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 چكيده
کارکنان شرکت نفت مناطق  شناختیروان یدانش و توانمندساز تیریمد یهارابطه متقابل مؤلفه یپژوهش حاضر به بررس

است.  یشیمايپ - یفيعد روش، توصبوده و از بُ یکاربرد ،پرداخته است. نوع تحقيق متلیبا استفاده از روش د رانیا یمرکز

و حجم نمونه با استفاده از روش حد  دهندیم ليتشک رانیا یشرکت نفت مناطق مرکز نظرانصاحبپژوهش را  یجامعه آمار

 یبررس منظوربهبوده است.  متلید یسینفر در نظر گرفته شده است. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه ماتر 15تعداد  یاشباع نظر

محاسبه  0/  87دوم، مقدار  وبتحاصل از نوبت اول با ن جینتا نيب یهمبستگ بیشده است که ضر استفادهآزمون مجدد  از ییایپا

ها از نظر خبرگان استفاده شده و مؤلفه یسازییو نها ییشناسا یقرار گرفته است. برا تائيدپرسشنامه مورد  ییایو پا دهیگرد

 یقابل قبول ییپرسشنامه از روا ،شوندیم دهيعوامل با هم سنج یارتباطات تمام یزوج ساتیعلاوه بر آن از آنجا که در روش مقا

عامل کاربرد دانش  نیرگذارتريدرصد، تأث 70 یبالا تأثيربا شدت  تأثيرگذارینشان داد که در  جینتا یبرخوردار است. بررس

 نیشترياند که بدانش بوده جادیکاربرد دانش و ا یهامؤلفه بيدانش، به ترت تیریمد یهامؤلفه تأثيرگذاریاست. از نظر شدت 

تعداد  نیشتريمؤلفه بوده و ب مؤثرتریندانش، مؤلفه کاربرد دانش  تیریمد هایمؤلفه انيدر م ني. همچناندداشتهرا  تأثيرگذاری

در رده  بااینکهثبت دانش  و یتوانمندساز ريو انتشار دانش داشته است. دو متغ شیپالا جاد،یا هایمؤلفهبر  زيرا ن تأثيرگذاری

و مؤلفه ثبت دانش بر  یتوانمندساز ريمتغ علاوهبه. اندداشتهبالا قرار ن اريبس تأثيرگذاریدر دامنه  یول ،هستند تأثيرگذار یرهايمتغ
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 مقدمه

 تیمز کسب منظوربه دانش یرسان روزبه و اکتساب به را هاشرکت ،یامروز طيمح در عیسر راتييتغ

یم امکان هاسازمان به دانش. (Ale, Toledo, Chiotti, & Galli, 2014, p.74) است کرده ملزم یرقابت

و انتشار  یاکتساب، سازمانده ییبپردازند. توانا راتييبالقوه تغ یتجار ليو پتانس تيماه ینيبشيپبه  دهد

یم کمک هانهیهز کنترل و انیمشتر تیرضا ها،نهیهز ییکارا ،یريگميتصم تيفيک در هادانش، به سازمان

 مثابهبه را یسازمان دانش تیریمد ا،يدن موفق یهاشرکت رو، نیا از. (Lin, Wu & Yen, 2012, p.10) کند

 اندداده قرار توجه کانون در ،یریپذرقابتدر عرصه  یشگاميپ یبرا دارتیاولو برنامه و یضرور ازين

(O’brien, 2013, p.94) کنند، مزایای مخاطره تلقی می عنوانبهبنابراین کسانی که مدیریت دانش را ؛

های مبتنی بر دانش بر این نکته اشاره دارند که هآن را از دست خواهند داد. دیدگا کارگيریبهحاصل از 

 شوندها، منجر به نوآوری و پایداری مزیت رقابتی میهای کليدی سازماندارایی عنوانبهمنابع فکری 

(Choi, Simon & Joseph, 2008, p.235) .یبرا مندنظام و یراهبرد یکردیرو توانیم را دانش تیریمد 

 (,Dorasamy, Raman, & Kaliannan, 2013کرد  فیتعر داند،یم سازمان آنچه کردن ارزشمند

p.1835). یانسان یروين نقش و شودیسازمان محسوب م ییدارا نیترمهم یانسان یروين گر،یطرف د از 

 یروين یتوانمندساز اساس، نيهم بر. است ریناپذ انکار و یهیبد یسازمان اهداف تحقق در کارآمد و ماهر

 پرورش با یتوانمندساز. کند موفق و آماده یکنون متحول طیشرا با مواجهه در را هاسازمان تواندیم یانسان

 و هاییتوانا بهبود فرصت کارکنان، یبرا عمل یآزاد یفضا آوردن وجود به و نفس تیکفا احساس

 گر،ید یسو از. کنند فراهم را خود یاثربخش موجبات تا کندیم جادیا کارکنان یبرا را هامهارت

 طيمح یهاییایپو برابر در داد خواهد امکان رانیمد به توانا، و زهيباانگ یکارکنان پرورش با یتوانمندساز

درصد  70امروزه بيش از  .(Korkmaz, 2012, p.46) دهند نشان واکنش ترمناسب و ترسریع یرقابت

هایی از نيروی کار خود بخشهای توانمندسازی را در ، نوعی از پيش قدمیاندشدهکه بررسی  هاییسازمان

 ,Casey, Saunders, & O’Hara) کندرا ثابت می شناختیرواناند که اهميت توانمندسازی به کار گرفته

2010, p.37)های تجربه از شناخت ایمجموعه شناختیروانکنند که توانمندسازی . پژوهشگران بيان می

شود. گر میاثرگذاری و اعتماد جلوه ودمختاری،شایستگی، خ احساس معناداری، صورتبه که شده است

گيری شخصی نسبت به به معنای افزایش انگيزش شغلی درونی است که جهت شناختیروانتوانمندسازی 

 های مثبت کاری کارکنان سازمان در رابطه استکند و با انواع مختلف از پيامدنقش کاری را منعکس می

(Dewettinck & Van Ameijde, 2011, p.287.)  عامل انگيزش  عنوانبه، شناختیروانتوانمندسازی

 ,Allameh) کندمیداخلی در نظر گرفته شده است که نقش فعال کارکنان در سازمان را منعکس 
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Heydari, & Davoodi, 2012, p.225.) کنند که توانمندی، بعد اساسی ( بيان می2005) کانگر و کانگو

 کارگيریبه. (Aksel, Serinkan, Kiziloglu, & Aksoy, 2013, p.70)ست اثربخشی سازمانی و مدیریتی ا

 ,Mclean &) باشد تأثيرگذارکارکنان  شناختیروانتواند بر توانمندسازی ها میمدیریت دانش در سازمان

2002, p.41 Turban) . که به  رودمیبه شمار  هاییسازمانسرمایه  ترینمهمدر عصر دانایی محوری، دانش

