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   مقدمه
سوي هاي اطلاعاتي و ارتباطي و حركت فزاينده بهامروزه عواملي مانند پيشرفت سريع فناوري

. )1391هيسـلوپ،  (ا بسـيار پويـا و مـتلاطم سـاخته اسـت      هاي سازماني رشدن، محيطجهاني
محصـولات   ي ارائـه بـراي   ،كننـد هايي فعاليت ميبنياني كه در چنين محيطدانش هاي سازمان

 ).1376 رابينـز، (جديد و انطباق خود با شرايط پوياي محيطي به راهبردهايي نوآورانه نياز دارند 
قابـل   تـأثير تواند مي ،جديد و نوآوري سازمانيظرفيت خلق دانش  ي در چنين شرايطي توسعه

نوآوري سازماني با طراحي و اجراي . توجهي بر ارتقاي عملكرد و استمرار بقاي آنها داشته باشد
هدفمنــد تغييراتــي در محصــولات، خــدمات، ســاختارها و فراينــدهاي ســازماني ســروكار دارد 

يكـي   ).1374رضاييان، (دانش است  فرايند خلق و كاربرد ،نوآوري در اصل ).1391هيسلوپ، (
ظرفيت نوآوري در سازمان  ي توسعه ،هاي مديريت دانش در سازمان نيز از اهداف اجراي پروژه
اي گونـه مديريت دانش بايد به ).1391هيسلوپ، (دانش است  مؤثرمند و با خلق و كاربرد نظام

 & Soliman( رودكـار  ن بـه افزايي دانش كاركناهدفمند براي خلق دانش سازماني از راه هم

Spooner, 2000.( كننـد بـا اجـراي اثـربخش     هاي زيادي تلاش ميامروزه سازمان ،رو از اين
پـذيري خـود را ارتقـا دهنـد     ظرفيـت نـوآوري و رقابـت    ،هاي مديريت دانش در سازمانپروژه

 ).1391هيسلوپ، (
بزرگترين و اثرگـذارترين   عنوان يكي ازبه نيز، ايران نفتي هايفرآورده پخش ملي شركت 

از منـابع دانـش سـازماني خـود در      مـؤثر برداري تلاش دارد با بهره ،هاي صنعتي كشورشركت
 در موجـود  دانـش از  ،محـور دانـش  يسـازمان شدن به  جهت تعالي بيشتر گام بردارد و با تبديل

خـود   نظـر  مـورد  انـداز چشم به يابي دستاي بر ،خود يانسان منابع ي رهيذخ و ندهايفرا ساختار،
 هـاي فـراورده  توزيـع  و تـأمين  ي نهيزم در كه است سالهشتاد  از بيشاين شركت  .بهره ببرد

اي است كه استفاده گونههاي اين شركت بهموريت و فعاليتأماهيت م. دارد فعاليت كشور نفتي
- و بهـره  عهتوس ـ رو،نيا از .قابل توجهي بر عملكرد آن دارد تأثير ،از دانش فني و تجربي مؤثر

 و است شده ليتبد شركت نيا يراهبرد اهداف از يكي به از منابع دانشي سازمان مؤثربرداري 
 فرهنـگ  جيتـرو  كاركنـان،  يتوانمندسـاز  و دانـش  يارتقـا  ،يفناورو  پژوهش به منظورنيبد

و  دارد ژهي ـو يتـوجه  ،يور بهـره  شيافـزا  و يسـازمان  اهداف تحقق يراستا در حمايتگر دانش
  .ن تبديل شده استآهاي ترين اوليتدانش به يكي از مهممديريت 

ترين اقدامات فرايند مديريت دانـش اسـت تـاثير    با توجه به اينكه خلق دانش يكي از مهم
هـاي  محور دارد، در اين پـژوهش از ميـان فعاليـت   هاي دانشقابل توجهي بر عملكرد سازمان
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همچنين به . شودود بر خلق دانش تمركز ميشگوناگوني كه در فرايند مديريت دانش انجام مي
- دليل نقش كليدي عامل انساني در خلق دانش، نقش توانمندسازي روانشناختي كاركنـان بـه  

  .شودگر خلق دانش بررسي و تشريح ميعنوان عامل تسهيل

  بيان مسئله
نيـاز  عـواملي   دركي دقيق و شـفاف از  آن به مديريت دانش فرايندي پيچيده است و اجراي مؤثر

كليـد درك  در واقع، . )1388، رهنورد و محمدي(گذارند مي تأثيرمديريت دانش دارد كه بر فرايند 
براي اجراي  باسشناخت و ايجاد شرايط و بستر منموفقيت و شكست مديريت دانش در سازمان، 

نياز دهاي گوناگون موران اين زيرساختاز مي ).1376 رابينز،( مؤثر فرايندهاي مديريت دانش است
ـ اجتمـاعي نقـش حيـاتي و      بـراي انجـام اثـربخش اقـدامات مـديريت دانـش، عوامـل انسـاني        

    ).1391هيسلوپ، ( دارد اي كننده تعيين
ويـژه خلـق و   اهميت و نقش عامل انساني در انجام اثربخش اقـدامات مـديريت دانـش و بـه    

اقـدامات مـديريت دانـش را    هاي مورد نياز براي مشاركت فعالانه در ايجاد آمادگي ،تسهيم دانش
كاركنان نيز به وجود تـوان و تمايـل    ي مشاركت فعالانه ).1390 ،يعسگر(ضروري ساخته است 

-يكي از عوامل مهمي كه باعث توسـعه و بهـره   ).1391هيسلوپ، (مورد نياز در آنها بستگي دارد 
اي ساختن زمينه فراهمساختن انتظارات و  شود، برآوردهاز ظرفيت كاركنان دانشي مي مؤثربرداري 

