلف یواحدها انیم  اراتیاخت و فیوظا روابط، چارچوب  [11]فت  ا. داندوابسته  هم به کمشتر اهداف سبک  یبرا هک  است یافراد

 هابخش  واحدها، از یک  هر مشخص روابط مجموعه "را   یسازمان ساختار  [12]ن  اراکهم و توسی نیهمچن است. ردهک  فی را سازمان تعر یسازمان

 از یکی را ساختار  [13]  نزیراب سرانجام،  .اندکرده فی تعر "هابخش  و واحدها از یک  هر مشخص هایمسئولیت سازمان، شامل یک  در رانیمد و

 است.  شده لکیتش زک تمر و تیرسم ،یدگ یچیعنصر پ از هک  داندمی سازمان یاجزا

  .کنندمی  تلاش  هدف  به نیل برای که است هاییگروه  و  افراد و عملیاتی هایفرآیند و هاسیستم مشاغل، بر حاکم روابط چهارچوب  سازمانی ساختار
 اصرف  ساختار .[9]  کندمی فراهم   را هاآن  میان هماهنگی و کندمی تقسیم مشخص وظایف به را  کار که است هاییراه  مجموعه سازمانی ساختار

 سازمان، درونی روابط الگوهای به سازمانی ساختار  .دهدمی قرار تاثیر تحت را سازمانی هایفرآیند همه بلکه  نیست هماهنگی ساز و کار یک 

.  سازد می  روشن را گیریتصمیم  اختیار تفویض و  مسئولیتتعیین   رسمی، ارتباط هایکانال ،دهیگزارش  روابط و دارد  دلالت ارتباطات و اختیار
 ،گیریتصمیم تسهیل و تسریع باید توان سازمانی . ساختارکنند می فراهم سازمان برای ساختار که است از تسهیلاتی نیز اطلاعات جریان به کمک 

 و آن هایفعالیت  بین هماهنگی و سازمان ارکان اصلی بین ارتباط  .باشد داشته را واحدها بین تعارضات حل و محیط به نسبت مناسب واکنش
 .[11] است ساختار سازمانی وظایف از گیریگزارش  و دهیگزارش  نظر از سازمانی درون ارتباطات بیان

 دانش  یریت مد   - 2-4

 :کنیممی اشاره زیر موارد  به انیم نیا در هک  است شدهارایه   دانش تی ریمد از یاریبس فی تعار

د. دار یکیزیف ریغ و یکیزیف بعد دو دانش تی ر یمد هاآن  نظر  از.  دانندمی دانش اربرد ک  و عی توز نشر، خلق، جاد،یا فرآیند را دانش  [14]  سیبونت
 و برداریبهره  "از  است عبارت  دانش تی ری مد،  است پژوهشگران از یاریبس موافقت مورد   [15]  ک پروسا و  داونپورت  یسو  از شدهارایه   فی تعر



12  

 

 م ی تصم   ل ی و تحل   ت ی ر ی علوم مد 
 ( 1402،  ) 1، شماره  1دوره  

 9- 23 : صفحه 
 

 .است یضمن و ینیع دانش  نوع  دو هر شامل شود،می تی ریمد هک  یدانش".  سازمان آن  اهداف تحقق جهت در سازمان یدانش هایدارایی توسعه
 و دانش  مخازن از یدارنگه  و  دیتول  یبرا ی نظام  مستلزم  و  دانش  دیتول  و کاشترا ،ییشناسا با  مرتبط یهافرآیند تمام شامل  دانش نیا تی ریمد

 نی قوان  و  هاارزش  و دانسته  یسازمان ایسرمایه را  دانش  موفق هایسازمانت.  اس  یسازمان یریادگ ی  و دانش کاشترا لیتسه  و  جی ترو نیهمچن
مدیریت  "  :دهد می  ارایه  گونهاینتعریف خود از مدیریت دانش را    [16]  مالهوترا  . دهندمی توسعه دانش کاشترا و دیتول  از یبانیپشت جهت را یسازمان
ها در زمینه یادگیری )درونی کردن دانش( کدگذاری دانش )بیرونی کردن دانش( و توزیع و انتقال دانش،  آن سازمان   واسطهبه ی است که  فرآینددانش،  
 . "کنندیمیی را کسب هامهارت

مدیریت   هسازد. وی معتقد است که مشکل اصلی در زمینمفهوم مدیریت دانش را در ارتباط با مفاهیم داده اطلاعات و دانش مطرح می [17] تهال
ها در حد مدیریت  لذا بسیاری از سازمان   ؛ها را به اطلاعات و اطلاعات را به دانش تبدیل کننددانند که چگونه داده ها نمیدانش این است که سازمان 
آن توانایی تبدیل داده به اطلاعات و    ه واسطها به داند که سازمان ی میفرآیند، مدیریت دانش را  [17]ت  اند. هالمانده باقی داده و مدیریت اطلاعات  
همچنین بهات   گیرند.  کارهای خود به گیریثر در تصمیمو ای مگونه شده را به   کرده و همچنین قادر خواهند بود دانش کسب  اطلاعات به دانش را پیدا

اگرچه تاریخچه مدیریت دانش    .[19]  داندهای کسب، ثبت، انتقال، خلق و کاربرد دانش در سازمان می ، چرخه مدیریت دانش را شامل فعالیت[18]
اما شاید بتوان این تعاریف متنوع   ؛[20] دارد گردد، اما همچنان توافقی بر سر تعریفی جامع از مدیریت دانش وجود می  میلادی باز 90و   80به دهه 

 گروه زیر قرارداد: 5را بر اساس نگاه پژوهشگران به مقوله مدیریت دانش در 

های درونی مدیریت دانش بوده و مدیریت دانش را با توضیح  فرآیندبیشتر معطوف به  ،  [21]  راتن و سوسنو،  [15]نگاه برخی از پژوهشگران مانند داونپورت   .1
 کنند. ها تعریف می فرآیندو بسط این 

