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 يسازمان يريادگي يگر يانجياثر م

 کارکنان يساز دانش با  توانمند تيريمد نيدر رابطه ب 

  (ي)مورد مطالعه: کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان مرکز
 

 4ينوروز يـ مهد3شاد يـ فرانک صفر2يرستم يبه عباسيـ نج1يميم رحيابراه

  
 

 چکيده

 شود.  مي عملکرد کارکنان در سازمان محسوب يارتقا يار مهم و کارآمد برايبس ياز راهها يکي يتوانمندساز نه:يزم

 يانجيبا در نظر گرفتن نقش م يت دانش بر توانمندسازيرير مديتاث يهدف از پژوهش حاضر مطالعه و بررس هدف:

 است.  يسازمان يريادگي

 يجامعه آماراست.  يشيمايپ -يفيتوص ها، داده گردآوري ي شيوه نظر از و كاربردي هدف، نظر از پژوهش اين روش:

له يباشد. حجم نمونه به وس مي نفر 250به تعداد  ين پژوهش، کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان مرکزيا

 يريگادي؛ ( 2003لاوسون ) ت دانشيرياز پرسشنامه مدها  داده يبه منظور جمع آورن شد. ييتع 82فرمول کوکران 

 ييروا يبررس يبرااستفاده شده است. ( 1992شرا ) يتزر و مياسپر يو توانمندساز( 2005گومژ و همکاران ) يسازمان

ل يه و تحليتجزکرونباخ استفاده شده است.  يب آلفايآن از ضر ييايپا يبررس يسازه و برا ييابزار سنجش از روا

 انجام شد. Smart-PLSنرم افزار  با کمک يمعادلات ساختار يابي ق مدليها از طر داده

و  يم بر توانمندسازيمستق يريت دانش تاثيريمدنشان داد که ها  ل دادهيه و تحليحاصل از تجزهاي  افتهي ها: افتهي

ق ياز طر يم بر توانمندسازيرمستقيغ يريت دانش تاثيرينشان داد که مدها  افتهين يدارد. همچن يسازمان يريادگي

 رد.دا يسازمان يريادگي

نه ي، زميسازمان يريادگيت دانش و يريق مديتوانند از طر مي رانيپژوهش، مدهاي  افتهي: بر اساس يريجه گينت

 کارکنان را فراهم آورند.  يتوانمندساز

 ي، توانمند سازيسازمان يريادگيدانش،  يکپارچه سازيم دانش، انتقال و يت دانش، تسهيريمد :يديکلهاي  واژه

 

 

                                                
 . يام نور استان مرکزي، مدرس دانشگاه پيا و حرفه يدانشگاه فن يأت علمي، عضو هيت منابع انسانيريمد يدکتر  1

erahimi57@gmail.com (مکاتبات مسئول) 
    .، دانشگاه اصفهانيت بازرگانيريدانش آموخته کارشناس ارشد مد  2
 .زدي ، دانشگاه يت بازرگانيريدانشجوی دکتری مد  3
 واحد اراک. يت، دانشگاه آزاد اسلاميم و تربيفلسفه تعل يدکتر  4
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 مقدمه

 قدرت از يبرخوردار لحاظ به يسانان يروين

 هر يهاييدارا نيتر بزرگ ينوآور و تيخلاق شه،ياند

 و بهبود گونه هر که چرا شود، يم محسوب يسازمان

 يروين توسط يسازمان و يفنهاي  ستميس در شرفتيپ

هاي كاري امروزي نياز  محيط. رديگ مي صورت يانسان

راي به كاركناني دارد تا تصميم مناسب اتخاذ و ب

هايي خلاق ارايه دهند. در  مشكلات موجود راه حل

نتيجه كاركنان يك سازمان بايد توانمند بوده و 

 مسئوليت نتايج حاصله را نيز بر عهده گيرند.

 يار مهم و کارآمد برايبس ياز راهها يکي يتوانمندساز

شود.  مي عملکرد کارکنان در سازمان محسوب يارتقا

رسانند.  مي سازمانشان نفعكاركنان توانمند به خود و 

موفق  يهائ ل در عصر حاضر سازمانين دليبه هم

 يبالا بردن توانمند يها برا هستند که همه کارکنان آن

ط يز فراهم آوردن شراير نيفه مديخود بکوشند، وظ

 است. يافزائ و توان ين روند آموزشيا يمناسب برا

ن و موثر در جهت ينو يکيتکن يتوانمندساز

از توان  يريله بهره گيسازمان به وس يره وربه يارتقا

توانا و کارآمد که  يداشتن منابع انسانکارکنان است. 