  . هاي آنان استمناسب براي پرورش قابليت
چنين شرايط مساعدي كمك  ي رسد توانمندسازي كاركنان بتواند به ايجاد و توسعهنظر ميبه
از غناي كافي برخـوردار نيسـتند و    ،اندهاي كه در اين زمينه انجام شدهبا وجود اين پژوهش. كند

بنا بر آنچه بيان شد، در اين پژوهش تلاش . اندتجربي بررسي كرده صورتكمتر اين موضوع را به
اي گونـه بـه  ،كاركنان بر ظرفيت خلق دانش در سـازمان  شناختي روانتوانمندسازي  تأثيرشود مي

چگونـه و   شـناختي  روانمنظم و قابل اتكا تشريح و بررسي شود كه هر يك از ابعاد توانمندسازي 
بنـدي  داشته باشـند؛ رتبـه   ثيرتاارتقاي ظرفيت خلق دانش را در سازمان  توانند برچه ميزان مي تا

تاثير اين ابعاد بر توسعه ظرفيت خلق دانش چگونه است؛ و راهكارهاي عملي توسعه ظرفيت خلق 
  .دانش با كمك هر يك از ابعاد توانمندسازي روانشناختي كدامند

 ،دانـش بـر خلـق    شـناختي  روانزي توانمندسـا  تـأثير شـده در مـورد    انبي ـبا توجه به مباحث 
  :عبارتند ازپژوهش اين  ي تدوين شده هاي فرضيه
 . مثبت دارد ي معنادار وتأثيرخلق دانش سازماني  ظرفيتاحساس شايستگي بر  .1
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   .مثبت دارد ي معنادار وتأثيرخلق دانش سازماني  ظرفيت دار بودن مشاغل برااحساس معن .2
  .مثبت دارد ي معنادار وتأثيرخلق دانش سازماني  ظرفيتبر  برخورداري از اختياراحساس  .3
 . مثبت دارد ي معنادار وتأثيرخلق دانش سازماني  ظرفيتبر  بودنگذارتأثيراحساس  .4
 .مثبت دارد ي معنادار وتأثيرخلق دانش سازماني  ظرفيتسازمان بر  احساس وجود اعتماد در .5

  ي پژوهشپيشينه
  نظري ي پيشينه 

  مديريت دانش
 هـا تبـديل شـده اسـت    رقابتي امروز، دانش بـه منبـع اسـتراتژيك بسـياري از سـازمان      دنيايدر 

)Barney, 1991.(  نوناكا)دانش و 1ضمنيدانش : كندبندي ميدانش را به دو شكل دسته) 1994 
مند طور نظامبهكه هايي اشاره دارد به تلاشمديريت دانش ). Chennemaneni, 2008( 2آشكار

هاي نامشهود سـازمان، تقويـت فرهنـگ    ، كاربرد و سرمايهكردن قابل دسترس براي يافتن، خلق،
مـديريت   ).1388، رهنورد و محمدي(شوند يادگيري مستمر و تسهيم دانش در سازمان انجام مي

هاي دانشي سازمان است و با شناسـايي، خلـق، كـاربرد و    دارايي ي دنبال ايجاد و توسعهدانش به
كاربرد دانـش   ،هدف نهايي مديريت دانش ).1388 ،يزداني و يساعد(تسهيم دانش مرتبط است 

  ).1388 يي،شهاي و انوار(در جهت بهبود عملكرد سازماني است 

  خلق دانش
، 3موجود دانش هايتكهكه به تغييرشكل و تركيب مجدد گيرد دربرمي را هاييدانش فعاليت خلق

هـاي بيرونـي و   يش و كنترل محـيط اها، پقابليت ي و توسعه ها پژوهشها، تقويت كاستي كاهش
هاي پويا دانش را خلق و سازمان ).1388شامي، (پردازد هاي بيروني از سازمان ميكاربرد فناوري

اطلاعاتي را جذب و آنهـا را   ،ط پيرامون خودياثر تعامل با مح ها برسازمان. كننداز آن استفاده مي
ها و مقـررات داخلـي خـود درهـم     ، ارزشها ها تجربكنند سپس اين دانش را ببه دانش تبديل مي

  ).Davenport & Prusak, 2000(د دست آورنهآميزند تا مبنايي براي اقدامات خود بمي
هـاي  معتقدند دانش ضمني و صريح، مكمل يكديگرند و در فعاليت) 1995(نوناكا و تاكيوچي 

ي خلق دانـش، بـر مبنـاي ايـن فرضـيه      مدل فرآيند. گذارند مي تأثيرافراد، بر يكديگر  ي خلاقانه
                                                 
1. Implicit Knowledge 
2. Explicit knowledge 
3. Blocks of Knowledge 
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تعامل اجتماعي بين دانش ضمني و آشكار  ي وسيلهحياتي بنا نهاده شده است كه دانش بشري به
ايـن تبـديل در درون   . شـود  ياد مي "تبديل"عنوان از اين تعامل به. يابدو توسعه مي آمدهوجود به

شـكل  طـور كـه در   همـان . دهـد  زماني رخ ميسا ي افتد، بلكه بين آنها و در زمينه افراد اتفاق نمي
توانـد طـي كنـد     آمده است، تعامل بين دانش ضـمني و آشـكار، چهـار مسـير را مـي      1ي  شماره

  ).1388 عسگري، و منوريان(

  به دانش صريح  به دانش ضمني  

 سازيبروني - 2 سازياجتماعي-1  دانش ضمني از

  تركيب - 3 سازيدروني-4  از دانش صريح

  نمودار چهار نوع تعامل بين دانش ضمني و صريح. 1شكل 
  Nonaka & Takeuchi, 1995: منبع

