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Abstract: Nowadays knowledge has been enumerated as a valuable and 
important source in libraries. Knowledge sharing among employees is 
necessary for libraries’ survive and goal achievement. On the other hand, 
empowerment of people with high moral are an important factor in libraries’ 
survival and life. In other words, the importance of human resources is 
far from the new technology and material and financial resources. As a 
result, this study aimed at evaluating the effect of knowledge sharing on 
psychological empowerment with regard to organizational memory and 
electronic learning participation of the role of the mediator. The research 
data were gathered from four areas named at organizing, communicating, 
education and logistic by questioner. Construct validity and Cronbach’s
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alpha coefficient were used for assessing the validity and reliability respectively. To hypotheses 
test, structural equation modeling and Lisrel software were used. The results show that 
knowledge sharing has a direct significant impact on psychological empowerment. While 
knowledge sharing has an indirect impact on psychological empowerment, this impact via 
organizational memory and electronic participation learning is far greater than its direct impact. 
The results also show that organizational memory has not any effect on the psychological 
empowerment.
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Electronic Participation Learning, National Library and Archives of I.R of Iran



731

بررسى تأثیر تسهیم دانش بر توانمندسازى 
روانشناختى کارکنان با تبیین نقش میانجى 

حافظۀ سازمانى و یادگیرى مشارکتى 
الکترونیک در کتابخانۀ ملى جمهورى 

اسلامى ایران

دانشجوى دکترى مدیریت بازاریابى بین  الملل؛ 
h.farsizadeh@semnan.ac.ir  دانشگاه سمنان

حسین فارسى  زاده

کارشناس ارشد مدیریت بازرگانى؛ مربى؛ 
گروه مدیریت بازرگانى؛ دانشگاه پیام نور؛ تهران، ایران؛

r.ghollamzadeh@gmail.com

رسول غلام زاده

دکترى مدیریت استراتژیک؛ دانشیار؛ دانشگاه سمنان؛  
feiz1353@semnan.ac.ir

داود فیض

دانشجوى دکترى مدیریت بازاریابى بین  الملل؛ 
دانشگاه سمنان؛

ma.dehghani22@yahoo.com پدیدآور رابط

مهدى دهقانى سلطانى

فصلنامه  |  علمى پژوهشى
پژوهشگاه علوم و فنّاورى اطلاعات ایران

شاپا (چاپى) 2251-8223
شاپا (الکترونیکى) 2251-8231

SCOPUS و ،ISC ،LISTA نمایه در
jipm.irandoc.ac.ir

دورة 32  |  شمارة 3 |  ص ص 760-731
بهار 1396
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کتابخانه  هــا  در  مهــم  و  ارزشــمند  منبعــى  به منزلــۀ  دانــش  امــروزه  چکیــده: 
ــد  ــود نیازمن ــداف خ ــه اه ــل ب ــا و نی ــراى بق ــا ب ــود و کتابخانه  ه ــوب مى  ش محس
ــان خــود هســتند. از ســوى دیگــر، از  ــن کارکن ــه اشــتراك گذارى دانــش در بی ب
عوامــل مهــم بقــا و حیــات کتابخانه  هــا، داشــتن نیرویــى توانمنــد و بــا روحیــۀ کارى 
بالاســت. به عبــارت دیگــر، اهمیــت منابــع انســانى به مراتــب از فناورى  هــاى جدیــد 
ــه و بررســى  ــن پژوهــش مطالع ــى بیشــتر اســت. هــدف از ای ــادى و مال ــع م و مناب
ــن  ــا درنظرگرفت ــان ب ــناختى کارکن ــازى روانش ــر توانمندس ــش ب ــهیم دان ــر تس تأثی
نقــش میانجــى حافظــۀ ســازمانى و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک در کتابخانــۀ 
ملــى جمهــورى اســلامى ایــران اســت. پژوهــش حاضــر از نــوع پیمایشــى بــوده و 
ــرى تصادفــى  ــه  روش نمونه  گی ــا اســتفاده از پرسشــنامه و ب ــاز ب ــورد نی داده  هــاى م
ســاده از جامعــۀ پژوهــش کــه شــامل کتابــداران داراى تحصیــلات دانشــگاهى در 
کتابخانــۀ ملــى، کــه در چهــار بخــش فراهــم  آورى، ســازماندهى، اطلاع  رســانى و 
ــزار ســنجش ــراى بررســى روایــى اب آمــوزش و پژوهــش هســتند، گــردآورى شــد. ب
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ــراى  ــده اســت. ب ــتفاده ش ــاخ اس ــاى کرونب ــب آلف ــى آن از ضری ــراى بررســى پایای ــازه و ب ــى س از روای
ــج  ــتفاده شــد. نتای ــزار LISREL اس ــاختارى و نرم اف ــادلات س ــق از مدل ســازى مع ــات تحقی ــون فرضی آزم
تحقیــق نشــان داد کــه تســهیم دانــش به صــورت مســتقیم تأثیــر معنــادارى بــر توانمندســازى روانشــناختى 
کارکنــان دارد. ایــن در حالــى اســت کــه تأثیــر تســهیم دانــش بــر توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان 
به صــورت غیرمســتقیم و از طریــق دو متغیــر حافظــۀ ســازمانى و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک 
به مراتــب بیشــتر از تأثیــر مســتقیم اســت. نتایــج همچنیــن نشــان داد کــه حافظــۀ ســازمانى بــر توانمندســازى 

ــدارد.  روانشــناختى کارکنــان تأثیــرى ن
کلیدواژه هــا: تســهیم دانــش، توانمندســازى روانشــناختى، حافظــۀ ســازمانى، یادگیــرى مشــارکتى 

ــران ــلامى ای ــورى اس ــى جمه ــۀ مل ــک، کتابخان الکترونی

1. مقدمه

طــى دو دهــۀ اخیــر، افزایــش حجــم اطلاعــات در ســازمان  ها و لــزوم اســتفاده از آن در 
تصمیم هــاى ســازمانى باعــث ظهــور پدیــده  اى بــه نــام مدیریــت دانــش شــده اســت. مدیریــت دانــش 
ــردازش داده و اطلاعــات  شــامل فرایندهــاى ســازمانى اســت کــه ترکیــب هم  افزایــى از ظرفیــت پ
توســط فنــاورى اطلاعــات و ظرفیــت خلاقیــت و نــوآورى توســط انســان را جســت وجو مى نمایــد 
(Haggine & Kingston 2003 نقــل در ابراهیمیان  جلــودار و همــکاران 1391). فراینــد مدیریــت 
دانــش فعالیت  هــاى زیــادى را دربرمى گیــرد. یکــى از ایــن فعالیت  هــا، کــه در حــال حاضــر بحــث 
ــش  ــهیم دان ــت (Ford 2001). تس ــش اس ــتراك گذارى دان ــود دارد، به اش ــارة آن وج ــادى درب زی
ــا همدیگــر  شــامل مجموعــه  اى از رفتارهاســت کــه مى  توانــد موجــب تســهیل نــوع روابــط افــراد ب
جهــت دســتیابى بهتــر بــه اطلاعــات مــورد نیــاز افــراد، کاهــش زمــان مــورد نیــاز بــراى حــل مســائل 
و در نهایــت، باعــث بهبــود کیفیــت در رونــد انجــام امــور شــود (Dave & Koskela 2009). از طرفــى، 
ــروى  ــدى نی ــت توانمن ــا، کیفی ــازمان  ها و به خصــوص کتابخانه  ه ــات س ــا و حی ــم بق ــل مه از عوام
ــع  ــد، مناب ــه  مراتــب از فناورى  هــاى جدی ــع انســانى ب ــارت دیگــر، اهمیــت مناب انســانى اســت. به عب
مالــى و مــادى بیشــتر اســت. توانمندســازى منابــع انســانى به عنــوان یــک رویکــرد نویــن انگیــزش 
ــالاى همــکارى و مشــارکت را  ــالا شــده، ســطوح ب درونــى شــغل، موجــب حــس اعتماد به نفــس ب
در پــى دارد و فرصــت محیــط یادگیــرى و آمــوزش را بــراى رشــد فــردى و توســعه فراهــم ســاخته 

 .(Kondalkar 2009) و حــس بیشــترى از موفقیــت را بــه ارمغــان مــى  آورد
کتابخانه  هــا به عنــوان یــک ســازمان، به علــت برخــوردارى از کلیــۀ شــرایط و ضوابــط ســازمانى 
نیازمنــد فراهم کــردن بســترى بــراى تســهیم دانــش در میــان کارکنــان در راســتاى توانمندســازى آنان 
هســتند. در ایــن راســتا، حافظــۀ ســازمانى و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک را مى  تــوان به عنــوان 
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دو متغیــر اثرگــذار میانجــى در نظــر گرفــت. در واقــع، وظیفــۀ اصلــى حافظــۀ ســازمانى فراهــم آوردن 
دانــش لازم جهــت انجــام وظایــف کنونــى ســازمان اســت کــه از طریــق آن مى  توانــد بــا نــگاه بــه 
ــر  ــى ب ــرى مســتمر مبتن ــب، یادگی ــه و بدین ترتی ــاى بســیارى گرفت ــار خــود درس ه ــته، از رفت گذش
ــازمان و  ــش اثربخشــى س ــر ســبب افزای ــن ام ــند (Jackson 2012). ای ــته باش ــازمانى داش ــۀ س حافظ
ــز  جلوگیــرى از فراموشــى ســازمانى مى گــردد (Stein 1995). یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک نی
ــدگان را در کار  ــه یاددهــى و یادگیــرى اســت کــه گروه  هــاى یادگیرن یــک رویکــرد آموزشــى ب
بــا یکدیگــر بــراى حــل یــک مســئله، تکمیــل یــک وظیفــه، یــا تولیــد یــک محصــول بــا پشــتیبانى و 
به کارگیــرى سیســتم  هاى کامپیوتــرى درگیــر مى کنــد (دانشــور 1389). در حــال حاضــر، یکــى از 
ــه مى  تواننــد از ظرفیت  هــاى  چالش  هــاى پیــشِ روى مؤسســات و ســازمان  ها ایــن اســت کــه چگون
ــن مهــارت  ــش، بهبودیافت ــاء دان ــا فرایندهــاى حــل مســئله، ارتق ــى ب ــراد جهــت رویاروی فکــرى اف
فــردى و افزایــش کیفیــت در انجــام وظایــف اســتفاده کننــد. علــت ایــن امــر آن اســت کــه اغلــب 
افــراد، دانــش شــخصى خــود را به عنــوان منبعــى قدرتمنــد، اهرمــى بــا نفــوذ و یــا به عنــوان ضمانتــى 
ــد  ــهیم کنن ــران تس ــا دیگ ــه آن را ب ــد ک ــى ندارن ــد و تمایل ــود مى  پندارن ــغل خ ــتمرار ش جهــت اس
(Goh 2002). اینــک مدیــران تــلاش مى  کننــد از طریــق مدیریــت دانــش، دانــش انباشــته در ذهــن 
اعضــاى ســازمان را اســتخراج نمــوده و آن را در میــان تمامــى افــراد تســهیم نماینــد. در ایــن حالــت، 
دانــش ذخیره شــده در سیســتم، تبدیــل بــه یــک منبــع قابــل اســتفادة دائمــى گشــته و مزیــت رقابتــى 
ــد کــه  ــان مى  کن ــد (Nowacki & Bachnik 2016). «وایــت» بی ــدار جهــت ســازمان فراهــم مى آی پای
ــه اشــتراك گذاشــته  ــدا مى  کنــد کــه دانــش ب فلســفۀ دانــش در کتابخانه هــا در صورتــى تحقــق پی
شــود (Waite 2004). همچنیــن، «لیــو» و همــکاران معتقدنــد کــه تســهیم دانــش، کیفیــت خدمــات 
کتابخانه  هــا و مراکــز اطلاع  رســانى را بهبــود مى بخشــد (Liu et al. 2010). در نتیجــه، هــدف از ایــن 
پژوهــش مطالعــه و بررســى تأثیــر تســهیم دانــش بــر توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان بــا تبییــن 
نقــش میانجــى حافظــۀ ســازمانى و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک در کتابخانــۀ ملــى جمهــورى 

اســلامى ایــران اســت.

