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 چکیده : 
ی فهدف از انجام این پژوهش، بررسی رابطه بین مدیریت دانش و توانمندی سازمانی دبیران مقطع متوسطه شهر اهواز بوده است. پژوهش حاضر توصی

 نفر به عنوان نمونه 674از نوع همبستگی است. جامعه آماری آن شامل تمام دبیران مقطع متوسطه شهر اهواز بود. بر اساس فرمول کوکران، تعداد
من و وانتخاب شدند و به شیوه تصادفی ساده از آن ها پرسشگری به عمل آمد. جهت گرد آوری داده ها، از پرسشنامه های استاندارد مدیریت دانش نی

رسون و ( استفاده شد. تحلیل داده ها از طریق آزمون های ضریب همبستگی پی3881( و پرسشنامه استاندارد توانمندسازی شغلی اسپریتزر)3888کنراد)

انجام گرفت. نتایج تحلیل ها نشان داد بر اساس آزمون ضریب همبستگی پیرسون، بین متغیر  31نسخه   spssرگرسیون با استفاده از نرم افزار 

 به411/4(. بر اساس رگرسیون خطی، ضریب تعیین توانمندسازی شغلی، >P 41/4رابطه وجود دارد)398/4مدیریت دانش و توانمندسازی سازمانی 
 دست آمد.

 رانیدب ،یشغل توانمندسازیدانش،  تیریمدواژگان کلیدی: 

 
 

 مقدمه :  -1
ی هایناورف، اهمیت منابع انسانی از گریدعبارتبه. محسوب می گرددها، کیفیت توانمندی نیروی انسانی یکی از عوامل بقا و حیات سازمان امروزه

یک رویکرد نوین انگیزش درونی شغل به معنای آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و  عنوانبهجدید، منابع مالی و مادی بیشتر است. توانمندسازی 
ت به ، شامل ادراکات فرد نسبدرواقعی افراد است و هایستگیشاو  هاییتوانابرای شکوفایی استعدادها،  هافرصتفراهم کردن بسترها و به وجود آمدن 

 (.3181شود)قلاوندی و اشرفی سلیم کندی، مینقش خویش در شغل و سازمان 
لازم  ؛ به این معنا که آنان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگیشودیمی کارکنان شروع هایتلقی، با تغییر در باورها، افکار و طرز توانمندساز

ا آنان و باور داشته باشند که ب رادارند هاتیفعالمل و استقلال در انجام کنند که آزادی عداشته و احساس می زیآمتیموفقطور برای انجام وظایف را به
ی مضاعف، غرور، تعهد و انرژروش برای تسهیم قدرت است. این روش، حس اعتماد،  نیترسالمی، توانمندساز. شودیممنصفانه و صادقانه رفتار 

آن، افزایش  شود که هدفعنوان یک اقدام انگیزشی شناخته میانمندسازی کارکنان به، بهبود عملکرد را به دنبال خواهد داشت.توتیدرنهایی  و خوداتکا
مربوط به ایجاد اعتماد، انگیزه، مشارکت در  عمدتاًباشد. این کار ها میگیریهای مشارکت و درگیر شدن در تصمیمعملکرد از طریق افزایش فرصت

 (.3187ند و مدیر ارشد است)جلالی فر؛ گیری و از بین بردن هرگونه مرزی بین یک کارمتصمیم
احساسات  ادیزاحتمالبه( اظهار می دارد کارکنان توانمند، 6430، جاکویلین)مثالعنوانبهاست.  شدهگزارشمزایای بسیار زیاد از توانمندسازی کارکنان 

ی لازم را برای هامهارتکند تا قدرت و کنترل لازم را کسب کرده و دانش و کمک می هاآندهند که این موضوع به انگیزشی خود را افزایش می
 .(3189)بهمنی و مهران فرد، رسیدگی به نیازهای مشتریان به دست آورند

و  افتهیوسعهتهای با مدیریت دانش در ارتباط باشد. مدیریت دانش، مقوله جدیدی است که نظر اکثر سازمان تواندیماشتیاق شغلی و توانمندسازی 
ی و افزایش کیفیت نیروی انسانی، سهولت وربهرهها، منبع مولد نوآوری، خلاقیت، را به خود جلب کرده است؛ زیرا امروزه دانش در سازمان توسعهدرحال
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های قرن بیست و مشخصه سازمان نیتریاساس(. 3181قلاوندی و اشرفی سلیم کندی، شود)رشد و بقای سازمان شناخته می تیدرنهاتبادل دانش و 
ی پیشرفته بوده و نیازمند کسب مدیریت و هایفناورهای امروزی دارای های گذشته، سازمانسازمان برخلافیکم، تأکید بر دانش و اطلاعات است. 