دانش و تجربياتی  تواندمی، مندنظامنبال کسب مزیت رقابتی پایدارند. سازمان با کمک مدیریتی جامع و د

د که موفقيت و رقابت پذیری خود را در بلند مدت حفظ کند. مدیریت دانش کارگيربهبه دست آورده و 

 مندنظام صورتبهدارد که  اشاره هاییتلاشدانشی سازمان است و به  هایداراییبه دنبال ایجاد و توسعه 

ری نامشهود سازمان، تقویت فرهنگ یادگي هایسرمایهبرای یافتن، خلق، قابل دسترس کردن، کاربرد 

. از سوی (Ghalavandi & Salim Kandi, 2017, p.124) شودمیانجام  مستمر و تسهيم دانش در سازمان،

 در ارزشمند دارایی عنوانبه انسانی منابع ریتمدی جایگاه و اهميت به نسبت ایتوسعه رویکرد بادیگر، 

 منابع سازمانی، نمودارهای از بيش چيزی هاسازمان موجودیت که برد پی نکته این به توانمی ها،سازمان

بازار  و اقتصاد در بخواهند اگر که دانندمی خوبیبه هاسازمان که است این واقعيت. است و اطلاعاتی مادی

 باانگيزه و توانمند خلاق، متخصص، انسانی نيروی از نمانند، باید عقب رقابت عرصه از و باشند پيشتاز کار

 توان از گيری طریق بهره از هدف این به دستيابی جهت مؤثر تکنيکی توانمندسازی، و باشند برخوردار بالا

 است دانش مدیریت عوامل این از یکی که دارد قرار مختلفی عوامل تأثير تحت که باشدمی کارکنان

(Ahmadi, Malek Avarzman, & Sheikhlor, 2017, p.11).  از سوی دیگر با توجه به جایگاه خاص

ترین منابع تأمين کننده انرژی کشور و همچنين زمينه ساز ایجاد یکی از مهم عنوانبهصنعت نفت، 

اهميت بالایی در  اولویت و های مختلف این صنعت ازهای اقتصادی، تحقيق و پژوهش در فراینددرآمد

ترین نيازهای پژوهشی این صنعت، حوزه منابع عملکرد سازمانی برخوردار است. از جمله مهم ارتقای

های ارتقاء و توسعه منابع انسانی در صنعت نفت و نيز کارایی شيوه کارگيریبهبنابراین نياز در ؛ انسانی است

انسانی، اهميت هر چه بيشتر مطالعه توانمندسازی را های مفاهيم توانمندسازی جهت توسعه و بهبود سرمایه

کشورهای  با توجه به وابستگی نسبی صنعت نفت کشور از بعد تکنولوژیکی به دهد.در این صنعت نشان می

ها و عدم همکاری مناسب این کشورها، لزوم توانمندسازی منابع انسانی غربی و وجود سنگ اندازی

. امروزه همچنان باشدمیصنعت نفت الزامی و ضروری  هایرکتشمتخصص بيش از پيش برای تمامی 

برداری به هدر نفتی و گازی کشور به دليل نبود تکنولوژی و دانش تخصصی بهره هایسرمایهبسياری از 

و برای حل این نقيصه توجه به مدیریت دانش در سازمان از یک سو و از سوی دیگر توانمندسازی  رودمی
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 ایران مرکزی مناطق نفت شرکت در که آنجا . ازباشدمیصص بسيار حائز اهميت متخ متعهد وپرسنل 

 ترسریع هرچه کارگيریبه اهميت نمایش منظوربه است، نگردیده سازی پياده دانش مدیریت سيستم

 ارشد مدیران به مدیریتی هایتوصيه دادن و سازمان این در عمده رقابتی مزیت یک عنوانبه دانش مدیریت

 مدیریت متغير هایمؤلفه متقابل تأثيرپذیری و گذاری تأثير دادن نشان تحقيق این اصلی هدف ان،سازم

 سازمان کارایی بر تأثيرگذار و یکپارچه موجودیت یک عنوانبه شناختیروان توانمندسازی متغير با دانش

زی مدیریت دانش در توان در جهت بومی سامی تأثيرگذاربنابراین با شناسایی سمت بالاتر ؛ است بوده

سازمان و کمک گرفتن از متغير توانمندسازی در جهت تسریع این فرایند، دانش محور کردن این شرکت 

های مؤلفه تأثيرپذیریو  تأثيرگذاریشود را تحقق بخشيد. بنابر آنچه بيان شد، در این پژوهش تلاش می

با استفاده  ،شرکت نفت مناطق مرکزی ایران کارکنان در شناختیروانمدیریت دانش با متغير توانمندسازی 

های قبلی، توجه به از روش دیمتل بررسی شود. جنبه تمایز پژوهش حاضر در مقایسه با پژوهش

کارکنان با استفاده  شناختیروانهای مدیریت دانش با متغير توانمندسازی مؤلفه تأثيرپذیریو  تأثيرگذاری

که در  یسؤالترین ه مورد بررسی قرار نگرفته است. لذا مهماز روش دیمتل است که در تحقيقات گذشت

های مدیریت دانش و توانمندسازی بررسی رابطه متقابل مؤلفهشود این است که این تحقيق مطرح می

 با استفاده از روش دیمتل چگونه است؟ کارکنان شرکت نفت مرکزی ایران شناختیروان
 

 مبانی نظری
 مدیریت دانش

دارایی استراتژیک و شایستگی مطرح کرد، اما نظر وی در  مثابهبههشتاد ميلادی، دانش را  نوناکا در دهه

ها نيز پدیدار شد. دانش دهه نود به شکوفایی رسيد و توجه به آن، در ادبيات مدیریت راهبردی سازمان

معی با یکدیگر ها فعاليت سازمان دانست که در آن دانش افراد و دانش جتوان نتيجه سالسازمانی را می

یافته شامل . به بيان دیگر، مدیریت دانش فرایند ساخت(King & Marks, 2008, p.132)د نشوترکيب می

 بردن کارشناسایی دانش، فراگيری و اکتساب دانش، توسعه دانش، توزیع و انتشار دانش، به  اهداف دانش،

 (.Subramanian & Soh, 2009, p.48) گيری و ارزیابی دانش سازمانی استدانش و اندازه

های مشخص تعریف شده و روش کند که مدیریت دانش، گروهی از فرایندها( بيان می1995کارل ویگ )

کند. هدف آن، شناختن محصولات ند که دانش حياتی ميان عمليات مختلف را آشکار و مدیریت میهست

 ,Liu)باشد يدن به اهداف سازمان میهای جدید و بالا بردن مدیریت منابع انسانی برای رسو استراتژی

2011, p.10697)نمایند از طریق مدیریت دانش، دانش انباشته در ذهن اعضای سازمان . مدیران تلاش می
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را استخراج نموده و آن را در ميان تمام افراد تسهيم نمایند. در این حالت دانش ذخيره شده در سيستم، 

