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Abstract 
Aim:Implementing knowledge management in schools requires the psychological 

empowerment of principals. In other words, for the implementation of knowledge 
management, given the importance it plays in the development of educational systems, the 
psychological empowerment of managers should be considered by educational system 
administrators and any effort should not be spared in this regard. The purpose of this study 
was to investigate the dimensions and components of managers' psychological empowerment 
in order to implement knowledge management based on organizational motivation. 

Methodology:The method of qualitative research was content analysis. Scientific texts 
and documentation have been used as research tools. Information analysis, content analysis 
and coding have been open, axial, and selective method. 

Findings:Based on the results of the research , The extracted contents were 
categorized in the open coding stage of 48 concepts, in the axial coding stage of 14 
subdivisions and in the selective coding stage of 5 main dimensions.  

Conclusion: Overall, the results showed that the main dimensions of managers' 
psychological empowerment to deploy knowledge management based on organizational 
motivation are: job involvement, organizational independence, organizational trust, 
organizational learning, and self-efficacy. 

Keyword:Psychological Empowerment, Knowledge Management, Job involvement, 
Organizational independence, Organizational trust, Organizational motivation, 
Organizational learning, Self-efficacy. 
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توانمندسازي روانشناختي مديران به منظور هاي  ابعاد و مؤلفه

  استقرار مديريت دانش با تكيه بر انگيزه سازماني  به روش كيفي
  ٣رضا جعفري هرندي/ ٢رشيد ذوالفقاري زعفراني/ ١حسينعلي اسلامي هرندي

  )٤٠- ١١(صفحات 

  چكيده
سازي مديريت دانش در مدارس مستلزم توانمندسازي روانشناختي مديران است. بـه عبـارت ديگـر، بـراي      پياده هدف:

هـاي آموزشـي دارد، توانمندسـازي روانشـناختي مـديران       استقرار مديريت دانش با توجه به اهميتي كه  در رشـد و توسـعه نظـام   

ي در اين زمينه فروگذار نكنند. هدف تحقيق حاضـر، بررسـي ابعـاد و    بايستي مد نظر متوليان نظام آموزشي باشد و از هيچ كوشش

  هاي توانمندسازي روانشناختي مديران به منظور استقرار مديريت دانش با تكيه بر انگيزه سازماني است.   مؤلفه

ابزار تحقيق، متون و مسـتندات علمـي اسـت. شـيوه      روش تحقيق كيفي و به شيوه تحليل مضمون بوده و روش:

  باشد. يه و تحليل اطلاعات، تحليل مضمون و كدُگذاري به شيوه كُدگذاري باز، محوري و انتخابي ميتجز

مفهـوم، در مرحلـه    ٤٨هـاي مسـتخرج در مرحلـه كدُگـذاري بـاز       براسـاس نتـايج تحقيـق، مضـمون     هـا:  يافته

  بندي شد.   بعد اصلي دسته  ٥بعد فرعي و در مرحله كدگذاري انتخابي ١٤كدگذاري محوري

توانمندسـازي روانشـناختي مـديران بـه منظـور       به طوركلي نتـايج تحقيـق نشـان داد، بعـد اصـلي      گيري: نتيجه

رار مديريت دانش با تكيه بـر انگيـزه سـازماني عبارتنـد از: درگيـري شـغلي، اسـتقلال سـازماني، اعتمـاد سـازماني،           استق

  يادگيري سازماني،  خودكارآمدي.

توانمندسازي روانشناختي، مديريت دانش، درگيري شغلي،  استقلال سازماني،  اعتماد سازماني، ها:  كليدواژه

  اني، خودكارآمدي.انگيزه سازماني، يادگيري سازم
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  مقدمه
تــر باشــند و بــه  ســازد كــه منعطــف هــا را قــادر مــي توانمندســازي كارمنــدان، ســازمان

ــد     پيشــرفت ــت يابن ــان دس ــين شخصــي كاركن ــاي ســازماني و همچن ــام كاره ــايي در انج ه

). توانمندسـازي كاركنـان ضـامن تـلاش     ٤٩، ص١٣٩٥زاده،  (آقاويردي، مقدسي و شـريف 

پـردازان مـديريت، توانمندسـازي را بـه عنـوان       سازمان است. برخي از نظريـه مستمر آنها در 

انـد كـه در آن توانمندسـازي را متـرادف بـا اعطـاي قـدرت         مفهوم تسهيم قدرت بكار بـرده 

داننـد   سازماني بيشتر به كاركنان، تفـويض اختيـار و مشـاركت كاركنـان در محـل كـار مـي       

تحقيقـات گسـترده در زمينـه شناسـائي عوامـل      ). با وجود انجـام  ٣١، ص ١،٢٠٠٢(كارتريث

 رابطـه  هـا نشـانگر آن اسـت كـه ضـرورت دارد در      موثر بر توانمندسازي كاركنان، بررسـي 
توانمندسازي روانشناختي مديران مدارس به منظور استقرار مديريت دانش با تكيه بر انگيـزه  

با توجه بـه اهميتـي كـه    اي صورت پذيرد. براي استقرار مديريت دانش  به شيوه كيفي مطالعه

هاي آموزشي دارد، بايد توانمندسازي روانشناختي با رويكرد تقويـت   در رشد و توسعه نظام

)، زيـرا بـدون داشـتن انگيـزه، توانمندسـازي      ٢،٢٠٠٩انگيزه سازماني صورت پذيرد (گيجني

روانشـناختي بـا هــدف اسـتقرار و توسـعه مــديريت دانـش در مـدارس ممكــن پـذير نيســت        

                                                                                                                   
1. Cartwrith 
2  . Gagne 



  
 
 

 

 تيريبه منظور استقرار مد رانيمد يروانشناخت يتوانمندساز يها ابعاد و مؤلفه
 یفيبه روش ک  یسازمان زهيبر انگ هيدانش با تک

١٥ 

  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

) اغلـب بـه عنـوان    ٤٥١، ص١٩٩٨، ٢). از تحقيق( كـانگر و كـاننگو  ٢١، ص١،١٩٩٨(داوسون

شـود. آنهـا اظهـار كردنـد كـه       نقطه شروع آثار رويكرد روانشناختي توانمندسـازي يـاد مـي   

توانمندســازي مســتلزم مفهــوم انگيزشــي از كــارائي شخصــي اســت. تومــاس و ولــت         

تقويــت انگيــزه تــوجهي خــاص ) نيــز در توانمندســازي كاركنــان بــه عامــل ١٩٩٠(٣هــاوس

انـد. آنهـا توانمندسـازي را انگيـزه كـار درونـي فزاينـده تعريـف كردنـد (كريسـلي و            داشته

ــا    ). ٣٦٢، ص ٤،٢٠٠٥كينــگ ــود ي ــي و كمب ــارت اســت از حــالتي درون ــاز عب ــا ني ــزه ي انگي

دارد. تعريـف ديگـر انگيـزه بـه ايـن       سري فعاليت وامـي  محروميتي كه انسان را به انجام يك

اي كه اين  هاي سازمان به گونه ميل به كوشش فراوان در جهت تامين هدف«باشد:  ميشكل 

، ٥(اسـتيفن پـي رابينـز   » سـوق داده شـود   تلاش در جهت ارضـاي برخـي از نيازهـاي فـردي     

انگيزش در سازمان، محرك مؤثري براي جلب توجه كاركنان بـه سـازمان    ).٤٧، ص ١٣٧٧

كننـد   اركنان براي تحقق اهداف سازماني، تـلاش مـي  و اهداف آن است. با وجود انگيزه، ك

توانـد   رو اسـت كـه اسـتقرار مـديريت دانـش مـي       كه دانش سازماني را كسب نمايند. از اين

). مـديريت  ٢٤٠، ص١٣٩٠پاسخگوي نيازهـاي سـازماني آنهـا باشـد (قـدس الهـي و الهـي،        

ايش هدفمنـد  دانش، تلاش نوين قرن موسوم بـه عصـر دانـايي، بـراي حفـظ، هـدايت و افـز       

گذاري در علـم، بهتـرين و    ها است و به اين اشاره دارد كه سرمايه هاي دانشي سازمان سرمايه

ها  ). آگاهي سازمان٧٠، ص١٣٨٩آورد (آراسته و رزقي شيرسوار،  بيشترين سود را به بار مي