وب ها محسمنبع راهبردی برای سازمان نیترممهدر جهان امروز، دانش،  کهیطوربهبهبود کارایی خود هستند.  منظوربهی از دانش و اطلاعات برداربهره
 (.3181در حال افزایش است)رضوی و همکاران،  روزروزبهها، ی به مدیریت دانش در بسیاری از سازمانمندعلاقهشود و می

ی است ایاستراتژع، مدیریت دانش ی، توزیع و استفاده کارا از منابع دانش تعریف کرده است. درواقآورجمععنوان ( مدیریت دانش را به3889داونپورت)
و آن افراد آن دانش را تسهیم کرده و از  رسدیمکه باید در سازمان ایجاد شود تا اطمینان حاصل شود که دانش به افراد مناسب در زمان مناسب 

 مدیریت، ارائه و توزیع و کاربرد دانش است. ( مدیریت دانش، فرایند خلق، تأیید6443بت) ازنظرکنند. اطلاعات برای اصلاح عملکرد سازمان استفاده می

 دیگری ارزشی عوامل به آورد،ارمغان می به سازمان به که را هاییدانش هاسرمایه این .هاستسازمان در انسانی هایسرمایه کردن اداره دانش،

 را دانشی کارکنان اولاً  که است ایگونهبه انسانی منابع مدیریت نقش .ندینمایم تعلق و وفاداری تبدیل حس شناخت، حس همکاری، حس پول، مانند
 توسط پایدار رقابتی یهاتیمز کسب در بتوانند تا کنند اقدام انسانی منابع و پرسنلی مدیریت به علمی موردنیاز، معیارهای به توجه با سپس فراگیرند،

 (.3187،جلالی فرآورند) به وجود را موردنیاز سازمان، کمک
کنند، لذا میزان اثرات نقش را ایفا می نیترمهموپرورش، معلم است و معلمان در آموزش و تعلیم دانش آموزان، رکن مهم سازمان آموزش ازآنجاکه

فزایش ا توانمندی معلمان را تواندیموپرورش در آموزش بادانشقرار گیرد.  دارا بودن مدیریت  موردتوجهباید  آموزدانشمطلوب یا نامطلوب معلم بر قشر 
شوند که بر کارکرد معلمان تأثیرگذار است. بر این اساس در این تحقیق، محقق به دنبال متغیرهای مهمی محسوب می نیترمهمدهد. توانمندسازی از 

 بررسی این پرسش است که آیا بین مدیریت دانش و توانمندسازی دبیران مقطع متوسطه شهر اهواز رابطه معناداری وجود دارد؟ 
 
 

 روش شناسی :  -2
امل جامعه آماری شتوصیفی حاضر از نظر نوع همبستگی است. از نظر هدف یک بررسی کاربردی و از نظر زمانی، بررسی مقطعی می باشد.  پژوهش

تصادفی  صورتبهنفر از دبیران  674گیری کوکران تعیین و تعداد حجم نمونه بر اساس فرمول نمونه همه دبیران مقطع متوسطه شهر اهواز بوده است.
، هاابکتی شامل اکتابخانهی گردیده است. در مرحله اول با مراجعه به منابع آورجمعدر تحقیق حاضر اطلاعات مورد نیاز در دو مرحله  انتخاب شدند. 

