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Abstract 
Introduction: The aim of the present research is to study and investigate the impact of 

knowledge sharing on employees’ empowerment through contribution in decision making and 

contributive learning in the Kerman University of Medical Sciences.  

Method: The current study is a descriptive research and has a correlative approach. The 

population of this survey consists of the whole employees of Kerman University of Medical 

Sciences. In order to select the attendance of this study, 264 people were chosen according to 

the simple random sampling. The data collection method in this survey was a standard 

questionnaire. 

Results: Findings indicate that there is a significant positive association between knowledge 

sharing and employees’ psychological empowerment through contribution in collective 

decision making (with standardized solution 0/87+0/76) and contributive learning (with 

standardized solution 0/87+0/76) in the Kerman University of Medical Sciences. 

Conclusion: According to the results of this research, knowledge sharing, contribution in 

decision making and contributive learning can improve psychological empowerment directly. 

It is said that if knowledge sharing is done through contribution in decision making and 

contributive learning, the effect of this improvement will decrease. 
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 دهکیچ
شارکت در           مقدمه: شناختی کارکنان با در نظر گرفتن نقش میانجی م سازی روان سهیم دانش بر توانمند ضر تعیین تأثیر ت هدف پژوهش حا

 باشد. گیری و یادگیری مشارکتی در دانشگاه علوم پزشکی کرمان میتصمیم

ها، از نوع ت قیقات توصرری ی و آوردن دادهدسررت پژوهش حاضررر بر اسرراف هدف یک ت قیر کاربردی و بر اسرراف  گونگی ب   روش:

نندگان کباشد. جامع  آماری این پژوهش کلی  کارکنان دانشگاه علوم پزشکی در شهر کرمان بود ک  ب  منظور انتخاب شرکت      همبستگی می 
 .  استاندارد بودهش پرسشنامن ر انتخاب شد. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژو 162گیری در دسترف، پژوهش، با است اده از روش نمون 

ت لیل نتایج بیانگر تأثیر تسررهیم دانش بر توانمندسررازی روانشررناختی کارکنان دارد. این در حالی اسررت ک  تأثیر تسررهیم دانش از  ها:یافته

اسررتاندارد ( و یادگیری مشررارکتی )با ضررریا 117+1/ 76گیری گروهی )با ضررریا اسررتانداردطریر دو متغیر میانجی مشررارکت در تصررمیم
 باشد.( بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان بیشتر می66/1+72/1

شان می ب  طور کلی یافت  گیری:نتیجه صمیم     ها ن شارکت در ت سهیم دانش، م ستقی   دهد ت شارکتی ب  طور م م گیری گروهی و یادگیری م

هی و گیری گرودانش از طریر مشرارکت در تصرمیم   صرورتی ک  اگر تسرهیم   شرود، در باعث بهبود توانمندسرازی روانشرناختی کارکنان می  
 شود. یادگیری مشارکتی صورت گیرد، اثر این بهبود دو ندان می

 

 کارکنان توانمندسازی روانشناختی یادگیری مشارکتی، ،گیریمشارکت در تصمیم، تسهیم دانش ها:کلیدواژه
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 مقدمه
 ها و مؤسسات دولتیطی دو ده  گذشت  دنیای کسا و کار، سازمان
 سریع اند. تغییراتو غیردولتی د ار ت ولات  شمگیری شده

تکنولوژی، جهانی شدن، بالا رفتن کی یت کالاها و خدمات، و نیز 
کمبود نیروی کار ماهر و متخصص باعث ایجاد فضای رقابتی بسیار 

ها شده است. کسا موفقیت در  نین ای میان سازمانفشرده
ب   های جدید است.فضای رقابتی مستلزم است اده از منابع و روش

-گرش جدیدی مبتنی بر دانش ارائ  کردهاین منظور، پژوهشگران ن

اند ک  در آن دانش ب  عنوان منبع کلیدی و شاید تنها منبع سازمان 
. دانش ب  [2]شود در ایجاد مزیت رقابتی پایدار در نظر گرفت  می

عنوان تنها منبع استراتژیک مزیت رقابتی در اقتصاد جهانی شناخت  
ا هشده است. نیازهای مشتریان دائماً در حال تغییر است و سازمان

ها برای بقا در . سازمان[1]بایستی خود را با این شرایط وفر دهند 
ت رقابتی امروزی باید دانش جدید را در سازمان خود م یط ب  شد

ایجاد نموده، توزیع کرده  و آن را تبدیل ب  کالا و خدمات نمایند 
[3]. 