شـود، موجـب    از عوامل موثر بر مديريت دانش كه موجب پذيرش و اجـراي موفـق آن مـي   

). سـازماندهي دانـش   ٢٣، ص٢٠١٠و همكاران،  ٦ن اهداف آنها خواهد شد (تاهيرعملي شد

زاده،  هـا لازم اسـت (تقـي    براي توانمندسازي افراد و خـود سـازمان در انجـام مـؤثر فعاليـت     

هـاي ذيـل و    ). اين تحقيـق براسـاس نظريـه   ٢١، ص١٣٨٩سلطاني فسقنديس و مهدوي لوي، 

  ده است:تحقيقات مرتبط با هريك از آنها بنا ش

                                                                                                                   
1. Dawson 
2.  Conger & Kanungo 
3. Thomas & Velthouse  
4. Greasly &  King 
5.  Robins, Stephen P 
6. Tahir 
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  نظريه درگيري سازماني
هستند. به طـور مثبتـي بـا كـار خـود        كاركنان درگير در كار، معمولا پر انرژي و فعال

ارتباط برقرار كرده و سعي آنها بـر ايـن اسـت كـه كارشـان را بـه طـور اثربخشـي بـه انجـام           

ت ) از جمله مهمتـرين عوامـل سـازماني كـه ممكـن اس ـ     ٤٧٥، ص ٢٠٠٦، ١برسانند (كانونگو

درگير شدن در كار را تحت تأثير قرار دهـد، ميـزان ادراك كاركنـان از وجـود عـدالت در      

محيط كار است  كه در قالب نظريه مبادله اجتماعي قابـل تبيـين اسـت. روابـط كاركنـان بـا       

ها همچون يك دادوستد غيررسمي بر طبق يك قرارداد روانـي اسـت.    رهبرانشان در سازمان

ت و انتظارات كاركنان را برآورده سازند، كاركنان نيـز انتظـارات و   زماني كه سازمان توقعا

  ).١٨٩، ص ١٣٨٩توقعات سازمان را برآورده خواهند كرد (خنيفر و همكاران، 

ارتبــاط «)، بــا عنــوان ١٣٩٦بيگــي ( نتــايج تحقيــق حســنيان، حيــدري، صــادقي و مقــيم

شـهر همـدان در سـال     درمـاني  -مديريت دانش با انگيزش شغلي پرستاران مراكـز آموزشـي  

نشان داد، بين انگيزش شـغلي و مديريت دانش رابطه مثبت و معناداري وجـود دارد.  » ١٣٩٤

داري داشتند، به جز ابعاد  تمام ابعاد انگيزش شغلي با ابعاد مديريت دانش رابطه مثبت و معني

  .دندداري را نشان ندا حقوق و دستمزد و امنيت شـغلي با خلق دانش كه رابطه معنـي

بررسي تاثير مديريت «) با عنوان ١٣٩٥چي و عسگري ( نتايج تحقيق درخشنده، ماشين

نشان داد، مديريت » دانش بر انگيزش كاركنان سازمان اوقاف و امور خيريه استان هرمزگان

دانش بر انگيزش كاركنان سازمان اوقـاف و امـور خيريـه اسـتان هرمزگـان تـاثير معنـاداري        

    .دارد

 اشـتراك  انگيزشـي  مدل ارائه« ) با عنوان١٣٩٢ق اخوان، اميران و رحيمي(نتايج تحقي 

 ســاختاري معــادلات ســازي مــدل از اســتفاده بــا توليــدي هــاي شــركت در كاركنــان دانــش

)SEM
٢

 هـاي  روش بكـارگيري  همچنـين  و بيرونـي  و درونـي  انگيزشـي  عوامـل  نشان داد،» )

   باشد. مي موثر آنها دانش اشتراك رفتار بروز در كاركنان علاقه مورد دانش اشتراك

                                                                                                                   
1 . Kanungo 
2. Structural Equation Modeling 
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  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

عوامـل مـؤثر بـر    «)، با عنوان ١٣٨٧( زيلاييپور، شعباني و نيازپور  نتايج تحقيق رجايي

عوامل انگيزشي مثل وضعيت و سمت سـازماني بـا    نشان داد،» توانمندسازي مديران مدارس

    يادگيري سازماني و توانمندسازي رابطه دارد.

نشـان   »توانمندسـازي در آمـوزش و پـرورش   «)، با عنـوان  ١٣٨٢تحقيق گمينيان( نتايج

  داد، پيشرفت آموزش و پرورش در توانمندسازي روانشناختي كاركنان است.  

عوامل انگيزشـي تسـهيم   «) با عنوان ٢٠١٧(١دين نتايج تحقيق سريرا تاناوير ياكول و ال

 نشـان داد، » آمـوزان و مربيـان)   مطالعه؛ دانشگيري از بحث پداكوژيگي(مورد  دانش با بهره

عوامل انگيزشي تسهيم دانش مبتني بر عوامل سازماني مثل  وضعيت ارتقاء و جايگاه شـغلي  

    قابل تبيين است.

گـذاري دانـش بـر     تـأثير بـه اشـتراك   « )، با عنوان٢٠١٢( ٢نتايج تحقيق يوسمن و موسا

گـذاري دانـش در    كاركنان بسته به حدي كه درگير به اشـتراك  نشان داد،» انگيزه كاركنان

  سازمان هستند، انگيزه فعاليت در سازمان را دارند.

ــد  براســاس پــژوهش ــه  ٢٠٠٤( ٣هــاي ســيد احســان و راولن ــراي ب ــان ب )، اينكــه كاركن

بينانـه نيسـت. مـديران بايـد بـه       هاي قوي نياز دارند، واقع گذاري دانش به انگيزاننده اشتراك

گـذاري دانـش در سـازمان     اي نظام پاداش سازمان را طراحي كنند كه مانع به اشـتراك  نهگو

نشود، براي مثال بهتر است پاداش براي عملكرد تيمي و گروهي در نظر گرفته شود، نه كـار  

  فردي. 

محـور، يـافتن    هاي يك سازمان دانش )، معتقدند از جمله ويژگي٢٠٠٠(٤نوناكا و داير

گيزش كاركنـان و تشـويق ايشـان بـه تسـهيم دانـش اسـت. بـدون ايجـاد          سازوكاري براي ان

هـاي لازم بـراي تسـهيم     فضايي كه در آن تسهيم دانش مورد حمايـت قـرار گيـرد و انگيـزه    

  دانش در كاركنان به وجود آيد، كاركنان اقدامي براي تسهيم دانش انجام نخواهند داد. 

                                                                                                                   
1. Sriratanaviriyakul  & El-Den 
2. Usman & Musa 
3. Seyed Ehsan & Roland 
4. Nobeoka & Dyer 



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ١٨ 

 ١٧ ياپيشماره پ ١٣٩٨سال پنجم، شماره چهارم ـ  زمستان  

 

ــق كــانگر و كــاننگر (  ــايج تحقي ــوان ١٩٩٨نت ــا عن ــاداش در توانمندســازي  «) ب ــأثير پ ت

ــان ــد توانمندســازي كاركنــان از اهميــت زيــادي   » كاركن ــاداش در فراين نشــان داد، نقــش پ

  برخوردار است.