نامه و با استفاده از ابزار پرسش ی شد. در مرحله دوم، اطلاعات به شیوه میدانیآورجمعمجلات و مقالات علمی معتبر، مطالب مربوط به ادبیات تحقیق 
 جمع آوری گردید. پرسشنامه عبارت بودند از:

خرده  0سؤال و  63و شامل  شدهیطراح( 3888)3پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش توسط نیومن و کنرادپرسشنامه استاندارد مدیریت دانش: 

های پرسشنامه ( است. پاسخ39-63(، و کاربرد دانش)30-37های (، انتقال دانش)سؤال9-31(، حفظ)جذب( دانش)3-7آفرینی) سؤالات مقیاس دانش
ی هاقیحقتایی این پرسشنامه در شده است. روباشد، ترسیم اش از کاملاً مخالف، مخالف، بی نظر، موافق و کاملاً موافق میدر طیف لیکرت که دامنه

 است.  شدهگزارش98/4است. پایایی پرسشنامه در تحقیق جلالی فر،  قرارگرفته نظرصاحبو مورد تأیید نظر اساتید  شدهرفتهیپذزیاد 

باشد مؤلفه می 1و  سوال  38و دارای شدهیطراح(  3881پرسشنامه توانمندسازی، توسط اسپریتزر )پرسشنامه استاندارد توانمندسازی شغلی: 

گزارش  90/4( 3187/. و جلالی فر)98( میزان پایایی آن را 3180وقار سیدین و سلمانی مود) که در طیف پنج درجه ای لیکرت نمره گذاری میگردد.
 رند.نموده اند. برای تعیین روایی پرسشنامه ها از روایی محتوایی استفاده شد و مشخص گردید هر دو از روایی خوبی برخوردا

و از  هپس از گردآوری اطلاعات از آمارهای فراوانی و درصد فراوانی، بیشینه، کمینه، میانگین و انحراف معیار برای توصیف اطلاعات جمع آوری شد
 آزمون های آماری رگرسیون خطی و ضریب همبستگی پیرسون در تحلیل داده ها استفاده  شد. 

 نمایش توصیفی برای شد. از آمارهای گیریبهره استنباطی و توصیفی آمار هایروش از ، 31SPSSنسخه  از استفاده با هاداده تحلیل و تجزیه برای
 ادهاستف استاندارد انحراف و میانگین فراوانی، شامل ها،گروه توسط پژوهش متغیرهای از یک هر در آمده دست به نمرات و نمونه گروه هایویژگی

 برای اعتماد سطح. گردید استفاده همبستگی پیرسون و رگرسیون آزمون بود و از هافرضیه آزمون و هاداده تحلیل و تجزیه شامل استنباطی آماری.شد
 .شد گرفته نظر در 41/4 هافرضیه آزمون

                                                           
1 .  Newman & Conrad 
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 بحث درباره یافته ها -3
رهای باشد که برای کلیه متغیهای نمونه میهای آماری مانند میانگین، انحراف معیار و تعداد آزمودنی یافته های توصیفی این پژوهش شامل شاخص

 این پژوهش در جدول ها ارائه شده است.
 

 توزیع نمونه ها از نظر جنسیت-1جدول 

 درصد تعداد جنسیت

 % 7/77 394 زن

 % 1/11 84 مرد

 % 344 674 جمع

 

 نفر مرد بوده اند.  84زن و تعداد   نفر  394نمونه مورد مطالعه، تعداد  674از نظر جنسیت در بین 1براساس یافته های جدول 

 
 توزیع نمونه ها از نظر سن-2جدول 

 درصد تعداد سن

 % 0/7 64 سال 14کمتر از 

 % 3/09 314 سال 14-04بین 

 % 1/06 331 سال 04-14بین 

 % 8/3 1 سال  14بیشتر از 

 % 344 674 جمع

 

 سال سن داشتند. 14نفر بیشتر از  1و  04-14نفر بین  331، 14-04نفر بین  314، 14نفر کمتر از  64نفر نمونه،  674از بین  2بر اساس جدول

 
 
 

 توزیع نمونه ها ازنظر میزان سابقه شغلی-3جدول

 درصد تعداد میزان سابقه

 % 1/36 10 1-34بین 

 % 3/10 301 سال 34-64بین 

 % 1/11 84 سال  64بیشتر از 

 % 344 674 جمع

سال  34-64نمونه بین    301،  1-34نمونه بین  10نمونه،  674در بین نمونه های مورد مطالعه از نظر سنی از مجموع 3براساس یافته های جدول 

 سال سابقه  کار داشتند. 64نمونه بالای  از  84و 

 
 

 توزیع نمونه ها از نظر سطح تحصیلات-4جدول
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 درصد تعداد سطح تحصیلات

 % 1/6 7 کاردانی

 % 1/13 318 کارشناسی

 % 8/08 360 کارشناسی ارشد

 % 4 4 دکترا

 %344 674 جمع

 

