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  ٢نيري  يمرضيه دهقان

  ٣*ي مقدمديوسف محم                                                                                                                                      

  ٤ينادر شيخ الاسلام 
 ) ١٢/٠٩/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا٠٩/٠٩/١٣٩٨(تاريخ دريافت: 

  
 :  چكيده

اقتصاد      در  دانش  استهاني  ج   امروزه  كليدي  و  رقابتي  بررسي  .عامل  منظور  به  حاضر    بر دانش  وريبهره  تأثير  تحقيق 
مي و كيفي از نظر ماهيت داده ها ك   .مورد بررسي قرار گرفتكاركنان شركت بيمه، به روش همبستگي  عوامل توانمندسازي  

مي توصيفي  روش  ماهيت  را    باشد.و  تحقيق  آماري  سال  شركت    كاركنانجامعه  بر  ٩٨در  ،  باشندمي  نفر  ٣٨٠  مشتمل 

آماري به عنوان نمونه    ،تصادفي سادهگيري  نفر، به روش نمونه  ١٩١تعداد    فرمول كوكران، كه با استفاده از  دهندتشكيل مي 
جهت   استفاده  مورد  ابزار  شدند.  پرسشنامهآجمعانتخاب  اطلاعات  اسپريتزر اي  وري  وري پرسش  و  توانمندسازي  بهره  نامه 

مصاحبه الاسو(دانش   طريق  از  كيفي  باشد.)  خبرگان   ت  پرسش  مي  موردنامهروائي  اساتيد  توسط  پايائي    تأييد  ها  با  و  نيز 
دو سطح آمار توصيفي نتايج در    شد.و تأييد  %محاسبه    ٨٦.٣روش آلفاي كرونباخ    با  نفر  ١٨اي به تعداد  اجراي اوليه در نمونه

دانش و ابعاد  وريي معناداري ميان بهرهرابطهكه تاثير و دادنشان   نتايج . شدبررسي  ، با استفاده از نرم افزار ليزرلو استنباطي 
  يادگيري به خوبي توانسته نقش ميانجيگري را ايفا كند. –كه دانش درحاليتوانمندسازي كاركنان بطور مستقيم وجود ندارد 

مندسازي ارتباط قوي و مثبت وجود گانه تواناي پنجه هر يك از مؤلفهبا  وري دانش  بهرهبين    حاكي از آن است كه نتايج       
اين   دانش دارد.  وري  بهره  بين  شغل رابطه  معناداري  احساس  احساس  با  استقلال،  داشتن  احساس  شايستگي،  احساس   ،

در ش ترتيب  غل  موثربودن  به  همكاران  به  اعتماد  رابطه    ) و٩٢/٠،  ٩٠/٠،  ٠/ ٩٢،  ٨٦/٠  ،٠/٨٣(و احساس  و همچنين  قوي 
  به دست آمد.   )٠/ ٧٦، ٦٦/٠( به ترتيب  توانمندسازي نوآوري بنيادي با  نوآوري تدريجي و  نبيمثبت 

  شركت بيمه  ، وانمندسازي، تدانشبهره وريواژگان كليدي: 
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  مقدمه  - ١

مفاهيم        و  آغاز  را  دانش  روند  به  پيوستن  مختلف  هاي  شركت  و  ها  سازمان  اخير  هاي  سال  در 
كاردانشي  مانند  دانشيرگكا  ،١جديدي  بنيان  ٢ر  دانش  هاي  سازمان  و  دانش  مديريت  شدت ،  از  خبر 

دهند. مي  روند  اين  موفقيت  )٩١٩٩(٣دراكر  يافتن  كليد  كه  است  معتقد  مديريت،  برجسته  انديشمند 
هر و  شود  مي  ايجاد  توليد  و  نوآوري  طريق  از  ارزش  زيرا  است،  دانش  سازماني  به  هاي  گرو  در  دو 

است دانش  د بيا  به.  كارگيري  كليدن  دانش،  به  مجهز  انسان  سازم  يگر،  اثربخشي  كننده  ها  اتعيين  ن 
در يك محيط پررقابت مزيت رقابتي در گرو داشتن تفكر تكنولوژي محور است و در .  شودمحسوب مي

و    اسوي ايجاد سازماني پوياست كه سكون را به تغيير و تغيير را به  اين حوزه، تكنولوژي به دنبال اين  
    . )١كند(دگيرنده، هدايت  يا

  ، شده   انجام  مطالعات  در  .شود  مي  برده  كار  به  سازمان  يك  در  مختلفي  رويكردهاي  با  ،دانش  مفهوم       
شود. اين مطالعات، سرمايه فكري دانشي سازمان به عنوان سرمايه فكري آن سازمان شناخته مي  منابع

گيرند  كند، در نظر ميبتي از آن استفاده ميرقايت  كسب مزرا بعنوان مجموع دانشي كه سازمان براي  
  استفاده  سازماني   ارزش  افزايش   و  خلق منظور    به  فكري  سرمايه  از  ، دانش  بر  مبتني  اقتصاد   در).٢(

 از يكي  ، علاوه به . دارد  بستگي كمياب منبع  اين درمديريت  اشتوانايي  به سازمان  يك  موفقيت و  شودمي
 كمك   دانش   تسهيم  و   خلق  در  هاسازمان  به”    پايدار  مزيت “     ندتوا  مي  كه  سازماني   مهم   هايقابليت
 ). ٣است( سازمانى يادگيرى ، كند ايجاد  ديگر هاي  سازمان با  مقايسه در آنها  براي و نمايد  بسيار
ازهمچنين         كافي  استفاده  ظرفيت  عدم  و  ذهني  توان  فكري،  بسرمايه  موجود  هاي  انساني  القوه 

بيمهكاركنان شركت ايك  هاي  مديران در شركتهاچالشز  ي  بيمهي  است.  هاي  راه ي  هايي  جستجوي 
سازماني يكي از موضوعات    هايها جهت تحقق هدفايي و به كارگيري حداكثر توانائيبراي افزايش كار

هاي اخير كه در سالت بوده است؛ تا آنجايي  نظران علم مديريهاي هميشگي مديران و صاحبو دغدغه
توانمندس رو  به  ازيواژه  زبان  از  به عنوان بخشي  توانمندسازي  امروزه  است.  تبديل شده  زمره مديريت 

