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 مهمقد

زیدرا تيييدراس سدری ،    . هاي مددیرا  رر ردر  ضا در اسد     ترین چالشتوانمندسازي یكي از مهم

هداي سدازما  تي دي    سدرمایه  و كاركندا   ،اسد   شده را موجب هاي جدید به نيروي انسانينگرش

اند و به گررانندگا  اصيي جریا  كار و شركاي سازما  تبدیل شده؛ نه ابزار موف ي  مدیر ،شوند مي

(Roy & Sheena, 2005, p.43.) هداي اضممدالي   هدا را رر بردرا   توانندد سدازما   كاركنا  توانمند مي

 ;Conger & Kanungo, 1988, p.484)طلایي براي سازما  ایجار كنندد   يهاینجاس رهند و مورعي 

Conger, 1989, p.20.)     اي هد رر اینكه توانمندسازي كاركنا  منبعي از مزی  رردابمي بدراي سدازما

جهاني،  و هاي فنيرر نميجة افزایش رر مهارس. وجور رارر اي فزایندهمعاصر هسمند، توافق عمومي 

 & Quinn)گذشمه، باشدند  از ها به كاركناني نيازمندند كه فراتر و ارت اي انمظاراس مشمریا ، سازما 

Spreitzer, 1997; 2001.)  رسدميابي بده مزید     ها جهد   عاميي اثرگذار بر رابيي  سازما نيز رانش

هداي  هدا رارایدي  مدیری  راندش رر سدازما    (.Von Krogh et al., 2000, p.15) اس ررابمي پایدار 

 ،(Lee et al., 2005, p.472)رهدد  هاي ررابمي پایدار تيييدر مدي  هایي براي مزی رانشي را به فرص 

زی  ررابمي پایدار و موف يد   م بهسازما ،  هاي ضياتيكه مناب  ناميموس به عنوا  رارایي طوري به

 .خواهند شدمنجر بيندمدس سازما  

رانش  ،ها رارراز عواميي كه ن ش اساسي رر توانمندسازي و برتري كاركنا  و سازما  ،رر وار 

، كه طي ساليا  اخير توجه تعدار زیاري از بزرگا  مددیری  را جيدب   اس رر سازما   آ و تسهيم 

كرر  كاركنا  خط م دم سازما  رر چهدار عنردر    نمندسازي را سهيم، توا(2991)لاولر . كرره اس 

شور كه تسهيم رانش مشاهده مي ،با توجه به این تعریف. رانداطلاعاس، رانش، پاراش و ردرس مي

 (.18ص ،2811نيدا،  خدال ي  و زارهرربداني )شدور  ميمنجر عاميي اس  كه به توانمندسازي كاركنا  

عدلاوه بدر ایدن،    . توا  افرار را توانمندد كدرر  ش، تسهيم و مدیری  آ  ميآوري رانبا جم  ،بنابراین

و باید از هدررفمن  نياز اس شد  زما   سپري ،شور، بنابراینطور تدریجي ایجار مي هرانش  مني ب

 بدراي و به كاركنا  ریگر منم ل كدرر و   ،باید این رانش را به رانش آشكار تبدیل. آ  جيوگيري كرر

 .كار گرف  بهنا  توانمندكرر  آ
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گدویي بده مرديط    شناخمي رر پاسخاهمي  مو وع تسهيم رانش و توانمندسازي روا  برخلاف

و بده مطالعداس بيشدمر بدراي      اسد   مميير امروزي، مطالعه رر این مو دوع بده ضدد ا ندا نرسديده     

 ةابطد وجدور ر  كه بدر رلایيي  یافمناین تر يق،  رار  هدف از انجام. ترشد  مو وع نياز اس  روشن

به عبارس ریگر، این پدووهش  . كند، اس  رلال  مي شناخميبين تسهيم رانش و توانمندسازي روا 

شدناخمي رر  اس  كه آیا ميا  تسهيم رانش و توانمندسدازي روا   پرسشرار  به این  به رنبال پاسخ

 وجور رارر یا خير؟راري امعن ةمورر مطالعه رابط ةجامع

 مبانی نظری پژوهش

 شناختیروان توانمندسازی

اندد، توانمندسدازي   اساسي كه مدیرا  رر روند تردول سدازماني بدا آ  مواجده     هاي یكي از مو وع

گيدري بده   بيشمر جهد  تردميم   يسازماني اس  كه مسئوليم راهبرريتوانمندسازي . كاركنا  اس 

ر تعریدف  ر. رهدد هاي سازما  افزایش مدي فرایندكند و مشارك  آنا  را رر كنمرل كاركنا  اعطا مي

انگيزش رروني، ارراك و تعهد، ساخمار شيل، انم ال ردرس یا اخميار و  مانندعواميي  ،توانمندسازي

توانمندسدازي رویكدرري اسد  كده رر آ  رهبدر،      . ه اس گرفمه شدكار  اطلاعاس به تسهيم مناب  و

ي و همكارا ، ديعابدسع)كند كاركنا  اجرایي را به عنوا  جزء اصيي اثربخشي سازماني توانمند مي

سرپرسددما  و  موجددور رر افكدداررا طبيعدد   توانمندسددازي( 1002) 2لددي و كددو (. 54، ص2819

شدناخمي زیررسد    كنند توانمندسازي تركيبي از ضالاس روا بيا  ميو  گيرندزیررسما  رر نظر مي

 Greasley et) سرپرسما  ردرار گرفمده اسد     ةرفمارهاي توانمندكنند تر  تأثيراس ، كه زیررس  

al., 2005, p.353). 

  ممعددر  اگيرر كه توسط نویسندگا  و مر  مفهوم توانمندسازي رو رهياف  ممفاوس را رربرمي

 د،اي ممفاوس باشممكن اس  تا اندازه اند، كار گرفمه به نویسندگا كه اصطلاضاس . اس  شدهاشاره 

                                                           
1. Lee & Koh 



   888                                                                  1314پایيز ، 3، شمارة 13دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

، رهدد  نشدا  مدي  هاي مخميف هراري را بين ریدگاهاي اصيي سازگاري معناهر چند مفاهيم و برث

انگيدزش   فندو  گيري، پررازا  بر افزایش مشارك  كاركنا  رر و   هدف، ترميم تعداري از نظریه

 ,Spreitzer)كنندد  هداي مشداركمي اشداره مدي    براي كار رر مريط  كاركنا كرر توانا ،طور كيي هو ب

هداي باارزشدي بدراي    يید ندد رارا س  كه كاركنا  توانما ميا  نویسندگا  اینریگر و توافق  ،(1996

 (.Quinn & Spreitzer, 1997)ند سازمان

فعاليد    رار  مچهار وظيفه اس  كده افدرار هنگدام انجدا    رهندة  نشا شناخمي توانمندسازي روا 

راربور ، اثرگدذاري، شایسدمگي و   ا، این چهار بعد توانمندسازي شدامل معند  رهند شا  انجام ميكاری

مدیریمي كه بده افدزایش ضدق     راهبرر یا فنهرگونه  كننداننگو بيا  ميكانگر و ك. اس ضق انمخاب 

ها را رر پي خواهدد راشد  و   ، توانمندسازي آ منجر شورتعيين سرنوش  و كفای  نفس كاركنا  

یا كفای  نفس كاركنا  را تضدعيف   ،كه برخورراري از ضق تعيين سرنوش  راهبرريبرعكس، هر 

پدي خواهدد    و عدم توانمنددي را رر  شور ميها رر آ « ردرس نداشمن»باعث ت وی  اضساس  ،كند

 .(Conger & Kanungo, 1988, p.473) راش 

رانندد كده   شناخمي را عامدل انگيدزش رروندي مدي    ، توانمندي روا (2990) 2توماس و ولمهوس

