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 چکيده
جامعه هدف تحقیق بررسی توانمندسازی منابع انسانی با توجه به اثرات مدیریت دانش با نقش میانجی سرمایه فکری در نظام آموزش عالی بوده است. 

نفر انتخاب شده  218ای های مرکز و شرق آزاد بوده است با نمونه تحقیق با روش نمونه گیری تصادفی طبقهعلمی دانشگاهتحقیق مورد نظر اعضا هیات 

با ( 2000نیومن و کنراد ) ( و مدیریت دانش89/0( با پایای)1990است. ابزار تحقیق سه پرسشنامه استاندار توانمندسازی کارکنان توماس و ولتهوس)

( بوده است که روایی محتوایی هر سه ابزار با توجه به نظر متخصصین)هیات 86/0با پایایی)  (1998سرمایه فکری بونتیس ) سرمایه فکری( و 91/0پایایی)

ت افزار لیزرل و مدل معادلات ساختاری بوده است. نتایج نشان داد که بین مدیریعلمی(  مناسب گزارش شده است. روش تجزیه و تحلیل با استفاده از نرم

بع انسانی رابطه دانش بر توانمندسازی منابع انسانی و سرمایه فکری رابطه و اثر مستقیم و غیرمستقیم وجود دارد و بین سرمایه فکری با توانمند سازی منا

 و اثر مستقیم وجود دارد.

 

 توانمندسازی منابع انسانی، مدیریت دانش، سرمایه فکری  : يديکل واژگان 
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 1عادل باقري مجد
 کارشناسی ارشد، دانشکده ادبیات علوم انسانی ، دانشگاه آزاد ساری، ساری، ایران  1

 ده مسئول: نویسن

 عادل باقري مجد

 

توانمندسازي منابع انسانی با توجه به اثرات مدیریت دانش و نقش 

 ميانجی سرمایه فکري در نظام آموزش عالی
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 مقدمه

ترین چالش مدیران در  توانمندسازی مهم .است کارکنان توانمندسازی باشد،می مطرح  انسانی منابع  بالندگی راستای در  که مفاهیمی از یکی

توان  می معرض تغییرات سریع و غیر قابل پیش بینی قرار دارند. از مهم ترین عوامل بروز این تغییرات، عصر حاضر است. زیرا سازمان ها در 

های عصر حاضر، منجر  به تغییر در نگرش آنها  توسعه و گسترش فناوری اطلاعات و بروز تغییر در شرایط سازمان به رقابت روز افزون جهانی،

های سازمان، به گردانندگان  ط، کارکنان سازمان، ابزار موفقیت مدیر نیستند و به عنوان سرمایهبه نیروی انسانی شده است. در این شرای

(. توانمندسازی کارکنان یک مسئله مهم سازمانی است. کارکنان  2006، 1اند)چوا و لینگر اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده

کن است توانایی خود را برای پاسخ موثر به تغییرات گسترده در محیط کار افزایش  های نوآورانه ممهای جدید و ویژگیتوانمند با ایده

در   دانش  و اطلاعات میزان  و داده  توسعه را  انسانی  منابع  باید هاسازمان سایر از  یافتن  برتری به منظور (. سازمان 2008، 2دهند)چانگ و لویی

 منابع دانستن چگونه و سازمان هستند. دانش برای ارزشمندی بسیار منابع آنهاست، سر در که دانشی و کارکنان دهد.  افزایش را دسترس

 توجه مورد  اخیر سال  چند  طول در  دانش تولید  و  یادگیری  رو این داده شوند. از توسعه  و شده مدیریت باید  که هستند  سازمان  استراتژیک 

 آن مشخصه که هستند روبهرو محیطی با هاسازمان امروزه واقع (. در2006، 4؛ هورن استین2006، 3گرفته است)پجانن و همکاران  قرار

 رفت  برون که هستند  مواجه نوینی های چالش با  خود  استقرار و استمرار ها برای سازمان لذا است  پویایی و  شدن جهانی  و پیچیدگی افزایش 

 و سازمانی دانش مبانی طریق از کار این که است درونی های توانایی و ها تقویت مهارت و توسعه به بیشتر  توجه مستلزم ها چالش این از

 سرمایه و کنند. دانش می  استفاده وکار  کسب دنیای در  بهتر عملکرد  به  رسیدن برای  ها آن از ها سازمان که  گیرد می  صورت  فکری  سرمایه

