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چکیده5

سازمان است.  یاثربخش شیکارکنان و افزا یفیک يسودمند ارتقا ياز ابزارها یروانشناخت يتوانمندساز

. هدف پژوهش باشد یدانش م تیریاز جمله اقدامات مد یمتأثر از عوامل مختلف یروانشناخت يتوانمندساز

 گر لیبا نقش تعد ینمنابع انسا یروانشناخت يدانش بر توانمندساز تیریاقدامات مد ریتأث یحاضر بررس

-ي. تحقیق حاضر از نوع کاربردباشد یم رانیا يدر شرکت نفت مناطق مرکز یشناخت تیجمع يرهایمتغ

 يکارکنان شرکت نفت مناطق مرکز ،ياست. جامعه آمار یشیمایپ-یفیبوده و از بعد روش توص يا توسعه

اند.  ساده انتخاب شده ینفر به طور تصادف 359نفر بوده که با استفاده از فرمول کوکران  5480به تعداد  رانیا

 یروانشناخت يتوانمندساز) و 1390(یدانش خاک تیریاستاندارد اقدامات مد يها ابزار پژوهش پرسشنامه

دانش و  تیریمد يرهایمتغ يکرونباخ برا يآلفا بی) بوده است. ضر1998وتن و کمرون ( یمنابع انسان

آنها مورد  ییایبوده و لذا، پا 884/0و  903/0برابر با  بیبه ترت هش،در ابزار پژو یروانشناخت يتوانمندساز

و  یمنابع انسان یروانشناخت يدانش بر توانمندساز تیریدنشان داد که اقدامات م جیقرار گرفت. نتا دییتا

، 703/0و  742/0، 754/0، 772/0، 788/0با شدت  بیدانش، به ترت تیریآن اثرگذار است. مد يها مؤلفه

و  ياحساس خودمختار ،یستگیداشتن اعتماد، احساس مؤثر بودن، احساس شا يبر مؤلفه ها ریتأث يدارا

 یکنندگ لیدهنده عدم وجود نقش تعد نشان یکیتفک یآزمون همبستگ جیبوده است. نتا يدار یاحساس معن

 .باشد یم یمنابع انسان یاختروانشن يدانش و توانمندساز تیریمد نیدر رابطه ب یشناخت تیجمع يرهایمتغ

.يمعادلات ساختار يساز مدل ،یمنابع انسان ،یروانشناخت يدانش، توانمندساز تیریمد: واژگان کلیدي

 يدانش بر توانمندساز تیریاقدامات مد ریتأث یبررس
 يرهایمتغ گرلیبا نقش تعد یمنابع انسان یروانشناخت

رانیا يدر شرکت نفت مناطق مرکز یشناختتیجمع

02/03/1396 تاریخ پذیرش:22/09/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه 

هاي امروزي، این مسئله است که دانش به طور  یکی از مباحث غیرقابل انکار در سازمآن

هاي خصوصی و دولتی جهت  اي به عنوان یک دارایی مهم مورد توجه است و در بخش فزاینده

ین موضوع اي به ا ها به طور فزاینده موفقیت سازمآن شود. ایجاد مزیت رقابتی مدیریت می
تواند دانش را در بین کارکنان سطوح مختلف  وابسته است که چگونه به طور مؤثر سازمان می

آوري، ذخیره و بازیابی کند سازمان جمع
� � � � � � � � � 	 � 
 � � � � 	 � 	 
 � � � � �

و  . استفاده
ي مدیریت دانش تعیین ها توانمنديدانش به وسیله جوانب مثبت و منفی  توسعه مؤثر

ي مدیریت دانش براي فراهم کردن مزیت رقابتی و افزایش ها نمنديتوا. درك شود می
 عملکرد شرکت ضروري است

� � � � 	 � 
 � � � � �
. 

ي، انتقال و حفظ دانش به روشی است که در مدیریت دانش فرایند ایجاد، به  
سازمان به طور مؤثر استفاده شود 

� � � � � � � � � 
 � � � � � � � 
 � 	 � � � � � � � 
 � � � � �
  .

ها جهت پیدا کردن، انتخاب، سازماندهی،  مدیریت دانش فرایندي است که به سازمآن
هایی مانند حل  هاي لازم براي فعالیت انتشار و انتقال اطلاعات مهم و داشتن مهارت

کند  گیري کمک می ریزي استراتژیک و تصمیم مشکل، یادگیري پویا، برنامه
)

� � � � � � � � � � 	 � � � � 	 � 	 � � � � � � �  � � 	 � 
 � � � !
مدیریت دانش، پیش شرطی براي  ). 

ها است  حل مشکلات پیچیده درحال ظهور در سازمان
� � � � 	 " � 	 � � � � � 
 � � � � �

.  از 
دهی به جمله مزایاي مدیریت دانش، افزایش کارایی داخلی، هماهنگی، کیفیت سرویس

وري سازمان  مشتریان و افزایش بهره
� � � � � � 	 
 � � � � � 	 
 � 	 � # � � � � � � � � � � � �

  ،
و  پذیري گیري سازمانی، انعطاف گیري از افت دانش در سازمان، بهبود تصمیمجلو

و افزایش مزیت رقابتی سازمان است  پذیري انطباق
� $ � � � � � 	 � % � � & � � 	 
 � � � ' �

.   

بخش ترین مفاهیم دنیاي کسب وکار بوده  از سوي دیگر، توانمندسازي یکی از نوید 
موضوع روز دنیا بدل گشته است. هر چند که کمتر به آن توجه شده ولی اکنون به 

دهد که از دانش، مهارت و تجربه همه افراد  توانمندسازي به مدیران این امکان را می
هایی که راه و رسم ایجاد  سازمان استفاده کنند؛ با این وجود، تعداد مدیران و گروه

تقویت احساس فرهنگ توانمندسازي را بدانند کم است. توانمندسازي به عنوان فرایند 

میان اعضاي سازمان، از طریق شناخت شرایطی که ناتوانی را تقویت  1خودکارآمدي

)از طریق عملیات  فراهم کردن اطلاعات سودمند فرایند از ها آنکند و سپس حذف می
. ) * + , - . , , / 0 1 0 2  
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( است هاي غیر رسمی رسمی سازمانی و تکنیک
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

 اخیراً .)

اند.  داده یشرا افزا ي، گستره توانمندیروانشناخت یکرددن رودانشمندان با اضافه نمو

از  ي، به عنوان مجموعه ا1یتوماس و ولتهوس معتقدند: توانمندسازي روانشناخت

 یزرا ن یگرسه حوزه دي، است که علاوه بر خودکارآمد یزشیانگی، شناخت يها حوزه

، احساس 2)حق انتخاب(ي مختار عبارتند از: احساس خود وزهسه ح ینا شود. شامل می

( 4مؤثربودناحساس  و3داري معنی
� � � � � � � 	 � 4 � � � � � � � � 
 � ' ' �

 یک یزنیترز. اسپر)

 دو خو 5یستگیکند که شامل احساس شا را به مفهوم توانمندسازي اضافه می یگريبعد د

(است  6یتیکفا
�  � � � � " � � � 	 � 5 � 	 � � � 	 
 � � � !

 به ادراك توانمندسازي روانشناختی ).

یا وضعیت شناختی کارکنان اشاره دارد 
� � � 	 � 
 6 � 	 
 � 	 � % � � 
 � � � 7 �
توانمندسازي از .

شود. مدیریت دانش  هاي مدیران عصر حاضر یاد می به عنوان یکی از مهم ترین چالش
عنوان تسهیل کننده اي در توانمندسازي باشد و کیفیت نیروي انسانی را به تواند به  می

گذاري دانش و اطلاعات در میان کارکنان بهبود  واسطه ایجاد، تسهیل و به اشتراك
گردد،  بخشد. درواقع، یکی از عواملی که منجر به توانمندسازي روانشناختی کارکنان می

توان افراد را توانمند کرد  و مدیریت آن می آوري دانش دانش است. بنابراین با جمع � 8 � � � 3 � � 	 � � � � � 9 
 � � � � �
. 