  ). ٤(گردد ربخشي سازماني تلقي ميافزايش اث يكي از ابزارهاي سودمند ارتقاء كيفي مديران و
اساس     اين  بيمه   ،بر  نفوذ  ضريب  بودن  اپايين  در  بيمه   ٤يران اي  نوين  هاي  پوشش  فقدان  از و  اي 

به دانش وي  هانشانه توجه  بهرهدرون   ينوآور  عدم  عدم  و  عدم   كاركنان،  يهاتياز ظرف  ي كاملريگزا 

 
١.e workwledgKno  
٢.Knowledge worker   
٣ .Drucker  
    ٩٧سالنامه آماري بيمه مركزي سال  .٤
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 ز يارزش ن  رهي در سراسر زنج  يهمكار  شرفتهيپ   يهادانش و عدم وجود مدل  تيريمد   ي هاستم يوجود س
د  وجودي  از طرفي عوامل بسيار زيا   باشد.يم  ايبيمه  ينوآور و  دانشوريبهرهمشكلات    قيبعنوان مصاد

حر ادامه  كه  فضدارد  اين  در  را  كت  بسته  بيمه شركتبراي  اي  غيرهاي  ضرورت اي  و  ساخته  ممكن 
سمت   به  ب حركت  ظرفيتفضايي  از  حداكثري  استفاده  و  ايجاد  ازتر  همچنين  و  كاركنان  دانش  هاي 
  ناپذير نموده استدر سراسر زنجيره ارزش را اجتناب  تعاملات حداكثري

دگاه  آوري در صنعت بيمه دو ديدگاه وجود دارد: دي گيري از دانش و خلاقيت و نورههبدر رابطه با       
فن از  استفاده  به  مربوط  بكار  هايآورياول  بهبود  جهت  سازمان  در  بهرهموجود  و  دانش  وري گيري 

بيمه ميمي مثال در صنعت  به عنوان  و صدور مجوز  باشد.  انجام  براي  توان به وجود سيستم يكپارچه 
بهره وريارت اشاره كرد. كه اين پيشرفت علمي ميخس  اختپرد بيمه كمك تواند به  دانش در صنعت 

ها و  كه كاركنان سازمان از ارزش ي است  شود زمان گاهي نوآوري دانايي خوانده ميكند. رويكرد دوم كه  
و ميمعيارهاي مد دارند  ايدهنظر سازمان شناخت كافي  در  هاي خلاقانه  توانند  را  خود  بقالي  هبود  ب 

  ). ٥(اي جديد اشاره كردهاي بيمهرح توان به طدانش ارائه كنند. كه از اين جمله ميهره وريب
)، بهره وري دانش را نبايد تنها به عنوان فرآيند يا روش انجام كار، مورد توجه ٢٠٠٧(  ١به باور استم     

ح  نوآوري  و  مثبت  تغييرات  چارچوب  در  را  آن  بايد  بلكه  داد،  نظر دانش    از  اصلقرار  در  نيز  سازماني 
)، ارتباط مثبتي بين كيفيت ٢٠٠٦(   ٢بر اساس شواهد تحقيقات موردي كرستن و همكاران  ).  ۶(تگرف

برنامه آموزشي سازمان و موفقيت فرآيند نوآوري يافتند، ارتباط بين برنامه آموزشي سازمان و نوآوري 
چرخه قالب  در  را  بنيادين  و  وري   تدريجي  چرخه،ستر  دانشبهره  اين  بهتر  عملكرد  نمود.  افزايش    يم 

ت نوآوري  به  دستيابي  براي  سازمان  دار  دريجيتوانايي  همراه  به  را  بنيادين  در   )،٢٠٠٧(  استم  ).٨(دو 
اين مفهوممروري بر مباحث و تحقيقات موجود در زمينه بهره وري دانش،   به  را   دو ديدگاه مختلف 

را   خود  مباحث  او  است.  نموده  آاشابا  شناسايي  واقعيت  اين  به  جايگاه  ره  پذيرش  كه  نمايد  مي  غاز 
ديگر  بي و  دانش  به سرمايهبديل  ورود  مستلزم  چالش  اين  سازماني،  منابع  ميان  در  را  نامشهود  هاي 

ل دانش به ارزش را فرآيندي است كه طي آن دانش سازماني به ثروت و ارزش بدل شود. فرآيند تبدي
تمركز دارد.  (سازماني)    خست بر ارتقاء دانش فردي و گروهيديدگاه ن  .)٦( دانشي ناميدتوان بهروري مي

نشي سازمان دايطي است كه موجب ارتقاء بهره وري ترين دغدغه آن شناسايي منابع يا شراهمبنابراين م
در  مي اصلي  فرضيه  استشود.  آن  مذكور  حمايت ديدگاه  دانشي  فرآيندهاي  از  كه  محيطي  ايجاد  كه 

بنمايد، منجر ب دا"م  د عملكرد دانشي سازمان خواهد شد. مفهوهبوه  آفرينسازمان  مدل سه "و    "نش 
تاكه اوچي  "جزيي خلق دانش و  الگوي    )١٩٩٥(٣نوناكا  نيز  و شاخص عملكرد دانشي  "انشچرخه د"و 

 
١.Stam  
٢  .Keursten et al  
٣ .Takeuch and Nonaka  
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نظرياتي  KMPI(سازمان معتبرترين  جمله  از  مي  است)،  و  شده  استوار  فرض  همين  بر  آن كه  كوشد 
از شرايط و شود، شناسايي و توصيف گسترش دانش آفريني منجر مي  سازماني را كه به  ژگيوي  دسته 

 ). ٩(كند
مجموعه        از  منبعي  عنوان  به  را  دانش  دانشي،  وري  بهره  به  موجود  ديدگاه  منابع سازماني  دومين 

ه ايسمق  نش را به مبنايدهد و با تمركز بر ارزش افزوده حاصل از دانش، بهره وري دامورد توجه قرار مي
د ستادهادهميان  و  دانشي  آن  هايهاي  از  قرار ميحاصل  سنجش  مورد  بر ها  دنبال   دهد.  به  اساس  اين 

گيري و ارزشيابي نمايد و به اين هاي دانشي را اندازههايي است كه محصولات فعاليتشناسايي شاخص
اي ارائه شده  ه يب روشترتين دانشي سازمان اطمينان حاصل كنند. به ا وسيله از استفاده بهينه از منابع