ها بر بکارگیری سرمای  انسانی در طوری ک  سازمانامروزه همان
مواجه  با تنگناهای بازار کار تمرکز دارند، کارکنان نیز ب  دنبال 
انتشار دانش خود در سراسر سازمان هستند. بنابراین، ابزارهای 
رقابتی پیشین و سنتی  ندان کارساز نیستند. در حال حاضر 

اء در سازمان همچون ان صار اطلاعات و ابزارهای سنتی برای ارتق
. بسیاری از [2]ممانعت از موفقیت همکاران غیر قابل قبول است 

ها برای ب  کنترل درآوردن دانش همکاران خود تکنولوژی مانساز
نترنت، شود ک  از ایگیرند. ب  کارکنان گ ت  میجدیدی را ب  کار می

های دانش، ابزارهای پشتیبان تصمیم و پایگاه داده یا مخزن
ابزارهای گروهی است اده کنند. متأس ان  کارکنان الزاماً دستورات 

، در هر [6] مارتینیکنند. ب  زعم رعایت نمی مدیریتی این  نینی را
خواهند دانش را تسهیم و اشاع  ازمان نوعاً افرادی هستند ک  میس

دهند دانش خود را ب  دهند و افرادی هم هستند ک  ترجیح می

. با توج  ب  اینک ، [6]عنوان یک دارایی خصوصی نگهداری نمایند 
وری در سازمان و در نهایت، کل جامع  منابع ترین عامل بهرهمهم

ای در بهبود و پرورش منابع انسانی آن است و شکوفایی هر جامع 
 ها با یاریانسانی آن نه ت  است. بدین سبا است ک  سازمان

متخصصان رفتاری و منابع انسانی، توج  خاصی را ب  پرورش 
. سیستم توسع  منابع انسانی در هر [6]دارند کارکنان مبذول می

های جدیدی را برای اصلاح مدیریت نیروی کار سازمانی باید راه
د آورد دارد را ب  وجووری کارکنان ک  تأثیر مثبتی بر عملکرد و بهره

کنند برای تداوم ها سعی می. در عصر تغییرات سریع، سازمان[7]
اثربخشی و کارایی، خود را با م یط سازگار کنند. همچنین در این 
دوره این باور شکل گرفت  است ک  ایجاد انگیزه و تواناسازی 

ها مؤثر باشد و درنتیج  تواند در تولید و عملکرد آنکارکنان می
. در عصر حاضر [1]یی سازمان را افزایش دهد وری و کارابهره

توانمندسازی ب  عنوان ابزاری شناخت  شده ک  مدیران ب  وسیل  آن 
هایی از های امروزی را ک  دارای ویژگیخواهند بود سازمانقادر 

ی، اهای ن وذ، رشد اتکا ب  ساختار افقی و شبک قبیل، تنوع کانال
حداقل شدن فاصل  کارکنان از مدیران و کاهش تعلر سازمانی 

-.  تسهیم دانش مجموع [1]باشند، را ب  طور کارآمد اداره کنند می

باشد ک  منجر ب  گسترش یادگیری می ای از عقاید یا رفتارهایی
. این م هوم [21]شود در میان افراد مختلف و یا در یک سازمان می

ن افراد، ارتباط پیوست  و  هره ب   هره از طریر برقراری تعامل میا
شود و برای افراد این ها و گ تگوها حاصل میافراد در فعالیت

کند ک  از دانش موجود و نیازهای آموزشی خود فرصت را فراهم می
ترین مباحثی ک  مورد . بر این اساف یکی از مهم[22]مطلع شوند 

گیرد این است ک  اطلاعات و دانش توج  یک سازمان قرار می
شود، ب   گون  میان افراد و واحدهای مختلف سازمان تسهیم می

انش شخصی خود را ب  عنوان منبعی این دلیل ک  اغلا افراد د
-قدرتمند، اهرمی با ن وذ و یا ضمانتی جهت ح ظ شغل خود می

 . [21]پندارند و تمایلی ندارند ک  آن را با دیگران تسهیم کنند 
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سه    یدر حال نیا ست ک  ت سازمان  میا باعث  تواندمی هادانش در 
ضا  یو خلر نوآور دیجد هایفرصت  جادیا  انیسازمان و م  یدر ف

شده و موفق   تیسازمان و افراد در موقع  یرا برا یشتر یب تیافراد 
فراهم  دیجد هایتیو توسع  ظرف  یطیم  راتییب  تغ ییپاسخگو 

