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Objective: The objective of the present research is to assess the influence of knowledge 
management components on the dimensions of psychological empowerment in 
knowledge-based organizations and provide a suitable and integrated conceptual model. 
For this purpose, knowledge management is defined in five components (knowledge 
acquisition, knowledge creation, knowledge storage, knowledge distribution, and 
knowledge retention), and empowerment in five dimensions (meaningfulness, 
competence, self-determination, choice, and trust) and one main objective with six sub-
objectives have been set. 

Research Method: The research is a survey study with a quantitative approach. It is of 
correlational research type where quantitative data analysis is performed using structural 
equation modeling. The research population includes experts and managers in 
management consulting companies active in the field of knowledge management. The 
sample was selected randomly in 2020, and it will be distributed among 325 individuals. 
The data collection tools in this study were the standard Spritzer and Mishra (1995) 
psychological empowerment questionnaire and the knowledge management 
questionnaire by Patrick and colleagues (2009). 

Findings: The findings showed that the path coefficients of the research hypotheses are 
higher than 0.4, so the hypotheses were confirmed. In addition, the analysis of the data 
shows the effect of knowledge management measures on the psychological empowerment 
of employees with an intensity of 0.941. There is a relationship between psychological 
empowerment and organizational knowledge management with an intensity of 0.941. On 
the other hand, there is a relationship between feeling meaningful and knowledge 
management with intensity of 0.826. It is worth noting that there is a relationship between 
sense of competence and knowledge management with intensity of 0.811. There is a 
relationship of 0.786 between feeling influential and knowledge management. There is 
also a relationship with the intensity of 0.822 between autonomy and knowledge 
management. There is a relationship between feeling of trust and knowledge management 
with intensity of 0.729. 

Conclusion: The results indicated that by implementing and improving knowledge 
management practices, which will undoubtedly lead to employees' inclination towards 
becoming knowledge-oriented, their inclination towards enhancing psychological 
empowerment can be increased. Obviously, many variables can be considered involved 
in the psychological empowerment of employees, but the intensity of knowledge 
management in this research shows the high contribution of this variable in increasing 
psychological empowerment. This study focuses on the psychological empowerment of 
employees in the workplace, shows that the most important and vital asset of any 
organization is its human resources. The quality and capability of human resources is the 
most important factor for the survival and life of the organization. A strong human force 
creates a strong organization. 
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 ها:  واژهکلید

 مدیریت دانش،  

 ،  شناختی روانتوانمندسازی 

 داری،  معنا

 شایستگی،  

 اعتماد،  

   تأثیر

های در سازمان   شناختیروان های مدیریت دانش بر ابعاد توانمندسازی  همؤلف  تأثیر با هدف بررسی    پژوهش: این  هدف
ی مدیریت دانش  هاه مؤلف تأثیرحاضر ارزیابی  پژوهش . هدف شدالگوی مناسب و یکپارچه انجام   هو ارائ   محوردانش 

. برای  استمحور و ارائه الگوی مفهومی مناسب و یکپارچه های دانش در سازمان  شناختیروان بر ابعاد توانمندسازی 
و نگهداری دانش(    ،)اکتساب دانش، ایجاد دانش، ذخیره دانش، توزیع دانشه  مؤلفاین منظور مدیریت دانش در پنج  

احساس اعتماد(  و  بودن، حق انتخاب،    مؤثرو توانمندسازی در پنج بعد )معنادار بودن، احساس شایستگی، احساس  
 .  ه استتنظیم شد جزئیتعریف و در این راستا یک هدف اصلی و شش هدف  

آن پیمایشی با رویکرد کمی است. همچنین    انجام   هدف، کاربردی و روش  : روش مطالعه از نظرروش پژوهش
ها با استفاده از روش معادلات ساختاری انجام  همبستگی است که تحلیل کمی داده   مطالعات از نوع    پژوهش این  

ش  های مشاوره مدیریتی فعال در حوزه مدیریت دان، کارشناسان و مدیرانِ شرکتپژوهش. جامعه آماری  شده است
آوری  نفر  توزیع خواهد شد. ابزار جمع   325انجام شد که بین    1399تصادفی در مقطع    به صورتو انتخاب نمونه  

( و مدیریت دانش  1995اسپریتزر و میشرا ) شناختیروان حاضر پرسشنامه استاندارد توانمندسازی  پژوهشها در داده 
 ( استفاده شد.  2009)  دیگرانپاتریک و 

ها  فرضیه ،بنابراین .است 4/0بالاتر از  پژوهشهای نشان داد که ضرایب مسیر فرضیه پژوهشهای : یافتههایافته
همین  تأیید داده شدند.  تحلیل  و  تجزیه  وجود  طور  نمایانگر  مدیریت    تأثیرها  توانمندساز اقدامات  بر    ی دانش 
ت دانش سازمانی رابطه  یریو مد  شناختیروان میان توانمندسازی    .است  941/0  تأثیرکارکنان با شدت    شناختیروان

وجود    826/0 دار بودن و مدیریت دانش رابطه با شدتمعنا بین احساس  از سوی دیگر،  وجود دارد.  941/0با شدت  
بین احساس    وجود دارد.  811/0گی و مدیریت دانش رابطه با شدت  بین احساس شایستکه  دارد. قابل ذکر است  

  0/ 822بین خودمختار بودن و مدیریت دانش رابطه با شدت    وجود دارد.  0/ 786تأثیرگذاری و مدیریت دانش رابطه 
 وجود دارد. 729/0بین احساس اعتماد و مدیریت دانش رابطه با شدت وجود دارد.

شک منجر به تمایل کارکنان  و بهبود اقدامات مدیریت دانش که بی ء نشان داد با اجرا پژوهش: نتایح گیرینتیجه 
  .داد  ءرا ارتقا  ی نسبت به افزایش روحیه توانمندساز  آنها  توان تمایلمحور شدن خواهد شد، می سازمان مبنی بر دانش 

  ی گذارتأثیرشدت    اما   ؛دخیل دانست  تیشناخروان کارکنان از بعد    یتوان در توانمندسازرا می   یبسیار  ی البته متغیرها
این   در  دانش  بالا  ۀدهند، نشان پژوهشمدیریت  توانمندساز  یسهم بسیار  از پیش  افزایش بیش  در    ی این متغیر 

د که  داکه کارکنان در محیط کار دارند، نشان    شناختیروان . این مطالعه با تمرکز بر توانمندسازی  است  شناختیروان
حیاتیمهمتر و  انسانی،  ین  نیروی  توانمندی  و  کیفیت  است.  سازمان  آن  انسانی  نیروی  سازمان،  هر  دارایی  ترین 
 آورد.نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می بنابراین، ین عامل بقاء و حیات سازمان است. مهمتر

و  محمد،  خندان؛  محمدصادق،  صادقی :  استناد توانمندسازی  همؤلف  تأثیربررسی  (.  1402)نادر  ،  نقشینه؛  ابعاد  بر  دانش  مدیریت  سازمان  شناختیروانهای  های  در 
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   مقدمه

شود. ایجاد مزیت رقابتی پایدار محسوب می  یو یک منبع برا  ه استمهم به رسمیت شناخته شد  راهبردیدانش به عنوان یک منبع  
ها، دهد که این اطلاعات مربوط به حقایق، مراحل، مفاهیم، تفاسیر، ایده دانش، پردازش اطلاعاتی است که در ذهن انسان رخ می

، تخصص، بینش و یا ادراکات خود را در اختیار فرد دیگر  یاست که در آن فرد  فرایندی. اشتراك دانش،  ستهامشاهدات و قضاوت
کار خود را بهتر انجام دهد. در دهه اخیر با پیشرفت جوامع   کنندهکه این امکان را ایجاد نموده تا فرد دریافت  یبه طورگذاشته  

  فرایندیک اصل تبدیل بهبود    به عنوانها واقع شده و  فرایندبهبود مستمر پیشرفته، اشتراك دانش در هسته   یدر کشورها  یمجاز
مدیریت دانش کارآمد و مؤثر است.    یهابرنامه   یشود. اشتراك دانش، عنصر کلیدواقعی محسوب می   یبه یادگیر  یفرد  ییادگیر

و سازمانی منجر گشته، خلاقیت    یتر فردسریع   یها به یادگیردر این راستا لازم به ذکر است که اشتراك هدفمند دانش در سازمان
ها اشتراك دانش را تقویت  انجامد. براین اساس است که سازمان دهد و در نهایت به بهبود عملکرد فرد و سازمان میرا توسعه می

گرایش دارند، انتظار  دهند که به انجام آن  را انجام می   یکنند چون افراد، به طور معمول کارو کارکنان خود را به این امر تشویق می
مند به اشتراك دانش باشند که گرایش مثبتی نسبت به آن پیدا کنند. اشتراك دانش، نیازمند تعهد بادوام، رود افراد زمانی علاقهمی

(. با توجه به مطالب مذکور این پژوهش سعی دارد تا  2017،  دیگرانتعاملی است )گاهیانیگسی و    ییادگیر  یها فرایندخلاقیت و  
های آن را بر ابعاد  همؤلفمدیریت دانش و    تأثیرمحور،  های دانشهای نظام مدیریت دانش در سازمانهمؤلفضمن روشن ساختن  

ا  شناختیروانتوانمندسازی   منابع  توانمندساختن  برای  را  جامع  و  یکپارچه  الگویی  و  نموده  مشخص  سازمانرا  در  های نسانی 
های آن را بر ابعاد  همؤلفمدیریت دانش و    تأثیردر خصوص بالا بردن    هایی. همچنین در پایان پیشنهاده استمحور تعیین نموددانش

کنند از جمله های امروزی که در عصر اطلاعات زندگی میت دانش در سازمان یرینماید. مدارائه می  شناختیروانتوانمندسازی  
د به اشتراك  یها را تضمین کند. اما دانشی که باتواند حیات و بقای سازمانرود که میای رقابتی به شمار مییکلیدی و مزا  عوامل

راحتی  ت دانش در سازمان ساری و جاری گردد در دست کارکنانی است که دانش را قدرت دانسته و به یر یگذارده شود تا اصل مد
آن    مؤثر ی پیچیده است و اجرای  فرایندت دانش  یریتوان گفت مدمیبنابراین، گران نیستند.  یبه دحاضر به در اختیار قرار دادن آن  

کلید   ،(. در واقع1388گذارند )رهنورد و محمدی،  می   تأثیر ت دانش  یریمد  فرایند به درکی عمیق و شفاف از عوامل نیاز دارد که بر  
های مدیریت  فرایند  مؤثرط و بستر مناسب برای اجرای  یجاد شرایت دانش در سازمان، شناخت و ایریدرك موفقیت و شکست مد

 ت دانش؛ علوم انسانی یریهای گوناگونِ مورد نیاز برای انجام اثربخش اقدامات مدرساختین زی(. از میان ا1387دانش است )رابینز،  
باید توجه  1391ای دارد )هیلسوپ،  کنندهاجتماعی نقش حیاتی و تعیینو   کاری   ۀداشت که در محیط پیچید(. در این خصوص 

  آنها   کنونی، موفقیت سازمان به یک چالش بزرگ تبدیل شده است. موفقیت سازمانی به عوامل مختلفی بستگی دارد که یکی از
گیری اهداف سازمان در غیاب توانمندسازی برای کار محول شده به کارکنان، منجر به عدم تصمیمبنابراین،  توانمندی کارکنان است.  

