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از جانب مدیران موجب پویایی و ارتقای سطح کیفیت عملکرد آن ها مدیریت دانش و استقرار آن در مدارس  چكیده:

می شود. از اینرو توانمندسازی روانشناختی مدیران مدارس برای این منظور ضروری است. برای تدوین مدل ادراکی 

 است.توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش از روش تحقیق کیفی و کمی )آمیخته( استفاده بعمل آمده 

برای جمع آوری اطلاعات در دو بخش کیفی بصورت هدفمند و با صادبنظران، خبرگان و اساتید فن رشته های 

مدیریت آموزشی مصادبه صورت پذیرفته است و در بخش کمی با توزیع پرسشنامه بین مدیران دوره دوم متوسطه شهر 

بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی صورت گرفته  تهران نظرخواهی انجام شده است. تجزیه و تحلیل اطلاعات در دو

شامل  ادراکی توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش بطور کلی نتایج تحقیق داضر نشان داد، مدل است.

ابعاد هشتگانه )یادگیری سازمانی، انگیزه سازمانی، مشارکت سازمانی، خودراهبری سازمانی، خلاقیت سازمانی، مهارتهای 

 پذیری سازمانی( بوده است. برازش مدل مورد مطالعه مطلوب بوده است. تباطی، دافظه سازمانی و مسؤلیتار

 

 توانمندسازی روانشناختی، مدیریت دانش، مدیران دوره دوم متوسطه واژگان کلیدی:

 
 

 

  

 

 

 

 

 Email: rashid_zo@yahoo.com   



 42                                                                                                                                           اسلامی هرندی و همكاران      

 

 89ویژه نامه ی، دهمشاپور، سال ی آموزش جندی پژوهشی توسعه_ی علمیفصلنامه

 مقدمه

مدیران مدارس مادامی از اثربخشی لازم برخوردارند      

که بتوانند اهداف نظام های آموزشی را تحقق 

بخشند.تحقق اهداف نظام های آموزشی مستلزم مشارکت 

کارکنان و اعضای سازمانهای آموزشی است. مشارکت 

اشتراک گذاردن دانش سازمانی با کارکنان وابسته به 

آنهاست. این به اشتراک گذاری دانش از طریق مدیریت 

دانش در نظام آموزشی میسر است. اودل و گری سون 

( مدیریت دانش را به عنوان استراتژی تعریف می 8889)

کند که باید در سازمان ایجاد شود تا اطمینان داصل شود 

ناسب می رسد و آن که دانش به افراد مناسب در زمان م

افراد آن دانش را تسهیم کرده و از اطلاعات برای اصلاح 

 عملکرد سازمان استفاده می کنند، تعریف می کند. 

مدیریت دانش، رویکردی است که بهبود سازمان و 

تقویت قابلیت های فردی نیروی انسانی را از طریق تأکید 

اده تر بریادگیری و تسهیم دانش دنبال می کند. به بیان س

سازمان ها می توانند با طبقه بندی، انتخاب، استفاده و 

ذخیره سازی دانش، منافع و مزیت های رقابتی  خود را ارتقاء 

بخشند. فرایند اجرای مدیریت دانش، مطابق مدل زنجیره 

دانش از پنج مردله اصلی شامل کسب و گزینش دانش، 

و اشاعه تولید دانش، نگهداری دانش، نهادینه  سازی دانش 

(. بنابه 8981 )سلاجقه و همکاران، دانش تشکیل شده است

نظر نوناکا و ناکوچی در سازمان دو نوع دانش تولید شده و 

مابین افراد به اشتراک گذاشته می شود. یکی دانش صریح 

که به صورت دستور العمل، فرمول علمی، مستندات و 

نی موادری از این قبیل یافت می شود و دیگری دانش ضم

که به صورت نگرش، ایده و یا تجربه در اذهان افراد یا در 

فرهنگ سازمانی موجود است تبدیل دانش ضمنی به یک 

فرمت قاعده مند به رادتی ممکن پذیر نیست. به اعتقاد 

نوناکاو و ناکوچی دانش ضمنی به دانش صریح تبدیل پذیر 

 (. 8991)صمیمی و آقایی،  است

دانش، فرایند خلق، تأیید، ( مدیریت 1008از نظر بت )

 ارائه و توزیع و کاربرد دانش است. بنا به نظرات )تیس،

( بخش بیشتر دانش 8881 ؛ نوناکا،1000 هالس، ؛8889

مدیران باید  سازمانی به صورت پنهان بوده و آشکار نیست.

با شناسایی آن دانش و به اشتراک گذاردن بین افراد در 

بخشند. توانمندسازی با سازمان، توانمندی آنها بهبود 

تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی افراد شروع می شود. 

بدین معنی که آنها باید به این باور دست یابند که توانایی 

موفقیت  و شایستگی لازم را برای انجام وظایف به طور

استقلال در  آمیز داشته و ادساس کنند که آزادی عمل و

باور داشته باشند که توانایی  انجام فعالیت ها را دارند و

ادساس  کنترل بر نتایج شغلی را دارند، تأثیرگذاری و

کنند که اهداف شغلی معنادار و ارزشمندی را دنبال می 

( 8881) (. بنابه نظر اسپریتزر8991 )عبدالهی، کنند

 به که استی داخل محرک کی یروانشناختی توانمندساز

 که کنند درک ای رادساس تا دهدی م اجازه کارکنان

ی اثربخش به منجر ادراک نیا. دارند رای کار انجامیی توانا

 رای روانشناختی توانمندساز. شودی می شغل تیرضا و کار

ی توصیف کرده اند که رود طیشرا از گروه کی عنوان به

باعث می شود که فرد بتواند با کار و مقتضیات آن رابطه 

 کهی تیریمدی اه وهیش بر تمرکزی جا بهبرقرار نماید. 

 اشتراک به مختلف سطوح در کارکنان انیم در را قدرت

، توانمندسازی روانشناختی بر تجارب کاری گذارندی م

 کارکنان و ویژگی های آنها در رابطه با کار متمرکز است

مهمترین مفهوم توانمندسازی، (. 1009 )واچاراکیات،

یند فرا. سازمانی استح ترین سطو به پایینتفویض اختیار

ی عدم تمرکز برخوردار لاتصمیم گیری باید از درجه با

کاری نیز باید مسئول یک  باشد و افراد یا گروههای

و  خانعلیزاده) قسمت کامل از فرایندهای کاری باشند

)نتایج تحقیق رفیعی و  (. مطالعات8998 همکاران،

؛ دسنی و شیخ 1082 ؛ اندام،1082 سعیدیان،

 ،تی سنگ؛ 1081 ،و و گکورزیاسیا ر؛ 1082 الاسماعیلی،

 ،صادقی و دسنی؛ 1081 همکاران،غفاری و ؛ 1081

؛ دان هام و 1088 ،و کیلیکارلن توپولو بکاوزب ؛1089

 ؛8982 قلاوندی و اشرفی سلیم کندی،؛ 1088 برت،

؛ 8981 ،اسفندیاری و آدابی ؛8982 ،ادمدی و همکاران

نشان داده اند که  (8989موسوی و همکاران، 
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دسازی روانشناختی با مدیریت دانش در رابطه است توانمن