 (. 1392است)پناهی،   شده  داده تشخیص ها سازمان  رقابتی مزیت نگهداری و  حصول  پایدار برای های استراتژی  عنوان به فکری های

ریزی و تصمیم گیری های استراتژیک و تاکتیکی، یادگیری پویا، حل مسله و  بر این اساس، نقش مدیریت دانش به مسله مهم در برنامه 

؛  2006، 6و همکاران  ؛ گان2009، 5؛ سالو 1387های سازمان تبدیل شده است )زعفریان و همکاران، تحقق بخشیدن پتانسیل کامل دارایی

گیری بهتر و تدوین یک استراتژی کوتاه مدت و بلند مدت برای  مدیریت دانش برای بهبود فرآیندها، تصمیم .(2010، 7انینتملا و کانامگو 

افزا برای بهبود اثربخشی  های استراتژیک ارزشدر واقع مدیریت دانش تلاش(. 2016، 8ها مفید است)ادیچی و سونل کسب و کار شرکت

یک پدیده حیاتی برای   از طرفی بررسی سرمایه فکری  (.2009، 9جو و لی سازمان در تغییرات محیط کسب و کار و محیط اجتماعی است) 

و   )ارون های مختلف به منظور تعیین ارزش سازمان، بهبود سیستم کنترل و کمک به برنامه ریزی استراتژیک و تصمیم گیری استسازمان

سرمایه  (. 2015، 11)وانگ و همکاران در اقتصاد مبتنی بر دانش، سرمایه فکری از اهمیت قابل توجهی برخوردار است(. 2016، 10همکاران 

فکری که اغلب با عملکرد شرکت در ارتباط است، یک دارایی نامشهود سازمانی است، و معمولا به سه بخش  سرمایه انسانی، ساختاری و  

های  ها، کسب دانش، خلق و نشر آن از طریق روش ترین منابع استراتژیک سازمان . مهم (2015، 12شد)دیازفرناندز و همکاران با ای میرابطه 

 (.  2015،  13گوناگون در جهت توسعه رفتار مناسب کارکنان و حمایت از فرایندهای فناوری اطلاعات متمرکز است)لندزیون 
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باشد و  توانمندسازی منابع انسانی به عنوان ابزاری در جهت بالندگی منابع انسانی در رقابت جهانی مطرح میبا توجه به مدل مفهومی، 

توانند  نیروی انسانی  با بار دانشی و فکری از منابع استراتژیک سازمان در دنیای کسب و کار به منظور دست یافتن به مزیت رقابتی می

کارکنان مطرح باشند. لذا مساله تحقیق، توانمندسازی منابع انسانی با توجه به اثرات مدیریت دانش و  فاکتورهای اثرگذار بر توانمند سازی 

 نقش میانجی سرمایه فکری بوده است.  

 فرضيات تحقيق 

 موثر است.    توانمندسازی منابع انسانی آموزش عالیمدیریت دانش بر   .1

 موثر است.    آموزش عالیمدیریت دانش بر سرمایه فکری   .2

 موثر است.    آموزش عالیه فکری بر توانمندسازی منابع انسانی  سرمای .3

 موثر است.   آموزش عالیمدیریت دانش با توجه به نقش میانجی سرمایه فکری بر توانمندسازی کارکنان در   .4

 

 مبانی نظري 

 توانمندسازي منابع انسانی 

 انجام  برای را افراد و رفتار ها  نگرش ها، مهارت  که بگیرد رارق ها سازمان نظر مورد  عنوان راهبردهایی به تواندمی انسانی منابع مدیریت

 منابع توسعه  رویکردهای  از یکی  راه  این  در  (.2006، 14دهد)چو و لینگر  می  قرار تاثیر  موجود تحت سازمانی اهداف به  دستیابی و کارهایشان

 این کارکنان برای عمل آزادی آوردن با وجود و نفس کفایت احساس پرورش با توانمندسازی .باشد می توانمندسازی کارکنان بحث انسانی

 .(1993، 15دمن و همکاران ,فراهم گردد)و  سازمان بخشی اثر موجبات و یافته بهبود ها،مهارت و هاتوانایی آورد تا خواهد بوجود را فرصت

 (. 2006،  17وهمکاران 16)باون باشدپاداش و قدرت میتوانمندسازی سهیم شدن کارکنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، 

بندی  ( در یک جمع1993. وودمن و همکاران)(2005، 18باشد)فرای گیری به افرادی که آن را ندارند، میتوانمندسازی توزیع قدرت تصمیم

 ساختاری  بررسی رویکرد  به  دانشمندان آن  در  که  هایی پژوهش  نخستمطالعات توانمندسازی منابع انسانی را به به دو بخش تقیم کردند. 