به حالتی اشاره دارد  شناختیروانحالی است که توانمندسازی  (. این در2020، 1ن دیگراگردد )خان و ستقل و کاهش استقلال میم
(.  2019،  2دیگران انگیزد )ایرفان و  گذاری، کارکنان را برای عملکرد مورد انتظار برمیتأثیرکه از طریق شایستگی، معنا، استقلال و  

محور وجود دارد این است که عمدتاً به دلیل نامناسب بودن ساختارهای بوروکراتیک های دانشکه در سازمان  یکی دیگر از مشکلاتی
 (.  2010، 3هایی خواستار توانمندسازی هستند )کروسان و آپاندیندر چنین سازمان

های توانمندسازی آغاز شد )خان و  له و مشکل دیگر در خصوص ساختار ماتریسی در سازمان است که در ابتدا برای پروژه ئمس
می  2020،  4اندیگر نظر  به  توانمندسازی  الف(.  مفهوم  که  سازمان  شناختیروانرسد  دانشبرای  برنامه های  مانند  نویسی  محور 

نظرمناسب از  که  کارکنانی  زیرا  است،  می  شناختیروان  تر  احساس  و  هستند  معنا،  توانمند  استقلال،  دارای  که  و    تأثیرکنند 
مؤثر    به طورب( و همچنین منابع ضروری برای انجام کارشان    2020،  دیگرانهای مرتبط با شغل خود هستند )خان و  شایستگی
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(. باید 2017،  1دیگرانشود )جاود و  سازمانی( می  که به نوبه خود منجر به عملکرد استثنایی )یعنی موفقیت  ه استدر نظر گرفته شد

کند، کارکنان تمایل دارند دانش  کنترل بیشتری را بر روی شغل خود فراهم می  شناختیرواندر نظر داشت از آنجا که توانمندسازی  
گذاری دانش( تازگی و  اشتراك(. مدیریت دانش )و به طور اخص  2017،  2اندیگرخود به اشتراك بگذارند )کانگ و    همکارانرا با  

محور از اهمیت زیادی برخوردار  های دانشآورد که این امر برای سازمانتکمیل پروژه سازمانی را در زمان مناسب به ارمغان می
 توان به سرعت در حضور هنجار ها، چندین مشکل پیچیده را میها در این نوع سازمان است. همچنین، در طول مرحله اجرای پروژه

 (. 2017 3و دیگران  اشتراك و مدیریت دانش، کاهش داد و حل کرد )آدامز
دهد. ( تعریف شد، یک مفهوم انگیزشی را نشان می1988) 4طور که توسط کانگر و کانونگو ، همانشناختیروانتوانمندسازی  

توان با یک مفهوم واحد دریافت  (، ادعا کردند که توانمندسازی چند وجهی است و ماهیت آن را نمی1990) 5توماس و ولت هاوس
شود، که  شناخت آشکار میای از چهار  دهد که در مجموعهکاری درونی را افزایش میۀ  افزودند که توانمندسازی انگیز  آنها  کرد.

(  2002) 6و دیگران  . پیترتأثیراش است، از جمله؛ معنا، شایستگی، خود تعیینی و  گیری فرد به سمت نقش کاریکننده جهتمنعکس
توانمندسازی   بعد  تصمیم  شناختیروانهفت  قدرت،  مهارت شامل  دانش،  اطلاعات،  استقلال  کارکنان،  توانمندسازی  و گیری،  ها 

شوند کنند، ذاتاً دارای انگیزه می، ابتکار و خلاقیت را برشمرده است. هنگامی که کارکنان در یک سازمان احساس قدرت میمسئولیت
(. در پژوهشی دیگر این ابعاد شامل شایستگی، خودمختاری،  2004،  7و دیگران  دهند )ریتلو علاقه زیادی به شغل خود نشان می

(. کارکنان با داشتن انگیزه خودراهبر، داوطلبانه وظایف خود را بر عهده  1995 8)اسپیریتزر استاد تأثیرگذاری، معنیدار بودن و اعتم
کند تا وظایف خود را تکمیل کنند. توانمندسازی ات بیرونی کارکنان را درگیر میتأثیرگیرند. همانطور که در مورد انگیزه کنترل،  می

بهره   شناختیروان بهبود  در  برق  و  پر زرق  معامله  دانشوری کلی سازمانیک  )خان های  است  دیگران  محور  الف(. 2020،  9و   :
دهد. در نتیجه، کارکنان از و به آن اهمیت می  داندکارمندی که از نظر روانی توانمند است، یک وظیفه را امری بسیار مهم می

(. از آنجایی که  2017،  و دیگران  کنند که به نفع سازمان است )جاودای استفاده میهای خلاقانه مختلفی برای انجام وظیفهروش 
شده است، عریفدقیق و مدیریت دانش صحیح است، وظایف و منابع از پیش ت  بندیمحور مجهز به زمان های دانشحوزه سازمان

،  و دیگران  توانند سازمان را با انجام به موقع وظایف به سمت موفقیت سوق دهند )خانمی  شناختیروانافراد دارای توانمندسازی  
های مدیریت ه مؤلف  تأثیر بر آن است که به بررسی    پژوهشبا توجه به مسائل و مشکلات مطرح شده این  بنابراین،  : الف(.  2020

محور بپردازد و با ارائه الگوی مناسب و یکپارچه به سازمان و ادبیات های دانشدر سازمان  شناختیروانتوانمندسازی    دانش بر ابعاد
های  در سازمان  شناختیروانشود که بر ابعاد توانمندسازی  اساسی مطرح می  سؤالپژوهش کمک کند. در نهایت لازم به ذکر است  

 محور در این حیطه چیست؟های دانشرای سازمانکدام است و بهترین الگو ب محوردانش
  .شودها از لحاظ میزان برخورداری از مدیریت دانش یک فعالیت مقدماتی و مهم محسوب میبررسی وضعیت آشکار دانشگاه

دانش ت  یریهای مدن فعالیتیب  یحیوجود دارد که ارتباط صر  یت دانش مقالات نسبتاً کمیریموضوع مد  نظریرغم گسترش  یعل
ره ی، ذخییشناسا  یهافرایندت دانش بر  یریقات مدیشتر تحقی ب  ،گریبه عبارت د  .،( 2003)کالینگ،    و عملکرد خود آن را نشان دهد

با توجه به ضرورت مدیریت دانش در  بنابراین،  (.  2003اند )شومی،  شده متمرکز بوده   یسازمانده  یقیکردن و انتشار دانش به طر
امروزی، یکی  سازمان نیازمند مدیریت دانش  ین بخشمهمتراز  های  حاضر در   پژوهشباشد و  ، بخش دولتی میاستهایی که 

دست و  مسئولان  تا  گرفته  صورت  امر  این  سازمانراستای  در    محوردانشی  هااندرکاران  دانش  مدیریت  اهمیت  به  نسبت  را 
و نقش مؤثر آن در تولید دانش، آگاه سازد و با    محوردانشی  هاکارشناسان و مدیران شاغل در سازمان   شناختیروانتوانمندسازی  

ارائه راهکارهایی به آنان در اجرای بهتر مدیریت دانش و ارایه یک الگوی مفهومی مناسب و جامع جهت توانمندساختن منابع انسانی  
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کی از عوامل مهمی که باعث توسعه و بهره برداری از ظرفیت کارکنان دانشی  ی  یاری برساند. در انتها  محوردانشی  هادر سازمان
را در   هان قابلیتیتوان امی  چگونه»  که  سؤالن  یاما پاسخ ا ؛  های آنان استای برای پرورش قابلیتشود ، فراهم آوردن زمینهمی

مد در خدمت  دانش  داد؟ یری قالب تسهیم  قرار  دانش سازمانی  درا می  «ت  پل توان  ارتباطی جستجو کرد که میر  به  های  توانند 
همگی عواملی هستند که   ،شناختیروانهای توانمندی  همؤلفن دو عامل را در سازمان برقرار سازند.  ین شکل، اتصال ایتراثربخش

ی رقابتی یایشده و منجر به دستیابی به مزا  شناختیروانهم داده و منجر به توانمندسازی کارکنان از نظر    به دستتوانند دست  می
ط مساعدی کمک یجاد و توسعه چنین شرایرسد توانمندسازی کارکنان بتواند به امی  به نظر ت دانش در سازمان گردند.  یریهمانند مد

 :ه استبه صورت زیر ارائه شد وهشپژلازم به ذکر است که اهداف د. در پایان، کن

 محورهای دانشدر سازمان شناختیروانطراحی الگوی مناسب و یکپارچه در خصوص مدیریت دانش و توانمندسازی  −

 محوردانشهای دار بودن توانمندسازی کارشناسان و مدیران سازمانمعنا های مدیریت دانش بر بعد ه مؤلف تأثیرتعیین  −

 محور دانشهای های مدیریت دانش بر بعد احساس شایستگی توانمندسازی کارشناسان و مدیران سازمانه مؤلف تأثیرتعیین  −

  محوردانشهای  های مدیریت دانش بر بعد احساس تأثیرگذاری توانمندسازی کارشناسان و مدیران سازمانهمؤلف  تأثیرتعیین   −

 محوردانشی هاتوانمندسازی کارشناسان و مدیران سازمان های مدیریت دانش بر بعد خودمختار بودن ه مؤلف تأثیرتعیین  −