  
  : پذير است هاي زير امكان روش بر اساس اين نمودار، خلق دانش به

  ؛1)سازيهمگاني(هاي ديگري از دانش ضمني  گونه به تبديل دانش ضمني •

  ؛2)سازي بروني(تبديل دانش ضمني به دانش آشكار  •
هايي نـوين از دانـش آشـكار     منظور خلق گونه مختلف دانش آشكار به هاي تركيب گونه •

  ؛3)تركيب(
 .4)سازي دروني(تبديل دانش آشكار به دانش ضمني  •

  

                                                 
1. Socialization 
2. Externalization 
3. Combination 
4. Internalization 
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  تبديل دانش در مدل نوناكا ي هاي چهارگانه حالت. 1جدول 
  مثال حالت تبديل دانش  مرحله

  ضمني به ضمني  سازياجتماعي
انشـي ضـمني را كـه ديگـر     كه عضوي جديد از گروه كاري دهنگامي

اعضاي گروه از آن برخوردارند از راه گفتمان با مشاهده يـا همكـاري   
  .آورد دست مي به

عنـوان مثـال از راه    تواند دانش ضـمني را بـه  كه يك فرد ميهنگامي  ضمني به آشكار  سازيبيروني
  .فرآيند ارتباطات و گفتمان با ديگران به دانش آشكار تبديل كند

هـاي مجـزاي دانـش بـا يكـديگر بـراي خلـق        پيوند دادن مجموعـه  ار به آشكارآشك  تركيب
  تر از دانش اي پيچيده مجموعه

كه يك فرد دانش آشكار را از راه كاربرد آن در وظايف كاري هنگامي  آشكار به ضمني  سازيدروني
  .كند به دانش ضمني تبديل مي

 Nonaka & Takeuchi, 1995: منبع

  توانمندسازي
هاي مورد نياز در كاركنـان بـراي قـادر    يعني ايجاد مجموعه ظرفيت ،دسازي نيروي انسانيتوانمن

نقش و مسئوليتي كه در  ساختن آنان به ايجاد ارزش افزوده در سازمان و انجام اثربخش و كارايِ
افـراد خودشـان   . توانمندسازي، دادن قدرت به افراد نيسـت  ).1381بابايي، (عهده دارند  سازمان به

. كه كار خود را بسيار عالي انجام دهند) اي از دانش و انگيزه صورت سرمايه به(رت زيادي دارند قد
در واقع توانمندسازي  ).1380جعفري قوشچي، (معناي آزادكردن اين قدرت است توانمندسازي به

ما براي شود، امستقيم به افراد واگذار مي ي گونهقدرت به. بخشيدن به افراد متفاوت استبا قدرت
وتـن و  ( كننـد توانمندسازي بايد شرايطي ايجاد شود كه در آن شرايط افراد بتوانند خود را توانمند 

هنگـام  . توانمندسـازي مفهـومي فراتـر از واگـذاري اختيـار بـه كاركنـان اسـت        ). 1383كمرون، 
تـا آنهـا   شـود   شوند، بلكه شرايطي فراهم مـي تنها وظايف به كاركنان واگذار مينه ،توانمندسازي

  ).1382آقايار، ( بگيرند  خودشان براي انجام اين وظايف تصميم بتوانند

  ابعاد شناختي توانمندسازي
چهار ) 1992(ترين مطالعات تجربي انجام شده در مورد توانمندسازي، اسپريتزر در يكي از معروف

ناي پژوهش ميشرا در اين پژوهش بر مب. شناختي را براي توانمندسازي برشمرده است) عامل(عد ب
)1992 (شـده اسـت    عد به اين ابعـاد چهارگانـه افـزوده   يك ب .   عـد كليـدي   در ادامـه، ايـن پـنج ب

  : شوندتوانمندسازي تشريح مي
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كنند، يعني احسـاس  مي 1شوند، احساس خودكفايتي وقتي افراد توانمند مي :احساس شايستگي
 ,Benins & Nanus(   آميز يك كار دارندكنند توانايي و مهارت لازم را براي انجام موفقيتمي

كند آيا افراد براي انجام دادن كاري دشـوار خواهنـد كوشـيد و     چنين احساسي تعيين مي). 1985
  ).Bandura, 1986( پشتكار خواهند داشت يا خير

آنها هدف يا فعاليتي را كـه  . كنندبودن ميافراد توانمند احساس معنادار: 2احساس معنادار بودن
دهنـد،  ها و استانداردهايشان با كاري كه انجـام مـي  آرمان. دانندن اشتغال دارند، ارزشمند ميبه آ

كنند و به آن بـاور دارنـد و   دقت مي ،دهندافراد توانمند در مورد كاري كه انجام مي. سازگار است
  ).Benins & Nanus, 1985(   كننددليل انجام آن احساس هويت ميبه

به معني احساس داشتن حـق انتخـاب در انجـام     4خودساماني :3اختيار احساس برخورداري از
توانند بـه ميـل خـود    بينند و ميآنان خود را افرادي ايجادگر و خودآغاز مي .وظايف شخصي است

هاي مستقل بگيرنـد و افكـار جديـد را بـه آزمـون بگذارنـد       اقدامات ابتكاري انجام دهند، تصميم
(Vogt & Murrell, 1990).  

