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خدایا دانایی ده تا انجام دهیم آنچه را که باید انجام دهیم

و

دهیمتوانایی ده انجام دهیم آنگونه که باید انجام 

@PhdUP



ش روانشناختي و مدیریت دانش با توجه به نقبررسي رابطه بین توانمندسازی: عنوان
(مشهددانشگاه پیام نور كاركنان )تعدیلگر اعتمادسازماني

:دهندهارائه 

زینب عبدالهی

كانال تحصیلات تکمیلي

      @PhdUP@PhdUP



مقدمه و ضرورت تحقیق

کارکنان است که ارتقای کارایی و مدیریت دانش از عوامل موثر در توانمندسازی

خصوصا در .استگسترش اطلاعات و انگیزشهدف آن تکامل انسان از طریق ایجاد 

ی جوامع سازمانی امروزی که عدم انگیزش و دانش کافی در محیط کار تاثیر بسزای

 .و عدم کارایی مناسب داردمشکلاتدر بروز 

 كه اعتماد در محیط هاي كاري به عنواناندعقیدهدانشمندان علم مدیریت بر این

اند سازماني میشود و میتوبهبـود عملكـرد عامل اصلي بالقوه اي است كه منجر بـه 

محیطي كه داراي اعتماد ايجاد .باشددر بلند مدت مزيت رقابتي يكي از منابع 

هايهزينهسازماني است، تأثیرات مثبـت زيـادي بـراي سـازمان هـا دارد؛ بـرعكس، 

.  مي تواند سنگین باشداعتمادي، بي 

 اعتماد و توانمندسازی به همراه مدیریت دانش کارکنان ، عملكرد و كاراييتقويت

.میكندآنها را تضمین بقاي بلندمدت سازمانها را ارتقا بخشیده و 
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بیان مساله

نشجو،داجـذبدربخصوصدانشـگاههـاسـايربـامشهدنـورپیـامدانشـگاهرقابتومحیطيسريعتغییراتبهتوجهبا

ونـورپیامدانشگاهبودنپويادلیـلبـهديگـرطـرفاز.استتغییراتاينباتطابقهايراهبهترينازيكيتوانمندسازي

یرودمانتظاركاركنانازوباشدميمنعطفنیروهاينیازمنـدگیـرد،مـيصـورتدانشـگاهداخـلدركـهزيـاديتغییـرات

ايبرآنهاتوانمندسازيطريقازمهماين.بپذيرندراكارشانمحلادارهمسـئولیتوبزننـدعمـلابتكـاربهدستكه

.شودمیمیسـركارهـابهتـرانجـام

تگيبازنشسمرزدرآنهاازتعدادیكـهاسـتتجربـهباانسانيمنابعزياديتعدادداراينورپیامدانشگاهديگرطرفاز

برايبايدكهتجربهازحاصلدانـشايـن.باشـندمـيارزشبـادانـشوتجربیـاتازبـاريكولهدارايوبوده

شگاهدانكهاستاينمستلزمامراين.استدانشصـحیحمـديريتنیازمندگرفت،كاربهكاركنانسايرتوانمندسازي

يضـروروراهبـردينیـازيـكعنـوانبـهراآنافـراد،توانمندسازيمتقـابلاودانـشمديريتبهنهادنارجبانورپیام

.دهدقرارخودداراولويتهايبرنامهزمرهدرپذيري،رقابتعرصـهدرپیشـگاميجهـت

عتماداایجاددرخودنقشوآنارتقایوترویجچگونگیواعتماداهمیتمشهدنورپیامدانشگاهمدیرانوکارکنانبرای

.دهندقرارتوجهموردبیشترآنراکههستندایننیازمندواستمهمبسیارسازماندر

-

ارتقاء تواند به عنوان ابزاری مناسب برایسازی کارکنان دانشگاه پیام نور مشهد میآیا توانمند

یرد؟گمیزان مدیریت دانش آنان با توجه به نقش تعدیلگر اعتماد سازمانی مورد استفاده قرار 
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:توانمندسازی روانشناختی

.شودبعد از اینکه به آنها قدرت و اختیار داده و ادراک و احساسات کارکنان حالت روانی *

1- دو موفق آمیز انجام دهاي که يک فرد مي تواند وظايف شغلي را با مهارت درجه :شايستگياحساس.