را در  یبهتر یو عملکرد ییرااج طیکند تا سررازمان و افراد شرررا 
 .[23]مواقع لزوم داشت  باشند 

 ینان براکارک یروانشناخت یتوانمندساز تیبا توج  ب  اهم نیبنابرا
توانمند نمودن  یبرا یپژوهش ب  دنبال راه نیسرررازمان در ا کی

 ج یدرنت م،باشرری¬یکرمان م یکارکنان در دانشررگاه علوم پزشررک
دانش در  مینقش تسررره یپژوهش با هدف مطالع  و بررسررر     نیا

  یرگی¬میمشرررارکت در تصرررم ریکارکنان از طر یتوانمندسررراز
 .انجام شده است یمشارکت یریادگیو  یگروه

 
 روش 

ا هآوری دادهاین ت قیر از نظر هدف کاربردی و بر حسا روش گرد
باشد. جامع  آماری در ت قیر حاضر کلی  ای میمیدانی و کتابخان 

باشند ک  شگاه علوم پزشکی در شهر کرمان می کارکنان دان
باشد. در مورد ن ر می  123برابر با  2313در سال تعدادکارکنان آن 

حجم نمون  لازم برای انجام معادلات ساختاری در میان م ققان، 
اجماعی وجود ندارد. بعضی از م ققان برای انجام معادلات 

کنند. بعضی نیز را پیشنهاد می 111ساختاری حداقل حجم نمون  
دهنده و برخی دیگر نیز برای هر سوال پاسخ 2برای هر سوال 

اند. ب  هر حال برای انجام دهنده را در نظر گرفت پاسخ 21حداقل 
تایی پیشنهاد شده  111ت لیل عاملی تأییدی، حداقل حجم نمون  

ز فرمول کوکران و . برای ب  دست آوردن حجم نمون  ا[22]است 
درسترف است اده شد ک  پس از انجام م اسب   گیریروش نمون 

. همچنین [26]ن ر ب  دست آمد  162حجم نمون  پژوهش حاضر 
ها از  هار پرسشنام  ب  شرح زیر است اده شده آوری دادهبرای جمع

 است.
ب  منظور سنجش تسهیم دانش از  یم دانش:پرسشنامه تسه

ک  دارای است اده شده است  [26] ریدرهوف و دیدنوانپرسشنام  
گذاری در این پرسشنام  مول   است، شیوه نمره 1سوال و  21

تا کاملاً  2درج  )از کاملاً مخالف= 6براساف طیف لیکرت 
(طراحی شده و این پرسشنام  تاکنون در مطالعات مختلف 6موافر=

مورد است اده قرار گرفت  است و ضریا آل ای م اسب  شده برای 
همچنین، برای تعیین روایی نیز از  ب  دست آمده است. 172/1آن 

ت لیل عوامل تأییدی است اده شده است. این شیوه زمانی مناسا 
است ک  م قر دانشی در مورد ساختار متغیرهای نه ت  زیربنایی 

دارد. در این شیوه بر طبر دانش مبتنی بر نظری ، پژوهش تجربی 
های شده و عاملهای مشاهدهو یا هر دو، روابطی بین اندازه

شود و سپس این ساختار فرضی از طریر آماری زیربنایی فرض می
نگر روایی مطلوب این پرسشنام  می . نتایج بیا[27]شود آزمون می

ارائ   2های نیکویی برازش تسهیم دانش، در جدول باشد. شاخص
 اند.  شده

ن ای پرسشششششنامه توانمندسششازی روانشششناختی اسشش ریت ر: 
شنام      س مول   دارد و در قالا یک طیف لیکرت  6سوال و   21پر

شده و  6تا کاملاً موافر= 2ای )از کاملاً مخالف=درج  6 ( طراحی 
. [21]م اسب  شده است     116/1ضریا آل ای کرونباخ، اعتبار آن  

عیین روایی این پرسشنام  از ت لیل عوامل تأییدی است اده    برای ت
شان می    ست آمده ن شنام  مذکور از    گردید ک  نتایج ب  د س دهد پر

هایی نیکویی برازش  روایی مطلوبی برخوردار اسرررت. شررراخص 
 اند.ارائ  شده 2توانمندسازی روانشناختی در جدول 

در این  گیری گروهی:پرسشششششنامه مشششارکت در تصششمیم  
 6گیری گروهی با یک پرسشنام    شنام  مشارکت در تصمیم   پرس 