 ,Huysman)نماید گشته و مزیت رقابتی جهت سازمان فراهم می تبدیل به یک منبع قابل استفاده دائمی

2006, p.42) .( اهميت کاربرد مدیریت دانش را شامل موارد زیر می2004گاندهی ):داند 

 ( افزایش همکاری.1 

 وری.( بهبود بهره2

 ( تشویق نوآوری.3

 ( غلبه بر اطلاعات زیاد و ارائه آن چيزی که مورد نياز است.4

 جریان دانش از توليدکننده به گيرنده، بدون محدودیت زمانی و مکانی. ( تسهيل5

 ( تسهيل تسهيم دانش ميان کارکنان.6

 سازمان را ترک کنند. هاآندانش کارکنان، قبل از آنکه  ثبت( 7

 های دانش سازمانی( افزایش آگاهی سازمانی از طریق شکاف8

 .(Khodabakhshi, Kamali, & Shiargar, 2013, pp.1386-1387) خدمات توسعه( 9

های مختلفی از به جنبه هاآناند که هر یک از های مختلفی از مدیریت دانش توسط محققان ارائه شدهمدل 

باشد: ایجاد ( مدیریت دانش شامل پنج بعد زیر می2004) دانش اشاره دارند. بر اساس مطالعات بوس

. سازمانی که (Bose, 2004, p.458) 5، کاربرد دانش4انتشار دانش، 3، پالایش دانش2، ثبت دانش1دانش

 ,Mehrara)پنج بعد فرایند مدیریت دانش را مدیریت کند، سازمانی دانش محور یا دانشی است  خوبیبه

Razaghi, Moosavi, & Hajizadeh, 2012, p.10657.)  در ادامه به توضيح هر یک از ابعاد مدیریت

 شود:دانش پرداخته می

های سازمانی، دانش را ایجاد و از آن استفاده ها و فعاليتها در قالب عملکرددانش: سازمانایجاد -1 

های عقلانی خود پی برند و اهميت دانش مربوط به ها نياز دارند که به ارزش سرمایهکنند. سازمانمی

کارکنان در فرایند  های بازخورد و ارزیابی کارکنان سازمان را مورد توجه قرار دهند و بر مشارکتسيستم

 .(Bose, 2004, p.458)نمایند  تأکيدایجاد دانش نيز 

________________________________________________________________ 
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های اطلاعاتی در پایگاه اشاوليهثبت دانش: دانشی که ایجاد شده است نيازمند آن است که به شکل  -2

 کنندها از انواع مختلف منابع جهت ضبط و نگهداری دانش استفاده میذخيره شود. بسياری از سازمان

(Bose, 2004, p.458). 

های بشر یا دانش قرارگيرد که عملی شود. جایی که بينش ایزمينهپالایش دانش: دانش جدید باید در  -3

 .(Bose, 2004, p.458)ضمنی ضبط شده، همراه با دانش صریح اصلاح گردد 

انی که نياز دارد انتشار دانش: دانش باید در دسترس هر کسی در سازمان قرار گيرد تا در هر زمان و مک -4

ها آوریهای جدید مانند کارهای گروهی، اینترنت، اینترانت و دیگر فنآوریمورد استفاده قرار دهد. فن

 .(Bose, 2004, p.458)کنند به انتشار دانش کمک می

کلی دانش سازمانی باید در جهت محصولات، خدمات و فرایند سازمان به کار  طوربهکاربرد دانش:  -5

شکل صحيح دانش را در جای مناسب آن مشخص نماید در  راحتیبهشود. اگر سازمانی نتواند  گرفته

 .(Bose, 2004, p.458)های رقابتی با مشکل مواجه خواهد شد عرصه
 شناختیروانتوانمندسازی 

ن شرایط که با شرایطی مواجه شوند که در آ کنندمیبيشتر زمانی به توانمندسازی احساس نياز پيدا  هاانسان

 .(Andam, 2017, p.62) احساس تهدید، موقعيت غير شفاف، فراتر از حد کنترل خود و یا اجبار نمایند

و مهم در نظر گرفته شده است. بدون وجود نيروی انسانی کارا و  باارزشمنبعی  عنوانبهنيروی انسانی 

بنابراین، نيروی انسانی نقش مهم  ؛توانمند، دسترسی به اهداف سازمانی برای یک سازمان امکان پذیر نيست

یی هاسازمانی موفق، هاسازمان. از نظر محققين کندمیو اساسی را در موفقيت و شکست سازمان بازی 

. توانمندسازی (Mostajeran, 2011, p.1961)اند هستند که توجه خاصی به منابع انسانی خود نموده

ی مورد نياز در اجرای وظایف و کنترل اقدامات دارد و از حالات روان ایمجموعهاشاره به  شناختیروان

های مدیریتی و کنترل کارکنان بر سطوح مختلف تحت این شرایط، عمده تمرکز کارشناسان بر روش

بر تجارب کارکنان در محيط کار تکيه دارد. بر طبق بعد  شناختیرواناست. از سوی دیگر، بعد 

 ,Spreitzer)های سازمانی دارد ورهای فردی کارکنان نسبت به نقشتوانمندسازی اشاره به با ،شناختیروان

2008, p.35) منابع انسانی در سازمان است.  هایتوانمندی. توانمندسازی کليدی برای نفع بردن از همه

یک نتيجه، به سطح تجارب و  عنوانبهیک فرایند، فرایند یادگيری فردی است و  عنوانبهتوانمندسازی 

در  نقششان. اگر به کارکنان فرصت برای درک و اصلاح قدرت و کندمیزندگی افراد اشاره  توانمندی در

 & Mokhtarian) خواهند بود یکار طيقادر به اداره احساساتشان در محارائه خدمات سازمان داده شود، 

Mohammadi, 2011, p.786). (، توانمندسازی را به معنی قدرت بخشيدن به 1998) وتن و کمرون
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دانند. بدین معنی که به آنان کمک کنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقویت کنند، بر کارکنان می

 نيرو و انگيزه درونی بدهيم هاآنها به احساس ناتوانی یا درماندگی غلبه کنند و برای انجام دادن فعاليت

(Conger & Kanungo,1998, p.473)دانندمیدن به کارکنان . توانمندسازی را به معنی قدرت بخشي ،

و بر احساس ناتوانی و بهبود بخشند کمک کنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را  هاآنبدین معنی که به 

همچنين بدین معنی است که در افراد شور و شوق کار و فعاليت ایجاد کنيم و ، خود چيره شونددرماندگی 

توانایی یا قدرت  عنوانبه. توانمندسازی کارکنان انگيزه درونی را برای ایجاد یک وظيفه بسيج کنيم

 ,Ahmadi, Daraei, Khodaie)خودشان است  وسيلهبهکارکنان برای تصميم گيری جهت حل مشکلات 