با توجه به هدف پژوهش و نتایج مطالعات صورت گرفته 

قبلی و با توجه به اینکه توانمندسازی روانشناختی مدیران 

مبتنی بر مدیریت دانش زمینه لازم را جهت اثربخشی 

مدیران و بهبود عملکرد سازمان فراهم می آورد، لازم است 

مربوط به توانمندسازی روانشناختی با رویکرد  مولفه های

مدیریت دانش شناسایی و مدل بومی آن تدوین گردد. بر 

این اساس سئوال اصلی این پژوهش آن است که چه مدل 

ادراکی را میتوان برای توانمندسازی روانشناختی با رویکرد 

مدیریت دانش در مدیران متوسطه دوره دوم شهر تهران 

 یزان اعتبار آن تا چه اندازه است؟ارائه داد؟ و م

یکی از ابعاد توانمندی های روانشناختی کارکنان که با 

 مدیریت دانش در رابطه است، انگیزه سازمانی است. اسپکتور

یان می کند که مردم زمانی می توانند در مشاغل ب (1009)

زم برای لاخود به خوبی عمل کنند که از توانایی و انگیزش 

مناسب بهره مند باشند. در واقع وی معتقد  داشتن عملکرد

شغلی مناسب  داست که توانایی و انگیزش منجر به عملکر

می شوند. انگیزش در سازمان، عامل محرکه ای است که 

مدیران در اعضای سازمان خود ایجاد نموده تا بتوانند برای 

 ،مانولوپولوس) دصول به اهداف سازمان راه را هموار سازند

ی از نظریه هایی که در رابطه با انگیزه سازمانی (. یک1009

( بوده که سه 1001) مطرح است، نظریه فینکل اشتاین وپنر

منبع انگیزش را برای رفتارهای سازمانی معرفی کردند. انگیزه 

های سازمانی که به تمایل شخص برای کمک به سازمان 

گیرد. مربوط می شود، از غرور و هویت سازمانی سرچشمه می

اجتماعی که به تمایل فرد برای کمک به -نگیزه های ارزشیا

شود؛ انگیزه های دیگران و پذیرش اجتماعی مربوط می

مدیریت که به تمایل فرد برای پذیرش به عنوان یک شخص 

 مؤثر در به دست آوردن یا دفظ پاداشهای معین مربوط است

بسیاری از مطالعات،  .(1002 )استیل و همکاران،

 ی را به عنوان انگیزش برای انجام وظایف اصلیتوانمندساز

( تعریف 8889 ؛ کانگر و کانونگو،8880 )توماس و ولتهوس،

 (. 8982 )ادمدی و همکاران، کرده اند

( در سنجش مقیاس توانمندسازی 8881) اسپریتزر

روانشناختی، آن را به عنوان یک سازه انگیزشی تعریف کرده 

تی، یعنی ادساس است که شامل چهار دوزه روانشناخ

تأثیرگذاری، شایستگی، ادساس معنادار بودن، و دق انتخاب 

 (.1002 ؛ چو و همکاران،1002 )مویر و هنکین، می شود

 ؛ رجایی پور و همکاران،8991 گمینیان،) نتایج تحقیق

؛ صمدیان و 8999 سلیمانی و مطهری، ؛8992

امینی و  ؛1081 غفاری و همکاران، ؛8980همکاران،

الهیاری و ؛ 1089 ؛ صادقی و دسنی،1081 ،همکاران

( نشان 1082دین، -سریراتاناویریاکولا و ال؛ 1088 ،همکاران

داد که بین مدیریت دانش و توانمندسازی روانشناختی 

 مبتنی بر خودانگیختگی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.

لفه های اکتساب دانش، ایجاد دانش، ذخیره دانش، توزیع ؤم

نگهداری دانش می توانند به صورت مثبت و معنی دانش و 

دار، ابعاد توانمندسازی کارکنان شامل معنی دار بودن، 

ادساس شایستگی، ادساس خودسامانی، پذیرفتن شخصی 

 و تقویت نتیجه، ادساس مشارکت با دیگران را پیش بینی

؛ معافی مدنی 1082 رفیعی و سعیدیان،) نتایج تحقیق. کنند

میراقدسی و ؛ ا1081 شاه دسینی و پیری، ؛1081 و ادمدی،

نشان دادند، رابطه مدیریت دانش  با مؤلفه ( 8982 همکاران،

های اعتماد، ادساس مؤثر بودن، ادساس شایستگی، ادساس 

 معنی داری و ادساس خودمختاری معنادار بوده است.

توانمندسازی افراد موجب گسترش زمینه یادگیری 

تغییر  عنوان یک یادگیری به سازمانی برای آنها می شود.

منجر به  ههمیشگی در تجربه و نتایج رفتارهای تکراری ک

راتژیک، تعملکرد بهتر و انجام سریعتر میشود. از دیدگاه اس

 .ابتی استقبرای مزیت ر عییادگیری به عنوان منب

ر سطوح ری سازمانی یعنی اینکه همه کارکنان دیادگی

ح کنند لاد، خودشان را اصمختلف از تجارب روزمره یاد بگیرن

یادگیری سازمانی از طریق  .و تحول فکری و ذهنی پیدا کنند

های ذهنی  ه و مدلتراک گذاشتن بصیرتها، دانش، تجرببه اش

ان دیگر، یادگیری ه بیب. ازمان داصل می شوداعضای س

ای که در دافظه سازمان  سازمانی بر پایه دانش و تجربه

م هایی مانند خط و به مکانیس وجود دارد بنا نهاده میشود
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هایی که بر روی ذخیره دانش  و مدل مشی ها، استراتژی ها

؛ یعقوبی 8991مطالعات )امیری،  (.8981 )علوی، متکی است

؛ 8888 ؛ گروین،8889 قلاوند و بزرگی، ؛8998 و همکاران،

؛ قاسم زاده علیشاهی و 8981 صالحی ساداتی و اردستانی،

؛  1009 ؛ الگری و چیوا،8981 پیرا،؛ بستان 8981 همکاران،

؛  1081 ؛ تی سنگ و همکاران،1008 مقصود فینگان،

( نشان داده اند، توانمندسازی 1082 پنگ و همکاران،-چوآن

روانشناختی مبتنی بر یادگیری سازمانی بر اساس مدیریت 

 دانش بهبود می یابد.

خلاقیت به معنی توانایی تلفیق ایده ها به شیوه ای منحصر 

به فرد برای برقراری ارتباط غیرمعمول بین ایده های 

مختلفمیباشد. توجه سازمانها به موضوع خلاقیت سازمانی، از 

قرن نوزدهم، زمانی کهروشهای خلاقیت ابداع شد، بیشتر 

. خلاقیت سازمانی یکی دیگر از توانمندی های شد

روانشناختی است که با مدیریت دانش در رابطه است. 

یعنی ارائه فکر و طرح نوین برای بهبود انی خلاقیت سازم

افزایش  برایهای سازمان ارتقای کمیت یا کیفیت فعالیت

. خلاقیت سازمانی وری، افزایش تولیدات و خدماتبهره

موجب ارتقای سازمان به منظور کسب مزیت رقابت پذیری 

خلاقیت دستیابی به  (.8981 )مرتضوی و منییان، می شود

تن اثر بخشی و کارآیی )بهره وری نیروی نوآوری و بالا رف

انسانی( بوده و میتواند جهت درکت سازمان را نسبت به 

تغییرات جهانی هم محور و همسوی توسعه ملی بالنده 

ردال خلاقیت از به کار گیری توانایی های ه به .هدایت سازد

ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید محسوب می شود 

 خلاقیت سازمانی شامل (.8980پور، )سید نقوی و عباس 

های  شش بعد )تحمل شکست، پذیرش ابهام، تشویق نظریه

 استجدید، پذیرش تغییر، تحمل تضاد و کنترل بیرونی کم( 

 (.8991 )دقیقی،

؛ 8981 ؛ بستان پیرا،8998 )یعقوبی و همکاران، مطالعات

-؛ مارتینز1081 ؛ رادفر و همکاران،8982 رضایی و همکاران،

( نشان داده اند، توانمندسازی 1082 سا و همکاران،کونی

روانشناختی مبتنی برخلاقیت سازمانی با مدیریت دانش  در 

 رابطه است.