طراحی گردیده،  [21] میخایلیتچنکو و لاندسترومسوالی ک  توسط 
سخ        ست. پا شده ا سوال سنجیده  های این مقیاف از ها در تمام 

کاملاً موافقم درج        تا  ندی شرررده کاملاً مخال م  بار این   ب ند. اعت ا
ب   112/1پرسررشررنام  در پژوهش حاضررر ب  روش آل ای کرونباخ 

ن چنیباشررد. همدسررت آمد ک  بیانگر اعتبار مطلوب این ابزار می
برای تعیین روایی، از روش ت لیل عاملی تأییدی اسررت اده شررده  

ارائ   2های نیکویی برازش این متغیر، در جدول اسررت. شرراخص 
 اند.شده

برای سنجش این متغیر، از  پرسشنامه یادگیری مشارکتی:
تدوین  [11]  و و بولیپرسشنام  یادگیری مشارکتی ک  توسط 
ماده است و هر ماده  6شده است اده گردید. این پرسشنام  شامل 

-کاملاً موافقم میای از کاملاً مخال م تا درج  6دارای یک پاسخ 

. برای اعتبار این [11]باشد می 6تا  2گذاری آن از باشد و نمره
آل ای کرونباخ است ادشده است پرسشنام  در این پژوهش از روش 

ب  دست آمد ک  بیانگر اعتبار مطلوبی  711/1ک  ضریا آل ای آن 
باشد. برای تعیین روایی نیز از ت لیل عوامل تأییدی است اده می

اشد. بشده است ک  نتایج بیانگر روایی مطلوب این پرسشنام  می
ئ  ارا 2های نیکویی برازش یادگیری مشارکتی، در جدول شاخص

برای آزمون فرضیات از ضریا همبستگی و مدل معادلات  اند.شده
های ت لیل عاملی، ت لیل مسیر و ساختاری )ک  ترکیبی از روش

 LISRELافزار گیری از نرمباشد(، با بهرهرگرسیون  ندمتغیره می
  . [12]است اده شد  SPSSو 

 های برازندگی ت لیل عوامل تأییدی متغیرهای پژوهششاخص .1جدول 

 2 /df2 CFI RMSEA متغیر

 166/1 11/1 11/1 16/31 تسهیم دانش
 161/1 12/1 61/2 16/72 توانمندسازی روانشناختی

 121/1 11/1 66/1 61/12 یادگیری مشارکتی
 116/1 16/1 16/2 67/17 گیری گروهیمشارکت در تصمیم
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تواند ب  بررسی روابط علت و معلولی بین متغیرهای این مدل می
های ت قیر گیری متغیرهای آشکار در روشاندازهنه ت  و 

، GFIها عبارتند از: ترین این شاخص. مهم[11]غیرآزمایشی بپرداد 
AGFI ،.RMSR ها ب  شرح های بهین  برای این آزمونحالت
 زیر است:

هر   کمتر باشرررد بهتر اسرررت، زیرا این آزمون  1xآزمون  (1
 دهد.اختلاف بین داده و مدل را نشان می

 درصد بایستی بیشتر باشد. 11از  AGFIو  GFIآزمون  (2

هر   کمتر باشرررد بهتر اسرررت، زیرا این    RMSRآزمون  (3
یانگین اختلاف بین داده      یار برای م یک مع های   آزمون 

 .[12]است های مدل مشاهده شده و داده

 

 هایافته
اسمیرنوف  -ها از آزمون کلوموگرافجهت بررسی نرمال بودن داده

اسررت اده شررده اسررت. در این آزمون اگرسررطح معناداری کمتر از  
ص ر رد می  16/1 شد فرض  شتر از     با سطح معناداری بی شود و اگر 
شررود. نتایج مربوط ب  آزمون باشررد فرض یک پذیرفت  می 16/1

آورده شده است. بنابراین با توج     1ها در جدول نرمال بودن عامل
بزرگتر اسرررت،  16/1ها از ب  اینک  سرررطح معناداری تمامی عامل
 باشند.ها نرمال میفرض یک پذیرفت  شده و تمامی عامل

اسررت اده  LISRELافزار ای بررسرری فرضرریات پژوهش از نرمبر
های نیکویی برازش مدل در حالت شاخص  3شده است. در جدول   

شود  طور ک  مشاهده می ضرایا معناداری آورده شده است. همان   
 2مدل مربوط  از برازش خوبی برخوردار است. همچنین در نمودار 