های های مدیریت دانش بر بعد احساس اعتماد )خودسامانی( توانمندسازی کارشناسان و مدیران سازمانه مؤلف  تأثیرتعیین   −
 .محوردانش

 ادبیات نظری و پیشینة پژوهش

 مدیریت دانش  .1

این عدم توافق بیشتر ناشی  دانش وجود ندارد.توافقی روی تعریف مدیریت کنند،( بیان می 2007) 1و دیگران   طور که توربنهمان
به فرد مناسب  دانش در در اصل در مورد دریافت علم به حق،از پیچیدگی و ابهام در جزء دوم این ترکیب یعنی دانش است. مدیریت

به منظور ایجاد ارزش و رعایت شرایط   های دانش یک سازمان،ییدانش مدیریت سیستماتیک دارامدیریت در زمان مناسب است. 
به  ارزیابی،  ها، سازی سیستمحفظ و افزایش ذخیره ها، استراتژی ها،فرایند ها، ها در طرحو به سازمان است،  راهبردیتاکتیکی و  

یک مفهوم و یک اصطلاح است که در   دانش،مدیریترساند.  می   پالایش و ایجاد دانش به سازمان یاری گذاری اطلاعات،اشتراك
برانگیزترین موضوعات  ترین و چالشیکی از جالب  به عنواندانش  مدیریت در دو دهه اخیر، .ه استوجود آمد  به حدود دو دهه گذشته،

هایی دانش ریشهه مدیریت از آنجا ک شود.گسترده تر می کار بوده و دایره کاربرد آن با سایر مباحث عرصه مدیریت،ومدیریت کسب
 (.  2008خودی خود، ایده جدیدی نیست )توربان یادگیری سازمانی و نوآوری دارد، به در سیستم خبره،

ها سازمان یافته نبوده و اند. اما این تلاش های فکری بهره برده و ارزش آن را تشخیص داده مدیران موفق همیشه از سرمایه 
مناسب، برای حداکثر منافع سازمان، به اشتراك گذاشته شده و توزیع گردد،   به طورآمده    به دستتضمینی وجود نداشته که دانش  

در صورتی    . دانشاستهای اصلی و نیز راهبردی برای عملکرد بهتر  که، دانش و سرمایه فکری پایه و اساس شایستگیحالیدر
فعالیت در  را  آن  بتواند  دارد، که سازمان  راهبردی  ارزش نقش  برای عملی ساختن های  ابزاری  دانش  از  و  نموده  استفاده  آفرینی 

تر و بهتر کارها  ها دیگر امکان پذیر نیست که با انجام سریعبرداری کند. زیرا برای شرکتهای موجود در بازار رقابتی بهره فرصت
شود که کارهایی صورت گیرد و قابل تقلید از سوی  خود را حفظ کنند، بلکه مزیت رقابتی هنگامی امکان پذیر می مزیت رقابتی  

دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، هم توجه به دانش موجود و استفاده مؤثر از آن و هم ایجاد ساختاری برای استفاده دیگران نباشد. در
دانش همچون یک استراتژی کاری، ها باید به همه امور توجه داشته باشند، زیرا مدیریتزماناز دانش نوین اهمیت بسیار دارد. سا

 (.  256شود )همان ص کند و ابزار پیشرفت برنامه کلی یک سازمان محسوب می زمان، در کل سازمان عمل میهم
ها ترین مدل مؤثرگرچه بحث در خصوص  ، در حال رشد و افزایش است، اراهبردیعلاقه به مدیریت دانش، به عنوان یک سلاح  

؛ ه استتر شدو جالب  مهمتر(. دانش همواره مهم بوده و هست، اما در حال حاضر  2015برای اجرا نیز همچنان ادامه دارد )کالو مورا،  
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خاصی برخوردار (. مدیریت دانش از مبانی  1383و آن ناشی از اعمال قدرت دانش برای کسب مزیت رقابتی پایدار است )عدلی،  
جامعه در  ریشه  بنیادین  اصول  نظر  از  دارد.  متفاوتی  اصول  در  ریشه  که  علوم  است  انسانی،  منابع  مدیریت  مدیریت،  شناسی، 

ی تنگاتنگ با مباحث یادگیری سازمانی، مدیریت تغییر، رسانی، استراتژی، فلسفه و مردم شناسی دارد. از نظر محتوا رابطهاطلاع
های ضمنی و صریح، بحث و مذاکره، و مکالمه و گفتگو مرتبط معنوی دارد. از نظر فعالیت نیز با تبدیل دانشفرهنگ، و مالکیت  

مباحثی است که  گونه که مشاهده می است. همان از  بررسی است و میان رشته  به صورتشود، مبحث مدیریت دانش  قابل  ای 
(. با توجه به توضیحات ارائه 2020  ،و دیگران  )خان  استای آن  تههای مدیریت دانش منشعب از خاصیت میان رشها و چالشقدرت

. اهمیت و نقش عامل  استای و راهبردی شده، واضح است که هر پیشرفتی در این زمینه نیازمند یک بررسی منسجم، میان رشته
ی مورد نیاز برای مشارکت فعالانه هاجاد آمادگی یژه خلق و تسهیم دانش؛ ایوت دانش و بهیریانسانی در انجام اثربخش اقدامات مد

ل مورد نیاز  ی(. مشارکت فعالانه کارکنان نیز به وجود توان و تما1391)عسگری،    ه استت دانش را ضروری ساختیریدر اقدامات مد
 (. 1391بستگی دارد )هیلسوپ، آنها در

 شناختی روان . توانمندسازی 2

کننده احساس خودکنترلی در رابطه با کار و درگیری فعال  »انگیزش وظیفه درونی که منعکس به عنوان شناختیروانتوانمندسازی 
ها: مروری فرا و تیمی در سازمان  شناختیروانها و پیامدهای توانمندسازی  شود )در »پیشبا نقش کاری فرد است« تعریف می

»سیبرت دیگران   تحلیلی،  دهه  2011،  1و  از  فزاینده1980(.  علاقه  زمینها،  در  توانمندسازی  به  در  ی  مختلف  موضوعی  های 
ه گیری و طراحی سازمانی مشاهده شدهای گروهی، تصمیمفرایندو مدیریت، از جمله انگیزه، عملکرد وظیفه، رهبری،  شناسیروان
. توانمندسازی  هاو سازمان  هاتواند عملکرد و رفاه کارکنان را افزایش دهد. و نگرش مثبت افراد، تیم، زیرا توانمندسازی میاست
. به ویژه، »معنا به همسویی بین نقش کاری فرد تأثیراست: معنا، خودتعیین، شایستگی و  از چهار شناخت تشکیل شده  شناختیروان

امات خود ها و استانداردهای خود اشاره دارد. خود تعیینی، احساس استقلال یا کنترل فرد در مورد شروع یا تنظیم اقدو باورها، ارزش 
توان در  این باور است که می  تأثیرهای کاری اشاره دارد.  آمیز فعالیتاست. شایستگی به باور به توانایی فرد برای انجام موفقیت 

هایی ویژگی به عنوان این چهار بعد  بگذارد«. تأثیرتواند بر نتایج عملیاتی در واحد کار مدیریتی تفاوت ایجاد کرد. که فرد می فرایند
گیری فعال به  هایی که حالتی پویا یا جهتشوند، کیفیتکننده توصیف می تقل و متمایز و در عین حال مرتبط و متقابلاً تقویتمس

های فردی و تیمی، طراحی کار، رهبری و دهند. توانمندسازی روانی ممکن است با ساختار سازمانی، ویژگیسمت کار را نشان می
های انگیزشی و ساختاری مورد بحث قرار گرفته است و سازه با ا به امروز، توانمندسازی از دیدگاهحمایت سازمانی متفاوت باشد. ت

. مطالعات همچنین پیامدهای مرتبط با نیروی ه استشود، عملیاتی شدبررسی عواملی که منجر به احساس توانمندی کارکنان می
تری از  . بنابراین، مهم است که درك کامله استپاسخ ماندت مهم بیالا سؤاند. با این حال، تعدادی از  کار توانمند را بررسی کرده

شوند و پیامدهای مرتبط با نیروی کار توانمند ایجاد  ماهیت توانمندسازی، عواملی که منجر به احساس توانمندسازی کارکنان می
های شغلی از هکمن و اولدهام »انگیزه از  های انگیزشی مدل ویژگیارچوبه(. مطالعه توانمندسازی از چ2016 2گردد )کیم و لی

شد. با ی سازمانی توضیح دادههاطریق طراحی کار: آزمون یک نظریه« ایجاد شد. مطالعات اولیه توانمندسازی را با ساختار و شیوه
 : ه استدسازی از دو منظر عمده پدید آمداشاره به بررسی توانمندسازی، مفهوم توانمن

 ساختاری  - اجتماعی −

 (. 2012، 3و دیگران  روانی )ماینارد −
های شغل،  های رسمی سازمان، مانند جنبهساختاری توانمندسازی را از طریق تمرکز بر مجموعه کنترل- های اجتماعیدیدگاه 

ها  (. این کنترل2012،  و دیگران  بینند )مایناردکنند، میها را القا مییهها و روها، سیاستطراحی تیم، یا ترتیبات سازمانی که موقعیت
را غیرمتمرکز می به کارکنان در چنین  قدرت  را  منتقل میهای تصمیمفرایندکند و مسئولیت  به کارمندان  را    4کند )منونگیری 
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ریشه توانمندسازی    1997کند و هانولد تشریح مییکپارچه برای توانمندسازی کارکنان را  شناختیروان(. نظریه یک رویکرد  2001
 (. 2016کند )کیم و لی های نظری مختلف توانمندسازی تمرکز میکند و عمدتاً بر دیدگاه کارکنان را بررسی می

 شناختیروان . ابعاد توانمندسازی 3

(، چهار بعُد عامل 1999تزر )ی؛ اسپرشناختیروانن مطالعات تجربی انجام شده در مورد توانمندسازی  یترگر از معروفیکی دیدر  
ن ابعاد چهارگانه به  یک بعُد به ای(  1992ن پژوهش بر مبنای پژوهش میشرا )یشناختی را برای توانمندسازی بر شمرده است. در ا