هاي صنعتی  هاي نفتی، به عنوان یکی از بزرگترین و اثرگذارترین شرکت شرکت 
ي مؤثر از منابع دانش سازمانی خود، در جهت تعالی بردار بهرهکشور، تلاش دارند با 

، از دانش موجود در ساختار، محور دانشنی بیشتر گام بردارند و با تبدیل شدن به سازما
مورد نظر خود بهره  انداز چشمبه یابی  دستي منابع انسانی خود، براي  فرایندها و ذخیره

اي است که استفاده مؤثر از  ها به گونه هاي این شرکت ببرند. ماهیت مأموریت و فعالیت
. از این رو، توسعه و دارد ها آندانش فنی و تجربی، تأثیر قابل توجهی بر عملکرد 

ها تبدیل  ي مؤثر از منابع دانشی سازمان به یکی از اهداف راهبردي این شرکتبردار بهره
شده است و بدین منظور به پژوهش و فناوري، مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان و 

)ي توجهی ویژه دارند. تغییرات ور بهرهغیره در راستاي تحقق اهداف سازمانی و افزایش  : ; < 2 0 = > + > ? / 0 1 + . @ A > B * C @ * D EF
. ) * D < *  > , ) * + , - G * E * C @ / D 1 E / > DH : ) * D < *  > , I * 1 D / D ?J : ) * D < *  > , ) * + , - . , , / 0 1 0 2K :
 ) * D < *  > , L > @ A * E * D 0 2M : ) * + , -. , , / 0 1 0 2
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محیطی و افزایش رقابت جهانی، موضوع توانمندسازي روانشناختی کارکنان را در کانون 
با داشتن کارکنان توانمند، متعهد، ماهر  ها آنتوجه مدیران قرار داده است. چرا که سازم

و با انگیزه، بهتر خواهند توانست خود را با تغییرات وفق داده و رقابت کنند. توانمندسازي 
 ترین روش سهیم نمودن دیگر کارکنان در قدرت است. سالمروانشناختی، 

سازي  از انجا که در شرکت نفت مناطق مرکزي ایران سیستم مدیریت دانش پیاده 
سازي نشده است، به منظور نمایش اهمیت  نگردیده و به صورت کامل و جدي فرهنگ

ر این بکارگیري هرچه سریعتر مدیریت دانش به عنوان یک مزیت رقابتی عمده د
هاي مدیریتی به مدیران ارشد، هدف اصلی این تحقیق نشان  سازمان و دادن توصیه

متغیر مدیریت دانش بر متغیر توانمندسازي روانشناختی به عنوان   دادن تاثیرگذاري
بر کارایی سازمان بوده است. بی شک افزایش کارایی  تاثیرگذارترین عوامل یکی از

باشد  بر آن می مؤثر ن یکی از تاثیرگذارترین عواملکارکنا سازمان که توانمندسازي
بوده و در صورت اثبات تاثیر مستقیم اقدامات مدیریت  همواره مورد نظر مدیران ارشد

دانش بر توانمندسازي روانشناختی کارکنان و در نتیجه اثرگذاري آن بر کارایی سازمان 
سازي  سازي و فرهنگ هبه صورت غیر مستقیم، بی شک مدیران ارشد در راستاي پیاد
اقدامات لازم را انجام  سیستم مدیریت دانش در شرکت نفت مناطق مرکزي ایران،

 خواهند داد.
شود تأثیر اقدامات مدیریت دانش بر  بنابر آنچه بیان شد، در این پژوهش تلاش می 

در  شناختی جمعیتمتغیرهاي  گر تعدیلتوانمندسازي روانشناختی منابع انسانی با نقش 
اي منظم و قابل اتکا تشریح شده و بررسی  یران به گونها يرکت نفت مناطق مرکزش

توانند بر توانمندسازي  شود که هر یک از ابعاد مدیریت دانش چگونه و تا چه میزان می
ي مهم و کلیدي مدیریت دانش، و رابطه ها بخشروانشاختی کارکنان تأثیر داشته باشند. 

گیرد.  آن با توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی در این مقاله مورد بررسی قرار می
 گر تعدیلهاي قبلی، توجه به نقش  جنبه تمایز پژوهش حاضر در مقایسه با پژوهش

در ارتباط بین دو متغیر اقدامات مدیریت دانش و  شناختی جمعیتمتغیرهاي 
انمندسازي روانشناختی منابع انسانی است که در تحقیقات گذشته مورد توجه قرار تو

شود این است که  نگرفته است. لذا مهم ترین سؤالی که در این تحقیق مطرح می
اقدامات مدیریت دانش چه تأثیري بر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی با نقش 

 دارد؟ یرانا يت نفت مناطق مرکزشرکدر  شناختی جمعیتمتغیرهاي  گر تعدیل
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 مبانی نظري

مدیریت دانش فرایند سیستماتیک جست و جو، انتخاب، سازماندهی، پالایش و نمایش 
اطلاعات است. به طریقی که درك کارکنان در زمینه خاصی بهبود و اصلاح شود و 
 سازمان بصیرت و درك بهتري از تجربیات خود کسب کند. فرایند هاي مدیریت دانش

 5و محافظت 4، تصمیم گیري3، برنامه ریزي استراتژیک2، یادگیري پویا1در حل مسئله
از فرسودگی و تباهی، به سازمان کمک می کند و منجر به انعطاف  6دارایی هوشی

 ).1389پذیري فزاینده و افزایش هوش سازمانی می شود (اعرابی و موسوي، 
هاي  ش، گروهی از فرایندها و روشکند که مدیریت دان ) بیان می1995( 7کارل ویگ 

باشند که دانش حیاتی میان عملیات مختلف را آشکار و مدیریت  اي می مشخص تعریف شده
کرده و هدف آن، شناختن محصولات و استراتژي هاي جدید و بالا بردن مدیریت منابع انسانی 

باشد  براي رسیدن به اهداف سازمان می
� 
 � � 
 � � � � �

رطی براي راه . مدیریت دانش، پیش ش
حل مشکلات پیچیده درحال ظهور در سازمان است 

� � � � 	 " � 	 � � � � � 
 � � � � �
. 

ها  به دلیل آنکه، دانش منبع استراتژیک کلیدي براي ایجاد ارزش شرکتی است، شرکت 
براي توسعه دانش و به منظور رسیدن به هدف هاي شرکت تلاش می کنند. باید توجه 

مؤثر دانش به وسیله جوانب مثبت و منفی توانمندي هاي داشت که استفاده و توسعه 
، مشخص می کنند که توانمدي هاي مدیریت 8مدیریت دانش تعیین می شود. گلد و دیگران

ها و سرعت ارائه محصولات  دانش می تواند توانایی براي نوآوري، همکاري بهبود یافته تلاش
ش براي فراهم کردن مزیت رقابتی و جدید را افزایش دهد. درك توانمندي هاي مدیریت دان

افزایش عملکرد شرکت ضروري است
� � � � 	 � 
 � � � � �
. 

ساس فرایند افزایش اح« ) عبارت است از: 1998توانمندسازي از نظر کانگر وکاننگو ( 
شایستگی در کارکنان از طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی آنان شده 

» است
� � � 	 � � � � 	 � � � 	 � � � 
 � ' ' N �
)، توانمندسازي 1990توماس و ولتهوس ( .

هاي شغلی، به طور  شناختی را حالتی روانی و فرایندي انگیزشی جهت انجام فعالیت روان
(ذاتی معرفی نمودند 

� � � � � � � 	 � 4 � � � � � � � � 
 � ' ' �
)ابعاد توانمندسازي روانشناختی  ). : ; C > O + * @ ) > + P / D ?F : G 2 D 1 @ / 0 Q * 1 C D / D ?H : ) E C 1 E * ? / 0 ; + 1 D D / D ?J : G * 0 / < / > D -I 1 R / D ?K : ; C > E * 0 E / > DM : S D E * + + * 0 E T 1 + ; C > A * C E 2U : V 1 C + W / / ?X : Y > + Z 1 D Z * E  1 +
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ایستگی، داري، احساس ش منابع انسانی در این تحقیق شامل پنج بعد (احساس معنی
باشند و این ابعاد  ) می1احساس خود مختاري، احساس مؤثربودن و احساس داشتن اعتماد

(نمایند  هاي شغل را تسهیل می گرایشات نسبت به فعالیت
# � � � � � 	 � 	 � � � � � � � 	 
 � ' ' N

دانند که در آن افراد  داري را فرصتی می ) احساس معنی1998اپلبام و هانگر (). 
(کنند  ف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال میکنند که اهدا احساس می

8   � � � � � � � 	 � � � 	 � � � � 
 � ' ' N
احساس شایستگی به باور شخصی افراد نسبت به توانایی (ظرفیت)  ).

(خود براي انجام کامل کار، اشاره دارد 
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

وقتی افراد   ).
کنند که قابلیت و تبحر لازم  کنند یا احساس می شوند احساس شایستگی می توانمند می

آمیز کاري را دارند  براي انجام موفقیت
� 8 � � � � � � 
 � � � � � & 	 
 � 	 � � � � � � � 
 � � � N �

 .
عمل و استقلال کارکنان در  احساس خودمختاري یا داشتن حق انتخاب به معنی آزادي

(است  زم براي انجام وظایف شغلی خود و زیردستانهاي لا تعیین فعالیت
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

هاي  تواند بر نتایج و پیامد احساس مؤثربودن درجه اي است که فرد می )
کنند که با آنان  راهبردي، اداري و عملیاتی شغلی اثر بگذارد. افراد توانمند احساس می

ا اطمینان دارند که صاحبان قدرت با آنان بی ه منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد. آن
(طرفانه رفتار خواهند کرد 

# � � � � � 	 � 	 � � � � � � � 	 
 � � � �
به بیان دیگر، این اعتماد به  ). 

(معنی داشتن احساس امنیت شخصی است 
� � � � � � � 	 � 6 � � � � � � 
 � � � �

.( 
که باشند  عوامل متعددي بر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی تأثیرگذار می 

روي  ها آنباشد. در دنیاي کسب وکار امروز، سازم ، مدیریت دانش میها آنیکی از 
(مدیریت دانش به عنوان تعیین کننده اصلی براي موفقیت تمرکز می کنند 

$ � � 
 � � � �
محققان اغلب مدیریت دانش را به عنوان یک فرایند سیستماتیک شامل چندین  .)