2. مبانى نظرى پژوهش

امــروزه تســهیم دانــش به عنــوان یکــى از اجــزاى فراینــد مدیریــت دانــش در بالندگــى 
ســازمان ها نقــش تعیین  کننــده  اى دارد (Loebbecke et al. 2016). بســیارى اعتقــاد دارنــد کــه 
ــدى و کســب  ــتگى  هاى کلی ــرى شایس ــاى به کارگی ــن راه  ه ــر یکــى از مهم  تری ــشِ مؤث ــهیمِ دان تس



بهار 1396   |   دورة 32   |   شمارة 3

734

ــه نتایجــى فراتــر از نتایــج فــردى خــود  ــا تســهیم دانــش مى  تواننــد ب مزیــت رقابتــى اســت. افــراد ب
دســت یابنــد. تســهیم دانــش بــه  انــدازه اى اهمیــت یافتــه اســت کــه بســیارى پذیرفته  انــد کــه موفقیــت 
مدیریــت دانــش بــه تســهیم دانــش بســتگى دارد. بــه بیانــى دیگــر، تســهیم دانــش مهم  تریــن بخــش 
مدیریــت دانــش اســت؛ در واقــع، ابــزارى کــه به وســیلۀ آن دانــش تســهیم مى شــود و عواملــى کــه 
ــن،  ــتند (Renzle 2008). همچنی ــش هس ــت دان ــد، مدیری ــهیل مى  کن ــش را تس ــال دان ــهیم و انتق تس
ــرار  ــران ق ــشِ روى مدی ــه پی ــى ک ــا راه ــا تنه ــده و پوی ــن، پیچی ــرایط نامطمئ ــر ش ــه ب ــور غلب به منظ
دارد، داشــتن نیــروى انســانى توانمنــد و کارآمــد، کــه بنیــاد ثــروت و دارایى  هــاى حیاتــى ســازمان 
 Hill) به حســاب مى  آینــد، منافــع بســیار زیــادى بــراى کلیــۀ ســازمان  ها و مؤسســات خواهــد داشــت

.(et al. 2014

2-1. تسهیم دانش

ــى  ــد کارای ــازمان  ها مى  توانن ــب، س ــش مناس ــهیم دان ــا تس ــه ب ــت ک ــان داده اس ــانگ» نش «س
ــان در ســازمان را  ــود بخشــیده، هزینه  هــاى آموزشــى را کاهــش داده و ریســک عــدم اطمین را بهب
کمتــر نماینــد (Song 2002). تســهیم دانــش به عنــوان تســهیم ایده  هــا، پیشــنهادات و تخصص هــاى 
ــادل  ــامل تب ــه ش ــه  اى از رفتارهاســت ک ــن، مجموع ــر و همچنی ــا یکدیگ ــراد ب ــازمانى توســط اف س
اطلاعــات و کمک کــردن بــه یکدیگــر اســت (Bock & Kim 2002). «بارتــول و سریواســتاوا» و 
ــکاران  ــه هم ــازمان ب ــده در س ــش کسب  ش ــال دان ــار انتق ــش را رفت ــهیم دان ــز» تس ــر و میل «کایس
 Bartol & Srivastava 2002; Kaser) مى داننــد کــه به طــور داوطلبانــه و غیراجبــارى انجــام مى شــود
Miles, 2002 &). «تســاى و چنــگ» بــا ارائــۀ مــدل جامــع تســهیم دانــش در ســطح فــردى، بــه عاملــى 

مهــم یعنــى عوامــل اداراکــى/ انگیزشــى اشــاره دارنــد کــه شــامل نگرش  هــا و هنجارهــاى ذهنــى، 
ــاد  ــت و اعتم ــاى آن، ادراك عدال ــع و هزینه ه ــش، ادارك مناف ــه مالکیــت دان ــوط ب ــاى مرب باوره
ــامل  ــى اســت ش ــش فعالیت های ــهیم دان ــه تس ــد اســت ک ــى» معتق اســت (Tsai & Cheng 2010). «ل
.(Lee 2011) انتقــال و توزیــع دانــش (صریــح و ضمنــى) از یــک فــرد، گــروه یــا ســازمان بــه دیگــران

2-2. یادگیرى مشارکتى الکترونیک

ــا یکدیگــر تأکیــد  یادگیــرى مشــارکتى1 رویکــردى اســت کــه بــر یادگیــرى از طریــق کار ب
ــت  ــداع و مدیری ــراى اب ــد ب ــدگان مى  توانن ــر جایگزین کــردن آنچــه یادگیرن ــن رویکــرد ب دارد. ای

1. collaborative learning



735

بررسى تأثیر تسهیم دانش بر توانمندسازى روان شناختى کارکنان با تبیین نقش میانجى حافظۀ ...   |   فیض و دیگران

ــخنران  ــا س ــى ی ــه مرب ــد، به جــاى آنچــه ک ــران انجــام دهن ــا دیگ ــارکت ب ــق مش ــرى از طری یادگی
ــر1  ــا پشــتیبانى کامپیوت ــرى مشــارکتى ب ــد دارد (Pragneli et al. 2011). یادگی انجــام مى دهــد، تأکی
ــرى مشــارکتى  ــر2 و یادگی ــا پشــتیبانى کامپیوت ــورد کار مشــارکتى ب از پژوهش  هــاى گســترده در م
نشــأت گرفتــه اســت. مقصــود از یادگیــرى مشــارکتى بــا پشــتیبانى کامپیوتــر حمایــت از یادگیــرى 
ــه  ــتوارند ک ــاور اس ــن ب ــر ای ــا ب ــر دوى آن  ه ــه، ه ــت و البت ــر اس ــا یکدیگ ــدگان ب ــر یادگیرن مؤث
ــه  ــى ک ــروه را در راه ــى گ ــى و پویای ــد گروه ــد فراین ــرى مى  توانن ــتیبانى کامپیوت ــتم  هاى پش سیس
ــى  ــراى جایگزین ــا ب ــد، ام ــت کنن ــهیل و حمای ــتیابى نیســت تس ــل دس ــره قاب به صــورت چهره به چه
ارتبــاط چهره به چهــره طراحــى نشــده اند (Pragneli et al. 2011). آنچــه امــروزه مــورد نیــاز اســت و 
یادگیــرى الکترونیکــى آن را ارائــه مى  کنــد، شــیوه  هاى بهتــر بــراى پــردازش، دریافــت، معنــا دادن 
ــرى  ــان یادگی ــوژى غیرهمزم ــت. اکول ــش اس ــه دان ــل آن ب ــدد و تبدی ــق مج ــات و خل ــه اطلاع ب
الکترونیکــى، بافــت و فراینــد یادگیــرى الکترونیکــى را منحصربه فــرد مى  ســازد و بــر ایــن اســاس، 
شــخص نظــارت و مســئولیت یادگیــرى خــود را بــر عهــده مى  گیــرد. در مرکــز ایــن بافــت، تعامــل 
جــاى دارد و از ایــن جهــت هیجان  انگیــز اســت و در آن، موفقیــت و محتــوا بهبــودى توأمــان دارنــد 

.(Tuparova & Tuparova 2010)

2-3. حافظۀ سازمانى

ــى  ــره و بازیاب ــا و ابزارهــاى ذخی ــر فراینده ــدى اســت کــه ب حافظــۀ ســازمانى3، مفهــوم جدی
دانــش ســازمان تأکیــد دارد و امــکان یادگیــرى ســازمانى و بهبــود مســتمر آن را نیــز فراهــم 
ــازمان  ــده در س ــش پراکن ــواع دان ــام ان ــا ادغ ــازمانى ب ــۀ س ــازد (Park & Burn 2003). حافظ مى س
ــط  ــت، بس ــازمانى را تقوی ــش س ــدد، دان ــتفادة مج ــار و اس ــازماندهى، انتش ــاب، س ــق اکتس از طری
ــت  ــش لازم جه ــم آوردن دان ــازمانى فراه ــۀ س ــى حافظ ــۀ اصل ــع، وظیف ــد. در واق ــعه مى  ده و توس
ــار  ــه گذشــته، از رفت ــگاه ب ــا ن ــد ب انجــام وظایــف کنونــى ســازمان اســت کــه از طریــق آن مى توان
ــازمانى  ــۀ س ــر حافظ ــى ب ــتمر مبتن ــرى مس ــب، یادگی ــه و بدین ترتی ــیارى گرفت ــاى بس ــود درس  ه خ
داشــته باشــند. ایــن امــر ســبب افزایــش اثربخشــى، توانمندســازى روانــى و جلوگیــرى از فراموشــى 
ــوود» حافظــۀ ســازمانى، ترکیبــى از  ــدة «آت ــه عقی ــر 1387). ب ســازمانى مى  گــردد (بیــگ و قوامى  ف
ــى  ــن، تصمیمات ــد محصــولات و همچنی ــا و تولی ــام پروژه  ه ــى از انج ــاى ناش ــا و مهارت  ه تجربه  ه

1. computer-supported collaborative learning (CSCL)

2. computer-supported collaborative work (CSCW) 3. organizational memory
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 .(Atwood 2002) اســت کــه بــر اســاس دانــش ضمنــىِ نهفتــه در توانایــى اشــخاص اتخــاذ مى  گــردد
یکــى از دلایــل حیاتى بــودن حافظــۀ ســازمانى، ایجــاد مزیــت رقابتــى اســت. توانایــى یــک ســازمان 
در جمــع  آورى، انتقــال و به کارگیــرى دانــش تولید شــدة حاصــل از تجربــه و بررســى فعالیت هــاى 
ــان  ــن نش ــان چنی ــى از محقق ــج گروه ــد. نتای ــته باش ــى داش ــج مهم ــد نتای ــر مى  توان ــازمانى دیگ س
مى  دهــد کــه هزینــۀ مبــادلات در ســازمان  هایى کــه از حافظــۀ ســازمانى اســتفاده مى نماینــد، کمتــر 
ــودن و  ــد و توجیه نم ــاى جدی ــازى نیروه ــراى اجتماعى  س ــرمایۀ لازم ب ــلاش و س ــان، ت ــوده و زم ب
ــروژة  ــه پ ــروژه ب ــک پ ــا از ی ــد و ی ــر مى  دهن ــود را تغیی ــت خ ــه موقعی ــرادى ک ــردن اف هماهنگ ک