2-ف تعیین فعالیت هاي لازم براي انجام وظايفرد در عمل و اختیار آزادي (انتخابحق : )احساس استقلال

.شغلي

3-ظر فرد نسبت به اين که تا چه اندازه عملکرد او در تحقق اهداف وظیفه مورد نباور :احساس مؤثر بودن

.استمؤثر 

4- شغلارزش بودن اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به با :دارياحساس معني.
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:مدیریت دانش

و مهارتها دانش و بكارگیري و ای از فعالیتهای نظام مند سازمانی براي به جريان انداختن مجموعه *

و افراينـدهبـه نـوآوري در دسـتیابي وسازمانیبه منظور رسیدن به اهداف سازمانوندرتخصص هاي افراد 

.پويا و بازار رقابتي، تصـمیمگیـري اثربخش، و انطباق سازمان با محیط خـدمات

ـورت صسـازمان دربه منظـور ثبـت دانـش موجـود كه مجموعه فعالیتهايي:دانـشثبت و مستندسازي -2
مــیگیــرد

میگیردفعالیتهـايي كـه بـه منظـور كسب دانش جديد از خارج سازمان صورت مجموعه :دانشكسب -1

مـیشـودفعالیتهايي كه از طريق آن دانش جديد در سازمان خلق و تولید مجموعه :خلـق دانـش-4

دمیگیرصورتفعالیتهايي كه به منظور انتقـال دانـش سـازمان میـان اعضـا مجموعه :دانشانتقال -3

نشان میدهد سازمان دانـش خـويش را بكـار گرفتـه اسـتكه فعالیتهاييمجموعه :کاربرد دانش-5
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:اعتماد سازمانی

ي به معني داشتن اطمینان به نیات و اعمال ديگران و عامل کلیداعتماد *
استدر روابط متقابل نوين 

بـین كاركنـان اعتماد : افقياعتماد 

اعتمـاد بـین كاركنـان و مديرانشـان :اعتماد عمودي

وندهافرايو ساختارها ،اندازاعتماد اعضا به استراتژي و چشم :نهـادياعتماد 

سیاست هاي منابع انساني سازمان
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مدل مفهومی تحقیق

(اسپریتزر)سازیتوانمند 
1995

احساس شایستگی

احساس حق انتخاب 

احساس مؤثر بودن

احساس معنادار بودن 

(بهات)مدیریت دانش
2001

کسب دانش

ثبت دانش

خلق دانش

انتقال دانش

کاربرد دانش

(الونن)اعتمادسازمانی
2008

اعتماد افقی

اعتماد عمودی

اعتماد نهادی
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اهداف اصلي

مشهدرابطه توانمندسازی بر مدیریت دانش کارکنان دانشگاه پیامنور بررسی -1

ارکنانکنقش تعدیلگر اعتماد سازمانی در رابطه بین توانمندسازی و مدیریت دانش بررسی -2

فرعياهداف 

 رابطه توانمندسازی بر کسب دانش کارکنانبررسی

بررسی رابطه توانمندسازی بر ثبت دانش کارکنان

بررسی رابطه توانمندسازی بر خلق دانش کارکنان

بررسی رابطه توانمندسازی بر انتقال دانش کارکنان

بررسی رابطه توانمندسازی بر کاربرد دانش کارکنان

رکنانبررسی نقش تعدیلگر اعتماد افقی در رابطه بین توانمندسازی و مدیریت دانش کا

ارکنانبررسی نقش تعدیلگر اعتماد عمودی در رابطه بین توانمندسازی و مدیریت دانش ک

 رکنانکابررسی نقش تعدیلگر اعتماد نهادی در رابطه بین توانمندسازی و مدیریت دانش
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فرضیه اصلی

.توانمندسازی ومدیریت دانش کارکنان رابطه معنادار وجودداردبین -1

اعتماد سازمانی رابطه توانمندسازی بر مدیریت دانش را تعدیل میکند-2

فرضیه فرعی

 دانش رابطه معنادار وجودداردکسبتوانمندسازی و بین.