وری و کیفیت آمریکا، بیشتر بر روی نتایج حاصل  وابسته به مرکز بهره   [24]  ، اودل و هوبرت[23]، پروساک  [22]برخی دیگر از پژوهشگران مانند تاکوچی   .2
 اند. شده  سازی مدیریت دانش متمرکزوکار سازمان و خلق ارزش حاصل از پیادهآن بر روی کسب  تاثیراز مدیریت دانش و 

توانند دانش را مدیریت کنند چراکه غیرممکن  دانش چیزی نیست که بتوان آن را مدیریت کرد. وی معتقد است مدیران دانش نمی   [25]به اعتقاد سویبی   .3
 شود قابل مدیریت کردن است. است، اما محیطی که در آن دانش خلق می

ثر بر استراتژی سازمان  وکننده و م عنوان عامل تعیینشان به مدیریت دانش به نگاه ،  [27]و دمارست    [26]  ژانگجسمودین و  بسیاری از نویسندگان مانند   .4
 هست. 

گیرند که مدیریت دانش را بدون فناوری اطلاعات  می  یجا  [29]اخگر و جهانیان  ،  [28]  بندی، نویسندگانی همچون هاگی و کینگستوندر آخرین دسته  .5
 دانند. معنا میا بدون یکدیگر بی رناقص دانسته و فناوری اطلاعات و مدیریت دانش 

 بسط فرضیه   - 3

وری، رضایت بهره   ارتقاراهبردی اساسی برای    عنوانبهکارکنان    سازیتوانمندها،  ترین سرمایه سازمان مهم  عنوانبه با توجه به اهمیت نیروی انسانی  
توانند نقش  دو عامل کلیدی محیط سازمانی می  عنوانبه شغلی و نوآوری سازمانی مطرح است. در این میان، ساختار سازمانی و مدیریت دانش  

ها، سطوح اختیارات و نحوه ارتباطات رسمی  ساختار سازمانی به چگونگی توزیع وظایف، مسئولیت  .ثری در سطح توانمندی کارکنان ایفا کنندوم
در کارکنان  خودکار آمدیساز افزایش احساس مسئولیت، خلاقیت و  زمینه میان اعضای سازمان اشاره دارد. ساختارهای منعطف و مشارکتی معمولا 

های توانمند شدن را کاهش مراتبی و متمرکز ممکن است با محدود کردن آزادی عمل کارکنان، فرصتهستند. از سوی دیگر، ساختارهای سلسله
 .دهند

ای و یادگیری مستمر دانش در سازمان، بستری مناسب برای رشد حرفه   کار گیریبه های خلق، ذخیره، انتقال و  فرآیندمدیریت دانش نیز با تسهیل  
دانش ضمنی و آشکار کارکنان و    یارتقاثر مدیریت دانش هستند، توانایی بیشتری در  وهای مهایی که دارای سیستمسازد. سازمانکارکنان فراهم می

کارکنان در   سازیتوانمندبا توجه به مطالب فوق، فرض بر این است که بین ساختار سازمانی و مدیریت دانش با    .دارند  هاآن  سازیتوانمند  درنتیجه
مدیریت دانش  سازمان نظام پزشکی استان تهران رابطه معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر، ساختارهای سازمانی مناسب و کارآمد همراه با نظام  

 .سطح توانمندی کارکنان این سازمان خواهند شد یارتقاپیشرفته، منجر به 
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 فرضیه پژوهش   - 4

 کارکنان و ساختار سازمانی و مدیریت دانش در کارکنان سازمان نظام پزشکی تهران رابطه معناداری وجود دارد. سازیتوانمندبین 

 فرعی  های فرضیه   - 4-1

 . دارد  وجود معناداری ارتباط کارکنان سازیتوانمند و  دانش خلق بین .1

 . دارد  وجود معناداری ارتباط کارکنان سازیتوانمند و  دانش ثبت بین .2

 . دارد  وجود معناداری ارتباط کارکنان سازیتوانمند  و دانش  انتشار بین .3

 . دارد  وجود معناداری ارتباط کارکنان سازیتوانمند  و دانش  کاربرد  بین .4

 . دارد  وجود معناداری ارتباط کارکنان سازی توانمندبین ابعاد ساختار سازمانی و  .5

 قیق روش تح   - 5

( و از شاخه مطالعات  یشیآزما  ری )غ یوصف   قاتیتحق   از نوع   هاداده  ینحوه گردآور  ثیو از ح  یکاربرد   قیتحق   ک ی هدف آن،    ثیحاضر از ح  قیتحق 
 . بوده است  یشیمایپتوصیفی    به صورت  زین  قیاست. روش انجام دادن تحق   یاز نوع عل  قیتحق   متغیرهای  نیارتباط ب  ثیو از ح  آیدمی به شمار    یدانیم

 یری گ نمونه و روش نمونه   - 5-1

هایی را  گیری، دادههای نمونه کوشند با شیوه گران با توجه به چنین واقعیتی می  بر است. به همین دلیل تحقیق انجام هر تحقیقی هزینه و زمان  معمولا 
اساس جدول تعیین    . حجم نمونه بر[30]  دست آورند و درنهایت با تعمیم این اطلاعات، درباره جامعه اصلی قضاوت نماینداز نمونه درباره جامعه به 

کدام از    تخصیص متناسب تعدادی پرسشنامه برای هر  ایطبقهنفر درنظر گرفته شد و با استفاده از روش    169،  [31]  مورگانرجکی و    حجم نمونه  
 1402شد. این پژوهش در سال    آوریجمعتوزیع و    هاآندرنظر گرفته شد و با استفاده از روش تصادفی در بین    استان تهران  یسازمان نظام پزشک

 انجام شده است. 