.(Wexler 2002) ــرد ــام مى  گی ــترى انج ــهولت بیش ــا س ــده  اند، ب ــال داده ش ــر انتق دیگ

2-4. توانمندسازى روانشناختى

مجــوزدادن،  «قدرتمندشــدن،  بــه  آکســفورد2  فشــرده  فرهنــگ  در  توانمندســازى1  واژة 
قدرت بخشــیدن و تواناشــدن» معنــى شــده اســت (Oxford Dictionary 2010). ایــن واژه در اصطــلاح، 
ــه  ــازمانى ب ــوم س ــت و در مفه ــود اس ــراى ادارة خ ــیدن ب ــدرت و آزادى عمل بخش ــدة ق دربرگیرن
 معنــاى طراحــى ســاختار ســازمان اســت به نحــوى کــه در آن افــراد ضمــن کنتــرل خــود، آمادگــى 
ــازى در حقیقــت  ــند (Lawler 1994). توانمندس ــته باش ــز داش ــئولیت هاى بیشــترى را نی ــرش مس پذی
ــارت  ــت (Argyris 1998). به عب ــان اس ــه کارکن ــى ب ــدرت قانون ــمى و ق ــارات رس ــذارى اختی واگ
دیگــر، توانمندســازى یعنــى سهیم شــدن کارکنــان در اطلاعــات در جهــت تشــکیل گــروه و 
ــه  ــازى را ب ــرون» توانمندس ــن و کم ــازمان (Conger & Kanungo 1998). «وت ــاختار س ــى س طراح
ــا احســاس  ــان کمــک کنیــم ت ــه آن ــا کــه ب ــه کارکنــان مى  داننــد، بدین معن  معنــى قدرت بخشــیدن ب
 Whetten) اعتمادبه نفــس خــود را تقویــت کننــد و بــر احســاس ناتوانــى یــا درماندگــى غلبــه نماینــد

.(& Cameron 1998

3. پیشینۀ پژوهش

امــروزه توجــه بــه نیــروى انســانى و مدیریــت و توانمندســازى آن نقــش مهمــى را در 
موفقیــت ســازمان  ها و مؤسســات گوناگــون ایفــا کــرده اســت. لــزوم توجــه بــه ایــن موضــوع ســبب 
ــور  ــش به منظ ــهیم دان ــص تس ــش و بالاخ ــت دان ــۀ مدیری ــترده اى در زمین ــات گس ــام تحقیق انج

1. empower 2. Oxford Compact Dictionary
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مشــخص کردن راهکارهــا و موانعــى شــده کــه طــى آن افــراد به طــور آگاهانــه دانــش و اطلاعــات 
خــود را بــا ســایرین در میــان بگذارنــد. در ادامه،بــه چنــد مــورد از مهم  تریــن تحقیقــات انجام شــده 

ــود. ــاره مى  ش ــه اش ــن زمین در ای

3-1. پیشینۀ داخلى

«محمــدى» در تحقیقــى بــا عنــوان «ارزیابــى راه  هــاى توانمندســازى کارکنــان دانشــگاه بیرجند» 
اعــلام داشــته اســت کــه غنى  ســازى شــغلى، تفویــض اختیــار، پــاداش مبتنــى بــر عملکــرد، مدیریــت 
مشــارکتى، و تشــکیل تیم  هــاى کارى به عنــوان را ه  هــاى اصلــى توانمندســازى محســوب مى گــردد 
(1380). «نــوروزى» در بررســى ارتبــاط بیــن عوامل روانشــناختى توانمندســازى کارکنــان با عملکرد 
ســازمانى در شــعب بانــک ملــت شــهر تهــران، بــه ایــن نتیجــه رســید کــه بیــن آن  هــا رابطــه معنــا دار و 
مســتقیمى وجــود دارد. وى معتقــد اســت کــه به طــور کلــى، مى  تــوان نتیجــه گرفــت کــه شــعبى کــه 
در آن عوامــل روانشــناختى توانمندســازى (احســاس معنا دار بــودن، شایســتگى، مؤثربــودن، داشــتن 
حــق انتخــاب و اعتمــاد) میانگیــن بالاتــرى داشــته، کارایــى آن  هــا بیشــتر بــوده و برعکــس (1384). 
«منوریــان و نیــازي» عوامــل مؤثــر بــر توانمندســازي کارکنــان ســازمان مدیریــت و برنامه  ریــزي را 
ــوه  اى را  ــد. یافته هــاى پژوهــش حاکــى اســت کــه توانمندســازى، ظرفیت  هــاى بالق بررســى نمودن
ــرى  ــى  آورد. رهب ــود م ــانى به وج ــرمایه  هاى انس ــاى س ــمۀ توانایى  ه ــردارى از سرچش ــراى بهره  ب ب
ســازمان مى  توانــد از ایــن ابــزار در جهــت ارتقــاء بهــره  ورى کارکنــان و اعتــلاى ســازمانى اســتفاده 
نمایــد (1385). «قنبــرى» تحقیقــى بــا عنــوان «بررســى عوامــل مؤثــر بــر توانمندســازى منابــع انســانى 
در شــرکت بهره  بــردارى و توزیــع آب اســتان گلســتان» انجــام داده اســت. یافته  هــاى به دســت آمده 
حاکــى از آن اســت کــه بیــن عوامــل ســطح آموزش هــاى ضمــن خدمــت کارکنــان، تفویــض اختیار 
بــه کارکنــان، غنى ســازى شــغلى، انگیــزة درونــى و فــردى، میــزان اعِمــال ســبک مدیریت مشــارکتى 
کارکنــان و میــزان توانمنــدى رابطــه وجــوددارد (1385). «شــفى» رابطــه توانمندســازى کارکنــان و 
یادگیــرى ســازمانى در شــرکت ملــى پخــش فراورده  هــاى نفتــى را بررســى کــرد و بــه ایــن نتیجــه 
ــا دارى  ــاط معن ــان ارتب ــرى ســازمانى آن ــا یادگی ــان ب ــل توانمندســازى کارکن ــن عوام رســید کــه بی
وجــود دارد. وى همچنیــن، اشــاره کــرد کــه مدیریت هایــى کــه در آن  هــا احســاس شایســتگى، حــق 
انتخــاب، مؤثربــودن، معنــا دارى و احســاس اعتمــاد بــه همــکاران در میــان کارمنــدان بیشــتر اســت، 
یادگیــرى ســازمانى بیشــترى نیــز دارنــد. بــر ایــن اســاس افزایــش شایســتگى هاى کارکنــان، اعتقــاد 
ــورد  ــردى در م ــردى، احســاس ف ــاى راهب ــوذ در پیامده ــى نف ــود، توانای ــت خ ــى و ظرفی ــه توانای ب
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ــى  زاده و  ــرى ســازمانى را افزایــش مــى  داد (1385). «قربان حــق انتخــاب و احســاس اعتمــاد، یادگی
خالقى  نیــا» در ســال 1388 تحقیقــى را تحــت عنــوان «نقــش انتقــال دانــش ضمنــى در توانمندســازى 
کارکنــان» انجــام دادنــد. نتایــج تحقیــق بیانگــر وجــود رابطــه اى معنــا دار بیــن متغیرهــاى پژوهشــى 
اســت. بدین معنــا کــه بیــن انتقــال دانــش ضمنــى از یک ســو و توانایــى کارکنــان در تصمیم گیــرى، 
پذیــرش مســئولیت تصمیم گیــرى از ســوى کارکنــان، دسترســى کارکنــان بــه ابزارهــاى مرتبــط بــا 
ــان از  ــم از ســوى کارکن ــرش مســئولیت پیامدهــاى تصمی ــت، پذی ــرى و اجــرا و در نهای تصمیم  گی
دیگــر ســو، رابطــۀ مثبــت و معنــا دارى وجــود دارد (1388). «ســلاجقه» و همکارانــش در پژوهشــى 
بــا عنــوان «تحلیــل توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان و رابطــۀ آن بــا مدیریــت دانــش» بــه ایــن 
نتیجــه رســیدند کــه بیــن توانمندســازى روانشــناختى و مؤلفه  هــاى آن بــا مدیریــت دانــش رابطــه اى 
ــاس  ــر از احس ــه غی ــه ب ــت ک ــى از آن اس ــز حاک ــل از آن نی ــج حاص ــود دارد و نتای ــا دار وج معن
مؤثربــودن، احســاس خودمختــارى بیشــترین تأثیــر و احســاس معنا داربــودن شــغل کمتریــن تأثیــر را 

بــر مدیریــت دانــش دارنــد (1392).
ــاى  ــناختى و فعالیت  ه ــازى روانش ــن توانمندس ــاط بی ــۀ ارتب ــش در زمین ــدى» و همکاران «احم
مدیریــت دانــش مطالعاتــى را انجــام دادنــد و نتایــج حاصــل از تحقیقــات آن  هــا نشــان مى  دهــد کــه 
ــا دارى  ــاط معن ــش ارتب ــش و جــذب دان ــق دان ــاى خل ــناختى و فعالیت  ه ــازى روانش ــن توانمندس بی
وجــود نــدارد. همچنیــن، نتایــج آن هــا نشــان مى  دهــد کــه بیــن توانمندســازى روانشــناختى 
کارکنــان و فعالیت هــاى انتقــال دانــش، ســازماندهى دانــش و به کارگیــرى دانــش ارتبــاط مســتقیم 
و معنــا دارى وجــود دارد (Ahmadi et al. 2012). «امیــرى» و همکارانــش در پژوهــش خــود بــا «عنوان 
ــن  ــن نتیجــه رســیدند کــه بی ــه ای ــان» ب ــن تســهیم دانــش و توانمندســازى کارکن بررســى رابطــه بی
تســهیم دانــش و توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان در دســتگاه  هاى اجرایــى شــهر کرمــان رابطــۀ 
ــلامى» در  ــنى و شیخ  اس ــود دارد (Amiri, Pourkiani, and Pourrashidi 2014). «حس ــادارى وج معن
تحقیقــى بــا «عنــوان مدیریــت دانــش و توانمندســازى کارکنــان در آمــوزش عالــى» بــه ایــن نتیجــه 
دســت یافتنــد کــه بیــن مدیریــت دانــش و توانمندســازى کارکنــان ارتبــاط مثبــت معنــادارى وجــود 
ــدة  ــک پیش بینى کنن ــوان ی ــش به عن ــت دان ــه مدیری ــد ک ــان مى  ده ــن، نش ــج همچنی ــن نتای دارد. ای

.(Hasani and Sheikhesmaeili 2016) ــد ــان مى  باش ــازى کارکن ــاد توانمندس ــوب در ابع خ