  نظريه اعتماد سازماني

)، اولين تعريف از اعتماد سـازماني را بـه عنـوان ارزيـابي كلـي قابليـت       ١٩٨٨(١گامبيتا

دهـد. بنـابراين، قابليـت     شود، ارائـه مـي   مي اطمينان يك سازمان كه به وسيله كارمند ادراك

شود كه سازمان اقـدامي را انجـام    اطمينان سازماني، اعتقادي (به وسيله كارمند) محسوب مي

ــان كــه ســازمان از     ــن اعتقــاد كاركن ــين اي ــراي آنهــا مضــر باشــد. همچن نخواهــد داد كــه ب

ازماني را شـكل  كنـد، اجـزاي اصـلي تعريـف اعتمـاد س ـ      پذيري آنان سوءاستفاده نمي آسيب

انتظـاراتي كـه افـراد دربـاره     «و همكـاران اعتمـاد سـازماني را بـه عنـوان       ٢دهد. زالابـك  مي

زاده و  فـرد، رجـب   اند (دانايي هايي از روابط و رفتارهاي سازماني دارند، تعريف نموده شبكه

). از ديد سرمايه اجتماعي، انباشت سرمايه اجتمـاعي مسـتلزم ميـزان    ٦٤، ص١٣٨٨حصيري، 

قابل توجهي از اعتماد است كه بايد در بين تمام سطوح سازمان ايجاد شود. به ويـژه اعتمـاد   

در بين همكاران از اين جهت مهم است كه آنان شـبكه غيـر رسـمي را در سـازمان تشـكيل      

دهند. اعتماد بين اعضـاي   دهند كه از طريق آن جريان اطلاعات افقي را به شبكه ارائه مي مي

شود كه احتمالاً نتيجه انباشت سـرمايه   هاي كاري مي همكاري بيشتر در تيم يك تيم منجر به

). مطالعــات مــديري، شــكيبايي ثابــت و ٢٩، ص ١٣٩٥اجتمــاعي اســت (جزنــي و ســلطاني،

بندي عوامل انگيزشي مـؤثر بـر تسـهيم دانـش      شناسايي و اولويت«)، با عنوان ١٣٩٣رنگريز (

)ي چنـد معيـاره فـازي   گيـر  بين كاركنان دانشي با رويكرد تصميم
٣
F-MCDM)«   ،نشـان داد

، با بيشترين وزن، رتبه اول را بـه خـود   »شاخص اعتماد به مديريت«بندي،  براساس نتايج رتبه

شـاخص مـذكور بـر     ٦١اختصاص داده است. همچنين پس از بررسي ميزان تاثير هر يك از 

                                                                                                                   
1. Gambita 
2. Zalabak 
3 . Fuzzy Multi Criteria Decision Making 
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  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

عـه، بيشـتر از سـاير    در حـوزه مـورد مطال  » سـازي  درونـي «چهار مرحله فرآيند تسهيم دانش، 

  مراحل فرآيند تسهيم دانش داراي اهميت است.  

)، در پژوهشي تاثير پاداش نقـدي در برابـر تسـهيم    ١٣٩٠بدرآبادي و  محمدي مقدم (

هـاي   دانش، امتيازات شغلي در برابر تسهيم دانش، كسب شـهرت و اعتبـار در برابـر فعاليـت    

اي دانشـي را بـه عنـوان انگيزاننـده     ه ـ دانشي و كسب فرصت رشد شخصيت در برابر فعاليت

  تسهيم دانش مورد بررسي قرار دادند. 

نقـش مـديريت   «)، بـا عنـوان   ٢٠١٤نيا، سـليمي و قصـاب سـرايي (    نتايج تحقيق گنجي

دانش در انگيزه كاركنان از طريق كنترل ناظر و حمايت سازماني ادراك شده و اثـر آن بـر   

هاي بيرونـي   نشان داد، انگيزه» استان گيلان گذاري دانش در جمعيت هلال احمر به اشتراك

  گذاري دانش در سازمان دارد.  اثرات قابل توجهي بر به اشتراك

)، نشان داد، اعتماد بين فردي، سودمندي اشتراك دانش ٢٠١٠(١مطالعات چن هوانگ

هــاي نســبي دريافــت شــده از اشــتراك دانـش بــر تقويــت  انگيــزه كاركنــان بــراي   و مزيـت 

  يريت دانش اثرگذار است.مشاركت در مد

ــق چــون و مــي  ــايج تحقي ــش، اعتمــاد،  ٢٠٠٩(٢نت )، نشــان داد، ادراك ســودمندي دان

  باشند. گذاري دانش اثرگذار مي ها بر به اشتراك پذيري و مشوق مسؤليت

  نظريه يادگيري سازماني

)، چهار عنصر اقدام، تأمل، ارتباط و تصـميم، عناصـر اصـلي    ١٩٩٠(٣بنا به نظريه سنگه

ــاد ــژاد، شــهابي و يوزباشــي،  گيري ســازماني اســت (ســبحانيي ــادگيري ٥١، ص ١٣٨٥ن ). ي

توانـد رفتـار را تحـت     هاي جديد است كه به طـور بـالقوه مـي    سازماني توسعه دانش يا بينش

هـاي   تأثير قرار دهد و اين در حالي است كه به عقيده برخي فرايند فهميـدن و كسـب بيـنش   

ماني قـرار دارد. يـادگيري سـازماني، ايجـاد شـرايطي در      جديد در هسته مركز يادگيري ساز

                                                                                                                   
1 . Chen Huang 
2 . Chun & Mei 
3 . sang 
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پذيرنـد و از آن   سازمان است كه تك تك افراد آن شرايط و تغييرات به وجود آمده را مـي 

  .كنند به عنوان يك فرايند دائمي استقبال مي

بررسي تأثير اقدامات «) با عنوان ١٣٩٦(لر ملك آورزمان و شيخنتايج تحقيق احمدي، 

كاركنـان سـازمان   :  مـورد مطالعـه  (مديريت دانش بـر توانمندسـازي روانشـناختي كاركنـان     

اجـراي مـديريت دانـش در سـازمان بـا يـادگيري        نشـان داد، » )فرهنگ و ارتباطات اسلامي

  سازماني و توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري دارد.

گـذاري دانـش بـر  خلاقيـت      اثـرات بـه اشـتراك   «)، با عنوان ٢٠١٨( ١نتايج تحقيق لي

گذاري  ، نشان داد، بين به اشتراك»اجتماعي-فردي در مؤسسات آموزش عالي: ديدگاه فني

  دانش و خلاقيت فردي رابطه معناداري وجود دارد.

رابطه بين فرايندهاي مديريت «)، با عنوان ٢٠١٤نتايج تحقيق حقيقي، طبرسا و كاملي (

نشـان داد، بـين فراينـد مـديريت دانـش و توانمندسـازي       » ي منابع انسانيدانش و توانمندساز

  منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد.

نقــش انتقــال دانــش ضــمني در «)، بــا عنــوان ٢٠١٤نتــايج تحقيــق امينــي و همكــاران (

انتقال دانـش ضـمني در توانمندسـازي     نشان داد، »توانمندسازي كاركنان  اداره تربيت بدني

    اثرگذار است. كاركنان

ــاران (   ــاري و همك ــق غف ــايج تحقي ــوان  ٢٠١٤نت ــا عن ــازي  «)، ب ــين توانمندس ــه ب رابط

 »روانشناختي كاركنان و يادگيري سازماني كاركنان اداره آمـوزش و پـرورش اسـتان كـرج    

    يادگيري سازماني كاركنان با توانمندسازي روانشناختي آنها در رابطه است. نشان داد،

ــردي و  ــات بروج ــني ( مطالع ــوان  ٢٠١٣حس ــا عن ــش و   «)، ب ــديريت دان ــين م ــه ب رابط

هـاي مـديريت    نشان داد، بين همه جنبه» توانمندسازي كاركنان در سازمان  ورزش و جوانان

  دانش و ابعاد توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 

بـين  بررسـي رابطـه   «)، بـا عنـوان   ٢٠١١نتايج تحقيـق الهيـاري، ميركمـالي و خـرازي (    

نشان داد، احساس تركيب شدن بـا  » توانمندسازي روانشناختي كاركنان با يادگيري سازماني

                                                                                                                   
1 .Lee 



  
 
 

 

 تيريبه منظور استقرار مد رانيمد يروانشناخت يتوانمندساز يها ابعاد و مؤلفه
 یفيبه روش ک  یسازمان زهيبر انگ هيدانش با تک

٢١ 

  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

كننـد. همچنـين نتـايج آنهـا      بيني مي ديگران و احساس شايستگي، يادگيري سازماني را پيش

داري  نشان داد كه بين توانمندسازي و يادگيري سازماني مديران و كارمنـدان تفـاوت معنـي   

  وجود ندارد. 

نشـان  » گذاري دانـش  مدل انگيزشي به اشتراك«)، با عنوان ٢٠٠٩(١نتايج تحقيق گگنه

هاي عملكرد و جبـران خسـارت،    داد، عوامل پنجگانه شامل كاركنان، طراحي شغل، سيستم

گـذاري دانـش بايـد     هاي مديريتي و آموزش به عنوان عوامل انگيزشي در به اشتراك سبك

  مورد توجه قرار گيرند. 