 رویکرد ساختاری مطالعات است. مطالعه مورد فرآیند یک نتیجه و حاصل عنوان توانمندسازی به بخش این در دارند.  توجه  توانمندسازی

 کار، محیط فیزیکی در لازم زمینه  ایجاد  طریق از یا آن  با تا نمایند فراهم را و وسایلی ابزارها چه مدیران که دارد توجه موضوع ین ا به بیشتر
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 سرمایه فکری

توانمندسازی 

 انسانیمنابع 

 
 مدیریت دانش

 خلق دانش

 کاربرد دانش

 انتقال دانش

 حفظ دانش

 اختیار شایستگی معنادار بودن موثر بودن

 ایسرمایه رابطه

 سرمایه انسانی

 سرمایه ساختاری

 : مدل مفهومی تحقيق1شکل
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 توانمندسازی  و ادراکی  روانی بعد  به  بیشتر  خود  های  پژوهش در دوم،  (. گروه2004، 19سازند)لیورنزمانتیس و همکاران  توانمند را کارکنان

 گروه  خلاف اند، بر داده قرار نظر مد سازمان  هایفعالیت توسعه و بهبود  در زیربنایی یک فرایند عنوان  به را  توانمندسازی  ها آن اند.  پرداخته

 و رابطه است فرد  در درونی احساس  یک توانمندسازی دانشمندان،  از  دسته نظر این به  دانستند.می فرایندها سایر اثر و نتیجه را  آن  که اول

 ذهنی فرد ابعاد این در توانمندی احساس تقویت یا ایجاد آنان اعتقاد کاری دارد. به محیط از وی ادراك یا احساس نگرش، شیوه با مستقیمی

 (.  2003،  20گردد)ریوکین و سیگلکو  می وی  توانمندسازی به منجر

 بخشی اثر خود احساس انتقال جهت لازم بستر ایجاد سازی محیط،آماده طریق از درونی انگیزه ایجاد فرآیند روانشناختی، توانمندسازی

دارد   تمرکز توانمندسازی از درك کارکنان چگونگی و ادراك بر رویکرد  (. این2009روپر، 21است )فیلیپس و بیشتر توانایی در نهایت و بیشتر

 برای اهداف درونی کردن اضطراب،  و استرس کاهش برای عاطفی حمایت باز، ارتباطات بر توانمندسازی نوع این (.2004همکاران،  22)مای و 

توانمندسازی   ابعاد  توصیف به در ادامه (.2005، 23دارد )درنبوسچ و همکاران  تاکید قدرت، انتقال  صرفا جای به مشارکت و  وفاداری افزایش 

 است: ( پرداخته شده  1995روانشناختی مطابق با مدل اسپریتزر) 

 شایستگی احساس همان رشد، و آموزش جهت در تازه هایبا چالش رویارویی به اعتقاد و کار در شخصی برتری احساس شایستگی:   احساس  

 هایش  قابلیت  به  نسبت فرد باور حالت،  این در زیرا  .شود می  کارهای دشوار دادن انجام برای افراد تلاش و پشتکار به منجر احساس این  .است

 (.2012،  24شود )دی اسپیگلر و همکاران  می تقویت کار  برای انجام

 لازم  های فعالیت تعیین در کارمند  استقلال و  عمل آزادی به خودمختاری  یا اختیار  از برخورداری احساس اختیار:  از  برخورداری احساس 

 (.1993،  25)تد و میر دارد اشاره شغلی وظایف انجام  برای

های  فعالیت عملیاتی یا  اداری  راهبردی،  پیامدهای  در  فرد تأثیر و  توانایی نفوذ میزان از  است  عبارت  بودن موثر احساس  بودن:  مؤثر احساس 

 باشد.  می کاری

 معنادار(.  1385ابراهیم و عبداللهی،  شغل)نوه به شخص درونی علاقه و شغلی، اهداف بودن ارزش با یعنی بودن بودن. معنادار دار معنا احساس

-می حرکت ای  در جاده کنندمی احساس آنها کنند؛ می دنبال را ارزشی با  و مهم شغلی اهداف کنندمی احساس افراد که است فرصتی بودن