& Salmanzadeh, 2012, p.9)( بيان 1985. باون و اسچينر )که کارکنان توانمند بهتر قادرند  کنندمی

آوردن مزیت رقابتی و متفاوت شدن  دست بهبنابراین برای  ؛نندخدمات باکيفيتی برای مشتری فراهم ک

ند ی برای موفقيت در دنيای رقابتی هستدیگر، کارکنان توانمند، کليد هایشرکتیک شرکت از 

(Ghaffari, Saki, & Savari, 2014, p.37). 
 خلاء پژوهش

محتوای  شدن تریغن نيز و انکارکن هاییآگاه و افزایش دانش به سازمان در دانش مدیریت يریکارگبه

طرفی  از. شودیم سازمان بر هاآن یاحرفه موجب تسلط کارکنان دانش و کندیم زیادی کمک مشاغل

 رقابت آمدن به وجود موجب ،گذاردیم کار تأثير محيط روی اینکه بر علاوه دانش مدیریت يریکارگبه

 و داخلی هایهزینه کاهش و هاسازمان يات داخلیعمل سازی بهينه و توسعه موجب و شودمی هاسازمانبين 

 به رسيدن برای ابزارها ترینمهم از یکی کارآمد و ماهر انسانی نيروی. گرددمی کارها در انجام تسریع

 یعنی دارد، سازمان وریبهره کاهش و افزایش در مهمی نقش انسانی نيروی زیرا ،است سازمان هایهدف

 با و مولد انسانی نيروی فاقد اما گردد برخوردار امکانات و فناوری بهترین و ایهسرم بيشترین از سازمان اگر

 برتری عمده شاخص کارآمد، انسانی نيروی که این به توجه با. رسيد نخواهد خود هدف به باشد، انگيزه

است.  شیافزا روبه نيز کارآمد و مؤثر انسانی نيروی بر تأکيد است، دیگر یهاسازمان به نسبت سازمان

 & Esfandiari) است توانمندی بحث گردیده، مطرح انسانی منابع بالندگی راستای در که مباحثی از یکی

Adabi, 2016, p.12) 
 

 پيشينه پژوهش

: شناسایی ارتباط آن با تسهيم دانش، به انجام شناختیروان( پژوهشی تحت عنوان توانمندسازی 2017اندام )

. باشدمیمعناداری  تأثيرداد که احساس مؤثر بودن بر تسهيم دانش دارای رسانده است. نتایج تحقيق نشان 

همچنين بين احساس شایستگی، احساس خودمختاری، احساس مؤثر بودن، احساس معناداری، احساس 
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جمعيت شناختی )جنسيت، سن، پست سازمانی و تحصيلات(  هایویژگیاعتماد و تسهيم دانش با توجه به 

( تحقيقی با عنوان 2016) . حسنی و شيخ اسماعيلی(Andam, 2017, p.62)د دارد تفاوت معناداری وجو

. نتایج تحقيق نشان داد که انددادهمدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان مؤسسات آموزش عالی انجام 

 هایارتباط مثبت و معناداری بين مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان وجود دارد. مدیریت دانش، جنبه

 ,Hasani, & Sheikhesmaeili, 2016)  کندبينی میتوانمندی کارکنان مؤسسات آموزش عالی را پيش

p.337). ( پژوهشی تحت عنوان بررسی نقش ميانجی گری و تعدیل گرایانه 2016منگ و همکاران )

. نتایج این ندارساندهدر رابطه بين ساختار سازمانی و فرسودگی شغلی به انجام  شناختیروانتوانمندسازی 

گری این متغير در رابطه بين ساختار سازمانی و فرسودگی شغلی بوده تحقيق نشان دهنده نقش ميانجی

 & ,Meng, Jin)گرایانه را در رابطه بين دو متغير فوق دارا نبوده است است، ولی این متغير نقش تعدیل

Guo, 2016, p.104)نوان نقش به اشتراک گذاری دانش ( در تحقيقی با ع2015) . اميرخانی و حيدری

 تأثيرکارکنان سازمان تأمين اجتماعی نشان دادند که دانش ضمنی  شناختیروانضمنی در توانمندسازی 

کارکنان )احساس معنی داری، احساس  شناختیروانمثبت و معناداری روی همه ابعاد توانمندسازی 

 & Amirkhani) دارد ،داشتن اعتماد( مختاری، احساس مؤثر بودن، احساس دشایستگی، احساس خو

Heydari, 2015, p.167) .( با عنوان ارتباط بين بحث مدیریت 2015نتایج تحقيق پور اسدی و فروغ )

دانش و توانمندسازی پرسنل نشان داد که همه ابعاد مدیریت دانش )ایجاد دانش، تسهيم دانش، کاربرد 

 ,Por Asadi & Fough)ر توانمندسازی کارکنان دارند مثبت و معنی داری ب تأثيردانش، ذخيره دانش( 

2015, p.1437)های ( در تحقيق خود نشان دادند که ارتباط مثبتی بين فرایند2014و همکاران ) . حقيقی

 ,Haghighih, Tabarsa, & Kameli, 2014) مدیریت دانش و توانمندسازی منابع انسانی وجود دارد

p.122) و ابعاد آن  شناختیروان( نشان داد که توانمندسازی 2014گکورزیس ). نتایج تحقيق اسياچو و

. صادقی و حسنی  (Siachou & Gkorezis, 2014, p.130) قوی روی ظرفيت جذب دانش دارد تأثير

( در پژوهشی تحت عنوان ارتباط بين مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان در سازمان ورزش و 2013)

مدیریت دانش و ابعاد توانمندسازی  هایجنبهد که ارتباط معناداری بين همه جوانان ایران نشان دادن

 کندمیتوانمندسازی کارکنان را پيش بينی  هایجنبهکارکنان وجود دارد. به هر حال مدیریت دانش، 

(Sadeghi Boroujerdi & Hasani, 2013, p.195)( در پژوهشی تحت عنوان 2013. سلاجقه و همکاران )

 شناختیروانو ارتباطشان با مدیریت دانش نشان دادند که توانمندسازی  شناختیروانانمندسازی بررسی تو

معناداری بر مدیریت دانش دارند. همچنين نتایج آزمون رگرسيون چندمتغيره نشان  تأثيرآن  هایمؤلفهو 
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عاد توانمندسازی بر مدیریت دانش، از بين اب شناختیروانمتغير توانمندسازی  تأثيرداد که جدا از 

را بر مدیریت دانش دارد  تأثيرو بعد معناداری کمترین  تأثير، بعد خودمختاری بيشترین شناختیروان

(Salajeghe, PourRashid, & Mousaei, 2013, p.245)( نشان داد که بين 2012. نتایج تحقيق بداح )

. نتایج (Badah, 2012, p.191)دارد فرایند مدیریت دانش و توانمندی کارکنان ارتباط معناداری وجود 