نمونه  318نمونه  مدرک کاردانی،   7نمونه،   674از نظر سطح تحصیلات در بین نمونه های مورد مطالعه از مجموع  4براساس یافته های جدول 

 اند.نمونه تحصیلات دکترا داشته 4ارشد و نمونه کارشناسی  360کارشناسی ، 
 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  میانگین و انحراف معیار استفاده از این بخش با های پژوهش درتوصیف مقدماتی داده

 
 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش -5جدول

 متغیر کمترین بیشترین میانگین انحراف معیار

 مدیریت دانش 70 340 11/99 731/1

 توانمند سازی 18 81 61/91 676/1

 
به  توانمند سازی، میانگین و انحراف معیار متغیر 731/1و  11/99به ترتیب  مدیریت دانشمیانگین و انحراف معیار متغیر  1بر اساس مندرجات جدول

 باشد.می 676/1، 61/91ترتیب 
 

 دانشهای مدیریت میانگین و انحراف معیار مولفه -6جدول

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین مؤلفه

 010/6 91/16 11 61 خلق دانش
 311/3 91/7 34 1 حفظ دانش

 141/1 17/13 18 61 انتقال دانش
 897/3 04/31 64 31 به کار گیری دانش

 
به ترتیب  حفظ دانش، میانگین و انحراف معیار بعد 010/6و  91/16به ترتیب  خلق دانشمیانگین و انحراف معیار بعد  1بر اساس مندرجات جدول

 897/3، 04/31به ترتیب  به کار گیری دانشو میانگین و انحراف معیار بعد  141/1و  17/13انتقال دانش، میانگین و انحراف معیار بعد  311/3، 91/7
 باشد.می

 
 توانمند سازیهای میانگین و انحراف معیار مولفه -7جدول

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین مولفه

 /014 03/30 31 31 احساس معناداری
 /134 76/38 64 39 احساس شایستگی

 190/3 66/38 31 8 احساس داشتن حق انتخاب
 194/3 81/7 34 1 احساس موثر بودن
 101/1 86/69 11 63 مشارکت با دیگران
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احساس حفظ / ، میانگین و انحراف معیار بعد 014و  03/30میانگین و انحراف معیار بعد احساس معناداری به ترتیب  7بر اساس مندرجات جدول

، بعد احساس موثر بودن به  190/3و  66/38/، میانگین و انحراف معیار بعد احساس داشتن حق انتخاب به ترتیب 134، 76/38شایستگی به ترتیب 
 باشد.می 101/1، 86/69و میانگین و انحراف معیار بعد مشارکت با دیگران به ترتیب 194/3،  81/7ب ترتی

با توجه به اینکه  .شد بررسی هاداده توزیع بودن ( نرمالK-Sاسمیرنوف) –بین متغیرها در ابتدا، با استفاده از آزمون کلموگروف ارتباط بررسی برای

 متغیر نرمال است. دوها در هر توزیع دادهکه دهد باشد، نتایج نشان می P>41/4در این آزمون آن است که ها شرط نرمال بودن توزیع داده
 

 (K-Sاسمیرنوف) –نتایج آزمون کلموگروف -8جدول

 نتیجه Z P توزیع

 نرمال 484/4 706/3 مدیریت دانش

 نرمال 341/4 703/3 توانمند سازی

 

باشد  41/4آن است که سطح معنی داری بزرگتر از ( k-sآزمون کلوموگروف اسمیرنوف )با توجه به این که شرط نرمال بودن توزیع داده ها در آزمون 

(41/4p >  بنابراین بر اساس .) است پس توزیع داده ها  41/4 ابعاد بزرگتر از مقدار خطا داری مقدار سطح معنی در کلیه متغیرها، 9مندرجات جدول
 .کردهای آماری پارامتریک استفاده  از آزمونمی توان  جهت بررسی فرضیات پژوهشدر هر یک از متغیرها نرمال می باشد. از این رو 

 

 فرضیه اصلی اول: بین مدیریت دانش و توانمندسازی دبیران رابطه معناداری وجود دارد.
 آمده است. 8برای سنجش رابطه بین متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج حاصل در جدول با توجه به توزیع نرمال داده ها 

 
 ضرایب همبستگی پیرسون بین مدیریت دانش و توانمندسازی -9جدول

 متغیر  ملاک
 

 متغیر پیش بین
 ضریب

 (rهمبستگی )