آنـان بـر ايـن    . افراد توانمند احساس كنترل شخصي بر نتايج دارند: 5ساس تأثيرگذار بودناح 
 ,Dover( گذاري بر محيطي كه در آن كار مي كنند، تغيير ايجاد كنندتأثيرتوانند با باورند كه مي

1999.(   
رفتـار  كنند كه با آنان منصـفانه  افراد توانمند احساس مي: 6احساس داشتن اعتماد به ديگران

نهايي كارهايشان، نه آسيب و زيان، كه عدالت خواهد  ي آنها اطمينان دارند كه نتيجه. خواهد شد
  ).Mishra, 1992( به بيان ديگر، اين اعتماد به معني داشتن احساس امنيت شخصي است. بود

  
  تجربي ي پيشينه

 ي در زمينــهشــده  انجــام هــاي پــژوهشتــرين اي از برخــي از مهــمخلاصــه 2 ي جــدول شــماره
از ميان اين عوامل، پژوهش . دهدرا نشان مي) ازجمله خلق دانش(توانمندسازهاي مديريت دانش 

  .پردازدبر ميزان خلق دانش مي شناختي روانتوانمندسازي  تأثيرتر و عميق حاضر به بررسي جامع

                                                 
1. Self-Efficacy 
2. Meaningful 
3. Choice 
4. Self-Determination 
5. Impact 
6. Trust in others  
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  هاي مرتبطعوامل توانمندساز مديريت دانش در پژوهش .2جدول 
 ابعاد 
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               1993 ،ويگ
              1995 ،لئونارد بارتون

              1996 ،زولانسكي
              APQC1996آرتور اندرسون و

               1996 ،چوو
               1996 ،يلورت

               1996 ،پتراش
              1997،در اسپك و اسپيجكروت ون

               1997 ،سويبي
              )1997علوي،(فرايند مديريت دانش

              1997 ،دمارست
              1999گور و گور 

              )2000چيس (تلوس 
               2002جرار 

اپل و جوشيهولز(چارچوب سه لايه
2002(                    

I2CE ) 2009مرادي(            

   پژوهش مدل مفهومي
و  )1391هيسـلوپ،  (اجتمـاعي دارد   ـ  ديگري، ماهيتي انساني ي مديريت دانش بيش از هر جنبه

آن  مؤثرسزايي در اجراي به تأثيرش توان و تمايل كاركنان براي مشاركت در اقدامات مديريت دان
قابـل تـوجهي بـر     تأثيرتوانند اقدامات مديريت منابع انساني مي ،رو از اين ).1390 ،يعسگر(دارد 

هيسلوپ، (هاي لازم براي مشاركت فعالانه در اين اقدامات داشته باشند ها و آمادگيايجاد قابليت
توانمندسـازي كاركنـان    ،انساني در ايـن زمينـه   ترين اقدامات مديريت منابعمؤثريكي از  ).1391

گـر اقـدامات مـديريت دانـش     تسـهيل  يهاتواند به ايجاد و پرورش رفتارها و نگرشاست كه مي
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مربـوط   "شـناختي  روانقراردادهـاي  "هاي توجيه اين ارتبـاط بـه مفهـوم    يكي از راه. كمك كند
اي اسـت كـه بـين كاركنـان و     نانوشـته  اتيا تعهدبيانگر انتظارات  ،شناختي روانقرارداد . شود مي

انـد   برخي انديشمندان تشـريح كـرده   ).1391هيسلوپ، (ي آنها وجود دارد  كننده سازمان استخدام
ايـن   ي بر پايـه . گذارد مي تأثيرچگونه بر رفتارهاي مرتبط با دانش  ،شناختي كاركنان قرارداد روان

موجب افزايش تعهد و احساس هويت كاركنان  ،شناختي روان شدن قراردادهاي ها برآوردهپژوهش
با سازمان و افزايش تمايل و انگيزه آنها براي مشاركت در اقدامات مديريت دانش از جمله خلق و 

  . (Hislop, 2002; O'Neill & Adya, 2007)شود تسهيم دانش مي
آنهـا  ترين انتظارات كاركنان دانشي از سازمان اين اسـت كـه شـرايطي بـراي      بخشي از مهم

از نگـاه   ).1391هيسـلوپ،  (هـاي شخصـي خـود را توسـعه دهنـد      فراهم شود كه بتوانند قابليت
برانگيـز و   شغل بايد چـالش  ،كاركنان دانشي كه نقش اصلي را در فرايند خلق دانش برعهده دارند

هـاي كنـوني    هايي براي كاركنان فراهم كند كه هم از دانش و مهارت كننده باشد و فرصت راضي
 هـاي خـود را توسـعه دهنـد     دانـش و مهـارت   ،اي پيوسـته  گونه استفاده كنند و هم بتوانند به خود

)Robertson & O'Malley Hammersley, 2000; Vogt & Murrell, 1990.(  عنـوان   بـه
در نظرسنجي از كاركنان دانشي سنگاپوري نشـان  ) 2003( 1پژوهش هورووتيز و همكاران ،نمونه
توانند براي نگهداشت كاركنان  ترين عاملي است كه مديران ميمؤثر ،الشيكار چ كردن فراهم ،داد

 شناختي روانبا وجود اين، در مورد اينكه توانمندسازي  ).1391هيسلوپ، (دانشي خود انجام دهند 
دانـش بنيـان را توسـعه دهـد،      هـاي تواند ظرفيـت خلـق دانـش در سـازمان    كاركنان چگونه مي

اين موضوع در اين پژوهش مـورد بررسـي   . معي انجام نشده استهاي تجربي كافي و جا پژوهش
  .قرار خواهد گرفت

عنـوان متغيرهـاي    بـه شده، ابعاد شـناختي توانمندسـازي   برمبناي ادبيات بياندر اين پژوهش 
بـراي سـنجش ابعـاد    . سـت ا  در نظـر گرفتـه شـده    وابسـته عنوان متغيـر   بهو خلق دانش  مستقل

و بـراي سـنجش   ) Spreitzer, 1992( اسپريتزر ي شدهمدل تعديل از شناختي روانتوانمندسازي 
 ميزان خلق دانش در سارمان نيز از مـدل خلـق دانـش نوناكـا و تـاكيوچي اسـتفاده شـده اسـت        

)Nonaka, 1994 .(اسـتفاده   شـناختي  روانبر اساس مفهوم قرارداد  ،ارتباط بين اين دو مقوله نيز
تـوان  ر اين اساس مدل مفهومي پژوهش را مـي ب ).McDonald & Makin, 2000( شده است