ارزيـابي انگيـزه كاركنـان در بخـش     «)، بـا عنـوان   ٢٠٠٨(٢حقيـق مـانولوپولوس  نتايج ت

يــادگيري ســازماني كاركنــان و پويــا بــودن آنهــا در  نشــان داد،» عمــومي  جامعــه در يونــان

نتايج تحقيق لـي، كـيم و    هاي شغلي آنها رابطه معناداري دارد. هاي سازماني با انگيزه فعاليت

هاي مديريتي و بلوغ جو سازماني بـر عملكـرد مـديريت     اثرات انگيزه«) با عنوان ٢٠٠٦( ٣لي

نشان داد، به روز بـودن و در دسـترس بـودن فنـاوري اطلاعـات      » دانش: اعتبارسنجي تجربي

  گذاري دانش است.  برتر، عامل مؤثري بر حمايت كاركنان براي به اشتراك

يك  عوامل شناختي توانمندسازي؛«با عنوان  )،١٩٩٠(٤نتايج تحقيق توماس و ولتهوس

نشــان داد،  توانمندســازي كاركنــان و يــادگيري  »مــدل تفســيري انگيــزش، وظيفــه درونــي 

اي از عوامل شناختي مثل تجارب زيسته و سابقه كـاري و ميـزان    سازماني وابسته به مجموعه

سـازي   يكپارچـه « )، با عنـوان ٢٠٠٦(٥تخصص كاركنان است. نتايج تحقيق استيل و همكاران

هاي انگيزشي به طور يكپارچه در توسـعه   گيري از نظريه ، نشان داد، بهره»هاي انگيزش نظريه

  يادگيري سازماني كاركنان اثرگذار است.   
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  نظريه خودكارآمدي

شـناس   ) روان١٩٩٧( ٣آلبـرت بانـدورا   ٢از نظريـه شـناخت اجتمـاعي    ١خودكارآمـدي 

هـاي خـود در انجـام     هـاي فـرد بـه توانـائي     يا قضاوتمشهور، مشتق شده است كه به باورها 

ها اشاره دارد. نظريه شناخت اجتماعي مبتني بـر الگـوي علّـي سـه جانبـه       وظايف و مسئوليت

رفتار، محيط و فرد است. اين الگو بـه ارتبـاط متقابـل بـين رفتـار، اثـرات محيطـي و عوامـل         

د براي توصـيف كاركردهـاي   فردي(عوامل شناختي، عاطفي و بيولوژيك) كه به ادراك فر

كند. براساس اين نظريه، افراد در يـك نظـام عليّـت سـه      شناختي اشاره دارد، تأكيد مي روان

) اثرات يـك بعـدي محـيط بـر     ١٩٩٧گذارند. باندورا ( جانبه بر انگيزش و رفتار خود اثر مي

هـا   انسـان  رد.شناسان رفتارگرا بوده است را رد ك ـ هاي مهم روان رفتار فرد كه يكي از فرضيه

داراي نوعي نظام خود كنترلي و نيروي خود تنظيمي هسـتند و توسـط آن نظـام، بـر افكـار،      

اي ايفـا   كننـده  احساسات و رفتارهاي خود كنتـرل دارنـد و بـر سرنوشـت خـود نقـش تعيـين       

    .كنند مي

هـاي خـود در    )، خودكارآمدي را به عنـوان باورهـاي افـراد بـه توانـايي     ٢٠٠٠بندورا (

)، ١٩٩٢(٤آميــز تعريــف كــرده اســت. گيســت و ميتچــل  وظــايف بــه گونــه موفقيــتانجــام 

هـاي   هـا در مـورد توانـايي    كارآمدي را به عنوان پيامد فرايند مقايسه، تركيب و ارزيابي داده

  گذارد. فرد تعريف كرده است كه بر انتخاب و ميزان تلاش او براي انجام وظايف اثرمي

خودكارآمـدي بـه عنـوان    «)، بـا عنـوان   ٢٠١٤(٥رجـب نتايج تحقيق  شاري، رحمان و 

نشان داد، تفـاوت معنـاداري   » گذاري دانش است عامل تعيين شده  آگاهي براي به  اشتراك

گذاري دانش وجـود   هاي تحصيلي براي به اشتراك بين  تجارب پاسخگويان بر حسب رشته

  دارد.
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4 . Gist & Mitchell 
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  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

)، با عنـوان  ٢٠١٤( ١بورننتايج تحقيق وان آكر، ورميولن، كريجنز ، لوتگرينيك و ون 

نشـان داد،  » گذاري دانش دررابطه با خودكارآمدي در تحقيقات آموزشي نقش به اشتراك«

  گذاري دانش است.   بيني به اشتراك خودكارآمدي عامل مؤثري براي پيش

 مـديريت  بـين  رابطـه «)، بـا عنـوان   ١٣٩٥فـرد و شـهيدي(   نتايج تحقيق باعزت، افلاكـي 

 ابعـاد  تمـام  بـين  داد، نشـان  »دبسـتاني  پيش مراكز معلمان خلاقيت و خودكارآمدي با دانش

 دارد. وجـود  معنـاداري  و مثبـت  رابطـه  معلمـان  خلاقيـت  و خودكارآمدي با دانش مديريت

 معنـاداري  بينـي  پـيش  قـدرت  از دانش سازماندهي بعد دانش، مديريت ابعاد بين از همچنين،

 بينـي  پـيش  قـدرت  از دانـش  بكـارگيري  و سـازماندهي  ابعـاد  و معلمان خودكارآمدي براي

   .بودند برخوردار معلمان خلاقيت ايبر معناداري

ــاني   ــاح و بان ــي، اداوي ــق هلم ــايج تحقي ــوان  ٢٠١٩(٢نت ــا عن ــازي  «)، ب ــد توانمندس پيون

هـاي كوچـك    گذاري دانـش و رفتـار خلاقانـه كارمنـدان در بنگـاه      روانشناختي، به اشتراك

ورانـه  تواند موجب ارتقـاي رفتـار  نوآ   نشان داد، توانمندسازي روانشناختي مي» كسب و كار

  گذاري دانش شود.  نتايج   از طريق به اشتراك

گذاري دانش و اثر  به اشتراك«)، با عنوان ٢٠١٣تحقيق نيلي، نصر اصفهاني و تنهايي (

گـذاري دانـش از طريـق     نشان داد، ايجاد نگرش مثبـت بـه اشـتراك   » آن بر انگيزه كاركنان

  پذير است. ايجاد انگيزه كاركنان امكان

  زمانينظريه استقلال سا
شود كه آنها در سازمان احسـاس اسـتقلال    احساس استقلال شغلي در افراد موجب مي

كننــد. اســتقلال شــغلي بــه احســاس داشــتن انتخــاب و كنتــرل بــر روي كــار مربــوط اســت  

). استقلال شغلي حدي است كه  مديريت عـالي اتخـاذ تصـميمات    ٣٢٢، ص ٣،٢٠١١(فوك

  ).٢٦، ص١٣٩٠كند (رابينز،  ض ميترين سطح اختيار تفوي ويژه را به پايين

                                                                                                                   
1. Van Acker, Vermeulen, Kreijns, Lutgerink, & Van Buuren 
2. Helmy, Adawiyah, & Banani 
3 . Fock 



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ٢٤ 

 ١٧ ياپيشماره پ ١٣٩٨سال پنجم، شماره چهارم ـ  زمستان  

 

بررسـي تـأثير اسـتقلال    «)، بـا عنـوان   ١٣٩٥نتايج تحقيق قنبري، اسكندري و فرهـادي ( 

گـري  يـادگيري فـردي و     شغلي كاركنان بر ارتقاي عملكـرد فـردي و سـازماني بـا ميـانجي     

ات استقلال شغلي كاركنان بر يادگيري فـردي و سـازماني اثـر    نشان داد،» يادگيري سازماني

  مثبت دارد.