 سازمان به حساب ياتيح يهايو دارائ ياد ثروت مليبن

و هاي  سازمان ها، شرکت يبرا ياديند، منافع زيآ مي

  .به دنبال خواهد داشت ياقتصادهاي  بنگاه

 يل کننده ايتسه تواند به عنوان مي ت دانشيريمد

را به  يانسان يرويت نيفيباشد و ک يدر توانمندساز

دانش و  يل و به اشتراک گذاريجاد، تسهيواسطه ا

ند دانش يان کارکنان بهبود بخشد. با فراياطلاعات در م

افته و تبادل دانش به يبهبود  يموثر، ارتباطات سازمان

ن امر يرد؛ ايگ مي ان کارکنان صورتيم يطور موثرتر

آنان را هاي  ده و مهارتيآموزش کارکنان را بهبود بخش

 (.1392و همکاران،  يمدهوش) دهد مي شيافزا

ن جهت بهره ينو يکرديت دانش به عنوان رويريمد

ک سازمان با هدف هاي ي هيو توسعه سرما يبردار

باشد و هدف آن  مي شبرد اهداف سازمان مرتبطيپ

دن دانش کاربست دانش موجود به طور کامل و گنجان

هاي  تيت قابليدر کالاها و خدمات به منظور تقو

ت دانش و يريباشد. مد مي يرقابت يو برتر ياساس

ک در يو استراتژ ياساس يهر دو نقش يسازمان يريادگي

سازند تا  مي ت سازمان دارند و سازمان را قادريموفق

ل و به يخود به تحص يعتر و موثرتر از رقبايسر

ن مهم منجر به خلق يد که ادانش بپردازن يريکارگ

قلاوند و ) شود مي سازمان يدار برايپا يت رقابتيمز

 (.1393، يبزرگ

 يريادگيت از يحما در ياتينقش ح دانشت يريمد

 ييم اثربخش دانــــايرا تسهيکند، ز مي فايا يسازمان

، ييت دانايريکند. مد مي ليسازمان را تسه يجمع

 يب مناسبيکاست که تر يک منسجميستماتيند سيفرا

 را به کار يو تعامل انسان ياطلاعات يهاياز فناور

، ييسازمان را شناسا ياطلاعاتهاي  هيرد تا سرمايگ مي

 يگاههايها شامل پاين دارائيم کند. ايت و تسهيريمد

شود. علاوه  مي ها هياستها و روي، اسناد، سياطلاعات

کارکنان را  ين، هم دانش آشکار و هم دانش ضمنيبرا

 يمتنوع و گسترده بـــرا يشود، و از روشها مي شامل

ک يم دانش در داخل يو تسه يره سازيتصرف، ذخ

 (.1383، ييبابا) کند مي سازمان استفاده

نقش  يز در توانمندسازين يسازمان يريادگي 

يادگيري به عنوان يك راهبرد توانمند دارد.  ييبسزا

وري سازي، به مفهوم تشكيل ساختارها، فرايندها و فنا

است كه امكان توسعه و اثبات صلاحيت جديد افراد و 

دهد. يادگيري موجب توانمندسازي  ها را افزايش مي تيم

شود و توانمندسازي، تمايل به يادگيري بيشتر را  مي

هاي  انگيزد و در نتيجه اين فرايند تعاملي، توانايي برمي

سازمان براي سازگاري با شرايط و تحولات محيطي 

 (.1389ن، ينم يآهنگر) يابد افزايش مي

از ين يز، به کارکنانيسازمان آموزش و پرورش ن

رات همگام کنند. ييدارد که بتوانند خود را با تغ

 ا که سازمان را قادرياست پو ينديفرا يسازمان يريادگي

مفهوم ابد. ي ير سازگارييسازد تا به سرعت با تغ مي
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 يطراح يراب ييها جاد راهيبه دنبال ا يسازمان يريادگي

تر است که  مطلوب يسازمان در جهت تحقق عملکرد

خود را  يها ليق، کارکنان تمام پتانسيدر آن با تشو

 ين حال، کمکيطور کامل به فعل درآورند و در ع به

  ل کند. بهيبهتر تبد ينکه جهان را به مکانيا ياست برا

  در ميان  اي طور فزاينده ن مفهوم بهيل اين دليهم

و   ، نوآوري رقابتي  مزيت  افزايش  به  كه  ييها سازمان

 .افته استيمند هستند، گسترش  علاقه  اثربخشي

 يرنده محمليادگيتوان گفت که سازمان  مي در واقع

گر يو توانمند شدن. به عبارت د يريادگي ياست برا

توانمند  يياز دارد انسانهايرنده نيادگيانچه سازمان 

 خود را ارتقا ينمندتوا يريادگيق ياست که از طر

 قيگر را به توانمند شدن تشويدهند و افراد د مي

 ند. ينما مي

ن پژوهش قصد يبا توجه به آنچه ذکر شد، در ا

در رابطه  يسازمان يريادگي يگر يانجياثر مم تا يدار

کارکنان اداره کل  يت دانش با  توانمند سازيرين مديب

قرار  يرا مورد بررس يآموزش و پرورش استان مرکز

 ياصل يرهايدرباره متغ يحاتيم. در ادامه توضيده

 شود. مي پژوهش ارائه

ف يتعر يزشيک سازه انگيبه عنوان  يتوانمندساز

، يمعنادار يشود که در چند حالت شناخت يم

و اعتماد نمود  ي، اثرگذاريريم گي، خود تصميستگيشا

با هم، موجب  يشناخت ن حالات روانيکند. ا يدا ميپ

 شوند يم يفعال نسبت به نقش کار يريجهت گ

د افراد و يت عقاي، تقويتوانمندساز(. 1،1995تزرياسپر)

جاد اعتماد به نفس در انان در مورد خودشان و تلاش يا

، 2گوردن) سازمان استهاي  تيفعال يدر جهت اثربخش

1993.) 