و بين راهبررهاي مدیریمي و عوامدل سدازماني و    اس ن ش فعال كاركنا  رر سازما   ةكنند منعكس

 .اندتوانمندي تفاوس رائل شده بارةكاركنا  رر راكار

، بده عندوا    (2990) شدناخمي تومداس و ولمهدوس   الگوي روا  كارگيري به، با (2994) اسپریمزر

. گيري و اعمباریابي كرره اس شناخمي را اندازهپووهشي و تجربي، توانمندسازي روا  ةاولين مطالع

انجدام رار  صنعمي بيمه  ةرر رو نمون گرف مریكا انجام آ هاي برترخور را كه رر شرك  ةوي مطالع

ایدن ابعدار   . شدناخمي پرراخد   گيدري و اعمباریدابي ابعدار توانمندسدازي روا     و به شناخ ، انددازه 

 ، اوهمچندين . راربور  شديل اثربدور  و معند  ؤ، م(خورمخماري) ند از شایسمگي، خورسامانيا عبارس

 .كرربررسي  راندسازي رر سطح مدیرا  مياني عوامل سازماني و فرري مرتبط با توانم

                                                           
1. Thomas & Velthouse 
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نگرندد، توانمندسدازي   پررازاني كه توانمندسازي را از ریددگاه كاركندا  مدي   نظریه با نظرمطابق 

كده انمظدار   بدروز رهندد   اگر كاركنا  رفمداري را  . رهدشناخمي كاركنا  را انعكاس ميو عي  روا 

، آگاه نيسمند ،ها انم ال یافمهض ي   كه ردرس به آ  یا از این ،پس از انم ال ردرس انجام رهند اس 

سدازماني مددیری     ةشدناخمي از رو نظرید  توانمندسدازي روا  . كنندد یا اضساس ف دا  رددرس مدي  

اسدپریمزر و   و (2991) 2مر  اني مانند اسدپریمزر . نشأس گرفمه اس مشاركمي و مشارك  كاركنا ، 

خداص از   يمي و كدار تومداس و ولمهدوس ندوع    نيز بدر اسداس رویكدرر شدناخ     ،(2998)همكارا  

هاي توانمندسازي رر پاسخ به عيل شكس  برنامه ها آ كه به زعم  كنندمي توانمندسازي را تعریف

 آ  واسد   شمول را اتخاذ كرره جها  يتوانمندسازي رویكرر بارةها ررسازما  ها آ از نظر . اس 

كاركندا   بایدد  كه ربل از هر اردامي رر ایدن زمينده   رانند، رر صورتيرا براي هر مورعيمي مناسب مي

. پدذیرر توانمندسازي را مي بارةتعریف كانگر وكاننگو ررها  آ . كنندخور را به لراظ رواني توانمند 

. را یک مفهوم ساره تعریف كرر توا  آ چندوجهي اس  و نمي يتوانمندسازي مفهوم ها آ از نظر 

عنوا  یدک ضالد  انگيدزش رروندي رر ارتبداش بدا شديل        ه ب ،تر طور وسي هتوانمندسازي را ب ها آ 

هاي كاري خدور  تمایل افرار به ن ش كنندة د كه شامل چهار ترور رروني اس  و بيا نكنتعریف مي

خدورتعييني   .8 ؛شایسدمگي  .1 ؛رار بدور  امعند  .2 ندد از ا ایدن چهدار تردور رروندي عبدارس      .اس 

مدد نظدر   شدناخمي  ووهش این ابعار براي توانمندسازي روا رر این پ. گذاريتأثير .5 ؛(خورساماني)

 .ررار گرفمه اس 

 مدیریت دانش

 Walsh et) راررممعدري  هاي ریفو تعاس  ، معم دند رانش چندوجهي (1009)والش و همكارا  

al., 2009, p.264.)  راندش  : اندد كدرره  تعریدف  بده ایدن شدر    رانش را  ،(1001) همكارا توربا  و

كده آ  را از   راررهداي  راندش ویوگدي  . اسد    كده مفهدومي، مدرتبط و رابدل اجدرا      اطلاعاتي اس

                                                           

1. Spreitzer 
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تدراوش و  العاره و بازرهي فزاینده؛ پراكندگي، ردرس خارق: كندسازما  مممایز مي ریگر هاي رارایي

راندش  . گدذاري، و وابسدمگي بده زمدا     روزبور ؛ ارزش نامعيوم؛ ارزش نامعيوم به اشدمراك لزوم به

اسدمفاره از آ ، تمدایز    تواند بين اسدمفاره و سدوء   يرمسم يم اس  كه مي اي هررك و تجرب كنندة بيا 

روندد، رر ضدالي كده راندش     رر طول زما ، اطلاعاس روي هم انباشمه شده و از بين مدي . رائل شور

 با این ضال، به رليل اینكه رانش ماهيماً پویاس ، اگر شخص یا سازماني، رانش را بدا . یابدتكامل مي

ي ید یدا رارا )سرمایة فكدري  . تواند جهل فررا باشدروز نكند، رانش امروز ميتييير شرایط مريطي به

  اس  كه كنندة آ و بيا  شور گرفمه ميكار اس  كه ا يب براي رانش به هایي وا ، یكي از عن(فكري

نظيدري از  با ررنظرگرفمن انواع و كاربررهاي راندش، تعریدف سداره و بدي    . رارررانش، ارزش مالي 

 (.Turban et al., 2006)پذیریم و آ  عبارس اس  از رانش، اطلاعاس كداربرري اسد    رانش را مي

را  راندش بدراي  بندي راندش  دمني و راندش صدریح     رانشمندا  عرصة مدیری  رانش، رو ت سيم

تواندد از طریدق زبدا  بيدا  شدور، و راندش       رانش صریح كه عيني و آشكار اس  و مي. اند پذیرفمه

 Polanyi, 1966; Nonaka) شدس شخري اس  و بيا  و گفمن آ  بسيار سخ  اسد   مني كه به 

et al., 1992; Nonaka & Takeuchi, 1995.)  مدیری  رانش، به معني تبدیل رانش تيویري به رانش

رانش صریح عيني . پذیري سازماني اس و اثرگذار بر اثربخشي و رراب  راهبرريصریح، شاخري 

 ,Mohamed et al)رر مراضدل بعددي را رارر    كدارگيري  بده منظدور  ه سازي بد يي  ذخيرهو راب اس 

سدازي مانندد   هاي اجممداعي فرایندد  ةو بده واسدط   اسد  ذهندي   ،كه رانش تيویريرر ضالي (.2006

 شدور  و م ایساس رر خلال تعاملاس اجمماعي، به رانش صریح تبدیل مي ها رهگذاري، اسمعااشمراك

(Nonaka & Takeuchi, 1995.)    رانش صریح، رابل كدگذاري و بيا  بوره، و امكا  تبدارل ع ایدد را

كده راندش تيدویري از اطلاعداس     رر ضدالي  ،(Gopalakrishnan & Bierly, 2001) كندپذیر ميامكا 

 .شور شده رر سازما  ضاصل مي و ارتباطاس ذخيرهها  هناشي از تجرب

ایجدار ارزش   براي  یافمن، ررك و كاربرر رانش جه مند نظامرویكررهاي همة مدیری  رانش، 

هداي  ،  من اینكه رر مطالعاس اخير، به مدیری  رانش اثربخش از طریدق فعاليد   شور ميرا شامل 

ي اسد   فرایندد مدیری  رانش  (.Nonaka & Toyama, 2003) مناب  انساني توجه خاص شده اس 



 888                                                                                  شناختی در پرتو تسهيم دانشارتقای توانمندسازی روان   

 