ــدركز    ــق هين ــايج تحقي ــت،    ١٩٩٩(١نت ــون  موفقي ــي چ ــل انگيزش ــان داد، عوام )، نش

هاي ترفيـع، چـالش كـاري در     پذيري، به رسميت شناختن، استقلال كاري، فرصت مسئوليت

  گذاري دانش كاركنان در سازمان اثرات معناداري دارد.   به اشتراك

تقلال كـــاري كاركنـــان در بـــه ) نيـــز نشـــان داد، اســـ٢٠٠٩نتـــايج تحقيـــق گگنـــه (

  گذاري دانش مؤثر است. اشتراك

هاي مختلف  انگيزه«)، با عنوان ٢٠١٩(٢نتايج تحقيق گگنه، تيان، سو، ژانگ، هو وهوژ

نشـان  » سازي آن: نقش  ايجاد انگيزه در طراحي كـار  گذاري دانش و پنهان براي به اشتراك

گذاري گزارشات دانش آينـده، رابطـه    داد، بين شناخت شغل و استقلال شغلي با به اشتراك

گريزي  وابستگي متقابل وظيفه به سه شكل پنهان كردن دانش (پنهان مثبت و معناداري دارد.

و عقلاني و بازي گنگ) از طريق مقررات بيروني براي به اشتراك گذاشتن دانش در رابطـه  

  بود. 

زماني توانمندسـازي و  نقش عوامـل سـا  «)، با عنوان ٢٠١٧(٣نتايج تحقيق شارما و بهاتي

نشـان داد، رابطـه   » سـازي هندوسـتان   انگيزش در تقويت تعهد كاركنـان در صـنعت اتومبيـل   

  مثبتي بين عوامل سازماني توانمندسازي و انگيزه و تعهد كارمندان وجود دارد.  

مسئله اصـلي تحقيـق حاضـر عبـارت اسـت از اينكـه ابعـاد و        با توجه به آنچه گذشت، 

هاي توانمندسازي روانشناختي مديران مدارس بـه منظـور اسـتقرار مـديريت دانـش بـا        مؤلفه

  تكيه بر انگيزه سازماني كدامند؟ و الگوي مفهومي آن چگونه است؟  

                                                                                                                   
1 . Hendriks 
2 . Gagné, Tian, Soo, Zhang, Ho & Hosszu 
3 . Sharma & Bhati 



  
 
 

 

 تيريبه منظور استقرار مد رانيمد يروانشناخت يتوانمندساز يها ابعاد و مؤلفه
 یفيبه روش ک  یسازمان زهيبر انگ هيدانش با تک

٢٥ 

  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

  سؤالات تحقيق
نظـور اسـتقرار مـديريت    هاي توانمندسـازي روانشـناختي مـديران بـه م     ابعاد و مؤلفه. ١

  دانش با تكيه بر انگيزه سازماني كدامند؟ 

شكل الگوي توانمندسازي روانشناختي مديران به منظور استقرار مديريت دانش بـا  . ٢

  تكيه بر انگيزه سازماني چگونه است؟

  روش تحقيق
ابـزار تحقيـق، متـون و     روش تحقيق حاضر كيفـي بـه شـيوه  تحليـل مضـمون بـوده و      

  لمي است. مستندات ع

هاي بدست آمـده از متـون علمـي و     تجزيه و تحليل اطلاعات، به شيوه تحليل مضمون

كه به شيوه كُدگذاري انجام شد. در مرحله كُدگـذاري بـاز كـه    هاي انجام شده بود  مصاحبه

هـا و مقـالات مطالعـه شـده،      هاي مستخرج از  مصاحبه اولين مرحله كُدگذاري بود، مضمون

هـايي كـه در مرحلـه     در مرحله دوم، كُدگذاري محوري مفاهيم و مقوله كُدگُذاري گرديد.

كُدگذاري باز صورت گرفته بود، انجام شد. در مرحله سـوم، كُدگـذاري انتخـابي صـورت     

مفهوم شامل نفوذ  ٤٨هاي مستخرج در مرحله كُدگذاري باز،  گرفت. پس از تحليل مضمون

هـا   هاي سازماني، بامعناسازي فعاليت و مهارت ها سازماني مبتني بر تجربه سازماني، شايستگي

در سازمان براساس تجربه، داشتن حق انتخـاب، تعلـق شـغلي، درگيـري شـغلي، محرمـانگي       

سـازي،   احتـرام بـه كاركنـان، شـفاف    كاركنان براساس تجارب و دانش، خبُرگي كاركنـان،  

ران، ارتباط صميمي دادن سمت براساس تجربه، مشاوره با كاركنان، ارتباط صميمي با همكا

اسـتراتژيك بـودن    با مدير، وجود منابع، اميـد بـه آينـده سـازمان، اميـد بـه توسـعه سـازمان،        

تأكيــد بــر يــادگيري  ،هــاي شــفاف داشــتن سياســت ، اعتمــاد بــه جايگــاه ســازمان،ســازمان

تـلاش كاركنـان    ،تأكيد بر كسب اطلاعات  براي پيشـرفت سـازماني   ،هاي مورد نياز مهارت

تشويق مدير سازمان بـر   ،پذيري با آنها هاي ديگر جهت رقابت راز رشد سازمانبراي كشف 

هـاي   گسـترش مـراوده   ،مـداري رهبـري سـازمان    تحـول  ،روزآمد بودن اطلاعـات كاركنـان  



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ٢٦ 

 ١٧ ياپيشماره پ ١٣٩٨سال پنجم، شماره چهارم ـ  زمستان  

 

تعيين مسـؤليتي كـه كاركنـان     ،سازمان با جامعه، محور بودن در حين انجام وظايف سازماني

هـاي   برگـزاري كارگـاه   ،ظـارات سـازماني از كاركنـان   بيـان انت  ،براي پيشرفت سازماني دارنـد 

حركت بـه سـمت    ،اراده براي ارتقاي سطح دانش فني ،هاي ضمن خدمت آموزشي و آموزش

 ،تصميم بـراي برطـرف كـردن اشـتباهات     ،سازي منابع كسب اطلاعات و دانش سازماني فراهم

كـردن فنـاوري    سـازي و روزآمـد   فـراهم  ،بازسازي تجربيات و دانش منسـوخ شـده كاركنـان   

هـاي اينترنتـي    انـدازي شـبكه   راه ،سـازماني  توسعه شبكه اطلاعـاتي درون  ،اطلاعات و ارتباطات

 ،نظـارت بـر امـور سـازماني براسـاس تخصـص       و دانـش فنـي،   گرفتن حق تحصص ،پرسرعت

گيـري   داشـتن حـق تصـميم    ،داشتن امكان  ابتكار عمل بـراي حـل مشـكلات    ،داشتن حق رأي

 ،ارزيابي دانش مورد نياز بـراي انجـام كارهـا    ،ارزيابي تجارب زيسته ،نهايي در حوزه تخصص

 ،ارزيـابي ميـزان تسـلط بـر فراينـدهاي كـاري       ،آگاهي به علائـق خـود   ،تلاش براي سازگاري

 ١٤دهي و واكنش به محيط كـاري، در مرحلـه كدگـذاري محـوري     هاي پاسخ ارزيابي توانايي

ها، نفوذ سـازمان، درگيـري شـغلي، اعتمـاد بـه مـدير،        ها و مهارت مقوله فرعي شامل شايستگي

گيـري، پـردازش    اعتماد به سازمان، اقدام، تأمل، تصميم، ارتباط، حـق تخصـص، حـق تصـميم    

حركتـي و در  - هاي روانـي  هاي عاطفي، پردازش مهارت هاي شناختي، پردازش مهارت مهارت

مقوله اصلي شامل درگيري سازماني، اعتمـاد سـازماني، يـادگيري     ٥مرحله كدگذاري انتخابي

    بندي شد. سازماني، خودكارآمدي، استقلال سازماني دسته

اي  كميتـه  هـاي مسـتخرج و ارتبـاط آن بـا هـدف تحقيـق،       براي تعيين پايايي مضـمون 

 ها با هـدف تحقيـق مـورد    نفر از اساتيد تشكيل شد و ارتباط هر يك از مضمون ٣مركب از 

  بررسي قرار گرفت و تأييد شد. 

