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 چکیده

ها برای  امروزه دانش به منزله منبعی ارزشمند و استراتژیک و نیز یک دارایی مطرح است و سازمان 
تواند  موفقیت نیاز دارند مدیریت دانش را به بهترین نحو، پیاده سازی نمایند. یکی از عواملی که می

جرای موفق مدیریت دانش یاری نماید وجود نیروهای توانمند در سازمان است. ها را در ا سازمان
هدف پژوهش حاضر بررسی تحلیلی توانمندسازی روانشناختی و رابطه آن با مدیریت دانش بوده 

باشد. جامعه آماری شامل کارکنان  است. تحقیق حاضر ترکیبی از مطالعه توصیفی و همبستگی می
نفر به صورت روش  362نفر( که از میان آنها تعداد  818بوده )تعداد  رسمی شرکت پتروشیمی جم

ها از دو پرسشنامه  آوری داده گیری تصادفی ساده جهت انجام پژوهش انتخاب شدند. برای جمع نمونه
ها از راه ضریب آلفای  معتبر توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش استفاده شد، پایایی پرسشنامه

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.  SPSSآوری شده نرم افزار  های جمع سبه شد و دادهکرونباخ محا
های  دهد که بین توانمندسازی روانشناختی و مؤلفه نتایج به دست آمده از آزمون همبستگی نشان می

داری وجود دارد و نتایج حاصل از آزمون رگرسیون چندگانه، حاکی  آن با مدیریت دانش رابطه معنی
دار  ز آن است که به غیر از احساس مؤثر بودن، احساس خودمختاری بیشترین تأثیر و احساس معنیا

 بودن شغل کمترین تأثیر را برمدیریت دانش دارند.
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 مقدمه 

استراتژیک مزیت رقابتی در اقتصاد جهانی شناخته امروزه دانش به عنوان تنها منبع   
ها  (. نیازهای مشتریان دائماً در حال تغییر است و سازمان1111، 1شده است )زاك

ها برای بقا در محیط به شدت رقابتی  بایستی خود را با این شرایط وفق دهند. سازمان
رده و آن را تبدیل به امروزی باید دانش جدید را در سازمان خود ایجاد نموده، توزیع ک

(. برای رسیدن به این هدف، 3008کالاها و خدمات نمایند )زعفرانیان و همکاران، 
 .ها مدیریت شود بایستی مقوله دانش درون سازمان

دهد که ضرورت به کارگیری  بررسی پیشینه نظری و آرای صاحب نظران نشان می  
ای موثر  ها باید بتوانند به گونه مدیریت دانش در سازمان انکارناپذیر است. سازمان

(. اینک مدیران 3006های دانش خود را مدیریت کنند )ابطحی و صلواتی،  سرمایه
نمایند از طریق مدیریت دانش، دانش انباشته در ذهن اعضای سازمان را  تلاش می

استخراج نموده و آن را در میان تمامی افراد تسهیم نمایند. در این حالت دانش ذخیره 
ه در سیستم، تبدیل به یک منبع قابل استفاده دائمی گشته و مزیت رقابتی پایدار شد

 (.3006، 3نماید )هویسمن جهت سازمان فراهم می
ها، کیفیت توانمندی نیروی انسانی است.  از طرفی از عوامل مهم بقا و حیات سازمان  

منابع مالی و مادی  های جدید، به عبارت دیگر اهمیت منابع انسانی به مراتب از فناوری
بیشتر است. توانمندی منابع انسانی به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی شغل، به 
معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن 

باشد و در واقع  های افراد می ها و شایستگی ها برای شکوفایی استعدادها، توانایی فرصت
(. 3002شود )عبدالهی،  ادراکات فرد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان میشامل 

شود. به این  های کارکنان شروع می توانمندسازی با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی
معنی که آنان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم برای انجام وظایف را 

و احساس کنند که آزادی عمل و استقلال در انجام  به طور موفقیت آمیز داشته
ها را دارند، باور داشته باشند که توانایی تاثیرگذاری و کنترل بر نتایج شغلی را  فعالیت

کنند و باور  دار و ارزشمندی را دنبال می دارند، احساس کنند که اهداف شغلی معنی
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 شود. داشته باشند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار می
ها پیاده نمود بایستی برخی از  برای این که بتوان مدیریت دانش را در سازمان  

شرایط مهیا شده باشند. این شرایط که به توانمندسازهای مدیریت دانش معروفند شامل 
باشند. نیروی انسانی یکی از  فرهنگ، ساختار، نیروی انسانی و فن آوری اطلاعات می

آمادگی لازم برای اجرای موفقیت آمیز مدیریت دانش در عواملی است که بایستی از 
شود که  ها برخوردار باشد. توانمندسازی نیروی انسانی باعث پرورش افرادی می سازمان

فرایند مدیریت دانش را در سازمان بر عهده دارند. با توجه به اهمیت نقش نیروی 
ها  ارکنان در سازمانانسانی در مدیریت دانش توجه محققین به افزایش توانمندی ک

در این تحقیق، توانمندسازی روانشناختی و ارتباط آن با مدیریت  معطوف شده است.
 گیرد. دانش در شرکت پتروشیمی جم مورد بررسی قرار می

های پتروشیمی مستقر در منطقه ویژه  شرکت پتروشیمی جم یکی از شرکت  
باشد. این شرکت از نظر تولید اتیلن، بالاترین  اقتصادی پارس جنوبی )عسلویه( می