ت تا دهه يريشمندان و محققان سازمان و مدياند

 يرا به معن ينانسا يروين ي، توانمند ساز1990

ار و يض اختيمانند تفو يتيريمد ياقدامات و راهبردها

م ين تر سازمان، سهييپاهاي  به رده يريم گيقدرت تصم

انان به منابع  يکردن کارکنان در اطلاعات و دسترس

را  ين نوع نگاه به توانمندسازيدانسته اند. ا يسازمان

بعد به  1990ده اند. اما از دهه ينام يکيکرد مکانيرو

منابع  ي، توانمندسازيسازمان يصاحبنظران روانشناس

ن يدانند و ب مي يده و چندبعديچيپ يرا مفهوم يانسان

ت( و ادراک يري)اقدامات مد يتيموقع يهايژگيو

 تفاوت قائل شده اندها  يژگين ويکارکنان نسبت به ا

 (.1392سلاجقه و همکاران، )

ک ي در سازمان به عنوان يستيرا با يتوانمندساز

ند که شامل مراحل مشخص و قابل سنجش يفرآ

کارکنان را  يباشد، در نظر گرفت. توانمندساز يم

 ر مطرح نمود:يصورت ز توان به يم

ت يرياشاره به اشراف و اقتدار مد :3مرحله تسلط (1

 تحت نظارت دارد. يانسان يروينسبت به ن

ت مشاوره با کارکنان ياشاره به اهم :4مرحله مشورت (2

و در امور مهم از کارکنان  يژه در مراحل بحرانيوبه

 ها دارد.يريگميدر تصم

ها به يريگمياشاره به اخذ تصم :5مرحله مشارکت (3

 ت و کارکنان دارد.يريان مديم يصورت اشتراک

ن مرحله به افراد يدر ا :6اريض اختيمرحله تفو (4

ند يرند و اجرا نمايم بگيشود که تصميار داده مياخت

 (.1385، يريرکبي)ام

 عبارت است از:  يتوانمند ساز يپنج بعد اصل

ا خود ي يستگيشا: 7(يستگي)شا يخود کار آمد

 يت خود برايو ظرف يي، اعتقاد فرد به توانايکارآمد

  (. 2002، 8داسياست )کل يمهارت يانجام کارها

احساس فرد از  «يمختارخود »: 9يخود مختار

م يك اقدام خاص. داشتن حق انتخاب در شروع و تنظي

تواند بهترين روش  مي هر گاه فرد احساس كند كه

براي حل مشكلات كاري خود را انتخاب كند خود 

 (. 1996تز، ياسپر) تصميمي درحد بالاست

رفتن يپذ: 10ج )مؤثر بودن(ينتا يرفتن شخصيپذ

ک يفرد در  يجه عبارت است از باورهاينت يشخص

ر ييتغ يبرا يو ييدر مورد توانا يمقطع مشخص زمان

در جهت مطلوب. افراد توانمند احساس کنترل 
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توانند  مي ن باورند کهيج دارند. آنان بر ايبر نتا يشخص

کنند،  مي که در آن کار يطير قرار دادن محيبا تحت تأث

، 11به وجود آورند..)وتن و کمرون يج، دگرگونيدر نتا

2011  .) 

با ارزش  يعنيبودن  ي: با معن12دار بودن يمعن

شخص به شغل  ي، و علاقه درونيودن اهداف شغلب

بودن به تناسب  ي(. با معن1990، 13)توماس و ولتهوس

و رفتارها اشاره ها  با باورها، ارزش ين الزامات کاريب

 دارد.

« 2اعتماد»به نام  يحس يافراد توانمند دارا: 14اعتماد

افراد مطمئن هستند که با آنان منصفانه و  يعنيهستند، 

 (.1996، 15ليدون و دويار خواهد شد )کلکسان رفتي

تواند به  مي ت دانشيريمدان شد يهمانطور که ب

مديريت  باشد. يدر توانمندساز يل کننده ايعنوان تسه

در کشف، ها  دانش فرآيندي است که به سازمان

انتخاب، سازماندهي، انتشار و انتقال اطلاعات مهم و 

حل تجارب ضروري براي فعاليت هايي از قبيل  

مساله، يادگيري پويا، برنامه ريزي استراتژيک و تصميم 

 . (2000و همکاران،  کند ) گوپتا مي گيري کمک

 يبند دسته متفاوت نديفرآ شش ت دانش بهيريمد

 کسب. 2 ؛16دانش خلق. 1 شود که عبارتند از: يم

. 5 ؛19دانش رهيذخ. 4 ؛18دانش يده سازمان. 3 ؛17دانش

 .21دانش يريکارگ به. 6 ؛20دانش انتشار

 چند ده،يچيپ دانش خلق نديفرآ :دانش خلق نديفرآ

 يسازمان دانش خلق فيتعر. باشد يم ايپو و يبعد

 خلق يبرا کل کي عنوان به موسسه کي ييتوانا شامل

 در آن نمودن وارد و سازمان قيطر از آن عيتوز دانش،

)نوناکا و  باشد يم ها ستميس و خدمات محصولات،

 (. 1995، 22يتاکوچ

 نديفرآ يسازمان دانش کسب :دانش کسب نديفرآ

 موجود اطلاعات ينيگزيجا و ديجد اطلاعات توسعه

 باشد يم سازمان آشکار و يضمن دانش شالوده در

 (. 1995، 23)پنتلند

 يده سازمان نديفرآ دانش: يند سازمان دهيفرا

 يبند قالب و يبند فهرست ،يده ساختار به دانش

 دانش ميتسه نديفرآ اب و داشته اشاره شده کسب دانش

 سه شامل دانش يده سازمان نديفرآ. باشد يم ارتباط در

 و يده سازمان ،يابيارز و انتخاب: باشد يم مرحله

 (. 2000، 24يراول) کردن غربال اي مجدد انتخاب

 به نکهيا از شيپ ها سازمان ره دانش:يند ذخيفرا

 ديبا کنند، دانش رهيذخ به اقدام يبعد يابيباز منظور

 حفظ روش نيبهتر و کرده ييشناسا را مهم لاعاتاط

 و قيتحق ،يابيارز قيطر از ها سازمان. کنند نييتع را آن

 رهيذخ نديفرا. بخشند يم يمعن اطلاعات به شيآزما

 بانک و رکوردها ليقب از يفن يها ستميس دانش

 و يجمع حافظه مانند را يانسان يندهايفرا و ياطلاعات

 .رديگ يم کار به را نظرات اجماع

 پروساک و داونپورت :دانش ميتسه و انتشار نديفرآ

 شامل که ينديفرآ عنوان به را 25دانش ميتسه( 1998)