 ر افزوده شده است: یشرح ز

ی و مهارت  یکنند تواناعنی احساس مییکنند.  تی مییشوند، احساس خودکفاوقتی افراد توانمند می ستگی:  یاحساس شایک.  
ا افراد برای انجام  یکند آ(. چنین احساسی تعیین می1985ک کار دارند )بنینز و نانوس،  یلازم را برای انجام موفقیت آمیز  

 (. 1985ر )باندورا، ا خییدادن کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت 

ا فعالیتی را که به آن اشتغال دارند، ارزشمند یهدف    آنها  کنند.احساس معنادار بودن: افراد توانمند، احساس معنادار بودن میدو.  
، دهنددهند، سازگار است. افراد توانمند در مورد کاری که انجام میشان با کاری که انجام مییها و استعدادهادانند. آرمانمی

 (.  1985کنند )بنینز و نانوس، ت مییکنند و به آن باور دارند و به دلیل انجام آن احساس هودقت می

ف شخصی است. آنان خود  یی احساسِ داشتنِ حق انتخاب در انجام وظاااحساس برخورداری از اختیار: خودسامانی به معنسه. 
توانند به میل خود اقدامات ابتکاری انجام دهند، تصمیم مستقل بگیرند و افکار میبینند و  جادگر و خودآغاز مییرا افرادی ا

 (. 1991ت و مورل، ید را به آزمون بگذارند )ویجد

گذاری تأثیرتوانند با  ن باورند که مییج دارند. آنان بر ایگذار بودن: افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتاتأثیراحساس  چهار.  
 (. 1999جاد کنند )داور، یکنند، تغییر ار آن کار می بر محیطی که د

دار بـودن  ا، احساس مؤثر بودن، احساس معنیستگیکارکنان عبارتند از: احساس شا  یشناختروان  یابعاد توانمندساز،  نیبنابرا
مختصر    به صورتک از ابعاد  یل هر  یبه تفص  1)حق انتخاب( و احساس اعتماد، در جدول    ی)ارزشمند بودن(، احساس خودمختار

 ارائه شده است. 
 کارکنان  یشناختروان یابعاد توانمندساز . 1جدول 

 توضیحات  ابعـاد 

 ز یت آمیموفق به طورف یخود در انجام وظا یینان داشتن به توانایاطم احساس شایستگی 

 انجام کار  یعمل در انتخاب روش و چگونگ   یداشتن آزاد احساس خودمختاری

 ت ی ج فعالیبر نتا یا کنترل شخصی یرگذاری تأث هاییباور داشتن به توانا بودن مؤثراحساس 

 ی شخص یها و استانداردهادهیبراساس ا  یارزش قایل شدن برای اهداف شغل  دار بودن معنااحساس 

 آنها صادقانه و منصفانه رفتار کردن بات کردن و باور داشتن به ی احساس امن احساس اعتماد 

احساس توانمندی خواهند نمود. از این جهت    آنها   های فوق را میان افراد پرورش دهیمتر، چنانچه بتوانیم ویژگیجامع  به عبارت 
 شوند.برای گسترش و کاربرد دانش و نوآوری در بین نیروی انسانی تشکیل می  محوردانشهای که سازمان

 پیشینه داخلی . 4

کارکنان با   شناختیروانبررسی رابطه بین مدیریت دانش با توانمندسازی  »ی با عنوان  پژوهش( در  1401راد )صفری و هوشمندی
از طریق یادگیری سازمانی   شناختیروانبیان کردند که بین مدیریت دانش با متغیر توانمندسازهای    «گری یادگیری سازمانیمیانجی

رابطه نداشت.آزمودنی  وجود  معناداری  میبنابراین،    ی  توانمندسازی  پیشنهاد  منظور  به  ورزشی  سازمان  این  مدیران  که  شود 
 های مدیریت دانش و یادگیری سازمانی داشته باشند.تغیر ای به مکارکنان خود، شایسته است که توجه ویژه شناختیروان

( در  1400منصوری  توانمندسازپژوهش(  عنوان  با  ا  یی  در  کردند  بیان  روی کارکنان  با  مقاله  مفهوم    یکاربرد  یکرد ین  به 
ت و ضرورت یادامه به اهمدهد. در  یل میک سازمان را تشکی   یاساس ثروت واقع  یکارکنان، بیان کردند منابع انسان  یتوانمندساز 
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  یتوانمندساز  یحاصل از اجرا  یها و کارکنان توانمند اشاره و دستاوردها سازمان  یهایژگیها و وکارکنان در سازمان  یتوانمندساز 
 . ه استآورده شد یتوانمندساز یها و موانع موجود جهت اجرادر سازمان

 « هاها و الگوهای توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان ررسی مدل ب»ی با عنوان  پژوهش( در  1399پور )پور و محمدیسعیدی
توانمند قادر می  سازی،بیان کردند  را  بیشتری  کارکنان  پذیری  انعطاف  مقاومت و  از  تهدیدها،  و  با مشکلات  در مواجهه  تا  سازد 

کارکنان جلوگیری نماید و بذر امید را در شرایط بحرانی از  پذیری  تواند به عنوان منبعی که از آسیبمیبنابراین،  برخوردار باشند.  
 های مالی و از بین رفتن زندگی انسانی، در دل آنان بکارد، مفید واقع گردد.جمله انهدام سرمایه

 ی مدیریت دانش و ابعاد توانمندسازی کارکنان رابطه مثبتها( بیان کردند که بین مؤلفه1396کندی )سلیمقلاوندی و اشرفی
توانند ی اکتساب دانش، ایجاد دانش، ذخیره دانش، توزیع دانش و نگهداری دانش میهاه ، مؤلفبراینو معناداری وجود دارد. علاوه

دار بودن، احساس شایستگی، احساس خودسامانی، پذیرفتن شخصی  ادار، ابعاد توانمندسازی کارکنان شامل معناصورت مثبت و معن  به
ین پیشنهادهای کاربردی ارائه  مهمتری پژوهش  هابینی کنند. در نهایت توجه به یافته دیگران را پیش نتیجه، احساس مشارکت با  

کارکنان پرداختند   شناختیرواناقدامات مدیریت دانش بر توانمندسازی  تأثیری به بررسی پژوهش( در 1396ران )دیگاحمدی و  شد.
ی هایپیشنهاد،  ی معنادار و مثبت دارد. در این راستاتأثیراختی  نشازی روانو عنوان کردند که مدیریت دانش بر همه ابعاد توانمندس

 .ه استجهت بهبود و ارتقاء وضعیت موجود ارائه شد
منابع انسانی    شناختیروانبررسی رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی  »ی با عنوان  پژوهش( در  1395اسفندیاری و آدابی )

 منابع انسانی اثرگذار است.  شناختیروانهای آن بر توانمندسازی ه مؤلفبیان کردند مدیریت دانش و  «در شهرداری تهران
اند کارکنان با مدیریت دانش پرداخته  شناختیروانی به بررسی رابطه بین توانمندسازی  پژوهش( در  1394عسکری و پورمحمدی )

کارگیری دانش در   هی مدیریت دانش نیز نشان داد که توزیع دانش در رتبه اول، بهاهمؤلفصل از رتبه بندی و بیان کردند نتایج حا
 .گیردرتبه دوم، دانش آفرینی در رتبه سوم و ذخیره سازی دانش در رتبه چهارم قرار می

بیان   «ی فرهنگیهاتوانمندسازی منابع انسانی در سازمانه الگوی  ئارا»در پژوهشی با عنوان  نیز  (  1391)  و دیگران   نوبخت
 یها ییتوانا و ت یاز ظرف نهیبه استفاده و  یور بهره  شیافزا یبرا مؤثر یها کیتکن از یکی کارکنان  یاند که توانمندساز کرده
 است.   یسازمان اهداف یراستا  در کارکنان  یگروه و یفرد

 . پیشینه داخلی 5

کارکنان پروژه محور بر موفقیت در پروژه را با استفاده از    شناختی روانتوانمندسازی    تأثیر( در پژوهشی  2020ران )دیگخان و  
  تأثیر مستقیم از طریق  غیر  مستقیم و  به طور  شناختیروانمدل میانجیگری تعدیل شده بررسی نموده و بیان کردند که توانمندسازی  

ارتباط دارد. این مطالعه اهمیت و پیامدهای خود را برای متخصصان مدیریت و کارمندان آن بر اشتراك دانش با موفقیت پروژه  
 .پروژه در تمام سطوح دارد

و   )دیگوانگ  از  2019ران  این  پژوهش( هدف  را  بیانخود  و  نکنمی  طور  فردی  بین  تعارضات  مختلف  اشکال  که چگونه  د 
مستقیم یا غیرمستقیم    به طورکارکنان از طریق اعتماد بین فردی به محل کار بر اهداف تقسیم دانش    شناختیروانتوانمندسازی  

ونه تعارضات کند که چگمی  تجربی بررسی  به طورگذاری دانش است که  ین مطالعه به اشتراكنخستگذارد. این مطالعه  می  تأثیر
متفاوتی بر اهداف تقسیم دانش کارکنان از طریق میانجیگری قدرت روانی ادراك شده و اعتماد بین فردی به   تأثیروظیفه و روابط 
 یکدیگر دارند.