های پایین دستی این مجتمع، محصولات  ظرفیت اسمی را در جهان داراست. واحد
طور مثال به تولید پلی اتیلن  توان به نمایند که می مختلف مایع و جامد را تولید می

نفر کارمند  818سبک و سنگین در گریدهای مختلف اشاره کرد. در این شرکت تعداد 
 نفر کارمند و کارگر قراردادی مشغول به کار هستند.  1600رسمی و بیش از 

شود تا به این سوال اساسی پاسخ داده شود که آیا بین بین  در این تحقیق، تلاش می  
ازی روانشناختی و مدیریت دانش ارتباط وجود دارد؟ یا به عبارتی آیا توانمند توانمندس

ها را در اجرای موفقیت آمیز  تواند سازمان نمودن کارکنان از نظر روانشناختی می
 مدیریت دانش یاری نماید.

 مرور ادبیات 

 توانمندسازی روانشناختی 
قدرتمند شدن، مجوز »در فرهنگ فشرده آکسفورد به  Empowerواژه انگلیسی   

معنی شده است. این واژه در اصطلاح، در برگیرنده « دادن، قدرت بخشیدن و توانا شدن
قدرت و آزادی عمل بخشیدن برای اداره خود است و در مفهوم سازمانی به معنای 

آمادگی  طراحی ساختار سازمان است، به نحوی که در آن افراد ضمن کنترل خود،
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 (.1111، 1های بیشتری را نیز داشته باشند )لاولر پذیرش مسئولیت
اند.  تاکنون محققان و دانشمندان بسیاری در زمینه توانمندسازی به تحقیق پرداخته  

اند که برخی از آنها عبارتند از:  آنها تعاریف متفاوتی از توانمندسازی کرده
تفویض اختیار کردن، مأموریت دادن و توانمندسازی یعنی تفویض اختیار قانونی، 

(. توانمندسازی، تقویت عقاید افراد و ایجاد اعتماد به 1191، 3قدرت بخشی است )گرو
های سازمان است  نفس در آنان در مورد خودشان و تلاش در جهت اثر بخشی فعالیت

ر گیری به کارکنان به منظو (. توانمندسازی، اعطای اختیار و تصمیم1112، 2)گوردن
(. 1119، 1افزایش کارایی آنان و ایفای نقش مفید در سازمان است )ارستاد

توانمندسازی در حقیقت واگذاری اختیارات رسمی و قدرت قانونی به کارکنان است 
(. و به عبارت دیگر، توانمندسازی یعنی سهیم شدن کارکنان در 1118، 2)آرجریس

 (. 1118، 6مان )کانگر و کانانگواطلاعات در جهت تشکیل گروه و طراحی ساختار ساز

، 9معرفی شد )بلانچارد و همکاران 1180مفهوم توانمندسازی نخستین بار در دهه  
علاقه زیادی به این مفهوم در میان  1110(. اما در دهه 1118،  8؛ وتن و کمرون1116

پژوهشگران ، دانشگاهیان و دست اندرکاران مدیریت و سازمان به وجود آمده است 
 (. 1112، 11؛ اسپریتزر1110، 10؛ توماس و ولتهوس1112،  1ون و لاولر)با

، توانمندسازی نیروی انسانی را 1110اندیشمندان و محققان سازمان و مدیریت تا دهه  
به معنی اقدامات و راهبردهای مدیریتی مانند تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیری به 

ان در اطلاعات و دسترسی آنان به منابع های پایین تر سازمان، سهیم کردن کارکن رده
(.  1112؛ باون و لاولر، 1119، 13؛ فوی1116اند )بلانچارد و همکاران،  سازمانی دانسته

( این نوع نگاه به توانمندسازی را رویکرد مکانیکی نامیده 1119) 12کوین و اسپریتزر
ندسازی منابع انسانی به بعد صاحبنظران روانشناسی سازمانی، توانم 1110اند. اما از دهه 

های موقعیتی )اقدامات مدیریت(  دانند و بین ویژگی را مفهومی پیچیده و چندبعدی می
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اند )توماس و ولتهوس،  ها تفاوت قائل شده و ادراك کارکنان نسبت به این ویژگی
ای  اند که اقدامات مدیریت فقط مجموعه ( مطرح کرده1188(. کانگر و کانانگو )1110

توانند کارکنان را توانمند سازند، اما لزوماً این طور نخواهد بود.  ستند که میاز شرایط ه
تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیری از سوی مدیران مافوق به کارکنان رده پایین به 
معنی توانمندسازی نیست. اخیراً پژوهشگران از منظر باورها و احساسات کارکنان به آن 

 1(، فورد و فوتلر1110(، توماس و ولتهوس )1119) توجه دارند. کوین و اسپریتزر
( اذعان دارند توانمندسازی مفهومی چند بعدی است و 1118(، وتن و کمرون )1112)

( این نوع نگاه به 1119برای افراد مختلف معانی متفاوتی دارد. کوین و اسپریتزر )
 توانمندسازی را رویکرد ارگانیکی نامیده اند. 