  ). ٦،٧گيرند(دگاه جاي ميناملموس سازمان در اين ديهاي جهت ارزيابي دارايي

  
  

 (Stam.2007)  منبع :

  و كاركردهاي يادگيري  ١دانش هره وريب
به عنوان فرآيند يا روش انجام ك )، بهره وري ٢٠٠٧به باور استم (      را نبايد تنها  مورد توجه   اردانش 
دقرا با  اد،ر  تغيبلكه  چارچوب  در  را  آن  دانش  يد  از  حاصل  نوآوري  و  مثبت  نظر يرات  در  نيز  سازماني 

هد  برنامهگرفت.  مستقيم  نيروي محركف  ايجاد  سازمان،  آموزشي  وري   هاي  بهره  براي  به لازم  دانش 
 بر   تنيه و اثربخشي مبمستقيم آن، دستيابي به نوآوري، توسع يرعنوان يك فرآيند و يك روش و هدف غ 

مستقيم (نوآوري تدريجي و  قاي فرآيندخلق دانش) و اثرات غير(ارت  توان نتايج مستقيمت. ميدانش اس
نمود متمايز  يكديگر  از  را  آموزشي  برنامه  كيسلزفرپيش  .)٧(بنيادين)  تفسير   در  )١٩٩٦(٢ض 

  فرآيندها،   تمرمس  بودن بايد به طورها در اقتصاد دانشي براي موفق  دانش اين است كه سازمانوريبهره
. از ديدگاه  ين را به فرآيندي مستمر بدل كنندمحصولات و خدمات خود را بهبود بخشند و نوآوري بنياد

وي نوآوري تدريجي، يادگيري انطباقي با تكيه بر دانش موجود است كه منجر به بازسازي و تخصصي  
سطحي جديد از دانش، دست به  لي  حالي كه نوآوري بنيادين با شكستن مرزهاي فع  سازي مي شود. در

تفاوت اساسي بين تغيير تدريجي و بنيادين اين است كه   شود.ابد كه به عملكرد متمايز منجر مييمي
تأكيد دارد و  تغيير تدريجي بر يكپارچگي و توليد و خلق   هم سوسازي قابليت هاي موجود  به فرآيند 

 
١knowledge productivity.   
٢Kessels.    

  وري دانش نمودار مفهوم بهره - ١شكل
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مي بازتعرارزش  به  بنيادين  تغيير  كه  حالي  در  قابليتكاف  يپردازد.  و  منابع  راهبردها،  توجه مل  ها 
ت  ).١٠،١١(دارد در  بايد  را  بنيادين  نوآوري  دورهريشه  از  پس  كه  محيطي  عميق  طولاني  غييرات  هاي 

رين تاز رايج  خدمات يا فرآيند توليد  دهد، جستجو كرد. تغيير در محصولات،آرامش و موفقيت رخ مي
يادگيري   با توجه به ارتباط نزديك مفاهيم نوآوري و.  استين  ها به نوآوري بنياددلايل گرايش سازمان

يادگيمي انواع  با  را  نوآوري  انواع  فانتوان،  مطالعات  داد.  قرار  متناظر  و    )،٢٠٠٥(١لاكرولد ري  دانش 
كل  داري پا  يريادگي عوامل  حو  تيموفق  ي دياز  م  هاياقتصاد  يزهدر  محسوب  بخشينوظهور   از   ي شود. 

تو  ياافزوده  ارزش مشتر  اي  تاديلكه  به  م  يخدمات  دقيارائه  دانش  قايدهد  در يم  يهمان  كه  باشد 
به عنوان    يحركت به سو  نيشده است. بنابرا  ده يگنجانلات  محصو ارزش   يات يمنبع ح  ك يدانش  با  و 

  ).١٢(دشويمحسوب م
و    فيتوجود ارتباط مستقيم ميان كاركردهاي يادگيري از يك طرف و توان بالقوه سازمان در افزايش كي

)، در يك تحقيق وسيع ٢٠٠٦(قرار داده است. كرستن و همكاران  بهبود فرآيندها و نوآوري را مورد تأييد
سازمان آموزشي  برنامه  كيفيت  بين  مثبتي  ارتباط  مطالعه موردي،  نوآوري   از شش  فرآيند  موفقيت  و 

نوآوري تدريجي   ن وزما) بر اساس همين شواهد، ارتباط بين برنامه آموزشي سا٢٠٠٧استم ().  ٨(يافتند
چرخه   قالب  در  را  بنيادين  توانايي  و  افزايش  چرخه،  اين  بهتر  عملكرد  نمود.  ترسيم  دانش  وري  بهره 

  . )٦،٧(د همراه دار سازمان براي دستيابي به نوآوري تدريجي و بنيادين را به

   

 
١  .Lakerveld Van  

 چرخه بهره وري دانش    - ٢شكل 

  
 (Stam.2007)  منبع :
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ند به شكل موثر و  نتواه بشوند ك  يرهبر  يافراد  لهيبه وس  د ينوظهور با  يهااست كه اقتصاد  يهيبد        
در   آن در سازمان،   بيدانش و ترك  يو به اشتراك گذار  ي، نگهدارجاد يكارآمد در ا  ي تيريبا مد بتوانند 

 گر ي نسبت به د  ندهايفرا  نيت و خدمات گام برداشته و در همه الامحصو  در  دانشي  ساز  كپارچهيجهت  
  ). ١٣(رند يبگ يشيخود پ  يرقبا
كارگير  با       به  و  دايجاد  ف  انش ي  درون  بهره جديد  سازمان،  افزايش    رايندهاي  نيز  كار  نيروي  وري 
 ).١٤(يابد ميكل سازمان بهبود  دانش، فرايندوري بهرهاز طريق يابد. مي

هاي ش بهره وري سازماني الگوها و مدلبراي توانمندسازي كاركنان به عنوان يكي از ابزارهاي افزاي     
ها هر چه كه باشند بايد فعاليت خود را از آموزش كاركنان وها و مدلگ لا بسياري ذكر شده است، اما اين

آغاز كنند، چرا كه اگر كاركنان دانش، مهارت و نگرش مورد نياز سازمان را نداشته باشند، توانمندسازي 
راستا  .  محقق نخواهد شد به   ١در جدول شماره    زيتوانمندساارائه شده  هاي  مدل  تعاريف ودر همين 

    براي آگاهي بيشتر آورده شده است.  رتصخمطور 
  

  ١توانمندسازي 
خالت دادن كاركنان در در مديريت، سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي، به دموكراسي صنعتي و د