های سازمانی برای بهبود ارزش رقابتی سازمان اند مدیریت دانش یکی از استراتژی( بیان نموده 2017ران )دیگکاهیانینگسی و 
به وزارت امور خارجه   پژوهش. هدف  است، توسعه مدل مدیریت دانش برای مدیریت سرمایه انسانی دولت  پژوهش. هدف این  ستا

 پژوهشکه مراحل  کند. درحالیمی  اشاره  و موسسه ملی اداره عمومی های ملی خدمات شهریبرای اصلاحات اداری دولتی، سازمان
، توسعه مدل نظری، ارزیابی مدل نظری، شناسایی مدل و دانش اصلی و در نهایت توسعه مدل راهبردیبه شناسایی یک موضوع  

کند. این مدل با استفاده از روش مرکب و هیبرید از های متعدد در تکنیک کمی و کیفی استفاده میپردازد. تحلیل داده از روش می
 . ه استتوسعه یافت ارچوبهاساس و راه حل مدیریت دانش و چ مدل نظری مدیریت دانش اندونزی،
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توانمندسازی  ( مطالعه2013ران )دیگسلاجقه و   با هدف تجزیه و تحلیل  با مدیریت دانش در    شناختیروانای  آن  ارتباط  و 
ی آن با مدیریت هاهمؤلفو    شناختیرواناند. نتایج آزمون همبستگی نشان داد که بین توانمندسازی  شرکت پتروشیمی جم انجام داده

)مستثنی از مدل رگرسیون(،   تأثیرداری وجود دارد. نتایج آزمون رگرسیون چندگانه حاکی از آن است که جدا از  ادانش رابطه معن
 .را در مدیریت دانش داشته است تأثیری آن کمترین ارا داشته و معن تأثیراستقلال بیشترین 

 مدل مفهومی پژوهش

اهمیت پژوهش ارچوب نظری  هچ با  پژوهش،  از عواملی که در مورد مسئله  میان شماری  بر روابط نظری  مبنی  ؛ مفهومی است 
ن  ی ک مسئله. ایمیان متغیرهای مرتبط با  «  تعیین شبکه روابط موجود»  ارچوب نظری چیزی نیست جزهاند. چتشخیص داده شده 

متغیر    به عنوانت دانش  یریبا مد  آنها  متغیر مستقل و بررسی رابطه  به عنوان  ختیشنا روانکارگیری ابعاد توانمندسازی    با به  پژوهش
ن مطالعات انجام شده در مورد  مهمتریکی از  یت دانش است.  یریو مد  شناختیروانوابسته، به دنبال تبیین ارتباط توانمندسازی  

ف نموده است که شامل ابعاد )شایستگی، خودمختاری،  یاساسی تعر( توانمندسازی را با چهار بعد  1992تزر )یتوانمندسازی توسط اسپر
 :ه استزیر ارائه شد به صورت پژوهشمدل مفهومی  .استتأثیرگذاری، معنیدار بودن و اعتماد( 

 
 پژوهش مدل مفهومی . 1شکل 

 . الگوی طراحی شده نیز به صورت زیر ارائه گردید
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 شناسی پژوهش  روش

. با توجه به این موضوع روش شناسی آن، پیمایشی با استپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش کمی  
با استفاده از روش معادلات  همبستگی است که تحلیل کمی داده   مطالعاتاز نوع    پژوهشرویکرد کمی است. همچنین این   ها 

مدیریت   فعال در حوزه  محوردانشی  ها، کارشناسان و مدیران شاغل در سازمانپژوهششود. جامعه آماری  ساختاری انجام می
، کارشناسان و مدیران شاغل در پژوهشجامعه آماری    شود.انجام می  1399تصادفی در مقطع    به صورتدانش و انتخاب نمونه  

نمونه با استفاده از    .ه استگیری در دسترس استفاده شدروش نمونه  .استفعال در حوزه مدیریت دانش    محوردانشهای  سازمان
  های مشاوره مدیریتی فعال در حوزه مدیریت دانش( توزیع گردید. نفر )کارشناسان و مدیرانِ شرکت  325جدول مورگان به تعداد  

 سؤال  15( که شامل  1995اسپریتزر و میشرا )  شناختیرواننامه توانمندسازی  که برگرفته از پرسش  نامه استابزار سنجش پرسش
ت  سؤالا ، معنیدار بودن  7-9ت  سؤالا، تأثیرگذاری  4-6 تالا سؤ، خودمختاری  1-3 تسؤالا ت بعد شایستگی  سؤالا . از این  است

( دارای  2009)  و دیگران  نامه مدیریت دانش پاتریکپرسشاز سوی دیگر،  دهند.  را تشکیل می  13-15ت  سؤالا و اعتماد    12-10
ه مربوط به  یگو  10دانش،جاد  یه مربوط به ایگو  6ه مربوط به اکتساب دانش،  یگو  6. این ابعاد شامل که  استبعد    5و    سؤال  38
های جنبه بررسی منظور به پژوهش  .استدانش    یه مربوط به نگهداریگو  5ع دانش،  یه مربوط به توزی گو  11ره کردن دانش،  یذخ

 شود.استفاده می   Smartpls3برای بخش استنباطی از معادلات ساختاری و نرم افزار    استفاده گردید.  SPSS26افزار  توصیفی از نرم

 های پژوهش  یافته

اند. از آنجا که اطلاعات نخست دادها از نظر صحت اطلاعات و نبود خطای واضع در هنگام ورود، مورد بررسی قرار گرفته 
لیل تواند ناشی از خطا بوده و نهایتا بر روی تحاند، وجود اعدادی خارج از این بازه میطیف لیکرت وارد گردیده   به صورتورودی  

های  خارج از مقادیر مورد انتظار مشاهده نشد. داده ای  این تحلیل مشاهده  نهایی اثر سوء داشته باشد. لازم به یادآوری است که در
مستلزم اتخاذ تدابیری است. با توجه به اینکه    آنها  ها، تحلیلگمشده مواردی هستند که به دلیل نبود اطلاعات در بعضی از متغیر

های آماری  ی گمشده نیازی به استفاده از روش هامورد است و به علت عدم وجود داده   325ار رفته در تحلیل  حجم نمونه به ک
های این پژوهش آزمون شوند، باید ابتدا از نرمال بودن متغیرها اطمینان حاصل  های گمشده نبود. قبل از اینکه فرضیه مواجهه با داده 

 ای استفاده شده است. ای مورد مطالعه از آزمون کولموگوروف اسمیرنوف یک نمونهشود. برای بررسی فرض نرمال بودن متغیره

 اسمیرنوف  –آزمون کولموگروف  . 2جدول 

 توانمندسازی کارکنان  مدیریت دانش 

 325 325 تعداد 

 42. 36. آماره آزمون 

 000. 000. داری اسطح معن

 غیرنرمال  غیرنرمال  نتیجه 

افزار گیرد. در نرمهای یک متغیر کمی مورد استفاده قرار میادعای مطرح شده در مورد توزیع دادهاین آزمون جهت بررسی  
SPSS  های نرمال، یکنواخت، پواسن و نمایی را مورد بررسی قرار داد. توزیع نرمال برای متغیرهای کمی پیوسته، توان وجود توزیعمی

ه، توزیع پواسن برای متغیرهای کمی گسسته و عدد صحیح و توزیع نمایی  توزیع یکنواخت برای متغیرهای کمی گسسته و پیوست
 تأییدباشد، فرض صفر    05/0از مقدار خطا    تربزرگداری  اگیرد. اگر مقدار سطح معنبرای متغیرهای کمی مورد استفاده قرار می

گردد می  تأییدباشد، فرض یک    05/0طا  از مقدار خ   ترکوچکداری  معناها نرمال است و در صورتی که سطح  گردد یعنی دادهمی
 نرمال هستند.  غیر اسمیرنوف مشخص شد که تمام متغیرها-ها نرمال نیست. با استفاده از آزمون کولموگروفیعنی داده

را به خود اختصاص داده است که در زیر به آن اشاره    38الی    1ت  سؤالا و    استمربوط به متغیر مدیریت دانش    4در جدول  
 : استه شد
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 بررسی متغیر مدیریت دانش  . 3جدول 

ضریب  

فای لآ

 کرونباخ 

 بار عاملی

ضرایب 

 معناداری 

 (t-Value) 

   پایایی ترکیبی

(9 ) 

میانگین 

 ( AVE) واریانس
 متغیر  هاگویه

883/0 

904/0 736/2 

827/0 921/0 

Q1 

ش
دان

ت 
یری

مد
 

632/0 981/3 Q2 

822/0 613/22 Q3 

807/0 911/20 Q4 

745/0 279/16 Q5 

844/0 860/30 Q6 

808/0 807/23 Q7 

717/0 897/14 Q8 

849/0 749/32 Q9 

835/0 137/29 Q10 

299/0 377/2 Q11 

818/0 079/0 Q12 

750/0 209/23 Q13 

724/0 818/16 Q14 

766/0 616/16 Q15 

485/0 600/16 Q16 

936/0 081/6 Q17 

632/0 814/28 Q18 

781/0 981/3 Q19 

809/0 591/12 Q20 

752/0 201/20 Q21 

737/0 960/10 Q22 

753/0 680/12 Q23 

758/0 807/14 Q24 

711/0 629/14 Q25 

669/0 427/12 Q26 

752/0 147/4 Q27 

747/0 239/11 Q28 

822/0 721/16 Q29 

764/0 258/15 Q30 

760/0 613/22 Q31 

578/0 037/20 Q32 

612/0 774/18 Q33 

617/0 393/6 Q34 

735/0 024/9 Q35 

720/0 261/13 Q36 

824/0 379/23 Q37 

822/0 055/25 Q38 

را به خود اختصاص داده است که در زیر به آن    53الی    39ت  سؤالا و    استمربوط به متغیر توانمندسازی کارکنان    4جدول  
  . ه استاشاره شد
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 بررسی متغیر توانمندسازی کارکنان  . 4جدول 

ضریب  

فای لآ

 کرونباخ 

 بار عاملی
 ضرایب معناداری 

(t-Value ) 

پایایی 

 ترکیبی 

(CR ) 

میانگین 

 واریانس 

(AVE) 

 متغیر  هاگویه

882/0 

854/0 559/32 

961/0 839/0 

Q39 

ان 
کن

کار
ی 

ساز
ند

انم
تو

 

820/0 162/26 Q40 

782/0 427/17 Q41 

870/0 668/35 Q42 

568/0 436/5 Q43 

778/0 087/17 Q44 

815/0 604/20 Q45 

818/0 983/15 Q46 

849/0 904/21 Q47 

704/0 527/12 Q48 

531/0 697/5 Q49 

528/0 160/5 Q50 

759/0 130/11 Q51 

518/0 532/8 Q52 

019/0 155/0 Q53 

 

 
 مدل ترسیم شده همراه با مقادیر استاندارد شده بار عاملی . 2شکل 

برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه  AVEدر این بررسی، روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان  
 .ها( در مدل باشدهای دیگر )مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازهو سازه
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 بررسی متغیر روایی واگرا . 5جدول 

 Average Variance Extracted (AVE) 

 0.651 اکتساب دانش 

 0.539 ایجاد دانش 

 0.510 توانمندسازی کارکنان 

 0.551 توزیع دانش 

 0.614 ذخیره دانش 

 0.512 مدیریت دانش

 0.740 نگهداری دانش 

ها  های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهپذیرد که خانهوسیله یک ماتریس صورت میبررسی این امر به 
 مربوط به هر سازه است.  AVEو جذر مقادیر 

 روایی واگرا . 1نمودار 

نمونه آن مشخص است. سپس، مقادیر موجود روی قطر اصلی ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده    6در جدول  
 تربزرگکنیم. مقادیر موجود در روی قطر اصلی ماتریس، باید از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون مربوطه  شده جایگزین می

 باشد. 