 دانش رابطه معنادار وجودداردثبتتوانمندسازی و بین.

 دانش رابطه معنادار وجودداردخلقتوانمندسازی و بین.

 دانش رابطه معنادار وجودداردانتقال توانمندسازی و بین.

 دانش رابطه معنادار وجودداردکاربردتوانمندسازی و بین.

 رابطه میان توانمندسازی و مدیریت دانش را تعدیل می کندافقیاعتماد.

رابطه میان توانمندسازی و مدیریت دانش را تعدیل می کندعمودیاعتماد.

رابطه میان توانمندسازی و مدیریت دانش را تعدیل می کندنهادیاعتماد.
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روش تحقیق

 ،یق تحق. استکاربرديبا توجه به تقسیم بندي تحقیقات علمي از نظر هدف ، تحقیق حاضر

.کاربردي با هدف برخورداري از نتايج يافته ها براي حل مسائل موجود در سازمان، انجام مي شود

و چیزي وازآنجایی که بدنبال توصیف دقیق شرایط یا پدیده های مورد برررسی می باشد

.استبوده توصیفینوع کار از از نظر ماهیت روش اجرای دستکاري نمی شود

 ین در ا. استهمبستگیاز آنجا که رابطه بین متغیرها سنجیده میشود، جزء دسته تحقیقات و

.  نوع پژوهش رابطه میان متغیر ها بر اساس هدف پژوهش تحلیل می شود

 به منظور جمع. این تحقیق اطلاعات به شیوه میداني و غیر میدانی جمع آوري گرديده استدر

ش مدیریت دان)،(توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر)پرسشنامهسه نیاز از آوري اطلاعات مورد 

.مطالعات کتابخانه ای استفاده نموده استو (اعتمادسازمانی الونن)و(فیلیپس
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جامعه، حجم و روش نمونه گیری

ه تعداد جامعه آماري اين تحقیق کلیه کارکنان دانشگاه پیام نور شهرستان مشهد ک

.نفر مي باشد170کل آنها 

با استفاده از . استفاده شده استمورگان جهت محاسبه حجم نمونه از جدول 

120در این پژوهش تعدادنفر بدست آمده است، که 120این جدول حجم نمونه 

روش نمونه گیری در این پژوهش به . پرسشنامه بطور کامل تکمیل شده است

.انتخاب گردیده استمنظمصورت نمونه گیری 
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روایی
پایایی 

آزمونپیش 

ضریب آلفای کرونباخسوالاتمتغیر

160.832روانشناختیتوانمندسازي

340.980مدیریت دانش سازماني

490.971اعتماد سازماني

ردپرسشنامه استاندا

دتایید توسط اساتی
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روش تجزیه و تحلیل داده ها

 توصیفيدر بخش:

  فراوانی، شاخص هاي مرکزي درصد فراواني،توزيع جداول نمودارها، منظور  توصیف  يافته ها از به

.شده استاستفاده ( انحراف معیار)و پراکندگي ( میانگین)

 در بخش آمار استنباطی:

  (  بررسی  نرمال  بودن  توزيع  داده هابرای ) فواسمیرن– آزمون پارامتریک کولموگروف ،

 (برای بررسی رابطه بین متغیرها)همبستگی پیرسون آزمون

 آزمونt(برای بررسی وضعیت متغیرها  )

 استفاده شده است(بررسی تاثیر متغیرها)مراتبیرگرسیون خطی و سلسله آزمون  ،.