  .نشان داد 2ي  شكل شماره صورتبه
  

                                                 
1. Horowitz et al. 
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  مدل مفهومي پژوهش. 2شكل 

   پژوهشروش 
هاي آن بـراي حـل مشـكلات    از نگاه هدف، كاربردي است؛ زيرا از نتايج يافته پژوهش پيش رو 

 ـ  هـا، پ از نگاه چگـونگي گـردآوري داده  . شود خاص درون سازمان استفاده مي  ژوهشـي توصـيفي 
آماري را با اسـتفاده از   ي رود؛ زيرا اطلاعات مورد نياز از وضع موجود نمونهشمار ميهمبستگي به

ها، پژوهشـي  نوع داده گاهزماني، مقطعي و از ن ي جنبهاز همچنين . آمده استدست نامه به پرسش
رود  شمار ميبهي كم.  

  آماري  ي جامعه و نمونه
شـركت پخـش   در ايـن پـژوهش، شـامل همـه مـديران و كارشناسـان        مـورد بررسـي   ي جامعه
 ايطبقـه گيـري   در اين پـژوهش از روش نمونـه  . نفر است 950به تعداد هاي نفتي ايران  فراورده

نفـر   274محـدود شـامل    ي گيري از جامعه تعداد نمونه بر اساس فرمول نمونه. استفاده شده است
  .اندنفر كارشناس بوده 229نفر مدير و  45كه از اين تعداد  است

  آوري اطلاعات ابزار جمع
پـنج   صـورت طيـف   سوالي است كه بـه  30اي نامه پرسش ،هاي اوليه ميدانيآوري دادهابزار جمع

سنجند و براي سـنجش  اول ميزان خلق دانش را مي سؤال10. سطحي ليكرت استفاده شده است
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بـراي  . درنظـر گرفتـه شـده اسـت     سؤال 4 ،نيز شناختي روانميزان هر يك از ابعاد توانمندسازي 
و سـپس بـا    شـد آزمـون  پـيش  نامه پرسش 30اي شامل اوليه ي نمونه نامه، پرسشآزمودن پايايي 
ميزان ضريب اعتماد بـا روش   SPSSافزار آماري  دست آمده و با كمك نرمهاي به استفاده از داده

 3ي  عاد و متغيرهاي آن در جدول شمارهو اب نامه پرسشميزان پايايي . آلفاي كرونباخ محاسبه شد
  .شده است ارائه

  و هر يك از متغيرها و ابعاد آنها نامه پرسشضريب پايايي  .3جدول
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  %79  %86  %78  %74  %72  %69  %75  %72  ضريب پايايي

  

  روش تجزيه و تحليل اطلاعات 
 ي دست آمـده و بررسـي وجـود يـا نبـود رابطـه      هاي به وتحليل داده، براي تجزيهپژوهشدر اين 

  .ي و مدل معادلات ساختاري استفاده شده استتأييدهمزمان بين متغيرها از تحليل عاملي 

  يتأييدتحليل عاملي 
ي در دو مرحلـه  تأييـد ها و مفاهيم مورد نظـر از تحليـل عـاملي    براي بررسي ارتباط بين شاخص

گيـري هـر   هـاي انـدازه  چگونگي و ميزان رابطه بين شاخص ،اولي  در مرحله. استفاده شده است
دوم،  ي و ابعاد مـورد نظـر بررسـي شـده اسـت و در مرحلـه      ) نامه پرسش هاي سؤال(يك از ابعاد 

شده ارزيابي ) توانمندسازي(عاد و مفهوم اصلي مورد نظر چگونگي و ميزان رابطه بين هر يك از اب
بـه بيـان ديگـر، در    ). نخسـت بـوده اسـت    ي تنها شامل مرحلـه  ،تحليل عاملي خلق دانش( است
تا چـه حـد    نامه پرسشكار رفته در هاي بهشود كه هر يك از شاخصنخست بررسي مي ي مرحله
دوم بررسـي   ي را تبيـين كننـد و در مرحلـه    شناختي روانعد مورد نظر از توانمندسازي توانند بمي
تواننـد آن را  رابطه دارند و مـي  شناختي روانتا چه ميزان با توانمندسازي  ،شود هر يك از ابعادمي

در  شـناختي  روانتوانمندسـازي   ي دهنـده نتايج حاصل از تحليل عاملي ابعاد تشـكيل . تبيين كنند
  .اند نشان داده شده 4 ي جدول شماره
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  شناختي روانتوانمندسازي  ي دهنده نتايج تحليل عاملي ابعاد عوامل تشكيل. 4دول ج

  نتيجه  عددمعناداري  ضريب استاندارد  ابعاد  عامل
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  تأييد  05/12  68/0  داري شغل احساس معني

  تأييد  10/11  47/0  احساس شايستگي در شغل

 تأييد  18/9  64/0  احساس خودتعييني

 تأييد  18/8  56/0  احساس اثرگذار بودن

  تأييد  32/10  63/0  احساس اعتماد به همكاران

  
متغيرهـاي در نظـر    ي معنادار بودن اثر همـه  ،4 ي شده در جدول شماره ارائهبا توجه به نتايج 

 -96/1و 96/1شده است؛ زيرا مقدار آنهـا بـين    تأييد ،شناختي روانشده براي توانمندسازي  گرفته
  .قرار ندارد

  هاي پژوهشيافته
هاي مكنون كه بر اسـاس نظريـه اسـتخراج    روابط موجود بين صفت ،در مدل معادلات ساختاري

 30در ايـن مـدل    ).1388كلانتـري،  (شوند شده بررسي مي هاي گردآورياند با توجه به دادهشده
) شـده  مستقل و وابسته بيان متغيرهاي(متغير مكنون  6و ) هاي پژوهش سؤالشامل (متغير آشكار 
  . وجود دارد