شده در حالت ضرایا معنادار   شده   مدل تخمین زده  شان داده  ی ن

بیشتر   16/2از  T-Valueاست. در این حالت در صورتیک  مقدار   
کمتر باشررد، فرضرری  صرر ر رد و فرضرری  یک تأیید  -16/2و یا از 

شاخص  گردد.می سب    AVEو  CRهای همچنن  برای مدل م ا
 آورده شده است.  3گردید ک  مقادیر م اسب  شده در جدول 

ن متغیرهای پژوهش ارائ  شده همبستگی اسپیرمن بی 2در جدل 
شود بین تمام متغیرهای پژوهش گون  ک  مشاهده میاست. همان

درصد وجود دارد.  16همبستگی مثبت و معنادار در سطح اطمینان 
ی و گیری گروهبیشترین همبستگی بین مشارکت در تصمیم

توانمندسازی روانشناختی و کمترین همبستگی میان تسهیم دانش 
 زی روانشناختی وجود دارد.و توانمندسا

سیر         ضر از ت لیل م ضیات در پژوهش حا سی آزمون فر برای برر
ست ک  نتایج حا     شده ا ست اده  شده   6صل از آن در جدول  ا آورده 

 است.
شود، تسهیم دانش ب  طور مشاهده می 6همان طور ک  در جدول 

( 11/3مستقیم بر توانمندسازی روانشناختی )با ضریا معناداری 
مثبت معناداری دارد این در حالی است ک  تسهیم دانش ب  تاثیر 

طور غیر مستقیم و از طریر متغیرهای میانجی مشارکت در 
( و 21/7+  62/6) 16/23گیری گروهی با ضریا معناداری تصمیم

( تأثیر 71/6+  16/6) 11/22یادگیری مشارکتی با ضریا معناداری 
هنده تأثیر دک  این نشان ازی روانشناختی دارد بیشتری بر توانمندس

و  گیری گروهیقابل توج  متغیرهای میانجی مشارکت در تصمیم
باشد ک  توانست  است در رابط  فوق تاثیر یادگیری مشارکتی می

نابراین ب تسهیم دانش بر توانمندسازی روانشناختی را بهبود بخشد.
فرضی  اول پژوهش ک  بررسی تأثیر تسهیم دانش بر توانمندسازی 

 گردد. تأیید می 11/3باشد با ضریا معناداری روانشناختی می

 هانتایج مربوط ب  نرمال بودن عامل .2جدول 

 گیری گروهیمشارکت در تصمیم یادگیری مشارکتی توانمندسازی روانشناختی تسهیم دانش 

 162 162 162 162 تعداد
 K S 131/1 716/1 767/1 616/1آزمون 

 211/1 636/1 616/1 366/1 سطح معناداری

 های نیکویی برازش برای مقادیر سمت راست و  پ مدلشاخص .3جدول 

 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص های برازش مدلمعیار ردیف

  2 کای دو نسبی 2
𝑑𝑓⁄  قابل قبول 3 < 21/1 

 برازش خوب RMSEA 161/1 > 2/1 ریش  میانگین مجذورات تقریا 1

 قابل قبول حدود ص ر PMR 162/1 هاریش  مجذور مانده 3

 بسیا خوب NFI 11/1 < 11/1 شاخص برازش هنجار شده 2

 بسیا خوب حدود یک NNFI 12/1 شاخص نرم برازندگی 6

 بسیا خوب CFI 12/1 < 11/1 شاخص برازش تطبیقی 6

 بسیا خوب RFI 16/1 < 11/1 شاخص برازش نسبی 7

 بسیا خوب IFI 11/1 < 11/1 برازش اضافی شاخص 1

 بسیا خوب GFI 12/1 < 11/1 شاخص برازندگی 1

 بسیا خوب AGFI 16/1 < 11/1 یافت برازندگی تعدیل 21

 قابل قبول CR 16/1 > 7/1 پایایی ترکیبی 22

 قابل قبول AVR 11/1 > 6/1 روایی همگرا 21
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 مدل تخمین زده شده در حالت ضرایا استاندارد .1نمودار 

 بین متغیرهای ت قیرماتریس همبستگی پیرسن  .4جدول 
 توانمندسازی روانشناختی یادگیری مشارکتی گیری گروهیمشارکت در تصمیم تسهیم دانش نام متغیر

    2 تسهیم دانش
   2 722/1** گیری گروهیمشارکت در تصمیم
  2 662/1** 662/1** یادگیری مشارکتی