 ها داده   ی ابزار گردآور   - 5-2

های مربوط به ادبیات، مبانی نظری  داده  آوریجمع شده است. جهت   ها استفادهو میدانی در گردآوری داده  ایکتابخانه در این تحقیق از هر دو روش 
به  شده است و در بعد میدانی نیز    استفاده  برداریفیش   وسیلهبه  تحصیلی و    هاینامه پایان با مطالعه کتب، مجلات و    ایکتابخانه و پیشینه از روش  

و مدیریت   [13]  ساختار سازمانی رابینز  ، [33]صمدی  دانش  مدیریت  استاندارد   پرسشنامه  و  [32]  یمیمق پرسشنامه استاندارد سرمایه اجتماعی    وسیله
 با توجه به مبانی نظری تحقیق اقدام شده است.   دانش

 پرسشنامه   یی روا   - 5-3

ت و مناسبت  یفاکاز    یابیارزش   یک "    1یی . رواکندمیاشاره    ،دن به آن درست شده استیتحقق بخش  یه آزمون براک   یه به هدفک است    یاصطلاح   ییروا
از آن جهت است    ییت روایوجود دارد. اهم  یریگن اعتبار ابزار اندازه ییتع   یبرا  یمختلف   یها. روش [34]  است  "ج سنجشینتا  یهارها و استفادهیتفس

ق به دلیل استاندارد بودن پرسشنامه ین تحق یموردنظر در ا   ییروا  و ناروا سازد.  ارزش بیرا    یتواند هر تحقیق علمیم  یافک نامناسب و نا  یریگه اندازهک 
 است.  تاییدمورد 

 

1 Validity 



14  

 

 م ی تصم   ل ی و تحل   ت ی ر ی علوم مد 
 ( 1402،  ) 1، شماره  1دوره  

 9- 23 : صفحه 
 

 پژوهش   های یافته   - 6

 ی شناخت   ت ی جمع   ی نمودارها   - 6-1

جنس، اند از  شده عبارت  شده است. ابعاد گزارش   اند، گزارش نموده   لی که پرسشنامه را تکم  ینفرات  یشناخت  تیاطلاعات جمع   زیر  ی در نمودارها
 .هست انی سابقه کار پاسخگو زانیم اتیو نها شانیا یسمت سازمان ان،ی پاسخگو لاتی تحص، انی سن پاسخگو زانیم

 جنسیت 

 . دهندیم ل یرا تشک انی گواز کل پاسخ 27.2%با   نفر 46 وزنان  72.8%  با نفر 123شود مردان که مشاهده می  طورهمان

 . جنسیت   ی شناخت   ت ی اطلاعات جمع   - 1جدول 
Table 1- Gender demographic information . 

 

 

  
 سن 

  در گروه ، 21.4 %  با نفر 21سال   30ی سنی به چهار گروه تقسیم شدند که در گروه اول زیر هاگروه در تحقیق حاضر  شودکه مشاهده می  طور همان
 .هست 8.3% نفر با    14سال به بالا  50در گروه  ،42.6%نفر با  72سال  41-50، در گروه 36.7%نفر با  62سال  31-40

 . سن   ی شناخت   ت ی جمع   طلاعات ا   - 2جدول 
Table 2- Age demographic information . 

 

 

 

 تحصیلات 

 49.7%،  پلمی دفوق نفر مدرک    30با فراوانی    17.8%دیپلم،  مدرک    نفر  31با فراوانی    18.3%که    شدهمیتقسگروه    4در تحقیق حاضر به    لاتیتحص
 .اندداده پاسخ  الوس نفر به این  169 درمجموع و   سانسیلفوق نفر مدرک   24با فراوانی  14.2%  نفر مدرک لیسانس و 84با فراوانی 

 . جمعیت شناختی تحصیلات   اطلاعات   - 3جدول 
Table 3- Demographic and educational information . 

 

 

 

 

 درصد  فراوانی  ها شاخص  لفه وم 

 
 72.8 123 مرد

 27.2 46 زن

 0.100 169 مجموع 

 درصد  فراوانی  ها شاخص  مولفه 
 4.12 21 سال  30زیر 

40-31 62 7.36 

50-41 72 6.42 

50 + 14 3.8 

 0.100 169 مجموع  

 درصد  فراوانی  ها شاخص  مولفه 
 3.18 31 دیپلم 

 8.17 30 پلم یدفوق

 7.49 84 لیسانس 

 2.14 24 سانس یلفوق

 0.100 169 مجموع 
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 سابقه فعالیت 

  13.8%سال با    5زیر  شد که    میتقس  سال   20بالاتر از  سال و    16-20سال،  11-15سال،  6-10سال،  5  ری دسته ز  5افراد به    یال سابقه کاروس   نیدر ا
  25.4%  سال با  16-20نفر، گروه   41فراوانی    با 24.3%سال با    11-15نفر، گروه   34و فراوانی    40.4% باسال    10-6  نفر، گروه  21با فراوانی  
 .اندداشته نفر قرار  30با فراوانی   17.8%سال با   20نفر و گروه بالاتر از  43با فراوانی 

 . سابقه فعالیت   ی شناخت   ت ی اطلاعات جمع   - 4جدول 
Table 4- Demographic information of activity history . 

 

 

 

  
و در سمت    نفر  25با فراوانی    14.8%با    در سمت مدیر افرادشد که    می تقسسایر  و  مدیر، معاون، فنی، اداری    دسته،  5افراد به    سمتال  وس   نیدر ا

 ها سمتدر سایر    نفر و  17با فراوانی    10.1%  نفر، در سمت اداری  59با فراوانی    34.9%  نفر، در سمت فنی  13و فراوانی    7.7%معاون افراد با  
 . اندداده پاسخ   الوس نفر به این  169 درمجموع که  اندداشته نفر قرار 55با فراوانی  %32.5

 . نوع فعالیت   ی شناخت   ت ی اطلاعات جمع   - 5جدول 
Table 5- Demographic information by activity type . 