هاي تبدیل وروري بده  فرایندي، و كه وروري آ  رانش شخري یک فرر، خروجي آ  رانش سازمان

خيدق  . هاي كاري سازما  باشدد سازي رانش رر تيمتواند شامل خيق، انم ال و یكپارچهخروجي مي

 .گيرر كه پنها ، ناميموس و نامشهورندهایي شكل ميفرایندرانش توسط 

 تسهيم دانش

ها معم دند آ . رانندنش ميتسهيم رانش را ممفاوس از انم ال رانش و تبارل را، (1020)وانگ و نوئه 

اكمسداب و   ،وسيية منب  رانش اس  و هم مسميزم فراگيريه انم ال رانش هم مسميزم تسهيم رانش ب

نوعاً براي تشریح ضرك  و جریا  رانش « انم ال رانش». كننده اس وسيية رریاف ه كاربرر رانش ب

. شور گرفمه ميكار  ر ميا  افرار بههاي مخميف بر خلاف ضرك  رها، یا سازما ميا  واضدها، بخش

شدور،  مدي گرفمده  كدار   رانش به« تسهيم»اي نسب  به طور تبارلي و معاو ه به« تبارل رانش»اگر چه 

جدو و  و و جسد   ،(یا ارائة رانش از سوي كاركنا  بدراي سدایرین  )تسهيم رانش  شامل تبارل رانش

 ,Wang & Noe, 2010) شدور  مدي ( اندش یا مطالبة كاركنا  از ریگرا  بدراي كسدب ر  )مطالبة رانش 

p.117.) 

 فرایندد تسهيم رانش را به انم ال رانش تشبيه كررندد و آ  را بده عندوا     ( 1002)ر نِدعيوي و ليِ

هدا یدا   تواندد ميدا  افدرار، گدروه    توزید  راندش مدي   . توزی  رانش رر سراسر سازما  تعریف كررند

 ,Alavi & Leidner) هاي ارتباطداتي روي رهدد  انالهر نوع یا هر تعدار از ككارگيري  به ها با سازما 

2001, p.110.) 

كدرر  بده    و كمدک  رانش عبارس از مجموعه رفمارهایي شامل تبارل راندش و اطلاعداس  م تسهي

طدور   كده بده   سدازماني اسد    تسهيم رانش، شبيه رفمارهداي شدهروندي  . اس  زمينهریگرا  رر این 

گيدري مددیری  راندش،    انددازه  هايیكي از شيوه. رگيرميها انجام اخمياري و راوطيبانه رر سازما 

یاهيدا و  . رگيدر ها انجدام مدي  اس  كه رر سازما ( شامل رانش آشكار و  مني)ميزا  تسهيم رانش 

. طور مثب  با مددیری  راندش همبسدمگي رارر    بررند كه تسهيم و توزی  رانش به پي ،(1001)گوه 

ام كاركنا  شرك  تري ،طور مثال به. ثر باشدؤم بسيارواند تها ميتسهيم  يررسمي رانش رر سازما 

كاركندا  شدرك  بدریميش پمروليدوم نيدز راندش را       . كنندرانش را از طریق گفمن راسما ، تسهيم مي
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تسدهيم راندش هنگدامي    . كنندهاي ریگر این شرك  تسهيم ميچهره با افرار كارخانه به ور چهرهط به

 .تمایدل رارر  هاي جدیدشایسمگي ةیارگيري از ریگرا  رر توسع رهد كه یک فرر به كمک ورخ مي

هددف نهدایي از تسدهيم راندش     . گوید یارگيري بده معندي ررك و جدذب اسد     مي( 2991)سنگه 

ها و منداب  سدازماني، بده    افرار به رارایي ةو رانش هم ها  هكاركنا ، تلاش براي انم ال و تبدیل تجرب

اگر خواها  این هسدميم  (: 1000)سالپوك به نظر . سازماني اس منظور افزایش و پيشبرر اثربخشي 

باید شرایطي رر سازما  فراهم و ایجدار   ،تسهيم كنند ،گيرندچه را كه یار ميكه افرار رر سازما  آ 

هداي  هداي انگيزشدي، شدامل پداراش    برنامده . مزی  فرري باشد ةشور كه رر آ  تسهيم شرایط نميج

ها موجب ها و پاراشاین برنامه. س  كه باید ایجار و توسعه راره شوندرروني، بيروني و اجمماعي ا

كاركنا  هم زما  باید این وارعيد   . شوندكارگيري رانش ميافزایش خيق رانش، تسهيم، انم ال و به

تنها بایدد راندش خدور را     كاركنا  نه. باشدها ف ط براي تسهيم رانش نميرا آموزش ببينند كه پاراش

هاي ریگدر  شده را از گروه یا طرفمرتبط با رانش تسهيم يراريم ضفظ كنند، باید ررو پس از تسه

 (.11، ص2819، همكارا یوسفي و ) كنندرریاف  

گویيم فدرري  كه ورمي مي به این شر  بيا  شده اس ، (2999)تسهيم رانش توسط مک ررم  

رانش، بينش و افكار خور راهنمایي  كارگيري بهریگر را با ي فرر یعنيكند، رانش خور را تسهيم مي

فرري كده راندش خدور را تسدهيم      ،علاوهه ب .تا او را كمک كند، مورعي  خور را بهمر ببيند ،كندمي

هداي  و همچنين از نيازهدا و شدكاف   ، آشده و كاربرر  اس  از هدف رانش تسهيم مطيوبكند، مي

 (.18، ص2890، همكار ر و فررانایي) درانش اطلاع راشمه باش ةاطلاعاتي فرر گيرند

 شناختی و تسهيم دانشارتباط ميان توانمندسازی روان

بسديار   ممكدن اسد    شناخ  آ  زیراي چالشي رانس ، فرایندتوا  مدیری  و تسهيم رانش را مي

، رشدوار  ایجدار كندد  كه براي سازما  مزی  ررابمي  طوري كارگيري مطيوب آ  به هرشوار باشد، و ب

كنند تا از مدیری  رانش، رانش انباشمه رر ذهدن اعضداي سدازما  را    مي بسيار مدیرا  تلاش. اس 

شدده رر سيسدمم، بده     رر این ضال  رانش ذخيره. كنندافرار تسهيم  همةو آ  را ميا   كننداسمخراج 

و از طریق توانمندسازي كاركنا ، مزی  رردابمي پایدداري را    شور مي منب  رابل اعممار رائمي تبدیل
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تسدهيم   (.Huysman & Wulf, 2006؛ 2811نيدا،  خدال ي  و زارهرربداني ) كندد ما  فراهم ميبراي ساز

ف يد   وكييد ررك م ،، رر وار اس شناخمي كاركنا  رانش نيز از عوامل مؤثر بر توانمندسازي روا 

شدناخ  و ایجدار شدرایط و بسدمر مناسدب بدراي بهبدور         ،هدا و شكس  نيروي انساني رر سازما 

 .شناخمي كاركنا  اس روا توانمندسازي 

مهدم رر   ي، رر تر ي اس خور اشاره كررند كه رسمرسي به اطلاعاس، ن شد (2991)باو  و لاولر 

ها معم دند كه ورمي توانمندسازي رر كاركنا  وجدور رارر  آ . كندهاي كاركنا  ایفا ميگيريترميم

 ,Bowen & Lawler)وزید  كندد   ها را رر سدازما  ت ها ردرس، اطلاعاس، رانش و پاراشكه سازما 

كرر  كاركنا  رر اطلاعاس ندارند، هرگز سازما  و  ها تمایل به سهيمرهبراني كه رر سازما  (.1992

تنها براي توانمندسازي كاركنا   روري تسهيم رانش نه ،رر وار . كاركناني توانمند نخواهند راش 