روی رفتار تسهيم  شناختیروان( نشان داد که توانمندسازی 2011تحقيق اوزببک و کيليکارلن توپولو )

( در تحقيق 2011) هام و برت. دان(Ozbebek, Kilicarslan Toplu, 2011, p.69)گذار است  تأثيردانش 

کنند که ارتباط معنی داری بين حافظه سازمانی و تقاضا ان میخود با عنوان حافظه سازمانی و توانمندی بي

. احمدی و همکاران در (Dunham & Burt, 2011, p.250)برای تسهيم دانش و توانمندی وجود دارد 

کارکنان نشان  شناختیرواناقدامات مدیریت دانش بر توانمندسازی  تأثيرپژوهشی تحت عنوان بررسی 

 ,Ahmadi) تأثيری معنادار و مثبت دارد شناختیروانهمه ابعاد توانمندسازی مدیریت دانش بر دادند که 

Malek Avarzman & Sheikhlor, 2017, p.11). در پژوهشی تحت عنوان  قلاوندی و اشرفی سليم کندی

 هایمؤلفهبين بررسی رابطه بين مدیریت دانش و توانمندسازی در کارکنان دانشگاه اروميه نشان دادند که 

 هایمؤلفهریت دانش و ابعاد توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. علاوه بر این مدی

مثبت و  صورتبهند توانمیاکتساب دانش، ایجاد دانش، ذخيره دانش، توزیع دانش و نگهداری دانش 

س خودسامانی، معنی دار، ابعاد توانمندسازی کارکنان شامل معنی دار بودن، احساس شایستگی، احسا

 Ghalavandi & Ashrafi Salim) احساس مشارکت با دیگران را پيش بينی کنند و پذیرفتن شخصی نتيجه

Kandi, 2017, p.123.) با عنوان بررسی رابطه بين مدیریت دانش و  خوددر مطالعه  اسفندیاری و آدابی

های از ميان مؤلفهتيجه رسيدند که منابع انسانی در شهرداری تهران به این ن شناختیروانتوانمندسازی 

را بر  تأثير بيشترین ،95/0 تأثيرهای ایجاد دانش، ثبت دانش و انتشار دانش با شدت مدیریت دانش، مؤلفه

 عسکری و همکاران (Esfandiari & Adabi, 2016, p.11) باشنددارا می شناختیروانمتغير توانمندسازی 

بر توسعه ظرفيت خلق دانش در سازمان، نشان  شناختیروانسازی توانمند تأثيردر پژوهشی تحت عنوان 

شناختی بر ظرفيت خلق دانش در سازمان تأثيری معنادار و مثبت همه ابعاد توانمندسازی رواندادند که 

 ,Asgari, Kheiandish, Gholami)شده است دارند. بر این مبنا پيشنهادهایی به مدیران و پژوهشگران ارائه 

& Kha'atbary Moazam, 2012, p.107) .در پژوهشی تحت عنوان نقش انتقال  قربانی زاده و خالقی نيا

. وجود دارد رابطه معنی دار بين متغيرهای پژوهشدانش ضمنی در توانمندسازی کارکنان نشان دادند که 

وليت ئمس به این معنی که بين انتقال دانش ضمنی از یک سو و توانایی کارکنان در تصميم گيری، پذیرش
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تصميم گيری از سوی کارکنان، دسترسی کارکنان به ابزارهای مرتبط با تصميم گيری و اجرا و در نهایت، 

 مدهای تصميم از سوی کارکنان از دیگر سو، رابطه مثبت و معنی داری وجود دارداوليت پيئپذیرش مس

(Ghorbanizadeh & Khaleghoni, 2009, p.87.) 
 

 مدل مفهومی تحقيق

، حاصل مطالعه مبانی نظری تحقيق و باشدمیقابل مشاهده  1در شکل  که حاضرفهومی تحقيق مدل م

های باشد که پس از شناسایی مدل( می1های موجود در زمينه تحقيق )ارائه شده در جدول شناسایی مدل

منابع  ناختیشروانمدیریت دانش و توانمندسازی  هایمؤلفهمتقابل  روابطهای مدل تحقيق، ابعاد و شاخص

منابع مورد بررسی برای شناسایی متغيرهای مدل تحقيق ارائه شده  1انسانی، استخراج گردیدند. در جدول 

 است:
 

 پژوهش یمفهوم مدل نیتدو در استفاده مورد منابع :(1) جدول

 فراوانی منابع متغیر

 ایجاد دانش

Hasani & Sheikhesmaeili (2016) 

Sadeghi Boroujerdi & Hasani (2013) 

Ahmadi, et al., (2012) 

King, et al., (2008) 
Hsia, et al., (2006) 

Lee, Choi (2003) 
Alavi & Leidner (2001) 

Bhatt (2001) 

 (2013عسگری و دیگران )

 (2011خاکی )

 (2010تقی زاده و دیگران )

 (2010شاکری و دیگران )

 (2006فتحیان و احسانی )

13 

ذخیره( ) ثبت

 دانش

Amirkhani & Heydari (2015) 

Sadeghi, et al., (2013) 

King, et al., (2008) 

Hsia, et al., (2006) 

Alavi & Leidner (2001) 

Bhatt (2001) 

 (2011کی )خا

 (2010تقی زاده و دیگران )

 (2010شاکری و دیگران )

 (2006فتحیان و احسانی )

10 

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Hasani%2C+K
http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Sheikhesmaeili%2C+S
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 :از صفحه قبل (1) دولادامه ج

 انتقال دانش

Pour Asadi & Fough (2015) 

Salajeghe, et al., (2013) 

Sadeghi, et al., (2013) 

Ahmadi, et al., (2012) 

King, et al., (2008) 

Hsia, et al., (2006) 

Alavi & Leidner (2001) 

Bhatt (2001) 

 

 (2011خاکی )

 (2010تقی زاده و دیگران )

 (2006فتحیان و احسانی )

11 

 پالایش دانش

Kalajahi & Janani (2015) 

Haghighi, Tabarsa & Kameli (2014) 

King, et al., (2008) 

Hsia, et al., (2006) 

 (2011خاکی )

 (2010شاکری و دیگران )

 (2006فتحیان و احسانی )

7 

 کاربرد دانش

Khansharifan, Soleimanpour Omran & Askarzadeh (2015) 

Salajeghe, et al., (2013) 

Sadeghi, et al., (2013) 

Ahmadi, et al., (2012) 

King, et al., (2008) 

Hsia, et al., (2006) 

Alavi & Leidner (2001) 

Bhatt (2001) 

 (2011خاکی )

 (2010شاکری و دیگران )

 (2006فتحیان و احسانی )

 (2010تقی زاده و دیگران )

13 

توانمندسازی 

شناختی روان

 کارکنان

Ghaffari, et al., (2014) 