 فيتعر باشد يم ها گروه و افراد نيب دانش مبادله

 ميتسه زين( 2002) 26واستاوايس و بارتول. ندينما يم

 کارکنان که ندينما يم فيتعر يتيفعال عنوان به را دانش

 افراد نيب سازمان در را مربوط اطلاعات آن قيطر از

 .ندينما يم منتشر گريد

 دانش تيريمد در يديکل نکته :دانش ندکاربرديفرآ

 در شده ارائه دانش که است موضوع نيا از نانياطم

 رديقرار گ استفاده مورد ديمف صورت به سازمان

 دانش مؤثر (. کاربرد2000، 27پروبست و همکاران)

 شيافزا را خود ياثربخش کند يم کمک ها شرکت به

 . دهند کاهش را ها نهيهز و داده

 يچندگانه توانمندساز يگر از راهکارهايد يکي

 يد کارکنانين باياست. بنابرا يسازمان يريادگيکارکنان، 

باشند؛ تا در  يريادگي يکه در پ پرورش داده شوند

خود دست  يجه تلاش انها سازمان به اهداف عالينت

 ينديفرآ يريادگي(. 1390و همکاران،  ينمايسل) ابدي

 رييتغ شانيپندارها و رفتارها افراد آن، در که است

. کنند يم عمل و شندياند يم گريد يا گونه به و ابدي يم
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 که ابدي يم تحقق يهنگام يريادگي نديفرا بيترت نيبد

 نيا. شود مشاهده افراد عملکرد و رفتارها در يرييتغ

 طور به يگاه و اند مشاهده قابل ماًيمستق يگاه رفتارها

 در رييتغ رو نيا از. شوند يم احساس ميمستق ريغ

 افراد صيتشخ و سپردن خاطر به تفکر، نحوه ادراکات،

، 28ندگرني)ل رديگ يم قرار يريادگي آثار رهيدا در هم

1976.) 

يادگيري سازماني عبارت است از "فرايند بهبود 

و به بياني ديگر،  اقدامات از طريق دانش و فهم بهتر "

سازد تا  مي فرايندي است که سازمان را توانمند

اطلاعات را به دانش تبديل نمايد و به تبع آن قابليت 

 افزايد يسازمان را براي تطابق با تغييرات محيط م

(، که دوتن از 1978س و شون )ي. آرگر(1993گاروين،)

 يريادگينه هستند، ين زميه در ايپژوهشگران اول

ح  اشتباهات يند کشف و تصحيرا به عنوان فرا يسازمان

از ها  در سازمان يريشان فراگي. از نظر ا کنند مي فيتعر

ک ي. در واقع  رديپذ مي ت افراد صورتيق فعاليطر

ستم ياز عوامل تحت عنوان س يکيستم اکولوژيس

ا بازدارنده يل کننده ي، تسهيسازمان يريادگي

 .  افراد است يريادگي يها تيفعال

، گومژ و يسازمان يريادگي يرياندازه گ يبرا

 يات و روش مفهوم سازيهمکارانش با استفاده از ادب

هاي  تيرا قابلها  که آن يسازمان يريادگيچهار عامل 

 ده اند، استخراج کرده اند.ينام يسازمان يريادگي

ت يريمد: يسازمان يريادگي يت برايريتعهد مد

را در  يفرهنگ را درک کرده و يريادگيت يد اهميبا

د که کسب، خلق و انتقال دانش به يجاد نمايسازمان ا

در سازمان در نظر گرفته شود.  يانيک ارزش بنيعنوان 

را  يريادگيبودن  يد با صراحت راهبرديت بايريمد

 يارزشمند برا يابزار يسازمان يريادگيرا يان کند زيب

 ج بلند مدت است.يدن به نتايرس

 يتلف، بخشها و نواحافراد مخ: يستمينگرش س

نسبت به اهداف سازمان  يد واضحيد ديسازمان با

توان به توسعه آن  مي داشته باشند و بدانند که چگونه

در  يستميد به عنوان سياهداف کمک کرد. سازمان با

مختلف و با  ينظر گرفته شود گه هر چند از بخشها

کارکرد خاص ساخته شده، اما به صورت هماهنگ با 

 کنند.  مي رگر کايهمد

ا همان يخلاق  يريادگي: يشگريباز و آزما يفضا

ها  دهيباز است و به ا يازمند فضايحلقه دوم، ن يريادگي

 تياهم يرونيا بي يد داخل سازمانيو نقطه نظرات جد

د درون يجدهاي  دهيشود ا مي باز باعث يدهد. فضا مي

ش شود که ي، در سازمان آزمايا برون سازماني يسازمان

 يريادگي يبرا يک جنبه ضروري، يشگريزمان آيا

 خلاق است. 