مجموعه اي از فرایندهایی است که ایجاد،  آورند. مدیریت دانش مرحله به حساب می
(کنند  انتشار و استفاده از دانش را کنترل می

5 � � � � " 3 & 
 � � � �
هاي مختلفی از  مدل  .)

هاي مختلفی از  به جنبه ها آناند که هر یک از  مدیریت دانش توسط محققان ارائه شده
شامل پنج بعد زیر ) مدیریت دانش 2004( دانش اشاره دارند. بر اساس مطالعات بوس

( 6، کاربرد دانش5، انتشاردانش4، پالایش دانش3، ثبت دانش2باشد: ایجاد دانش می
[ � � � 
( :

 ) * D < *  > , \ C T < EF : V D > B + * Z ? * L C * 1 E / > DH : V D > B + * Z ? * L 1 A E T C *  J : V D > B + * Z ? * ] * , / D * @ * D EK : V D > B + * Z ? * G / < < * @ / D 1 E / > DM : V D > B + * Z ? * ^ A A + / 0 1 E / > D
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سازمانی که به خوبی پنج بعد فرایند مدیریت دانش را مدیریت کند، سازمانی  .)

(یا دانشی است  محور دانش
� � � � � � � � � � � 9 
 � � � �

(.  

 پیشینه پژوهش

در تحقیق خود با عنوان تأثیر مدیریت دانش روي  )2015کلاجاهی و جهانی (
ایران نشان دادند که ارتباط  غرب شمالهاي  توانمندسازي اساتید تربیت بدنی دانشگاه

بین ابعاد مدیریت دانش و توانمندسازي وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد  داري معنی
اما ابعاد ایجاد دانش، تسهیم که بعد کاربرد دانش، تأثیر مثبتی روي توانمندسازي دارد. 

و  شریفان خانروي توانمندسازي نداشتند.  داري معنیدانش و حفظ دانش تأثیر 
) در تحقیق خود با عنوان بررسی ارتباط بین مدیریت دانش و 2015همکاران (

توانمندسازي کارکنان سازمان آموزش و پرورش شهر بجنورد نشان دادند که بین 
وجود دارد. نتایج تحقیق  داري معنیدسازي کارکنان ارتباط مدیریت دانش و توانمن

) با عنوان نقش مدیریت دانش در توانمندسازي کارکنان 2015و پیري ( حسینی شاه
و مثبتی  دار معنیاداره کل آموزش و پرورش استان آذربایجان غربی نشان داد که ارتباط 

بین ابعاد توانمندسازي کارکنان و مدیریت دانش وجود دارد.  نتایج تحقیق اسیاچو و 
) نشان داد که توانمندسازي روانشناختی و ابعاد آن تأثیر قوي روي 2014گکورزیس (

ي ها توانمندي) در تحقیق خود نشان داد که 2014ظرفیت جذب دانش دارد. تسنگ (
) در 2013رکت تأثیر مثبت دارد. صادقی و حسنی (مدیریت دانش روي عملکرد ش

تحقیق خود با عنوان ارتباط بین مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان در سازمان 
هاي مدیریت  ورزش و جوانان ایران نشان دادند که ارتباط معناداري بین همه جنبه

همکاران  و دانش و ابعاد توانمندسازي کارکنان وجود دارد. نتایج تحقیق سلاجقه
هاي آن تأثیر معناداري بر  ) نشان داد که توانمندسازي روانشناختی و مؤلفه2013(

دهد که بین توانمندسازي روانشناختی  همچنین نتایج نشان می مدیریت دانش دارند.
هاي انتقال دانش، سازماندهی دانش و بکارگیري دانش ارتباط  کارکنان و فعالیت

) نشان داد که بین فرایند 2012رد. نتایج تحقیق بداح (وجود دا داري معنیمستقیم و 
مدیریت دانش و توانمندي کارکنان ارتباط معناداري وجود دارد. نتایج تحقیق اوزببک و 

)) نشان داد که توانمندسازي روانشناختی روي رفتار تسهیم 2011( 1کیلیکارلن توپولو : _ ` O * O * R a V / + / 0 1 C < + 1 D \ > A + T  
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هاي  توان خلاصه نتایج پژوهش، می 1در نهایت در جدول شماره  است.  تاثیرگذاردانش 
 صورت پذیرفته مرتبط را مشاهده نمود:

 ها آن. خلاصه تحقیقات پیشین و نتایج حاصله از 1جدول 

 ردیف
محقق 

 /محققین
 یافته هاي اصلی تحقیق عنوان پژوهش

1 
کلاجاهی و 

 )2015جهانی (

تأثیر مدیریت دانش روي 
توانمندسازي اساتید تربیت بدنی 

 غرب ایران شمالهاي  دانشگاه

داري بین ابعاد مدیریت  ارتباط معنی
دانش و توانمندسازي وجود دارد. بعد 

کاربرد دانش، تأثیر مثبتی روي 
توانمندسازي دارد. اما ابعاد ایجاد دانش، 

تسهیم دانش و حفظ دانش تأثیر 
 داري روي توانمندسازي نداشتند.  معنی

2 
شریفان و  خان

 )2015همکاران (

ارتباط بین مدیریت دانش و بررسی 
توانمندسازي کارکنان سازمان 
 آموزش و پرورش شهر بجنورد

بین مدیریت دانش و توانمندسازي 
 داري وجود دارد. کارکنان ارتباط معنی

3 
حسینی و  شاه

 )2015پیري (

نقش مدیریت دانش در توانمندسازي 
کارکنان اداره کل آموزش و پرورش 

 استان آذربایجان غربی

دار و مثبتی بین ابعاد  باط معنیارت
توانمندسازي کارکنان و مدیریت دانش 

 وجود دارد.

4 
اسیاچو و 

 )2014گکورزیس(
ي توانمندسازي بررسی تاثیرگذار

 جذب دانش روانشناختی برروي ظرفیت
توانمندسازي روانشناختی و ابعاد آن 
 تأثیر قوي در ظرفیت جذب دانش دارد.

 )2014تسنگ ( 5
هاي مدیریت  بررسی تاثیر توانمندي

 دانش روي عملکرد شرکت 
هاي مدیریت دانش روي  توانمندي

 عملکرد شرکت تأثیر مثبت دارد.

6 
صادقی و حسنی 

)2013( 

ارتباط بین مدیریت دانش و 
توانمندسازي کارکنان در سازمان 

 ورزش و جوانان ایران

هاي  ارتباط معناداري بین همه جنبه
ابعاد توانمندسازي  مدیریت دانش و

 کارکنان وجود دارد.

7 
سلاجقه و 

 )2013همکاران (
بررسی تاثیرگذاري توانمندسازي 

 روانشناختی بر مدیریت دانش

هاي  توانمندسازي روانشناختی و مؤلفه
آن تأثیر معناداري بر مدیریت دانش 

 دارند.

8 
بررسی رابطه بین بین فرایند  )2012بداح (

 توانمندي کارکنانمدیریت دانش و 
بین فرایند مدیریت دانش و توانمندي 
 کارکنان ارتباط معناداري وجود دارد.

9 
اوزببک و 

کیلیکارلن توپولو 
)2011( 

بررسی تاثیرگذاري توانمندسازي 
 روانشناختی روي رفتار تسهیم دانش

توانمندسازي روانشناختی روي رفتار 
تسهیم دانش تأثیرگذار است

9
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 پژوهشمدل مفهومی 

نمایش داده شده است، حاصل مطالعه مبانی  1مدل مفهومی تحقیق حاضر که در شکل 
هاي کلاجاهی  هاي موجود در زمینه تحقیق از جمله مدل نظري تحقیق و شناسایی مدل

صادقی و  ؛2015حسینی و پیري،  شاه ؛2015شریفان و همکاران،  ؛ خان2015و جهانی، 
؛ هسیا و 2008؛ کینگ و همکاران، 2013 ؛ سلاجقه و همکاران،2013حسنی، 

است که پس از  2001؛ علوي و لیدنر، 2001؛ بات، 2004؛ بوس، 2006همکاران، 
هاي مدل تأثیر اقدامات مدیریت دانش بر  هاي تحقیق، ابعاد و شاخص شناسایی مدل

توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی، استخراج گردیدند. سپس با بررسی، نقد و 
هاي مدل انتخاب شدند و تأثیر  هاي موجود به وسیله محقق، شاخص ح شاخصاصلا

گر نیز به  ارتباط بین متغیرهاي  شناختی به عنوان نقش تعدیل متغیرهاي جمعیت
مدل موجود  یتدر نها اقدامات مدیریت دانش و توانمندسازي روانشناختی افزوده شد.