 (.2892ممكا،  و گرجي)شور پذیري مياس ، بيكه موجب ایجار جو اعممار، صميمي  و مسئولي 

تسهيم رانش یكي از ارداماس اساسي مدیری  راندش اسد  كده بدر تدوا ، ظرفيد  و        ،بنابراین

ر رفمارهدا و عميكررهداي سدازماني    رن ش تسهيم رانش . ثير زیاري راررأنوآوري كاركنا  سازما  ت

، افدزایش و بهبدور تسدهيم راندش     رو از ایدن . اسد  كننده و  يررابل جایگزین  كاركنا  بسيار تعيين

تدوا   پدس مدي  . ارت دا رهدد   رابل توجه طورها را براي توانمندسازي بهتواند رابيي  آ سازماني مي

تواند اضساس شایسمگي، معناراربور  شيل، راشدمن  رریاف  كه افزایش تسهيم رانش رر سازما  مي

ر  رر كدار بدين افدرار رر سدازما  را     ثيرگذاربوأگيري و همچنين اضساس تاخميار انمخاب و ترميم

 .ارت ا رهد

را بده شدر  زیدر     تر يدق اصديي و فرعدي    هاي هفر يتوا   مي هاي یارشده مهلذا با توجه به نك

 :كررتدوین ن

 .رارررار اشناخمي ارتباش مثب  و معنتوانمندسازي روا با تسهيم رانش  :فرضیة اصلی تحقیق

 .رارررار اشناخمي ارتباش مثب  و معننمندسازي روا توابا  گررآوري رانش :فرضیة فرعی اول

 .رارررار اشناخمي ارتباش مثب  و معنتوانمندسازي روا با  خورسورمندي :فرضیة فرعی دوم

 .رارررار اشناخمي ارتباش مثب  و معنتوانمندسازي روا  با رانش اهداي :فرضیة فرعی سوم
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 .رارررار اشناخمي ارتباش مثب  و معنروا توانمندسازي با  جو سازما : فرضیة فرعی چهارم

 .رارررار اشناخمي ارتباش مثب  و معنتوانمندسازي روا  با كنمرل رفماري :فرضیة فرعی پنجم

 پژوهش ةپيشين

هداي  امور مالياتي و شرك  ةروابط كاركنا  رر ارار باتسهيم رانش  ة، رابط(1005) همكارا ليائو و 

و رریافمندد ميدا  ممييرهداي تر يدق ارتبداش       را بررسي كررندایوا  ضا ر رر بورس اوراق بهارار ت

گيري كررند موف يد  تسدهيم راندش رر سدازما ،     ها نميجهآ  ،رار وجور رارر، همچنينامثب  و معن

صدارري و ضسدني   . ها نيس ، بيكه به عوامل رفماري نيز مدرتبط اسد   ورياتنها وابسمه به وجور فن

ورزش و جواندا  جمهدوري    ةرانش و توانمندسازي كاركندا  رر ارار ميا  مدیری   ة، رابط(1028)

، چن و هوندگ  (1009)، طر  این تر يق بر مبناي مدل ماسا و تسما را بررسي كررند اسلامي ایرا 

، بدراي  (2991)براي مدیری  رانش، و مدل اسدپریمزر  ( 1005)چورزاك ، و مالهوترا و ماج(1008)

، ميا  مددیری  راندش و تمدام ابعدار     ها نشا  رار تر يق آ  نمایج، توانمندسازي كاركنا  بوره اس 

. رار وجدور رارر اتسهيم رانش با توانمندسازي كاركندا  ارتبداش مثبد  و معند     ویوه هوابسمه به آ ، ب

ها و ، رر تر ي ي ارتباش ميا  توانمندسازي رهبري رر مدیری  تيم(1001) همكارا سرایواسماوا و 

 آندا   هداي تر يدق  یافمده . را بررسي كررندد ها ي و ثمربخشي، و عميكرر تيمتسهيم رانش، سورمند

سورمندي و ثمربخشي تديم رر ارتبداش    ،مثب  با تسهيم رانشطور نشا  رار توانمندسازي رهبري به

توپيدو  كارسلا اوزبِبِک و كييي .اند مرتبط مثب  با عميكرر طور به این ممييرهااس ، كه رر برگش ، 

وترييل  نمایج تجزیه. انجام رارند« رفمار تسهيم رانش كاركنا  توانمند» ي را با عنوا  ، تر ي(1022)

و نشدا    اس  راراها نشا  رار همبسمگي ميا  توانمندسازي و رفمار تسهيم رانش معنهمبسمگي راره

 .راررمثب  با رفمار تسهيم رانش ارتباش  طور رهد توانمندسازي بهمي

بدر مددیری  راندش بدا     را اطلاعداس   فنداوري اي تأثير ، رر مطالعه(2891) همكارا راميانيا  و 

 فنداوري و رریافمند كه  بررسي كررندگري ن ش توانمندسازي رر شرك  ميي ضفاري ایرا  ميانجي

ميا  توانمندسازي  ،مسم يم و  يرمسم يم اثرگذار اس ، همچنين طور اطلاعاس بر مدیری  رانش به

نيدا  زاره و خدال ي رربداني . رسد  آمدد   به دیری  رانش نيز ارتباطي مسم يمشناخمي كاركنا  و مروا 
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نفر از  288، بين «ن ش انم ال رانش  مني رر توانمندسازي كاركنا »، رر تر ي ي با عنوا  (2811)

كاركنا  رانشگاه پيام نور اسما  مازندرا ، رریافمند ميا  انم ال رانش  مني و توانمندسازي كاركنا  

ميا  تسهيم  ة، رابط(2892)هاریزاره م دم و همكارا  . رار وجور رارراآ  ارتباش مثب  و معن و ابعار

 ةهدا نشدا  رار رابطد   نمدایج آ   .را بررسدي كررندد  هاي خددماس مدالي   رانش و نوآوري رر سازما 

م نمایج مشابه ميا  ممييرهاي تسدهي  ،علاوه بر آ . ي وجور راررورراري ميا  تسهيم رانش و نوآامعن

، تسدهيم راندش كارشناسدي بدا ندوآوري      راهبدرري رانش آشكار، تسهيم رانش پنها ، تسهيم رانش 

ارراك فرهنگ تسهيم رانش كاركنا   ةرابط»، تر ي ي با عنوا  (2811)رهنورر و صدر . مشاهده شد

هداي ایدن پدووهش تعهدد     بدر اسداس یافمده   ، انجام رارندد « هاي رولمي با عوامل سازماني رر رسمگاه

سدازما ، فضداي    ةمناسب براي تسهيم رانش، اعممار، انداز فناوريی  به تسهيم رانش، وجور مدیر

معنداراري بدا ارراك فرهندگ     ةتعامل اجمماعي، ساخمار پاراش و تفاوس رر مورعي  ارتبداش، رابطد  

 . هاي رولمي راراي بورجه جاري اسماني رارندتسهيم رانش رر رسمگاه

تأثير تسهيم رانش به عنوا  یدک ممييدر مسدم ل بدر     »مو وع  هب شور،كه مشاهده مي طور هما 

تدا   شده اس رر این راسما، سعي . ه اس شد، رر تر ي اس كممر توجه «شناخميتوانمندسازي روا 

ایدن   ،تسدهيم راندش رر سدازما  نگریسدمه شدور، و از طرفدي       ةرر این تر يق از این منظر به م ول

 .اس جذابي  آ   ،رر نهای  مو وع ضاكي از نوبور ، تازگي مو وع و

 پژوهشمدل مفهومی 

تلاش مر  ا  بر آ  اس  . اس  شناخميتوانمندسازي روا مميير اصيي مورر نظر رر این پووهش، 