 لارکر -جدول فورنل . 6جدول 

 نگهداری دانش  مدیریت دانش ذخیره دانش  توزیع دانش  توانمندسازی کارکنان  ایجاد دانش  اکتساب دانش  

       0.807 اکتساب دانش 

      0.734 0.841 ایجاد دانش 

     0.714 0.784 0.777 توانمندسازی کارکنان 

    0.742 0.888 0.772 0.762 توزیع دانش 

   0.783 0.792 0.786 0.864 0.875 ذخیره دانش 

  0.716 0.942 0.926 0.893 0.910 0.919 مدیریت دانش

 0.860 0.871 0.717 0.883 0.874 0.720 0.746 نگهداری دانش 
 

شود، مقادیر موجود در روی قطر اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون طور که در جدول بالا مشاهده میهمان
 1/ 96صورت است که این ضرایب باید از مقدار  برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب به این به منظوراست.  تربزرگمربوطه 

کردن معیاری است که برای متصل  2Rساخت. ضریب تعیین    تأییدرا    آنها  معنادار بودن  %95بیشتر باشد تا بتوان در سطح اطمینان  
زا بر ی دارد که یک متغیر برونتأثیررود و نشان از  کار می  گیری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری بهبخش اندازه

گردد و در زا( مدل محاسبه میوابسته )درونهای تنها برای سازه  2Rگذارد. نکته ضروری این است که مقدار  زا مییک متغیر درون
 زا، مقدار این معیار صفر است.  های برونمورد سازه
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 R2ضریب تعیین  . 7جدول 

 R Square R Square Adjusted 

 0.843 0.844 اکتساب دانش 

 0.826 0.828 ایجاد دانش 

 0.838 0.846 توانمندسازی کارکنان 

 0.855 0.857 توزیع دانش 

 0.886 0.887 ذخیره دانش 

 0.757 0.759 نگهداری دانش 

مربوط به متغیر توانمندسازی کارکنان حد بالایی است. این مقدار نشان    2Rتوان گفت که مقادیر  با توجه به جدول فوق می 
 اند.تبیین شدهدرصد از تغییرات توانمندسازی کارکنان در مدل، توسط متغیرهای وابسته و تعدیلگر  6/84دهد که می

 ضریب تعیین متغیرهای وابسته . 2نمودار 

هایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبول سازد. مدل بینی مدل را مشخص میبینی کنندگی قدرت پیشکیفیت پیش
( سه مقدار  2009)  و دیگران  زای مدل را داشته باشند. هنسلرهای درونهای مربوط به سازه بینی شاخصهستند، باید قابلیت پیش

زای مربوط به آن تعریف  های برونبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهدادن قدرت پیشرا برای نشان   0/ 35و    15/0،  02/0
،  استاز نوع انعکاسی    آنها  های زای مدل که شاخصهای دروناند. ذکر این نکته ضروری است که این مقدار تنها برای سازهکرده

 ردد.گمحاسبه می

 (Q2) کیفیت پیش بینی کنندگی. 8جدول 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0.510 317.504 648.000 اکتساب دانش 

 0.399 389.643 648.000 ایجاد دانش 

 0.428 926.917 1,620.000 توانمندسازی کارکنان 

 0.441 725.072 1,296.000 توزیع دانش 

 0.502 537.901 1,080.000 ذخیره دانش 

 0.456 2,231.831 4,104.000 مدیریت دانش

 0.573 230.510 540.000 نگهداری دانش 

بینی بالایی در دهنده این است که مدل قدرت پیشو نشان است ها در حد قویبرای تمامی سازه 2Qمطابق جدول فوق مقدار 
ین شاخص برازش مدل در تکنیک حداقل مجذورات جزیی شاخص  مهمترمورد شاخص را دارد. در ادامه لازم به ذکر است که  

GOF    2است. این شاخص با استفاده از میانگین هندسی شاخصR  های اشتراکی قابل محاسبه است. معیار  و میانگین شاخصGOF  
 شود.( ابداع گردید و طبق رابطه زیر محاسبه می2004) و دیگران توسط تننهاوس 

( فرمول زیر را ارائه  2009)  و دیگران  برابر است وتزلس  AVEبا    Commonality  ت جزئی مقداراز آنجا که در حداقل مربعا
 اند:کرده
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GO√ √ √√√rrgg( (AV)) × eeereee (R2 ( =0/749 

 اند: ر نظر گرفته د GOF ( سه مقدار برای ارزیابی شاخص2009) و دیگران وتزلس
بیشتر باشد. با توجه به محاسبات   36/0باشد. قوی: اگر از    36/0تا    25/0باشد. متوسط اگر بین    25/0تا    1/0ضعیف: اگر بین  

 آمده است که نشان از نیکویی برازش قوی مدل دارد. به دست 749/0برای مدل پژوهش   GOF گرفته، شاخصصورت

 t-valueمدل ترسیم شده همراه با مقادیر ضرایب معناداری  . 3شکل 

 زیر است:  به صورتمدل نهایی پژوهش 

 مدل نهایی ترسیم شده با مقادیر ضریب رگرسیون . 4شکل 

بیشتر باشند تا بتوان در سطح   96/1به این صورت است که این ضرایب باید از    t  برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب
دهند و شدت  ها را نشان میفقط صحت رابطه  t  ساخت. البته باید توجه داشت که اعداد  تأییدرا    آنها   معنادار بودن  %95اطمینان  

مثبت و یا منفی یک متغیر بر روی متغیر دیگر    تأثیرده  سنجید و ضرایب مسیر نیز نشان دهن  آنها  توان با ها را نمیرابطه بین سازه 
 ت دانش سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. یریو مد شناختیروانمیان توانمندسازی  .است

 نتایج فرضیه اول . 9جدول 
 نتیجه  tآماره  ضریب مسیر  فرضیات

 تأیید  342/4 941/0 شناختی روانت دانش سازمانی              توانمندسازی یریمد
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 دار بودن و مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد.معنابین احساس 

 داری روابط فرضیه دوم معنابررسی . 10جدول 

 معناداری سطح  tآماره  انحراف استاندارد  میانگین توزیع نمونه ای  نمونه اصلی  روابط

 0.0000 898/13 094/3 745/0 826/0 دار بودن ااحساس معن مدیریت دانش 

باشد؛ چرا یدار بودن با مدیریت دانش معنادار ممعنامشخص است که روابط مستقیم میان متغیر احساس  10با توجه به جدول 
توان ادعا کرد در سطح اطمینان  بنابراین، می.  هستند  0/ 05از    ترکوچک( در تمامی روابط  P-Valueداری یا )معناکه مقدار سطح  

 اند.برای فرضیه دوم این پژوهش پذیرفته شده 95%
 بین احساس شایستگی و مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد.

 داری روابط فرضیه سوم  ابررسی معن . 11جدول 
 سطح معناداری  tآماره  استاندارد انحراف  میانگین توزیع نمونه ای  نمونه اصلی  روابط

 0.0000 898/13 091/0 808/0 811/0 احساس شایستگی  مدیریت دانش 

؛ چرا که استمشخص است که روابط مستقیم میان متغیر مدیریت دانش با احساس شایستگی معنادار    11با توجه به جدول  
  % 95توان ادعا کرد در سطح اطمینان  میبنابراین،  .  هستند  0/ 05از    ترکوچکدر تمامی روابط  (  P-Valueا )داری یمعنامقدار سطح  

 اند.پذیرفته شدهبرای فرضیه سوم این پژوهش 
 بین احساس تأثیرگذاری و مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد. 

 داری روابط فرضیه چهارم ابررسی معن. 12جدول 
 سطح معناداری  tآماره  انحراف استاندارد  میانگین توزیع نمونه ای  نمونه اصلی  روابط

 0.0000 345/12 083/0 838/0 786/0 احساس تأثیرگذاری  مدیریت دانش 

؛ چرا که استمشخص است که روابط مستقیم میان متغیر مدیریت دانش با احساس تأثیرگذاری معنادار    12با توجه به جدول  
  % 95توان ادعا کرد در سطح اطمینان  بنابراین، می.  هستند  0/ 05از    ترکوچکدر تمامی روابط  (  P-Valueا )داری یامقدار سطح معن

 اند.چهارم این پژوهش پذیرفته شدهبرای فرضیه 

 بین خودمختار بودن و مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد. −
 داری روابط فرضیه پنحم  ابررسی معن. 13جدول 

 سطح معناداری  tآماره  انحراف استاندارد  میانگین توزیع نمونه ای  نمونه اصلی  روابط

 0.0000 983/11 084/0 768/0 822/0 خودمختار بودن  مدیریت دانش 

؛ چرا که مقدار  استمشخص است که روابط مستقیم میان متغیر مدیریت دانش با خودمختار بودن معنادار    13با توجه به جدول  
برای   %95توان ادعا کرد در سطح اطمینان  بنابراین، می.  هستند  05/0از    ترکوچکدر تمامی روابط    )P-Value(  داری یامعناسطح  

 اند. فرضیه پنحم این پژوهش پذیرفته شده

  بین احساس اعتماد و مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد. −
 داری روابط بین متغیرها )اثرات مستقیم( ابررسی معن-14جدول 

 سطح معناداری  tآماره  انحراف استاندارد  میانگین توزیع نمونه ای  نمونه اصلی  روابط

 0.0000 473/10 092/0 654/0 729/0 احساس اعتماد  مدیریت دانش 

؛ چرا که مقدار استمشخص است که روابط مستقیم میان متغیر مدیریت دانش با احساس اعتماد معنادار  14با توجه به جدول 
برای   %95سطح اطمینان  توان ادعا کرد در  بنابراین، می .  هستند  0/ 05تر از  ( در تمامی روابط کوچکP-Valueداری یا )معناسطح  