 

 

 

 

 طی آمار استنبا   - 6-2

 متغیرها رنوف(  ی اسم - آزمون نرمال بودن )کولموگروف 

های پارامتری استفاده نمود، بدین منظور در این مرحله توان از آزمونمی  ،هاآوری شده برای آزمون فرضیههای جمع در صورت نرمال بودن توزیع داده 
  پردازیم و بر اساس نتیجه حاصل از این آزمون، آزمون اسمیرنوف در مورد هر یک از متغیرها می-به بررسی نتایج حاصل از آزمون کولموگروف 

 . کنیممیق را انتخاب یتحق  فرضیات یبررس  یبرامناسب 

 .H0نرمال است:  هاداده ع ی توز

 .H1 :ستین  ها نرمالداده  عی توز

بزرگتر از مقدار خطا    یدارمعنیمقدار سطح    چنانچه  باشد.یرها میمتغ   یداریرنوف و سطح معنیاسم-ولموگروف ک ر شامل آماره آزمون  ی جدول ز
ع نرمال ی از توز  هاداده  ،باشد  05/0تر از مقدار خطا  کوچ ک   یدارمعنیه مقدار سطح  ک   ینرمال هستند )فرض صفر( و در صورت  هاداده  ،باشد  05/0
 ک(. ی )فرض  کنندمیت نیتبع 

 درصد  فراوانی  ها شاخص  لفه وم 

 

 13.8 21 سال   5زیر 

6-10 34 40.4 

15-11 41 3.24 

20-16 43 4.25 

20 + 30 8.17 

 0.100 169 مجموع 

 درصد  فراوانی  ها شاخص  مولفه 

 

 8.14 25 مدیر 

 7.7 13 معاون 

 9.34 59 فنی

 1.10 17 اداری

 5.32 55 سایر 

 0.100 169 مجموع 
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 م ی تصم   ل ی و تحل   ت ی ر ی علوم مد 
 ( 1402،  ) 1، شماره  1دوره  

 9- 23 : صفحه 
 

 . پژوهش   متغیرهای رنوف  می اس - آزمون کولموگروف یج  نتا   - 6جدول 

Table 6- Results of the Kolmogorov-Smirnov test of research variables . 

 

 

 

نرمال برخوردار  غیراز توزیع    ،نیبنابرا  .باشدیتر م کوچک   05/0از  تحقیق    متغیرهای  یدارمعنی، سطح  گردد میکه در جدول فوق مشاهده    طورهمان
 استفاده نمود. پارامتریک نا های ها و فرضیات تحقیق باید از آزمونداده وتحلیلتجزیه و برای  باشندمی

 تحقیق   فرضیات آزمون  

فرعی تحقیق مورد آزمون    فرضیه  ششاصلی تحقیق و پس از آن    فرضیهشود. ابتدا  های تحقیق پرداخته میدر این بخش از تحقیق به بررسی آزمون
های تحقیق  داده  وتحلیلتجزیهبرای    پارامتریک نا های  ، از آزموناز توزیع غیرنرمال برخوردار بودندنیز  های تحقیق  که متغیر  جاییآنگیرند. از  قرار می

 . شودجواب داده میمطرح شده در فصل اول تحقیق  به فرضیاتشود که استفاده می

 ی اصل   فرضیه آزمون  

  .دارد   وجود   معناداری  رابطه   تهران  پزشکی  نظام  سازمان  کارکنان  در  دانش  مدیریت  و   سازمانی   ساختار  و  کارکنان  سازیتوانمند  بین   :یاصل  فرضیه
یا رد همبستگی و رابطه بین    تاییددهد. جهت  مختلف را نشان می  پارامتریک ناآزمون ضریب همبستگی اسپیرمن، میزان همبستگی بین متغیرهای  

از یکدیگر   کهاینهای همبستگی وجود دارد که نشان داده شود متغیرهای تحقیق با یکدیگر همبستگی دارند یا  متغیرهای تحقیق نیاز به انجام آزمون
  دانش   مدیریت  و   سازمانی  ساختار  و  کارکنان  سازیتوانمند   نیز قابل مشاهده است، در سنجش دو به دو   7جدول  که در    طورهمانمستقل هستند.  

همبستگی اسپیرمن بیان شده است،  این دو فاکتور با یکدیگر همبستگی دارند. از میزان    ،دهدکه نشان می  است   05/0داری کمتر از  سطح معنی
 توان دریافت که میزان همبستگی متغیرها با یکدیگر نیز زیاد است.می

 . دانش   مدیریت   و   سازمانی   ساختار   و   کارکنان   سازی توانمند   ضریب همبستگی اسپیرمن بین   - 7جدول 
Table 7- Spearman correlation coefficient between employee 

empowerment and organizational structure and knowledge management . 

 

  
 

 .نتایج آزمون همبستگی بین مدیریت دانش و ساختار سازمانی   - 8جدول 
Table 8- Correlation results between knowledge 

management and organizational structure. 

 

 

 

 

 

 گیری نتیجه  ( .sig)   ی داری سطح معن  ( Zآماره آزمون ) رها ی متغ 
 ( باشد مینرمال ن هادادهع ی)توز H0رد  0.000 2.215 دانش  خلق
 ( باشد مینرمال ن هادادهع ی)توزH0 رد  0.000 2.103 دانش  ثبت

 ( باشد مینرمال ن هادادهع ی)توزH0 رد  0.000 2.484 دانش  انتشار
 ( باشد مینرمال ن هادادهع ی)توزH0 رد  0.001 1.984 دانش  کاربرد

 دانش   مدیریت  فاکتورها 
 ضریب همبستگی   کارکنان سازی توانمند 

 داری سطح معنی
 تعداد 

**0.654 
0.000 

169 

 دانش   مدیریت  فاکتورها 
 ضریب همبستگی ساختار سازمانی 

 داری سطح معنی
 تعداد 

**0.734 
0.001 

169 
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     ...   ی سازمان   کارکنان بر اساس ساختار   ی عوامل توانمندساز   ی بررس / نجفی 

 برای ضریب همبستگی اسپیرمن دو فرض وجود دارد.