که از قصد  خودراهبری، فرایند هدف دار کنترل رفتار است

بر اساس  (.1009 ،هیستن) شکوفایی فردی برخوردار است

گذاری بر خودراهبری فرایند اثر (1002 ،نک و هاگتون)نظر 

خود است که به افراد اجازه می دهد تا به تنظیم و هدایت 

 ی به واسطه شان به خود یا زندگی درفه ای و شخصی

 کارگیری راهبردهای رفتاری، انگیزشی و شناختی بپردازند

 ؛8981 )محمدی و ساکتی، مطالعات (.1008)جیمز،

فیشر و  ؛1009 ،گاگلیلمینو؛ 1001 ،اسکریبر و هاربو

نواز کالیار  و  ؛1080 ،چیانگ و تیسوئی ؛1080،انهمکار

 ؛1081 ؛ سیمونز،1081 گراور و میلر،؛  1088 همکاران،

( نشان داده اند که توانمندسازی 1081 گریسون،

روانشناختی بر اساس خودراهبری کارکنان در سازمان  با 

دیریت دانش بهره گیری از مدیریت دانش در رابطه است. م

وری فردی دانشگران در محیط کاریشان  هرهبر بهبود ب فردی

طور  است و نسبت به این ایده که دانشگران به متمرکز

 ،د و یادگیری خود مسئول باشندشفزاینده باید برای ر

. خودراهبری کارکنان از طریق دهد واکنش نشان می

خودپرورشی، مدیریت زمان، مهارت های ارتباطی، مدیریت 

پدیدار است. خودراهبری  فهای ریزی رشد در اسناد، برنامه

کارکنان نقش مهمی در فرایندهای مدیریت دانش ایفا می 

مدیریت یادگیری خویشتن  کند. دراکر معتقد است که

 )دراکر، می شود شبکه ی همیاران دانشی موجب توسعه 

8990.) 

یکی از ابعاد توانمندسازی روانشناختی، مسؤلیت پذیری است 

اداساس ماسئولیت یکی بطه است.که با مدیریت دانش در را

از ویژگیهای شخصیتی انسانهاست که عبارت است از قابلیت 

پذیرش، پاسخگویی و به عهده گرفتن، کاری که از کسی 

 .درخواست میشود و فرد دق دارد آن را بپذیرد یا نپذیرد

پذیری یک تعهد و الزام درونی از سوی فرد برای  مسئولیت

ایی است که بر عهدة وی گذاشته انجام مطلوب کلیة فعالیته

مطالعات )زارع و  (.8928 موردی، موسوی ده) شود می

 آلوچنا، ؛1008 رودریگو،-لوتز و جوسی ؛8982 همکاران،

بین  ( نشان داده اند،1081 ،هاک و دالبون، 1080

رابطه معناداری مدیریت دانش  کارکنان ومسئولیت پذیری 
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سازمان آموزش و اندرکاران  مدیران و دستوجود دارد. 

با اتخاذ روشهای مناسب و فراهم کردن امکانات  بایدپرورش 

مسئولیت  با استقرار مدیریت دانش،لازم، تلاش نمایند 

 کارکنان را بهبود بخشند.پذیری 

یکی از ابعاد توانمندسازی روانشناختی که با مدیریت دانش 

در رابطه است، داشتن مهارت برقراری ارتباط با همکاران 

 مهارتهای ارتباطی مدیران در سازمان ابعاد رسازمان است.د

دمایتگری، مثبت گرایی، خودنظمی،  خودگشودگی، همدلی،

تحریک خردمندانه با مؤلفه  مهارت اجتماعی، الهام بخشی و

 است. انتقال دانش، همبستگی معناداری مشاهده شده

 ؛8988 ؛ عرضه و سید عامری،8999 )خوش نظر، مطالعات

( نشان 1002 خالید و آلقاتاس، ؛8981 همکاران، ادمدی و

 داده اند که توانمندسازی روانشناختی مبتنی بر مهارتهای

ارتباطی کارکنان در سازمان  با بهره گیری از مدیریت دانش 

در رابطه است. مدیریت دانش فرصتی فراهم می کند تا 

کارکنان در سازمان با هدف انجام فعالیت های سازمانی با 

 یگر ارتباط برقرار کنند.یکد

یکی از ابعاد توانمندسازی روانشناختی که با مدیریت 

 دانش در رابطه بوده، مشارکت سازمانی کارکنان است.

مشارکت یک درگیری ذهنی عاطفی اشخاص در 

می انگیزد تا  موقعیتهای گروهی است که آنان را بر

سازمان را برای دستیابی به هدفهای گروهی یاری دهند 

مدیریت مشارکتی  .در مسئولیت کار شریک شوندو 

شود ای است ذهنی و فرهنگی که باعث میپدیده

کشیده  گر، به کارهای گروهیانگیزه و نظارهکارکنان بی

این شیوه باعث . شوند و ادساس مسئولیت نمایند

ها و وری، ابتکار، انضباط، تقلیل تنشارتقای میزان بهره

نگری، جزئی  ناب ازشکایات، افزایش تحرک، اجت

پذیری، جلوگیری از یری جمعی، انعطافگتصمیم

(. 8998 )اکرامی و همکاران، می شود خودبینی

 ؛8982 ؛ رئیسیان،8989 )سلیمی و همکاران، تحقیقات

( نشان داده که 8982 شائمی برزکی و همکاران،

مشارکت کارکنان با مدیریت دانش در رابطه است و لذا 

یت دانش در سازمان گسترش یابد، در صورتی که مدیر

کارکنان از بُعد مشارکت سازمانی توانمندسازی می 

 شوند.

را به  ی سازمانی که دانش سازمانی ک سیستم دافظهی

وظایف کاری مربوط نماید، از ضروریات یک سازمان برای 

دافظه سازمانی (. 8980)صدوقی و همکاران، بهره وری است

دستورالعمل ها و شیوه نامه ها،  به مجموعه اطلاعات، قوانین،

آیین نامه ها، ساختار سازمانی اطلاق می شود که یک 

سازمان برای اداره کردن امور به آنها نیاز مند است. دافظه 

سازمانی در واقع محل رجوع کلیه ذینفعان سازمان اعم از 

مالکان، مدیران، کارکنان و مشتریان است، به گونه ای که 

ازمان و نحوه کسب وکار و تعاملات را شناخت جامعی از س

دافظه سازمانی به تناسب بزرگی سازمان  .تبیین می نماید

 می تواند از دجم و تنوع اطلاعاتی بالایی برخوردار باشد

(. در صورتی که مدیران به 8981 )کامه خوش و اسماعیلی، 

استقرار مدیریت دانش در سازمان خود اقدام نمایند، می 

سازمانی را تقویت و سازماندهی کنند که این از توانند دافظه 

 طریق توانمندسازی روانشناختی کارکنان میسر است.