3-2. پیشینۀ خارجى

ــى  ــد کارای ــازمان  ها مى  توانن ــب، س ــش مناس ــهیم دان ــا تس ــه ب ــت ک ــان داده اس ــانگ» نش «س
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ــازمان  ــان در س ــدم اطمین ــک ع ــش داده و ریس ــى را کاه ــاى آموزش ــیده، هزینه  ه ــود بخش را بهب
ــر  ــر ب ــراى بررســى عوامــل مؤث ــو، هــو و هــان» از ایــن مــدل ب ــد (Song 2002). «ری ــر نماین را کمت
ــر مســتقیم و قــوى  ــد تأثی ــج، مؤی ــد کــه نتای قصــد تســهیم دانــش پزشــکان کــره  اى اســتفاده کردن
ــارى  ــرل رفت ــا نگــرش و کنت ــان دارد، ام ــش آن ــهیم دان ــر قصــد تس ــکان ب ــى پزش ــاى ذهن هنجاره
ــه بررســى  ــادار ضعیف  تــرى داشــتند (Ryu, Ho and Han 2003). «بــوك» و همــکاران ب رابطــۀ معن
قصــد تســهیم دانــش مدیــران بیســت و هفت ســازمان در کــرة جنوبــى پرداختنــد کــه نتایــج، مؤیــد 
ــان  ــد» نش ــات «محم ــل از تحقیق ــج حاص ــود (Bock et al. 2005). نتای ــزى ب ــار برنامه  ری ــدل رفت م
ــمت  ــه س ــا را ب ــترده  اى آن  ه ــورت گس ــان به ص ــناختى کارکن ــازى روانش ــه توانمندس ــد ک مى  ده
ــاس» در پژوهــش خــود  ــاى مدیریــت دانــش ســوق مى  دهــد (Muhammad 2006). «گام فعالیت  ه
بــه تأثیــر ارتبــاط بــر اشــتراك دانــش در ســازمان  ها پرداختــه و بررســى رابطــه بیــن اشــتراك دانــش 
و ابعــاد ارتباطــى، روابــط میــان رضایــت حاصــل از ارتباطــات، ســبک  هاى ارتباطــى، ارائــه و 
ــتراك  ــه اش ــان داد ک ــج نش ــت. نتای ــرار داده اس ــل ق ــه و تحلی ــورد تجزی ــش را م ــع آورى دان جم
دانــش به طــور کامــل بــه رضایــت از ارتبــاط و شــیوة ارتبــاط مرتبــط اســت و ارائــۀ دانــش، ارتبــاط 
ــاط مرتبــط اســت  ــه رضایــت از ارتب ــلاً ب ــاط دارد و جمــع آورى دانــش کام ــا شــیوة ارتب ــادى ب زی
ــق  ــگاه از طری ــک دانش ــات در ی ــهیم اطلاع ــى تس ــه بررس ــف» ب ــن و ول (Gumas 2007). «توتارم
دیــدگاه ســرمایۀ اجتماعــى پرداخته  انــد. آن  هــا ســرمایۀ اجتماعــى و تســهیم دانــش را از طریــق ســه 
ــرار  ــى ق ــورد ارزیاب ــاط شــخصى) م ــارکت و ارتب ــر و مش ــاد مؤث ــت اجتماعــى و اعتم ــر (هوی متغی
دادنــد. نتایــج نشــان مى  دهــد کــه تســهیم اطلاعــات در میــان بخش  هــا، شــبکه هاى پیوســتۀ محلــى 
 .(Totterman & Wulff 2007) و شــبکه  هاى خارجــى دانشــکده به طــور مؤثــر صــورت مى  گیــرد
«جبــر» بــه بررســى نگــرش پزشــکان نســبت بــه تســهیم دانــش پرداخــت (Jabr 2007). «کیــم و جــو» 
در تحقیقــى کــه بــر روى نگــرش اعضــاى هیئــت علمــى و همــکارى آن  هــا نســبت بــه تســهیم دانــش 
صــورت گرفــت، عوامــل اعتمــاد میــان اعضــا، روابــط اجتماعــى بــاز افــراد بــا همدیگــر، همــکارى 
ــه تســهیم دانــش در دانشــگاه، از دیــدگاه اعضــا نســبت  ــراد، وجــود سیســتم  هاى مشــوق ب ــان اف می
ــان اعتمــاد، همــکارى اعضــا  ــا دارى می ــر دانســته شــد و رابطــۀ مثبــت و معن ــه تســهیم دانــش مؤث ب
ــش  ــهیم دان ــه تس ــبت ب ــا نس ــا نگــرش اعض ــگاه ب ــویقى در فضــاى دانش ــتم  هاى تش ــود سیس و وج
به دســت آمــد (Kim & Ju 2008). «العجمــى» بــه بررســى رفتــار تســهیم دانــش در مجامــع مجــازى 
ــد و  ــر قصــد تأیی ــى ب ــاى ذهن ــاى نگــرش و هنجاره ــادار متغیره ــت و معن ــر مثب ــه تأثی پرداخــت ک
تأثیــر کنتــرل رفتــارى درك شــده تأییــد نشــد (Alajmi 2009). «لــو» نیــز در کشــور چیــن تأثیــر کار 
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تیمــى، انگیــزش و شــخصیت را از طریــق متغیرهــاى میانجــى نگــرش و هنجارهــاى ذهنــى بــر قصــد 
تســهیم دانــش اعضــاى هیئــت علمــى در گروه  هــاى آموزشــى دانشــگاه بررســى کــرد کــه بعضــى 
ــش  ــهیم دان ــع تس ــدل جام ــۀ م ــا ارائ ــگ» ب ــاى و چن ــدند (Luo 2009). «تس ــد نش ــا تأیی از فرضیه  ه
ــد کــه شــامل  ــل اداراکــى/ انگیزشــى اشــاره دارن ــى عوام ــم، یعن ــى مه ــه عامل ــردى، ب در ســطح ف
نگرش  هــا و هنجارهــاى ذهنــى، باورهــاى مربــوط بــه مالکیــت دانــش، ادارك منافــع و هزینه  هــاى 

 .(Tsai & Cheng 2010) ــت ــاد اس ــت و اعتم آن، ادراك عدال
ــینه ها  ــرور پیش ــت. م ــى را دریاف ــاى پژوهش ــوان خلأه ــد، مى  ت ــه ش ــه گفت ــه آنچ ــه ب ــا توج ب
بیانگــر آن اســت کــه بیــن تســهیم دانــش و توانمندســازى روانشــناختى در میــان کارکنــان مشــاغل 
گوناگــون رابطــه وجــود دارد. امــا، پژوهشــى کــه به بررســى رابطه بین تســهیم دانش و توانمندســازى 
روانشــناختى کارکنــان بــا تبییــن نقــش میانجــى حافظــۀ ســازمانى و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک 
ــاى  ــتر پژوهش  ه ــده اســت. بیش ــام نش ــردازد، انج ــران بپ ــلامى ای ــورى اس ــى جمه ــۀ مل در کتابخان
انجام شــده بــه رابطــه بیــن تســهیم دانــش بــا ســایر متغیرهــاى روانشــناختى و ســازمانى پرداخته انــد. 
ــترى اســت. پژوهــش  ــاى بیش ــد انجــام پژوهش  ه ــش نیازمن ــت دان ــد از مدیری ــن فراین ــن، ای بنابرای
حاضــر در راســتاى ایــن هــدف و مســئله شــکل گرفــت. بــا توجــه بــه کمبــود دانســته  هاى موجــود 
در ایــن زمینــه، یافته  هــاى پژوهــش حاضــر مى توانــد اطلاعــات کاربــردى مفیــدى در جهــت ارتقــاء 

ــا به دســت دهــد. شــرایط اشــتراك دانــش در راســتاى توانمندســازى روانشــناختى در کتابخانه  ه

4. الگوى مفهومى پژوهش

ــاى  ــانى الگوه ــع انس ــازى مناب ــۀ توانمندس ــه در زمین ــت ک ــوان گف ــات مى  ت ــرور ادبی ــا م ب
متعــددى وجــود دارد کــه از جملــه آن  هــا بــه الگــوى توانمندســازى Bier & Harley (1995)، الگــوى 
 Bowen & الگــوى ،Robbins, Crino & Fredendall (2002) الگــوى ،Thomas & Velthouse (1990)

Lawler (1992)، الگــوى Quinn & Spreizer (1997)، الگــوى Conger & Kanungo (1988) و الگــوى 

اســتراتژیک Geroy, Wright & Andersonal (1998) اشــاره کــرد. در ایــن پژوهــش موضــوع احســاس 
 Thomas & Velthouse (1990) توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان از منظــر الگــوى توانمندســازى
و Spreizer (2008)، تســهیم دانــش از منظــر الگــوى Lee et al. (2016) و حافظــۀ ســازمانى از منظــر 
 Fermoso et al. (2015) و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک از منظــر Toulabi et al. (2013) الگــوى

مــورد بررســى قــرار گرفتــه اســت.
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 Spreizer (2008) و Thomas & Velthouse (1990) شکل 1. مدل مفهومى پژوهش بر پایۀ الگوهاى
Fermoso et al. (2015) و ،Lee et al. (2016) ،Toulabi et al. (2013)

5. فرضیه هاى پژوهش

بــا توجــه بــه مبانــى نظــرى و پیشــینۀ پژوهــش در مــورد روابــط بیــن متغیرهــاى مــورد بررســى 
در ایــن تحقیــق و بــا توجــه بــه بررســى  هاى انجــام  شــده، نظــر اســاتید و خبــرگان، فرضیــات تحقیــق 

بــر اســاس مــدل مفهومــى پژوهــش به صــورت زیــر تدویــن مى  شــوند:
تســهیم دانــش تأثیــر معنــادارى بــر حافظــۀ ســازمانى در کتابخانــۀ ملــى جمهــورى اســلامى ایــران . 1

دارد.
حافظــۀ ســازمانى تأثیــر معنــادارى بــر توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان در کتابخانــۀ ملــى . 2

جمهــورى اســلامى ایــران دارد.
ــى . 3 ــۀ مل ــان در کتابخان ــناختى کارکن ــازى روانش ــر توانمندس ــادارى ب ــر معن ــش تأثی ــهیم دان تس

ــران دارد. ــلامى ای ــورى اس جمه
تســهیم دانــش تأثیــر معنــادارى بــر یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک در کتابخانــۀ ملــى . 4

دارد. ایــران  اســلامى  جمهــورى 
یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک تأثیــر معنــادارى بــر توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان در . 5
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کتابخانــۀ ملــى جمهــورى اســلامى ایــران دارد.
ــناختى . 6 ــازى روانش ــر توانمندس ــادارى ب ــر معن ــازمانى تأثی ــۀ س ــق حافظ ــش از طری ــهیم دان تس

کارکنــان در کتابخانــۀ ملــى جمهــورى اســلامى ایــران دارد.
ــر توانمندســازى . 7 ــادارى ب ــر معن ــرى مشــارکتى الکترونیــک تأثی تســهیم دانــش از طریــق یادگی