 (. 1998است)آپلبوم و هانگر،   ارزش با ها آن نیروی  و  وقت که کنند

 

 مدیریت دانش: 

(. مدیریت دانش  2015، 26سیوس و همکارانگیرد)سنگذاشتن دانش را در بر میمدیریت دانش، خلق دانش، حفظ دانش و به اشتراك 

نیازمند به یک چارچوب از نقش ها، فرآیندها، فن آوری، و هدایت است. مدیریت دانش مستلزم توجه به یادگیری گذشته، حال و آینده  

سازد. با این  در جهت  ایجاد دانش و اشتراك آن توانمند می که این عناصر، مدیریت موثر را .است، و به چهار تواناساز فوق نیازمند است

(.  2015، 27حال، در کنار اجرای چارچوب نیاز به تغییر فرهنگ، به عنوان بسیاری از موانع فرهنگی برای تبادل آزاد دانش وجود دارد)نک 

یت دانش دانست. یک پارادایم، محاسباتی است که  تون به نوع پارادایم مدیرتغییرات مختلف و اختلافات در تعاریف مدیریت دانش را می

کند و پارادایم دیگر  سازی استفاده میمحور بوده و تنها از دانش آشکار به صورت مکانیکی و ایستا جهت بهینهمحور و تکنولوژی سیستم

ا و با استفاده از دانش صریح و ضمنی، به  محور بوده و به صورت پویسازمانی خود، تنها انسان-ارگانیکی بوده که با توجه به ابعاد اجتماعی
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الگوی عمومی دانش   (،2009)30و همچنین ماسا و تستا  ،(2000)29و کنراد  نیومن(. 2011، 28باشد)هزلت و همکاران دنبال حداکثرسازی می

 ز: ها عبارتند اشود؛ این زمینهمی   . در این الگو دانش در چهار زمینه سازماندهیندارا ارائه داده

رفتارهای مربوط به ورود دانش جدید به سیستم انسانی یا اجتماعی است که دامنة وسیعی را در بر دارد، نظیر: کشف، کسب،   :دانشخلق 

   .شود، داردتوسعه، که پیوندی نزدیک با رفتاری که نوآوری خوانده می   فراخوانی، 

شود. فعالیت حفظ، شامل رفتارهای  دانش بعد از ورود آن به سیستم می که منجر به بقا و نگهداری است  هاییتمامی فعالیت :حفظ دانش

 و ...   های مربوط به اعتبار دانش، به روز کردن آنفعالیت  متنوعی است، مانند:

 .شمانند: ارتباط، ترجمه، تفسیر، پالایش و ارائه دان   شامل رفتارهای بسیار متنوعی است  :انتقال دانش

، 32؛ نیومن و کنرد 2009، 31)ماسا و تستاهاستها، عملکردها و رسیدن به هدفگیری انش موجود برای تصمیماستفاده از د :کاربرد دانش

2000   .) 

 سرمایه فکري: 

است و فهم و درك آن در  رشته های مرررتبط بررا کسررب و کررار و تجررارت متنرروع اسررت )هوانررگ    33سرمایه فکری یک مفهوم چند رشته ای

سرمایه فکری را می توان به عنوان دارایی های متعلق به سازمان دانست، که برای آن سازمان ارزش آفرینی می کننررد  (. 2007، 34وهمکاران

سرمایه فکری دارا بودن  (. 35،2005و در ترازنامه سنتی بعنوان یک دارایی فیزیکی و پولی گزارش نمی شوند، تعریف کرد.)بورگمن وهمکاران

شوند به سررازمان مزیررت  که به کار گرفته میباشد و زمانیای، روابط خوب و قابلیت های تکنولوژیکی میدانش، تجربه، تخصص ودانش حرفه

ساختاری   . می توان گفت بیشتر تعاریف مدیریتی از سرمایه فکری، مجموع سرمایه انسانی،(36،2007کند)تایلس و همکارانرقابتی اعطاء می

 (.37،2011لزوابیو رابطه ای را در بر می گیرند)باتینه و ا

شود)تایلس  ای و شغلی کارکنان و افراد یک سازمان را شامل میهای حرفهدانش، خلاقیت، تجارب و مهارت سرمایه انسانیسرمایه انسانی: 

(.تئوری سرمایه انسانی چررارچوب نظررری غالررب برررای توضرریح موفقیررت اهررداف شررغلی درون سررازمانی اسررت)هایک و  38،2007و همکاران