؛ 8981 شفیع پور مطلق و مرادی،؛ 8998 بیابانی،) مطالعات

( نشان داده اند که توانمندسازی 1082 موسکات و دییری،

روانشناختی مبتنی بر تقویت دافظه سازمانی با بهره گیری از 

نتایج تحقیق )مرهبانی و  دانش در رابطه است. مدیریت

؛ کلاجاهی و  1081 ؛  رنجبر و همکاران،1089 شجری،

؛ مقدم و 1081 همکاران، ؛  خان شریفان و1081 جهانی،

 نیب( نشان داد، 1082 ؛ ورکی و نصرالهی،1082 همکاران،

 ر،یتأث ادساس ،یخودمختار ادساس ت،یصلاد ادساس

دس شایستگی، دس  تماد،اع ادساس ،ییمعناادساس 

اثربخشی؛ ادساس با ارزش بودن و اعتماد به نفس؛ 

 توجه با دانشی گذار اشتراک به وی روانشناختی توانمندساز

 اختلاف دهندگان، پاسخی شناخت تیجمعی های ژگیو به

 .دارد وجودی داری معن

 مواد و روش ها

پژوهش ازدیث هدف، بنیادی و به لحاظ روش، این 

استفاده از با  در بخش کیفی،. ب میشودمحسو آمیخته

مقالات موجود در رابطه با توانمندسازی روانشناختی با 
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رویکرد مدیریت دانش و همچنین مصادبه عمیق با خبرگان 

شده انتخاب  و اساتید فن، مضمون های مورد نظر استخراج و

دگذاری توسط کُبا مطالعة مقالات و منابع، نخست . است

گذاری مستقل توسط چند نفر از دکُپژوهشگر و سپس 

شده است. در بخش کمی با استفاده از اساتید فن انجام 

کدُهای استخرارج شده از مقالات و نظرات خبرگان و اساتید 

فن، پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی مبتنی بر رویکرد 

 بعُد 9مدیریت دانش تهیه شده است. این پرسشنامه دارای 

، مسؤلیت 80-18 ، انگیزه سازمانی8-8 )یادگیری سازمانی

، 11-12مشارکت سازمانی ، 11-11،91-91 سازمانی

-21دافظه سازمانی،  مدیریت، 11-21مهارتهای ارتباطی 

 20( و خلاقیت سازمانی، 29-28خودراهبری سازمانی ، 20

 گویه بوده است.

در بخش کیفی، محیط پژوهش شامل کلیه صادبنظران، 

در دوزه موضوع این پژوهش خبرگان و اساتید فن که 

بوده است. در این  دارای اثرات علمی و پژوهشی هستند،

تحقیق از اساتید رشته های مدیریت آموزشی به روش 

 نفر برای تحقیق انتخاب شدند. 18نظری اشباع به تعداد 

در بخش کمی، جامعه آماری تحقیق شامل کلیه مدیران 

-89ی دوره دوم متوسطه شهر تهران در سال تحصیل

بوده است که بر اساس آمار اعلام شده از طرف  8982

می  نفر 8181اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران 

تعداد نمونه در این پژوهش بر اساس جدول  .باشند

در بخش  نفر تعیین شده است. 181مورگان و کرجسی 

کیفی در این پژوهش، از روش نمونه گیری هدفمند و به 

ده است. در بخش کمی، روش شیوه اشباع استفاده ش

نمونه گیری بر اساس روش خوشه ای چند مردله ای بوده 

 است.

خوشه شمال،  1بر اساس این روش ابتدا شهر تهران به 

جنوب، مشرق، مغرب و مرکز تقسیم شده و از هر خوشه 

یک منطقه بصورت تصادفی انتخاب شده است. تعداد افراد 

)به تعداد  افراد کل نمونه در هر منطقه متناسب با تعداد

نفر انتخاب شده اند. ویژگی های جمعیت شناختی  181

از  %99آنها به این ترتیب بوده است: مدرک تحصیلی 

از آنها تا کارشناسی  %21مدیران بالاتر از کارشناسی و 

از  %12از  آنها مرد بودند.  %11از آنها زن و  %19بودند. 

از  %12سال،  10مدیران دارای سابقه خدمت بالاتر از 

از  %12سال و  10تا  88مدیران دارای سابقه خدمت 

 سال بودند. 80مدیران دارای سابقه خدمت تا 

: روش کتابخانه ای. 8:روش گردآوری بر دو نوع بوده است

در این روش با مراجعه به منابع چاپی و الکترونیکی 

وسایت های علمی معتبر داخلی و خارجی، ادبیات نظری 

 .تحقیق جمع آوری و مطالعه شده است و پیشینه

در این روش با استفاده از مصادبه و : روش میدانی.1

پرسشنامه مستخرجه از مضمون های بدست داده شده از 

اطلاعات مورد ، مطالعه مقالات و انجام مصادبه با خبرگان

 .نظر برای تجزیه و تحلیل جمع آوری شده است

منابع چاپی و ، تحقیق کیفی بخشگردآوری در  ابزار

)مقالات( و نیز مصادبه با خبرگان بوده که   الکترونیکی

مضمون های مورد نظر استخراج شده است. در بخش 

های بدست  بر اساس مضمون بوده که هپرسشنامکمی، 

 آمده از مقالات و مصادبه با خبرگان تهیه شده است.

مضمون های بدست آمده در قالب کدُهای طبقه روایی 

مبتنی بر نظرات کارشناسان و خبرگان  صورت بندی شده 

پذیرفته است. نیز پایایی پرسشنامه تهیه شده به روش 

مقیاس  .بدست آمده است 81/0آلفای کرونباخ  برابر 

طیف لیکرت پنج گزینة بسیار زیاد تا پرسشنامه بر اساس 

تجزیه و  است.گذاری شده  نمره 1تا  8بسیار کم از 

ش آمار توصیفی )فراوانی، تحلیل اطلاعات در دو بخ

رابطه با  درصد( برای مطالعه میزان توافق خبرگان در

 مضمون های بدست داده شده برای مدل مفهومی و در

)تحلیل عامل تأییدی و تحلیل  بخش آمار استنباطی

بر اساس  مسیر( برای تعیین برازش مدل مفهومی

 آماریافزار با استفاده از نرم شاخصهای کلی برازش

SPSS    وLisrel استفاده شده است. 
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 یافته ها