 سطح

 (pداری)معنی
 

 تعداد

 (nنمونه )
 

 674 446/4 398/4 دانشمدیریت  توانمندسازی

 
طوری که سطح معناداری و ضریب شود بین مدیریت دانش و توانمندسازی دبیران رابطه معناداری وجود دارد بهملاحظه می 8که در جدولهمان طور 

و توانمندسازی معلمان باشد. بنابراین بین مدیریت دانش ( میr/= 3984و  P/=4414همبستگی پیرسون مدیریت دانش و توانمندسازی به ترتیب )

 (.> P/.41اهواز، رابطه مثبت و معنادار وجود دارد) 0مقطع ابتدایی ناحیه 
 

 نتایج رگرسیون مدیریت دانش با توانمندسازی و اشتیاق شغلی-11جدول 

 سطح معناداری T مقدار بتا Fنسبت  ضریب تعیین متغیر ملاک

 % P<41 300/1 398/4 991/8 411/4 توانمندسازی

 
/. توانمندسازی از تغییرات، توسط 411شود شود، بر اساس نتایج حاصل از رگرسیون با روش مرحله ای، ملاحظه میمشاهده می34همان طور که در  

د. هر چه ربیشتر باشد، بیانگر این است که متغیر مستقل تأثیر بیشتری بر متغیر وابسته دا  Tمدیریت دانش را کسب می کنند. هر چه مقدار بتا و مقدار
درصد  81باشد به این معنا که درصد خطا می 41/4عدد ضریب تعیین به عدد یک نزدیک تر باشد، شدت رابطه بیشتر است. سطح معناداری در سطح  

 ر می پذیرند.دهد که هر کدام از ابعاد متغیر به چه میزانی از متغیر مستقل تأثیباشد، نشان میمی 6R تعیین شده است. ضریب تعیین که در آمار
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 نتیجه گیری -4

 رابطه معنادار وجود دارد. دبیرانفرضیه: بین مدیریت دانش و توانمندسازی شغلی 
تحقیق  جبر اساس نتایج بین مدیریت دانش و توانمندسازی دبیران  رابطه مثبت و معنادار به دست آمد و فرضیه تحقیق تایید شد. این یافته با نتای

 ( هم سو و هماهنگ است.6436) باداو ( 6431، مایر)( 6437) هونگ(، 3181(، رضوی و همکاران)3181(، اسفندیاری و آدابی)3187جلالی فر)
فقیت وکی از مهم ترین وظایف و اهداف هر سازمان، توانمند کردن کارکنان خویش است. مدیران سازمان ها می دانند که برای دستیابی به اهداف و می

مان، الگو زدر رقابت با دیگران، توانمندسازی کارکنان بسیار بااهمیت است. مدیریت سازمان می توانند با ایجاد نوآوری و حمایت از خلاقیت ها در سا
 وپذیری از سازمان های بزرگ و موفق،  کسب و به روز رسانی دانش و مهارت های جدید، حفظ و نگه داشت و استفاده درست از کارکنان با دانش 

تی ش و مهارمهارت های بالا و استفاده از دانش، تجارب و مهارت های کارکنان باتجربه و متخصص، به توانمند نمودن کارکنان و تقویت بنیه دان
 سازمان کمک نمایند. هم چنین سازمان باید با آموزش دانش روز به کارکنان، به انتقال و گسترش دانش و مهارت در بین کارکنان و همه سطوح

. ر گیرندسازمان کمک می کند و در نتیجه کارکنان با آموختن دانش های جدید، آن ها را در زمینه شغلی و در قالب مهارت های شغلی خود به کا
 بنابراین، مدیریت سازمان با این اقدامات، باعث توانمند شدن کارکنان خود و تقویت و موفقیت سازمان می شود. 