ــران دارد. ــى جمهــورى اســلامى ای ــۀ مل ــان در کتابخان روانشــناختى کارکن

6. روش پژوهش

ایــن پژوهــش بر اســاس هــدف، کاربــردى و به  لحــاظ روش انجــام، توصیفــى از نوع پیمایشــى 
اســت. مــدل تحلیلــى پژوهــش شــامل چهــار متغیــر اســت کــه متغیــر تســهیم دانــش به عنــوان متغیــر 
پنهــان بــرون زاد و متغیرهــاى توانمندســازى روانشــناختى، یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک و 
ــارت دیگــر، تســهیم دانــش  ــوان متغیرهــاى پنهــان درون زاد مى  باشــند. به عب حافظــۀ ســازمانى به عن
به عنــوان متغیــر مســتقل و توانمندســازى روانشــناختى، یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک و حافظــۀ 
ســازمانى به عنــوان متغیرهــاى وابســته و میانجــى مــورد بررســى قــرار مى  گیرنــد. پرسشــنامه  اى کــه 
ــده  ــتفاده ش ــاى پژوهــش از آن اس ــا و ســنجش متغیره ــع آورى داده  ه ــراى جم ــن پژوهــش ب در ای
ــداى  ــد (اه ــش در دو بع ــهیم دان ــر تس ــه متغی ــوط ب ــؤال آن مرب ــه 10 س ــوده ک ــؤال ب ــامل 40 س ش
دانــش و جمــع  آورى دانــش)، 20 ســؤال آن مربــوط بــه متغیــر توانمندســازى روانشــناختى در پنــج 
ــادارى شــغل و  ــودن، احســاس معن ــتقلال، احســاس مؤثرب ــد (احســاس شایســتگى، احســاس اس بع
احســاس اعتمــاد میــان همــکاران)، 5 ســؤال مربــوط بــه متغیــر یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک و 
ــراى ســنجش توانمندســازى  ــه متغیــر حافظــۀ ســازمانى اســت. ب در نهایــت، 5 ســؤال نیــز مربــوط ب
 Thomas & Velthouse ــازى ــوى توانمندس ــتفاده از الگ ــا اس ــه ب ــنامۀ Spreitzer (1995) ک از پرسش
(1990) توســعه یافته، بــراى ســنجش تســهیم دانــش از پرسشــنامه Lee et al. (2016)، بــراى ســنجش 

یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک از پرسشــنامۀ Fermoso et al. (2015) و بــراى ســنجش پرسشــنامۀ 
ــتفاده شــده اســت.  ــه  اى اس ــازمانى از Toulabi et al. (2013) در طیــف «لیکــرت» 5 گزین حافظــۀ س
بــراى تعییــن پایایــى پرسشــنامۀ پژوهــش از ضریــب آلفــاى «کرونبــاخ» اســتفاده شــده اســت. ضریــب 
ــرى  ــازمانى، یادگی ــۀ س ــش، حافظ ــهیم دان ــاى تس ــراى متغیره ــت آمده ب ــاخ» به دس ــاى «کرونب آلف
ــب، 0/886، 0/816، 0/883 و 0/881  ــناختى به ترتی ــازى روانش ــک و توانمندس ــارکتى الکترونی مش

ــى لازم برخــوردار اســت.  ــنامۀ پژوهــش از پایای ــد پرسش مى  باشــد کــه نشــان مى  ده
همچنیــن، بــراى تعییــن روایــى پرسشــنامه از روایــى ســازه و تحلیــل عاملــى تأییــدى اســتفاده 
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ــده اســت.  ــزارش ش ــدول 1 گ ــدى در ج ــى تأیی ــل عامل ــه تحلی ــوط ب ــج مرب ــه نتای ــده اســت ک ش
همان طــور کــه مشــاهده مى  شــود، بــار عاملــى مربــوط بــه تمامــى ســؤالات پرسشــنامه از 0/5 بیشــتر 
اســت کــه ایــن نشــان مى دهــد کــه پرسشــنامۀ پژوهــش از روایــى لازم نیــز برخــوردار اســت. جامعــۀ 
آمــارى در ایــن تحقیــق شــامل کتابــداران کتابخانــۀ ملــى اســت کــه داراى تحصیلات دانشــگاهى در 
رشــتۀ کتابــدارى و اطلاع رســانى و شــاغل در چهــار بخــش فراهــم  آورى، ســازماندهى، اطلاع رســانى 
و آمــوزش و پژوهــش هســتند. بــراى تعییــن حجــم نمونــه از جــدول «مــورگان» اســتفاده شــد کــه بــا 
توجــه بــه حجــم جامعــۀ آمــارى انــدازة نمونــه آمــارى 137 نفــر در نظــر گرفتــه شــد در نتیجــه تعــداد 
190 پرسشــنامه در جامعــه مربوطــه توزیــع شــد کــه از ایــن تعــداد 175 پرسشــنامه جمــع  آورى و 157 

پرسشــنامه مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفــت.

7. تجزیه و تحلیل داده  ها

نرم  افــزار  از  بهره  گیــرى  بــا  ســاختارى  معــادلات  مدل یابــى  از  فرضیــات  آزمــون  بــراى 
 ،NFI1 :ــد از ــدل عبارت ان ــرازش م ــاخص  هاى ب ــن ش ــن ای ــت. مهم  تری ــده اس ــتفاده ش LISREL اس

CFI3 ،NNFI2 و RMSEA4. حالت  هــاى بهینــه بــراى ایــن آزمون  هــا بــه شــرح زیــر اســت:

ــرا ایــن آزمــون اختــلاف بیــن داده و مــدل را . 1 ــر اســت، زی ــر باشــد بهت آزمــون X2 هرچــه کمت
نشــان مى دهــد.

2 ..(Guo & Shi, 2016)  از 90 درصد بایستى بیشتر باشد CFI و NNFI ،NFI آزمون
آزمــون RMSEA هرچــه کمتــر باشــد بهتــر اســت، زیــرا ایــن آزمــون یــک معیــار بــراى میانگیــن . 3

اختــلاف بیــن داده  هــاى مشاهده شــده و داده  هــاى مــدل اســت (هومــن 1394).

7-1. تحلیل عاملى تأییدى (روایى سازه) متغیرهاى پژوهش 

در تحلیــل عاملــى تأییــدى، پژوهشــگر به دنبــال دریافــت ایــن مطلــب اســت کــه آیــا 
ــه  ــه ب ــا توج ــویى ب ــتند؟ از س ــر را دارا هس ــورد نظ ــر م ــنجش متغی ــت س ــؤال هاى پژوهــش قابلی س
این کــه متغیرهــاى پژوهــش حاضــر داراى ابعــادى هســتند کــه بــراى هــر یــک از ابعــاد ســؤال هایى 
طراحــى شــده، لازم اســت تحلیــل عاملــى تأییــدى در دو مرتبــۀ اول و دوم صــورت پذیــرد 
ــش  ــهیم دان ــر تس ــه متغی ــه این ک ــا توجــه ب ــش، ب ــن پژوه ــکاران 1391). در ای ــدى  زاده و هم (حمی

1. Normed Fit Index 2. Non-Normed Fit Index 3. Comparative Fit Index

4. Root Mean Square Residuals
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ــۀ اول و  ــدى مرتب ــى تأیی ــل عامل ــى آن از تحلی ــراى روای ــد، ب ــد مى  باش ــوده و داراى بع ــتقل ب مس
ــر وابســته  ــز کــه متغی ــر توانمندســازى روانشــناختى نی ــراى روایــى متغی دوم اســتفاده شــده اســت. ب
مى باشــد، از تحلیــل عاملــى تأییــدى مرتبــۀ اول و دوم اســتفاده شــده اســت. در جــدول 1 بــار عاملــى 
مقــدار عــددي اســت کــه میــزان شــدت رابطــه میــان یــک متغیــر پنهــان و متغیــر آشــکار مربوطــه را 
ــار عاملــی یــک شــاخص در رابطــه  طــی فراینــد تحلیــل مســیر مشــخص می  کنــد. هرچــه مقــدار ب
بــا یــک ســازة مشــخص بیشــتر باشــد، آن شــاخص ســهم بیشــتري در تبییــن آن ســازه ایفــا می کنــد 
ــر  ــان دهندة تأثی ــد، نش ــی باش ــاخص منف ــک ش ــی ی ــار عامل ــر ب (Aminbeidokhti et al. 2014). اگ
ــن، در ایــن جــدول  منفــی آن در تبییــن ســازة مربوطــه اســت (طبرســا و همــکاران 1392). همچنی

ــود. ــنجیده مى  ش ــه س ــط چند گوی ــر توس ــر متغی ــه ه ــت ک ــن اس ــان دهنده ای ــؤالات نش س
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جدول 1. تحلیل عاملى تأییدى مرتبۀ اول و دوم متغیرهاى پژوهش

ضریب ابعادمتغیر
استاندارد

عدد 
ضریب سؤال  هامعنادارى

استاندارد
عدد 

معنادارى
-0/65احساس رضایت از اشتراك دانش با همکاران1/008/52اهداء دانشتسهیم دانش

به اشتراك  گذارى اطلاعات با همکاران خارج 
بخش در سازمان

0/757/71

به اشتراك  گذارى مهارت  ها با همکاران خارج 
بخش در سازمان

0/666/92

به اشتراك  گذارى اطلاعات با همکاران داخل 
بخش در سازمان

0/797/98

به اشتراك  گذارى مهارت  ها با همکاران داخل 
بخش در سازمان

0/747/57

جمع  آورى 
دانش

دریافت دانش از همکاران داخل بخش در 0/687/15
سازمان

0/74-

استفاده از مهارت  هاى همکاران داخل بخش 
در سازمان

0/819/75

استفاده از ذخایر الکترونیکی (مانند پایگاه 
داده هاي آنلاین و انبار داده) براي دسترسی به 

دانش

0/789/30

دریافت دانش از همکاران خارج بخش در 
سازمان

0/768/78

استفاده از مهارت  هاى همکاران خارج بخش 
در سازمان

0/667/92

حافظۀ 
سازمانى

حافظۀ 
سازمانى

سطح استفاده از تکنولوژى  هاى اطلاعاتى --
و ارتباطى به منظور تبدیل دانش ضمنى به 

تصریحى

0/678/67

0/8111/17سطح همکارى یا پذیرش حافظه سازمانى
0/739/82وجود فرهنگ یادگیرى قوى

سطح به کارگیرى حافظۀ سازمانى به منظور حل 
مسائل جدید

0/607/68

0/617/78اطلاعات کلى مربوط به سازمان
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ضریب ابعادمتغیر
استاندارد

عدد 
ضریب سؤال  هامعنادارى

استاندارد
عدد 

معنادارى
یادگیرى 
مشارکتى 
الکترونیک

یادگیرى 
مشارکتى 
الکترونیک

یادگیرى مهارت  ها به وسیلۀ روش هاى --
الکترونیکى

0/8312/20

0/8713/20تعامل بیشتر فراگیران در یادگیرى الکترونیک
دسترسى تمام فراگیران به فایل  هاى آموزشى از 

طریق اینترنت
0/7911/32

0/7610/79ایجاد فرصت یادگیرى براى همگان
0/638/48اثربخشى بیشتر براى فراگیران

توانمندسازى 
روانشناختى

احساس 
خودمختارى

-0/76داشتن آزادى براى تصمیم دربارة کار0/605/73
0/8410/40توانایى تصمیم درباره چگونگى انجام کار