ممييدر   تسهيم راندش . را از طریق مميير مسم ل تبيين كنند شناخميتوانمندسازي روا تا تيييراس رر 

 شدناخمي توانمندسدازي روا  ، تسدهيم راندش  زایش هدف این اس  بدا افد   .مسم ل این تر يق اس 

 .رهد مفهومي تر يق را نشا  ميمدل  2شكل . توانمندتر شوندبهبور یابد و كاركنا  كاركنا  
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 مدل مفهومي تحقيق. 1شکل 

 پژوهش روش

همبسدمگي   -و از لراظ ماهيد  و روش توصديفي   ،پووهش ضا ر به لراظ هدف از نوع كاربرري

 ةو اراروپددرورش اسددما  مازندددرا   آمددوزش ةكاركنددا  اراررا آمدداري ایددن تر يددق  ةجامعدد. اسدد 

نفدر   818د كه رر زما  تر يق نشوشامل مي وپرورش شهر بهنمير به عنوا  شاهدي تجربي آموزش

از نفدر   298آمداري تر يدق ضا در برابدر بدا       ةگيري كوكرا ، نموند بر اساس فرمول نمونه. اندبوره

 و آمداري انمخداب شددند    ةعنوا  نمونه گيري ترارفي ساره ب كه با روش نمونهاس  كاركنا  بوره 

وترييدل آمداري    مناسدب تجزیده   ةپرسشدنام  281 ،رر نهاید   .ها توزی  شدها رر ميا  آ پرسشنامه

 .شدآوري جم 

 گيریها و مقياس اندازهداده

از سده   یارشدده  ةپرسشدنام . آوري شده اسد  يل و جم هاي اسماندارر تكمپرسشنامه با ابزارها راره

، تسدهيم راندش و   شناخمي جمعي هاي ویوگيمربوش به هاي   الؤ، سه اس بخش مجزا تشكيل شد

ررج شدده   شدناخمي  يد ال جمعؤسد  چهار رر بخش اول این پرسشنامه. شناخميتوانمندسازي روا 

، رر م ياس به گرفمه شد الؤس 28با  ،(Jacobs & Roodt, 2007) ةبراي تسهيم رانش پرسشنام .اس 

ال بده رليدل بدار    ؤیدک سد   ،الؤس 28، از (KMO= 181)ترييل عاميي  فنبا  ،(2-4) ةليكرس با باز

 هدا  ؤالبدا توجده بده ماهيد  سد     ابعدار آ   و  ي،سدازمانده و ب يه رر پنج بعد،  شد عاميي كم ضذف

گردآ ري 
 دانش

خودسودمند
 ي

 جوّ سازمان

 تسهيم دانش

كنترل 
 رفتاري

 داريمعنا

 
 شایستگي

 

 تأثيرگذاري

 توانمندسازی
 خودساماني

 دانش ا داي



 888                                                                                  شناختی در پرتو تسهيم دانشارتقای توانمندسازی روان   

 

رر  تنظديم شدده اسد  كده     الؤسد  21 نيدز  شناخميتوانمندسازي روا بررسي براي  .گذاري شد نام

اضسداس مؤثربدور ،    ةلفؤبراي چهار م ،(Spreitzer, 1995)پرسشنامة  ،(2-4)ة م ياس ليكرس با باز

گویده رر نظدر گرفمده     هر یک سهراربور ، كه براي ااضساس خورساماني، اضساس شایسمگي و معن

 .كار گرفمه شد به، شده

آنگداه   .و خبرگا  ردرار گرفد    مارا نفر از اس چنديار پرسشنامه رر اخم ، ابمدابراي تعيين روایي

آمداري   ةجامعد  ينفر از اعضا 50ها، رر اخميار اصلاضي و تعدیل مواري از آ  هايپس از اخذ نظر

بدا   هدا  ؤالبور  س ها نيز اخذ و از مرتبطاصلاضي آ  رهايم دماتي ررار گرف  و نظ ةعنوا  نمونه ب

آوري  نهدایي بدراي جمد     ةآنگاه پرسشدنام . اطمينا  ضاصل شد آماري مورر مطالعه ةتوجه به جامع

معيارهداي سدنجش روایدي اسد      یكدي از  كه  GFIشاخص علاوه بر این، . كار گرفمه شد بهها  راره

(Hair et al., 1998)،  كه رابل ربول اس رس  آمده اس ه ب 90/0بيشمر از ،. 

سنجش سدازگاري رروندي    گيري روش ازهابزار اند( پایایي)تعيين رابيي  اعممار  براي ،همچنين

بررسدي   دریب آلفداي كرونبداخ    مراسدبة  گيدري بدا    سازگاري رروني ابزار اندازه. كار گرفمه شد به

كدار گرفمده    بده رر ا يب تر ي اس  روشاین  (.Cronbach, 1951, p.332; Churchill, 1979) شور مي

 8/0 بل ربدول بدراي ایدن  دریب بایدد     اگر چه ضدارل م دار را (.Peterson, 1994, p.388) شور مي

هداي  پایایي ،(2981)نالي ا به اعم ار ن .نيز رابل ربول و پذیرش اس  44/0و ضمي  1/0 م دار اس ،

رابل پدذیرش   ،8/0شوند، آلفاهایي رر ضدور  عيف تي ي مي اس ، 1/0كه كممر از  م ياس سنجش

رهدد   ها نشا  مدي یافمه. شور ر نظر گرفمه ميرعالي  اس ، 1/0، ضال آنكه آلفاهایي كه بالاتر از اس 

 .اس  10/0ممييرهاي این پووهش بيش از عدر پایایي م ياس سنجش 

 پژوهشهای یافته

 آمار توصيفی

 ،مورر مطالعده از نظدر سدن    ةتوصيفي باید گف  رر نمون هاي ولشده از جد با توجه به آمار مشاهده

تدا   59 ررصدد  9و  سدال،  51تا  52 ررصد 58، سال 50تا  88 ررصد 82، سال 81تا  14 ررصد 28
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 ررصد 98مجرر و  ررصد 8 ،مرر، از این ميا  ررصد 12ز  و  ررصد 89 ،سال، از نظر جنسي  44

 ررصدد  12و  ،ليسدانس  ررصدد  18و  كدارراني  ررصدد  5ریپيم،  ررصد 1هل، از نظر ترريلاس أمم

 .اندكارشناسي ارشد بوره

 آمار استنباطی

 ن متغيرهاآزمون همبستگی ميا

 ریب همبسمگي كه رر و راري اميا  ممييرها، ابمدا از جدول معن و ارتباش براي سنجش همبسمگي

كدار گرفمده    بده لراظ شده اس ،  02/0و  04/0آزاري  ةآ  م اریر برراني  ریب همبسمگي رر ررج

ضا در  براي ممييرهاي اصديي تر يدق    رارياوترييل اطلاعاس نشا  رار سطح معن نمایج تجزیه .شد

تسهيم رانش و ابعدار  ميا  بنابراین، فرض وجور رابطه  . اس كممر 04/0كه از  ،رس  آمد به 002/0

بدا توجده بده  دریب همبسدمگي       .(2جددول  ) شدور  تأیيدد مدي   شدناخمي  آ  با توانمندسدازي روا  

توانمندسدازي  ميدا    ،همچندين . اسد  و نسدبماً ردوي    این رابطه مثب  و مسم يم بوره ،آمده رس  به

 .شورراري مشاهده مياابعار تسهيم رانش نيز ارتباش مثب  و معنبيشمر و  شناخمي و ابعار آ  روا 
 

 متغيرهاي پژوهشهمبستگي براي  ماتریس .1 جدول

 رریف مميير 2 1 8 5 4
 2 راريامعن 2    
 

 1 خورساماني 180/0** 2  
 8 شایسمگي 514/0** 591/0** 2  
 5 مؤثربور  501/0** 484/0** 458/0** 2 
 4 توانمندسازي 814/0** 180/0** 105/0** 884/0** 2