ت ين قابليچهارمدانش:  يکپارچه سازيانتقال و 

 يکپارچگيند کاملًا مرتبط به هم انتقال و يبه دو فرا

بودن  يدر پ يپ يگردد که به جا مي بر يدانش داخل

ر و يافتد. انتقال، تفس مي بصورت همزمان اتفاق

ط افراد باعث خلق دانش کسب شده توس يکپارچگي

 يندهايشود که در فرهنگ، فرا مي از دانش يمجموعه ا

دانش)حافظه  يسازمان و عناصر نگهدار يکار

تواند  مي ن دانشين ايرد. بنابرايگ مي ي( جايسازمان

با  يمختلف حتهاي  تيشده و در موقع يابيمتعاقباً باز

 ياقدس) کارکنان بکار برده شود يرسم يچرخش شغل

 (.1387، و همکاران

در رابطه با موضوع پژوهش  يمتعد يپژوهشها

از آنها اشاره  يانجام شده است که در ادامه برخ

 م:يکن يم

 يبه بررس ي( در پژوهش1395ض  و همکاران )يف

کارکنان  يروانشناخت يم دانش بر توانمندسازير تسهيتاث

 يريادگيو  يحافظه سازمان يانجين نقش مييبا تب

ج يپرداخته اند. نتا يدر کتابخانه ملک يالکترون يمشارکت

م يم دانش به صورت مستقيق نشان داد که تسهيتحق

کارکنان  يروانشناخت يبر توانمنددساز ير معناداريتاث

م دانش بر ير تسهياست که تاث ين در حاليدارد. ا

ر يکارکنان به صورت غ يروانشناخت يتوانمندساز

 يريادگيو  ير حافظه سازمانيق دو متغيم و از طريمستق
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م ير مستقيشتر از تاثيک به مراتب بيالکترون يمشارکت

 است.

با عنوان  ي( پژوهش1393و همکاران ) يعسگر

 يروانشناخت يبا توانمندساز يسازمان يريادگي"ارتباط 

کارمندان اداره کل ورزش و جوانان استان تهران" انجام 

 يريادگير ينشان داده است که متغها  افتهيداده اند. 

و  يروان شناخت ير توانمندسازيبا متغ يازمانس

احساس استقلال، احساس موثر بودن، و هاي  مولفه

 دارد. يدار ياحساس اعتماد رابطه مثبت و معن

با عنوان  ي( پژوهش1392و همکاران ) يمدهوش

 يت دانش رويريمد ير توانمندسازهاي"تاث

کوچک و متوسط: با هاي  کارکنان شرکت يتوانمندساز

ت دانش" انجام داده اند. يريند مديفرا يانجينقش م

کوچک و هاي  ج پژوهش نشان داد که در شرکتينتا

ت يريمد يم توانمندسازهاير مستقيزان تاثيمتوسط م

م آن به يرمستقير غيکارکنان و تاث يدانش بر توانمند

ن يباشد؛ همچن مي ت دانش معناداريريند مديواسطه فرا

کارکنان و  ييندسازت دانش بر توانميريند مديفرا

ت دانش يريند مديت دانش بر فرايريمد يتوانمندسازها

 م و معنادار دارند.ير مستقيتاث

با عنوان  ي( پژوهش1391و همکاران ) يمانيسل

در  يسازمان يريادگيکارکنان با  ي"رابطه توانمندساز

ج پژوهش يادارات آموزش و پرورش" انجام دادند. نتا

کارکنان و  يوانمندسازن تياز آن است که ب يحاک

 رابطه معنادار وجود دارد. يسازمان يريادگي

ن يبررسي رابطه ب( به 1389ن )ينم يآهنگر

سازمان  کارکنان يو توانمندساز يسازمان يريادگي

ن يج حاصل از ايبانک سپه پرداخته است. نتا يمرکز

گانه  پنج يها ک از مؤلفهين هر يق نشان داد که: بيتحق

و مثبت  يارتباط قو يسازمان يريادگي با يتوانمندساز

شغل با  ين احساس معنادارين رابطه بيوجود دارد. ا

و  يستگيشا ن احساسي(، بr=0/39) يسازمان يريادگي

ن احساس داشتن حق ي(، بr=0/27) يسازمان يريادگي

ن احساس ي(، بr=0/52) يسازمان يريادگيانتخاب با 

ن ي(،بr=0/45) يسازمان يريادگيمؤثر بودن در شغل با 

 يسازمان يريادگيبه همکاران و   احساس اعتماد

(r=0/48.به دست آمد ،) 