خبرگان قرار گرفت. ییدرد تامو يدو مرحله ا یپنل دلف یک يبا اجرا 1در شکل 

احساس شایستگی

احساس معنی داري

احساس مؤثر بودن 

احساس خودمختاري

احساس داشتن اعتماد

توانمندسازي روانشناختی 

منابع انسانی
اقدامات مدیریت دانش

ایجاد دانش

ثبت دانش

انتشار دانش

پالایش دانش

کاربرد دانش

متغیرهاي جمعیت شناختی

جنسیت، 

تحصیلات، 

سن و 

سمت
 

 .  مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 در ادامه به تعریف متغیرها و مؤلفه هاي مدل پرداخته می شود:

اي از فرایندهایی است که ایجاد، انتشار و  : مدیریت دانش مجموعهمدیریت دانش 

استفاده از دانش را کنترل می کنند. پنج مؤلفه مدیریت دانش عبارتند از: ایجاد دانش، 
(ثبت دانش، پالایش دانش، انتشاردانش، کاربرد دانش 

5 � � � � " 3 & 
 � � � �
(. 
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ایجاد ها در قالب عملکردها و فعالیت هاي سازمانی، دانشی را  : سازمانایجاد دانش 

به  1کنند. در این مرحله اطلاعات در داخل توسط کارکنان دانشی و از آن استفاده می
کسب می شود و یا از منابع بیرونی  2سپاري وجود می آید، از بیرون و به طریق برون

). در واقع این مرحله در برگیرنده فعالیت هایی 1386خریداري می گردد (بروجرون، 
انش جدید به سیستم است و شامل توسعه، کشف و تسخیر است که مرتبط با ورود د

دانش می شود.
 3از نظر نوناکا این مرحله ازچهار فرایند فرعی زیر تشکیل شده است: الف) جامعه پذیري 

 ).1388(قربانی زاده و خالقی نیا،  6و د) درونی سازي 5ج) ترکیب 4ب) بیرونی سازي

: دانشی که ایجاد شده است نیازمند آن است که به شکل اولیه اش در ثبت دانش 

ها از انواع مختلف منابع جهت ضبط  پایگاه هاي اطلاعاتی ذخیره شود. بسیاري از سازمان
 و نگهداري دانش استفاده می کنند.

: دانش جدید باید در زمینه اي قرار گیرد که عملی شود، جایی که پالایش دانش 
(نیک شر یا دانش ضمنی ضبط شده، همراه با دانش صریح اصلاح گرددبینش هاي ب

). پالایش دانش، یعنی فقط دانش مفید و قابل کاربرد اجازه ورود 1389بخت و دیگران، 
به سازمان را داشته باشد. آنچه در فرایند پالایش مهم است اطمینان از این مسئله است 

ی، خانیقل یحاجاست (نیاآذري، بریمانی و  که تمام دانش مفید و ارزشمند انتخاب شده
1390.( 

: اشاره به فعالیت هایی دارد که در ارتباط با جریان دانش از یک بخش انتشار دانش 
). این فعالیت 1388یا یک نفر به بخش یا نفر دیگر می باشد (قربانی زاده و خالقی نیا، 

ی در جهت دنبال کردن به توسعه یک روح جمعی که در آن افراد به عنوان همکاران
اهداف مشترك احساس پیوستگی به هم داشته و در فعالیت هایشان به یکدیگر وابسته 

 ).19: 1389کند (اعرابی و موسوي،  اند، کمک می

هایی می شود که در ارتباط با اجراي دانش در  : شامل فعالیتکاربرد دانش 

)). کاربرد دانش به مفهوم فعال 1388هاي سازمانی است (قربانی زاده و خالقی نیا،  فرایند : V D > B + * Z ? * W > C R * C <F : _ T E < > T C 0 / D ?H : ) > 0 / 1 + / ` 1 E / > DJ : . b E * C D 1 + / ` 1 E / > DK : L > @ O / D 1 E / > DM
.

S D E * C D 1 + / ` 1 E / > D
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ها در جهت خلق ارزش است، چراکه دانش سازمانی  سازي دانش براي شرکت و متناسب
باید در محصولات، خدمات و فرایندهاي شرکت بکار گرفته شود. منبع مزیت رقابتی به 

(جاي اینکه در خود دانش باشد در کاربرد آن نهفته است 
[ � � � � 
 � � � �

(.  

)، توانمندسازي روان 1990: توماس و ولتهوس (توانمندسازي روانشناختی 
هاي کار، به طور ذاتی  شناختی را حالتی روانی و فرایندي انگیزشی جهت انجام فعالیت

(معرفی نمودند 
� � � � � � � 	 � 4 � � � � � � � � 
 � ' ' �

توانمدسازي روانشناختی  . )

گی، احساس خودمختاري، داري، احساس شایست دربرگیرنده پنح بعد (احساس معنی
باشد و این ابعاد گرایشات نسبت به  احساس مؤثربودن، احساس داشتن اعتماد) می

(نمایند  هاي شغل را تسهیل می فعالیت
# � � � � � 	 � 	 � � � � � � � 	 
 � ' ' N

.( 

: احساس شایستگی به درجه مهارت افراد در انجام وظایف مهم احساس شایستگی 

(اشاره دارد 
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

شناختی این مفهوم به  در ادبیات روان .)

(گردد  مفاهیم خودکارآمدي، تسلط شخصی و انتظار از عملکرد بر می
# � � � � � 	 � 	 � � � � � � � 	 
 � ' ' N

.( 

دانند  داري را فرصتی می ) احساس معنی1998: اپلبام وهانگر (داري احساس معنی 

 نمایند ا ارزشی را دنبال میکنند که اهداف شغلی مهم و ب که در آن افراد احساس می
)

8   � � � � � � � 	 � � � 	 � � � � 
 � ' ' N
با معنی بودن به معنی با ارزش بودن اهداف   ).

(شغلی و علاقه درونی شخص به شغل خود است 
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

(. 

تواند بر نتایج و  اي است که فرد می درجه : احساس مؤثربودناحساس مؤثربودن 

(هاي راهبردي، اداري و عملیاتی شغلی اثر بگذارد  پیامد
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

توانند بر نتایج سازمانی اثر  کنند می از نظر اسپریترز کارکنانی که احساس می .)

توانند با تحت تأثیر قراردادن محیطی که درآن کار  گذار باشند باور دارند که می
(د، تغییر ایجاد کنند وش کنند، یا نتایجی که تولید می می

�  � � � � " � � 
 � ' ' !
.(  

: احساس خودمختاري یا داشتن حق انتخاب به معنی آزادي احساس خودمختاري 
هاي لازم براي انجام وظایف شغلی خود و  عمل و استقلال کارکنان در تعیین فعالیت

(زیردستان است 
� � � � � � � � 	 � % 3 � � � " � � 
 � � � �

(. 

کنند که با آنان منصفانه رفتار  توانمند احساس می: افراد احساس داشتن اعتماد 

ي نهایی کارهایشان، نه آسیب و زیان، بلکه  خواهد شد. آنها اطمینان دارند که نتیجه
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عدالت خواهد بود. به بیان دیگر، این اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی 
(است 

� � � � � � � 	 � 6 � � � � � � 
 � � � �
.( 

 ها  توسعه فرضیه

 اصلی تحقیق:فرضیه هاي 

 رگذار است.اقدامات مدیریت دانش بر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اث.1

متغیر جنسیت داراي نقش تعدیلگر در ارتباط بین دو متغیر اقدامات مدیریت .2

باشد. دانش و توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی می

تغیر اقدامات مدیریت متغیر تحصیلات داراي نقش تعدیلگر در ارتباط بین دو م.3

باشد. دانش و توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی می

متغیر سن داراي نقش تعدیلگر در ارتباط بین دو متغیر اقدامات مدیریت دانش .4

باشد. و توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی می

متغیر سمت (پست سازمانی) داراي نقش تعدیلگر در ارتباط بین دو متغیر .5

 باشد. قدامات مدیریت دانش و توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی میا

 هاي فرعی تحقیق:  فرضیه

) اقدامات مدیریت دانش بر بعد شایستگی توانمندسازي روانشناختی 1-1فرضیه 

 منابع انسانی اثرگذار است. 

) اقدامات مدیریت دانش بر بعد خودمختاري (حق انتخاب) توانمندسازي 2-1فرضیه 

 روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است. 

بودن توانمندسازي روانشناختی  دار معنی) اقدامات مدیریت دانش بر بعد 3-1فرضیه 

 منابع انسانی اثرگذار است.

ر بودن توانمندسازي روانشناختی ) اقدامات مدیریت دانش بر بعد تأثیرگذا4-1فرضیه 

 منابع انسانی اثرگذار است. 

) اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس اعتماد توانمندسازي روانشناختی 5-1فرضیه 

 منابع انسانی اثرگذار است.
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 روش شناسی پژوهش 

ها،  توسعه اي و از نظر نحوه گردآوري داده -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي

باشد. متغیرهاي پژوهش عبارتند از: مدیریت دانش، توانمندسازي  پیمایشی می -توصیفی

(جنسیت، تحصیلات، سن و سمت). جامعه  شناختی جمعیتروانشناختی و متغیرهاي 

نفر است. در  5480به تعداد  یرانا يکزشرکت نفت مناطق مرآماري پژوهش، کارکنان 

 95این تحقیق براي انتخاب حجم نمونه از فرمول کوکران (درصد اطمینان برابر با 

نفر به روش  359) استفاده شده است و تعداد 50/0درصد و میزان خطاي تعمیم برابر با 

تحقیق، محقق اند. در این  تصادفی ساده با توجه به جامعه آماري مورد نظر، انتخاب شده

پرسشنامه  500)، تعداد 359به حجم نمونه مورد نظر (یابی  دستبراي اطمینان از 

پرسشنامه سالم براي تجزیه و تحلیل مورد  378توزیع کرده است که ازاین مقدار، تعداد 

هاي استاندارد  پرسشنامهاستفاده قرار گرفتند. ابزار گردآوري اطلاعات در این پژوهش، 

) و توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی وتن و 1390یت دانش خاکی (اقدامات مدیر

ها  ها با توجه به استاندارد بودن آن ) است. روایی و پایایی پرسشنامه1998کمرون (

نفر از خبرگان در این زمینه نظرخواهی  15حاصل بود ولی با این حال در مورد روایی از 

استفاده از روش تحلیل محتوا تأیید نمودند.  ها را با شد که صحت و روایی پرسشنامه

ها نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد که به ترتیب  پایایی پرسشنامه براي بررسی

هاي آماري در این پژوهش به دو تحلیل. تجزیه و0/  884و  0/  903با:  هستندبرابر 

-ها نرملیل دادهصورت تحلیل توصیفی و تحلیل استنباطی بوده و براي تجزیه و تح

افزارهاي 
c d e d c d c

و 
f g c h i f

 اند. به کار برده شده

 هاي پژوهش ها و یافته تحلیل داده

قبل از بررسی فرضیه اصلی پژوهش با استفاده از نرم افزار معادلات ساختاري لیزرل، از 

هاي مدل توسط سئوالات  مؤلفه گیري اندازهتحلیل عاملی تاییدي براي سنجش توانایی 

مه استفاده شده است که نتایج این آزمون نشان دهنده قابل قبول بودن روایی پرسشنا

پرسشنامه بوده است. در ادامه با توجه به تایید پرسشنامه، به بررسی فرضیه اصلی 

 :شود میپژوهش پرداخته 
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 مدل سازي معادلات مدل تحقیق

 نمایش داده شده است. 2مدل ساختاري نهایی تحقیق در شکل 

 

 
 

 در حالت تخمین استاندارد نهایی تحقیقساختاري مدل .  2شکل 

 :باشد میقابل مشاهده  3همچنین سطح معناداري روابط بین متغیرها در شکل 

 

 
 

.  مدل ساختاري نهایی تحقیق در حالت معناداري3شکل
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 :شوند، مشاهده می2سایر مقادیر مدل نهایی در جدول 

 .  مقادیر مدل نهایی2جدول

مفاهیم با روابط 

ها در مدل شاخص

مقدار 

استاندارد

 شده

(لاندا)

خطاي 

 1استاندارد

سطح 

2معناداري

مقدار 

واریانس 

تبیین 

 3هشد

سطح 

اطمینان
نتیجه

اقدامات مدیریت دانش 

بر توانمندسازي 

روانشناختی منابع 

انسانی اثرگذار است؟

88 /0036  /0 94/22 77 /0
e j k d k lتأیید 

فرضیه

)، نتیجه تحلیل فرضیه اصلی تحقیق با استفاده از نتایج 2به جدول (با توجه  

 معادلات ساختاري به شرح زیر است: یابی مدل

فرضیه اصلی: اقدامات مدیریت دانش بر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی  

برآورد استاندارد متغیر اقدامات مدیریت دانش بر  مقدار اثرگذار است. با توجه به

94/22باشد و مقادیر  می  88/0ندسازي روانشناختی منابع انسانی که توانم
m n

 77/0 و 

 =
o p

توان نتیجه گرفت در سطح اطمینان  ، می
q r s t s u

، اقدامات مدیریت دانش بر 

توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی تأثیر معناداري دارد. بنابراین فرضیه تحقیق 

 گردد. تأیید می

 برازش مدل تحقیق

توان به برآوردهاي مدل اعتماد کرد که مدل  معادلات ساختاري هنگامی می یابی مدل در

 داراي برازش کافی باشد.

  

v w x y z { | z } | ~ } } � }� w � � � z � � �� w � �
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 هاي برازش مدل نهایی .  شاخص3 جدول

� نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص � � � �
1 X2/df ≤3 31/2 تایید مدل � � � � �

2

� � � � � � � � � �
� تایید مدل 06/0 � �

3 

� � � � � � �
� تایید مدل97/0 � � �

4 

� � � � � � � � � تایید مدل �93/0 � �
5 

� � � � � � � �
� تایید مدل99/0 � �

6 

� � � � � � � �
 تایید مدل 99/0

دهد که به کار رفته نشان می برازشهاي شاخص ، تمامی3بر اساس مقادیر جدول  
گیریم که مدل تحقیق توانایی  . بنابراین نتیجه میخوبی استبرازش  این مدل داراي

متغیرهاي اصلی تحقیق دارد. با توجه به استاندارد بودن مدل،  گیري اندازهبالایی در 
 هاي لیزرل قابلیت اعتماد را دارد.  یافته

 آزمون همبستگی تفکیکی

است از آزمون همبستگی تفکیکی استفاده شده  5تا  2هاي اصلی  براي بررسی فرضیه
(جنسیت، تحصیلات، سن و  شناختی جمعیتمتغیرهاي  گر تعدیلکه در آن نقش 

سمت) بر ارتباط بین مدیریت دانش و توانمندسازي روانشناختی با استفاده از آزمون 
شود. همبستگی تفکیکی بررسی می

 .  نتایج آزمون همبستگی تفکیکی4جدول 

 ارتباط بین متغیرهاي اصلی تحقیق
متغیرهاي 

 شناختی جمعیت

شدت تاثیر بدون 

 حضور تعدیلگر

شدت تاثیر با 

 حضور تعدیلگر

 اثر مدیریت دانش بر

توانمندسازي روانشناختی منابع  

 انسانی

 جنسیت

**846  /0 

**849  /0 

 0/  839** تحصیلات

 0/  844** سن

v 0/  849** سمت w � �   ¡ ¢ � z } � |   �   | � | y � | � £ } � � � ¤ ¤ } � � | � ¥� w � � � y ¦ � z { x ¢ � z } � ~ } } � } � ¤ § ¨ ¨ } � ©   ¥ z y   � {� w ª � � | { � ¡ ¡ � ¤ «   y ¬ { | � ©­ w § |   � ¡ y � | ª � � | { � ¡ ¡ � ¤ «   y ¬ { | � ©® w � � ¥ ¨ z } z y   � � «   y ¬ { | � ©¯ w ¬ { ° � } � ¥ � { y z � «   y ¬ { | � ©
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 4درصد (وجود دو ستاره در توان)، در جدول  99با توجه به سطح معناداري  

(جنسیت، تحصیلات، سن و  شناختی جمعیتشود که هر چهار متغیر  مشاهده می

سمت) در ارتباط بین مدیریت دانش و توانمندسازي روانشناختی داراي تاثیر بسیار 

ه این متغیرها تغییر چندانی گران باشند و این ارتباط با اعمال نقش تعدیل کمی می

هاي دوم تا پنجم مورد تأیید قرار نگرفته و متغیرهاي  کند. بنابراین تمامی فرضیه نمی

(جنسیت، تحصیلات، سن و سمت) بر ارتباط بین مدیریت دانش و  شناختی جمعیت

 باشند.  انه معناداري نمیگر تعدیلتوانمندسازي روانشناختی داراي نقش 

 فرعی تحقیق هاي بررسی فرضیه

براي بررسی فرضیات فرعی تحقیق از رگرسیون تک متغیره استفاده شده است که نتایج 

است. گردیدهبیان  5آن در جدول شماره 

 اقدامات مدیریت دانش بر ابعاد توانمندسازي روانشناختی ونیرگرس لیتحل . 5جدول 

 
مقدار

±
 

 شده مشاهده

سطح 

 معناداري

ضریب 

 بتا

واریانس 

تبیین 

 شده

دوربین 

واتسون

رگرسیون اقدامات مدیریت دانش بر 

بعد احساس شایستگی توانمندسازي 

 روانشناختی

847/470 001/0 754/0 569/0 962/1 

رگرسیون اقدامات مدیریت دانش بر 

بعد احساس خودمختاري توانمندسازي 

 روانشناختی

913/436 001/0 742/0 55/0 897/1 

بر رگرسیون اقدامات مدیریت دانش 

داري توانمندسازي  بعد احساس معنی

 روانشناختی

359/349 001/0 703/0 495/0 904/1 

رگرسیون اقدامات مدیریت دانش بر 

بعد احساس مؤثربودن توانمندسازي 

 روانشناختی

761/526 001/0 772/0 596/0 199/2 

رگرسیون اقدامات مدیریت دانش بر 

بعد داشتن اعتماد توانمندسازي 

 روانشناختی

198/583 001/0 788/0 62/0 613/1 
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هاي  درصد تمامی فرضیه 99 با احتمال  001/0 سطح در يبا توجه به میزان معنادار 

، داري معنی، شایستگی بر ابعادی اقدامات مدیریت دانش عنیگردند. یم تأیید پژوهش

در بین  .است مؤثر توانمندسازي روانشناختی بودن، خودمختاري و اعتماد از متغیر مؤثر

بیشترین   788/0شود که مؤلفه اعتماد با ضریب بتاي  بتا، مشاهده می بیمقادیر ضرا

اعتماد بیشترین تاثیرگذاري  مؤلفهمعنا که مدیریت دانش بر  باشد، بدین میزان را دارا می