 1 وريآگرر 211/0* 500/0** 829/0** 521/0** 544/0**
 8 خورسورمندي 098/0 180/0** 210/0 102/0** 124/0**
 1 رانش ياهدا 215/0 588/0** 594/0** 485/0** 182/0**
 9 سازما  وج 181/0** 559/0** 881/0** 122/0** 481/0**
 20 كنمرل رفماري 284/0* 119/0** 818/0** 110/0** 111/0**

 22 تسهيم رانش 218/0* 595/0** 888/0** 104/0** 411/0**

 ررصد 99معناراري رر سطح اطمينا  **
 ررصد 94معناراري رر سطح اطمينا  * 
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 ساختاریمعادلات  سازی مدل

رگرسديو  چنددممييري    ةبسيار ردوي از خدانوار   چندممييري يمعارلاس ساخماري ترييي سازي مدل

اي از  رهدد مجموعده   به مر ّق امكا  مدي ( GLM)تر بسط مدل خطي كيي  كه  من بيا  رريق اس 

توا  توسدط   ترييل مدل معارلاس ساخماري را مي. دكنطور همزما  آزمو   معارلاس رگرسيو  را به

اي از رو  ليدزرل آميدزه   فدن . ل انجدام رار ترييل ساخماري كوواریانس یا روابط خطي ساخماري ليزر

تشدكيل  ( مدل سداخماري )و ترييل مسير ( گيري مدل اندازه) هاي ترييل عاميي تأیيدينامه ترييل ب

گيري بهمر اس  بر ترييل عاميي تأیيدي كده بخشدي از الگوهداي    براي برآورر مدل اندازه. شور مي

سدنجش ممييرهداي پنهدا  توسدط ممييرهداي       ةرونبارة الگو رر این. كررگيري اس ، تمركز  اندازه

 ةگيدري، فر دي  هاي اندازه بعد از اطمينا  از صر  مدلرر این پووهش . كند شده برث مي مشاهده

 .شداصيي تر يق آزمو  

 گيریهای اندازهمدل

 ،راندش  يگررآوري رانش، خورسدورمندي، اهددا  )خرر  ةرر این مرضيه براي ارزیابي ن ش پنج ساز

خدرر   ةو ن دش چهدار سداز    ،گيري و تشكيل تسدهيم راندش  رر شكل( و كنمرل رفماري جوّ سازما 

گيدري و  رر شدكل ( راربور ااضساس مؤثربور ، اضساس خورساماني، اضسداس شایسدمگي و معند   )

رليدل  . شدد  كدار گرفمده   بده روش ترييل عداميي   یارشدهشناخمي سازما  تشكيل توانمندسازي روا 

 يهدا كه رر ذیل مدل اس عييّ رر مدل انمزاعي تر يق مربوش  آثارع ترييل عاميي به نو كارگيري به

 .اسماندارر و معناراري رابل ملاضظه اس 

تر يدق،   ةگانده و چهارگاند  كه ساخمارهاي عاميي پنجكرر توا  مشاهده شده مي رر مدل طراضي

افزار ر نرمبر اساس مدل تر يق، این مدل ر. رهندریگر تشكيل مي يیک ساخمار عاميي را رر سطر

LISREL رر  ،بدر اسداس نمدایج   . شدد رابل ربدول اجدرا    طور سازي شد و مدل ترييل عاميي بهپياره

رر  .اسد  بزرگمدر   91/2ممييرهداي مدورر مطالعده، از     همدة آمده براي  رس  هب تي، م اریر 1جدول 

هاي ایدن بخدش   به عبارس ریگر، یافمه. رار اس اهاي مربوطه معنروابط این ممييرها با عامل ،نميجه

تسدهيم راندش و توانمندسدازي     ةانمخدابي بدراي سدنجش سداز     هداي  شداخص  همدة  رهد نشا  مي
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رو،  ، از ایدن را رارندد پرورش اسدما  مازنددرا  ررد  لازم و كدافي      و آموزش ةشناخمي رر ارار روا 

ا نشدا   رابل ربول ر يتر يق تطاب  نظريبا زیربناي  كارگرفمه شده بههاي شاخص كررتوا  بيا   مي

 .رهندمي
 

 برای مدل تسهیم دانش T-Value استاندارد و بیضرا

  
 شناختیبرای مدل توانمندسازی روان T-Value استاندارد و بیضرا

  
 

 داريگيري در حالت استاندارد و معناهاي اندازهمدل. 2شکل 
 

 يگيرهاي اندازهمدلداري مرتبط با امعن و ب استانداردیضرا .2 جدول

 ارتباط اعداد معناداری ضریب استاندارد عنوان در مدل مسیر ارتباط
 تأیيد Sh1 59/0 51/5 تسهيم رانش � گررآوري

 تأیيد Sh2 11/0 41/1 تسهيم رانش � خورسورمندي
 تأیيد Sh3 88/0 10/8 تسهيم رانش � رانش ياهدا

 تأیيد Sh4 12/0 09/4 تسهيم رانش � جو سازماني
 تأیيد Sh5 81/0 20/8 تسهيم رانش � كنمرل رفمار

 تأیيد E1 28/0 91/2 توانمندسازي �راري امعن
 تأیيد E2 41/0 24/8 توانمندسازي � شایسمگي

 تأیيد E3 18/0 21/1 توانمندسازي �خورساماني 
 تأیيد E4 14/0 92/9 توانمندسازي � مؤثربور 
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توا  بيدا   ا  راره شده اس ، مينش 8هاي برازندگي كه رر جدول با توجه به شاخص ،همچنين

وپدرورش اسدما     آمدوزش  ةشناخمي رر ارارگيري تسهيم رانش و توانمندسازي روا مدل اندازه كرر

 هداي  شداخص هدا و  ، جه  برازش روابط بدين سدازه  نشا  راره شده اس  1شكل مازندرا  كه رر 

 .ها معمبر و رابل ربول اس مربوش به آ 
 

 گيريهاي اندازهدگي مدلهاي برازنشاخص. 3جدول 

 df NFI NNFI CFI GFI AGFI RMSEA/2� ی برازشهاشاخص

 8ã ã 90/0 ã 90/0 ã 90/0 ã 90/0 ã 90/0 20/0 ã قابل قبولمقدار 

 085/0 98/0 91/0 94/0 91/0 19/0 98/2 تسهیم دانشبرای   شدهگزارش

 049/0 94/0 99/0 99/0 98/0 91/0 49/2 توانمندسازی برای شدهگزارش

 مدل ساختاری پژوهش

یيدي كه رر بخش ربدل بدراي هدر    أگيري یا ترييل عاميي تهاي اندازهرر این رسم  بر اساس مدل

ثير تسدهيم راندش   أاصيي تر يق رر رابطه با ت هاي شد، فر يه ترسيمجداگانه  طور ها بهاز سازه یک

رر ذیدل مددل رر   . آزمدو  شدد   وپرورش اسما  مازنددرا   شناخمي رر آموزشبر توانمندسازي روا 

شدده   نشدا  راره ( عدر معنداراري )و  رایب معناراري (  رایب اسماندارر)ضال  تخمين اسماندارر 

 .اس 
 

 (تخمین استاندارد)ب استاندارد یضرا

 
 تحقيقاصلي ساختاري روابط بين متغيرهاي  تمعادلا .3شکل 
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 تحقيقاصلي ساختاري روابط بين متغيرهاي  تمعادلا .3شکل ادامة 

 برازش مدل

هداي  توا  از مطالعاس و تر ي داس پيشدين بده رسد  آورر، شداخص     بر مبناي پيشنهارهایي كه مي