گيري  بر تصميم  جامع  كيفيت  مديريت  و  مشاركت  سازي،  تيم  مختلف  عناوين  تحت  سازمان  هاي 
به خود نام گرفت م شد، توانمندسازي كاركنان  ضوع انجامو  ايناتي كه بر روي  گردد و آخرين تغييرمي

دراكر()١٥( پيتر  بر٢٠٠٢.  فزآينده  نياز  با  آينده  مديران  كه  است  كرده  بيني  پيش  توانمندسازي )  اي 
مي روبرو  و    شوند.كاركنان  كنند  عمل  دستوري  زماني  چه  بفهمند  بايد  مديران  اينرو  زماني  از  چه 
هاي در سازمان.  ندسازي، ساختاري است كه ميتواند سنت ها را بشكندمنوات).  ١٦د(مشاركتي عمل كنن

دارند   پيش  در  خود  مشكلات  حل  براي  بيشتري  هاي  راه  كاركنان  ها  .توانمند،  سازمان  اين  در 
آراء و احترام به يكديگر كردن به يكديگر در زمينه آموزشي، تبادل  اقع تمرين اعتمادتوانمندسازي در و

اين فرآيند، انگيزه و  .  د يك فرآيند شناخت دانست و در رشد و رهبري بكار بردبايرا  زي توانمندسا.  است
قانون به  آو  احترام  مي  بوجود  كاركنان  ميان  در  ولتهوس   ).١٧رد(را  و  كه )  ١٩٩٠(٢توماس  معتقدند 

    ). ١٨د(كاركنان در سازمان را توصيف مي كنتوانمندسازي انگيزشي دروني است كه نقش فعال  
  
  
  

 
١  .Empowerment  
٢  .Tomas & Welt house  
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  ي توانمندسازي : هامدل
هاي خاصي از واقعيت است.  گر جنبه توان انتزاعي انتخابي از واقعيت تعريف كرد كه بيانرا ميمدل       

  پردازيم.   بنابراين به منظور تبيين و آشنائي با ابعاد توانمندسازي به معرفي چند مدل مي
   

  پيشينه تجربي پژوهش    
  .ام شده استانجفي دانش بر توانمندسازي كاركنان مطالعات مختلوريدر زمينه بررسي تأثير بهره

 
١ .Mc Lagan & Nel  
٢ .relget & MorVo  
٣   . Mallak & Kursted  
٤  .Spreitzer  
٥ .Gao 

  ابعاد مدل   مدل توانمندسازي 

  
  ١لاگان و نل مدل مك

)١٩() ١٩٩٧ (  
  

ارزش از  سيستمي  كه  تأسي  سيالي  ساختار  شركت،  سلسلهن هاي  ساختار  مقابل  است،    قطه  مراتبي 
باشد، ارتباط باز و تعمدامه، روابط  كه هرفردي مدير كارهاي شخصي خود  نمودن رهبري و اينتسهيل

و امورمالي آگاهي د تجارت همانند اقتصاد  از صنعت و  بر عملكرد، كاركناني كه  ب اشتمبتني  اشند،  ه 
  شان شايسته باشند، هاي حياتي باشند، افرادي كه در انجام وظايفافرادي كه داراي مهارت

  ٢لمور مدل وگت و
)١٩() ١٩٩٠ ( 

بعد   و ساختاربخشي  شش  امكانات  كردن  فراهم  حمايت،  و  ارشاد  رهبري،  آموزش،  را  توانمندسازي 
  ند.اينماند. كاركنان در حكم يك خانواده مشاركت ميتشخيص داده

  
  ٣مدل مالاك و كارزتد 

)١٩() ١٩٩٦ ( 

 

با تأكيد بر  اند، آنگرفتهتر از مديريت مشاركتي در نظر  عنوان مفهومي گستردهتوانمندسازي را به ها 
ها  دانند. آنعد ميفرهنگ سازي و نقش مديران در توانمندي كاركنان توانمندسازي را شامل چهار ب 

انجام  كارشود و منجر به توجيه دروني  ته ميگيخورت دروني بران ه ص ه بدانند كرا رفتاري ميتوانمازي  
  .گرددشده مي

  

  ٤مدل اسپريتزر 
)١٩() ١٩٩٢ ( 

  

به نه  به  توانمندسازي  بلكه  نتيجه يك فرايند،  تأثير عوامل   عنوان  از يك سو تحت  عنوان عاملي كه 
مي ديگر  طرف  واز  دارد  قرار  فردي  و  سازماني  و  به  محيطي  عنواعتواند  اثربخشي  ن  در  مؤثر  املي 

نگريسته مي فهوم  يك م  را به عنوان،  روانشناختي  منظر توانمندسازي  شود. از اينسازمان عمل كند 
بعد بودن و تأثيرگذاري  ايستش  انگيزشي متشكل از چهار  انتخاب)، معني دار  گي، خود مختاري(حق 

  .را به ابعاد فوق افزود "انيگره داعتماد ب  ا "نيز بعد  )١٩٩٢ميشرا (. مطالعات تعريف كرده است

  سه بخشي  مدل
  ) ١٩(توانمند سازي

د تا توانست مدل  دت هشت سال مورد مطالعه قرار داده شركت توانمند شده را م  دبليو آلن رندولف،
فعال اطلاعات مورد نياز براي    . به ميزان مديريت باز و تبادلسازي را تنظيم كندسه بخشي توانمند

    .)١٣٨٣(رضائيان، توجه داشته باشيداد، عتمه اريزي شالودپي

  ٥مدل گائو 
)٢٠() ٢٠٠١ (  

به   توجه  است  تر  معتقد  آسان  را  تغيير  اجرايي،  امور  در  آنان  درگيركردن  و  كاركنان  توانمندسازي 
  ميكند. 