فرصت داشتن براى استقلال و آزادى در انجام 
کار

0/728/91

داشتن فرصت براى استفاده از ابتکار شخصى 
در انجام کار 

0/8310/22

احساس 
شایستگى

-0/72اطمینان از توانایى براى انجام کار0/746/55
0/849/67قرارداشتن کار در محدودة قابلیت  ها
0/698/09اطمینان به قابلیت  ها براى انجام کار
0/839/56تسلط بر مهارت  ها براى انجام کار

احساس 
مؤثربودن

-0/74داشتن تأثیر بر انجام کار در واحد کارى0/444/49
0/829/68داشتن کنترل بر انجام کار در واحد کارى

0/819/53تأثیر مهم بر اتفاقات انجام شده در واحد کارى
مورد توجه قرارگرفتن نظرات در تصمیم  هاى 

واحد کارى
0/789/18

احساس 
معنى  داربودن

-0/69مهم بودن فعالیت  هاى کارى0/474/78
0/838/23معنا دار بودن فعالیت  هاى کارى

0/667/03دقت در انجام کارها
0/707/47اهمیت و معنایى ویژه  داشتن در انجام کار

احساس 
اعتماد

-0/78اطمینان از صادق بودن همکاران0/575/58
0/8811/97اطمینان از تقسیم اطلاعات مهم توسط همکاران

0/8811/98اطمینان از وفادارى توسط همکاران
اطمینان از کامیابى و موفقیت شخصى توسط 

همکاران
0/739/50
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ــاى  ــى متغیره ــراى تمام ــى ب ــاى عامل ــود باره ــاهده مى  ش ــدول 1 مش ــه در ج ــور ک همان  ط
ــزار پژوهــش از روایــى لازم  پژوهــش از 0/5 بیشــتر اســت کــه ایــن نشــان  دهندة ایــن اســت کــه اب

برخــوردار اســت.

7-2. همبستگى بین متغیرهاى پژوهش 

ــه  ــه شــده اســت. همان  گون در جــدول 2 همبســتگى «اســپیرمن» بیــن متغیرهــاى پژوهــش ارائ
کــه مشــاهده مى  شــود، بیــن تمــام متغیرهــاى پژوهــش همبســتگى مثبــت و معنــادار در ســطح اطمینان 
95 درصــد وجــود دارد. تســهیم دانــش و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک بیشــترین همبســتگى را 

بــا یکدیگــر دارنــد.

جدول 2. همبستگى بین متغیرهاى پژوهش

انحراف میانگین
معیار

تسهیم 
دانش

حافظۀ 
سازمانى

یادگیرى مشارکتى 
الکترونیک

توانمندسازى 
روانشناختى

0/567*0/655*0/317*2/7110/7441تسهیم دانش
0/603*0/334*1-2/5960/799حافظۀ سازمانى

یادگیرى مشارکتى 
الکترونیک

3/3090/796--1*0/580

توانمندسازى 
روانشناختى

2/8910/551---1

در خطاى 0/05 معنادار است.

7-3. تحلیل توصیفى متغیرهاى جمعیت  شناختى

ــه  ــد ک ــان مى  ده ــناختى نش ــاى جمعیت  ش ــى متغیره ــل توصیف ــت آمده از تحلی ــج به دس نتای
ــا 50 ســال،  ــن 36 ت ــد؛ 54/78 درصــد سنشــان بی ــورد بررســى زن بودن ــۀ م 52/87 درصــد از جامع
ــد از  ــت، 34/39 درص ــر و در نهای ــى و پایین  ت ــى کارشناس ــدرك تحصیل ــد داراى م 63/03 درص

ــا 15 ســال هســتند. ــۀ داراى ســابقۀ کار 11 ت جامع

7-4. آزمون فرضیه  ها و مدل

 RMSEA ــاخص ــت. ش ــده اس ــه ش ــکل 2، ارائ ــش در ش ــده پژوه ــدل آزمون ش ــى م خروج
 NFI ــاخص ــادل 0/95 و ش ــاخص CFI مع ــادل 0/95، ش ــاخص NNFI مع ــدل 0/080، ش ــن م در ای
معــادل 0/92 محاســبه شــد. چــون مقــدار RMSEA کــم و مقــدار CFI ،NNFI و NFI نیــز بــالاى 0/90 
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اســت، اعتبــار و برازندگــى مناســب مــدل تأییــد مى  شــود. نســبت کاى دو بــه درجــۀ آزادى در ایــن 
ــالاى مــدل  ــودن آن نشــان از برازندگــى ب پژوهــش 2/00 محاســبه شــده اســت کــه پایین  تــر از 3 ب
اســت (Green 2015). همچنیــن، شــاخص  هاى نیکویــى بــرازش به طــور کامــل و بــا توضیحــات در 
ــه نتایــج تحلیــل مــدل معــادلات ســاختارى  جــدول 3 نشــان داده شــده اســت. بنابرایــن، مى  تــوان ب

اتــکاء کــرد.

جدول 3. شاخص  هاى نیکویى برازش براى مدل 

نتیجهحد مطلوببعدشاخصمعیار هاى برازش مدلردیف

قابل قبول< x2/df2/003کاى دو نسبى1
برازش خوب< RMSEA0/0800/1ریشۀ میانگین مجذورات تقریب2
قابل قبولحدود صفرPMR0/065ریشۀ مجذور مانده  ها3
بسیار خوب> NFI0/920/90شاخص برازش هنجارشده4
بسیار خوبحدود یکNNFI0/95شاخص نرم برازندگى5
بسیار خوب> CFI0/950/90شاخص برازش تطبیقى6
بسیار خوب> RFI0/900/90شاخص برازش نسبى7
بسیار خوب> IFI0/960/90شاخص برازش اضافى8
بسیار خوب>GFI0/950/90شاخص برازندگى9

بسیار خوب> AGFI0/900/90برازندگى تعدیل  یافته10

  
  

0/85 

0/51 

0/40 

 

  
 

 
 

 
 

 
 

 

  

 
 

 
  

 
 

 

 
  

 
  

 

 
 

1/98 

7/19 
1/71 

0/37 

0/39 

4/28 
4/32 

شکل 2. آزمون مدل معادلات ساختارى براى فرضیه  هاى پژوهش
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ــر آن در جــدول  ــد کــه مقادی ــراى مــدل محاســبه گردی همچنیــن شــاخص  هاى CR و AVE ب
4 آورده شــده اســت.

EVA و RC جدول 4. مقادیر محاسبه شده

نتیجهحد مطلوببعدشاخصمعیار هاى برازش مدلردیف

قابل قبول> CR0/84٠/٧پایایى ترکیبى1
قابل قبول> AVR0/76٠/٥روایى همگرا2

در جــدول 5، ضریــب مســیر بــه  همــراه مقادیــر معنــادارى (t) گــزارش شــده اســت. بــا اســتفاده 
از نتایــج جــدول 5، مى  تــوان بــه بررســى فرضیه  هــاى پژوهــش پرداخــت کــه در ادامــه آورده شــده 

است.

جدول 5. اثرات مستقیم و غیرمستقیم

اثراتمتغیر

اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیممتغیرهاى وابستهمتغیرهاى مستقلفرضیه
7/19-7/19حافظۀ سازمانىتسهیم دانش1

0/85-0/85
1/71-1/71توانمندسازى روانشناختىحافظۀ سازمانى2

0/37-0/37
1/9812/2914/27توانمندسازى روانشناختىتسهیم دانش3

18/4920/47
0/390/310/7

0/200/59
یادگیرى مشارکتى تسهیم دانش4

الکترونیک
4/28-4/28
0/40-0/40

یادگیرى مشارکتى 5
الکترونیک

4/32-4/32توانمندسازى روانشناختى
0/51-0/51

در آزمــون فرضیه هــاى مــورد نظــر بــا اســتفاده از مــدل معــادلات ســاختارى، ضرایــب 
به دســت آمده زمانــى معنــادار اســت کــه مقــدار آزمــون معنــادارى آن  هــا از عــدد 1/96 بزرگ تــر 
ــن و همــکاران 1394). همان  طــور کــه مشــاهده  ــر باشــد (ســید جوادی و از عــدد 1/96- کوچک ت
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ــم پژوهــش از  ــم و هفت ــارم، پنج ــوم، چه ــاى اول، س ــراى فرضیه  ه ــادارى ب ــب معن ــود، ضری مى  ش
1/96 بیشــتر اســت.

  ،ــن ــا 7/91 اســت. بنابرای ــر ب ــان تســهیم دانــش و حافظــۀ ســازمانى براب ــادارى می ضریــب معن
تســهیم دانــش، تأثیــر معنــادارى روى حافظــۀ ســازمانى دارد. بدین ترتیــب، فرضیــۀ اول 

ــرد. ــرار مى گی ــد ق ــورد تأیی ــش م پژوه
  .ضریــب معنــادارى میــان حافظــۀ ســازمانى و توانمندســازى روانشــناختى برابــر بــا 1/17 اســت

بنابرایــن، حافظــه ســازمانى تأثیــر معنــادارى روى توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان نــدارد. 
بدین ترتیــب، فرضیــۀ دوم پژوهــش مــورد تأییــد قــرار نمى  گیــرد.

  1/89 ضریــب معنــادارى میــان تســهیم دانــش و توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان برابــر بــا
ــادارى روى توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان  اســت. بنابرایــن، تســهیم دانــش تأثیــر معن

ــرد. ــرار مى  گی ــد ق ــورد تأیی ــۀ ســوم پژوهــش م ــب، فرضی دارد. بدین ترتی
  ــا ــر ب ــرى مشــارکتى الکترونیــک براب ــر تســهیم دانــش و یادگی ــان تأثی ــادارى می ضریــب معن

4/82 اســت. بنابرایــن، تســهیم دانــش تأثیــر معنــادارى روى یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک 
ــرد. ــرار مى  گی ــد ق ــورد تأیی ــارم پژوهــش م ــۀ چه ــب، فرضی دارد. بدین ترتی

  ضریــب معنــادارى میــان تأثیــر یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک و توانمندســازى روانشــناختى
کارکنــان برابــر بــا 4/23 اســت. بنابرایــن، یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک، تأثیــر معنــادارى 
روى توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان دارد. بدین ترتیــب، فرضــى، پنجــم پژوهــش 

ــرد. ــرار مى گی ــد ق ــورد تأیی م
  ضریــب معنــادارى میــان تســهیم دانــش و حافظــۀ ســازمانى برابــر بــا 7/91 و ضریــب معنــادارى

میــان حافظــۀ ســازمانى و توانمندســازى روانشــناختى برابــر بــا 1/17 اســت. بنابرایــن، تســهیم 
ــدارد.  ــادارى روى توانمندســازى روانشــناختى ن دانــش از طریــق حافظــۀ ســازمانى تأثیــر معن

ــرد. ــرار نمى  گی ــد ق ــۀ ششــم پژوهــش مــورد تأیی بدین ترتیــب، فرضی
  ضریــب معنــادارى میــان تســهیم دانــش و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک و توانمندســازى

ــا 81/94 اســت. بنابرایــن، تســهیم دانــش از طریــق یادگیــرى مشــارکتى  روانشــناختى برابــر ب
ــۀ  ــب، فرضی ــناختى دارد. بدین ترتی ــازى روانش ــادارى روى توانمندس ــر معن ــک تأثی الکترونی