 ,Baumgartner & Homburg, 1996; Ping) ندوترييل انمخاب شد زیرین براي این تجزیهبرازندگي 

هدا را بدراي الگوهداي    كيي الگو به رارهبرازش كه  اند برازندگيهاي شاخص چهار شاخص .(2004

 ;Joreskog & Sorbom, 1993; Bollen, 1989) كنندد  مدي ساخماري و سنجشي با یكددیگر ارزیدابي   

Hair et al., 1998).  بده   رو ، نسدب  مجدذور كداي   (2�) رو آزمو  نيكویي برازش آمارة مجذور كداي

2�)هاي آزاري ررجه
/df)ة، ریشد رارربهمري ( تناسب) مدل برازش ،باشد 8از  تر، كه هرچه كوچک 

، و شداخص نيكدویي   (GFI)، شاخص نيكدویي بدرازش   (RMSEA)ميانگين مجذور خطاي ت ریبي 

و  اند هاي برازندگي تدریجيرو شاخص باريمانده شاخص ،؛ رر ض ي  (AGFI)شده برازش تعدیل

برازندگي یک الگوي خط صفر یدا خدط   ها الگوي هدف و مورر نظر را با به این معني اس  كه آ 

، و (CFI)اي شاخص برازنددگي م ایسده  (: Baumgartner & Homburg, 1996)كنند ميمبدأ م ایسه 

 .(NNFI)شاخص برازش  يرنرمال 

ایدن   طدوري كده   بده . اسد  برازش خدوب مددل    ةرهند شا ن RMSEA م اریر كوچک شاخص

نيز نسبماً خوب مرسوب  00/2تا  04/0از )اس   04/0برابر یا كممر از  عاليهاي  شاخص براي مدل

هدي  آزمدوني    شدایا  ذكدر اسد    . كرر  مدل رارر اصلا  مدل نيز سعي رر بهبور و بهينه(. شورمي

 انجدام  طور نظدري  به، زیرا این كار پووهش را ندارر ةشد فراموش اصييتشخيص ممييرهاي  توانایي

 (عدد معناداری) T-Value مقادیر
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هدا، ضددور پيشدنهاري و    ضي از این شداخص شر 5جدول  .(Joreskog & Sorbom, 1993) گيررمي

 .كند مي بيا آمده را  رس  هم اریر ب
 گيريهاي اندازههاي برازندگي مدلشاخص .4جدول 

χ2 هاشاخص
/df NFI NNFI CFI GFI AGFI RMSEA 

 8ã ã 90/0 ã 90/0 ã 90/0 ã 90/0 ã 90/0 20/0 ã پيشنهارشده

 018/0 92/0 94/0 94/0 98/0 11/0 11/2 شدهگزارش

، RMSEA= 018/0 شدناخمي و توانمندسدازي روا   تسدهيم راندش  رر تر يق ضا ر براي مددل  

94/0=GFI ،92/0= AGF ،11/0= NFI  98/0و= NNFI  را بوره اس ، لذا مدل تر يق برازندگي لازم

م داریر  . اس  90/0نيز بيشمر از  GFIو  20/0كممر از  RMSEA زیرا. شور تأیيد ميو كيي  آ  رارر 

بدا توجده بده اینكده ميدانگين      . راررخوب  يرهد، مدل مفهومي تر يق برازش آمده نشا  مي رس  هب

2�، اسدد  و همچنددين 20/0تددر از كوچددک 018/0 خطاهدداي مدددل مجددذور
/df ( 11/2معددارل ) نيددز

 .خوبي رارر اس ، مدل برازش و تناسب 8تر از  كوچک

 رایب . نمایش راره شده اس  8 لشكنمایج ترييل مسير رر رالب مدل معارلاس ساخماري رر 

. اس روس روابط بين مميير مسم ل و وابسمه رر مدل رهندة   نشا شده  راره نشا  ةمسير اسمانداررشد

بر اساس نمایج تر يق، م دار  ریب مسير براي رو ممييدر مكندو  تسدهيم راندش و توانمندسدازي      

. بوره اسد   (81/1معارل )، 91/2بالاتر از  م دار تي ،رهد، همچنينكاركنا  م دار بالایي را نشا  مي

از  ،همچندين . رار رارراتسهيم رانش بر توانمندسازي كاركندا  اثدر معند   كرر توا  بيا  رو، مي از این

 ةاس  كه سبب ت وید  و توسدع   طوريثير تسهيم رانش أ، تاس كه م دار این  ریب مثب   اآنج

 .شورشناخمي كاركنا  ميتوانمندسازي روا 
 

 مدل نهایي پژوهشداري مرتبط با امعن و ب استانداردیضرا .5 جدول

 ارتباط رد /ییدأت عدد معناداری ضریب استاندارد عنوان در مدل ط میان متغیرهامسیر ارتبا

 تأیيد SH-EM 98/0 81/1 توانمندسازي �تسهيم رانش

 هتک نمونتی آزمون 

گویدا  رر  رر ایدن تر يدق، از نظدر پاسدخ    از ممييرهاي مورر مطالعه  یک نظور بررسي اینكه هربه م
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 تدي آزمدو   رر . شدد  اجدرا  هنموند  تدک  تدي یا خير، از آزمدو    ،سطح مناسب یا مطيوب ررار رارند

، رر 8تر يق، م دار آزمدو  برابدر بدا     ةپرسشنام( 4الي  2)اي گزینه پنجبا توجه به م ياس  هنمون تک

 .نظر گرفمه شده اس 
 H0: � ä 3 .اس  8برابر  لضدار ميانگين مميير مورر بررسي

 H1: � < 3 .نيس  8برابر  ضدارل ميانگين مميير مورر بررسي

شدناخمي و كدل   ابعدار توانمندسدازي روا    همدة آمدده بدراي    رس  هراري بااز آنجا كه سطح معن

، ( ریب معناراري برابر با صدفر )س  ا 04/0ي تر از سطح خطاشناخمي كوچکتوانمندسازي روا 

ميدانگين  كده  ایدن رر شده اس  و فرض م ابل آ  مبني بدر   یکررصد، فرض  94نا  رر سطح اطمي

شدناخمي و كدل   ، براي تمدام ابعدار توانمندسدازي روا    اس  8برابر  ضدارل مورر بررسي هايمميير

با توجه به اینكه ضد اخدملاف ميدانگين پدنج     ،همچنين. شورشناخمي پذیرفمه ميتوانمندسازي روا 

رر سدطح اطميندا     مثب  اسد ،  هاآزمو  همةاز آنجا كه ضد بالا و پایين براي  و اس مميير مثب  

ابعدار آ  رر   همدة شدناخمي بدا   توانمندسدازي روا  گویدا   توا  گف  كه از نظر پاسخررصد مي 94

 .مطيوب رارند يمورر نظر و عيم ةجامع
 ابعاد آنو  شناختياي براي توانمندسازي رواننمونه تک تينتایج آزمون  .6جدول 

 3= مقدار آزمون

 ة تیآمار متغیرها
 ةدرج

 آزادی

سطح 

 داریامعن

اختلاف 

 میانگین

 درصد 59اطمینان  ةفاصل

 حد پایین حد بالا

 92/0 22/2 02/2 00/0 282 40/10 راريمعني

 98/0 10/2 09/2 00/0 282 28/29 شایسمگي

 15/0 08/2 98/0 00/0 282 05/29 خورساماني

 11/0 18/0 88/0 00/0 282 51/25  مؤثربور

 18/0 02/2 94/0 00/0 282 29/11 توانمندسازي

 گيریبحث و نتيجه

 كاركندا  شدناخمي و تسدهيم راندش    توانمندسدازي روا   ةرابطد بررسدي   ضا ر هدف اصيي تر يق
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 ،طبدق ترييدل مسدير    هداي تر يدق   هآزمو  فر ينمایج . بوره اس  وپرورش اسما  مازندرا  آموزش