 (.  2016،  39همکاران

سرمایه سازمانی یک زیر بعد از سرمایه های فکری است که در مجموع از تمام دارایی که توانایی خررلاق برررای سررازمان  سرمایه ساختاري: 

،  40برای کنترل و مدیریت  شرکت ها که باید آن را در ابتدا اندازه گیررری کرد)بزبرررن و بسررکیز کند از جمله یک نیروی مهم  امکان پذیر می

(. سرمایه ساختاری را می توان به عنوان تمام سرررمایه گررذاریهای دانررش محررور سررازمان در زمینرره رویرره ها،فرآیندها،اسررتراتژی هررا و  207

 (.2007دستورالعمل های سازمانی و پایگاه داده ها تعریف کرد.)نظری و هرمانس،

ای به ارتباط با ذینفعان کلیدی سازمان اشاره دارد که شامل کارکنان،مشتریان،سهامداران و دیگر کسانی که  سرمایه رابطهاي: سرمایه رابطه

 (  2011از ارتقاء مالی سازمان منتفع می شوند.)نظری و همکاران،

ان از طریق برخی  ( نشان دهنده آن است که استراتژی های مدیریت دانش اثر مثبت بر عملکرد سازم 2015تحقیقات سانچز و همکاران)

نیروی انسانی توانمند، آموزش فشرده، مشارکت فعال، ارزیابی عملکرد جامع و جبران خسارت مبتنی   روش های انجام کار همچون، انتخاب

منابع  باشد و نیاز به همسوسازی شیوه های سازی نقش واسطه مدیریت منابع انسانی در این رابطه میبه برجسته بر عملکرد دارد که نیازمند
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 .پرداخت پژوهشگاهها عملکرد ارتقاء  برای دانش مدیریت استراتژیک الگوی بررسی به (1388انسانی با استراتژی های سازمانی است. اعرابی)

 بکارگیری و  دانش  انتقال  دانش،  توسعه و  تولید  دانش، های استراتژی  بین  هماهنگی که شد  تعریف شکل به این  پژوهش  این اصلی فرضیه

  .گردد می تأیید اصلی فرضیه که داد  نشان  پژوهش از آمده  بدست نتایج شود می  منجر آنان  عملکرد ارتقای پژوهشگاهها به  در دانش 

 که.دانش پرداختند مدیریت های استراتژی  کمک  به توسعه حال در  های کشور  در  دانش توسعه بررسی به  (1389کانی) کاظمی و  کاظمیان

 نظام  بلکه  کمک کند  دانش  توسعه  به  توان  نمی آن  از  استفاده  یا دانش خرید با  که است  این  از  حاکی پژوهش  این از  آمده  بدست  نتایج

 ( 1391همکاران) و زاده  صفر .آورد بوجود را خلاقیت و اندیشه تبادل یادگیری،  مناسب محیط بتواند تا است لازم دانش مدیریت ساختارمند

 نتایج که پرداختند فارس شمال و درمانی بهداشتی مراکز در سازمانی عملکرد و نوآوری بر دانش مدیریت های استراتژی تأثیر بررسی به

 عملکرد  و نوآوری بر مثبتی تأثیر  هستند مدیریت دانش استراتژی بعداز دو که دانش  کدگذاری و دانش سازی شخصی که داد نشان پژوهش

-گذارند و منبع اساسی جهت کسب مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی میسرمایه فکری بر هم اثر میمدیریت دانش و از طرفی   .دارد سازمان 

ها را مجبور به استفاده از مدیریت دانش و  های محیطی سازمان(. از سوی دیگر چالش2008، 42؛ کیوریدو 2010، 41باشند)شی و همکاران 

داری  ( نشان دادند که اجزای سرمایه فکری رابطه مثبت و معنی2010)43وو م(. هانگ و جی2010سرمایه فکری کرده است)شی و همکاران، 

( بیان کردند که مدیریت دانش و فرایندهای آن بر روی سرمایه  2003)44وری دانش در صنعت ساخت و ساز تایوان دارد. ژو و فینک با بهره 

( تایید کرد که به اشتراك  2015)45د شد. . نتایج تحقیق چنگگذارد و باعث توسعه و گسترش و انباشت سرمایه فکری خواه فکری تاثیر می

این تحقیق به این   .ای هر سه مولفه سرمایه فکری از جمله سرمایه های داخلی، خارجی و انسانی استگذاری دانش است پیش بینی کننده

 اطات موثر سازمانی تقویت شود.  های ارتبتواند در سازمان عملیاتی شود و با استراتژینتیجه پی برد که سرمایه فکری می

 روش تحقيق:

نمونه مورد   روش تحقیق مورد نظر از نوع همبستگی بوده است. جامعه آماری این تحقیق اعضا هیات علمی دانشگاه آزاد مازندران بوده است.