 و  تحلیل  داده  ها  با  استفاده  از  نرم  افزار  تجزيه Spssانجام  شده  است.
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آمار توصیفی
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:اولفرضیه اصلی 
داردو مدیریت دانش رابطه معنادار وجود روانشناختیبین توانمندسازی

(1390)فراهانی و همکاران

( 1998)میشرا و اسپریتزر 

( 1995)اسپریتزر

(1980)الدهمهاکمن و 

(1997)و همکاراناسپریتزر 

(2000)لیدن و همکاران 

( 2003)هولدزورث و کارت رایت

(1392)دیناروند

sigضريب همبستگي پیرسونضریب تعیینآماره

0.2940.001% 9توانمندسازی و مدیریت دانش

مدیریت دانش= 0.759 +(0.493 * (توانمندسازی
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:فرضیه فرعي اول

دارددانش رابطه معنادار وجود کسبو روانشناختی توانمندسازی بین 

( 1391)زارع خلیلی و ابیلی

( 2000)کوزمین

(1392)شیرزاد و همکاران

sigضريب همبستگي پیرسونضریب تعیینآماره

0.4130.000%17دانشکسب توانمندسازی و 

دانشکسب= 0.260 +(0.661 * (توانمندسازی
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:فرضیه فرعي دوم

دارددانش رابطه معنادار وجود ثبتو روانشناختی توانمندسازی بین 

(  1392)خانی و همکارانموسی 

(1389)میرک آباد و همکاران

دانشثبت= 0.474 +(0.475 * (توانمندسازی

sigضريب همبستگي پیرسونضریب تعیینآماره

0.4130.006%6دانشثبتتوانمندسازی و 
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:فرضیه فرعي سوم

.دانش رابطه معنادار وجود داردخلقو روانشناختی توانمندسازی بین 

(  2005)دول و همکاران

(  2006)محمد

(  1381)اربـاب شـیرانی

(  1391)و همکاران ربیعی مگدادی،

(2012) احمدی و همکاران 

دانشخلق= 1.008 +(0.370 * (توانمندسازی

sigضريب همبستگي پیرسونضریب تعیینآماره

0.2250.014%5دانشخلقتوانمندسازی و 
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:چهارمفرضیه فرعي 

داردوجود دانش رابطه معنادارانتقالو روانشناختی بین توانمندسازی 

نداردوجود و انتقال دانش رابطه معنادارروانشناختی بین توانمندسازی 

ناهمسو

( 1392)و همکارانموسایی 

( 2012) و همکاراناحمدی 

sigضريب همبستگي پیرسونآماره

0.1660.07دانشانتقالتوانمندسازی و 
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:پنجمفرضیه فرعي 

دارددانش رابطه معنادار وجود کاربردو روانشناختی توانمندسازی بین 

دانشکاربرد= 0.662 +(0.499 * (توانمندسازی

( 1995)اسپریتزر

( 2012) احمدی و همکاران

sigضريب همبستگي پیرسونضریب تعیینآماره

0.2690.003%7دانشکاربردتوانمندسازی و 
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:دومفرضیه اصلی 

کندمدیریت دانش را تعدیل می روانشناختی وتوانمندسازیسازمانی رابطه اعتماد

( 1390)فراهانی و همکاران 
( 1389)موسی خانی و همکاران 

( 2000)لاسینگر و همکاران 

(1992)  میشرا 
)گامبتا(1988

(1392)جهانشاهی 
(2006)میو و همکاران

Sigtمدلضریب همبستگیضریب تعیین

اولمرحله 0.0013.3458%0.294

0.00010.98755%0.742
مرحله دوم

اعتمادسازمانی
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:ششمفرضیه فرعي 

کنددانش را تعدیل می مدیریت روانشناختی و توانمندسازیرابطه افقیاعتماد 

(  1392)موسایی و همکاران)