 نيب رابطه ي( به بررس2016و همکاران ) يحسن

 موسسات در کارکنان يتوانمندساز و  دانش تيريمد

 نشان مطالعه از حاصل جيپرداختند. نتا يعال آموزش

 دانش تيريمد نيب و شد دييتا هيفرض همه که دهد مي

. دارد وجود يمعنادار رابطه کارکنان يتوانمندساز و

ن يرابطه ب ي( به بررس2014ز )يکار و همکاران نيروانپ

 يو توانمندساز يسازمان يريادگيت دانش با يريمد

پرداختند. نفت  يخدمات رفاههاي  کارکنان در شرکت

ت دانش و يرين مديدهد که ب مي قات نشانيج تحقينتا

ت يريکارکنان و مد يانمندساز، تويسازمان يريادگي

کارکنان رابطه  يو توانمندساز يسازمان يريادگيدانش، 

ون چندگانه نشان يج حاصل از رگرسيوجود دارد. نتا

ر مستقل تحت ير وابسته توسط هر دو متغيداد که متغ

درصد از  66ن ييرد و آنها قادر به تعيگ مي ر قراريتاث

 .کارکنان هستند يتوانمندساز

 يريادگي( رابطه 2014و همکاران )روانگرد 

را  يکارکنان علوم پزشک يو توانمندساز يسازمان

و  يريادگين يج نشان داده است که بيکردند. نتا يبررس

رابطه مثبت و  يکارکنان علوم پزشک يتوانمندساز

( 2011سون و همکاران )يون گروجود دارد.  يمعنادار

 يسازمان يريادگيل دانش بر يو تبد ير توانمندسازيتاث

ر يج نشان داد که دو متغيقرار دادند. نتا يرا مورد بررس

 يريادگيل دانش بر دو بعد از يو تبد يتوانمندساز

 ر دارد.يتاث يسازمان

 يتوان خلأها مي با توجه به آنچه گفته شد،

انگر آن است که يبها  نهيشيافت. مرور پيرا در يپژوهش

ن ين بيو همچن يت دانش و توانمندسازيرين مديب

کارکنان رابطه وجود  يو توانمند ساز يسازمان يريادگي

ت يرين مديرابطه ب يکه به بررس يدارد. اما پژوهش

 يگر يانجيکارکنان با نقش م يدانش با توانمندساز

در اداره آموزش و پرورش استان  يسازمان يريادگي
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ن پژوهش يبپردازد، انجام نشده است. بنابرا يمرکز

 ن هدف و مسئله شکل گرفت.  يحاضر با ا

هاي  هيان شده فرضيحال با توجه به مباحث ب

 شود: مي انير بيپژوهش به صورت ز

م، مثبت و يمستق يريت دانش تاثيريمد ه اول:يفرض

 دارد. يمعنادار بر توانمندساز

م، ير مستقيغ يريت دانش تاثيريمد ه دوم:يفرض

 يريادگيق ياز طر يمثبت و معنادار بر توانمندساز

 دارد. يسازمان

م، مثبت يمستق يريت دانش تاثيريمد ه سوم:يفرض

 دارد. يسازمان يريادگيو معنادار بر 

م، يمستق يريتاث يسازمان يريادگي ه چهارم:يفرض

 دارد. يمثبت و معنادار بر توانمندساز

 پژوهش يمدل مفهوم

پژوهش را در قالب  يرهاينحوه ارتباط متغ 1نمودار

دهد. همانطور که مدل  مي انفوق نشهاي  هيفرض

 يريادگي ريمتغ .ش داده شده استيپژوهش نما يمفهوم

 ريمتغ انيم يعل ريتاث که است يانجيم ريمتغ يسازمان

 را يتوانمندساز وابسته ريمتغ و دانش تيريمد مستقل

 قرار ريتاث تحت  ميمستق ريغ  و ميمستق صورت دو به

 يگر يانجيم که يگر يانجيم نوع نيا در. دهد مي

 وابسته ريمتغ بر مستقل ريمتغ ريتاث زانيم دارد، نام يجزئ

 ييها مدل. ابدي مي کاهش يانجيم ريمتغ شدن وارد با

 گرفته نظر در يجزئ شکل به يانجيم ريتاثها  آن در که

 مورد کامل يگر يانجيمهاي  مدل از شتريب شود، مي

 قاتيتحق در يجزئ يگر يانجيم ريتاث. هستند قبول

 ريمتغ کي رايز رسند، مي نظر به تر يواقع يجتماا علوم

 انيم رابطه يتمام بود خواهد قادر يسخت به يانجيم

  کند. نييتب را وابسته و مستقل ريمتغ
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 پژوهش يروش شناس

و از نظـر   ين پـژوهش از لحـاظ هـدف کـاربرد    يا

 يش ـيمايپ -يفياز نـوع توص ـ هـا   داده يروش گـردآور 

کارکنان اداره کل  را حاضر پژوهش يآمار است. جامعه

 يبرا. دهد يم ليتشک يآموزش و پرورش استان مرکز

 ـگ نمونـه  روش از اسـتفاده  بـا  نمونه گروه انتخاب  يري

 .شدند انتخاب نفر 82 تعداد کوکران فرمول و يتصادف

پرسشـنامه لاوسـون   ت دانـش از  يريسـنجش مـد   يبرا

سوال و شش بعد خلـق دانـش،    24( که شامل 2003)

ره دانـش، انتشـار   يدانش، ذخ يکسب دانش، سازمانده

 يباشد استفاده شده است.  برا مي دانش و کاربرد دانش

ــنجش  ــس ــازمان يريادگي ــومژ و   يس ــنامه گ از پرسش

سوال و چهار بعد تعهد  16( که شامل 2005همکاران )

، يشـگر يبـاز و آزما  ي، فضـا يمسـت يد سي ـت، ديريمد

دانـش اسـت، اسـتفاده شـده      يکپارچه سـاز يانتقال و 

 ـن يسنجش توانمنـد سـاز   ياست. برا ز از پرسشـنامه  ي

( استفاده شده 1992شرا ) يتزر و مياسپر يتوانمند ساز

، يســتگيســوال و پــنج بعــد شا 15اســت کــه شــامل 

 ـ  يخودمختار دار بـودن و اعتمـاد    ي، مـوثر بـودن، معن

 است. 