ای انتخاب شده  گیری تصادفی طبقههدانشگاه ساری، نکا، قائمشهر، بهشهر و آمل بوده که از روش نمون 5نفر از اعضا هیات علمی  218نظر 

و پرسشنامه   (1998)47(، سرمایه فکری بونتیس 2000)46شامل سه پرسشنامه مدیریت دانش نیومن و کنراداست. ابزار مورد استفاده 

و پایایی آن مطابق با   نظر متخصصین از پرسشنامه روایی بررسی برایاستفاده شده است.  (1990توماس و ولتهوس) توانمندسازی کارکنان

 از نرم افزار جزیی حداقل مجذورات روش به مدلیابی روش از  ها،داده  تحلیل و تجزیه منظور به  آلفای کرانباخ)(، مناسب گزارش شده است.

Lisrel است.   شده استفاده 

 ها:یافته

 
ضرایب همبستگی پیرسون برای بررسی   1همبستگی است. جدول یک نوع از روابط متغیرهای پنهان در مدل معادلات ساختاری بر مبنای 

 رابطه بین متغیرهای پنهان را به صورت دو به دو نشان می دهد.
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   ( ماتریس بين مولفه هاي مورد بررسی1جدول 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 هامولفه

           1 .شایستگی1

          1 .38 .اختیار2

         1 .41 .46 .موثربودن3

.47 .33 .معناداربودن4  48. 1        

       1 .39 .34 .33 .31 ای.رابطه5

      1 .27 .42 .20 .24 .22 .ساختاری6

     1 .38 .28 .26 .28 .31 .32 .انسانی7

    1 .23 .33 .32 .40 .41 .40 .35 .خلق8

   1 .34 .37 .33 .27 .44 .46 .37 .39 .حفظ9

  1 .57 .51 .39 .46 .31 .57 .52 .47 .46 .انتقال10

 1 .82 .44 .47 .42 .41 .32 .53 .50 .47 .38 .کاربرددانش11

-مشاهده می شود، همه ضرایب همبستگی برای مولفه های این پژوهش مثبت و حاکی از رابطه مستقیم بین مولفه  1همانطور که در جدول  

 است. های مورد بررسی  

 (.ضرایب تاثير مدیریت دانش بر توانمندسازي کارکنان بهمراه نقش سرمایه فکري  2جدول

 ضریب مسیر استاندارد ها مسیر فرضیه

 مستقیم  

t نتیجه 

 اثر مستقیم دارد   3.68 .  51 توانمندسازی کارکنان    ←مدیریت دانش

 مستقیم دارداثر   6.28 .78 مدیریت دانش             سرمایه فکری 

 اثر مستقیم دارد 2.09 .36 سرمایه فکری          توانمندسازی کارکنان

  ←سرمایه فکری← مدیریت دانش

 توانمدسازی کارکنان 

 اثر غیرمستقیم دارد 2.11 .29

= 92/58 ,   Df=41          RMSEA=0/076,  CFI=0/941  , GFI=0/9282X 
 

و ضریب مسیر استاندارد شده را نشان میدهد که معادلات اندازه گیری و معادلات    tبررسی تحقیق را در حالت قدر مطلق ضرایب  2جدول 

مقدار    1.96آزمون می کند. با توجه به اینکه مقادیر تمامی معادلات اندازه گیری و ساختاری بزرگتر از  tساختاری را با استفاده از آماره 

 ( می باشد، لذا تمامی روابط مورد بررسی در تحقیق پذیرفته می شود.  0.05بول برای معناداری یک رابطه در سطح )قابل ق
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 : مدل تحقيق با روابط موجود در فرضيه تحقيق )ضرایب استاندارد( 1نمودار 

رهای پنهان تحقیق می باشند که مستقیماً  در مدل فوق سه متغیر »مدیریت دانش، سرمایه فکری، توانمندسازی کارکنان« به عنوان متغی