رگانیکی، توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای براساس رویکرد ا  
کارکنان انجام دهند، بلکه طرز تلقی کارکنان درباره نقش خویش در شغل و سازمان 

های لازم را برای توانمندتر شدن  توانند بستر و فرصت است. در عین حال، مدیران می
مندسازی ریشه در نیازهای ( توان1188کارکنان فراهم کنند. به نظر کانگر و کانانگو )

انگیزشی افراد دارد. هر راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خودکارآمدی را در کارکنان 
( 1110تقویت کند، توانمندسازی را در پی خواهد داشت. توماس و ولتهوس )

دانند که شامل  توانمندسازی روانشناختی را فرایند افزایش انگیزش درونی شغلی می
دار بودن و حق  شناختی؛ یعنی احساس تاثیرگذاری، شایستگی، معنیچهار حوزه 

شود و برای اولین بار مفهوم توانمندسازی روانشناختی را در ادبیات مدیریت  انتخاب می
( با توجه به الگوی توماس و ولتهوس، توانمندسازی 1112وارد کردند. اسپریتزر )

ل از چهار بعد شایستگی، روانشناختی را به عنوان یک مفهوم انگیزشی متشک
 دار بودن و تاثیرگذاری تعریف کرده است.  خودمختاری )حق انتخاب(، معنی

( توانمند سازی را به معنی قدرت بخشیدن به کارکنان 1118وتن و کمرون )  
دانند، بدین معنی که به آنان کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقویت  می

ی یا درماندگی غلبه نمایند. نویسندگان یاد شده ضمن تایید کنند و بر احساس ناتوان
(، بعد اعتماد را به 1112( و اسپریتزر )1110چهار بعد توانمندسازی توماس و ولتهوس )

آن اضافه کرده اند. بنابراین ابعاد توانمندسازی روانشناختی شامل احساس خودمختاری، 

                                                                                                                       
1- Ford and Fottler 



 27، زمستان 27مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، شماره   011

 

 

دار بودن و احساس اعتماد  احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن، احساس معنی
 شود. می

خودمختاری یا داشتن احساس حق انتخاب به معنی آزادی  احساس خودمختاری: .1
عمل و استقلال فرد در تعیین فعالیتهای لازم برای انجام دادن وظایف شغلی اشاره 

 (.1110دارد )توماس و ولتهوس، 

تواند وظایف شغلی را با مهارت و  ای که یک فرد می به درجه احساس شایستگی: .3
 (. 1110به طور موفقیت آمیز انجام دهد، اشاره دارد )توماس و ولتهوس، 

تواند بر نتایج راهبردی، اداری و عملیاتی  ای که فرد می درجه احساس موثربودن: .2
 (. 1112شغل اثر بگذارد )اسپریتزر، 

دار بودن یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه  معنی دار بودن: احساس معنی .1
 (. 1110درونی شخص به شغل )توماس و ولتهوس، 

( اشاره دارند که افراد توانمند، دارای 1118وتن و کمرون ) احساس اعتماد: .2
اند که با آنان منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد به  احساس اعتماد هستند و مطمئن

د دارند که صاحبان قدرت یا نفوذ، به آنان آسیب یا زیان عبارت دیگر آنان اعتما
 نخواهند زد و اینکه با آنان بی طرفانه رفتار خواهد شد.

 مدیریت دانش 

پیچیدگی و گستردگی مفهوم دانش باعث شده است تا نگرانی یکسانی در   
خصوص مدیریت دانش شکل نگیرد. لذا صاحب نظران مختلف از زوایای متفاوتی به 

ترین  هایی از رایج اند. با اذعان بر این واقعیت، نمونه نگریسته و به تعریف آن پرداختهآن 
 شود.  تعاریف مدیریت دانش در اینجا ارائه می

ها و اطلاعات موجود در  ای از فرایندها است که داده مدیریت دانش مجموعه  
خلق، کسب، تسهیم، کند و این فرایندها شامل  سازمان را به دانشی ارزشمند تبدیل می

یک تعریف جامع  (.3001، 1باشند )لی و همکاران بکارگیری و درونی سازی دانش می
از مدیریت دانش توسط پت ریش ارائه شده است که عبارت است از، کسب دانش 

ای که آنان بتوانند  درست، برای افراد مناسب، در زمان صحیح و مکان مناسب، به گونه

                                                                                                                       
1- Lee & et al 
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سازمان، بهترین استفاده را از دانش ببرند )مرکز کیفیت و  برای دستیابی به اهداف
های  ای از فعالیت (. از نظر مرویک مدیریت دانش به مجموعه1116وری آمریکا  بهره
شود که جهت دستیابی به ارزش بزرگتر از طریق دانش در  مند سازمانی گفته می نظام

های افراد یک  موختهگیرد. دانش در دسترس، کلیه تجربیات و آ دسترس صورت می
، 1شود )مرویک ها در داخل یک سازمان را شامل می سازمان و کلیه اسناد و گزارش

(. برای سنجش سطح مدیریت دانش الگوی شش بعدی ارائه شده است که ابعاد 3001
آن عبارتند از: تشخیص دانش، تحصیل دانش، به کارگیری دانش، اشتراك دانش، 

 دانش.توسعه دانش و نگهداری 
تشخیص دانش مورد نیاز برای پشتیبانی از اهداف سازمان  تشخیص دانش: .1

های افراد مورد شناسایی قرار گیرد و شکاف  ها و تخصص ضروری است. توانایی
 میان دانش موجود و دانش مورد نیاز مشخص گردد.

تواند دانش جدید را از طریق استخدام کارشناسان،  سازمان می تحصیل دانش: .3
 های پژوهشی و دانشگاهی بدست آورد. و مشارکت با موسسه همکاری

دانش زمانی ارزشمند است که بکار گرفته شود، سازمان بایستی  بکارگیری دانش: .2
 دانش مورد نظر را در محل مناسب آن بکار گیرد. 