ازمان انش سدر سازمان ها همواره کارکنانی هستند که خلاق و نوآورند. مدیریت سازمان می تواند از نوآوری و خلاقیت آن ها حمایت و استفاده کند و د
نند کتقا دهد. مدیران موفق، از دانش، تجربه و مهارت های کارکنان با سابقه خود، بهره بهینه را می برد و سعی می کنند این کارکنان را حفظ خود را ار

را به کارکنان  او در سازمان خود نگه دارند. هم چنین، سازمان با استفاده از ابزارها و فناوری های نوین، دانش و مهارت ها را ذخیره می نمایند و آن ه
فظ دانش ایش حجدید و تازه وارد انتقال می دهند. حفظ کارکنان موفق، با دانش و مهارت، می تواند توانمندی کارکنان را افزایش دهد. بنابراین، با افز

 در سازمان، توانمندی سازمانی نیز افزایش می یابد. 
دانش، مهارت ها و سوابق متفاوت، مشغول به کار هستند. هر رده ای از کارکنان به  در سازمان ها، کارکنان زیادی در سطوح مختلف سازمانی و با

غلی شدانش و مهارت های خاصی نیازمندند. مدیریت سازمان لازم است به همه کارکنان در همه سطوح توجه نماید و به فکر افزایش دانش و توانایی 
میاری و همکاری در بین کارکنان نیز لازم و ضروری است. سازمان با پخش، گسترش وانتقال آنان باشد. ایجاد روابط، تعاملات و روحیه مشارکت و ه

در  شدانش در بین کارکنان سازمان، می تواند به توانمندسازی سازمانی کارکنان خود کمک نماید. بر این اساس، هر چه پخش، تسهیم و انتقال دان
 شتر خواهد شد.سازمان بیشتر باشد، توانمندسازی سازمانی نیز بی

 اغلمهم ترین مرحله هر کاری، عملیاتی کردن نظریه های ذهنی است. در سازمان نیز همین روال جریان دارد. کارکنان سازمان در طول مدت زمان ش
شغلی خود را آموخته بودن در سازمان، از روش های گوناگون مدیریتی مانند خلق دانش، حفظ دانش و انتقال دانش، دانش ها و مهارت های مورد نیاز 

ود، خاند. مهم ترین هدف سازمان از انجام مدیریت دانی، به فعلیت رسانیدن اندیشه های و نظریه های ذهنی است. سازمان در تکمیل مدیریت دانش 
لوه گر در قالب کار و شغل خود جکارکنان را تشویق به کار و فعالیت مبتنی بر دانش و مهارت می کنند. کارکنان سازمان نیز آن چه را که آموخته اند، 

 می نمایند. بنابراین، هر چه عملکرد کاربرد دانش از سوی کارکنان بیشتر باشد، توانمندسازی سازمانی نیز بیشتر می شود. 
 

 پیشنهادات
 مدیرانی انتخاب کند که در حوزههای تحقیق پیشنهاد می شود مدیران آموزش و پرورش برای افزایش توانمندسازی سازمانی، با توجه به یافته -

 توانمندسازی کارکنان سازمان خود کوشا باشند.
 سازمان، کارکنان با دانش و متخصص را استخدام نمایند و یا حفظ کرده تا توانمندی سازمان ارتقا یابد. -
 زشی، توانمندسازی دبیران را افزایش دهند.شود آموزش و پرورش از طرق گوناگون مانند دوره های ضمن خدمت و کارگاه های آموپیشنهاد می -
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(. بررسی رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی روان شناختی منابع انسانی در شهرداری تهران، 3181اسفندیاری، محمدجواد و آدابی، حمیدرضا)

 .33-60، بهار، 61، شماره 9فصلنامه مطالعات مدیریت شهری، سال 
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 (.  مدیریت دانش در سازمان های یادگیرنده، اهواز، انتشارات پژوهندگان راه دانش.3189فرد، فاطمه )بهمنی، طاهره؛ مهران 
(. بررسی رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی و اشتیاق شلی معلمان مقطع ابتدایی، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد 3187جلالی فر، محمد )
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، زمستان، 31، پیاپی 0، شماره 0سازمانی و توانمندسازی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان یزد، فصلنامه مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره 
64-33. 

(. بررسی رابطه بین مدیریت دانش و توانمند سازی در کارکنان دانشگاه ارومیه، نوآوری های مدیریت آموزش، 3181قلاوندی و اشرفی سلیم کندی)
 .361-317، بهار، 01، پیاپی 6، شماره 36سال 

توانمندسازی ساختاری و بروز سوء رفتارهای کلامی و غیرکلامی در محل (. ارتباط اشتیاق شغلی با 3180وقار سیدین؛ سید ابوالفضل؛ سلمانی مود، مریم)
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