 . = H0: همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود ندارد H0فرض 

 . = H1 : همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد H1فرض 

)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود   H0است. پس این نتیجه حاصل خواهد شد که فرض    05/0داری کمتر از  نیز سطح معنی  7جدول  در  
شود. با توجه به وجود دو ستاره در کنار ضریب همبستگی این دو می  تایید)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد(    H1ندارد( رد و فرض  

گردد  می   تاییدی اصلی تحقیق  وجود خواهد داشت. با توجه به نتایج آزمون، فرضیه  95%متغیر، نشان از این دارد که این همبستگی در سطح معنای  
 دار وجود دارد.رابطه معنی دانش  مدیریت و  سازمانی ساختار  و کارکنان  سازیتوانمندتوان گفت، و می

 فرعی اول   فرضیه آزمون  

 . دارد  وجود معناداری ارتباط تهران پزشکی نظام  سازمان کارکنان سازیتوانمند  و  دانش  خلق  بین شودمی بینیپیش - 1  فرضیه 

یا رد همبستگی و رابطه بین    تاییددهد. جهت  مختلف را نشان می  پارامتریک ناآزمون ضریب همبستگی اسپیرمن، میزان همبستگی بین متغیرهای  
از یکدیگر   کهاینهای همبستگی وجود دارد که نشان داده شود متغیرهای تحقیق با یکدیگر همبستگی دارند یا  متغیرهای تحقیق نیاز به انجام آزمون

داری کمتر سطح معنی  کارکنان  سازیتوانمند  و   دانش   خلق  بین   نیز قابل مشاهده است، در سنجش دو به دو  9جدول  که در    طورهمانمستقل هستند.  
دریافت که میزان    توانمیدهد این دو فاکتور با یکدیگر همبستگی دارند. از میزان همبستگی اسپیرمن بیان شده است،  است که نشان می  05/0از  

 همبستگی متغیرها با یکدیگر نیز زیاد است. 

 . سازی توانمند   و   دانش   خلق   ضریب همبستگی اسپیرمن بین   - 9جدول 
Table 9- Spearman correlation coefficient between 

knowledge creation and empowerment . 

 

 

 برای ضریب همبستگی اسپیرمن دو فرض وجود دارد.

 . = H0: همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود ندارد H0فرض 

 . = H1: همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد H1فرض 

)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود   H0است. پس این نتیجه حاصل خواهد شد که فرض    05/0داری کمتر از  نیز سطح معنی  9جدول  در  
شود. با توجه به وجود دو ستاره در کنار ضریب همبستگی این دو می  تایید)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد(    H1ندارد( رد و فرض  

گردد و می  تاییدتحقیق    1ی  فرضیه وجود خواهد داشت. با توجه به نتایج آزمون،    95%  متغیر، نشان از این دارد که این همبستگی در سطح معنای
 دار وجود دارد.رابطه معنی تهران پزشکی نظام سازمان کارکنان سازیتوانمند و دانش  خلق  نیبتوان گفت، می

 فرعی دوم   فرضیه آزمون  

 . دارد  وجود معناداری ارتباط تهران پزشکی نظام  سازمان کارکنان سازیتوانمند  و  دانش ثبت بین شودمی بینیپیش   - 2  فرضیه 

 سازی توانمند  فاکتورها 
 ضریب همبستگی دانش  خلق

 داری سطح معنی
 تعداد 

**0.411 
0.000 

169 
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یا رد همبستگی و رابطه بین    تاییددهد. جهت  مختلف را نشان می  پارامتریک ناآزمون ضریب همبستگی اسپیرمن، میزان همبستگی بین متغیرهای  
از یکدیگر   کهاینهای همبستگی وجود دارد که نشان داده شود متغیرهای تحقیق با یکدیگر همبستگی دارند یا  متغیرهای تحقیق نیاز به انجام آزمون

  پزشکی  نظام  سازمان کارکنان سازیتوانمند و  دانش ثبت بین   نیز قابل مشاهده است، در سنجش دو به دو   10جدول  که در   طور همانمستقل هستند. 
از  سطح معنی  .دارد   وجود  معناداری  ارتباط  تهران نشان می  05/0داری کمتر  که  از میزان   ،دهداست  دارند.  با یکدیگر همبستگی  فاکتور  این دو 

 توان دریافت که میزان همبستگی متغیرها با یکدیگر نیز زیاد است. همبستگی اسپیرمن بیان شده است، می

 . سازی توانمند   و   دانش   ثبت   ضریب همبستگی اسپیرمن بین   - 10 جدول 
 Table 10- Spearman correlation coefficient between 

knowledge recording and empowerment . 

 

 

 برای ضریب همبستگی اسپیرمن دو فرض وجود دارد.