 مدل هاي توانمندسازي   – ١جدول 

 نگارندگان منبع:  
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  يافته ها   عنوان   محقق (سال) 

  

  

  ١ماروتا 

)٢١() ٢٠١٢ (  

  

به   ي كاركنان دانش تبديل

براي  كاركنان نوآوري  

  ها وري شركتبهبود بهره

  يابدوري از كار دانش از طريق نوآوري با ايجاد دانش بهبود ميبهرهنتايج نشان داد  

دانشو   كارگر  ذهني  فعاليت  طريق  از  مهم،   يوزآمدانش  عامل  سه  تعامل  شامل 

و   دانش  اطلاعات،  مييعني  ايجاد  ميبينش،  دانش  كاركنان  توانايي شود.  توانند 

هاي شخصي يادگيري برداري از دانش و اطلاعات از طريق تلاشخود را براي بهره

  و / يا دسترسي به منابع اطلاعات و منابع اطلاعاتي مناسب افزايش دهند 

  

  ٢آلازاز و وايت 

)٢٢() ٢٠١٥ (  

ارتباط   بررسي

كاركنان با  ازي توانمندس 

هاي  توري در شرك بهره

  وساز ساخت

عنوان   شناختن كار به ت يبهبود و به رسم ند ينشان داد دخالت كارگر، فرا  جي نتا
  . باشدي در سازمان م ي ورمثبت بهره يكننده ينيب  شيپ

  

  ٣ها و همكاران 

)٢٣() ٢٠١٦ (  

  نيرابطه ب بررسي 

  دانش و ت ير يمد

ي در  سازمان  وري رهبه

  بيمه مالزي هاي  شركت

وري بر بهره  ي مهم  تاثير دانش  تير يمد   ندي فرآ  ت يچهار قابلنتايج تحقيق نشان داد  

ها  شركت   يمال وريهم با بهره و ي مالريغوري هم با بهره سازماني داشته به طوريكه 

  . داشته استرابطه مثبت 

  ٤و همكاران وانگ 

)٢٤() ٢٠١٦ (  

وري  ره به  عوامل موثر بر

هاي  ش در گروهدان 

  تحقيقاتي آلمان 

كه   داشتند  ميبيان  نظر  آموزان  به  دانش  اهداف جذب  بين  ذاتي  تضاد  يك  رسد 

حرفه به  داراميدوار  وجود  تحرك  حفظ  و  علم  در  و  د.اي  دانش  مديريت 

ميزيرساخت نظر  به  ديگر  توسعههاي  خوبي  به  گروهرسد  سران  و  هاي يافته 

  د.گيرنمي ليد دانش در نظرتو راي تحقيقاتي خود را ب 

و   شوجاهات 

  ٥همكاران 

تأثير فرآيندهاي مديريت  

دانش به نوآوري مبتني 

بهره وري دانش كارگر، كه مهمترين چالش   از نقش اساسي  به دست آمده  نتايج 

قرن   در  مديريت  رشته  حمايت    - است    ٢١براي  دانش،  بر  مبتني  نوآوري  در 

 
١ .Maruta   
٢.Alazzaz, F. & Whyte  
٣ .Ha et al  
٤  .alWang et   
٥  .Shujahat et al  

 پيشينه پژوهش  –٢جدول 
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نشان  ه  ولاع .كندمي  بر دانش   ) ٢٥() ٢٠١٩( نتايج  اين،  به  بر  فرهنگي  و  انساني  رويكرد  نقش كل  دهنده 

  . تمديريت دانش بر رويكردهاي بزرگ اطلاعات و فناوري اطلاعات و سيستم اس

و  وشوتام پور

 ١همكاران 

)٢٦() ٢٠١٩ (  

بررسي تاثير مديريت  

  منابع وري دانش بر بهره

انساني با روش تحليل  

  در صنعت بيمه  عاملي

تاثير مثبت  وري نيروي انساني  ابعاد مديريت دانش بر بهرهداد  ان  نش   نتايج تحقيق 

است داشته  شد  .  معنادار  مشخص  تاثير  بُهمچنين  بيشترين  فرهنگ  بر را  عد 

نيرويبهره فناوري، سياست  داشتهانساني  وري  ابعاد،  ترتيب و  به  و فرايند عمل  ها 

  . اندگرفتههاي بعدي قرار در اولويت

  حاتمي و دستار 

)٢٧() ١٣٩١ (  

تبيين نقش يادگيري در  

وري منابع انساني از  بهره

  طريق توانمندسازي 

تواند به افزايش رابطه بين يادگيري و بيان داشتند كه توانمندسازي در مجموع مي

  منجر شودوري منابع انساني بهره

مهدي و همكاران  

)٢٨() ١٣٩٣ (  

نقش بهره وري كاركنان  

نش مدار در توسعه  دا

  ش مديريت دان

داد  تن  نشان  يك  ايج  در  كليدي  و  ويژه  تخصص  از  انساني  نيروي  كه  صورتي  در 

اين عنصر سازماني دو چندان خواهد شد   باشد ارزش و اهميت  سازمان برخوردار 

كه اين بواسطه دانش كاربردي نهفته در اذهان كاركنان دانش مدار سازمان است، 

تعالي در سازمانرشد و   با استفاده  بالندگي و  كاربردي گره   انش از اين دنه  بهيها 

  خورده است 

  عباسپور و بدري 

)٢٩() ١٣٩٤ (  

رابطه بين توانمندسازي  

روان شناختي و عوامل  

موثر بر بهره وري منابع  

  انساني 

وري  نتايج نشان داد بين ابعاد توانمندسازي روان شناختي و عوامل موثر بر بهره

  د.دارمنابع انساني رابطه مثبت و معناداري وجود 

يزدان شناس و  

  شجاعي 

)٣٠() ١٣٩٥ (  

شناسايي و تبيين الگوي  

عوامل مؤثر بر  

بانك ملي    دانشوريبهره

  استان قم 

گيري و ارتقاي بهره وري دانش و همچنين  شناخت نحوه شكل  بيان داشتند كه  

و   مالي  مؤسسات  براي  ويژه  به  سازمان  در  آن  بر  موثر  عوامل  نمودن  مشخص 

گيري از آن در جهت كسب مزيت رقابتي بسيار  ره  به  بانكها كه موضوع دانش و

  .دباشضروري است، از اهميت فراواني برخوردار مي

  كريمي و شهرياري 

)٣١() ١٣٩٦ (  

تأثير يادگيري  بررسي 

سازماني بر نوآوري در  

  صنعت بيمه 

اثر   بيمه  صنعت  در  نوآوري  بر  سازماني  يادگيري  كه  داد  نشان  تحقيق  نتايج 

هاي يادگيري سازماني يعني چشم انداز  مچنين مولفهو هرد مثبت و معناداري دا

ر و يادگيري تيمي، اشتراك دانش، تفكر  مشترك، فرهنگ يادگيري سازماني، كا

 
١  .Purushotham et al  
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شايستگيسيستم و  رهبري  معناداري  ي،  و  مثبت  اثر  نوآوري  بر  كاركنان  هاي 

 دارد.