 2 732/1** 132/1** 212/1** توانمندسازی روانشناختی
 )آزمون دو دامن ( 12/1معنادار در سطح  **              
 )آزمون دو دامن ( 16/1معنادار در سطح  *              

 ضرایا مسیر و مقادیر معنادار مربوط ب  آن .5جدول 

 نتیجه سطح معناداری t ضریب مسیر مسیر فرضیه

 تایید 111/1 11/3 61/1 تسهیم دانش           توانمندسازی روانشناختی 2
 تایید 111/1 62/6 76/1 گیری گروهیتسهیم دانش           مشارکت در تصمیم 1
 تایید 111/1 16/6 66/1 تسهیم دانش           یادگیری مشارکتی 3
 تایید 111/1 71/6 72/1 یادگیری مشارکتی           توانمندسازی روانشناختی 2
 تایید 111/1 21/7 17/1 توانمندسازی روانشناختی   گیری گروهی        مشارکت در تصمیم 6

 

 

در پاسخ ب  فرضی  دوم ت قیر ک  بررسی تأثیر تسهیم دانش بر 
باشد نیز باید  نین بیان گیری گروهی میمشارکت در تصمیم

ب  دست  62/6داشت ک  با توج  ب  اینک  ضریا معناداری برابر با 
ی فرضی  سوم نیز ک  ب  بررس گردد.این فرضی  نیز تأیید می آمد

ا پردازد، با ضریتأثیر تسهیم دانش بر یادگیری مشارکتی می
تأیید گردید. سایر فرضیات پژوهش نیز ب  ترتیا  16/6معناداری 

یری گک  ب  بررسی تأثیر یادگیری مشارکتی و مشارکت در تصمیم
 پردازد با ضریا معناداریروانشناختی میگروهی بر توانمندسازی 

 تأیید گردید. 21/7و  71/6

 
 بحث

پژوهش حاضر با هدف مطالع  و بررسی تأثیر تسهیم دانش بر 

توانمندسازی با در نظر گرفتن نقش میانجی دو متغیر مشارکت در 
-گیری گروهی و یادگیری مشارکتی انجام شده است. یافت تصمیم

ک  تسهیم دانش هم ب  صورت مستقیم  دهدهای پژوهش نشان می
و هم ب  صورت غیرمستقیم بر توانمندسازی روانشناختی تأثیر مثبت 
معناداری دارد و این یعنی اگر در سازمان تسهیم دانش در میان 

هی های گروگیریطریر مشارکت دادن آنان در تصمیم  کارکنان از
تی اخو یادگیری مشارکتی صورت پذیرد، توانمندسازی روانشن

نماید ک  این ب  نوب  خود افزایش کارایی و کارکنان را دو ندان می
 اثربخشی را در سازمان مربوط  ب  همراه خواهد داشت. 

 توان گ ت؛ تسهیم دانش ک  رفتار انتقالدر تبیین فرضی  اول می
دانش ب  همکاران در فرآیند ارتباطات درون یا برون سازمانی است 

است ک  تبادل اطلاعات یا کمک ب  دیگران و مجموع  رفتارهایی 

-مشارکت در تصمیم

 گیری گروهی
 

3گوی   1گوی   2گوی   2گوی    6گوی    6گوی     

76/1  
71/1  11/1  16/1  76/1  

12/1  

توانمندسازی  
 روانشناختی

 احساف شایستگی

دار بودناحساف معنی  

 احساف استقلال

 احساف موثر بودن

 احساف اعتماد

11/1  

11/1  

72/1  

72/1  

11/1  

 یادگیری مشارکتی

2گوی   1گوی    3گوی    2گوی    6گوی     

66/1  61/1  71/1  11/1  73/1  

 تسهیم دانش

 احساف شایستگی

 احساف شایستگی

73/1  

21/1  

76/0  

71/0  65/0  

87/0  

52/0  
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شود، منجر ب  افزایش توانمندی روانشناختی کارکنان را سبا می
شود. تسهیم دانش یکی از اقدامات کلیدی مدیریت دانش است می

ک  تأثیر بسیار زیادی بر نوآوری سازمان دارد. نقش عامل انسانی 
گزین است. ابل جایکننده و غیرقدر خلر و تسهیم دانش بسیار تعیین

های کارکنان یعنی تواند توانمندیاز این رو، تسهیم دانش می
احساف شایستگی، معنادار بودن شغل، داشتن اختیار انتخاب و 