ــرد. ــرار مى  گی ــد ق ــورد تأیی ــم پژوهــش م هفت
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8. جمع  بندى و نتیجه  گیرى

ــان اقدامــات توســعه - ــاء توانمندســازى کارکن ــراى ارتق ــا ب ــر در کتابخانه  ه در ســال  هاى اخی
اى مهمــى انجــام شــده اســت. فعالیت  هــاى اشــتراك دانــش فرصت  هایــى را بــراى کارکنــان 
ــا نیازهــاى در  ــى ب ــراى رویاروی ــان ب ــا به منظــور افزایــش توانمندســازى روانشــناختى آن کتابخانه  ه
حــال تغییــر مراجعه  کننــدگان بــه کتابخانه  هــا فراهــم مــى  آورد و راه  حل  هایــى بــراى کســب مزیــت 

ــد. ــاد مى  کن ــى ایج رقابت
بى  شــک کتابخانــۀ ملــى جمهــورى اســلامى ایــران به عنــوان یــک نهــاد مهــم بایــد در طراحــى 
و اســتقرار سیســتم مدیریــت دانــش و تســهیم دانــش در راســتاى توانمندســازى کارکنــان خــود در 
زمــرة کتابخانــه  اى پیشــرو ظاهــر شــود. در همیــن راســتا، هــدف پژوهــش حاضــر مطالعــه و بررســى 
ــۀ  ــش میانجــى حافظ ــن نق ــا تبیی ــان ب ــناختى کارکن ــازى روانش ــر توانمندس ــش ب ــهیم دان ــر تس تأثی

ســازمانى و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک در کتابخانــۀ ملــى جمهــورى اســلامى ایــران بــود. 
ــادارى  ــب معن ــا ضری ــش ب ــهیم دان ــه تس ــد ک ــان مى  ده ــش نش ــج به دســت آمده از پژوه نتای
1/98 تأثیــر مثبــت معنــادارى بــر توانمندســازى روانشــناختى کارکنــان در کتابخانــۀ ملــى جمهــورى 
 Amiri, Pourkiani, and پژوهش  هــاى  از  به دســت آمده  نتایــج  بــا  کــه  دارد  ایــران  اســلامى 
Ahmadi et al. (2012) ،Kim, and Ju. (2008) ،Pourrashidi (2014)، «رســتگار و دهقانــى ســلطانى» 

(1393) و (Hasani & Sheikhesmaeili 2016) همخوانــى دارد. در محیــط پرچالــش امــروزى، شــکى 
در خصــوص ارزش دانــش و یادگیــرى در بهبــود شایســتگى  ها و عملکــرد ســازمانى وجــود نــدارد. 
مدیریــت دانــش به طــور عمــده به دنبــال ایجــاد، تســهیم و اســتفاده از دانــش به منظــور دســتیابى بــه 
یادگیــرى ســازمانى و توانمندســازى کارکنــان اســت. ویژگــى شــایان توجــه ایــن منبــع اســتراتژیک 
ــش  ــهیم دان ــا تس ــراد ب ــتن اســت. اف ــهیم و به اشتراك گذاش ــا تس ــدن ارزش آن ب ــش)، بیشترش (دان
مى  تواننــد بــه نتایجــى فراتــر از نتایــج انفــردى خــود دســت یابنــد (Renzle 2008). از ســوى دیگــر، 
توانمندســازي فراینــد قدرت بخشــیدن بــه افــراد اســت. در ایــن فراینــد بــه کارکنــان خــود کمــک 
ــی و درماندگــی  ــر احســاس ناتوان ــود بخشــند و ب ــا حــس اعتمادبه نفــس خویــش را بهب ــم ت می  کنی
خــود چیــره شــوند (Whetten & Cameron 1998). توانمندســازي فراینــد قدرت بخشــیدن بــه افــراد 
ــه مشــارکت بیشــتر در اتخــاذ تصمیم  هایــی اســت  ــراد ب اســت. توانمندســازى همچنیــن، تشــویق اف
کــه بــر فعالیت  هــاي آنــان تأثیرگــذار اســت. از ایــن طریــق می  توانیــم فرصت  هایــی را بــراي افــراد 
ــل  ــۀ عم ــه آن جام ــده و ب ــی آفری ــاي خوب ــد ایده  ه ــه می  توانن ــد ک ــان دهن ــا نش ــم ت ــم آوری فراه
ــري  ــش فعال  ت ــا نق ــرد ت ــویق ک ــاده تش ــور س ــراد را به ط ــوان اف ــازى مى  ت ــا توانمندس ــانند. ب بپوش
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ــود فعالیت  هــاي خویــش را  ــد کــه مســئولیت بهب ــا آن  جــا پیــش برون ــد و ت ــا کنن در کار خــود ایف
ــر  ــه مســئول بالات ــه ب ــدون مراجع ــه ب ــند ک ــوان برس ــه حــدي از ت ــت، ب ــد و در نهای ــده بگیرن بر عه

 .(Hasani & Sheikhesmaeili 2016) ــد ــدي اتخــاذ نماین ــد تصمیماتــی کلی بتوانن
ــۀ  ــر حافظ ــادارى 7/19 ب ــب معن ــا ضری ــش ب ــهیم دان ــه تس ــد ک ــان مى  ده ــج پژوهــش نش نتای
ــاى  ــاء قابلیت  ه ــازمانى ارتق ــۀ س ــرى حافظ ــۀ به کارگی ــادارى دارد. نتیج ــت معن ــر مثب ــازمانى تأثی س
ســازمان مربوطــه از طریــق بهبــود مدیریــت دانــش موجــود در آن و کاوش در تجارب به دســت آمده 
از پروژه  هــاى قبلــى و اســتفادة مجــدد از آن  هــا به منظــور جلوگیــرى از تکــرار اشــتباهات گذشــته 
ــوان هســتۀ اصلــى سیســتم مدیریــت دانــش در  ــوان حافظــۀ ســازمانى را به عن ــن، مى  ت اســت. بنابرای
یــک ســازمان در نظــر گرفــت کــه بــا ایجــاد آن مى  تــوان دانش  هــاى شــخصى و گروهــى موجــود 
در یــک ســازمان را بــه اشــتراك گذاشــته و مــورد اســتفادة مجــدد قــرار داد. بررســى پژوهش  هــاى 
ــاى  ــریع پروژه  ه ــام س ــد، اتم ــاى تولی ــش هزینه ه ــه کاه ــش ب ــتراك دان ــه اش ــان داد ک ــین نش پیش
ــه در  ــاى نوآوران ــاد قابلیت ه ــا و ایج ــر گروه  ه ــرد بهت ــد، عملک ــعۀ محصــول جدی ــا توس ــط ب مرتب

 .(Arthur & Huntley 2005; Lin 2007) ــود ــر مى  ش ــازمان  ها منج ــرد س عملک
نتایــج نشــان مى  دهــد کــه تســهیم دانــش بــا ضریــب معنــادارى 4/28 بــر یادگیــرى مشــارکتى 
الکترونیــک تأثیــر مثبــت معنــادارى دارد و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک نیــز بــا ضریــب 
ــج  ــا نتای ــه ب ــادارى دارد ک ــر معن ــان تأثی ــناختى کارکن ــازى روانش ــر توانمندس ــادارى 4/32 ب معن
به دســت آمده از پژوهــش «رســتگار و دهقانــى ســلطانى» هم خوانــى دارد. آنــان در پژوهــش 
ــادارى دارد و یادگیــرى  ــر یادگیــرى مشــارکتى تأثیــر معن ــد کــه تســهیم دانــش ب خــود نشــان دادن
ــادارى دارد (1393). در  ــر مثبــت معن ــان تأثی ــر توانمندســازى روانشــناختى کارکن ــز ب مشــارکتى نی
ســال  هاى اخیــر توجــه زیــادى بــه یادگیــرى مشــارکتى بــا کمــک فنــاورى شــده اســت، زیــرا ایــن 
روش یادگیــرى مى  توانــد تعامــلات همگــن و کار گروهــى را افزایــش دهــد و فعالیت  هــاى جمعــى 
بــدون محدودیــت زمــان و مــکان را تنظیــم و راهبــرى کنــد. یادگیرى مشــارکتى الکترونیــک، تفکر 
ــاى  ــا و راه حل ه ــا، راهبرده ــروه ایده  ه ــه در اعضــاى گ ــورى ک ــد، به ط ــرورش مى  ده خــلاق را پ
ــرى  ــى هســتند کــه در یادگی ــر از آن های ــا کارآمدت ــن راه  حل  ه ــد کــه ای ــدى را ایجــاد مى  کن جدی
فــردى ایجــاد شــده اســت. آنچــه امــروزه مــورد نیــاز اســت و یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک آن 
ــق  ــه اطلاعــات و خل ــت، معنابخشــیدن ب ــردازش، دریاف ــراى پ ــر ب ــد، شــیوه  هاى بهت ــه مى  کن را ارائ

مجــدد و تبدیــل آن بــه دانــش اســت. 
ــوان  ــک به عن ــارکتى الکترونی ــرى مش ــه یادگی ــد ک ــان مى  ده ــن نش ــش همچنی ــج پژوه نتای
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یــک متغیــر میانجــى در رابطــۀ بیــن تســهیم دانــش و توانمندســازى روانشــناختى ایفــاى نقــش دارد. 
کارکنانــى کــه از طریــق یادگیــرى مشــارکتى بــه یادگیــرى مى  پردازنــد، نه تنهــا بهتــر فــرا مى گیرنــد، 
ــه  ــنوندة صِــرف باشــند، فعالان ــرا به جــاى اینکــه ش ــد. زی ــذت بیشــترى مى  برن ــرى ل بلکــه از یادگی
ــج  ــد. نتای ــرى خویــش مى  دانن ــد و خــود را مســئول یادگی ــرى مشــارکت مى کنن ــان یادگی در جری
ــد به طــورى  ــن نشــان مى  دهــد کــه ســازمان  هایى کــه مى توانن ــان چنی تحقیقــات گروهــى از محقق
مؤثــر دانــش موجــود در حافظــۀ ســازمانى را مدیریــت نماینــد، در اوج تغییــرات و موج  هــاى آشــفته 
ــه فراینــد یادگیــرى و ایجــاد خلاقیــت و  ــد ب محیطــى از ثبــات بیشــترى برخــوردار هســتند و قادرن
ــج  ــن، نتای ــند (Wexler 2002; Moorman & Miner 1998). همچنی ــرعت بخش ــاء و س ــوآورى ارتق ن
ــازى  ــر توانمندس ــادارى 1/71 ب ــب معن ــا ضری ــازمانى ب ــۀ س ــه حافظ ــد ک ــان مى  ده ــش نش پژوه