 که است آن انگریهمچنین میزان ضریب تبیین واریانس مؤلفه اعتماد ب. باشد میرا دارا 

 توسطتوانمندسازي روانشناختی) اعتماد (بعد  وابسته ریمتغ انسیوار از درصد  62/0

نتیجه آزمون دوربین واتسون  .شود یم ینیتب(اقدامات مدیریت دانش)  مستقل ریمتغ

قرار داشته و  2/  5تا  1/  5نشان داده است که ضریب این آزمون بین دامنه استاندارد 

گیرد. مورد تأیید قرار می

 فریدمنآزمون 

در این بخش با استفاده از آزمون فریدمن اقدام به رتبه بندي اجزاي مدل تحقیق 

 شود: می

 توانمندسازي روانشناختی مدیریت دانش

 ها میانگین رتبهها گویه ها میانگین رتبهها گویه

 3/  45 احساس شایستگی 3/  74 ایجاد دانش

 3/  55داري احساس معنی 2/  8 ثبت دانش

 2/  74احساس مؤثر بودن 2/  87 پالایش دانش

 2/  89احساس خودمختاري 3/  06 انتشار دانش

 2/  53 کاربرد دانش
احساس داشتن 

اعتماد
36  /2 ² ³ ´ µ ¶ · ¸

000  /0 
² ³ ´ µ ¶ · ¸

000  /0 

 

شود، سطح معناداري براي هر دو متغیر مدل تحقیق،  همانطور که مشاهده می 

هاي  هاي مؤلفه است، که نشان دهنده وجود تفاوت بین میانگینکوچکتر از میزان خطا 

شود، براي متغیر مدیریت دانش،  باشد. همانطور که ملاحظه می هر دو متغیر تحقیق می

 3/  74در بین پنج مؤلفه، بالاترین میانگین رتبه را مؤلفه ایجاد دانش با میزان میانگین 
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دارا هستند و دیگر  2/  53میانگین را به میزان و مؤلفه کاربرد دانش پایین ترین میزان 

 هایمؤلفه ها به ترتیب انتشار دانش، پالایش دانش و ثبت دانش به ترتیب با میانگین

بوده اند. براي متغیر توانمندسازي روانشناختی، در بین پنج  2/  8و  2/  87، 3/  06

و پایین  3/  55زان میانگین داري با می مؤلفه، بالاترین میانگین را مؤلفه احساس معنی

دارا هستند و  2/  36به میزان  مؤلفه احساس داشتن اعتمادترین میزان میانگین را 

دیگر مؤلفه ها به ترتیب احساس شایستگی، احساس خودمختاري و احساس مؤثر بودن 

  بوده اند. 2/  74و  2/  89، 3/  45به ترتیب 

 نتیجه گیري  

یت دانش بر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اثرگذار فرضیه اصلی: اقدامات مدیر

 است.

اقدامات مدیریت وجود تأثیر  یانگرها نما داده یلو تحل یهبه دست آمده از تجز یجهنت 

از این رو، با . اشدب می 88/0 تاثیر با شدتدانش بر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی 

که بی شک منجر به تمایل کارکنان سازمان مبنی بر  اجرا و بهبود اقدامات مدیریت دانش

ها نسبت به افزایش روحیه توانمندسازي را  محور شدن خواهد شد، می توان تمایل آن دانش

توان در توانمندسازي کارکنان از بعد روانشناختی  ارتقا داد. البته متغیرهاي بسیاري را می

ر این تحقیق، نشان دهنده سهم دخیل دانست، ولی شدت تاثیرگذاري مدیریت دانش د

 باشد. بسیار بالاي این متغیر در افزایش بیش از پیش توانمندسازي روانشناختی می

هاي ثبت دانش، کاربرد  هاي مدیریت دانش، مؤلفه در بین مؤلفه 2بر اساس شکل  

) 0 / 89و  0/  9، 0/  91دانش و پالایش دانش بالاترین توانایی (به ترتیب لاندا برابر با 

 . در سنجش مدیریت دانش را داشته اند

گرانه متغیرهاي  هاي اصلی دوم تا پنجم نیز به بررسی نقش تعدیل فرضیه 

شناختی بر رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازي روانشناختی پرداخته اند.  جمعیت

شناختی (جنسیت، تحصیلات، سن و  نتایج آزمون نشان داد که متغیرهاي جمعیت

اراي نقش تعدیل کننده در رابطه بین دو متغیر توانمندي روانشناختی منابع سمت) د

هاي ذکر شده مورد تأیید قرار  باشند و فرضیه انسانی و اقدامات مدیریت دانش نمی

اند. با توجه به نتیجه بدست آمده، می توان علت عدم نقش تعدیل کنندگی  نگرفته

رهاي مدیریت دانش و توانمندسازي شناختی بر رابطه بین متغی متغیرهاي جمعیت

روانشناختی را در این دانست که با توجه به اینکه در تمامی سطوح مختلف سنی، 
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تحصیلاتی، پست سازمانی و جنسیتی ارتباط بین دو متغیر در حد بالا و قابل قبولی 

شود.  وجود دارد، با تغییر در گروه هاي مورد اشاره تفاوت معناداري مشاهده نمی

ضیه فرعی اول: اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس شایستگی متغیر فر 

 توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

ها نمایانگر وجود تأثیر اقدامات مدیریت  نتیجه به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده 

با شدت  دانش بر بعد احساس شایستگی متغیر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی

باشد.  می  754/0تأثیر 

فرضیه فرعی دوم: اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس خودمختاري (حق انتخاب)  

 یر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.متغ

ها نمایانگر وجود تأثیر اقدامات مدیریت  نتیجه به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده 

ودمختاري (حق انتخاب) از متغیر توانمندسازي روانشناختی دانش بر بعد احساس خ

 باشد.  می 742/0منابع انسانی با شدت تأثیر 

بودن متغیر  دار معنیفرضیه فرعی سوم: اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس  

 توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

ا نمایانگر وجود تأثیر اقدامات مدیریت ه نتیجه به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده 

بودن توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی با شدت  دار معنیدانش بر بعد احساس 

 باشد.  می 0/  703تأثیر 

فرضیه فرعی چهارم : اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس تأثیرگذار بودن متغیر  

 ت.توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اثرگذار اس

ها نمایانگر وجود تأثیر  ، نتیجه به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده2بر اساس شکل  

تأثیرگذاربودن از متغیر توانمندسازي روانشناختی اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس

 باشد.  می 772/0منابع انسانی با شدت تأثیر 

تماد متغیر فرضیه فرعی پنجم: اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس اع 

  توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

ها نمایانگر وجود تأثیر اقدامات مدیریت  نتیجه به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده 

دانش بر بعد احساس اعتماد متغیر توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی با شدت 

راستایی یافته هاي این پژوهش با پژوهش در نهایت براي بیان همباشد.  می 788/0 تأثیر

توجه نمود: 6توان به جدول شماره  هاي پیشین می
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 . بررسی همراستایی / عدم همراستایی نتایج پژوهش با تحقیق هاي پیشین6جدول 

شماره 

 فرضیه
 فرضیه

 همراستایی / عدم همراستایی با 

 تحقیق هاي پیشین

فرضیه اصلی 

 اول

توانمندسازي اقدامات مدیریت دانش بر 

 روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

شریفان و همکاران  ي خانها با پژوهش

)، 2014)، اسیاچو و گکورزیس (2015(

) و بداح 2013صادقی و حسنی (

 .باشد راستا می هم) 2012(

فرضیه اصلی 

 دوم

متغیر جنسیت داراي نقش تعدیلگر در 

ارتباط بین دو متغیر اقدامات مدیریت 

و توانمندسازي روانشناختی منابع  دانش

 باشد. انسانی می

 عدم بررسی در پیشینه پژوهش.

فرضیه اصلی 

 سوم

متغیر تحصیلات داراي نقش تعدیلگر در 

ارتباط بین دو متغیر اقدامات مدیریت 

دانش و توانمندسازي روانشناختی منابع 

 باشد. انسانی می

فرضیه اصلی 

 چهارم

تعدیلگر در ارتباط متغیر سن داراي نقش 

بین دو متغیر اقدامات مدیریت دانش و 

توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی 

 باشد. می

فرضیه اصلی 

 پنجم

متغیر سمت (پست سازمانی) داراي نقش 

تعدیلگر در ارتباط بین دو متغیر اقدامات 

مدیریت دانش و توانمندسازي 

 باشد. روانشناختی منابع انسانی می

فرعی  فرضیه

 اول

اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس 

شایستگی متغیر توانمندسازي 

 روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

هاي کلاجاهی و جهانی  با پژوهش

شریفان و همکاران  )، خان2015(

)، 2015یري(حسینی و پ شاه)، 2015(

و بداح  )2013( یو حسن یصادق

 باشد میراستا  هم) 2012(
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شماره 

 فرضیه
 فرضیه

 همراستایی / عدم همراستایی با 

 تحقیق هاي پیشین

فرعی فرضیه 

دوم

اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس 

یر متغخودمختاري (حق انتخاب) 

توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی 

 اثرگذار است.