لازم است که دانش در سطح کل سازمان توزیع و به اشتراك  اشتراک دانش: .1
های  های اطلاعاتی )اینترنت، اینترانت و شبکه فناوریگذارده شود، استفاده از 

تواند به  ها( می ها، نامه ای(، ساختار رسمی و مشهود سازمان )دستورالعمل رایانه
توانند با یکدیگر  توزیع دانش در درون سازمان کمک کنند و افراد بدان وسیله می

ز طریق ساختار غیر تعامل داشته باشند. علاوه بر ساختار رسمی، دانش ممکن است ا
 رسمی )جلسات بحث و گفتگو( منتقل شود.

هایی بپردازد  کند تا به خلق قابلیت سازمان از طریق دانش تلاش می توسعه دانش: .2
 که هنوز در درون و بیرون سازمان وجود ندارد. 

نگهداری دانش، محافظت، استفاده مجدد و به هنگام سازی دانش  نگهداری دانش: .6
ها برای دسترسی سریع به دانش خود در ابتدا  ن خواهد کرد، سازمانسازمان را تضمی

باید میان بسیاری از رویدادها، اشخاص و فرایندها، آنهایی را انتخاب کنند که 

                                                                                                                       
1- Merwick 
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ارزش نگهداری دارند، سپس قادر باشند که تجربه خود را به یک شکل مناسب 
شود  زآمد میذخیره کنند و در آخر باید تضمین کنند که حافظه سازمانی رو

 (.1282)شاهقلیان، 

 توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش 

( در مطالعات خود به این نتیجه رسید که دسترسی به اطلاعاتی که 1112اسپریتزر ) 
شود مسلماً به توانمند سازی روانشناختی آنها  های مختلف کار افراد مربوط می به جنبه

کنند چنین اطلاعاتی را به کار  وانمندی میمربوط است. زمانی که افراد احساس ت
هایی را که از چنین  خواهند برد، فعالانه آنها را به اجرا در خواهند آورد و دانش

 آورند با هم ترکیب خواهند کرد. اطلاعاتی در کار بدست می
دانند و آن اطلاعاتی را که  کنند که آنچه را که خود می افراد توانمند احساس می  

( در زمینه 3002) 1آورند با دیگران به اشتراك گذارند. دول و همکارنش بدست می
خلق دانش اظهار داشتند که خلق و نوآوری دانش بدون افراد توانمند میسر نخواهد 

 بود. 
شوند، آنها معمولاً تمایل  یقیناً افراد با انگیزه در فرایند خلق دانش بکار گماشته می  

کنند، آنها  گذارند و فعالانه موارد جدید را جستجو میدارند دانششان را به اشتراك 
توانند موارد جدید را در سازمان بکار گیرند و ممکن است سعی کنند دانش بیشتری  می

را بدست آورند به خاطر اینکه نیازشان به دانش افزایش یافته است. از وقتی که افراد 
فعالیت هایشان تاثیر بیشتری  کنند که خودمختاری بیشتری دارند و توانمند احساس می

 های متنوع مدیریت دانش بکار برده شوند. توانند در فعالیت دارد می
کنند در کارشان احساس تاثیر گذاری بیشتری  افرادی که احساس شایستگی می  

شان را  دارند و نسبت به افرادی که احساس شایستگی نمی کنند ممکن است دانش
نین افرادی ممکن است دانش بیشتری را تولید نمایند. آنها بیشتر به اشتراك بگذارند، چ

کنند تا به اطلاعات بیشتری دسترسی پیدا کنند و دانش بدست آمده را نسبت  تلاش می
دهند )محمد،  به افرادی که احساس شایستگی نمی کنند بیشتر مورد استفاده قرار می

انمند سازی روانشناختی دهد که تو (. نتایج حاصل از تحقیقات محمد نشان می3006

                                                                                                                       
1- Doll & et al 



  012 ....کارکنان یروانشناخت یتوانمندساز لیتحل   

 

 

های مدیریت دانش سوق  ای آنها را به سمت فعالیت کارکنان به صورت گسترده
 دهد. می
( در زمینه ارتباط بین توانمندسازی روانشناختی و 3013احمدی و همکارانش ) 

های مدیریت دانش مطالعاتی را انجام دادند و نتایج حاصل از تحقیقات آنها  فعالیت
های خلق دانش و جذب دانش  که بین توانمندسازی روانشناختی و فعالیتدهد  نشان می

دهد که بین توانمندسازی  همچنین نتایج نشان می . داری وجود ندارد ارتباط معنی
های انتقال دانش، سازماندهی دانش و بکارگیری دانش  روانشناختی کارکنان و فعالیت

 داری وجود دارد. ارتباط مستقیم و معنی

 نظری تحقیق چارچوب

موضوع مورد تحقیق بررسی تحلیلی توانمندسازی روانشناختی کارکنان و ارتباط   
باشد. در زمینه توانمندسازی، مدلهای مختلفی ارائه شده است  آن با مدیریت دانش می

ولی در تحقیق حاضر از مدل توماس و ولتهاوس برای بررسی ابعاد احساس 
دار بودن استفاده  مؤثر بودن و احساس معنی خودمختاری، احساس شایستگی، احساس

باشد که توسط  شود. آخرین مؤلفه از توانمندسازی روانشناختی، احساس اعتماد می می
وتن و کمرون ارائه شده است. بنابراین با توجه به مطالب پیشین، در این پژوهش پنج 