 . = H0: همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود ندارد H0فرض 

 . = H1 : همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد H1فرض 

)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود    H0است. پس این نتیجه حاصل خواهد شد که فرض    05/0داری کمتر از  نیز سطح معنی  10جدول  در  
شود. با توجه به وجود دو ستاره در کنار ضریب همبستگی این دو می  تایید)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد(    H1ندارد( رد و فرض  

گردد و  می  تاییدتحقیق    2ی  فرضیه وجود خواهد داشت. با توجه به نتایج آزمون،    95%متغیر، نشان از این دارد که این همبستگی در سطح معنای  
 دار وجود دارد.رابطه معنی تهران پزشکی نظام سازمان کارکنان سازیتوانمند و  دانش ثبت توان گفت، بینمی

 سوم   ی فرع   فرضیه آزمون  

 .دارد  وجود  معناداری ارتباط تهران پزشکی نظام سازمان کارکنان سازیتوانمند و  دانش انتشار بین شودمی بینیپیش   - 3  فرضیه 

یا رد همبستگی و رابطه بین    تاییددهد. جهت  مختلف را نشان می  پارامتریک ناآزمون ضریب همبستگی اسپیرمن، میزان همبستگی بین متغیرهای  
از یکدیگر   کهاینهای همبستگی وجود دارد که نشان داده شود متغیرهای تحقیق با یکدیگر همبستگی دارند یا  متغیرهای تحقیق نیاز به انجام آزمون

 معناداری  ارتباط  کارکنان  سازیتوانمند  و  دانش  انتشار  بین  نیز قابل مشاهده است، در سنجش دو به دو  11جدول  که در    طورهمانمستقل هستند.  
دهد این دو فاکتور با یکدیگر همبستگی دارند. از میزان همبستگی اسپیرمن بیان شده  است که نشان می 05/0داری کمتر از معنی سطح .دارد  وجود

 توان دریافت که میزان همبستگی متغیرها با یکدیگر نیز زیاد است.است، می

 . سازی توانمند   و   دانش   انتشار   ضریب همبستگی اسپیرمن بین   - 11جدول 
Table 11- Spearman correlation coefficient between 

knowledge diffusion and empowerment . 

 

 

 

 

 سازی توانمند  فاکتورها 
 ضریب همبستگی دانش  ثبت

 داری سطح معنی
 تعداد 

**0.510 
0.000 

169 

 سازی توانمند  فاکتورها 
 ضریب همبستگی دانش  انتقال

 داری سطح معنی
 تعداد 

**0.527 
0.000 

169 
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     ...   ی سازمان   کارکنان بر اساس ساختار   ی عوامل توانمندساز   ی بررس / نجفی 

 برای ضریب همبستگی اسپیرمن دو فرض وجود دارد.

 . =H0: همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود ندارد H0فرض 

 . =H1 : همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد H1فرض 

)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود    H0است. پس این نتیجه حاصل خواهد شد که فرض    05/0داری کمتر از  نیز سطح معنی  11جدول  در  
شود. با توجه به وجود دو ستاره در کنار ضریب همبستگی این دو می  تایید)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد(    H1ندارد( رد و فرض  

گردد و  می  تاییدتحقیق    3ی  فرضیه وجود خواهد داشت. با توجه به نتایج آزمون،    95%  متغیر، نشان از این دارد که این همبستگی در سطح معنای
 دار وجود دارد.تهران رابطه معنی  پزشکی نظام  سازمان کارکنان سازیتوانمند و  دانش انتشار توان گفت، بینمی

 م چهار   ی فرع   فرضیه آزمون  

 .دارد  وجود  معناداری ارتباط تهران پزشکی نظام سازمان کارکنان سازیتوانمند  و  دانش کاربرد  بین شودمی بینیپیش   - 4  فرضیه 

یا رد همبستگی و رابطه بین    تاییددهد. جهت  مختلف را نشان می  پارامتریک ناآزمون ضریب همبستگی اسپیرمن، میزان همبستگی بین متغیرهای  
از یکدیگر   کهاینهای همبستگی وجود دارد که نشان داده شود متغیرهای تحقیق با یکدیگر همبستگی دارند یا  متغیرهای تحقیق نیاز به انجام آزمون

 پزشکی  نظام  سازمان  کارکنان  سازیتوانمند  و  دانش  کاربرد   بین  نیز قابل مشاهده است، در سنجش دو به دو  12جدول  که در    طورهمانمستقل هستند.  
ده است، دهد این دو فاکتور با یکدیگر همبستگی دارند. از میزان همبستگی اسپیرمن بیان ش است که نشان می  05/0داری کمتر از  سطح معنی  تهران

 توان دریافت که میزان همبستگی متغیرها با یکدیگر نیز زیاد است.می

 . سازی توانمند   و   دانش   کاربرد   ضریب همبستگی اسپیرمن بین   - 12جدول 
Table 12- Spearman correlation coefficient between 

knowledge application and empowerment . 

 

  

 برای ضریب همبستگی اسپیرمن دو فرض وجود دارد.

 . = H0: همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود ندارد H0فرض 

 . = H1 بین دو متغیر وجود دارد  : همبستگی معناداریH1فرض 

)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود    H0است. پس این نتیجه حاصل خواهد شد که فرض    05/0داری کمتر از  نیز سطح معنی  12جدول  در  
شود. با توجه به وجود دو ستاره در کنار ضریب همبستگی این دو می  تایید)همبستگی معناداری بین دو متغیر وجود دارد(    H1ندارد( رد و فرض  

گردد و  می  تاییدتحقیق    4ی  فرضیه وجود خواهد داشت. با توجه به نتایج آزمون،    95%متغیر، نشان از این دارد که این همبستگی در سطح معنای  
 دار وجود دارد.رابطه معنی تهران پزشکی نظام سازمان کارکنان سازیتوانمند و دانش  کاربرد  توان گفت، بینمی

 م پنج   ی فرع   فرضیه آزمون  

 . کند می بینیپیش یدارمعنی طوررا به  تهران پزشکی نظام  سازمان کارکنان در کارکنان سازیتوانمند سازمانی، ساختار ابعاد - 5  فرضیه 

 سازی توانمند  فاکتورها 
 ضریب همبستگی دانش  ذخیره

 داری سطح معنی
 تعداد 

**0.634 
0.000 

169 
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 آزمون فریدمن 

فاکتور    4شود. در آزمون فریدمن این تحقیق که انجام شده است،  ، از آزمون فریدمن استفاده میپارامتریک ناهای با توزیع  بندی در دادهجهت رتبه
 نشان داده شده است.   13جدول  ی خروجی حاصل از آزمون در  اند. نتیجهقرار گرفته وتحلیلتجزیه یادگیری سازمانی تحقیق مورد 

 . دانش   آزمون فریدمن مدیریت   - 13جدول 
Table 13- Friedman knowledge management test . 