(  1391)کشاورز و همکاران

(2003)هلست -( 1999)لیتکا 

( 1995)آلیسترمک 

(2004)همکارانلوین و 

(1995)و همکارانمایر 

(2000)اپستین-(  2005)چاودهری

(1995)و تاکیوچینونا 

Sigtمدلضریب همبستگیضریب تعیین

اولمرحله 0.0013.3458%0.294

0.0006.71734%0.584
مرحله دوم

افقیاعتماد
@PhdUP



:هفتمفرضیه فرعي 

کنددانش را تعدیل می مدیریت روانشناختی و توانمندسازی رابطه عمودیاعتماد 

(  2007)و همکاراناگنلي 

( ٢٠٠٣)سي بورن و ون دل 

( 2000)نایهان 

( 2006)مویی و هنکین

( 1986)  کالبرت  و  مک  دونو 

(  1388)دانايي فرد و همکاران

(  1392)صادقی

Sigtمدلضریب همبستگیضریب تعیین

اولمرحله 0.0013.3458%0.294

0.0008.39143%0.656
مرحله دوم

PhdUP@عمودیاعتماد



:هشتمفرضیه فرعي 

کنددانش را تعدیل می مدیریت روانشناختی و توانمندسازیرابطه نهادیاعتماد 

(  1389)پور مطلق و همکارانشفیع 

(  1393)رضایی 

(  1389)موسی خانی و همکاران 

(1392)زارع خلیلی و ابیلی

Sigtمدلضریب همبستگیضریب تعیین

اولمرحله 0.0013.3458%0.294

0.00011.61758%0.759
مرحله دوم

PhdUP@نهادیاعتماد



در یک نگاهپژوهشفرضیات نتایج 

نتیجهsigنضریب تعییضریب همبستگیفرضیات تحقیقردیف

تایید0.001%0.2949و مدیریت دانشروانشناختیتوانمندسازی1

تایید0.000%0.74155دانشمدیریت و روانشناختی توانمندسازی بر سازمانیاعتماد 2

تایید0.000%0.41317دانشکسب و روانشناختی توانمندسازی 1-1

تایید0.006%0.4136دانشثبت و روانشناختی توانمندسازی -21

تایید0.014%0.2255دانشخلق و روانشناختی توانمندسازی -31

رد0.07-0.166دانشانتقال و روانشناختی توانمندسازی -41

تایید0.003%0.2697دانشکاربرد و روانشناختی توانمندسازی -51

تایید0.000%0.58434دانشمدیریت و روانشناختی توانمندسازی براعتماد افقی 2-1

تایید0.000%0.65643دانشمدیریت و روانشناختی توانمندسازی بر عمودیاعتماد 2-2

تایید0.000%0.75958دانشمدیریت و روانشناختی توانمندسازی بر نهادیاعتماد 2-3
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پیشنهادات تحقیق

اولپیشنهادات فرضیه اصلی 

بین توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد

، (1392)، نوروزی(1389)همکاران، کاظمی نژاد و (1393)صداقت و همکاران، (1392)، موسایی و همکاران(1390)و همکارانفراهانی 
(2004)ملهم(2000)کونزاک( 1995) اسپريتزر ( 1387)و طالبیان و وفایی( 1392)،جهانشاهی(1392)صادقی

 شغلی،  گردش  شغلی،  انعطاف  پذيری  شغل غنی سازی *

در رفتار )هنوآورانمسئولیت پذيری،  تصمیم گیری  خودگران،  تسهیم  اطلاعات،  توسعه توانايی  و  مشاوره  برای  عملکرد  تفويض اختیار،  *

(مدیران

کردن سهیم ، شودکه در آن کار انجام می ساختارهاییوبر انجام کارها و فعالیت ها، آگاهی از بافت حس کنترل وجود آوردن به *

رد در دادن پاداشها بر اساس عملکانصاف و عدالت اجرای فعالیت های سازمانی و برای و پاسخگویی در کار در مسئولیت کارکنان

گروهیفردی و 

تعاملات رو دررو، ايجاد صفحات وب شخصي، ايجاد اعتماد نسبت به بكارگیري فناوري هاي جديد اطلاعاتي ، تسهیم دانش*

 ICDLآموزشارائه آموزشهای لازم در شناخت ابزارهای تکنولوژیک، استفاده از آنها و وارتباطاتي و 

طراحی ، دانشگاهو پرورش جو دوستانه در غیر رسمی توسعه شبکه های ارتباطی ، پرسش و پاسخگروهایی تشکیل *

شدانتوسعه مدیریت جهت دانایی محوری،بر پایه سیستمهای جذب، پاداش، ارتقا و ارزیابی عملکرد 
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اولفرضیه فرعی پیشنهادات 