 اند.فرضیه اول این پژوهش پذیرفته شده

 بحث  

به بود. نتایج این مطالعه نشان داد که نتیجه    شناختیروانهدف نهایی این مطالعه درك رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی  
کارکنان با شدت    شناختیروان  یتوانمندساز  اقدامات مدیریت دانش بر   تأثیر ها نمایانگر وجود  آمده از تجز یه و تحلیل داده  دست
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محور شک منجر به تمایل کارکنان سازمان مبنی بر دانش . از این رو، با اجرا و بهبود اقدامات مدیریت دانش که بیاست  941/0  تأثیر
تمایلشدن خواهد شد، می توانمندساز   آنها  توان  روحیه  افزایش  به  متغیرها  ینسبت  البته  داد.  ارتقا  در را می  یسیارب  یرا  توان 

، نشان دهنده سهم  پژوهشمدیریت دانش در این   یگذارتأثیردخیل دانست، ولی شدت    شناختیروانکارکنان از بعد    یتوانمندساز 
داری در این مسیر بیش معناضریب  از سوی دیگر،  .  است   شناختیروان  یاین متغیر در افزایش بیش از پیش توانمندساز  یبسیار بالا 

ل داشتن  یاند به همین دلدا کردهیک جامعه پی  یو اجتماع  یدر ساختار فرهنگ   یعیگاه وسیها جاگزارش شد. امروزه سازمان  4/0از  
ل است، اما آنچه یادی دخیک سازمان، عوامل زیت و تحقق اهداف  یهای سالم و کارآمد امری مهم و لازم است. در موفقسازمان

دی در رشد و توسعه سازمان یه هر سازمان است و افراد نقش کلین سرمامهمتری  یوی انسانریم، نی ت است آن است که بدانی حائز اهم
ران موفق و کارآمد ین رو مدی سازند؛ از ای سر میبخشند و عملا تحقق اهداف را میها هستند که به سازمان جان من انسان یدارند و ا

  مؤثر کارکنان را که عامل    یو روان  یتا موجبات بهبود وضع اجتماعباشند    یروی انسانیره و استفاده از حداکثر نید به فکر ذخیبا
دار بودن کنند مهم است. کارکنانی که با اشتراك  معنااین امر که کارکنان احساس  بنابراین،  باشند را فراهم آورند.    یشرفت میپ

نند احساس بهتری نسبت به خود دارند و  گذاری دانش اطلاعات خود را از سازمان و مشتریان خود بهبود دهند و خود را توانمند ک
  ی . موضوع مهماستدهند. چرا که هرچه اطلاعات بیشتر باشد قدرت عمل صحیح نیز بیشتر  شایستگی بیشتری از خود نشان می

  ی های شغل شیو گرا  هااست که کار برای افراد دارد. نوع معنای کار برای افراد نگرش   یکه در خصوص کار وجود دارد، معنا و مفهوم
جه عملکرد بهتردر  یشتر و در نتیو احساس آرامش ب  یزه درونیجاد انگیت به اید آورد و در نهایپد  آنها  را ممکن است در  یمتفاوت

د آورد. در  یپد  آنها   ثمری را دری و ب  یاز دلزدگ  یاشد که احساسای بگونهه ا برعکس معنای کار برای افراد بیسازمان منجر شده و  
را اساس یواقع شا انبساط روح  ین عاملیترید بتوان معناداری  با نشاط بودن زندگ  یدانست که موجب  گردد،   یفرد م  یانسان و 

نسازمان ایها  از  مستثنیز  امر  معنا  ین  ین  ذات  پ   "ارتباط"ستند.  با  براییاست و  مثبت  است.    امدهای  ارتباط  در  افراد و سازمان 
از کار منجر   ییو احساس جدا  یعلاقگین معناداری کار به بییت از آن است که درجه پاینه معنادار بودن حکایها در زمپژوهش

که با احساس معنادار    ین کارکنانیشود. همچنی شتر، مشارکت و تمرکز انرژی ختم میشود و در مقابل با معنا بودن بالا به تعهد بیم
هستند که از لحاظ معنادار بودن    یرگذارتر و شخصا کارآمدتر از کسانیهای بالاتر تاثاند، نوآورتر بوده، بر رده بودن کار توانمند شده 

که کارکنان    یشان همسو باشد. زمان  یهای شخص ل دارند کارشان با ارزش یشتر تمایروز بتری دارند. افراد روز بهنییازات پایکار امت
معنادار است و رشد    یو چه از لحاظ اهداف اجتماع  یدهند چه از لحاظ برآورد اهداف شخص یمتوجه شوند که کاری که انجام م

اهداف شخص پ  یفردی و  اهداف سازمان در  یگیبا  م یری  ب  یگانگیباشد، احساس  یک راستا  با سازمان  میکارکنان  شود.    ی شتر 
فشان دارای یگذارند که وظا  ین میفراتر رفته و بنا را برا یو شناخت یک یزیدارند از تقاضاهای ف یگانگ ین احساس یکه چن یکارکنان 

شوند    ین امر میابد و متوجه ای  یش معناداری کار سطح مشارکت و تعهد کارکنان ارتقا میجه با افزایت معناداری است، در نتیاهم
ماندن در   یشتری برای باقی ن از شانس بیمشغول به خدمت هستند که متعلق به خودشان است و بنابرا  یدر واقع در سازمان آنها  که

  آنها   شوند کهین امر میدهند با معنا باشد، متوجه ایکارکنان ادراکشان از کاری که انجام م  ین وقتیسازمان برخوردارند. علاوه برا
ماندن در سازمان   یشتری برای باقین از شانس بیلق به خودشان است و بنابرامشغول به خدمت هستند که متع  یدر واقع در سازمان

ن، متنوع، خلاق و دارای استقلال باشد معنادار  یز، واضح و معی برخوردارند. همانطور که عنوان شد، کارکنان کاری را که چالش برانگ
 دانند.یم

گزارش شد. افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه    4/0داری در این مسیر بیش از  معنالازم به ذکر است که ضریب  
کنند و معتقدند که در  توانند وظایف را به طور مؤثر انجام دهند. آنان احساس تسلط شخصی میکنند و میاحساس اطمینان می

ین عنصر  مهمتراز نویسندگان براین باورند که این ویژگی،  توانند بیاموزند و رشد کنند. بعضی  های جدید، میرویارویی با چالش
کند آیا افراد برای انجام دادن کاری دشوار خواهند کوشید  توانمندسازی است. زیرا داشتن احساس خود کارآمدی است که تعیین می

های خاص  رای اداره کردن موقعیتو پشتکار خواهند داشت یا خیر. شدت اطمینان افراد در مورد کارآمدی خود، بر اینکه آیا آنان ب
هایی بدانند که ممکن است برای آنان گذارد. وقتی افراد خود را واجد شایستگی برای اداره کردن موقعیتتلاش خواهند کرد، اثر می

می  کنندهتهدید فعالیت  گیر  در  بود،  رفتار میخواهد  اطمینان  با  و  تعیین…کنندشوند  کارآمد  در    استاین   کنندهانتظارات  افراد  که 
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تواند با مدیریت دانش می .های ناسازگار چه مقدار تلاش خواهند کرد و چه مدت استقامت خواهند ورزید رویارویی با موانع و تجربه

گزارش شد. افراد توانا   4/0داری در این مسیر بیش از  معناارائه اطلاعات صحیح این احساس را به کارمندان دهد. همچنین ضریب  
توانند آن موانع را کنترل کنند. آنان احساس کند، بلکه خود میهای آنان را کنترل نمیند که موانع محیط بیرونی، فعالیتباور دار

های افراد با که خواسته  کنند، بر خلاف کنترل منفعلهای خود همسو میکه محیط را با خواسته  معناکنترل فعال دارند و بدین  
کوشند به جای رفتار واکنشی در مقابل  ادی که دارای احساس پذیرش نتیجه شخصی هستند، میشود. افرتقاضای محیط همسو می

گزارش شد. خود  0/ 4داری در این مسیر بیش از معناقابل ذکر است که ضریب   .بینند، حفظ کنندمحیط، تسلط خود را بر آنچه می
های لازم برای انجام وظایف شغلی اشاره د در تعیین فعالیتمختاری یا داشتن احساس حق انتخاب، به آزادی عمل و استقلال کارمن

های شغلی است. هنگامی که افراد احساس خود مختاری  ها و نظام بخشیدن به فعالیتاحساس خودمختاری در آغاز فعالیت  دارد.
نمایند و  اً در وظایف شرکت میجای آنکه با اجبار در کاری در گیر شوند یا از آن دست بکشند، خود داوطلبانه و تعمدکنند، بهمی

بینند. آنان قادرند که به های آنان پیامد آزادی و استقلال شخصی است. آنان خود را افرادی خود آغازگر و بیش فعال میفعالیت
ن افراد به  های مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگذارند و تو ما س و ولتهوس . ایمیل خود اقداماتی را آغاز کرده، تصمیم

فعالیت کنند  احساس  اینکه  کنترل میجای  بیرون  از  و  تعیین شده  پیش  از  آنان  به های شغلی  را  کنترل  شود، خود  کانون  منزله 
گزارش شد. فراد توانمند، دارای احساس اعتماد هستند   4/0داری در این مسیر بیش از  معنادر انتها باید ذکر کرد که ضریب    .بینندمی

شود. این افراد اطمینان دارند که حتی در مقام زیر دست نیز نتیجه نهایی  ند که با آنان منصفانه و صادقانه رفتار میو مطمئن هست
کارهای آنان، نه تنها آسیب و زیان نخواهد داشت، بلکه درست و خوب خواهد بود. آنان اطمینان دارند که صاحبان قدرت و اختیار 

دهند، افراد توانا باز  کرد. با وجود این، حتی در شرایطی که افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان نمیطرفانه رفتار خواهند  با آنان بی 
کنند. به عبارت دیگر، داشتن این احساس که رفتار دیگران استوار، ثابت و قابل ای احساس اعتماد شخصی را حفظ میهم گونه

رد و اینکه به قول و قرارها عمل خواهد شد، همگی بخشی از شکل گیری و  توان با اطمینان تلقی کاعتماد است و اطلاعات را می
دهد که با اعتماد به نفس و روشی درست، بدون رشد احساس توانمندی در افراد است. اعتماد کردن به دیگران، به افراد اجازه می