 

 

 

، از  27/3دانش با امتیاز    شود که در میان افراد نمونه، فاکتور انتشارآورده شده است، این نتیجه حاصل می  13جدول  هایی که در  با توجه به داده
همچنین با توجه   .گیرد میدوم و سوم قرار  هایبیشترین اهمیت برخوردار است. پس از آن نیز به ترتیب فاکتورهای ثبت دانش و کاربرد دانش در رتبه

بودن  13جدول  شده در    ارایه های  به امتیاز نمونه خواهد داشت. جهت بررسی ادعای یکسان  ، فاکتور خلق دانش کمترین اهمیت را از نظر افراد 
 شود.بندی افراد نمونه نسبت به فاکتورها دو فرضیه وجود دارد که در ادامه بیان و بررسی میرتبه

 . =H0: میانگین یکسان فاکتورها از نظر افراد نمونه H0 فرض 

 .=H1: عدم میانگین یکسان فاکتورها از نظر افراد نمونه H1فرض 

 گیرند.قرار می تاییدمورد رد یا  14جدول  با توجه به نتایج    H1و   H0دو فرض 

 . دانش   سطح معناداری آزمون فریدمن مدیریت   - 14جدول 
Table 14- Significance level of Friedman's 

knowledge management test . 

 

 

 

فرض   تاییدنشان از    05/0داری کمتر از  که سطح معنی  جاییآنو از    دست آمده استبه   14جدول  ( که در  000/0داری )با توجه به میزان سطح معنی
H1  و رد فرضیهH0 های یکسانی برخوردار نیستند. دهندگان از رتبهفاکتور از نظر پاسخ 4های این باشد. بنابراین، میانگینمی 

 رگرسیون چندگانه متغیرهای تحقیق 

چندگانه،   رگرسیون  از  استفاده  با  تحقیق،  از  بخش  این  خلق   تاثیردر  فاکتور  ثبت  چهار  انتشار  دانش،  کاربرد   دانش،  متغیر   دانش،  بر  را  دانش 
 مدل  ارایه به است آمده 15 جدول در که مدل کفایت یهاشاخص  یمدل، پس از بررس   ارایه و سنجیم. جهت بررسیمی  کارکنان  سازیتوانمند 

 شود. پرداخته می یافته پردازش 

 

 

 رتبه  امتیاز  فاکتورهای اصلی 
 4 2.04 دانش  خلق

 3 2.10 دانش  ثبت

 1 3.27 دانش  انتشار

 2 2.60 دانش  کاربرد

 امتیاز  ضریب 
 169 تعداد 

 81.406 کای مربع 

 4 ( df)درجه آزادی 

 0.000 ( Sig)داری سطح معنی



21 

 

     ...   ی سازمان   کارکنان بر اساس ساختار   ی عوامل توانمندساز   ی بررس / نجفی 

 . متغیرها  بین همبستگی  - 16جدول 
Table 16- Correlation between variables . 

 

 

 
 نتیجه را هامانده باقی استقلال درنتیجه دارد، قرار  5/2تا    5/1ن  یاستاندارد ب فاصله در واتسون دوربین آماره مقدار به اینکه توجه ، با16جدول  در  

 با برابر وابسته متغیر و مستقل یمتغیرها  بین برخوردار است. همبستگی لازم کفایت از مدل ،شد عنوان که هاییشاخص به توجه با  .گیریممی

 این یبرا تعدیل شده تعیین ضریب از لذا؛  گیرد نمی نظردر را یآزاد درجه مقدار این ه چونک دست آمده  ه ب  535/0  تعیینب  ی است و ضر  731/0

 یرهایق متغ ی متغیر وابسته از طر تغییرات 515/0حدود   که دهدمی نشان مقدار این است و 515/0 با برابر آزمون این در آن که شودمی استفاده منظور
 محاسبه شده است.  F آزمون وسیلهبه   رگرسیون بودن دارمعنی 16 جدول در شود.می نییتب مستقل موجود

 . رگرسیون(  بودن  معنادار واریانس )جهت آنالیز آزمون  -17جدول 
Table 17- Analysis of variance test (For significance of regression) . 

 

 

ون در یرگرس   یداریه نشان از معنک است    05/0متر از  ک ه  ک بوده    000/0 برابر آماره  این  یبرا شده محاسبه یدارمعنی سطح فوق  جدول  به  توجه  با
 را دارد.  95% سطح

 . رگرسیونی  ضرایب بودن معنادار   - 18 جدول 
Table 18- Significance of regression coefficients . 

 

 

 

  

 گیری نتیجه   - 7

کارکنان سازمان   سازیتوانمندهای مدیریت دانش شامل کسب، ثبت، انتقال، ذخیره و کاربرد دانش با لفه وتایج این تحقیق نشان داد که بین تمامی من
های توان گفت که تمامی فرضیهها، مینظام پزشکی استان تهران رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن و تحلیل داده

 .کارکنان است سازیتوانمندمستقیم و مثبت مدیریت دانش بر  تاثیراند و این امر حاکی از شده تایید 0/01فرعی تحقیق در سطح معناداری 

کارکنان به خود اختصاص داده است و پس از آن به ترتیب ذخیره    سازیتوانمندهای مدیریت دانش، انتقال دانش بالاترین اولویت را در  لفهواز میان م
نقش    سازیتوانمند  فرآیندی مدیریت دانش در  لفهودهند که هر پنج مدانش، ثبت دانش، کسب دانش و کاربرد دانش قرار دارند. این نتایج نشان می