شـود كـه   اي اسـتفاده مـي  هاي ويـژه براي ارزيابي صحت مدل از شاخص ،سازيپس از مدل
 ي ريشـه باشـد، مقـدار    3دو به درجه آزادي كه بايد كمتراز مقـدار مجـاز   نسبت كاي: اند ازعبارت

كـه   مقـدار پـي  باشد و  08/0از  كه مقدار مجاز آن بايد كوچكتر ميانگين توان دوم خطاي تقريب
  .باشد 9/0بايد بزرگتر  يافتهتعديل اخص برازشباشد و ش 05/0تر از بايد كوچك

از مدل معناداري و براي ارزيابي  ،توانمندسازي بر خلق دانش تأثيربراي بررسي معنادار بودن 
ادار بـودن اعـداد   مـورد معن ـ  در. شـود از مدل اسـتاندارد اسـتفاده مـي    تأثيرچگونگي و ميزان اين 

انجـام   95/0در سـطح اطمينـان    هـا  هفرضـي  كه آزمونتوان گفت از آنجا، ميمدل ي آمده دست به
و  96/1يعني اگر عددي بين نباشند؛ – 96/1و  96/1 شود، اعدادي معنادار خواهند بود كه بين مي
  . معنا خواهد بودقرار بگيرد، بي -96/1
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دهـد؛  گيري متغيرهاي مربوط را نشان مـي بودن مدل اندازه مناسب ،هاي برازش مدلشاخص
ميـانگين   ي ريشـه ، مقـدار  3و كمتر از مقدار مجـاز   78/3دو به درجه آزادي برابر زيرا نسبت كاي

بزرگتـر از  و  08/0در حد مقـدار مجـاز يعنـي كـوچكتر از     ) 063/0يعني ( دوم خطاي تقريب توان
ها معنـادار  شده در همه فرضيه بينيروابط پيش تأثير ،همچنين بر مبناي اين مدل. قرار دارد 05/0

و  33/10و  45/12، 23/11ترتيـب برابـر   هاي اول تا پنجم به؛ زيرا مقدار آنها براي فرضيههستند
تـوان  مـي  ،نيـز اندارد با استفاده از مدل است .هستند 96/1و همگي بيشتر از مقدار  35/9و  78/12

   .كردشده را بررسي  تأييدروابطي در اين مدل كه معناداري آنها  تأثيرميزان 
بـر خلـق    شـناختي  روانمثبت ابعاد توانمندسـازي   تأثيردهد ميدر حالت استاندارد نشان مدل 

دسـت آمـده از مـدل معنـاداري و مـدل      ترتيب بر مبنـاي نتـايج بـه   بدين. است أييدتدانش قابل 
  .كردخلاصه  6 ي هاي پژوهش را در جدول شمارهتوان نتايج بررسي فرضيهمي ،استاندارد

  
  هانتايج حاصل از بررسي فرضيه .6 جدول

ضريب   مسير  فرضيه
  استاندارد

اعداد
  معناداري

  
  نتيجه

  تأييد  23/11  58/0 احساس شايستگي بر خلق دانش اثر مثبت و معنادار  1

  تأييد  45/12  42/0 اثر مثبت و معنادار احساس معنادار بودن شغل بر خلق دانش  2

  تأييد  33/10  52/0 اثر مثبت و معنادار احساس خودساماني بر خلق دانش  3

  تأييد  78/12  64/0 گذاري بر خلق دانشتأثيراثر مثبت و معنادار احساس   4

  تأييد  35/9  45/0 اثر مثبت و معنادار احساس وجود اعتماد بر خلق دانش  5

  
شـده سـازگار    بيـان  هـاي  هالگوي كلي روابط بين متغيرها در مدل معادلات ساختاري با فرضي

آمـده   دسـت بـر مبنـاي نتـايج بـه    . انـد شـده معنـادار و مهـم بـوده     بررسي ي رابطهپنج بودند؛ هر 
 همچنين بر مبنـاي ايـن  . ي مهم و معنادار داردتأثيريت خلق دانش توانمندسازي كاركنان بر ظرف

كنندگي بر ميـزان خلـق دانـش    از بيشترين ميزان اثر تعيين "گذاريتأثيرداشتن احساس "نتايج، 
احساس شايستگي، احسـاس خودسـاماني، احسـاس     ،ن نيزو پس از آ برخوردار بوده است) 64/0(

  .هاي بعدي را دارند رتبهگذاري بر ميزان خلق دانش تأثير دراعتماد و احساس معنادار بودن شغل 
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عنـوان   در اين زمينه سازگاري دارنـد؛ بـه   پيشين انجام شده هاي پژوهشها با نتايج اين يافته
به اين نتيجه رسيد كه احساس شايستگي منجر به ابتكار عمل، تـلاش و پشـتكار    1مثال گيكاس

شان باعث واكـنش سـريع    آزادي عمل كاركنان در شغل. هاي چالشي خواهد شد در برابر موقعيت
انگيزشـي، تومـاس و تـايوون دريافتنـد كـه        ي از جنبه. آنها در برابر موانع و مشكلات خواهد شد

لازم براي بهبود عملكـرد را در   ي توانمندسازي با فراهم آوردن آزادي عمل براي كاركنان، انگيزه
بـودن ناشـي از    مـؤثر بر اين بـاور اسـت كـه احسـاس      2همچنين، اشفورت. آورد وجود مي هآنها ب

 ـ    ،توانمندسازي آورد كـه گـوش شـنوايي بـراي شـنيدن       وجـود مـي   هايـن احسـاس را در افـراد ب
 ).Spreitzer, 1992( شان در سازمان وجود دارد هاي ايده