ت بازی، تلاش کنند. به عبارتی، احساس های پنهان، یا سیاسضایع کردن نیرویی برای حفاظت از خود، برای بر ملا کردن روش 
 تواند با ارائه اطلاعات صحیح این احساس را به کارمندان دهد.بخشد. مدیریت دانش میاعتماد به افراد توانایی می

 گیرینتیجه

ترین دارایی ین و حیاتیمهمتردهد که  که کارکنان در محیط کار دارند، نشان می  شناختیرواناین مطالعه با تمرکز بر توانمندسازی  
ین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی مهمترهر سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. کیفیت و توانمندی نیروی انسانی،  

توانمند کردن کارکنان فرهیخته است. این پژوهش در  آورد. رشد اقتصادی مرهون  می   انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود
کارکنان با مدیریت دانش سازمانی را مورد سنجش و بررسی قرار دهد. به این   شناختیروانصدد آن است که رابطه توانمندسازی  
  به عنوان بودن، اختیار(    ثرمؤدار بودن،  ای خودشایستگی، معنهاهمؤلفکارکنان ) با    شناختیروانمنظور به بررسی رابطه توانمندسازی  

شود تا بررسی شود که هر یک از ابعاد متغیر مستقل  متغیر وابسته و مدیریت دانش سازمانی به عنوان متغیر مستقل پرداخته می 
ایی حاضر این توان  پژوهشتوانند با مدیریت دانش سازمانی رابطه معناداری داشته باشند. بدیهی است نتایج  می  چگونه و تا چه میزان

عاملی جهت دستیابی بیشتر به استقرار مدیریت دانش در    به عنوانکارکنان    شناختیروانرا دارد تا از طریق معرفی توانمندسازی  
یکی از کلیدی ترین ابزارهای مدیریتی را فراهم نموده و نوعی مزیت رقابتی   به عنوانسازمان، زمینه بهبود مدیریت دانش سازمانی  

ز با  ینشان داد، مشاغل چالش برانگ  یبر تعهدسازمان  مؤثررامون عوامل  یگر مطالعات پید  ییاز سو  .ها ایجاد کندپایدار برای سازمان
کار    یداشته است، کارکنان هنگام  یازمندند رابطه مثبت و قابل توجهید نیکه به رشد شد  یبه خصوص مورد کسان  یتعهد سازمان

ف تکراری و  یزی و ارزشمندی را دارا باشد. مشاغل دارای وظایهای چالش انگیژگیو  آنها  کنند که شغلیخود را معنادار درك م
ل به ترك سازمان سوق  یو تما   یهای متوالبتیسوی غشده و به   یزگیانگیشوند که کارکنان دچار بیبدون داشتن چالش باعث م

شود و    یازکار م  یزه و دلزدگیاز کار، کاهش انگ  یلیم  یو تکراری با گذشت زمان موجب ب  یص داده شوند، انجام کارهای تخص 
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رسد که اگر  ی م  به نظر گونه  ن یشود. ای د میل به ترك سازمان در آنان تشدیات کارکنان سازگار نباشد تماین وضع با روحیچنانچه ا
باشند و از کارشان لذت ببرند، رفاه    یط کارشان راض یکارکنان از کار و مح  رد تایها مورد توجه قرار گابعاد معناداری درکار در سازمان

زه و یجاد انگیافت. ظهور معناداری در کار باعث ا یش خواهد  ی ت کاری بلند مدت افزایو موفق  یسازمان   یت، هماهنگیفردی و خلاق
گر مشغول به کار شوند  یهای دترك کنند و در سازماننکه سازمان خود را  یگردد و کارکنان از ایم  یش تعهد در فضای سازمانیافزا
 یت نقش کار معنادار بر روی ارتقا تعهد سازمانیکنند. با توجه به اهمیهم داشته باشند صرف نظر م  یمناسب  ین شغلیگزیاگر جا  یحت

و معناداری   یت تعهد سازمانیوضع به بهبود یداتیدن تمهیشی توانند با اندیم هاران سازمان یدر کارکنان، مد یت تعهد سازمانیو اهم
ر یجهت درگ  آنها  های کارکنان و دادن فرصت بهری از توانمندییگتوان به: بهرهین راهکارها م یند از جمله ا یکار کارکنان کمک نما

  ییشناسا  ی خود و غرقه شدن در کار، توجه به تناسب تخصص و مهارت افراد با کاری که در آن مشغول هستند،ها شدن با توانمندی
برای کارکنان با مد نظر    ین بردن عوامل عدم تعهد سازمان یدر درون سازمان، از ب   آنها  تیکارکنان و تقو  یهای شغل زهیق انگیدق

تر کردن   یسازی و چالش  یها به غن ران سازمان یف و توجه مدیبرای انجام وظا  یقراردادن منابع معناداری در کار، دادن اسقلال نسب
 شتر مشاغل، اشاره نمود. یهر چه ب

لازم به ذکر است که داشتن احساس مؤثر بودن، کاملاً با احساس خود کنترلی رابطه دارد. برای اینکه افراد احساس توانمندی 
 توانند آن اثر را به وجود آورند.دهند مؤثر است، بلکه باید احساس کنند که میکنند، نه تنها باید احساس کنند که آنچه انجام می

ها یعنی برای اینکه آن نتیجه با احساس توانمندی همراه باشد، آنان باید احساس کنند که نتیجه تولید را در دست دارند. پژوهش
ها  شوند. آنان برای حفظ کنترل بر خود و موقعیتدهند که افراد برای کنترل شخصی از درون برانگیخته میدر مؤثر بودن نشان می

تواند با ارائه تواند از لحاظ جسمی و عاطفی زیان آور باشد. مدیریت دانش میت دادن کنترل شخصی میکنند. از دسمبارزه می
های مورد استفاده اطلاعات صحیح این احساس را به کارمندان دهد. در خصوص خود مختاری با داشتن حق انتخاب درباره روش 

ارچوب زمانی که کار باید در آن انجام شود، رابطه بسیار  هکار و چبرای انجام وظیفه، میزان تلاشی که باید صورت گیرد، سرعت  
توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام کنند، زیرا آنان میمستقیم دارد. افراد توانمند در مورد کارهای خود احساس مالکیت می

کنند که  رود. وتن و کمرون، مطرح میه شمار میشوند و با چه سرعتی پایان یابند. داشتن حق انتخاب، جزء اصلی خود مختاری ب
حاکی از این است که احساس قوی خودمختاری با از خود بیگانگی کمتر در محیط شغلی، خشنودی شغل، عملکرد   هاپژوهشنتایج  

ات صحیح این تواند با ارائه اطلاعمدیریت دانش می  .شغلی بالاتر، سطوح بالاتر مشارکت شغلی و فشار کاری کمتر ارتباط دارد
ی داشتن احساس امنیت شخصی است. اعتماد همچنین،  ااحساس را به کارمندان دهد. در انتها لازم به ذکر است که اعتماد به معن

دهند. در نتیجه، افراد توانمند ایمان دارند که به طور ضمنی، دلالت براین دارد که افراد خود را در یک موقعیت آسیب پذیر قرار می
کنند، آمادگی بیشتری دارند تا  افرادی که به دیگران اعتماد می .هیچ آسیبی در نتیجه آن اعتماد، متوجه آنان نخواهد شددر نهایت 

گرا، خودمختار، خودباور و مشتاق به یادگیری هستند.  صداقت و صمیمیت را جانشین تظاهر سازند. آنان همچنین، بیشتر پژوهش
ها در مقایسه با افراد با اعتماد پایین، درجه بالاتری از همکاری و خطر پذیری  ارند و در گروه برای روابط متقابل، ظرفیت بیشتری د

کنند تا عضو مؤثری از گروه باشند. آنان همچنین، دهند. افراد دارای اعتماد، به دیگران بیشتر علاقه دارند و تلاش میرا نشان می
ت به دیگران، تواناترند. آنان نسبت به افراد با سطوح پایین اعتماد، در برابر تغییر  تر، و برای گوش دادن با دقدر ارتباطات خود صادق

ند. احتمال بیشتری وجود دارد که افرادی که به  هست  منتظره تواناترغیر  های روانیکنند و برای انطباق با ضربه کمتر مقاومت می
با وحود این کارکنان با ایحاد  . شخصی بالایی برخوردار باشند– قیکنند خود قابل اعتماد و از استانداردهای اخلادیگران اعتماد می 

گردد. وری میشود مشتریان بیشتر به سازمان مراحعه کرده و این سازمان دارای بیشتر دارای بهره رابطه اعتماد دو طرفه باعث می
خته شوند، توانمندی به شدت با احساس اعتماد دهند که رشد یافته و فرهیبه افراد اجازه می کنندههای اعتمادبه علت اینکه محیط

 یابد.پیوند می
 زیر ارائه شد: به صورت پژوهش هایدر انتها پیشنهاد

 به منظور شود ایجاد تیمی که به طور مداوم مسئولیتش ثبت و ضبط دانش و تجارب کارکنان  برای فرضیه اول پیشنهاد می  -
 را در اختیار همه کارکنان قرار دهند.  باشد و نتایج شناختی روانتوانمندسازی علمی و 
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ها مبادرت کنند تا کارمندان احساس  شود مدیران و کارکنان جهت تبادل اطلاعات و دانستهبرای فرضیه دوم پیشنهاد می  -

 داری کنند. برقراری سیستم پاداش دهی و تشویق جهت کارکنانی که در جهت تبادل دانش خود سعی میکنند. معنا
های تبادل دانش )رسمی و غیررسمی( در راستای  شود با سر و سامان بخشیدن به مجاریسوم پیشنهاد می  برای فرضیه  -

 سالاری را برگزینند. رساندن دانش مناسب به افراد مناسب تلاش کنند و شایسته
کمک گرفتن از کارکنان    های آموزشی برای کارکنان جدید باها و برنامه فرایندشود با ایجاد  برای فرضیه چهارم پیشنهاد می  -

 گذاری تجهیز کنند. تأثیر قدیمی تر کارمندان را بوسیله 
برای انجام    آنها  های کاری از واحدهای مختلف و امکان مشارکت بینشود با ایجاد گروه برای فرضیه پنجم پیشنهاد می   -

 امور مبادرت کنند.
گروهی در سازمان و تشویق افراد به اعتماد به یکدیگر بوسیله  شود با ترویج فرهنگ کار  برای فرضیه ششم پیشنهاد می  -

 برقراری نظام پاداش دهی تیمی صورت پذیرد.
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