   



  
 
 

 

 تيريبه منظور استقرار مد رانيمد يروانشناخت يتوانمندساز يها ابعاد و مؤلفه
 یفيبه روش ک  یسازمان زهيبر انگ هيدانش با تک

٢٧ 

  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

  هاي تحقيق يافته
هاي الگوي توانمندسازي روانشناختي مديران  .كُدگذاري باز، محوري و انتخابي مؤلفه٤-٧جدول

  مدارس به منظور استقرار مديريت دانش مبتني بر انگيزه سازماني

 كُدگذاري  محوري كُد گذاري باز شماره
كُدگذاري 

 انتخابي

 سازماني  مبتني بر تجربه سازمانينفوذ  ١

 ها ها و مهارت شايستگي

 درگيري شغلي

 هاي سازماني ها و مهارت شايستگي ٢

 هاي سازمان براساس تجربه بامعناسازي فعاليت ٣

 داشتن حق انتخاب براساس تجربه سازماني ٤

 نفوذ سازمان

 تعلق شغلي براساس تجربه سازماني ٥

 براساس تجارب سازمانيدرگيري شغلي  ٦

 محرمانگي كاركنان براساس تجارب و دانش سازماني ٧

 خبرگي كاركنان براساس تجارب سازماني ٨

  درگيري شغلي

 

 احترام به كاركنان براساس تجارب شغلي و سازماني ٩

١٠ 
سازي سازماني براي كاركنان براساس  ايجاد شفاف

 تجربه سازماني

 سازماني براساس تجارب سازماني كسب سمت ١١

١٢ 
استفاده از مشاوره با كاركنان براساس تجارب 

 سازماني

 ارتباط صميمي با همكاران ١٣
  اعتماد  سازماني اعتماد به مدير

  

 

 ارتباط صميمي با مدير ١٤

 وجود منابع سازماني ١٥
 اعتماد به سازمان

 اميد به آينده سازمان ١٦
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 كُدگذاري  محوري كُد گذاري باز شماره
كُدگذاري 

 انتخابي

 توسعه سازماناميد به  ١٧

 استراتژيك بودن سازمان براي جامعه ١٨

 اعتماد به جايگاه سازمان ١٩

 هاي شفاف و روشن داشتن سياست ٢٠

 اقدام

يادگيري 

  سازماني

 

 هاي مورد نياز تأكيد بر يادگيري مهارت ٢١

 تأكيد بر كسب اطلاعات براي پيشرفت سازماني ٢٢

٢٣ 
هاي ديگر  راز رشد سازمانتلاش كاركنان براي كشف 

 پذيري با آنها جهت رقابت

٢٤ 
تشويق مدير سازمان به روزآمد بودن اطلاعات 

 كاركنان

  تأمل

 

 مداري رهبري سازمان تحول ٢٥

٢٦ 
هاي سازمان با جامعه و ساير  گسترش مراوده

 ها سازمان

٢٧ 
محور قرار داشتن يادگيري در حين انجام وظايف 

 سازماني

٢٨ 
تعيين مسؤليتي كه كاركنان براي پيشرفت سازماني 

 دارند

 بيان انتظارات سازماني از كاركنان ٢٩

٣٠ 
هاي ضمن  هاي آموزشي و آموزش برگزاري كارگاه

 خدمت

 اراده براي ارتقاي سطح دانش فني ٣١

 تصميم
٣٢ 

سازي منابع كسب اطلاعات و  حركت به سمت فراهم

 دانش سازماني

 سازي اشتباهات تصميم براي برطرف ٣٣

 بازسازي تجربيات و دانش منسوخ شده كاركنان ٣٤

٣٥ 
سازي و روزآمد كردن فناوري اطلاعات و  فراهم

 ارتباطات
 ارتباط

 توسعه شبكه اطلاعاتي دورن سازماني ٣٦

 هاي اينترنتي پرسرعت اندازي شبكه راه ٣٧
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 كُدگذاري  محوري كُد گذاري باز شماره
كُدگذاري 

 انتخابي

 گرفتن حق تحصص و دانش فني ٣٨
 تخصصحق 

 استقلال كاري

 نظارت بر امور سازماني براساس تخصص ٣٩

 داشتن حق رأي ٤٠

 داشتن امكان  ابتكار عمل براي حل مشكلات ٤١ گيري حق تصميم

 گيري نهايي در حوزه تخصص داشتن حق تصميم ٤٢

هاي  پردازش مهارت ارزيابي تجارب زيسته ٤٣

 شناختي

 خودكارآمدي

 مورد نياز براي انجام كارهاارزيابي دانش  ٤٤

هاي  پردازش مهارت تلاش براي سازگاري ٤٥

 آگاهي به علائق خود ٤٦ عاطفي

 ارزيابي ميزان تسلط بر فرايندهاي كاري ٤٧
هاي  پردازش مهارت

 ٤٨ حركتي-رواني
دهي و واكنش به محيط  هاي پاسخ ارزيابي توانايي

 كاري

ابعـاد توانمندسـازي روانشـناختي كاركنـان بـا هـدف       هاي جدول فـوق،   براساس يافته

  كُد باز بود. ٤٨كُد محوري و  ٨كُد انتخابي،  ٥استقرار مديريت دانش، شامل 

  گيري نتيجه
سازي مديريت دانش در مدارس، وابسته به توانمندسازي روانشـناختي متصـديان    پياده

يا كردن روحيه همه افرادي هاي آموزشي است. منظور از توانمندسازي روانشناختي، مه نظام

كنند. يكي  است كه در فرايندهاي آموزشي و ارتقاي كيفيت آن، نقش چشمگيري ايفاء مي

از عوامل روانشناختي، انگيزه سازماني است. ارتقاء و موفقيت سازمان بـدون داشـتن نيـروي    

ت كه افراد را انساني با انگيزه ميسر نيست.  روانشناسان معتقدند كه انگيزه، نيروي دروني اس

ــه ســمت هــدفي مشــخص ســوق مــي   ــراهم ب ــد.  ف ــه   ده ــراي كلي ــزه ســازماني ب ســازي انگي

اندركاران و مسئولاني كه حركت مـدارس بـه سـمت اهـداف آموزشـي را بـر عهـده         دست

سازي دانش،  تبادل دانش و پـردازش   شود تا در جهت خلق دانش، ذخيره دارند، موجب مي
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هاي آموزشي وابسـته   ازند. پيشرفت و ارتقاي مدارس و نظامدانش با يكديگر به فعاليت بپرد

هـاي آموزشـي بـدون توجـه بـه       به فعاليت با محوريت دانش روز و مؤثر است. تـلاش نظـام  

ماندگي آنها شده و از رسيدن به اهداف  هاي روز موجب اضمحلال و عقب دانش و فناوري

  مانند. عالي مرتبه خود در دنياي رقابتي باز مي

  حقيق در رابطه با سؤال اول تحقيقتنتايج 
ها و مستندات علمي  هاي مستخرج از مصاحبه هاي بدست آمده از تحليل مضمون يافته

نشان داد، ابعاد توانمندسازي روانشناختي با هدف استقرار مديريت دانـش مبتنـي بـر انگيـزه     

  .  شود بعد اصلي بوده كه در اين قسمت به آنها پرداخته مي ٥سازماني شامل 

هاي بدست آمـده از تحقيـق، يكـي از ابعـاد توانمندسـازي روانشـناختي        براساس يافته

مبتني بر انگيزه، درگيري شغلي است. بدين معنا كه كاركنان همواره با كار خود در ارتبـاط  

بوده و با انـرژي بـراي تحقـق اهـداف سـازماني فعاليـت نماينـد. نتـايج تحقيـق بـا مطالعـات            

)، ١٣٩٥چـي و عسـگري(   )، درخشنده، ماشـين ١٣٩٦ي و مقيم بيگي(حسنيان، حيدري، صادق

)، ١٣٨٧(زيلايـــيپـــور، شـــعباني و نيــازپور   )، رجـــايي١٣٩٢اخــوان، اميـــران و رحيمـــي( 

سيداحسان )، ٢٠١٢)، يوسمن و موسا(٢٠١٧دين(-)، سريراتاناوير ياكول و ال١٣٨٢گمينيان(

سو اسـت. تحقيقـات آنهـا     ) هم١٩٩٨)، كانگر و كاننگر(٢٠٠٠)، ناكا و داير(٢٠٠٤و راولند(

ــه    بيــانگر آن اســت كــه توانمندســازي كاركنــان بــراي اســتقرار مــديريت دانــش، وابســته ب

هايي از قبيل احساس شايستگي و احترام در سـازمان اسـت كـه بايـد در آنهـا بوجـود        انگيزه