گیری و همچنین احساف تأثیرگذار بودن در کار و وجود تصمیم
اعتماد بین افراد در سازمان را ارتقا و افزایش دهد. بر اساف 

شده در ت قیقات پیشین، اکثر م ققین بر این مطالعات انجام 
  های فردی، از جملگذاری دانش ب  ویژگیاند ک  ب  اشتراکعقیده

ها، انگیزش و باورها وابست  است. کارکنان زمانی ک  تجرب ، ارزش
گذاری دانش، ارزش تلاش کردن کنند رفتارهای ب  اشتراکفکر می

یگران کمک کنند، برای انجام سازد تا ب  ددارد و آنها را قادر می
 انتظار از کسا من عت شوند. بنابراین،آن، تشویر و ترغیا می

ایر گذاری دانش با ستواند کارکنان را برای ب  اشتراکشخصی، می
های انجام شده در حوزه همکاران، تشویر کند. همچنین پژوهش

 اند؛ تسهیم دانش ب  عنوان م رکی مهمتوانمندسازی نشان داده
در فرآیند خلاقیت و نوآوری نقش مهمی را ب  عنوان یک منبع 

ند. کسازمان و عامل موفقیت در توانمندی افراد در سازمان ای ا می
هماهنگی دارد. آنان  [13] نیازاده و خالقیقربانی  نتایجاین یافت  با 

در پژوهش خود  نین بیان کردند ک  انتقال دانش ضمنی، توانایی 
دهد. در این پژوهش گیری را افزایش میکارکنان در تصمیم

موضوع توانمندسازی روانشناختی کارکنان از منظر الگوی تماف و 
مدلی  [12] توماف و ولتوفولتوف مورد بررسی قرار گرفت  است. 

پنج بعدی برای توانمندسازی روانشناختی کارکنان ارائ  کردند ک  
دار شامل احساف استقلال، احساف مؤثر بودن، احساف معنی

ا باشد. در این راستبودن، احساف شایستگی و احساف اعتماد می
ای کمی پژوهش حاکی از آن است ک  تسهیم دانش هت لیل داده

تأثیر معناداری بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان در دانشگاه 
نیز در پژوهش  [16]و همکارانش  امیری علوم پزشکی کرمان دارد.

خود ک  ب  مطالع  و بررسی رابط  بین تسهیم دانش و توانمندسازی 
های اجرایی شهر کرمان پرداخت  روانشناختی کارکنان در دستگاه

نتیج  رسیدند ک  بین تسهیم دانش و توانمندسازی بودند، ب  این 
و  سلاجق روانشناختی کارکنان رابط  مثبت معناداری وجود دارد. 

نیز در پژوهش خود با عنوان ت لیل توانمندسازی  [1]همکارانش 
روانشناختی کارکنان و رابط  آن با مدیریت دانش ب  این نتیج  

ای آن با هدست یافتند ک  بین توانمندسازی روانشناختی و مؤل  
و  احمدیمدیریت دانش رابط  معناداری وجود دارد. همچنین، 

ای هدر زمین  ارتباط بین توانمندسازی و فعالیت [16]همکارانش 
مدیریت دانش مطالعاتی را انجام دادند و نتایج حاصل از ت قیقات 

خلر ای هها نشان داد ک  بین توانمندسازی روانشناختی و فعالیتآن
 ندارد. داری وجوددانش و جذب دانش ارتباط معنا

دهد ک  تسهیم دانش ب  صورت های پژوهش نشان مییافت 
یری گیری گروهی و یادگغیرمستقیم و از طریر مشارکت در تصمیم

مشارکتی بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان تأثیر مثبت 
معناداری دارد ک  اثر آن از تأثیر تسهیم دانش ب  صورت مستقیم 

 امیری باشد ک  نتایج پژوهشتر میبر توانمندسازی روانشناختی بیش
ها را نیز این یافت  [17]و همکاران  زادهقلیو  [16]و همکارانش 

  در کنند کو همکاران نیز  نین بیان می زادهقلیکند. تأیید می
های پیچیده و رقابتی همواره تلاش مدیران بر این است ک  م یط

افراد در قدرت سهیم شوند. هدف از تشویر کارکنان ب  مشارکت 
توانند دست مدیران صاحا قدرت میفعال و کامل این است ک  

نامند، یعنی واگذاری ری بزنند ک  آنرا توانمندسازی می ب  کا
 و خانعلیزاده اختیارات و سهیم کردن اعضای سازمان در اختیارات.