  گيري و پيشنهادهانتيجه
زيـادي بـر تـوان     بسـيار  تـأثير خلق دانش يكي از اقـدامات كليـدي مـديريت دانـش اسـت كـه       

كننـده و  نقش عامل انسـاني در خلـق دانـش بسـيار تعيـين     . پذيري و نوآوري سازمان دارد رقابت
تواند قابليـت آنهـا را بـراي    هاي كاركنان ميافزايش توانمندي ،رو از اين. غيرقابل جايگزين است

بـودن شـغل،    افـزايش احسـاس شايسـتگي، معنـادار    . اي قابل توجه ارتقا دهدگونهخلق دانش به
گذار بودن در كـار و وجـود اعتمـاد    تأثيرگيري و همچنين احساس داشتن اختيار انتخاب و تصميم

  .كاركنان را ارتقا دهد ي وسيلهتواند ظرفيت خلق دانش بهمي ،بين افراد در سازمان
ل كاري و نفس فرد براي درگير شدن در مسائهاحساس شايستگي موجب تقويت حس اعتمادب

فرد دانش ضمني  ،شودوجود چنين احساسي در فرد موجب مي. شوداي بهبود و تغيير ميتلاش بر
اين كـار،  . كار گيردو تجارب خود را ارزشمند بداند و تلاش كند آن را براي بهبود عملكرد خود به

هاي جديدي از دانـش  رود كه در آن از دانش ضمني موجود، گونهشمار ميخلق از نوع تركيب به
كه وي باور داشـته  شود همچنين وجود احساس شايستگي در فرد باعث مي. شودلق ميضمني خ

ارزشمندي براي ياددادن به ديگران در اختيـار دارد و انجـام ايـن كـار بـه       ي دانش و تجربه باشد
  .سازي استمعناي خلق دانش جديد از راه اجتماعي

 جملـه  از. شودميني در كاركنان درو ي ايجاد نوعي انگيزه بودن شغل موجب دارامعناحساس 
ي ياحساس داشتن شغلي مهم و بـاارزش و همراسـتا   توان بهمي ترين عوامل انگيزش درونيمهم
اين انگيزه موجب تلاش كاركنان دانشـي بـراي   . اشاره كردهاي شغلي هاي فردي با ارزشارزش

                                                 
1. Gecas  
2. Ashforth 
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تبديل دانش ضـمني بـه   (و تركيب ) تبديل دانش آشكار به ضمني(سازي خلق دانش از راه دروني
  .شودميعملكرد آنها ارتقاي  ،و درنتيجه) دانش ضمني جديد

شوند كاركنـان دانشـي بتواننـد    موجب مي) خودساماني(گيري داشتن اختيار انتخاب و تصميم
در اين صورت . ها را تقويت كنندها را برطرف و قوتهاي خود را بشناسند، ضعفها و قوتضعف

تـرين  همچنـين مهـم  . افزايش خواهـد يافـت  جديد هاي ايده ي ارائهخلاقيت و توانايي آنها براي 
انجـام امـور شـغلي    در  كـردن  ستن اشتباهنندا انجام اشتباه و ناپسند ي اجازه ،خودساماني ي نتيجه
و  وجـو   جسـت اغلـب مـانع تمايـل بـه      ،ترس از پيامدهاي شكست و سرزنش ناشي از آن .است

  ؛ شودهاي جديد ميآزمودن راه
، احساس برخـورداري از توانـايي لازم بـراي ايجـاد تغييـر در      بودن گذارتأثيرنان به كاركباور 

خواهـد  تقويـت  د را نشـو نتايجي كه توليد ميگذاري بر شرايط موجود و تأثيرجهت مطلوب و نيز 
احسـاس وابسـتگي و مالكيـت     نسبت به كار خود و نتايج آن شود كه فردسبب مي باوراين . كرد
امكان تلاش فـرد بـراي    ،در اين صورت. بهبود عملكرد خود را داشته باشدو همواره دغدغه كند 

  .از راه هر چهار حالت مدل نوناكا افزايش خواهد يافتخلق دانش 
به وجود سطح بالايي از همكاري و مشـاركت بـين    ،سازيويژه از راه اجتماعيبه ،خلق دانش

شود كه اعتماد زيادي بين افراد  ت نيز در صورتي انجام ميافراد نياز دارد و اين همكاري و مشارك
كمـك بـه حـل مشـكلات يكـديگر،       در وجود روابط دوستانه، تشويق كاركنان. وجود داشته باشد

وجـه بيشـتر بـه    هـا و تعهـدات، ت   كيـد بـر عمـل كـردن بـه قـول      أ، ت تشويق رفتارهاي صـادقانه 
 مـؤثر اسـي مخـرب در سـازمان، مـديريت     سالاري در سازمان، برخـورد بـا رفتارهـاي سي    شايسته

توانند اعتماد مورد نياز براي همكاري را در بـين اعضـاي سـازمان تقويـت     مي ،تعارضات سازماني
  .كنند

هاي بيشتري برخـوردار  ها و شايستگيهرچه كاركنان از توانمندي ،توان گفتطور كلي ميبه
اركناني كه از دانش، مهارت، تجربه و ك. باشند، ظرفيت خلق دانش در سازمان توسعه خواهد يافت

كـاري   هاي هخبرگي بيشتري برخوردارند، توانايي بيشتري در خلق و كاربرد دانش دارند و از تجرب
اي فزاينده خلق و گونهتوانند آن را با ديگران تسهيم كنند و بهارزشمندتري نيز برخوردارند كه مي

هـاي   هرچـه كاركنـان توانمنـدي و شايسـتگي    . دد دان ـكاربرد دانش را در سازمان افـزايش خواه 
دانـش در  . توانند اجراي مديريت دانش را در سازمان تسهيل كنند بيشتري داشته باشند، بيشتر مي