دارددانش رابطه معناداری وجود کسببین توانمندسازی روانشناختی و 

(1393)رضایی، (1391)، افخمی(1393)، صادقی و همکاران(1389)نژاد و همکارانکاظمی 

(2001)، بهات(2000)پروساکو دانپورت 

(یداخلدانش از منابع کسب )کارکنانو فرضیات اعتقادات بررسی ،کارکنانآوری دانش از تخصصها و خاطرات جمع •

(خارجیدانش از منابع کسب )سازمانهای دیگردانشگاهها و نیاز کارکنان را از مورد جدید و دانش خریداری یا اجاره •

فیت آنان در راستای ارتقای کیپیشنهاداتسیستم ارتباط با دانشجویان و مراجعه کنندگان به منظور اخذ طراحی •

کارکنانخدمات 

و الگ، جلسات سمینار و کارگاههای آموزشی، حضوری و مجازیبحث و گفتگو و تبادل نظر به صورت ت اایجاد جلس•

شركت در دوره هـاي آموزشـي، و اعضا در انجمن هاي علمي مشـاركتدانش،برای توسعه و کسب بودن مدیران 

علميبـا دانشگاهها و ساير مراكز همكـاري 

بخشهاهمه ردهمه اعضای سازمان به اطلاعات یکسان و سریع دسترسی •
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دومفرضیه فرعی پیشنهادات 

دانش رابطه معناداری وجود داردثبتتوانمندسازی روانشناختی و 

(2001)، بهات(1389)امین بیدختی و همکاران ، (1395)عباس، پور (1390)، نوروزی(1391)افخمی

تجارب موفق و ناموفق ، استفاده از مستندسازيبـراي ثبـت دانـش سـازماني، پايگـاه هـاي داده اسـتفاده از •

متخصصان و با تجربه هابانک اطلاعاتی ایجادسیستم

ر روز، داقداماتي از جمله افزايش پهناي باند، بكارگیري فناوري هاي جديد و به با فناوري اطلاعات پشتیباني •

ارتباطاتبیشتر امكانات جهت تسهیل دسترس قرار دادن تجهیزات، نرم افزارها و 

بـه منظـور تدوین فرایندي براي حفظ و نگهداري داده ها و اطلاعــات در ســازمان کار گـروه تشکیل •

تا مایددر سازمان شناسـایی و مـدیریت ارشد ترتیبی اتخاذ ندانش مدار، کلیـدي و یـا در شـرف بازنشستگی افراد •

سازمان وفـاداري و تعلـق سازمانی را در این گونه افراد افـزایش دهـد و در حد امکان از خارج شدن این گونه افـراد از

جلوگیري به عمل آورد

(ین نرودتا با بازنشستگی و یا انتقال افراد، دانش  و تجربیات آنها از ب)مدیران و کارکناندانش ضمنی کردن مستند •
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سومفرضیه فرعی پیشنهادات 

دانش رابطه معناداری وجود داردخلق توانمندسازی روانشناختی و 

، (1389)، امین بیدختی و همکاران(1393)، رضایی(1391)، افخمی(1389)کاظمی نژاد و همکاران

(2001)بهات

و ايده هاي جديد كاركنان، بحث آشكار در مورد تجارب و شكست هاي دهي و تشويق نوآوريها پاداش *

سازماندر گروههاي يادگیري سازمان، تشكیل 

ولید مفاهیم به منظور ایجاد فضایی برای تقویت قدرت تخیل کارکنان برای تاتاقهای فکر و خلاقیت تشکیل *

خدمتگذاریجدید 

با نگرشها و انگیزه های مختلف افراد در میان دانش ضمنی گذاری اشتراک *

اده دکارکنان قرار امکانات و اطلاعات لازم را در اختیار ، ارگانیکساختار سازمانی منعطف و مدیران با ایجاد *

.کنندو با آگاه کردن آنان از اهداف سازمانی آنان را به سمت خلق افکار نو هدایت 
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:چهارمفرضیه فرعی پیشنهادات 