پرسشنامه ها، ضمن  يمحتوا يينان از رواياطم يابر

د محترم يمعتبر، از نظر اسات يهااستفاده از پرسشنامه

از ها  برآورد اعتبار پرسشنامه يز استفاده شد. براين

ن اساس يد. بر ايکرونباخ استفاده گرد يب آلفايضر

و  يسازمان يريادگيت دانش، يريپرسشنامه مد ييايپا

، و 0.895، 0.926ب برابر با يبه ترت يتوانمندساز

است  0.7به دست آمد که چون بالاتر از  0.922

جمع هاي  دادهد. يد گردييتأها  پرسشنامه يياين پايبنابرا

ل عامل يتحل يشده با استفاده از فنون آمار يآور

 SPSS يو با نرم افزارها يو معادلات ساختار يدييتا

روابط  مدل و ين اجزاييتب يدر راستا Smart PLSو 

 ل شده اند. يه و تحلين آنها تجزيب

 

 

 پژوهشهاي  افتهي

ابتدا لازم  يمعادلات ساختار يدر روش مدل ساز

سازه مورد مطالعه قرار گرفته تا  يياست تا روا

اندازه  يانتخاب شده براهاي  مشخص شود سوال

مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هاي  سازه يريگ

( CFA)يدييتا يل عامليز تحلن منظور ايا يهستند. برا

 يمدل اصلاح شده و بار عامل 2شود.. شکل  مي استفاده

ند حذف سوالات با يسوالات را پس از فرا يباق

به منظور  Smart-PLSدر دهد.  مي ن نشانييپا يبارعامل

انس ين واريانگيم يهااز شاخص يريمدل اندازه گ يابيارز

شود. يز استفاده مين (CR) يبيترک يياي، پا(AVE) استخراج شده

 ييروا يبه منظور بررس( AVE)افته يانس توسعه ين واريانگيم

 5/0 يشود. استاندارد بالايپژوهش به کار گرفته م يهمگرا

در باشد. ياقته مناسب ميانس توسعه ين واريانگين ميا يبرا

 يبيترک ييايپا بيضر يمدل معادلات ساختار يروش شناس

مقدار  مناسب آن دارد. ييايپا از سازه نشانهر  يابر 7/0بالاتر از 

آمده است که نشان از اعتبار  1ب ذکر شده در جدول يضرا

 ق دارد.  يمدل تحق يبالا

 

 (CR)مرکب ييايو پا AVEر ي: مقاد1جدول 

 CR AVE ريمتغ

 /.593 933/0 ت دانشيريمد

 /.515 /.914 يسازمان يريادگي

 540/0 /.933 کارکنان يتوانمند ساز

 

 :يساختار يآزمون الگو

آزمون الگوي ساختاري به منظور تاييد و يا رد 

 شود. الگوي ساختاريپژوهش انجام ميهاي  فرضيه

 ياعداد رو .است شده ارائه 2شکل در شده آزمون

  ر هستند.يب مسيرها نشان دهنده ضرايمس
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 ر مدليب مسيو ضرا ير بار عاملي: مقاد2شکل 

 
 T-value ري: مقاد3شکل

 

ر، لازم يب مسيضرا يمعنادار يبه منظور بررس

ن ير محاسبه شود. ايهر مس يبرا T-valueر ياست مقاد

 ارائه شده است 3ر در شکل يمقاد

در شکل فوق اعداد مشخص شده نشان دهنده 

، 96/1 ير بزرگتر و مساويهستند. مقاد T-valueر يمقاد

 باشد. ير مين دو متغيوجود ارتباط معنادار ب يبه معنا

ان ير ميمس ي ب استاندارد شدهين توجه به ضريهمچن

ن يانگر ايب ير توانمندسازيت دانش و متغيرير مديمتغ

/. از 36زان يت دانش به ميريمطلب است که مد

 نيم تبيرا به طور مستق ير توانمندسازيرات متغييتغ

ز ي/. ن192/. و 851ب يگر دو ضريد يکند. از سو مي

ر يت دانش به طور غيرير مديدهند که متغ مي نشان

، به يسازمان يريادگي يانجير ميق متغيم و از طريمستق

 ير توانمندسازي/.( بر متغ192/.* 851) /163زان يم

هاي  هيفرض يب خلاصه بررسين ترتير دارد. بديتاث

 ارائه شده است. 2پژوهش در جدول 
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 پژوهشهاي  هي: آزمون فرض2جدول 

 جهينت ريب مسيضر t ريمقاد ريمس ها هيفرض

 رد نشد /.363 553/2 دارد. يم، مثبت و معنادار بر توانمندسازيمستق يريت دانش تاثيريمد   1ه يفرض

ق ياز طر يم، مثبت و معنادار بر توانمندسازير مستقيغ يريت دانش تاثيريمد 2ه يفرض

 دارد. يسازمان يريادگي
 رد نشد /.163 796/47

 رد نشد /.851 607/38 دارد. يسازمان يريادگيم، مثبت و معنادار بر يتقمس يريت دانش تاثيريمد 3ه يفرض

 رد شد /.192 363/1  دارد. يم، مثبت و معنادار بر توانمندسازيمستق يريتاث يسازمان يريادگي 4ه يفرض

 

 شنهاداتيو پ يريجه گينت

د يبا يستم اجتماعيک سيت کارآمد يهدا يبرا

افراد با هاي  رزشا ايضمن سازگار نمودن مقاصد و 

آنها را فراهم  ينه توانمنديستم، زميسهاي  ارزش

سازمان را به  يافراد توانمند يساخت؛ چرا که توانمند

ک يآموزش و پرورش، به عنوان همراه خواهد داشت. 