از منـابع   ،هـاي بيشـتر   هـا و توانمنـدي   شود؛ بنابراين افـراد داراي شايسـتگي   ذهن افراد خلق مي
تواننـد   بهتر مي ،وتحليل و بينشي كه دارنديهتري از دانش ضمني برخوردارند و با قدرت تجز غني

  .به خلق دانش جديد كمك كنند
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توانـد  مـي  ،هـاي درونـي كاركنـان   ها و انگيزهدرنتيجه تلاش سازمان براي افزايش توانمندي
افـزايش   ،ظرفيت خلق دانش در سازمان و درنتيجـه  ي مهمي براي توسعه ي كنندهعاملي تسهيل

  . شمار رودي سازمان بهپذيرقدرت نوآوري و رقابت
تـوان بـراي ارتقـاي ظرفيـت خلـق دانـش از راه       مي ،آمده از اين پژوهش دستبر نتايج بهناب

 هـاي نـوآور  هاي نفتي ايران و ديگر سـازمان توانمندسازي كاركنان در شركت ملي پخش فراورده
  :پيشنهادهاي كاربردي زير را بيان كرد

هـاي رسـمي و مكتـوب در    نين و مقررات و رويـه كاهش قوا برايمديريت سازمان  تلاش -
دادن كاركنـان در فراينـدهاي حـل     مشاركتهاي سازماني،  انجام وظايف و فعاليت چگونگيمورد 

گذاري تأثيرند احساس نتوامي ،رفتارهاي نوآورانه، دادن اختيارات بيشتر به كاركنان مسئله، تشويق
گرايـي را در  اي در مـديران، دانـش  ن روحيـه وجـود چنـي  . را تقويت كننـد و خودساماني كاركنان 

داري شغلي در كاركنان تواند به ايجاد احساس معنيهمچنين مي. ندككاركنان سازمان ترغيب مي
  . ندكسازمان كمك 

افزايش روابط و تعاملات غيررسمي در سازمان، افزايش تفويض اختيار به كاركنان در مورد  -
گيـري كاركنـان در مـورد    عمل و قدرت تصـميم آزاديميزان شان، افزايش انجام وظايف ي نحوه

در گيـري  دادن اختيـار تصـميم  كارشان، تسهيل جريان ارتباطات ميان واحدهاي مختلف سازمان، 
هر سطحي كه به بهترين اطلاعات دسترسي دارند، تشـكيل جلسـات مـنظم بـه منظـور تبـادل       

سـي كاركنـان بـه اطلاعـات و اسـناد و      اطلاعات بين مسئولين و كاركنان و افزايش امكان دستر
خواهد  مؤثرتلاش دارند،  د كه توانايي انجام كار رانند كاركنان را به اين باور برساننتوامي ،مدارك

احسـاس   ي جـوهره باورها اين . آنها را از انجام دادن كار مورد نظر باز نخواهد داشتبود و مانعي 
و  گـذار بـودن  تأثيرسـاماني،  ايجـاد احسـاس خـود   نـد بـه   نتوامي دهند ورا تشكيل ميشايستگي 

  . ندكداري شغلي در كاركنان كمك امعن
ابزار كنترل . تعهدزاست ،نوع تخصص اين. ندبرخورداراي حرفه يتخصصاز كاركنان دانشي  -

ناسـازگار  با كنترل نزديك زياد بايد پذيرفت توانمندي . مبتني باشدبر كنترل دروني بايد اين افراد 
آنهـا را   ايتعهد حرفهتوان مي ،هاي دروني در مورد كاركنان دانشيكنترل از اين استفاده با .است

  . دسبب تقويت احساس خودساماني در آنها ش و تقويت كرد
خود را در اختيار  هاي هد كه كاركنان، دانش و تجربكنناي فراهم مديران سازمان بايد زمينه -

بـه خطـر   كنند كه با اين كار، موقعيـت شـغلي آنـان    ايجاد همزمان اطمينان ديگران قرار دهند و 
در  ."نه احتكار آن ،دانش قدرت استتسهيم "كنند كه فرهنگي  يالگوسازمديران بايد . افتدنمي

 هايشان هتشويق كاركنان به تبادل دانش و تجرب: تواند مفيد باشداين راستا انجام اقدامات ذيل مي
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ها، ايجاد جو دوستانه و قابـل اعتمـاد   منظور تبادل ايده هي بهگرو هاي نشستبا يكديگر، تشكيل 
گيري در موارد خاص، افـزايش تعامـل   تصميم برايها، بحث گروهي بولتن ي بين كاركنان، تهيه

ن و كاركنان، تسهيل دسترسي كاركنان به اطلاعـات مربـوط بـه كارشـان، افـزايش      بين مسئولا
احسـاس   تواننـد مي كه انجام اقداماتي. استرتباط با هم تعاملات ميان كاركناني كه كارشان در ا

  . تقويت كنندميان كاركنان  را گذاري و اعتمادتأثير
كيـد بـر   أسـازمان از يكـديگر، ت   يتدارك شرايطي براي شناخت كافي و قابل قبول اعضـا  -

 سازمان، ايجاد جو همكاري يشفافيت، درك متقابل، گشودگي و پذيرش در تعاملات ميان اعضا
هـا در  هـا و ارزش ديـدگاه تبادل سازمان، پايبندي به صداقت،  ياعضادر ميان  دوجانبهو همدلي 

ادعـا و عمـل، تسـهيل و تشـويق تبـادل       سـازي سازمان، رعايت عدالت ميان كاركنـان، يكسـان  
هاي ديني و اعتقادي براي ايجاد بستر مناسب اعتماد ميـان اعضـاي   اطلاعات و استفاده از آموزه

 .تقويت كنندسازمان  ميان اعضاي در را اعتماداحساس ند نتوامي ،سازمان
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