 سؤال اول تحقیق

. ابعاد و مؤلفه های توانمندسازی روانشناختی با 8

 رویکرد مدیریت دانش کدامند؟ 

مقالات و مصادبه های انجام شده،  بر اساس مطالعه

مضامین بدست داده شده در خصوص مؤلفه های 

با الگوی مطلوب توسعه توانمندسازی روانشناختی 

کد کذاری  -8، در سه مردله؛ رویکرد مدیریت دانش

کدگذاری انتخابی  -9کدگذاری محوری  -1های باز، 

 :به شرح زیر می باشد

 مردله اول: کد گذاری باز 

 -8 عبارتند از:ادصا شد که  مولفه 29در این مردله 

دانش  یبه اشتراک گذار -1، یاهداف دانش سازمان

اطلاعات  ریتفس -1، یاندانش سازم رییتغ -9، سازمان

حوه ن -2، یدانش سازمان یها یخط مش -1، یسازمان

 یها هیلا -2، یو به روزکردن دانش سازمان یبازساز

 -8، یدانش سازمان یرینحوه بکارگ -9، یدانش سازمان

بر  یمبتن  ینفوذ سازمان -80، یدانش سازمان  دیتول

 یها و مهارتها یستگیشا -88، یتجربه سازمان

در سازمان  یها تیفعال یبا معنا ساز -81، ینسازما

داشتن دق انتخاب بر اساس  -89، بر اساس تجربه

بر اساس تجربه  یتعلق شغل -81، یتجربه سازمان

بر اساس تجارب  یشغل یریدرگ -81، یسازمان

کارکنان بر اساس تجارب و  یمحرمانگ -82، یسازمان

رب کارکنان بر اساس تجا یخبرگ -82، یدانش سازمان

ادترام به کارکنان بر اساس تجارب  -89، یسازمان

 یسازمان یشفاف ساز جادیا -88، یو سازمان یشغل

کسب  -10، یکارکنان بر اساس تجربه سازمان یبرا

 -18، یبر اساس تجارب سازمان یسمت سازمان

استفاده از مشاوره  با کارکنان بر اساس تجارب 

، یماندانش ساز یجمع آور تیمسؤل -11، یسازمان

، کارآمد ینقش کارکنان در توسعه دانش سازمان -19

 -11، ینقش کارکنان در توسعه دافظه سازمان -11

، رقابت ساز ینقش کارکنان در توسعه دانش سازمان

، ینقشه دانش سازمان ینقش کارکنان در طراد -12

  زانیکارکنان بر اساس م تیددود و دامنه فعال -12

کارکنان بر  یکار یآزاد -19، یدافظه دانش سازمان

 زانیددود م -18، یاساس تسلط بر دانش سازمان

، یبر اساس تسلط دانش سازمان یسازمان یپاسخ ده

مراوده  زانیبه کارکنان بر اساس م یازدهیامت -90

 -98، بهبود شبکه دانش یبرا یدرون سازمان یها

فراهم  -91، بر کارکنان رگذاریتأث یدانش سازمان جادیا

 -99، کارکنان یمعنا دار برا یش سازماندان یساز

 یساز برا یستگیشا یدانش سازمان یفراهم ساز

به منظور  یدانش سازمان یفراهم ساز -91، کارکنان

فراهم  -91، کارکنان اراتیتوسعه دق انتخاب و اخت

، کارکنان یبرا یفرصت پردازش دانش سازمان یساز

 یهاراه یبررس یبه کارکنان برا اریاخت ضیتفو -92

 ضیتفو -92، سازمان ازیبه دانش مورد ن یابیدست

در  یدانش سازمان یریبکارگ یبه کارکنان برا اریاخت

کارکنان  یفرصت برا یفراهم ساز -99، دسترس

فراهم  -98، یجهت کشف شقوق مختلف دانش سازمان

کارکنان به منظور کشف نقائص و  یفرصت برا یساز

 ضیتفو -10، دموجو یمفقوده دانش سازمان یدلقه ها

و استفاده از  یبررس  یبه کارکنان برا اریاخت

 یراه انداز -18، کارآمد یدانش سازمان یکردهایرو

 -11، و پردازش آنها یسازمان یها دهیاطاق خلق ا

 -19، شبکه قیاز طر یبه اشتراک گذار ییتوانا

 یگسترش دانش سازمان یقانیتحق یاز طردها تیدما

ادن کارکنان به منظور مشارکت د -11، کیاستراتژ

مشارکت دادن  -11، یساختار دانش سازمان یطراد

به دانش  یموانع دسترس یکارکنان به منظور بررس

 یاطلاعات سازمان یازهاین شیگشا -12، یسازمان

توسعه  قیاز کارکنان از طر تیدما -12، همکاران

 یبرا یفرصت جادیا -19، آنها یاطلاعات سازمان

، یعواطف و ادساسات شخص ییکارکنان جهت بازگو

نظم  -10، کارکنان با یهمدرد و یابراز همدل -18

 نگرش مثبت در جادیا -18، اطلاعات کارکنان یده
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کنترل عواطف و ادساسات در شرایط  -11، کارکنان

بهبود  -11، با کارکنان یمساع کیتشر -19، نامطلوب

 -11، در آنها یتعهد کارکنان با نفوذ و الهام بخش

 یخردمندانه کارکنان در رابطه با تلاش ها کیتحر

در رابطه با همه  یضوابط سازمان تیرعا -12، روزافزون

و اسناد  یکار یندهایبا فرا ییآشنا -12، کارکنان

، یسازمان یداده ها گاهیبا پا ییآشنا -19، یسازمان

 یبه منابع اطلاعات یبا نحوه دسترس ییآشنا -18

 فهیهر وظ یاطلاعات یاازهیبا ن ییآشنا -20، یسازمان

اطلاعات  ویبا نحوه آرش ییآشنا -28، یسازمان

ها و  لیفا یبا نحوه طبقه بند ییآشنا -21، یسازمان

 یروسهایبا و ییآشنا -29، آنها یبه اشتراک گذار

با نرم  ییآشنا -21، یدافظه سازمان اختلال ساز

مهارت خود  -21، سازمان ازیمورد ن یاطلاعات یافزارها

مهارت  -22، یسازمان یساز دهیا -22، یپرورش

 یریادگی تیریمهارت مد -29، یسازمان یکاوشگر

 نیتدو شیرکت بر اساس اهداف از پد -28، خود

، اسناد تیریمد -28، زمان تیریمهارت مد -20، شده

 -29، یسازمان یفرصتها یخودآموز ییتوانا -21

 رشیپذ -21، ابهام رشیپذ -21، تحمل شکست

 -29، کم یرونیکنترل ب -22، حمل تضادت -22، رییتغ

 دیجد یها هینظر قیتشو

 مردله دوم: کد کذاری محوری 

 10مولفه ی کدگذاری باز،  29در این مردله از تلفیق 

 کد محوری بدست آمد که در ادامه بیان شده است.

 -1باز(،  1و  8مشی های دانش )کد خط  -8

تولید  بازسازی و -9باز(،  1و  9بکارگیری دانش )کد 

)کد  شایستگی ها و مهارتها -1باز(،  8تا  1دانش )کد 

 -2باز(،  82تا  89)کد  نفوذ سازمان -1باز(،  81تا  80

 وسعه دانشت -2باز(،  18تا  89)کد  درگیری شغلی

)کد  پاسخ دهی بر اساس دانش -9باز(،  11تا  11)کد 

تا  91)کد  اختیارات بر اساس دانش -8باز(،  91تا  12

تا  98)کد  ساختار دسترسی به دانش -80از(، ب 99

 -81باز(،  19تا  12)کد  شریک مساعیت -88باز(،  11

طبقه بندی  -89باز(،  11تا  18دمایت دانشی )کد

به اشتراک  -81باز(،  12تا  11پایگاه داده ها )کد 

خود پرورشی  -81باز(،  21تا  19گذاری داده ها )کد 

  28و  29یادگیری )کد خود  -82باز(،  22تا  21)کد 

 -89باز(،  28و  20مدیریت زمان )کد  -82باز(، 

پذیرش  -88باز(،  29و  21افزایش تحمل )کد 

انطباق با موقعیت  -10(،  22الی  21تغییرات )کد 

 باز(. 29و  22جدید )کد 

 مردله سوم: کد کذاری انتخابی 

مولفه ی  29کد انتخابی از تلفیق  9در این مردله، 

کد محوری بدست آمد که در ادامه  10ی باز و کدگذار

 بیان شده است.