هاي کلاجاهی و جهانی  با پژوهش

شریفان و همکاران  )، خان2015(

)، 2015یري(حسینی و پ شاه)، 2015(

و بداح  )2013( یو حسن یصادق

 اشدب میراستا  هم) 2012(

فرضیه فرعی 

سوم

اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس 

دار بودن متغیر توانمندسازي  معنی

 روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

هاي کلاجاهی و جهانی  با پژوهش

شریفان و همکاران  )، خان2015(

)، 2015یري(حسینی و پ شاه)، 2015(

و بداح  )2013( یو حسن یصادق

 باشد میراستا  هم) 2012(

فرضیه فرعی 

چهارم

اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس 

تأثیرگذار بودن متغیر توانمندسازي 

 روانشناختی منابع انسانی اثرگذار است.

 یو جهان یکلاجاه يها با پژوهش

شریفان و همکاران  )، خان2015(

)، 2015(يریحسینی و پ )، شاه2015(

) و بداح 2013( یو حسن یصادق

 باشد یراستا م ) هم2012(

فرضیه فرعی 

پنجم

اقدامات مدیریت دانش بر بعد احساس 

اعتماد متغیر توانمندسازي روانشناختی 

 منابع انسانی اثرگذار است

هاي کلاجاهی و جهانی  با پژوهش

شریفان و همکاران  )، خان2015(

)، 2015یري(حسینی و پ شاه)، 2015(

و بداح  )2013( یو حسن یصادق

 باشد میراستا  هم) 2012(

 پیشنهادهاي کاربردي

)، اجرا، 0/  88تأثیر بسیار بالاي مدیریت دانش بر توانمندسازي کارکنان (شدت تأثیر 

 يشرکت نفت مناطق مرکزبررسی و ارزیابی مستمر سطح اقدامات مدیریت دانش در 

کند. همچنین براي بهبود  هاي زمانی معین را امري اجتناب ناپذیر می در برهه یرانا

هاي موفق و بکارگیري بهترین  کیفیت مدیریت دانش، الگوگیري از سازمان و شرکت
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در این راستا،  ¹شود براي افزایش کارایی اقدامات مدیریت دانش توصیه می 1تجارب

ش هماهنگ و منسجم حمایت و به اجراي مناسب ابزارهاي اطلاعاتی که از دان

نماید،  شود) کمک می آوري آن (که شامل مصرف کنندگان و مشارکت کنندگان می جمع

هاي اطلاعاتی هوشمند (مانند  تواند یکی از این اقدامات باشد. بکارگیري سیستم می

ها و ارائه  بندي مناسب آن هاي تولید شده و دسته هوش تجاري) براي ذخیره دانش

ها در  تواند منجر به توانمندسازي آن ت به موقع و مفید به مدیران و کارکنان میاطلاعا

بلند مدت شود. 

از متغیر  دانش شیثبت دانش، کاربرد دانش و پالا يها مؤلفههمانطور که بیان شد  

) 0/  89و  0/  9، 0/  91لاندا برابر با  بی(به ترتیی توانا نیبالاتر دارايمدیریت دانش 

براي بهبود مؤلفه ثبت دانش، الگوسازي رفتاري  می باشندو دانش تیریدر سنجش مد

شود. الگو بودن خود  براي ذخیره سازي و کاربرد، انتقال و ایجاد دانش پیشنهاد می

راي این سازي و همچنین تشویق افراد موفق، ب مدیران به عنوان بخش مهمی از فرهنگ

شرکت نفتی بسیار مهم خواهد بود. در واقع الگوي رفتاري و تمایز بین افراد داراي رفتار 

متناسب با اهداف مدیریت دانش و سازمان، در تکرار و بهبود اقدامات مدیریت دانش 

پذیر کردن در جهت  هاي هوشمند ثبت دانش و رقابت حائز اهمیت است. ایجاد سامانه

سازمانی را به سمت  تواند فرهنگ اي ضمنی در شرکت میه افزایش ثبت دانش

سازمانی یادگیرنده سوق دهد، که در نتیجه توانمندسازي کارکنان را در پی  فرهنگ

خواهد داشت. 

براي بهبود مؤلفه کاربرد دانش، باید در ابتدا کارکنان از مسیر شغلی خود کاملا  

شغلی خود در آینده اقدام به استفاده  آگاهی داشته باشند تا بتوانند متناسب با وضعیت

شود، تا بر  از دانش کنند. به این منظور، استقرار سیستم توسعه مسیر شغلی پیشنهاد می

هاي خود را از فعالیت در شرکت مطرح  اهداف و آرمان ماهانه اساس آن افراد ملزم باشند

ند. با این روش، کرده و مسیر شغلی که به فعالیت در آن تمایل دارند را مشخص نمای

-پس از بررسی انطباق این اهداف با شرح شغل و اهداف سازمان، باید نسبت به برنامه

هاي آموزشی و کمک به افراد براي حصول به این اهداف اقدام  ریزي براي برگزاري دوره

هاي  یابی به این اهداف از طریق بالا بردن دانش آنان در حوزه شده و به افراد براي دست

º علاقه کمک نمود. مورد » ¼ ½ ¾ ¿ À Á Â Ã ¿ Ä Ã ½ ¾
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براي بهبود مؤلفه پالایش دانش، مدیران ارشد سازمانی باید از متخصصین در حوزه  

مدیریت دانش جهت فیلتر و شناسایی اطلاعات با اهمیت براي کارکنان و افراد 

درخواست کننده اطلاعات استفاده نمایند. استفاده از این متخصصین همچنین براي 

سازي و انتشار دانش نیز سودمند خواهد بود.  بندي، خلاصه قهآوري، طب شناسایی، جمع

مسئله پالایش دانش را  یرانا يشرکت نفت مناطق مرکزدر همین راستا لازم است 

گذاري لازم را در این خصوص انجام  ریزي نموده و سرمایه جدي گرفته و براي آن برنامه

دهد. 

توانمندسازي روانشناختی، مؤلفه احساس شایستگی از متغیر  2بر اساس شکل  

باشد و این مؤلفه در میان  ) می96/0در رتبه اول (لاندا برابر با  ها نسبت به سایر مؤلفه

هاي متغیر توانمندسازي روانشناختی بیشترین توانایی را در سنجش این  تمامی مؤلفه

پیشنهاد  باشد. در این خصوص متغیر دارد. لذا، بهبود این مؤلفه داراي اهمیت بالایی می

شود که ایجاد حس شایستگی در کارکنان از طریق القاي صحیح روانی به افراد و  می

ارائه اطلاعات و دانش لازم به آنان، در دستور کار قرار گیرد. مدیران این شرکت نفتی 

ها تبحر کافی در انجام کار را دارا بوده و  باید این حس را در کارکنان ایجاد کنند که آن

، 1هاي آموزشی ان ال پی کارشان را با موفقیت به پایان برسانند. برگزاري دوره توانند می

برقراري ارتباط مؤثر و مدیریت ارتباط با کارکنان از سوي اداره آموزش، براي مدیران و 

اي عملکرد  کارکنان و به ویژه براي مدیران عالی بسیار مفید خواهد بود. با ارزیابی دوره

توان تلاش کارکنان در جهت بهبود در  ها، می تاخیر آن به آن یکارکنان و انعکاس ب

ها انعکاس داده  و تمایل به  هاي متمادي و در طول زمان را به موقع به آن دوره

ها ایجاد و بهبود بخشید. در این راستا، پیگیري مدیران ارشد در هر  شایستگی را در آن

باشد.  مهمی تواند عامل بسیار سازي می اي براي فرهنگ زمینه

ی نسبت روانشناخت يتوانمندساز یراز متغ مؤلفه احساس خودمختاري (حق انتخاب) 

باشد. لذا، براي  می 94/0دارد و داراي لاندا برابر با  ها در رتبه سوم قرار به سایر مؤلفه

که در آن  یطیمح مهیا نمودنبا شود که مدیران  بهبود بیش از پیش آن پیشنهاد می

، حس داشته باشند یشتريعمل و خودکنترلی ب آزادي ،احساس استقلال کارکنان

انتخاب یا استقلال عمل را در افراد سازمان ایجاد نموده و زنده نگاه دارند. در شرکت 

ºاعتمادي نسبت  نفتی مورد مطالعه باید مدیران از کنترل هاي بیرونی کارکنان که از بی » Å Æ À Ç Å ½ È Á É Æ Ä Ê Ë È Ä ¾ ¿ Ä Ã À Á É Ë Á Â Ì Ì Ä Ê Ë
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ها به  اعتمادي ها و بی چرا که اینگونه کنترل گیرد خودداري نمایند به افراد نشات می

آوردن  دیگر، فراهمنماید. راهکار دار می شدت حس استقلال و شایستگی افراد را خدشه

حمایت لازم از سوي مدیران و رهبران سازمان است. اگر قرار است افراد احساس 

تشویق کنند، با  توانمندي بکنند، مدیران باید از آنان تمجید به عمل آورند، آنان را

عمل بیشتر از آنان پشتیبانی کنند و به آنان اطمینان بدهند. پس به طور خلاصه  آزادي

عمل افراد راهکار اولیه است. از سویی دیگر، باید  حمایت مدیران و رهبران از آزادي

متناسب با میزان تخصص و سابقه افراد سعی در افزایش خودمختاري و کاهش کنترل 

هاي ارزیابی و  ینه ها شود. در این مسیر، صرفا با تعیین و تعریف شاخصدر بیشتر زم

بدون کنترل مستقیم، می توان احساس خودمختاري را متناسب با میزان تخصص و 

 سابقه افراد افزایش داد. 