ندارددانش رابطه معناداری وجود انتقال بین توانمندسازی روانشناختی و 

، (1389)، امین بیدختی و همکاران(1391)، افخمی(1393)، صادقی و همکاران(1389)کاظمی نژاد و همکاران

(2001)بهات

اتاقومجازیگفتگویتالاراندازیراهوتخصصیپورتالایجادودانشمدیریتجامعسیستمسامانهاندازیراه*

یبترغومادیومعنویحقوقحفظمنظوربهدانشیکدتخصیصباکارکنانمیانتجربیاتتبادلبرایفکر

پیشنهادهانظاماستمراروامراینبهکارکنان

بهاعضامشاركتوتمايلافزایشكاري،هايشیوهوتجـاربارائـهبـراينظـرتبـادلوبحـثهـايجلسـه*

دانشگذاشتناختیاردرودادهپايگاههايازاستفادهكاري،روشهايبهبـودبـرايهمكـارانبـهكمـكوهمكـاري

اعضاتمامبرايسازمان

حرفهطلاعاتاتبادلمنظوربهگروهیجلساتتشکیلیکدیگر،باتجربیاتشانودانشتبادلبهکارکنانتشویق*

هایبحثوهابولتنتهیه،کارکنانبیناعتمادقابلودوستانهجوایجادآنها،بکارگیریویادگیریوخودای

ارکنانکدسترسیتسهیل،کارکنانومدیرانبینتعاملافزایشخاص،موارددرگیریتصمیممنظوربهگروهی

.میباشدهمباارتباطدرکارشانکهکارکنانیبینتعاملاتافزایشوکارشان،بهمربوطاطلاعاتبه



:پنجمفرضیه فرعی پیشنهادات 

دارددانش رابطه معناداری وجود کاربردبین توانمندسازی روانشناختی و 

(2001)، بهات(1389)همکارانو کاظمی نژاد

ر این آموزشی و سمینارهای مرتبط دکارگاههای و برپایی فناوریدانش و بکارگیری برای کارکنان آموزش* 

رابطه

و فروش دانش سازمانیسازمانيايده هاي جديد كاركنان در فرايندهاي بكارگیري *
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دومفرضیه اصلی پیشنهادات 

کندسازمانی رابطه بین توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش را تعدیل می اعتماد

(2009)، ییلماز و اتالی(2000)، نیهان(1391)، افخمی(1389)، کاظمی نژاد و همکاران (1392)همکارانو موسایی 

كاركنـان و گرفتنبه منظم و به موقع دادن كاركنان در تصمیم گیري، دادن بازخور مشاركت * 

ن، بازخور از آن ها، توانمندسازي كاركنان ، ارزیابی موفقیـت كاركنان با استفاده از روش هاي مدر

همنصـفاندارا بودن سیستم هاي پاداش دهي 
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:ششمفرضیه فرعی پیشنهادات 

رابطه بین توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش را تعدیل می کند افقیاعتماد 

(1395)، پورعباس (1394)، کتابدار(1391)کشاورز و همکاران

سازمانیتقسیم کار در واحدهای در ...( ، سن، جنسیت وفرهنگ)اجتماعی افرادتشابهات توجه به * 

و ر رسمی غیزمینه برای تشکیل گروه های با ایجاد بین افراد و بهبود و تسهیل ارتباطات تعاملاتافزایش * 

اطلاعاتدانش و تبادل غیرکاری، و نهایتا افزایش اجرای برنامه های جانبی 
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:هفتمفرضیه فرعی پیشنهادات 
کندرابطه بین توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش را تعدیل می عمودیاعتماد 

، (1986)  دونو و  مک کالبرت ،(1391)، افخمی(1392)، حسیني و همکاران (1391)وهمكاراننظري ،(1392)جهانشاهی
(1992)مک کالی و کانورت

که  کارمندانشان  را  توانمند  سازند، دهد،مديرانی   احساس  توانمندی  را  افزايش  که  محیط  کاری يک ند آور فراهم *

ابل متقبه طور علامتی  مبتنی  بر  اعتماد کردن  به  آنان  نشان  می دهند  و  آنان  نیز  بعدا ممکن  است  اين  احساسات  را  