خط مشی یاد گیری دانش سازمانی )شامل  -8

از  بازسازی و تولید دانش، بکارگیری دانش، های دانش

انگیزه سازمانی  -1از باز(،  8تا  8محوری و کدهای 

درگیری ، نفوذ سازمان، ها و مهارتها یستگیشا)شامل 

 -9از باز(،  18تا  80های از محوری و کد شغلی

مسئولیت پذیری سازمانی )شامل توسعه دانش و 

تا  11پاسخدهی بر اساس دانش از محوری و کدهای 

مشارکت سازمانی )شامل اختیارات بر  -1از باز(،  91

از  شغلیاساس دانش و ساختار دسترسی به دانش 

مهارتهای  -1از باز(،  11تا  91محوری و کدهای 

ل تشریک مساعی و دمایت دانشی از ارتباطی )شام

مدیریت دافظه  -2از باز(،  11تا  12محوری و کدهای 

سازمانی )شامل طبقه بندی پایگاه داده ها و به 

 21تا 11اشتراک گذاری داده ها از محوری و کدهای 

خود راهبری سازمانی )خود پرورشی، خود  -2از باز(، 

 28تا  21یادگیری، مدیریت زمان از محوری و کدهای 

خلاقیت سازمانی )شامل افزایش تحمل،  -9از باز(، 

پذیرش تغییرات، انطباق با موقعیت جدید از محوری و 

 از باز می شود. 29تا  21کدهای 

 سؤال دوم تحقیق
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میزان توافق خبرگان در مورد مؤلفه های مدل 

توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش 

 مدیران متوسطه کدام است؟

نفر از صادبنظران، خبرگان  18آراء ادصاء شده ازدیدگاه 

مولفه باز مدل توانمند  29و اساتید فن در مورد مطلوبیت 

سازی روانشناختی مدیران با رویکرد دانش به شرح زیر 

 است:

تعداد اساتیدی که در مورد مطلوبیت مولفه ها نظر خیلی 

میانگین  نفر و 81موافق داده اند دارای میانگین فراوانی 

، اساتیدی که نظر موافق داده اند دارای 1/28درصد 

و اساتیدی  9/11نفر و میانگین درصد  1میانگین فراوانی 

نفر  8که نظر کم موافق داشته اند دارای میانگین فراوانی 

 را شامل می شوند. 9/1و میانگین درصد 

با توجه به آمار فوق می توان اذعان داشت که نظرات 

خبرگان و اساتید فن در مورد مولفه های  صادبنظران،

الگوی توانمند سازی روانشناختی مدیران با رویکرد 

 مدیریت دانش بسیار مطلوب بوده است.

 سؤال سوم

الگوی ادراکی پیشنهادی توانمندسازی روانشناختی با 

 رویکرد مدیریت دانش مدیران متوسطه کدام است؟

 سازی روانشناختی مدیران با رویکرد مدیریت دانش. مدل ادراکی پیشنهادی توانمند1شکل 

 سؤال چهارم     

 درجه تناسب)اعتبار بخشی( مدل ادراکی پیشنهادی تا چه میزان است؟ 

 



 04                                                                                                                                           اسلامی هرندی و همكاران      

 

 89ویژه نامه ی، دهمشاپور، سال ی آموزش جندی پژوهشی توسعه_ی علمیفصلنامه

 روابط بین متغیرهای پژوهش در مدل معادلات ساختاری.1 جدول

 نتیجه t خطا ضریب تأثیر روابط بین متغیرها

 + 33/11 041/0 111/0 اختی با رویکرد مدیریت دانشتوانمندسازی روانشن←یادیگیری سازمانی

 + 12/11 011/0 152/0 توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش←انگیزه سازمانی

 + 05/13 010/0 142/0 توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش←مسؤلیت پذیری سازمانی

 + 14/12  031/0 110/0 رویکرد مدیریت دانش توانمندسازی روانشناختی با←مشارکت سازمانی

 + 52/10 032/0 111/0 توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش←مهارت های ارتباطی

 + 34/12 015/0 131/0 توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش←خلاقیت سازمانی

 + 22/10 030/0 124/0 یریت دانشتوانمندسازی روانشناختی با رویکرد مد←حافظه سازمانی

 + 10/11 011/0 121/0 توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش←خودراهبری سازمانی

بر  اثر یادگیری سازمانی 8اساس یافته های جدول بر

توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت 

بر ، اثر انگیزه سازمانی(188/0)برابر با دانش

 ی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانشتوانمندساز

مسؤلیت پذیری سازمانی بر ، اثر (112/0)برابر با 

توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش 

توانمندسازی ، اثر مشارکت سازمانی بر (112/0)برابر با 

، (118/0)برابر با روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش 

نمندسازی روانشناختی با توااثر مهارتهای ارتباطی بر 

(، اثر خلاقیت 191/0برابر با )رویکرد مدیریت دانش 

توانمندسازی روانشناختی با رویکرد  سازمانی بر

(، اثر دافظه سازمانی بر 199/0برابر با ) مدیریت دانش

توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت 

( و اثر تقویت خودراهبری سازمانی 121/0برابر )دانش

توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش  بر

معنادار  P<01/0( بوده که در سطح 128/0برابر با )

 . بوده است

 

 توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش . مدل تجربی پیشنهادی1شکل
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.  برازندگی مدل توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت 1جدول 

 دانش
 نتیجه برآورد برازندگی شاخص های

 شاااخص نیکااویی بااراز 

(GFI ) 
 تأیید 05/0

اخص تعدیل شده نیکویی ش

 ( AGFI)براز 
 تأیید 00/0

ریشه استاندارد شده میانگین 

مجااذور باااقی مانااده   

 ( RMSEA)ها

 تأیید 0412/0

)جذور کام
2 ) 11/131 تأیید 

 تأیید 12 ( df)درجه آزادی

 

 RMSEA ،81/0=GFI=0182/0، 1های جدولبر اساس یافته

،80/0=AGFI ،0118/0=P(value) ،92=df  ،

91/199=2 بوده و بیانگر این است که  مدل  مورد مطالعه از

 .برازش  نسبتاً مطلوبی برخوردار بوده است

  بحث

ها و مراکز آموزشی وابسته به  پیشرفت نظام     

یتی است که همه را با یکدیگر درگیر کرده و مدیر

موجب رشد کارکنان و سازمان شود. مدیریت دانش، 

راهبردی است که از طریق آن می توان ضمن به روز 

کردن دانش سازمانی، سطح اطلاعات و دانش کارکنان 

را نیز بهبود بخشید و با افزایش دانش آنها، میزان 

مان گسترش داد. انسجام  و یکپارچگی را در سطح ساز

اما استقرار مدیریت دانش وابسته به توانمندسازی 

روانشناختی کارکنان است. توانمندسازی روانشناختی 

زمانی تحقق می یابد که ادساسات خوشایندی در 

تحقیق داضر،  کارکنان نسبت به سازمان بوجود آید.

تلاش کرده است تا ابعاد و مؤلفه های مدل  الگوی 

با رویکرد مدیریت  مدیران انشناختی توانمندسازی رو

 دانش را تدوین نماید.