روانشــناختى کارکنــان تأثیــر معنــادارى نــدارد. 
اغلـب کتابخانه  هـا کـه بـه دانـش کارکنـان خود وابسـتگى زیـادى دارنـد گاه  به  گاه با مشـکل 
کاهـش انـدازه و بازسـازى و به دنبـال آن، رفتن کارکنان قدیمى و اسـتخدام کارکنـان جدید روبه رو 
هسـتند کـه مى  توانـد منجـر بـه از دسـت رفتن بخشـى از دانـش سـازمانى شـود. به ایـن ترتیـب، زمینه 
و شـرایطى کـه فعالیت  هـاى یـک کتابخانـه در آن امکان  پذیـر مى شـود، اطلاعاتـى کـه جهـت حـل 
مشـکلات کتابخانـه بـه کار مـى  رود، فعالیت  هـاى انجام شـده در جهـت حـل ایـن مشـکلات، نتایـج 
تصمیم  گیرى  هـا و برآینـد درس  هـاى آموخته شـده از موقعیت هـاى مختلـف به تدریـج از دسـت رفته 
و گـم مى  شـوند. در چنیـن شـرایطى اهمیـت تسـهیم دانـش به عنـوان یـک فاکتـور کلیدى و اساسـى 
بـراى اسـتفادة هرچـه بیشـتر از تجـارب قبلـى و مؤثرترشـدن فرایندهـاى کاراتـر در کتابخانـۀ ملـى 
جمهـورى اسـلامى ایـران مشـخص مى  گـردد. هـدف تسـهیم دانـش ایجـاد یـک مکانیسـم مناسـب 
جهـت به  اشـتراك گذارى دانـش در داخـل و مـا بیـن کارکنـان و سیسـتم  هاى اطلاعاتـى اسـت. از 
طرفـى، یـک سیسـتم اطلاعاتـى منفعـل نمى توانـد از دانـش موجـود در کتابخانـه بهتریـن اسـتفاده را 
ببـرد، زیـرا کارکنـان اغلـب مشـغول تر از آن هسـتند کـه به دنبـال اطلاعـات تکمیلـى بگردنـد و یـا 
اصـولاً خبـر ندارنـد که اطلاعـات مفیدى جهت حل مشـکل در کتابخانـه وجـود دارد. بنابراین، باید 
سیسـتمى وجـود داشـته باشـد کـه عـلاوه بـر ذخیـرة دانـش موجـود در کتابخانـه، همـواره اطلاعات 
مفیـدى را به موقـع بـه کارکنـان ارائـه کـرده و یـک همـراه لایـق بـراى حـل مشـکلات باشـد. چنین 
سیسـتمى یـک حافظـۀ سـازمانى اسـت. حافظـۀ سـازمانى تجمیـع دانش  هـاى پراکنـده در کتابخانـه 
اسـت و توزیـع و اسـتفادة مجـدد از آن هـا را امکان  پذیـر مى  نمایـد. بـه ایـن ترتیـب، امـکان فراگیرى 
سـازمانى، بهبـود دائمـى فرایندهـا و توانمندسـازى کارکنـان در کتابخانـۀ ملـى جمهـورى اسـلامى 
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ایـران به وجـود مى  آید.کتابخانه  هایـى کـه از مفاهیـم تسـهیم دانـش بهـره مى  گیرنـد، از راه تبـادل و 
انتقـال دانـش مفیـد و مؤثـر، سـرمایه  هاى انسـانى و سـازمانى خـود را مدیریـت و تقویـت مى  کننـد و 

.(Widén-Wulff & Soumi 2007; Hsu 2008) شایسـتگى  هاى دانش  محـور را ارتقـاء مى  بخشـند

8-1. پیشنهادهاى پژوهش

دانــش  اشــتراك  و  خلــق،  تولیــد،  بــه  کــه  هســتند  ســازمان  هایى  جملــه  از  کتابخانه  هــا 
ــران  ــورى اســلامى ای ــى جمه ــۀ  مل ــش در کتابخان ــاء تســهیم دان ــود و ارتق ــد. جهــت بهب مى پردازن
ــته باشــند. شــرایطى  ــه  اى داش ــت همه جانب ــش حمای ــران از تســهیم دان پیشــنهاد مى  گــردد کــه مدی
ــه ســازمان و مدیــران خــود افزایــش  ــا اعتمــاد میــان کارکنــان و اعتمــاد کارکنــان ب فراهــم شــود ت

ــود.  ــم ش ــى فراه ــه مل ــش در کتابخان ــهیم دان ــى جهــت تس ــات و ابزارهای ــد، و امکان یاب
  ایجــاد و اســتفاده از کانال  هــاى مختلــف ارتباطــى و فناورى  هــاى ارتباطــى و اطلاعاتــى

ــر لازم  ــاى بهت ــۀ آموزش  ه ــراى ارائ ــان ب ــن خصــوص کارکن ــش. در ای جهــت اشــتراك دان
اســت، خلاقیــت و توانایــى بــراى یادگیــرى و به کارگیــرى فناورى  هــاى جدیــد داشــته 
باشــند. بازآمــوزى و آمــوزش ضمــن خدمــت کارکنــان بــراى ایجــاد دانــش و مهــارت کار بــا 

ــد. ــا مى  کن ــن خصــوص ایف ــژه  اى را در ای ــایت، نقــش وی وب  س
  ــى ــش در تمام ــتراك دان ــا اش ــازمانى در کتابخانه  ه ــۀ س ــام حافظ ــه ن ــدى ب ــاد واح ــا ایج ب

ــه اشــتراك  ــد از طریــق ایــن واحــد هدایــت شــود کــه منجــر ب ــه مى  توان بخش هــاى کتابخان
ــم  ــه مى  دانی ــور ک ــد. همان  ط ــد ش ــه خواه ــاى کتابخان ــى بخش  ه ــد در تمام ــش نظام  من دان
دانــش دارایــى کلیــدى در یــک کتابخانــه اســت و حافظــۀ ســازمانى بــا فراهم ســاختن امــکان 
ــده توســط  ــش ایجادش ــتفادة مجــدد از دان ــار و اس ــازماندهى، انتش ــردآورى، س تصــرف، گ
ــرد  ــه ف ــردى ب ــد. تســهیم دانــش از ف ــان، ایــن دانــش را توســعه داده و تقویــت مى  کن کارکن
دیگــر مى  توانــد باعــث تشــریک تجــارب و تســریع در حــل مشــکلات باشــد، امــا پاســخگوى 
یکــى از مشــکلات اساســى ســازمان، حافظــۀ ســازمانى اســت و در زمانــى کــه ســازمان ممکــن 
ــازمان  ــارى س ــه ی ــد، ب ــود باش ــدة خ ــاى آموزش دی ــت دادن نیروه ــرض از دس ــت در مع اس

مى  شــتابد.
  ــت ــان. لازم اس ــن کارکن ــش در بی ــذب دان ــت ج ــش و قابلی ــهیم دان ــع تس ــردن موان از بین ب

بــراى همــۀ افــرادى کــه نیازمنــد کســب دانــش هســتند، دسترســى بــه منابــع مختلــف داخلــى 
و خارجــى دانــش فراهــم شــود.
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بررسى تأثیر تسهیم دانش بر توانمندسازى روان شناختى کارکنان با تبیین نقش میانجى حافظۀ ...   |   فیض و دیگران

  ،برگــزارى دوره  هــاى آموزشــى و آشناســازى مدیــران و کارکنــان بــا مفاهیــم تســهیم دانــش
حافظــۀ ســازمانى، یادگیــرى مشــارکتى الکترونیــک و توانمندســازى روانشــناختى و مزایــا و 

فوایــدى کــه بــروز این گونــه رفتارهــا بــراى خــود افــراد و ســازمان در پــى دارنــد.
  پیاده  ســازى حافظــۀ ســازمانى در قالــب سیســتم  هایى کــه امــکان تســهیم دانــش و یادگیــرى

ــر باشــد. ــى امکان  پذی ــران به راحت مشــارکتى الکترونیــک توســط کارب
  ًهمچنیــن، بــا ایجــاد یــک حافظــۀ ســازمانى در کتابخانــه مى  تــوان از دانشــى کــه قبــلا

تصــرف،  امــکان  اگرچــه  ســازمانى  حافظــۀ  بنابرایــن،  نمــود.  اســتفاده  آموخته شــده، 
ســازماندهى، تســهیم و انتشــار مجــدد دانــش ایجادشــده توســط کارکنــان را فراهــم مــى آورد، 
امــا مهم تریــن ویژگــى آن ایــن اســت کــه ســازمان را بــراى اســتفادة مجــدد از دانشــى کــه قبــلاً 
ــاى  ــتفاده از واکنش  ه ــه اس ــزارى اســت ک ــوان اب ــازد و به عن ــد مى  س ــت، توانمن ــه اس آموخت

مى  ســازد. امکان  پذیــر  آینــده  در  را  آموخته شــده 
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داود فیض
متولــد ســال 1348، داراي مــدرك دکتــرى در رشــتۀ مدیریــت اســتراتژیک 
ــون دانشــیار گــروه مدیریــت  ــدرس اســت. وى هم اکن از دانشــگاه تربیــت م
بازرگانــى در دانشــگاه ســمنان و رئیــس بنیــاد نخبــگان اســتان ســمنان اســت. 
ــق پژوهشــی  ــه علای ــى از جمل ــى و کارآفرین ــتراتژیک، بازاریاب ــت اس مدیری

ایشــان اســت.

مهدى دهقانى سلطانى
ــت  ــتۀ مدیری ــد در رش ــى ارش ــدرك کارشناس ــال 1365، داراى م ــد س متول
بازرگانــى از دانشــگاه ایــلام اســت. وى هم اکنــون دانشــجوى دکتــرى 

مدیریــت بازاریابــى بین  الملــل دانشــگاه ســمنان اســت. 
تجــارت  بین الملــل،  بازاریابــى  و  بازاریابــى  مدیریــت  دانــش،  مدیریــت 
الکترونیــک، مدیریــت منابــع انســانى و مدیریــت برنــد از جملــه علایــق 

پژوهشــى ایشــان اســت.
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حسین فارسى  زاده
ــت  ــتۀ مدیری ــد در رش ــى ارش ــدرك کارشناس ــال 1362، داراى م ــد س متول
بازرگانــى از دانشــگاه شــهید چمــران اهــواز اســت. وى هم اکنــون دانشــجوى 

ــل دانشــگاه ســمنان اســت.  ــى بین المل ــرى مدیریــت بازاریاب دکت
مدیریــت بازاریابــى و بازاریابــى بین  الملــل، مدیریــت دانــش، مدیــرت رفتــار 

ســازمانى و تجــارت الکترونیــک از جملــه علایــق پژوهشــى ایشــان اســت.

رسول غلام زاده
ــت  ــتۀ مدیری ــد در رش ــى ارش ــدرك کارشناس ــال 1359، داراى م ــد س متول
ــواز اســت. وى  ــى از دانشــگاه شــهید چمــران اه ــى گرایــش بازاریاب بازرگان

ــت.  ــور اس ــام ن ــگاه پی ــى دانش ــت علم ــو هیئ ــون عض هم اکن
اســتراتژى ورود بــه بــازار در رشــتۀ مدیریــت اســتراتژیک و مدل ســازى 
ــا رویکــرد کمتریــن مربعــات جزئــى در حــوزة روش  معــادلات ســاختارى ب

ــان اســت. ــق پژوهشــی ایش ــه علای ــق از جمل تحقی