 مؤلفه یاد شده مورد استفاده قرار خواهند گرفت.
های مختلفی را ارائه کرده اند. کیوان  زمینه مدیریت دانش مدل محققین مختلف در  

های صنعتی ایران،  شاهقلیان در مقاله خود برای ارزیابی سطح مدیریت دانش در سازمان
الگویی را ارائه نموده است که در این الگو شش بُعد مدیریت دانش )تشخیص دانش، 

دانش و نگهداری دانش( را  تحصیل دانش، بکارگیری دانش، اشتراك دانش، توسعه
دهد. در تحقیق حاضر برای بررسی و سنجش مدیریت دانش از  مورد سنجش قرار می

الگوی شاهقلیان استفاده شده است.بنابراین براساس چارچوب نظری یاد شده 
 باشد: های تحقیق به شرح زیر قابل بیان می فرضیه

دانش در شرکت پتروشیمی  بین توانمند سازی روانشناختی و مدیریت فرضیه اصلی:
 جم رابطه وجود دارد.

بین احساس خودمختاری و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم  :1فرضیه فرعی 
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 رابطه وجود دارد.
: بین احساس شایستگی و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم 3فرضیه فرعی 

 رابطه وجود دارد.
نش در شرکت پتروشیمی جم : بین احساس موثر بودن و مدیریت دا2فرضیه فرعی 

 رابطه وجود دارد.
دار بودن و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم  : بین احساس معنی1فرضیه فرعی 

 رابطه وجود دارد.
: بین احساس اعتماد و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه 2فرضیه فرعی 

 وجود دارد.

 روش شناسی 

باشد. جامعه آماری مورد  نوع همبستگی میروش مورد استفاده دراین تحقیق از   
استفاده در این تحقیق شامل کلیه کارکنان رسمی شرکت پتروشیمی جم است که 

های تحقیق از بین جامعه آماری،  باشد. برای بررسی فرضیه نفر می 818جمعیت آنها 
یک نمونه با روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شد. برای محاسبه حجم نمونه 

نفر را نشان داد سپس  362 -360از جدول مورگان استفاده شد که عددی بین  دائاًابت
نفر بدست آمد.  361این موضوع از طریق فرمول کوکران نیز تکرار شد و تعداد 

% بازگردانده 11عدد با نرخ بازگشت  362پرسشنامه توزیع شد که  380بنابراین تعداد 
 شد و مبنای کار پژوهش قرار گرفت.

ها از دو پرسشنامه استاندارد استفاده شد.  آوری داده این تحقیق برای جمعدر  
سؤال و پرسشنامه مدیریت دانش شامل  12پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی شامل 

ها  سؤال بود که ابعاد مختلف این دو متغیر را مورد سنجش قرار دادند. پرسشنامه 20
 ان دهنده وضعیت متوسط بود.نش 2ای لیکرت و عدد  گزینه 2دارای طیف 

ها استاندارد بودند در  برای بررسی روایی پرسشنامه ها، برخلاف این که پرسشنامه  
اختیار تعدادی از اساتید دانشگاه قرار گرفتند که مورد تأیید آنها واقع شدند. به منظور 

ده شد ها از روش محاسبه ضریب آلفای کرونباخ استفا تعیین پایایی ابزار سنجش داده
و برای پرسشنامه  82/0که این ضریب برای پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی 
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 به دست آمد.  16/0مدیریت دانش 
ها به وسیله نرم افزار آماری  در این تحقیق، اطلاعات استخراح شده از پرسشنامه  

SPSS21  تجزیه و تحلیل گردید. از روش آمار توصیفی برای بررسی وضعیت
های ضریب همبستگی و رگرسیون  متغیرهای تحقیق و از روش آمار تحلیلی )آزمون

های متغیر  های تحقیق و بررسی تأثیر هم زمان مؤلفه چندگانه( برای بررسی فرضیه
 مستقل بر متغیر وابسته استفاده شد.

    های پژوهش یافته

های توانمندسازی روانشناختی مورد بررسی قرار گرفته و با  ر ابتدا وضعیت مؤلفهد
 ( 1یکدیگر مقایسه شدند )جدول

 های توانمندسازی روانشناختی . توصیف وضعیت مؤلفه1جدول 

  رتبه ها میانگین انحراف استاندارد )آزمون فریدمن(  ها میانگین رتبه

 خودمختاری احساس 1 18/2 939/0 29/3

 شایستگی احساس 3 12/2 203/0 29/2

 بودن مؤثر احساس 2 21/2 931/0 68/3

 بودن دار معنی احساس 1 19/2 902/0 93/2

 اعتماد احساس 2 11/2 986/0 16/3

 
 
دار بودن شغل در بهترین وضعیت و  دهد که احساس معنی نشان می 1جدول   

بندی  نتیجه آزمون ناپارامتری رتبهاحساس اعتماد در ضعیف ترین وضعیت قرار دارند و 
ها  دهد که تمامی مؤلفه نماید. هم چنین نتایج نشان می فریدمن نیز این مطلب را تأیید می

  (، بالاتر بوده و در شرایط خوبی هستند.2از وضعیت متوسط )

سپس وضعیت دو متغیر توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش در شرکت   
ها نشان  ررسی قرار گرفت. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهپتروشیمی جم مورد ب

و میانگین  69/2دهد که میانگین نمره توانمندسازی روانشناختی نمونه انتخاب شده،  می
باشد. با توجه به اینکه دو متغیر اشاره شده دارای  می 10/3نمره مدیریت دانش آن، 