.دهندبروز  

ته پیوسو ملاقات تماس و ارتباطاتدر تصـمیمگیـري، اسـتقلال، بازخورد، رفتار حمايتي سرپرست و مشـاركت *

کارکنانبا مدیریت

در پرداختها، رفتار با کارکنان به عنوان اعضاي دائمي خانواده سازمان، عدالت در استخدام و ارتقا،عدالت رعايت * 

دشده انعدم تبعیض و قائل شدن حق تجديد نظر خواهي براي کارکناني که متهم، متخلف يا ناکارآمد شناخته 
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:هشتمفرضیه فرعی پیشنهادات 

رابطه بین توانمندسازی روانشناختی و مدیریت دانش را تعدیل می کند نهادیاعتماد 

(1391)، لمعی(1393)، رضایی(1395)، پور عباس(1392)صادقی

 و به دور از هرگونه ابهام تدوین گردد تا تمامی واضح و شفاف و استراتژی دانشگاه به طور اهداف و خط مشي ها

.کارکنان نقش و اهمیت خود را در این استراتژی حس نموده و عملکرد خود را بر اساس آن تنظیم نمایند

 کنار کارکنان قرار داده شود و در کلاس های آموزشی در و مستمر مدون به صورت دانشگاه و شرح وظایف اهداف

.گیردوکاربردی انجامآخرین متد و با کمک شیوه های موثر براساس آموزشها .به روش اجرای آن تاکید شود

 از معرفی و آنها را در این مورد توجیه نمایید تا اهدافمدیرانانداز و اهداف بلند مدت دانشگاه راکاملاً برای چشم

یابدطرف آنها به کارکنان تسری 

 جهت برطرف کردن شکاف بین نیازهاي دانشي ومنابع دانشي (برنامه اي جامع)دانشي طراحي استراتژي

دانشگاه

 دانشگاهاصليماموريتهاي وهمسويي اهداف دانشي دانشگاه با اهداف
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آتیپیشنهادات برای تحقیقات 

 نالون"در مدیریت دانش و مدل " بهات"و مدلروانشناختیدر توانمندسازی " اسپریتزر"این تحقیق از مدلدر  "

دیگر نیز بررسیمدلهایدر اعتماد سازمانی بهره گیری شده است، پیشنهاد می گردد ، این رابطه ها با 

گردد

بررسي عوامل زمینه اي مورد نیاز مديريت دانش در سازمان

بررسي عوامل موفقیت مديريت دانش در سازمان

 سازمان عوامل مؤثر بر استقرار مدیرت دانش در شناسایی

 سازمان استقرار مدیریت دانش در موانع

  می باشداعتماد ضعیف اکثر سازمانها اینکه چرا در پژوهش  درباره

 اعتماد سازمانیکه منجر به توانمندسازی و عواملی

 موانع توانمند سازی ، مدیریت دانش و اعتماد کارکنان در سازمانشناسایی

 ایسهمقو در دیگر دانشگاه های پیام نور استان و دانشگاه های دولتی و غیر دولتی مشهد و استان تحقیق

همآن با نتایج 

 در پیاده سازی مدیریت دانشمدیریت منابع انسانی بررسی نقش
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مشکلات تحقیق

يمتحمیل محققبرراهاييهزينهشودميانجامكههرتحقیقيبالطبع

درمشکلاتديگرازنیازموردامكاناتوكافيزمانبهنیازهمچنینونمايد

وجودمشکلاتایننیزحاضرتحقیقدر.آيدميشماربهپژوهشيهر

وتوزیعجهتکارکنانبامستمرارتباطووآمدرفتبهنیازهمچنین،.داشت

،انکارکنازتعدادیمرخصیومسافتبعدبهتوجهباپرسشنامه،دریافت

.آيدميشماربهپژوهشایندیگرمشكلاتجملهاز
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نیافتمدانایی ده که در راه الهی 
ده که در چاه نیفتمبینایی 
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از حسن توجه تشکربا 
شما عزیزان
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