Salajeghe, et al., (2013) 

Sadeghi, et al., (2013) 

Ahmadi, et al., (2012) 

Siachou, et al., (2012) 

Badah (2012) 
Mostajeran (2011) 

Ozbebek, et al., (2011) 

Allahyari, et al., (2011) 

Safari, et al., (2011) 

Chang, Lin (2008) 

Ugboro (2006) 
 (2010کرد ) عابسی و

 (2012) و دیگران بودلایی

 (2013عسگری و دیگران )، (2011) علی احمدی و دیگران

16 
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توانمندسازی روانشناختی 
کارکنان  ا داما  مدیریت دانش

ایجاد دانش

ثبت دانش

انتشار دانش

پالایش دانش

کاربرد دانش

 
 قیتحق یمفهوم مدل :1 شکل

 

 های تحقيقسؤال

های مدیریت دانش و متغير مؤلفه تأثيرپذیریو  تأثيرگذاریبا استفاده از روش دیمتل رابطه  اول: سؤال

 کارکنان چگونه است؟ شناختیروانتوانمندسازی 

 شناختیروانهای مدیریت دانش و متغير توانمندسازی دوم: با استفاده از روش دیمتل از ميان مؤلفه سؤال

 ؟است تربااهميتکارکنان کدام عامل 

 مواد و روش

همچنين از آنجا که در  .باشدپيمایشی می –ها، توصيفی پژوهش حاضر از نظر نحوه گردآوری داده

صورت  هایبررسیمدیریت دانش با توجه به  هایمؤلفهو ارتباط آن با  شناختیروانمطالعات توانمندسازی 

تواند در نشده و این پژوهش می پذیرفته در مطالعات داخلی و خارجی، تاکنون از روش دیمتل استفاده

حل مشکلات سازمان نيز کاربرد داشته باشد، از این رو نوع تحقيق  منظوربهفرایند استفاده از اطلاعات و 

های مدیریت دانش )ایجاد دانش، ثبت از: مؤلفه اندعبارتاست. متغيرهای پژوهش  ایتوسعه –کاربردی 

کارکنان. جامعه آماری  شناختیرواند دانش( و توانمندسازی دانش، پالایش دانش، انتشار دانش، کاربر

شرکت نفت مناطق مرکزی ایران تشکيل داده است که حجم نمونه با استفاده از  نظرانصاحبپژوهش را 
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 زمانی تا گيری نمونه نظری اشباع روش نفر در نظر گرفته شده است. در 15روش حد اشباع نظری تعداد 

 که زمانی تعریف، یک طبق .(Corbin & Strauss, 2014) برسد اشباع به ایبقهط که یافت خواهد ادامه

 ورود افراد مرحله در این .ایمرسيده اشباع به بگذارند اختيار در را مشابهی اطلاعات اطلاعاتی منابع تمام

عات . ابزار گردآوری اطلا(Grady, 1998) دهدنمی تغيير را نهایی بندی جمع و پژوهشگر تصميم جدید،

روش  از نيز پایایی تعيين منظوربهدر این پژوهش، پرسشنامه ویژه روش دیمتل محقق ساخته بوده است. 

 جامعه افراد از نفر 10 ما بين هانامه پرسش توزیع ضمن منظور همين به است، شده استفاده مجدد آزمون

 ضریب اسپيرمن، همبستگیضریب  از استفاده و هفته دو حداقل زمانی بازه با متفاوت نوبت دو در آماری

محاسبه شده و پایایی پرسشنامه مورد  0/  87حاصل از نوبت اول با نوبت دوم، مقدار  نتایج بين همبستگی

از نظرات  هاشاخصشناسایی و نهایی سازی  قرار گرفت. در مورد روایی پرسشنامه علاوه بر اینکه در تائيد

ه اشاره نمود که به دليل آنکه در روش مقایسات زوجی و خبرگان استفاده شده است باید به این نکت

، در شوندمیهای استاندارد روش دیمتل، ارتباطات تمامی عوامل با یکدیگر سنجيده نامهپرسش جملهمن

شده و روایی پرسشنامه برقرار است. گرفته در نظر، سؤالنتيجه تمام احتمالات مرتبط با یک معيار یا 

 هایستون تمامیبه سطر هر تأثير آن هایخانه در که کنند تکميل را ماتریسی ایستیبمی خبرگان در واقع

خيلی  تأثير"و  "زیاد تأثير"، "متوسط تأثير"، "کم تأثير"، "تأثيربدون "نماد  از پنج استفاده با ماتریس

جزیه و تحليل ت .باشندمی 4و  3، 2، 1، 0 تأثيرگذاریگردد که به ترتيب دارای امتياز مشخص می "زیاد

 2 در جدولها با استفاده از روش دیمتل انجام پذیرفته است. در ادامه نمونه ماتریس خام روش دیمتل داده

 :شودمیارائه 
 

 متلید روش سیماتر خام نمونه :(2) جدول

 

ایجاد 

 دانش
 دانش انتشار دانش شیپالا دانش ثبت

 کاربرد

 دانش

 یتوانمندساز

 شناختیروان

           0 ایجاد دانش

         0   ثبت دانش

       0     پالایش دانش

     0       انتشار دانش

   0         کاربرد دانش

توانمندسازی 

 0           شناختیروان
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 شود:در ادامه به بيان مراحل روش دیمتل پرداخته می

 متقابل تأثيرات از ماتریسی نيازمندیم لدیمت روش اول قدم در : آنچه1مستقيم روابط ماتریس تهيه -اولگام 

 افکراد  نظکر  کمکک  به فاکتورها ميان روابط سنجش منظوربه و رو این از. است مسئله اجزاء یا هاشاخص بين

 روابکط  ميکزان  توصکيف  در ککه  مقيکاس  ایکن . هسکتيم  تکأثيرات  سنجش ایمقایسه مقياس یک نيازمند خبره،

 3 ،(ککم  تکأثير ) 2 ،(ککم  بسکيار  تکأثير ) 1 ،(تأثيربی) 0: از اندعبارت يبترت به رودمی کار به هم بر هافاکتور

 نمکاد  با را خبرگان نظرات ميانگين ماتریس خبرگان، نظر دریافت از پس(. زیاد بسيار تأثير) 4 و( زیاد تأثير)

 .دارد j ياربر مع i معيار که است تأثيری درجه بيانگر Z عضو هر. دهيممی نمایش Zij با را آن هایمؤلفه و

 طریکق  از( دیمتکل ) روش کمکک  بکه  تحليکل  ادامکه  روابکط مسکتقيم: بکرای    مکاتریس  ککردن  نرمال -دوم گام

 Xمکاتریس   .کنکيم مکی  تبدیل مستقيم روابط نرمال ماتریس به را Z مستقيم روابط ماتریس 2 و 1 هایفرمول

 آمده است. 4در جدول 

 