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت توانمندسازی روانشناختی 

، یادگیری سازمانی است. نتایج  این تحقیق  در دانش

 قاسم زاده علیشاهی و همکاران،) این رابطه با تحقیقات

؛  1009 ؛ الگری و چیوا،8981 بستان پیرا، ؛8981

؛  1081 ؛ تی سنگ و همکاران،1008 مقصود فینگان،

( همخوانی دارد. بر اساس 1082 پنگو همکاران،-چوآن

کدُهای محوری بدست آمده، یادگیری سازمانی شامل 

خط مشی دانش، بکارگیری دانش، بازسازی دانش 

ها برای نها نیز مانند ذهن انساسازمان بوده است.

تطبیق با شرایط محیطی متحول، متکی به دریافت 

ها از تجربه ها درست مانند انسانبازخورند؛ سازمان

ای گیرند و درگیر فراگردهای ذهنی پیچیدهدرس می

مانند پیش بینی، شناسایی، تعریف، طرادی و دل 

ها برای  لذا مدیریت سازمان .شوندمسئله می

آنها را با خط مشی هایی که باید  مدیرانتوانمندسازی 

آشنا  با استقرار مدیریت دانش پی گیری می شود،

از خط مشی ها موجب می شود  مدیرانکنند. آشنایی 

که آنها بیشتر تلاش نمایند که در راستای پیاده سازی 

دانش جهت پیشبرد اهداف سازمانی درکت کنند و 

ادساس می کنند که به دلیل  مدیرانگاهی که 

و پیشرفت فناوری ها، دانش سازمانی  گذشت زمان

موجود برای سازمان مفید نبوده و کارآمدی خود را از 

دست داده است، به فکر بازسازی و بازنگری دانش و 

 باشند. تجربه

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت توانمندسازی روانشناختی 

مانی است. نتایج  این تحقیق  در ، انگیزه ساز دانش

؛ 8980 صمدیان و همکاران،) این رابطه با تحقیقات

؛ 1081 ؛ امینی و همکاران،1081 غفاری و همکاران،

؛ 1088 ،الهیاری و همکاران؛ 1089 صادقی و دسنی،

همخوانی دارد. بر  (1082دین، -سریراتاناویریاکولا و ال

سازمانی اساس کُدهای محوری بدست آمده، انگیزه 

درگیری سازمانی و نفوذ شغلی بوده است.  شامل

تجارب آنها نیز نشان داده است که ارتقاء و موفقیت 

سازمان بدون داشتن نیروی انسانی با انگیزه میسر 

نیست. روانشناسان معتقدند که انگیزه، نیروی درونی 

است که افراد به سمت هدفی مشخص سوق می دهد. 
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نش در  سازمان موجب می بهره گیری از مدیریت دا

 شود تا دانش در سطوح مختلف سازمان توزیع و

 مدیرانبکارگرفته شود. مادامی که دانش سازمانی نزد 

افزایش یابد، درگیری سازمانی آنها بیشتر می شود 

زیرا با بالارفتن سطح اطلاعات آنها، میزان ارتباط 

کاری آنها با سازمان و محیط کاری خود افزایش می 

کمتر باشد،  مدیرانو هر اندازه اطلاعات نزد  یابد

درگیری سازمانی و شغلی آنها کمتر می شود. درگیری 

منجر به این می شود که نفوذ شغلی  مدیرانشغلی 

آنها بهبود یابد. در واقع درگیری و نفوذ شغلی بر 

در فرایندهای کاری و  مدیراناساس تجاربی است که 

جارب افراد طی زمان کسب کرده اند. گسترش ت

موجب تسلط آنها بر شغل و نقش سازمانی می شود. 

لذا مدیریت دانش در سازمان بستری  فراهم می کند 

با  درگیری و نفوذ شغلی بیشتر، انگیزه  مدیرانکه 

قوی تری برای انجام فعالیت های سازمانی داشته 

 باشند.

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت سازی روانشناختی توانمند

این  ، مسؤلیت پذیری سازمانی است. نتایج دانش

 زارع و همکاران،) این رابطه با تحقیقات در تحقیق

 (1080آلوچنا، ؛1008 رودریگو،-لوتز و جوسی ؛8982

همخوانی دارد. بر اساس کدُهای محوری بدست آمده، 

نش و مسؤلیت پذیری سازمانی شامل توسعه دا

پاسخدهی بر اساس دانش بوده است. شرط موفقیت 

هر سازمانی در راستای تحقق اهداف سازمانی و 

استفاده بهینه از منابع در دسترس، مسؤلیت پذیری 

وابسته  مدیراناست.مسؤلیت پذیری  مدیرانسازمانی 

به اطمینان بخشی در رابطه با سازمان است و 

می آید که  زمانی بوجود مدیراناطمینان بخشی به 

آنها از وضعیت سازمان آگاهی و اطلاعات لازم را 

داشته باشند. مدیریت دانش و توسعه آن موجب می 

از دانش و اطلاعات مورد نیاز برای  مدیرانشود که 

انجام وظایف و پاسخدهی مناسب و مؤثر به مراجعان 

نسبت به  مدیرانبرخوردارشوند. داشتن پاسخدهی 

ون دردسترس قرار داردن مراجعان و همکاران بد

طبق  دانش  سازمانی، انتظار بی جا و غیرمنطقی است.

ه مسؤلیت مسائل مربوط ب (1081) نظر هاک و دالبون

اغلب بر دسب نحوه برخورد سازمان  پذیری سازمانی

و مهمترین  ها با منابع انسانی شان تعیین می شود

ابزار برای برخورد متناسب با منابع انسانی، سیستم 

 دانش راه اندازی شده در سازمانی است.

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت توانمندسازی روانشناختی 

نتایج این تحقیق در  مشارکت سازمانی است. ، دانش

 ؛8989 )سلیمی و همکاران، اتاین رابطه با تحقیق

 (8982 شائمی برزکی و همکاران، ؛8982 رئیسیان،

همخوانی دارد. بر اساس کدُهای محوری بدست آمده، 

مشارکت سازمانی شامل اختیارات بر اساس دانش و 

توسعه اختیارات  ساختار دسترسی به دانش بوده است.

در سازمان بر اساس دانش موجب می شود تا  مدیران

ش کنند که دانش سازمانی خود را بهبود بخشند و تلا

در این میان در صورتی که سازمان تلاش نماید تا 

مدیریت دانش را در سازمان گسترش دهد و از این 

طریق برای دسترسی به دانش سازمانی، ساختار و 

نظامی شکیل طرادی نماید به گونه ای که براساس 

 مدیرانمانی نظم و انضباط سازمانی و بنابه سمت ساز

بتوانند به دانش مورد نیاز دسترسی پیدا کنند، نگرش 

مثبتی در  آنها نسبت به سازمان ایجاد شده و با 

ادساسات خوبی در رابطه با محیط کاری خود پیدا 

 می کنند، مشارکت سازمانی آنها بیشتر می شود.