جامعه آماری از آزمون میانگین یک توزیع نرمال هستند برای بررسی وضعیت آنها در 
 ( 3شود. )جدول جامعه نرمال استفاده می



 27، زمستان 27مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، شماره   001

 

 

 آزمون میانگین یك جامعه نرمال .2جدول 

 

 0ارزش مورد آزمون = 

 tآماره 
درجه 
 آزادی

سطح 
 داری  معنی

(P-value) 

اختلاف 
 میانگین

 %29فاصله اطمینان 

حد 
 پایین

 حد بالا

توانمندسازی 
 روانشناختی

223/33 363 000/0 692/0 616/0 922/0 

 -021/0 -121/0 012/0 001/0 363 -116/3 مدیریت دانش

 
% ، میانگین 12دهد که با اطمینان  ( نشان می3نتایج حاصل از این آزمون )جدول   

قرار داشته و میانگین  922/2و  616/2نمره توانمندسازی روانشناختی جامعه بین دو عدد 
توان  گیرد. بنابراین می قرار می 161/3و  810/3دانش آن، بین دو عدد نمره مدیریت 

نتیجه گرفت که وضعیت متغیر توانمندسازی روانشناختی در شرکت پتروشیمی جم، از 
( بالاتر بوده و در وضعیت مطلوب قرار داشته، اما وضعیت متغیر 2مقدار متوسط )

 و در وضعیت نامطلوب قرار دارد. تر بوده  مدیریت دانش آن، از مقدار متوسط پائین
نتایج آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف نشان داد که دو متغیر توانمندسازی 

های توانمندسازی  روانشناختی و مدیریت دانش دارای توزیع نرمال بوده، ولی مؤلفه
باشند. بنابراین برای بررسی فرضیه اصلی از ضریب  روانشناختی دارای توزیع نرمال نمی

های فرعی از ضریب همبستگی اسپیرمن  گی پیرسون و برای بررسی فرضیههمبست
دهد که چون سطح  ها نشان می استفاده شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

ها بین متغیر  کمتر است بنابراین در تمام فرضیه 02/0ها از  داری در تمام فرضیه معنی
 مستقل و متغیر وابسته رابطه وجود دارد. 

 آزمون ضریب همبستگی برای بررسی فرضیه ها .0 جدول

 
توانمندسازی 
 روانشناختی

احساس 
 خودمختاری

احساس 
 شایستگی

احساس 
 مؤثر بودن

احساس 
 دار بودن معنی

احساس 
 اعتماد

مدیریت 
 دانش

 212/0 392/0 202/0 396/0 133/0 181/0 ضریب همبستگی

 سطح معنی داری 
(p-value) 

000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 
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باشد  ها مثبت می دهد که ضریب همبستگی برای تمام رابطه نشان می 2جدول   
های آن )احساس شایستگی،  بنابراین بین متغیر توانمندسازی روانشناختی و مؤلفه

دار بودن واحساس اعتماد( با  احساس خودمختاری، احساس مؤثر بودن، احساس معنی
 داری وجود دارد.  مثبت و معنی متغیر مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه

پس از این که رابطه بین متغیرها مورد بررسی قرار گرفت، برای بررسی میزان تأثیر  
ها به صورت  های توانمندسازی روانشناختی بروی مدیریت دانش، وقتی که مؤلفه مؤلفه

گذارند از آزمون رگرسیون چندگانه استفاده  همزمان بروی مدیریت دانش تأثیر می
استفاده شد.  Backwardشود. در این تحقیق برای انجام آزمون رگرسیون از روش  می

در این روش ابتدا پنج مؤلفه توانمندسازی روانشناختی )احساس شایستگی، احساس 
دار بودن واحساس اعتماد( وارد مدل  خودمختاری، احساس مؤثر بودن، احساس معنی

آن  داری بودن به علت این که سطح معنیکه در مرحله بعد متغیر احساس مؤثر شدند 
 بود از مدل خارج شد.  10/0بزرگتر از 

 خلاصه مدل رگرسیون .4جدول 

ضریب همبستگی 
 (Rچندگانه )

ضریب تعیین چند 
 (  گانه )

ضریب تعیین چندگانه 
 تعدیل شده

خطای معیار 
 تخمین

مقدار آماره 
 واتسونـ  دوربین

212/0 362/0 323/0 12930/0 662/1 

 
باشد و به عبارتی بین  می 21/0دهد که ضریب همبستگی مدل برابر با  نشان می 1جدول  

دهد که  نشان می    چهار مؤلفه باقیمانده و مدیریت دانش رابطه وجود دارد. مقدار
های توانمندسازی روانشناختی  % از تغییرات در مدیریت دانش به خاطر تأثیر مؤلفه 36

 شود. به عوامل دیگر مربوط میبوده و سایر تغییرات 
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 ضرایب رگرسیون .9جدول 

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده 
  سطح معنی داری tآماره 

P-VALUE  B 
خطای معیار 

 Beta استاندارد

 001/0 311/2  321/0 836/0 مقدار ثابت
 000/0 036/2 203/0 011/0 311/0 احساس خودمختاری

 012/0 212/3 118/0 063/0 126/0 احساس شایستگی
 019/0 119/1 118/0 011/0 081/0 دار بودن احساس معنی