(1)  

(2)  

 روابکط  مکاتریس  شده نرمال ماتریس یعنی، X ماتریس که : هنگامی2تشکيل ماتریس روابط کلی -سوم گام

 I نآ در ککه  شکود مکی  محاسکبه  3 رابطه از استفاده با T ماتریس یا کلی روابط ماتریس شد، محاسبه مستقيم

 .آیدمی به دست 5جدول  مطابق Tی ماتریس روابط کلاست.  3همانی یا و یکه ماتریس

 

(3)  

 صکورت بکه ترتيکب و   بکه  T مکاتریس  هکای سکتون مجموع عناصر سکطرها و  : 4تهيه نمودار علی -گام چهارم 

محور مقدار . سپس، خواهند شدمحاسبه  6 تا 4های شوند که از طریق فرمولمی گذارینام Jو  R بردارهای

از  سکت است که معيار مربوطه داراميتی دهنده درجه اه ناميده شده و نشان "محور اهميت"افقی نمودار که 

محکور  "، محور عمودی نمکودار ککه   به همين ترتيبشود. (، محاسبه میR+J، )J و R طریق جمع بردارهای

________________________________________________________________ 

1. Direct Relation Matrix 

2. Total Relation Matrix 

3. Identity Matrix 

4. Causal Diagram 
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 خکواهيم بکود تکا   قادر  شود. به کمک این محورمی( محاسبه R-J) فرمولشود از طریق ناميده می "وابستگی

( مثبت است، معيار مربوطکه  R-Jکلی، هنگامی که )طوربه. يمکن معيارها را به دو گروه علت و معلول تقسيم

بنابراین، نمکودار علکی از   ؛ صورت، معيار مربوطه به گروه معلول تعلق دارددر غيراینو  متعلق به گروه علت

اطلاعات ارزشمندی بکرای   کنندهفراهم ( قابل دستيابی است کهR+Jو  R-Jطریق رسم نقاطی با مختصات )

 .(Asghar pour, 2005, p.53)است ری گيتصميم

 

 )4(  

 )5(  

 )6(  

 

با توجه به آن  هامؤلفهپذیری  تأثيرو  تأثيرگذاری بررسیدر انتها نيز اقدام به تعریف حد آستانه شده و 

 صورت خواهد پذیرفت.

 نتایج

بکر  ه مراحل آن توضيح داده شد. اساس ککار ایکن روش   در این مرحله از روش دیمتل استفاده شده است ک

عناصکر   بينموجود در روابط  ایپایههای جهت دار مفاهيم گرافاست، جهت دار  هایگراف نظریه اساس

 عوامکل موجکود  دیمتل، تقسيم  روش . نتيجهدهندرا نشان می تأثيرعددی مقادیر  طوربهرا توصيف نموده و 

 :شودمیارائه  3در ابتدا ماتریس ميانگين نظرات نمونه تحقيق در جدول . است به دو گروه علت و معلول
 

 میانگین نظرات خبرگانماتریس (: 3جدول )

 کاربرد دانش انتشار دانش پالایش دانش ثبت دانش ایجاد دانش توانمندسازی 

 2/  571 2/ 571 2/  571 2/  5 3/  071 0/  000 توانمندسازی

 2/  857 2/  929 3/  000 2/  786 0/  000 2/  5 ایجاد دانش

 2/  786 3/  000 3/  143 0/  000 2/  643 2/  143 ثبت دانش

 2/  714 2/  714 0/  000 2/  357 2/  571 2/  071 پالایش دانش

 2/  929 0/  000 2/  786 2/  571 2/  786 2/  643 انتشار دانش

 0/  000 3/  071 3/  071 2/  714 3/  000 2/  714 کاربرد دانش

 

که در ادامه نتکایج   شودمیدر گام دوم اقدام به نرمال سازی ماتریس ميانگين نظرات خبرگان در این مرحله 

 :شودمیارائه  4آمده در جدول  به دست
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 متلیدر روش د نرمال شده روابط مستقیم ماتریس(: 4جدول )

 کاربرد دانش تشار دانشان پالایش دانش ثبت دانش ایجاد دانش توانمندسازی 

 0/  176 0/  176 0/  176 0/  172 0/  211 0/  000 توانمندسازی

 0/  196 0/  201 0/  206 0/  191 0/  000 0/  172 ایجاد دانش

 0/  191 0/  206 0/  216 0/  000 0/  181 0/  147 ثبت دانش

 0/  186 0/  186 0/  000 0/  162 0/  176 0/  142 پالایش دانش

 0/  201 0/  000 0/  191 0/  176 0/  191 0/  181 انتشار دانش

 0/  000 0/  211 0/  211 0/  186 0/  206 0/  186 کاربرد دانش

 

 ، یعنی ماتریس نرمال شدهX سیماتر. هنگامی که شودمیتشکيل ماتریس روابط کلی در گام سوم اقدام به 

 .آیدمی به دست 5جدول  مطابق T یا ماتریس Dماتریس روابط مستقيم محاسبه شد، ماتریس روابط کلی 

 
 روابط كلی برای متغیرهای تحقیق در روش دیمتلماتریس (: 5جدول )

 کاربرد دانش انتشار دانش پالایش دانش ثبت دانش ایجاد دانش توانمندسازی 

 2/  417 2/  475 2/  514 2/  282 2/  464 2/  015 یتوانمندساز

 2/  541 2/  605 2/  65 2/  399 2/  4 2/  259 ایجاد دانش

 2/  485 2/  555 2/  602 2/  189 2/  5 2/  194 ثبت دانش

 2/  301 2/  356 2/  236 2/  159 2/  315 2/  03 پالایش دانش

 2/  496 2/  387 2/  588 2/  343 2/  512 2/  223 انتشار دانش

 2/  447 2/  684 2/  726 2/  462 2/  642 2/  332 کاربرد دانش

 

 تأثيرهایمتغيرهای مدل تحقيق، برای شفاف سازی و حذف  تأثيرپذیریو  تأثيرگذاریبا توجه به ميزان 

 به دستحداکثر نمره  بنابراین حداقل نمره و ؛شده است 1ضعيف بين متغيرها، اقدام به تعریف حد آستانه

 4آمده در ماتریس روابط کلی را از یکدیگر تفریق کرده و ضمن تقسيم فاصله ميانی حداقل تا حداکثر به 

نمایيم. لازم به ذکر است که قابل توجه انتخاب می تأثير عنوانبهرا  1تا  0/  7پله، مقادیر موجود در دامنه 

/  3متوسط، دامنه  تأثيرگذاریبرای دامنه  0/  7تا  0/  5لا، دامنه با تأثيرگذاریبرای شدت  1تا  0/  7دامنه 

خيلی ضعيف  تأثيرگذاریبرای دامنه  0/  3تا  0ضعيف و در نهایت دامنه  تأثيرگذاریبرای دامنه  0/  5تا  0