 .ساز افزایش اثربخشی سازمان باشدتواند زمینه می هاآن کنند و توجه به مهمی ایفا می

به یافته پیشین همسو هستند؛  مطالعات  با  تحقیق  زاهدی[35]کاروان  مثال،    عنوانهای  اشراقی  ،  و    [36]  و  دانش  مدیریت  بین  مثبت  رابطه  به  نیز 
سلیم و عادل  ،  [37]سنی و شیخ اسلامی  ح  المللی مانند مطالعاتاند. نتایج این تحقیق همچنین با مطالعات بینکارکنان اشاره کرده  سازیتوانمند 

 .کنندهای منابع انسانی ایفا میتوانمندی ارتقادر  توجهیقابل های مدیریت دانش نقش لفه وشده بود که م تاکیدنیز  هاآنراستا است که در هم  [38]

 ن واتسون یدورب  ار خطا یانحراف مع  شده   ل ی تعد   نیی تع ب  یضر  ن یی ب تع یضر  ضریب همبستگی 

0.731 0.535 0.515 0.46555 2.046 

 داری معنی  Fآماره  ن مربعات ی انگ ی م  ی درجه آزاد  جمع مربعات  مدل 

 0.000 27.279 5.912 4 23.650 ونیرگرس

   0.217 164 20.590 مانده باقی

    168 44.240 لک

 داری معنی  T استاندارد شده   ضرایب  استاندارد نشده   ضرایب  مدل 

 B  بتا  خطای استاندارد 

 0.000 6.470  0.234 1.514 مقدار ثابت 

 0.903 0.122 0.011 0.052 0.006 دانش  خلق

 0.080 1.770 0.159 50.0 0.088 دانش  ثبت

 0.000 4.134 0.321 0.056 0.231 دانش  انتشار

 0.000 4.742 0.427 0.057 0.269 دانش  کاربرد
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 9- 23 : صفحه 
 

های لازم برای مدیریت دانش را فراهم کرده و  ها باید زیرساخت کارکنان، سازمان  سازیتوانمندسطح    ارتقاتوان نتیجه گرفت که برای  ، میدرمجموع 
و   انتقال  تسهیم،  برای  مناسب  فرهنگی  گیریبه بستر  بدون    کار  کنند.  ایجاد  سازمان  در  نمی  نظردردانش  دانش،  مدیریت  اهمیت  به  گرفتن  توان 

شود مدیران سازمان نظام پزشکی استان تهران،  . بنابراین، پیشنهاد می[39]یافت    بنیان دستهای دانش ثر کارکنان در سازمانوپایدار و م  سازیتوانمند 
سیاستسرمایه و  ابزارها  روی  بر  بیشتری  با  گذاری  تا  دهند  انجام  دانش  مدیریت  و    ارتقا های  خلاقیت  مشارکت،  زمینه  سازمانی،  دانش  سطح 

 .پذیری کارکنان نیز افزایش یابدمسئولیت

 ها و پیشنهادهای پژوهش محدودیت   - 7-1

کارکنان در سازمان نظام پزشکی استان تهران را تبیین   سازیتوانمند های مدیریت دانش و  لفه وهرچند نتایج این پژوهش توانستند رابطه معنادار میان م
صورت  که این پژوهش به ها مدنظر قرار گیرد. نخست آنها در مسیر انجام آن وجود داشت که لازم است در تفسیر یافته کنند، اما برخی محدودیت

کارکنان مورد بررسی قرار نگرفته است. بدیهی است که تغییرات   سازیتوانمندهای زمانی در مدیریت دانش و ، پویاییدرنتیجهمقطعی انجام شده و 
رو مطالعات طولی  بگذارند، از این  تاثیرهای زمانی مختلف بر روابط میان متغیرها  سازمانی، تحولات مدیریتی یا عوامل محیطی ممکن است در بازه 

 .دهند ارایه تری نسبت به پایداری یا تحول این روابط توانند دید جامع می

ها، باورهای فردی یا ملاحظات سازمانی  نگرش   تاثیر  آوری شده است که ممکن است تحتنامه جمعاز طریق پرسش  اهای پژوهش صرف همچنین داده 
های های کیفی مانند مصاحبهها را در سطحی خاص محدود سازد. استفاده از روش تواند اعتبار دادهله می ادهندگان قرار گرفته باشد. این مسپاسخ

فراهم    سازیتوانمندهای مدیریت دانش و  ساز و کارتری از  ها افزوده و درک عمیق توانست به غنای یافته عمیق یا تحلیل اسناد داخلی سازمان، می
 .آورد 

ای  های حرفه از سوی دیگر، محدود بودن جامعه آماری به کارکنان سازمان نظام پزشکی استان تهران باعث شده است که تعمیم نتایج به دیگر سازمان
های آتی شود پژوهشتوصیه می  ،بنابراین   .و نوع فعالیت در سایر نهادها ممکن است متفاوت باشد  یا اداری با احتیاط صورت گیرد. ساختار، فرهنگ 

 .های درمانی، آموزشی و پژوهشی مورد آزمون قرار دهند تا از قابلیت تعمیم بالاتری برخوردار باشندویژه در حوزه ها به این مدل را در سایر سازمان

بر    تنهانه هایی اتخاذ کنند که  ها سیاستشود مدیران سازمانکارکنان، پیشنهاد می  سازیتوانمند، با توجه به اهمیت نقش مدیریت دانش در  درنهایت
و ذخیره جمع  آزاد،  آوری  تبادل  برای  را  زمینه  بلکه  دارد،  تمرکز  دانش  گیریبه سازی  و    کار  توسعه   ارتقاعملی  آورد.  فراهم  کاری  محیط  در  دانش 

فناوریمحور، سرمایهدانش   سازمانیفرهنگ  ایجاد    های اطلاعاتیگذاری در  کارو  و  برای اشتراکساز  نقشی  گذاری دانش میهای تشویقی  تواند 
 .منابع انسانی ایفا کند سازیتوانمندکلیدی در بهبود 
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