  

باجولوند و طاهري  

  گودرزي 

)٣٢() ١٣٩٨ (  

بررسي تأثير قابليت  

ني بر  زما سا   يادگيري

ركنان با  توانمندسازي كا 

تبيين نقش ميانجي  

شايستگي مديران  

  اي در پيام نور مطالعه

نتايج نشان داد كه تأثير مستقيم، مثبت و معنادار قابليت يادگيري سازماني و به  

طور غيرمستقيم و با نقش ميانجي مديران بر توانمندسازي كاركنان و همچنين  

  دارد.بر شايستگي مديران 

  

  
 

 عامل يك عنوان به در عصر حاضر كه  است ارزش به دانش فرايند تبديل دانشوريبهره  ،همانطور كه    
است كه منجر   ي الزام  يازيو ن  نينو  ي ضرورت  ي دانش اقتصاد  و   شده گرفته   نظر در مهم  بسيار اقتصادي

برتر پا  يبه  رقابت  ارتقيم   داريدر  و  بهبود  نحوه  شناخت  ميان،  اين  در  نيز وري بهرهاي  شود.  و  دانش 
  از اهميت بسيار بالايي برخوردار است.هاي لازم براي بهبود آن توانمندي 

پژوهش،ب       پيشينه  بررسي  و  فوق  توضيحات  به  توجه  اصل  ا  تاثير هدف  سنجش  تحقيق  اين  ي 
ل سواسازي كاركنان شركت بيمه است و اين تحقيق به دنبال پاسخ به  اين  دانش بر توانمندوريبهره

براي دستيابي به   "اركنان شركت بيمه دارد؟بهره وري دانش چه تأثيري بر توانمندسازي ك  "است كه،  
كاركنان شركت بيمه، در اين   توانمنديو به تبع آن ارتقاء    رايط مناسب يادگيريها و ايجاد شمطلوبيت

مفهومي   مدل  بهره  ١شكل  پژوهش  بين  ساختاري  روابط  مست  دانشورياز  ،  قل)(متغير 
از    دتا در نهايت بتواندر نظر گرفته شده    يانجي) (متغير م  ، دانش و يادگيري(متغير وابسته)توانمندسازي

افزايش سطح   براي  موثري  راهكارهاي  ارائه  به  پژوهش  اين  از  حاصل  در نتايج  كاركنان  توانمندسازي 
  بد. دست يا شركت بيمه

انش بر توانمندسازي كاركنان وجود ندارد با توجه ي داز آنجايي كه مدلي براي تعيين تأثير بهره ور     
) اين نتيجه به دست آمد كه ٢٠٠٧دانش از مدل استم( وريسي مقدماتي جهت تعيين ابعاد بهرهبرربه  

از اهميت بيشتري برخوردار است و همچنين جهت تعيين   ٢و نوآوري بنيادي  ١آوري تدريجيدو عامل نو

 
١  .Increment  
٢.   Radical  

 نگارندگان   مطالعاتمنبع:  
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، ٢احساس شايستگي ،  ١احساس معني دار بودنپنج عامل  )  ١٩٩٢(  يزرابعاد توانمندسازي از مدل اسپرت
انتخاب اعتماد٤(استقلال)، احساس موثربودن  ٣احساس حق  احساس  نسبت    ٥،  به از جامعيت بيشتري 

  باشد. هاي ديگر براي اين پژوهش برخوردار ميمدل

  
  

  ) ٧،١٩( Stam,2007 and ,1992 Spreitzerع : منب

به منظور سنجش تأثير متغيرمفهپس از نهايي شدن مدل    از طريق توزيع پرسشنامه   ها ومي پژوهش، 
  اقدام گرديد.  ٩٨در نيمه دوم سال در شركت بيمه معلم 

  :   پژوهش روش     - ٢

توصيفي      نوع  از  مطالعه  اين  در  تحقيق  ميمه  -روش  تحقيقات   باشد بستگي  جزء  هدف  نظر  از  و 
  خبرگان و  نگرش  ديدگاه و  با استفاده ازمي  ك  ي وكيفاطلاعات  وري  آجمع   به منظور  . باشدميكاربردي  

طريق   از  بيمه  شركت  روايي  و    ساختاريافته  مصاحبه  كاركنان  منظور  به  گرديد.  اقدام  پرسشنامه 
اخذ  با روش دلفي    )و صاحب نظران(مديران    نفر از خبرگان  ٩پرسشنامه كيفي (بهره وري دانش) نظر  

 
١  .Sense of meaning 
٢  .Sense of competence 
٣   .Choice 
٤ .actSense of imp 
٥ .f trustnse oSe  

 مدل مفهومي پژوهش    - ١شكل 
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نهايتاً  از  گرديد كه  به حذف يكي  از  سو  منجر  روايي  الات شد و پس  درباره  توافق لازم  آنان  اظهارنظر 
با  عدد پرسشنامه در شركت بيمه    ١٨و پايائي ابزار نيز در يك تست مقدماتي با    پرسشنامه حاصل شد

  . شدمحاسبه % ٨٦.٣روش آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه 
مورد   تهران)  ستاد و صفه (كاركنان شركت بيمكل    پرسشنامه كمي،   در اين پژوهش جامعه آماري     

شامل   كه  بود  سه    ٣٨٠مطالعه  در  سطح نفر  گرفتن  نظر  در  با  مدير  و  اداره  رئيس  كارشناس،  سطح 
به روش نمونه گيري و  نفر كه از فرمول كوكران    ١٩١درصد حجم نمونه    ٥خطاي    درصد و  ٩٥اطمينان  
ل و برگردانده شد. پرسشنامه كميپرسشنامه ت  ١٨٧ساده انتخاب شدند كه البته پس از توزيع،  تصادفي  

سوال ١٩يتزر با  : اطلاعات جمعيت شناختي، پرسشنامه توانمندسازي مدل اسپره بخشتحقيق شامل س
بهره پرسشنامه  با  وريو  ليزرل  مي  ،سوال  ٢٢دانش  افزار  نرم  از  استفاده  با  بررسي  باشدكه  قرار  مورد 