قابل مشاهده نبوده و از طریق سایر متغیرهای مشاهده شده، ساخته می شوند. روابط بین متغیرهای پنهان )متغیرهای فرضیه( و متغیرهای  

ابط بین متغیرها دارد. آشکار )مولفه های تحقیق( بارهای عاملی است که شاخص اندازه گیری برای متغیری است که سهم بیشتری در رو

بدست آمده برازش مدل به خوبی   0.01نیز کمتر از  P-valueو مقدار  0.076کمتر از  RMSE، با توجه به اینکه مقدار 1مطابق نمودار 

 صورت گرفته است.  
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 گيري: بحث و نتيجه

کیفیت و توانمندی نیروی انسانی، مهمترین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می آورد.  

سازمان توانمند محیطی است که کارکنان در گروه های مختلف، در انجام فعالیتها با یکدیگر همکاری می کنند. توانمندسازی کارکنان،  

تلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف دیوان سالاری در سازمانها می باشد. توانمند کردن افراد موجب می شود تا  محوری ترین 

مدیران و سازمان سریع تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندسازی موجب می شود که کارکنان، سازمان و شغل را از آن  

لذا هدف تحقیق مورد نظر توانمندسازی کارکنان با توجه به اثرات مدیریت دانش و سرمایه  ردن در آن به خود ببالند. خود بدانند و از کار ک

 فکری بوده است. 

با توجه به فرضیه اول و چهارم تحقیق مدیریت دانش به صورت مستقیم و غیرمستقیم)با نقش میانجی سرمایه فکری( بر توانمندسازی  

 به و بوده آن دشوار واقعی ارزش شناخت زیرا است، انگیز چالش فرایندی دانش د اسلامی اثر داشته است. مدیریتکارکنان دانشگاه آزا

 مدیریت طریق از نمایند می تلاش مدیران اینک است. نماید، دشوارتر رقابتی مزیت ایجاد سازمان برای که نحوی به آن مطلوب کارگیری

 شده دانش ذخیره حالت  این در نمایند. تسهیم افراد تمامی میان در را  آن و نموده  استخراج را سازمان اعضایذهن  در انباشته  دانش دانش، 

 (. از2006،  48نماید)هویسمن و والف  می  فراهم  جهت سازمان پایدار  رقابتی مزیت و  گشته دائمی  استفاده  قابل  منبع  یک  به  تبدیل سیستم،  در

 کارکنان، اطلاعات، دانش سازی توانمند بر مؤثر یکی از عوامل  .است انسانی نیروی توانمندی کیفیت ها،سازمان  حیات و بقا مهم عوامل طرفی

میباشد)باون و   قدرت  و  پاداش  دانش،  اطلاعات،  عنصر  چهار در سازمان مقدم خط کارکنان شدن سهیم توانمندسازی  است شغلی مهارت  و

 (.1999،  49لاولر 

توان گفت عوامل تولید، انتقال، تسهیم و  قیق مدیریت دانش بر سرمایه فکری اثر مستقیم داشته است به نوعی میبا توجه به فرضیه دوم تح

ای و انسانی در تسهیل روابط در سازمان، انتقال اطلاعات، نقش بهتر در تعاملات  به کارگیری دانش نقش مهمی در سرمایه ساختاری، رابطه 

های غیرانسانی برای برآورده  مهارت بهمراه افزایش خلاقیت در سازمان دارا هستند. همچنین کلیه دارایی و برقراری روابط، انگیزش، دانش و

شدن نیازهای بازار کلیه دانش قرار گرفته شده در روابط یک سازمان با محیط خود شامل مشتریان، عرضه کنندگان، مجامع علمی و غیره  

توان گفت سرمایه های  تحقیق سرمایه فکر بر توانمندسازی منابع انسانی اثر مستقیم داشته است. میهمچنین با توجه به فرضیه سوم   است.  

ای نقش موثری بر توانمندسازی کارکنان دارند. محققان مختلف به نقش و اثرات مدیریت دانش  انسانی، سرمایه ساختاری ساختاری و رابطه 

؛ رستوجی،  2008؛ کیوریدو،2010یت رقابتی و عملکرد سازمانی)شی و همکاران، و سرمایه فکری به عنوان منبع اساسی جهت کسب مز

 اند.  ( اشاره داشته2010وو،وری )هانگ و جیم(. اثرات اجزای سرمایه فکری بر بهره 2005
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