 ،همچندين  .ار رارراراثدر مثبد  و معند   كاركنا   شناخميتوانمندسازي روا بر  تسهيم رانشرار  نشا 

نمدایج بده    .رارندد  شدناخمي توانمندسدازي روا  رار با انيز ارتباش مثب  و معن تسهيم رانشابعار  ةهم

 .اس شر  زیر 

وانمندسدازي  تتسدهيم راندش و   رار بدين  امثب  و معن ةاصيي تر يق مبني بر وجور رابط ةفر ي

توا   مي ،طور كيي به. شدوپرورش اسما  مازندرا  تأیيد  آموزش ةشناخمي رر ميا  كاركنا  ارارروا 

توانمندسدازي  بهبور تسهيم رانش را بر وپرورش اسما  مازندرا   آموزش ةكاركنا  ارار نميجه گرف 

هداي تر يدق مر  داني    بدا یافمده  توا  این یافمه را مي (.يعيّ ةرابط)رانند  مي مؤثرشناخمي خور روا 

-كارسدلا  اوزبِبِدک و كييدي   ،(1001) همكارا ، سرایواسماوا و (2811)نيا زاره و خال يررباني مانند

ميا   كررندها نيز رر تر ي اس خور بيا  ، مطاب   رار، آ (2811)رهنورر و صدر  و ،(1022)توپيو 

 .رار وجور راررااین رو مميير ارزشمند سازماني ارتباش مثب  و معن

 یعندي  ،ابعار تسدهيم راندش   ، وجورتر يق هاي فرعي فر يهبراي  گرفمه با توجه به آزمو  انجام

موجدب بدروز   جدوّ سدازما  و كنمدرل رفمداري،      ،راندش  يگررآوري رانش، خورسدورمندي، اهددا  

بهبدور   نشابعار تسهيم را اگر توا  رریاف مي ،رر وار . شور ميكاركنا  شناخمي توانمندسازي روا 

طدور مموسدط    وپرورش اسما  مازندرا  نيز به آموزش ةشناخمي كاركنا  اراریابد، توانمندسازي روا 

، سرایواسدماوا و  (1005) همكارا ليائو و تر ي اس هاي برخي یافمهنمایج با این  .بهبور خواهد یاف 

-اوزبِبِدک و كييدي   و ،(2811)نيدا  زاره و خال ي، ررباني(1028)صارري و ضسني  ،(1001) همكارا 

 .همخواني رارر( 1022)توپيو كارسلا 

گویددا   از نظددر پاسددخشددناخمي و ابعددار آ ، توانمندسددازي روا  فرایندددبررسددي مطيوبيدد   رر

هدا بدا   یافمده این  .رارند مطيوب يمورر نظر و عيم ةابعار آ  رر جامع وشناخمي توانمندسازي روا 

، (2819) همكددارا ، سدديدعامري و (2811) همكددارا و  ، مددو يي(2818)عبددداليهي : هددايیافمدده

 .ررار مطاب  ( 2991)فاكس و ، (2814)، مرسني (2819) همكارا عابدسعيدي و 
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 هاپيشنهاد

كنند بنيا  امروز رنيا تلاش ميار رانشمرها رر اریابي به مزی  ررابمي پایدار، سازما منظور رس به

به رليل اینكه اكنو ، جدیدترین رارایي . دكنننش را تسهيل هاي گررآوري، ذخيره و توزی  رافرایند

هدا بایدد   كاركنانشدا  جداي رارر و سدازما     هداي  ذهدن هدا رر ميدا    هدا و شدرك    روري سازما 

و آ  را رر  كنندد ها را برانگيزانند تا رانش را ایجدار و خيدق   یا اینكه آ كنند، كاركنانشا  را مم اعد 

مددیری ، انم دال و تسدهيم راندش از      زیدرا . كنندد تسدهيم   یگرشدا    رهایشا  بدا همكدارا  سازما 

شدور، رر خاتمده نيدز    كده موجدب ارت داي سدطح توانمندسدازي كاركندا  مدي        سازوكارهایي اس 

 :شور زیر بيا  ميپيشنهارهایي به شر  

اطلاعداس و راندش   به منظور ارت اي سطح توانمندي كاركنا  و رفمار تسهيم رانش آنا ، باید . 2

از . 1شده را رر اخميار كاركنا  ردرار رار؛   گيري رربارة وظایف كاري تفویضنياز براي ترميم مورر

هدا تر يدب   ها را به پذیرش مسئولي  براي اجراي ترميمطریق انم ال رانش ميا  كاركنا ، باید آ 

 سيسمم پاراش باید طوري طراضي شور كه رفمارهداي تسدهيم راندش را رر ميدا  كاركندا      . 8كرر؛ 

، رر مراسدمي خداص،   رهندد  بروز ميو به افراري كه رفمارهاي تسهيم رانش بيشمري را  كندتشویق 

بده منظدور ارت داي سدطح تسدهيم راندش و ميدزا         . 5توجده راره شدور؛   پاراشي ررخدور و جالدب  

توانمندسازي كاركنا  باید جو و فرهنگ سازماني مشاركمي، ضدامي و پشدميبا  تسدهيم اطلاعداس،     

تر يدب   ریگدرا  كه كاركندا  را بده تسدهيم راندش بدا       كررو الگوهاي ذهني را ایجار  نظرهارانش، 

ها باید كاركنا  را رر جریدا  امدور ردرار رهندد، بایدد      تن وپرورش نه مدیرا  ارارة آموزش. 4؛ كند مي

، بدا اهدداف   باشدند  تر رسمرسدي راشدمه  وسي  يشرایطي را فراهم كنند تا كاركنا  بموانند به اطلاعات

هاي سدازما  رارر؛  مهم رر تر يق هدف يو برایشا  مسيم شور كه كارشا  ن ش وندما  آشنا شساز

هداي  يررسدمي   پذیر بين مدیرا  و كاركنا  از طریق كانال بررراري ارتباطاس روسویه و انعطاف. 1

         ؛ (سدبک مشداركمي و مشدورتي رهبدري    )موجب افزایش تواندایي ارتبداطي كاركندا  خواهدد شدد      

 كنندد ها و ضدل مشدكلاس اسدمفاره    گيريو پيشنهارهاي كاركنا  رر ترميم هاباید از نظرمدیرا   .8

باید شرایطي را به وجور آورر تا كاركندا    .1؛ (كندها را رر شرك  نهارینه نظام پيشنهارهاي گروه)
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و  گيرندد  يممورر توجه و بررسي ررار  نظرهایشا اضساس كنند مدیرا  به خلاري  آنا  نياز رارند، 

برگزاري جيساس هفمگي، بررسي مسائل . 9؛ (هاي موفق كاركنا تجربه)شور  به آ  اهمي  راره مي

 كدرر   مطدر  تشدویق رر جهد    . ریگدر  كاركندا   هداي نظر كارگيري بهجمعي،  طور و مشكلاس به

سدبک مشداركمي رهبدري    )نظراتشا  موجدب افدزایش توانمنددي رفمداري كاركندا  خواهدد شدد        

از طرفي . ممفاوتي براي توانمندسازي كاركنا  رر اخميار رارند سازوكارهايها سازما . 20؛(كاركنا 

هاي آینده، شناسایي سازوكارهاي ممعدر توانمندسدازي، و بررسدي مدوارري كده     براي انجام بررسي

 .شور، با مناسب هسمندموجب بهبور رفمار تسهيم رانش رر كاركنا  مي
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