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت وانشناختی توانمندسازی ر

، تقویت مهارتهای ارتباطی در سازمان است.  دانش

خوش ) نتایج این تحقیق در این رابطه با تحقیقات

ادمدی و  ؛8988 ؛ عرضه و سید عامری،8999 نظر،

همخوانی  (1002 ؛ خالید و آلقاتاس،8981 همکاران،

های دارد. بر اساس کدُهای محوری بدست آمده، مهارت
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ارتباطی شامل دمایت دانشی و تشریک مساعی بوده 

 مدیراناست. نتایج آنها نشان داد، مهارتهای ارتباطی 

در ابعادی مثل دمایتگری، همدلی، مهارتهای 

اجتماعی با مدیریت دانش در رابطه است. بقاء و دیات 

سازمانی مستلزم وجود شبکه ای از ارتباطات است که 

ر بوجود می آید و این در بین اعضای سازمان و مدی

صورتی پدیدارمی شود که مدیریت دانش به منظور 

خلق،  ذخیره سازی ، انتقال و تسهیم دانش در 

سازمان ایجاد شده و گسترش یابد. با وجود گسترش 

از بابت نیازهای اطلاعاتی مورد  مدیرانمدیریت دانش، 

نیاز کاری دمایت شده و تشریک مساعی و همکاری 

 بین آنها فراهم می شود.های لازم 

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت توانمندسازی روانشناختی 

، تسلط بر دافظه سازمانی در آنهاست. نتایج  دانش

؛ 8998 بیابانی،) این تحقیق در این رابطه با تحقیقات

 یری،موسکات و دی؛ 8981 شفیع پور مطلق و مرادی،

همخوانی دارد. بر اساس کدُهای محوری  (1082

به اشتراک گذاری  بدست آمده، دافظه سازمانی شامل

داده ها و طبقه بندی داده ها بوده است. مطالعات آنها 

در صورتی که مهارت کار کردن با  بیانگر آن است،

از طریق مدیریت دانش در کارکنان  دافظه سازمانی

طه توانمندی های آنها ایجاد شود، و در این راب

برای دفظ و  مدیرانهای قابلیت گسترش یابد، 

بین همکاران و ذینفعان  نگهداری و انتقال اطلاعات 

 سازمان بهبود  می یابد.

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت توانمندسازی روانشناختی 

وده است. نتایج  این ، خودراهبری سازمانی ب دانش

 محمدی و ساکتی،) تحقیق  در این رابطه با تحقیقات

 ؛1009 ،گاگلیلمینو؛ 1001 ،اسکریبر و هاربو ؛8981

نواز  ؛1080 ،چیانگ و تیسوئی ؛1080 ،فیشر و همکاران

 ؛ سیمونز،1081 گراور و میلر،؛  1088 کالیار و همکاران،

س همخوانی دارد. بر اسا (1081 گریسون، ؛1081

کدُهای محوری بدست آمده، خودراهبری سازمانی 

شامل خودیادگیری، خودپرورشی و مدیریت زمان بوده 

است. خودراهبری سازمانی هدف مهم پرورشی دارد به 

بتوانند به رشد خود کمک نمایند.  مدیرانگونه ای که 

با توانمندسازی روانشناختی با رویکرد مدیریت دانش، 

ی فعالیت کرده و از تجاربی در محیط سازمان  مدیران

که در فرایندهای کاری بدست می آورند، به دانش 

ارزشمندی در رابطه با امور سازمانی که در آن کار می 

یاد می گیرند که از زمان  مدیرانکنند، می رسند. 

دداکثر استفاده را کرده و آن را به هدر ندهند. برای 

کنند  اهداف فردی و سازمانی اولویت بندی می تحقق

و براساس برنامه ریزی های هوشمندانه و 

 عالمانه،گامهای مؤثری برمی دارند.

براساس یافته های بدست آمده از تحقیق، یکی از ابعاد 

مدیران با رویکرد مدیریت توانمندسازی روانشناختی 

سازمانی است. نتایج  این تحقیق  در  ، خلاقیت دانش

رضایی و ؛ 8991 )دقیقی، این رابطه با تحقیقات

-؛ مارتینز1081 ؛ رادفر و همکاران،8982 همکاران،

 همخوانی دارد.  (1082 کونیسا و همکاران،

بر اساس کُدهای محوری بدست آمده، خلاقیت 

سازمانی مستلزم پذیرش تغییرات، افزایش تحمل و 

جستجوی نظریات جدید بوده است. مدیریت دانش 

ی ارتقای در پ مدیرانکارآمد وابسته به این است که 

دانش سازمانی برای تغییر و بهبود سطوح سازمانی 

باشند که این امر ازیکسو نیاز به افزایش سطح تحمل 

دارد و از سویی پی گیری نظریات و تئوری  مدیران

جدید سازمانی که ضامن وضعیت سازمان است. لذا در 

سازمان به گونه ای خلاقانه برای  مدیرانچنین دالتی 

کارآمد و انجام فعالیت های هدفمند و ایجاد تغییرات 

با توانایی هایی که  مدبران کارساز تلاش می کنند.

توانایی مبتنی بر خلاقیت سازمانی کسب می کنند، 

چالش ها، مشکلات و دلقه های مفقوده در  دیدن

ی از نحوه دل و آگاهسازمان را پیدا کرده  و ضمن 

نها برطرف سازی آنها بر اساس دانش سازمانی به آ
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با  بنابه مقتضیات و شرایط، پاسخ مناسبی می دهند.

برای  مدیراناستقرار مدیریت دانش، توانمندی های 

بکارگیری تمهیدات و راهبردهای خلاقانه و غیر کلیشه 

ای با هدف برخورد با چالش های سازمانی به شیوه 

های جدید و تازه گسترش می یابد. در صورتی که 

لازم برخوردار نباشند،  از دانش سازمانی مدیران

خلاقیت آنها در برابر مشکلاتی که با آنها در سازمان 

مواجه می شوند، به میزان قابل توجهی کاهش می 

یابد.همچنین نتایج تحقیق نشان داد، مدل ادراکی 

 پیشنهادی از برازش مطلوبی برخوردار بوده است.

 نتیجه گیری 

تحقیق برای  بر اساس یافته های بدست آمده از این     

توانمندی سازی روانشناختی مدیران دوره دوم متوسطه 

باید از سوی آموزش و پرورش تلاش شود که از طریق 

کلاسهای آموزش ضمن خدمت و کارگاههای آموزشی این 

توانمندی های برای مدیران مهیا شود که عبارتند از 

یادگیری سازمانی، انگیزه سازمانی، مشارکت سازمانی، 

ری سازمانی، خلاقیت سازمانی، مهارتهای خودراهب

ا ارتباطی، دافظه سازمانی و مسؤلیت پذیری سازمانی. ب

ایجاد توانمندی های یاد شده در مدیران مدارس، می توان 

 سطح عملکرد و کیفیت کاری مدارس را بهبود بخشید.
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Abstract: Knowledge management and its deployment in schools by managers lead to a 

dynamic and improve the quality of their performance. Therefore, psychological 

empowerment of school principals is essential for this purpose. To develop a cognitive 

model of psychological empowerment with the KM approach, quantitative and 

qualitative research was carried out. In order to collect information in two qualitative 

sections, the interviews were conducted with the experts, specialists and professors in the 

field of educational management. In the quantitative section, a questionnaire was 

distributed among the secondary managers of second school in Tehran. Then, data 

analysis was done in two sections: descriptive statistics and inferential statistics. In 

general, the results of this study showed that the perceptual model of psychological 

empowerment with the knowledge management approach included eight dimensions 

(organizational learning, organizational motivation, organizational partnership, 

organizational self-referral, organizational creativity, communication skills, 

organizational memory and organizational responsibility). Consequently, the fitting of 

the model was desirable. 
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