 016/0 121/3 123/0 013/0 103/0 احساس اعتماد
 
باشد. ستون بتا در این جدول نشان  می 2خروجی اصلی آزمون رگرسیون، جدول   

دهنده میزان تأثیرگذاری متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته است. این جدول نشان 
دار بودن  بیشترین تأثیر و احساس معنی 203/0دهد که احساس خودمختاری با مقدار  می

 یت دانش دارد. کمترین تأثیر را بر مدیر 118/0با مقدار 

 نتیجه گیری 

های جمعیت شناختی نشان داد  در این تحقیق، نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده  
% از  2/11، % ازکارکنان دارای مدرك تحصیلی لیسانس به بالاتر هستند 9/81که 

% از کارکنان زیر چهل سال سن  9/89و  دارندسال سابقه کار  10بیش از  کارکنان
شرکت پتروشیمی جم دارای کارکنان جوان، نسبتاً با دهد که  ن نتایج نشان می. ایدارند

و بایستی از این گنجینه استفاده نموده و بهره  تجربه و دارای تحصیلات بسیار بالاست
 لازم را ببرد.

نتایج حاصل از تحلیل متغیر توانمندسازی روانشناختی نشان داد که شرکت  
یر در وضعیت مناسبی قرار دارد ولی نتایج نشان داد که پتروشیمی جم از نظر این متغ

متغیر مدیریت دانش در وضعیت مناسبی قرار ندارد. با توجه به این که در بازار رقابتی 
شود این شرکت  کنونی، مدیریت دانش به عنوان یک مزیت رقابتی مهم شناخته می

 نتیجه مطلوب حاصل شود. گذاری نماید تا ریزی و سرمایه بایستی در این زمینه برنامه
 های تحقیق حاکی از آن است که : نتایج حاصله در خصوص بررسی فرضیه

بین توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه  ـ1
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دهد که یکی از  الذکر یک رابطه مثبت است و نشان می وجود دارد. این رابطه فوق
یت دانش در سازمان، توانمندسازی کارکنان است. عوامل مهم در پیاده سازی مدیر

ریزی مناسب را انجام دهند.  ها بایستی برای نیروی انسانی خود برنامه بنابراین سازمان
اولین قدم در این زمینه، برای هر سازمانی، میتواند بررسی و شناسایی وضعیت موجود 

س با بررسی لازم و ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمان باشد سپ
توان در جهت رسیدن به وضعیت مطلوب حرکت کرد.  شناسایی راهکارهای مناسب می
ای مؤثرتر  تواند ابعاد مختلف مدیریت دانش را به گونه سازمان با افراد توانمند خود می

 پیاده سازی نموده و اهداف دانشی آنرا محقق نماید.
ر شرکت پتروشیمی جم رابطه وجود بین احساس خودمختاری و مدیریت دانش د ـ3

ها در این پژوهش به دست  دارد. )فرضیه فرعی اول( آنچه که از تجزیه و تحلیل داده
های توانمندسازی  آمد آن است که احساس خودمختاری نسبت به سایر مؤلفه

تری قراردارد. یعنی این که شرکت پتروشیمی جم به  روانشناختی در موقعیت پایین
توان در این  بروی پرورش احساس خودمختاری تلاش نکرده است و میاندازه کافی 

خصوص تلاش بیشتری را معطوف داشت ولی برخلاف این موضوع، هنگامی که تأثیر 
این عوامل به صورت هم زمان )بوسیله رگرسیون چندگانه( بر مدیریت دانش سنجیده 

دانش دارد. بنابراین با شد مشخص گردید که این عامل بیشترین تأثیر را بروی مدیریت 
توجه به این که این عامل رابطه مستقیم با پیاده سازی مدیریت دانش دارد، بایستی در 
شرکت پتروشیمی جم، توجه اول مدیران پرورش احساس خودمختاری در کارکنان 

 باشد. 
بین احساس شایستگی و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه وجود دارد  ـ2

دار بودن )فرضیه فرعی دوم(، احساس  دهد که بعد از احساس معنی نتایج نشان می
های توانمندسازی دومین وضعیت را در شرکت  شایستگی نسبت به سایر مؤلفه

تروشیمی جم در خود احساس پتروشیمی جم دارا بود. به عبارتی کارکنان در شرکت پ
ای که در آزمون رگرسیون چندگانه بدست آمد بسیار  شایستگی را دارند، اما نتیجه

جالب است چون احساس شایستگی در بررسی میزان تأثیرگذاری بر مدیریت دانش )به 
ها( پس از احساس خودمختاری و احساس اعتماد در  صورت همزمان با سایر مؤلفه

شود این است که در  ای که از این مطلب گرفته می دارد. نتیجهاولویت سوم قرار 
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شرکت پتروشیمی جم با توجه به این که احساس شایستگی در وضعیت مطلوبی 
باشد و بین این احساس و مدیریت دانش رابطه وجود دارد، بایستی از این ظرفیت در  می

 جهت اهداف عالی دانشی سازمان حداکثر استفاده را نمود.
ین احساس مؤثر بودن و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه وجود دارد ب ـ1

دهد که بین احساس مؤثر بودن و  )فرضیه فرعی سوم(. نتایج آزمون این فرضیه نشان می
مدیریت دانش رابطه وجود دارد اما نکته بسیار جالبی که در مدل رگرسیون چندگانه به 

بطه بین احساس مؤثر بودن و مدیریت دانش دست آمد آن بود که برخلاف وجود را
)در غیاب سایر عوامل توانمندسازی(، هنگامی که تأثیر هم زمان عوامل مدنظر قرار 
گرفت احساس مؤثر بودن از مدل خارج شد و نشان داد که بر مدیریت دانش تأثیری 

حساس مؤثر ندارد. البته این موضوع را شاید بتوان این گونه که این رابطه )رابطه بین ا
دار نیست. به عبارتی  بودن و مدیریت دانش( در حضور سایر عوامل توانمندسازی، معنی

های توانمندسازی به صورت هم زمان بروی مدیریت دانش  چنان چه تأثیر همه مؤلفه
توان با چهار مؤلفه  سنجیده شود نیازی به مؤلفه احساس مؤثر بودن نمی باشد و می

دی از توانمندسازی روانشناختی رساند که سازمان را در اجرای دیگر، کارکنان را به ح
 موفق مدیریت دانش همراهی نمایند.