هاي كاركنان در سازمان بهاء داده شـود و براسـاس    ها و مهارت به شايستگيآيد. مادامي كه 

تجاربي كه دارند براي آنها سمت و  پست سـازماني تعيـين شـود، در چنـين حـالتي بـه ايـن        

هـايي   شود و از بابت تجـارب و مهـارت   رسند كه به تجارب آنها اهميت داده مي ادراك مي

توانند اظهارنظر كنند. اين بحث براساس نظريه تبـادل   و ميكه دارند، در سازمان نفوذ داشته 

اجتماعي قابل تببين است، زيرا كاركنان در سازمان در برابر اهميتي كه در سـازمان دارنـد و   

شود، براي سازمان فعاليت كرده و درگيـري شـغلي و سـازماني     ميزان توجهي كه به آنها مي

  دارند.
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  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

ــه ــاس يافت ــده از تح  براس ــت آم ــاي بدس ــازي   ه ــاد توانمندس ــر از ابع ــي ديگ ــق، يك قي

روانشناختي مبتني بر انگيزه سازماني، ايجاد اعتماد در كاركنان است. بنابر مطالعات (جزنـي  

)، اعتماد در بين همكاران از اين جهت مهم است كـه آنـان شـبكه    ٢٩، ص١٣٩٥و سلطاني، 

طلاعـات افقـي را بـه    دهند كـه از طريـق آن جريـان ا    اي را در سازمان تشكيل مي غير رسمي

هـاي كـاري    دهند. اعتماد بين اعضاي يك تيم منجر به همكاري بيشتر در تـيم  شبكه ارائه مي

)، ١٣٩٠شود. نتايج تحقيق حاضر در اين زمينه با مطالعـات بـدرآبادي و محمـدي مقـدم(     مي

نيا،  )، گنجي٢٠١٠)، چن هوانگ(٢٠٠٩)، چو و مي(١٣٩٣مديري، شكيبايي ثابت و رنگريز(

سو است. نتايج تحقيقات ياد شده نيـز نشـان داد، داشـتن     ) هم٢٠١٤يمي و قصاب سرايي (سل

پذيري كاركنان در رابطه بوده و لذا  وجـود اعتمـاد    اعتماد به سازمان و همكاران با مسؤليت

  سازي مديريت دانش در سازمان خود تلاش كنند. شود تا در راستاي پياده موجب مي

ــه ــاس يافت ــت  براس ــاي بدس ــازي   ه ــاد توانمندس ــر از ابع ــي ديگ ــق، يك ــده از تحقي آم

)، ١٩٩٠بنـابر نظريـه سـنگه(   روانشناختي مبتني بر انگيزه سازماني، يادگيري سـازماني اسـت.   

ــت      ــادگيري ســازماني اس ــاط و تصــميم، عناصــر اصــلي ي ــدام، تأمــل، ارتب چهــار عنصــر اق

ــژاد، شــهابي و يوزباشــي،  (ســبحاني وســعه دانــش يــا ). يــادگيري ســازماني ت٥١، ص١٣٨٥ن

تـك   هاي جديد است. يادگيري سازماني، ايجاد شـرايطي در سـازمان اسـت كـه تـك      بينش

پذيرند و از آن به عنوان يك فراينـد دائمـي    افراد آن شرايط و تغييرات به وجود آمده را مي

ملـك آورزمـان و   . نتايج تحقيق حاضر در اين زمينه بـا مطالعـات احمـدي،    كنند استقبال مي

)، الهيـاري،  ٢٠٠٩)، گگنـه( ٢٠٠٨مـانولوپولوس ( )، ٢٠٠٦لـي، كـيم و لـي (   )، ٣٩٦١(لـر  شيخ

ــرازي  ــالي و خ ــني )،  ٢٠١١(ميركم ــردي و حس ــاملي  ٢٠١٣( بروج ــا و ك ــي، طبرس )، حقيق

سـو اسـت.    ) هـم ٢٠١٨)، لـي( ٢٠١٤)، غفاري و همكـاران( ٢٠١٤)، اميني و همكاران(٢٠١٤(

مديريت دانش در سازمان با يادگيري  اجراي هاي مذكور نشان داد كه نتايج تحقيق پژوهش

)، بـراي  ١٩٩٠براساس نظريه سنگه ( سازماني و توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري دارد.

رو  يادگيري سازماني بايد به چهار عامل اقدام، تأمل، تصميم و ارتباط توجـه داشـت. از ايـن   

هـاي مـورد نيـاز، پيشـرفت      در بعد اقدام بايـد در سـازمان كاركنـان را بـه يـادگيري مهـارت      
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پذيري واداشت. در بعد تأمـل بايـد بـراي نحـوه بيـان انتظـارات سـازماني،         سازماني و رقابت

هاي انجام وظايف و نحوه روزآمدسـازي اطلاعـات و دانـش كاركنـان تـدبير كـرده و        شيوه

انديشيد. در بعد تصميم بايد در خصوص برطرف كـردن ذهنيـت اشـتباه و اصـلاح تجـارب      

هاي فنـاوري اطلاعـات و    نان تصميمات مناسبي أخذ كرد. در بعد ارتباط، بايد مكانيزمكارك

ارتباطات در سازمان را براي تسهيل روابط افراد با يكديگر به منظور تحقق اهداف سـازماني  

توان كاركنان را بـه يـادگيري سـازماني     فراهم كرد. با توجه به عوامل چهارگانه ياد شده مي

  كند. امر در گسترش مديريت دانش نقش مهمي ايفاء مي واداشت و اين

ــه ــاس يافت ــازي     براس ــاد توانمندس ــر از ابع ــي ديگ ــق، يك ــده از تحقي ــت آم ــاي بدس ه

)، ٢٠٠٠روانشناختي مبتني بر انگيزه سازماني، يادگيري سازماني است. بنـابر نظريـه بانـدورا(   

آميـز   وظايف به گونه موفقيت هاي خود در انجام خودكارآمدي به باورهاي افراد، به توانايي

اطمينـان   اشاره دارد. افراد در سازمان بدون اينكه به توانايي خود در انجام وظايف سـازماني 

سـازي مـديريت دانـش در سـازمان      داشته باشند، جسارت انجام وظايف را ندارند. لذا، پياده

مطالعات بـاعزت،   وابسته به ادراك خودكارآمدي است. نتايج تحقيق حاضر در اين زمينه با

)،  شـاري، رحمـان و   ٢٠١٣)، نيلـي، نصـر اصـفهاني و تنهـايي(    ١٣٩٥فرد و شـهيدي(  افلاكي

ــب( ــورن  ٢٠١٤رج ــك و ونب ــز ، لوتگريني ــولن، كريجن ــر، ورمي ــي، ٢٠١٤( )، وان آك )، هلم

 مديريت ابعاد تمام بينها نشان داد كه  سو بود. نتايج اين پژوهش ) هم٢٠١٩(اداوياح و باناني

 دارد. وجـود  معناداري و مثبت رابطه سازمان در كاركنان خلاقيت و خودكارآمدي با دانش

ــيش   ــراي پ ــود كــه خودكارآمــدي عامــل مــؤثري ب ــانگر آن ب ــه  حتــي نتــايج آنهــا بي بينــي ب

  گذاري دانش است. اشتراك

هاي اين تحقيق، يكي ديگر از ابعاد توانمندسازي روانشـناختي مبتنـي بـر     براساس يافته

ني، استقلال سازماني است. بنابر نظر فوك، استقلال شـغلي بـه احسـاس داشـتن     انگيزه سازما

). مادامي كـه افـراد در سـازمان    ١،٢٠١١باشد (فوك انتخاب و كنترل بر روي كار مربوط مي

احساس كنند كه  در نقـش خـود اسـتقلال داشـته باشـند و مـديريت متمركـزي در سـازمان         

                                                                                                                   
1. Fock 
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  يهرند ي/ رضا جعفريزعفران يذوالفقار دي/ رشيهرند ياسلام ينعليحس

كنند. نتايج تحقيـق بـا مطالعـات قنبـري،      تلاش مي حاكم نيست، با ميل بيشتري براي سازمان

ــادي( ــدركز(١٣٩٥اســكندري و فره ــه(١٩٩٩)، هين ــه، )، ٢٠٠٩)، گگن ــاتيگگن ــارما و به  ش

 سو است. نتايج تحقيـق آنهـا نشـان داد كـه     ) هم٢٠١٩( )، تيان، سو، ژانگ، هو وهوژ٢٠١٧(

گـذاري دانـش رابطـه مثبـت و معنـاداري       بين شناخت شغل و استقلال شغلي بـا بـه اشـتراك   

سـازي اسـتقلال شـغلي و     توسعه مديريت دانـش در سـازماني وابسـته بـه فـراهم      وجود دارد.