در ت قیر خود با عنوان رابط  بین توانمندسازی  [11]همکارانش 
اری میان درابط  معناو یادگیری سازمانی ب  این نتیج  رسیدند ک  

ی یادگیری بر یادگیری بر توانمندسازی و تأثیر بسیار قو
در  [11]و همکارانش  دستگردی توانمندسازی وجود دارد. همچنین

پژوهش خود با عنوان ارتباط توانمندسازی با یادگیری سازمانی 
کارکنان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران ب  این نتیج  
رسیدند ک  بین عوامل توانمندسازی با یادگیری سازمانی کارکنان 

نیز در ت قیقی  [31] ش قیارد. ارتباط بسیار قوی و مثبتی وجود د
ر زمانی دب  مطالع  رابط  توانمندسازی کارکنان و یادگیری سا

های ن تی پرداخت و ب  این نتیج  رسید شرکت ملی پخش فراورده
 ادگیری سازمانی آنانک  بین عوامل توانمندسازی کارکنان با ی

 .دار و مثبتی وجود داردارتباط معنا
 

 گیرینتیجه
آیرد، تأکیرد برر ایرن مطلرا      های پرژوهش برر مری   آنچ  از یافت 

وانشرررناختی اسررت کرر  تسررهیم دانرررش بررر توانمندسررازی ر     
کارکنرران در دانشررگاه علرروم پزشررکی کرمرران تررأثیر مثبررت      
معنرراداری دارد، ایررن در حررالی اسررت کرر  تسررهیم دانررش از      

گیرررری گروهررری و یرررادگیری طریرررر مشرررارکت در تصرررمیم
مشرررارکتی ترررأثیر بیشرررتری برررر توانمندسرررازی روانشرررناختی  
-کارکنان دارد. با توج  بر  نترایج پرژوهش حاضرر پیشرنهاد مری      

کارکنرران در زمینرر  شررغلی آمرروزش داده و دانررش  شررود کرر  برر 
نران قررار داده شرود بر      مرتبط با مسئولیت کارکنران در اختیرار آ  

هرای لازم و احسراف   هرا پرس از کسرا آمروزش    طوری ک  آن 
توانمندی در خرود، اجرازه داشرت  باشرند در وظرایف شرغلی خرود        
-تصمیم بگیرنرد. اطلاعرات و دانرش مرورد نیراز بررای تصرمیم       

هرا  کنان در مرورد وظرایف ت روید شرده مردیر بر  آن      گیری کار
را در اختیارشان قررار دهنرد. مردیر برا ایرن کرار بر  جرای ارائر           

گیررری شخصرری، اطلاعررات لازم طریررر برر  کارکنرران و تصررمیم
گیررری  دهررد تررا خودشرران تصررمیمرا در اختیررار آنرران قرررار مرری

تررر مسررئولیت اجرررای کننررد. در ایررن صررورت آنرران قطعرراً راحررت
گیرنررد. قبررل از انجررام هررر کرراری   ا بررر عهررده مرری تصررمیم ر

سازمان باید بر  فرهنرم مشرارکت و سرهیم شردن در الگروهی       
ذهنرری کارکنرران توجرر  نمایررد؛ فرهنگرری کرر  انتقررال و تسررهیم  
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هررای دانررش را در سررازمان تشررویر کنررد. در سررازمان گررروه   
کرراری ایجرراد شررود و روحیرر  گروهرری در کارکنرران و مرردیران   

-مکران تبرادل دانرش، تجربیرات و مهرارت     تقویت گردد. زمینر  ا 

-هرای کراری فرراهم شرود. شررایط و فرصرت      ها از طریر گروه

هررای یررادگیری مشررارکتی و سررازمانی ایجرراد گررردد. نظررام      
گیررری گروهرری بایررد پیشرنهادها،  مرردیریت مشررارکتی و تصررمیم 

هررا دارایرری ایررن احسرراف را در کارکنرران ایجرراد کننررد کرر  آن  

ناپرذیر  آینرد و جرز جردایی   مار مری ارزشمندی برای سازمان ب  شر 
سازمان هسرتند. اهمیرت دادن بر  پیشرنهادها و عملری سراختن       

 ها در صورتی ک  پیشنهاد عملی و خوبی باشد.آن

 
در آخر، نهایت تشررکر و قدردانی از کارکنان  :تشششکر و ردردانی

انجام این پژوهش یاری دانشگاه علوم پزشکی کرمان ک  ما را در   
نماییم.نمودند، می
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