دار بودن و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه وجود  بین احساس معنی ـ 2
های  دار بودن در مقایسه با سایر مؤلفه دارد. اما نکته مهم آن است که احساس معنی

تری قرار دارد یعنی پس از این که این  ناختی در وضعیت مناسبتوانمندسازی روانش
دار بودن در رتبه اول قرار گرفت و  بندی شدند وضعیت احساس معنی ها رتبه مؤلفه

  کارمندان شرکت پتروشیمی جم با نمره بالایی اعلام نمودند که شغلشان برایشان معن
وانمندسازی روانشناختی بروی های ت دار است اما به هنگامی که تأثیر تمامی مؤلفه

مدیریت دانش سنجیده شد مشخص گردید که این عامل از نظر میزان تأثیرگذاری 
برمدیریت دانش بعد از ابعاد احساس خودمختاری، احساس اعتماد و احساس شایستگی 

توان نتیجه گرفت که ضعف مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی  قرار دارد. بنابراین می
به علت این باشد که در این شرکت بر ابعاد احساس خودمختاری و تواند  جم می

 احساس اعتماد کمتر تمرکز شده است.
بین احساس اعتماد و مدیریت دانش در شرکت پتروشیمی جم رابطه وجود دارد  ـ6
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)فرضیه فرعی پنجم(. چنانچه کارکنان احساس کنند که همکارانشان با آنها صادق 
گذارند و به کامیابی و موفقیت آنها توجه  با آنها در میان میهستند و اطلاعات مهم را 

کنند. در چنین شرایطی حس همکاری در کارکنان  دارند، در خود احساس اعتماد می
یابد. یکی از نتایج مهم در این تحقیق آن بود که بین احساس اعتماد و  افزایش می

ود که احساس اعتماد بر مدیریت دانش رابطه وجود دارد اما نکته بسیار مهم آن ب
مدیریت دانش تأثیر زیادی داشته و از این نظر بعد از احساس خودمختاری در رتبه دوم 

تری است. بنابراین  ها در وضعیت پایین قرار دارد، اما از نظر وضعیت نسبت به سایر مؤلفه
شرکت پتروشیمی جم بایستی در این زمینه )احساس اعتماد( توجه جدی داشته و 

 یه گذاری بیشتری را انجام دهد.سرما
 بنابراین مدیران شرکت پتروشیمی جم بایستی به موارد زیر توجه کافی داشته باشند: 

ریزی  ـ شرکت جم بایستی مسأله مدیریت دانش را جدی گرفته و برای آن برنامه1
 نموده و سرمایه گذاری لازم را انجام دهند.

دانش را مورد مطالعه قرار داده و ـ شرکت جم بایستی اجزاء مختلف مدیریت 3
های مدیریت دانش بررسی نمایند و مشخص  وضعیت خود را از نظر وضعیت مؤلفه

 باشند. نمایند در کدام بخش ضعیف و در کدامیک قوی می
ـ شرکت جم باید مشخص نمایند برای پیاده سازی مدیریت دانش به چه چیزی 2

ستی مهیا شود تا پیاده سازی مدیریت دانش به احتیاج دارند یا به عبارتی چه عواملی بای
 بهترین شکل ممکن، مقدور باشد.

ـ با توجه به اینکه ثابت شده است که یکی از مهمترین عوامل در پیاده سازی مدیریت 1
باشد بایستی در خصوص توانمندسازی کارکنان برنامه  دانش، نیروی انسانی توانمند می

 را انجام داد.ریزی نمود و سرمایه گذاری لازم 
ها در  ـ برخی عوامل که در توانمندسازی کارکنان بسیار مؤثر بوده و معمولاً سازمان2

باشد  این موارد ضعیف هستند احساس خودمختاری و احساس اعتماد در کارکنان می
که این عاملها تأثیر بسزایی در پیاده سازی مدیریت دانش دارند بنابراین بایستی به این 

جه لازم را منظور نمود. با توجه به تأثیر بیشتر این عوامل نسبت به سایر مؤلفه ها تو جنبه
ها در محدودیت های اجرایی  های توانمندسازی روانشناختی ، در صورتی که سازمان

 قرار دارند حتماً این عامل را در اولویت قرار دهند.
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یاده سازی مدیریت دانش ـ چنانچه سازمان دارای افراد توانمند زیادی باشد ولی برای پ6
تلاش ننماید و یا اینکه برنامه ریزی مناسب را برای پیاده سازی مدیریت دانش انجام 
دهد ولی به نیروی انسانی توجه نداشته باشد نمی تواند در پیشبرد اهداف دانشی خود 

 موفق عمل نماید. بنابراین بایستی هر دو عامل را بصورت موازی مد نظر قرار دهد
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