ی نسبت به سایر روانشناخت يتوانمندساز یراز متغدار بودن  مؤلفه احساس معنی 

ري بر این متغیر در رتبه دوم قرار داشته و داراي لاندا برابر با ها از نظر تاثیرگذا مؤلفه

باشد. تدوین اهداف و هم  باشد. لذا بهبود این مؤلفه داراي اهمیت بالایی می می 95/0

دار  هاي سازمان در ایجاد حس معنی راستا کردن اقدامات در جهت اهداف و استراتژي

که در آن افراد بتوانند احساس توانمندي  بودن کارکنان مفید خواهد بود. ایجاد محیطی

نمایند، نیازمند آن است که آنان با یک فکر اصلی، جامع و روشن هدایت شوند؛ بدانند 

توانند در این  رود و آنان به عنوان افراد آن سازمان چگونه می که سازمان به کجا می

سازي در جهت  گدار بودن، فرهن هدف سهیم باشند. یکی از راه کارها براي حس معنی

 -باشد (تهیه بروشور می یرانا يشرکت نفت مناطق مرکزتبیین و شناساندن اهداف 

...). در راستاي شناخت اهداف سازمان و هاي توجیهی ها /دوره برگزاري سمینار و همایش

هاي زمانی مشخص هاي مختلف می توانند در برهه همچنین مدیران ادارات و بخش

ل کاري) با تشریح کامل اهداف سازمانی و جایگاه اقدامات مثلا در ابتداي هر سا(

داري و جزئی از  هاي مختلف سازمان در برآورده سازي این اهداف، احساس معنی بخش

کل بودن را براي کارکنان تداعی و تقویت کنند. با این روش، بی شک کارکنان به کارها 

  هند کرد.نگاه خوا ترو اقدامات خود در سازمان با دیدي اثربخش

ی منابع انسان یتوانمندسازي روانشناخت یرمتغاز  مؤلفه احساس تاثیرگذار بودن 

بوده و باید   92/0ها در رتبه چهارم قرار داشته و داراي لاندا برابر با  نسبت به سایر مؤلفه

شود بین  براي بهبود این مؤلفه اقدامات لازم صورت پذیرد. در این راستا، پیشنهاد می

هاي بین کار  کار فرد و نتایج و اثرات آن پیوند ایجاد شود، چرا که روشن کردن پیوند
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ها توانمندي را به دو روش پرورش می دهد، یکی از طریق کمک  فرد و نتایج و اثرات آن

کنند) و  تر و متبحرتر احساس می ه احساس خودسودمندي (آنان خود را لایقبه توسع

دیگري از طریق احساس نتیجه مشخص (نوعی احساس داشتن اثر شخصی). براي بهبود 

نمایش پیوند کار فرد با نتیجه و اثرات آن، واحد منابع انسانی شرکت مورد مطالعه 

ها در قالب  کیک وظایف کاري بخشتواند با انتشار نتایج کاري شرکت و به تف می

خبرنامه و مجلات تخصصی و عمومی، نتایج فعالیت کارکنان را به اطلاع برساند. از 

سویی دیگر، راه ویژه براي توانمندکردن افراد، الگوسازي یا نمایش دادن الگوي رفتاري 

اي ه ها در پیش گیرند. مشاهده افراد موفق در فعالیت صحیحی است که قرار است آن

آورد تا اعتقاد پیدا کنند که آنان نیز  چالشی، محرك نیرومندي براي دیگران فراهم می

توانند مؤثر واقع شوند. مدیران ارشد سازمانی باید با انعکاس مشکلات مرتبط با حوزه  می

ها ایجاد کرده و در صورت نیاز با  ها، روحیه حل مشکلات را در آن کاري کارکنان به آن

ها، کارکنان را در حل مشکلات سازمانی کمک کرده و  حداقلی به آن هاي دادن کمک

ها افزایش دهند. در صورت استمرار این برنامه، کارکنان  احساس تاثیرگذاري را در آن

مشکلات سازمانی را مشکلات خود دانسته و با دیدن تاثیرگذار بودن خود در سازمان 

 کنند.  تمایل به افزایش توانمندسازي خود را پیدا می

ی نسبت به منابع انسان یتوانمندسازي روانشناخت یرمتغمؤلفه احساس اعتماد از  

باشد و این  می 88/0ها در رتبه آخر قرار گرفته و داراي لاندا برابر با  سایر مؤلفه

هاي متغیر توانمندسازي روانشناختی کمترین توانایی را  مؤلفه در میان تمامی مؤلفه

ارد. براي بهبود این مؤلفه پیشنهادهایی به قرار زیر ارایه در سنجش این متغیر د

هاي  شود. توجه به انتقال دانش و اشاعه آن بین همکاران به عنوان شاخص می

ارزیابی عملکرد کارکنان توسط مدیران شرکت از یک سو و ایجاد فرهنگ و الگوي 

ان از سوي مناسب در تسهیم و همچنین به کارگیري و ذخیره دانش در بین کارکن

نماید تا  مدیران شرکت از سوي دیگر، حس اعتماد لازم را بین کارکنان ایجاد می

اقدامات مدیریت دانش را با اعتماد و آسودگی بیشتري پیگیري نمایند. توجه ویژه 

هاي تسهیم، ذخیره، کاربرد و خلق دانش در ارزیابی عملکرد از سوي  به شاخص

ان فرهنگ اعتماد به دیگران در انتقال دانش را مدیریت منابع انسانی به مرور زم

گسترش خواهد داد. با توجه به وضعیت اشتغال در جامعه، تمرکز مدیران بر افزایش 

میزان اعتماد کارکنان و به ویژه کارکنان قرارداد موقت و پیمانکاري به سازمان، 

در این راستا، ها براي افزایش توانمندسازي خود را ارتقا دهد.  تواند تمایل آن می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

16
 ]

 

                            26 / 32

http://iieshrm.ir/article-1-169-en.html


 

...با یمنابع انسان یروانشناخت يدانش بر توانمندساز تیریاقدامات مد ریتأث یبررس 

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال 

143

هاي طولی و عرضی می توان  کارکنان  و با تعریف آموزشتخصص  زانیمتناسب با م

 نسبت به بهبود مؤلفه حس اعتماد اقدام نمود. 

کارهاي تقویت مؤلفه احساس  هاي پنهان از دیگر راه صداقت، شفافیت و عدم وجود برنامه

که پیوسته در اضـطراب از وجـود   اعتماد توانمندي روانشناختی کارکنان است. کارکنانی 

 توانند از سلامت روانی برخوردار باشند.   برند، نمی ها و تصمیمات پنهانی به سر می برنامه

 هاي آتی پیشنهاداتی براي پژوهش

شود در تحقیقات بعدي به موارد  با توجه به نتایج کاربردي تحقیق حاضر، پیشنهاد می

 زیر پرداخته شود:

گان روانشناسی و مدیریتی مسلط بر توانمندسازي انجام مصاحبه با خبر·

هاي جدید براي این متغیرها با  روانشناختی منابع انسانی در جهت ارائه مدل

هاي مطالعاتی کیفی. استفاده از نرم افزار

طراحی الگویی مناسب براي ارتقاي توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی.·

وي توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی بررسی سایر متغیرهاي تأثیرگذار بر ر·

مانی و .....ساز فرهنگمانند سبک هاي رهبري، 

اي به صورت همزمان براي  اي و مشاهده هاي پیمایشی، مصاحبه بررسی روش·

ها در جهت ارتقاء کیفیت نتایج بدست آمده. داده آوري جمع
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 :منابع

، چاپ اول، تهران، »استراتژي دانش«)، 1389اعرابی، سید محمد؛ موسوي، سعید (.1

انتشارات مهکامه.

، چاپ اول، ترجمه غلامرضا ملک زاده، »مدیریت دانش«)، 1386بروجرون، برایان (.2

انتشارات نما.

 یروين يور دانش و بهره یریتمد يمؤلفه ها ینرابطه ب یبررس ).1390دا (ن خاکی،.3

دانشکده ،)ارشد یرشناسنامه کا یانپا(منتخب یدر مراکز آموزش عال یانسان

، ایران.قم) یس(پرد دانشگاه تهران یریت،مد

)، نقش انتقال دانش ضمنی در 1388نیا، شیرین ( زاده، وج االله؛ خالقی قربانی.4

توانمندسازي کارکنان، فصلنامه پژوهش هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع 

 .85-105، صص 2امام حسین، سال اول، شماره 

)، 1390نیاآذري،کیومرث؛ بریمانی، ابوالقاسم؛ حاجی قلیخانی، بی بی سعیده (.5

بررسی نقش مدیریت دانش بر خلاقیت دبیران در مدارس متوسطه، فصلنامه 
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