 يگريمانند هر سازمان د يعامل مهم در رشد اقتصاد

ت يريازمند کارکنان توانمند است. با توجه به نقش مدين

کارکنان،  يدر توانمندساز يسازمان يريادگينش و دا

ت دانش بر يرير مديپژوهش حاضر بر آن شد تا تاث

در  يسازمان يريادگي يگر يانجيبا م يتوانمندساز

 يرا مورد بررس ياداره آموزش و پرورش استان مرکز

 قرار دهد. 

ت دانش يريمدج پژوهش حاضر نشان داده که ينتا

ج پژوهش با ينتادارد.  يندسازم، بر توانميمستق يريتاث

 ي(؛ مدهوش1395ض و همکاران )يف يج پژوهشهاينتا

(؛ و 2016و همکاران ) ي(؛ حسن1392و همکاران )

دارد. همانطور  ي( همخوان2014کار و همکاران )يروانپ

ت يرينشان داده است، مدها  ن پژوهشيج ايکه نتا

)احساس  يروانشناخت يدانش بر توانمندساز

دار بودن  ي، موثر بودن، معنيودسامان، خيستگيشا

 يبرا ييتواند مبنا مي شغل و اعتماد( موثر است. که

نه يدر زم يمناسب منابع انسان ين راهبردهايتدو

کارکنان  يروانشناخت يت دانش و توانمندسازيريمد

 ج حاصله،ياز نتا يريبا بهره گها  باشد و سازمان

ره در حال که هموا ين رقابتينو يايتوانند در دن مي

ات خود ادامه يرند و به حيبگ يشير است از رقبا پييتغ

 دهند.

ت يريمدم ير مستقيج پژوهش تاثيبا توجه به نتا

ر يمعنادار شده است اما تاث يسازمان يريادگيدانش بر 

معنادار نشده  يبر توانمندساز يسازمان يريادگيم يمستق

ح پژوهش نشان داده ينتااست که  ين در حالياست. ا

 يانجير ميک متغيبه عنوان  يسازمان يريادگياست که 

 يفايا يت دانش و توانمندسازيرين مديدر رابطه ب

 نقش دارد.

ر ين پژوهش تاثيج ايدر مجموع، با توجه به نتا 

به  يبر توانمندساز يسازمان يريادگيت دانش و يريمد

جاد يط، اين شرايمشخص است. با توجه به ا يروشن

 يريادگيت دانش و يريل در مديتسه به منظور يامکانات

ل يدر ذکارکنان منجر گردد.  يتواند به توانمندساز مي

 يريادگيت دانش و يريش مديافزا يبرا يشنهاداتيپ

 گردد: مي ارائه يسازمان

 

 ت دانشيريت  مديو تقو يساز ادهيپ يبرا شنهاداتيپ

هاي  رساختيت زي( توجه به توسعه و تقو1

کارکنان به دانش  يل دسترسيلازم و تسه يکيتکنولوژ

آنها با استفاده از  يو اطلاعات مرتبط با حوزه کار

  يو ارتباط ين اطلاعاتينوهاي  يفناور

ند يت مشارکت کارکنان در فرايق و تقوي( تشو2

 ت دانشيرياستقرار مد

اهداف سازمان قرار  يد در راستايت دانش بايري( مد3

 ينديت دانش به صورت فرايريرد و به مديگ

ار دارد و با يسته شود که کل سازمان را در اختينگر
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رد بلکه يپذ يان نميند پاين فرايک پروژه اياتمام 

 .يت بعديموقع يشود برا مي يشروع

ت يريت دانش، بر تعهد مديريت مدي( به منظور موفق4

د شده است. يت دانش، تاکيرياز مد يت ويو حما

 ت ارشديريد و شرط مديق يت بيحمان يبنابرا

 د باشد.يتواند مف مي سازمان

 يشود که در راستا مي هيران سازمان توصي( به مد5

گر کارکنان يانتقال دانش و تجربه کارکنان باسابقه به د

از آنجا که حجم کنند. و  يه گذاريشتر سرمايب

 ياز طريق گفتگوها ياز دانش ناب سازمان يعظيم

نشده بين کارکنان تبادل  يوبرنامه ريز يغير رسم

را جهت  يگردد سازمان بستر مي پيشنهاد خواهد شد

بين کارکنان  يغير رسم يايجاد امکان گفتگوها

 فراهم آورد .

جاد مخازن و يشود با ا مي هيران توصي( به مد6

آنها به  يدانش در سازمان و به روز رسانهاي  بانک

 يدانش، در جهت توانمندساز يمنظور نگهدار

 کارکنان گام بر دارند.

 

 يسازمان يريادگيت يتقو يادات براشنهيپ

حمايت مديريت عالي سازمان از مهمترين عوامـل   (1

 باشد. مي يادگيري در سازمانهاي  پيروزي برنامه

تخصصي و ، سمينارها  -هاي علميبرگزاري کارگاه (2

 علمي با توجه به نيازهاي يادگيري سازمان

ايجاد جو سازماني مناسب براي يادگيري مستمر با  (3

ــر  فرهنــگ بهبــود مستمر،تســهيل و توســعه تاکيــد ب

 دستيابي به اطلاعات 

تخصيص منابع، فضا و تجهيزات لازم براي  (4

يادگيري همچنين ايجاد هاي  يادگيري و ايجاد تيم

 تجربي.هاي  مراکزي براي تعالي پروژه

 يزيه ريران اداره کل آموزش و پرورش، با پايمد (5

و  يريادگيبر  يمشترک در سازمان مبتن يفرهنگ

 يتوانند در جهت ارتقا مي رندهيادگيصول سازمان ا

 بردارند.  يموثرهاي  سازمان خود گام
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