سازماني براي كاركنان اسـت. مـادامي كاركنـان در سـازمان بـراي توسـعه مـديريت دانـش         

ل و حق رأي و نظر داده شود. در چنـين حـالتي آنهـا چنـين     كنند كه به آنها استقلا تلاش مي

كنند كه براي دانش و تجربه آنها در سـازمان ارزش قائـل بـوده و تجـارب آنهـا       ادراك مي

  براي مدير و همكاران در سازمان از اهميت خاصي برخوردار است.

هــا نشــان داد، شــكل الگــوي توانمندســازي   در پاســخ بــه ســؤال دوم پــژوهش، يافتــه 

وانشناختي مديران به منظور استقرار مديريت دانش با تكيه بر انگيزه سـازماني  بـه صـورت    ر

  ذيل است.
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. الگوي ابعاد توانمندسازي روانشناختي با هدف استقرار مديريت دانش مبتني بر انگيزه ١شكل 

  سازماني

براي گسترش توانمندسازي روانشناختي كاركنان با رويكرد مديريت دانـش پيشـنهاد   

ها هر روزه درگير عمليات جاري شـوند،   گردد تا بستري فراهم شود كه افراد در سازمان مي

فرايندها و عمليات جاري موسسات بايد حامي و مشـوق يـادگيري باشـند. انگيـزه سـازماني      

شود كه سازماندهي دانش بـه   كاركنان است، لذا، پيشنهاد ميعامل مؤثري در توانمندسازي 

اي صورت پـذيرد   ها به گونه منظور توانمندسازي افراد و خود سازمان در انجام مؤثر فعاليت

كه تمايل و علاقه كاركنان به سازمان براي تحقق اهداف مورد نظر تقويت گردد. سـرانجام  

شايستگي ها و 
 ها مهارت

 درگيري شغلي
 نفوذ سازمان

 كسب تجربه

 اعتبارسازماني
 اعتماد به مدير

 اعتماد به سازمان

 يادگيري سازماني

 راهبردهاسياستها و 

 رهبري

 مديريت برافراد

 حق تخصص استقلال سازماني

خودكارآمدي 
 سازماني

 حق تصميم گيري

پردازش مهارتهاي 
 شناختي

پردازش مهارتهاي 
 عاطفي

پردازش مهارتهاي 
 حركتي-رواني

به اشتراك 
 گذاري دانش 

 انگيزه سازماني

فناوري اطلاعات و 
 ارتباطات
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اركنان براساس رويكرد مديريت دانش بايـد  به منظور گسترش توانمندسازي روانشناختي ك

افزارهاي مديريت دانـش جهـت مستندسـازي الكترونيكـي اطلاعـات       كاركنان را با كليه نرم

هـاي آموزشـي مـورد لـزوم را برگـزار       سازماني آشنا كرد و بدين منظور براي آنهـا كارگـاه  

  نمود.  
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  منابع
بررســي تــأثير اقــدامات مــديريت دانــش بــر توانمندســازي ). ١٣٩٦لــر، م. ( احمــدي، ع.؛ ملــك آورزمــان، ع.؛ شــيخ .١

  .  ٢٤: ٢٨، مديريت توسعه و تحول .)كاركنان سازمان فرهنگ و ارتباطات اسلامي :مورد مطالعه(روانشناختي كاركنان 

 بـا  توليـدي  هـاي  شركت در كاركنان دانش اشتراك انگيزشي مدل ارائه ).١٣٩٢اخوان، پ.؛ اميران، ح.؛ رحيمي، ا. ( .٢

 واحـد  اسـلامي  آزاد دانشـگاه  انساني علوم صنعتي(دانشكده مديريت ).SEM ساختاري( معادلات سازي مدل از ادهاستف

  .١٧-٣٤):٢٣(٨ ،سنندج)

دانـش    .هـاي مـديريت دانـش    ارزيابي نظام آموزش عالي بر مبناي مولفه). ١٣٨٩آراسته، ح.؛ رزقي شيرسوار، ه. ( .٣

  .٧٠: ٤ ،ارزيابي

). عوامل موثر بر توانمندسازي نيروي انسـاني بـه منظـور تعـالي     ١٣٩٥زاده، ف. ( آقاويردي، ب.؛ مقدسي، ع.؛ شريف .٤

  .٤٥-٧٠):٢١(٥، مطالعات منابع انسانيسازماني(مورد مطالعه: گمرك جمهوري اسلامي ايران). 

 مراكـز  معلمـان  خلاقيـت  و خودكارآمـدي  بـا  دانـش  مـديريت  بين رابطه). ١٣٩٥فرد ، ح.؛ شهيدي، ن. ( باعزت، س.؛ افلاكي .٥

  .١٦٩- ١٨٤):٢٨(٧، رهيافتي نو در مديريت آموزشي .دبستاني پيش

توسـعه  هاي دانش محور.  هاي انگيزشي در سازمان ). مدل نظري تبيين برنامه١٣٩٠بدرآبادي، م.؛ محمدي مقدم، ي. ( .٦

  .٢١-٣٧):٢٢(٦ مديريت منابع انساني،

). بررسي ميـزان بكـارگيري فراينـد مـديريت دانـش در      ١٣٨٩غ.؛ مهدوي لوي، ر. (زاده، ه.؛ سلطاني فسقنديس،  تقي .٧

  .٣٣-٤٨): ١٢(٣، فراسوي مديريتيك سازمان خدماتي(مطالعه موردي). 

مـديريت  ). بررسي تأثير عدالت سازماني بر تعهد سازماني در پرتـو اعتمـاد سـازماني.    ١٣٩٥جزني، ن.؛ سلطاني، ش. ( .٨

  .٣٦-٢٧: ٢٥ تحول و توسعه،

). ارتباط مـديريت دانـش بـا انگيـزش شـغلي پرسـتاران       ١٣٩٦بيگي، ع. ( حسنيان، ز.م.؛ حيدري، ع.؛ صادقي، ا.؛ مقيم .٩

  .٣٥-٤٣): ١(٢٥، مجله علمي دانشكده پرستاري و مامائي همدان. ١٣٩٤درماني شهر همدان در سال -مراكز آموزشي

). درگير شـدن در كـار و رابطـه آن بـا عـدالت سـازماني در       ١٣٨٩خنيفر، ح.؛ اميري، ع.ن.؛ جندقي، غ.؛ احمدي آزروم، ه. ( .١٠

  .١٧٧- ٢٠٠):٢١(٨ مديريت فرهنگ سازماني،چهارچوب نظريه مبادله اجتماعي و فرهنگي. 

). ارتقاء اعتماد درون سـازماني در بخـش دولتـي: بررسـي نقـش      ١٣٨٨زاده، ع.؛ حصيري، ا. ( فرد، ح.؛ رجب دانايي .١١

  .٩٠-٥٩): ٤(٢، هاي مديريت پژوهششايستگي مديريتي مديران. 

). بررسي تـاثير مـديريت دانـش بـر انگيـزش كاركنـان سـازمان        ١٣٩٥چي، ع.ا.؛ عسگري، ا. ( درخشنده، ر.؛ ماشين .١٢

  .١٠١-١٠٨): ٢(٢، مطالعات مديريت و حسابدارياوقاف و امور خيريه استان هرمزگان. 

فـرد.   رجمه سيد مهدي الواني و حسن داناييتتئوري سازمان، ساختار و طرح سازماني. ). ١٣٩٠رابينز، ا.پ. ( .١٣

  تهران: انتشارات صفار.

پژوهشـنامه   عوامل مؤثر بر توانمندسازي مـديران مـدارس.  ). ١٣٨٧، م. (زيلاييپور، س.؛ شعباني، ا.؛ نيازپور  رجايي .١٤

  .  ٢٣-٣٨): ٨(٥، مطالعات روانشناسي تربيتي
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