    .گرفتند
  

  هاي تحقيقافتهي - ٣

اندازه گيري به منظور ارزيابي مدل مفهومي تحقيـق و همچنـين اطمينـان اي  پس از تعيين مدل ه     
شـده بـا   هـاي مشـاهدهغيرهاي تحقيق و بررسي تناسب دادهميان مت  تاثيريافتن از وجود يا عدم وجود  
ي آزمـون شـدند. نتـايج هاي تحقيق با استفاده از مدل معـادلات سـاختارمدل مفهومي تحقيق، فرضيه

  اند.شدهمنعكس   ٥و   ٤شكل در ها آزمون فرضيه

  
   

   اندازه گيري مدل و نتايج فرضيه ها در حالت استاندارد   - ٤شكل 
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IFI  NFI  CFI  GFI  RMR  RMSEA  X2/df  
0.93  0.92  0.94  0.97  0.024  0.018 1.48  

  
  

-كولموگروف پيرسون و  نتايج آزمونه شد  توزيع ما نرمال تشخيص داد  ٣هاي جدول  بر اساس يافته     
مـدل انـدازه گيـري ، نشـان داد با استفاده از نرم افـزار ليـزرل، همبسـتگي متغيرهـا آزمـون  رنوفسميا

همـه اعـداد و پارامترهـاي ) و ٥٨=Chi-square، ٣٩=df ٠.٠١٨=RMSEAدانش مناسـب (وريبهره
 و ٤٠.٩برابر بـا  ٣CFI، ٠.٩٢برابر با  ٢NFI، ٠.٩٧برابر با  ١GFIهاي برازش شاخص است. مدل معنادار

بين متغيرهاي مستقل و وابسته و تاييد كـل   تاثيربراي بررسي    به دست آمد.  ٠.٩٣را برابر    ٤IFIضريب  

 
1Goodness of Fit Index.  
2Normed Fit Index.  
٣Comparative Fit Index.  
٤Incremental Fit Index.  

 دار ه گيري مدل و نتايج فرضيه ها در حالت معنيانداز - ٥كل ش

 شاخص برازندگي مدل مفهومي تحقيق   - ٣جدول 

 محاسبات نگارندگان) منبع : (

 محاسبات نگارندگان) منبع : (

 محاسبات نگارندگان) منبع : (
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نشـان مـي دهـد كـه نسـبت نتايج حاصل از خروجي ها  مدل از روش تحليل مسير استفاده شده است.  
ا مـورد ل رهاي برازندگي برازش مدت و ساير شاخصكمتر از سه اس  )١.٤٨(به درجه آزادي  كايمجذور  

طرح شده را به طور خلاصـه و نتايج فرضيه هاي م ضريب معناداري  ٤شماره  دهند. جدول  يتاييد قرار م
 دهد.نشان مي

  :تحقيق   فرضيه اصلي
  دانش بر توانمندسازي كاركنان تاثير دارد.وريرسد بهرهبه نظر مي     

  
  

  نتيجه  معناداري   استاندارد   فرضيه ها
  رد  ٠.٨٣  ٠.١٧  داري بر توانمندسازي دارد. معني ت وبهره وري تاثير مثب

  تاييد   ٣.٢٤  ٠.٧٥  يادگيري دارد.  -داري بر دانشبهره وري تاثير مثبت و معني
  تاييد   ٣.٥٣  ١.١٢  داري بر توانمندسازي دارد.يادگيري تاثير مثبت و معني  -دانش

 
  
داري بـر و معنـيبـت  وري تـاثير مثبـود كـه بهـرهاصلي پـژوهش ادعـا شـده  در فرضيه اول   - ١

)؛ ٤دهد با توجـه بـه جـدول(تحليل آماري بين اين دو نشان مي  توانمندسازي دارد كه تجزيه
چـون ايـن مقـدار كـوچكتر از باشد و  ) مي٠.٨٣برابر(  بين دو متغير  عدد معني داري مسير ما

 شود.اين فرضيه رد ميباشد، از اين رو مي  ١.٩٦

داري بـر وري تـاثير مثبـت و معنـيود كـه بهـرهه بـاصلي پـژوهش ادعـا شـددر فرضيه دوم   - ٢
)؛ ٤هد با توجه به جدول(دتحليل آماري بين اين دو نشان مي  يادگيري دارد كه تجزيه-دانش

 ١.٩٦ن مقدار بزرگتر از  باشد و چون اي) مي٣.٢٤برابر(  بين دو متغير  داري مسير ماعدد معني
داري بـه . از طرفـي چـون عـدد معنـيگيردمي  اين فرضيه مورد تاييد قرارين رو  باشد، از امي

 باشد.باشد اين اثر مستقيم ميدست آمده مثبت مي

 بـر يداريمعنـ و مثبـت  ريتاث  يريادگي-دانشدر فرضيه سوم اصلي پژوهش ادعا شده بود كه   - ٣
 ؛)٤(جـدول بـه توجـه بادهد تحليل آماري بين اين دو نشان مي  د كه تجزيهدار  يتوانمندساز

 ١.٩٦  از  بزرگتر  مقدار  نيا  چون  و  باشديم)  ٣.٥٣(برابر  ريمتغ  دو  نيب  ما  ريمس  يردايمعن  عدد
 بـه يداريمعنـ عـدد چـون يطرفـ از. گيرداين فرضيه مورد تاييد قرار مي  رو  نيا  از  باشد،يم

 .باشديم ميمستق اثر  نيا  باشديم مثبت  آمده دست
  

 فرضيات مبتني بر معادلات ساختاري   - ٤جدول 

 نگارندگان)   هاييافتهمنبع : (
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د شـد. ضـريب واهـيرسون آزمـون خي پ ها با استفاده از ضريب همبستگدر اين قسمت فرضيه     
دهـد. ايـن ضـريب همبستگي شدت رابطه و همچنين نوع رابطه (مستقيم يا معكوس) را نشان مي

. ايـن آزمـون باشـدباشد و درصورت عدم وجود رابطه بين دو متغير برابر صفر مـيمي  -١تا    ١بين  
  پردازد.باتوجه به فرضيات زير به بررسي ارتباط بين دو متغير مي

دار بين دو متغير وجود ندارد.                                                       ): همبستگي معني0Hض (فر
  

دار بين دو متغير وجود دارد.                                                         ): همبستگي معني1Hفرض (
  

  
دسـت آمـده داري بهساس سطح معنيمورد وجود يا عدم وجود ارتباط برا  در  نحوة داوري     

رد شـده و  0Hباشد فـرض    ٠٥/٠آزمون كوچكتراز    sigپذيرد. بدين ترتيب كه اگر  صورت مي
  داري وجوددارد.بين دو متغير ارتباط معني

  
  
  

  نحوة داوري   مقدار 

  ضعيف  - همبستگي مستقيم  ٠ -٢٥/٠

  نسبتا قوي  –م تقيهمبستگي مس  ٢٥/٠ -٥/٠

  شديد  - همبستگي مستقيم  ٥/٠ -٧٥/٠

  بسيار شديد  - همبستگي مستقيم  ٧٥/٠ -١

  همبستگي وجود ندارد   ٠

  ضعيف  –همبستگي معكوس   ٠ - -٢٥/٠

  نسبتا شديد  –همبستگي معكوس   -٢٥/٠ - -٥/٠

  شديد  –همبستگي معكوس   - ٥/٠ - -٧٥/٠

  بسيار شديد   - همبستگي معكوس   - ٧٥/٠ - -١

 
 (Karl Pearson,1902)بع: من
  
  
  

 يب همبستگيضر  نحوه داوري ميزان عددي  - ٥جدول 
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متغيرهاي مورد    فرضيه
  بررسي

تعداد  
  نمونه 

ضريب 
  همبستگي 

)sig نتيجة   )دوطرفه
  آزمون 

  دانش وريبهره  فرضيه اصلي  
  توانمند سازي 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٧٦٠/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ١فرضيه فرعي 
  داري احساس معني

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٨٢٧/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٢رعي فرضيه ف
  احساس شايستگي 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٨٥٦/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٣فرضيه فرعي 
  احساس استقلال 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٩٢٢/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٤فرضيه فرعي 
  موثربودن احساس 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٩٠٤/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٥فرضيه فرعي 
  احساس اعتماد 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٩٢٤/٠  ١٨٦

١H 

  نوآوري تدريجي   ٦فرضيه فرعي 
  سازي توانمند

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٦٥٦/٠ ١٨٦

١H  
  نوآوري بنيادي   ٧فرضيه فرعي 

  سازي توانمند
تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٧٦٣/٠ ١٨٦

١H  

  
  
    
كـه  باشـد) مـي٠٠/٠آزمون برابر مقـدار ( sigگردد،  گونه كه مشاهده ميهمان  ،)٦توجه به جدول (با    

) نشان از همبستگي مسـتقيم ٦٥/٠-٩٢/٠ضريب همبستگي فرضيات بين (  ) است.٠٥/٠كمتراز مقدار (
تمـامي  شـود. بنـابراين) آماري مبني بر عدم ارتباط دو متغيـر رد مـي٠Hلذا فرض صفر (  و شديد دارد.

 گردد.پذيرفته ميفرضيه ها اعم از اصلي و فرعي  
 
  

   نگارندگان هاي يافتهمنبع: 

 فرضيات مبتني بر مدل اندازه گيري  - ٦جدول 
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  :بحث و نتيجه گيري - ۴

.  كاركنان در شركت بيمه بوده است  توانمندسازي  بردانش  پژوهش بررسي تاثير بهره وري اين    هدف      
  و   واحدهاي ستاديتعدادي از    درمدل مفهومي تحقيق را  هاي پژوهش،  به منظور بررسي صحت فرضيه 

بيمه و  صف شركت  گرفت  شعب  تهران  قرار  آزمون  بررسي همورد  پژوهش  م.  متغيرهاي  ميان  بستگي 
توانمندسازي كاركنان بطور ابعاد  دانش و  داري ميان بهره وريرابطه ي معنيتاثير و  كه  دهد  نشان مي

نسته نقش ميانجيگري توايادگيري به خوبي    –دانش  متغير    كهاست  دارد اين درحالي  نمستقيم وجود  
ضوع مستقيم به اين موبا وجود تلاش بسيار محقق موفق به پيدا كردن پژوهشي كه به طور  را ايفا كند.  

نشد باشد،  ماروتايافته.  پرداخته  تحقيق  با  شوجاهات ٢٠١٢(  ها  شجاعي٢٠١٩(  )،  و  شناس  يزدان   ،(  
گودرزي١٣٩٥( طاهري  و  باجولوند  نتيجه ١٣٩٨(  )و  خود  تحقيقات  در  آنها  دارند،  همخواني  تقريبا   (

بسيار ضروري و    گيري از دانش نوآوري و بهره  به واسطههاي كاركنان براي يادگيري  اند كه تلاشگرفته
است. برخوردار  فراواني  اهميت  ميذا  ل  از  هاي پيشنهاد  مؤلفه  شناسايي  منظور  به  پژوهشگران  شود 

اين پژوهش به موارد ديگر را نيز بررسي كنند.  ، حيطه اين پژوهش را گسترش داده و  نيز  ميانجي ديگر
است انجام شده  مقطعي  تحو    صورت  اين  حاصل  قيقدر  نتايج  و  ،  تجزيه  دادهاز  جمعيت تحليل   هاي 

ازكاركنان    %١٩،  تنداركنان داراي مدرك تحصيلي ليسانس به بالاتر هسكاز    %٨٢شناختي نشان داد كه
نتايج .  سن دارندسال    ٣٥از كاركنان زير  %    ٧٩وخانم  % از كاركنان،    ٤١،  كار دارند سال سابقه١٠بيش از

با توجه با    بنابرايندهد.  و با تجربه نسبتا پايين ميلا  بسيار باتحصيلات    كاركنان، با نشان از جوان بودن  
معنيعدم   نقش    ،كاركنان  توانمندسازي  بر دانشوريبهره دارتأثير  اهميت  به  مطالعه    –دانش  اين 

در نتيجه به مديران پيشنهاد مي  كاري كاركنانحيطه  درشتر  عمل بييادگيري   به شود كه  تأكيد دارد. 
انتقال دانش، به كارگيري دانش،  هاي  به اهميت نقش  وريو ارتقاء بهره  منظور پيشبرد اهداف سازماني 

پيشنهاد  همچنين    .اهتمام ورزندتوانمندسازي كاركنان    انگيزه كاركنان و تأثير آن بر   وفرهنگ سازماني  
    شود.، ميهاي توانمندسازي كاركنانمؤلفهر دانش و بررسي تأثير آن بوريشناسايي ساير ابعاد بهره
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