درصد،  70با شدت بالای  تأثيرگذاری. با توجه به محاسبات انجام شده برای شده استدر نظر گرفته 

________________________________________________________________ 

. Threshold Value 
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آمده خارج  به دست تأثيرهایباشد و مابقی شدت می 2/  726تا  2/  513شد که دامنه قابل قبول مشخص 

 تأثيرگذاریشوند. لذا جدول خلاصه شده روابط در دامنه حذف می یروابط کلاز ماتریس  ،از این دامنه

 آمده است: به دست 6جدول  صورتبهبالا 
 

 ی تحقیق در روش دیمتل پس از تعریف حد آستانهروابط كلی برای متغیرهاماتریس (: 6جدول )

 کاربرد دانش انتشار دانش پالایش دانش ثبت دانش ایجاد دانش توانمندسازی 

   2/  514    توانمندسازی

 2/  541 2/  605 2/  65    ایجاد دانش

  2/  555 2/  602    ثبت دانش

       پالایش دانش

   2/  588    انتشار دانش

  2/  684 2/  726  2/  642  رد دانشکارب

 

 صورتبهترتيب و  به T ماتریس هایستونمجموع عناصر سطرها و تهيه نمودار علی:  -گام چهارم

شده است. سپس، مقدار محور محاسبه  6 تا 4های شوند که از طریق فرمولمی گذارینام Jو  R بردارهای

دهنده درجه اهميتی است که معيار مربوطه دارا نشان ناميده شده و  "محور اهميت"افقی نمودار که 

شود. به همين ترتيب، محور عمودی نمودار (، محاسبه میR+J، )Jو  Rاز طریق جمع بردارهای  ،باشدمی

قادر  شود. به کمک این محور( محاسبه میR-Jشود از طریق فرمول )ناميده می "محور وابستگی"که 

( مثبت است، R-Jکلی، هنگامی که )طوربهدو گروه علت و معلول تقسيم کنيم.  خواهيم بود تا معيارها را به

بنابراین، ؛ ، معيار مربوطه به گروه معلول تعلق داردصورت نیا معيار مربوطه متعلق به گروه علت و در غير

عات اطلاکننده فراهم ( قابل دستيابی است کهR+Jو  R-Jنمودار علی از طریق رسم نقاطی با مختصات )

 :اندشدهنمایش داده  7جدول گيری است و در ارزشمندی برای تصميم
 (: ماتریس نهایی در روش دیمتل7جدول )

R-J 
ترتیب وا ع 

 شدن عناصر
R+J 

ترتیب وا ع 

 شدن عناصر

بیشترین 

مجموع 

 Jستونی 

ترتیب وا ع 

 شدن عناصر

بیشترین 

مجموع 

 Rردیفی 

ترتیب وا ع 

 شدن عناصر

 کاربرد دانش 15/  293 پالایش دانش 15/  316 کاربرد دانش 29/  98 یتوانمندساز 1/  11

 ایجاد دانش 14/  854 انتشار دانش 15/  062 ایجاد دانش 29/  69 کاربرد دانش 0/  69

 انتشار دانش 14/  548 ایجاد دانش 14/  832 انتشار دانش 29/  61 ثبت دانش 0/  61

 ثبت دانش 14/  527 کاربرد دانش 14/  687 دانش پالایش 28/  71 انتشار دانش 0/  02

 توانمندسازی 14/  165 ثبت دانش 13/  834 ثبت دانش 28/  36 ایجاد دانش -0/  5

 پالایش دانش 13/  396 توانمندسازی 13/  053 توانمندسازی 27/  22 پالایش دانش -1/  9
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 نمودار علی و معلولی و اولویت بندی در روش دیمتل

 
 متلیددر روش  یو معلول ینمودار عل :2شکل 

 

باشد )بر دارا می هابالا را بر سایر مؤلفه تأثيرگذاری، مؤلفه کاربرد دانش بيشترین تعداد 2با توجه به شکل 

که  (726/2و پالایش دانش با شدت  684/2، انتشار دانش با شدت642/2ایجاد دانش با شدت  هایمؤلفه

 يرمتغ متغيرهای موجود در مدل، يندر بجه بيشتر مدیران به این مؤلفه است. این امر نشان دهنده نياز تو

از متغيرهای توانمندسازی، ایجاد دانش، ثبت دانش، انتشار  تأثيرپذیریير با متغ تأثيرپذیرترین پالایش دانش

 .است دانش و کاربرد دانش

شود که در نتایج دیمتل مشاهده میباشد و با بررسی که گفته شد محور افقی نشانگر اهميت می طورهمان

ها اهميت کمتری نسبت به سایر مؤلفه 22/27ی با ميزان اهميت ، متغير توانمندسازتأثيرگذاربين متغيرهای 

باشد. به همين صورت، در بيشترین اهميت را دارا می 98/29داشته و مؤلفه کاربرد دانش با ميزان اهميت 

ن ترین و مؤلفه انتشار دانش با ميزاکم اهميت 71/28انش با ميزان اهميت ، پالایش دتأثيرپذیربين متغيرهای 

 بيشترین اهميت را دارد. 61/29اهميت 

 70با شدت بالای  تأثيرگذاریدر خصوص  تعریف حد آستانه صورت پذیرفته، و 2با توجه به شکل 

و انتشار دانش با  65/2دت پالایش دانش با ش هایمؤلفهدانش بر  مؤلفه ایجادشود که درصد، مشاهده می

، پالایش 642/2های ایجاد دانش با شدت مؤلفهداشته است. مؤلفه کاربرد دانش بر  تأثير 605/2شدت 

همچنين در بين روابط  بوده است. تأثيرگذاریدارای  684/2و انتشار دانش با شدت  726/2دانش با شدت 
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مربوط به مؤلفه کاربرد دانش بر پالایش  أثيرگذاریتذکر شده در بالا و در حد آستانه بالایی، شدیدترین 

 تأثيرگذاریشدید( مربوط به  تأثيرهای)در دسته  تأثيرگذاری ترینضعيفباشد و می 726/2شدت  دانش با

 باشد.می 642/2کاربرد دانش بر ایجاد دانش با شدت 
 

 و نتيجه گيری بحث

 R+J، در ستون 7هر شاخص در جدول  اهميت و تعامل زانيمبر اساس توضيحات بخش روش تحقيق 

صورت  نیبه ا بيبه ترت هاشاخص ریبر حسب تعامل با سا اهميت هر شاخص بيکه ترت شده است دهيسنج

 یی. از سویدانش، ثبت دانش و توانمندساز شیدانش، انتشار دانش، پالا جادی: کاربرد دانش، اباشدمی

 یعلّ یهاشاخص بيبه ترت که ؛کندمی نييرا تع هاشاخص یعلولو م یروابط عل زين R-J ستون گرید

از:  اندعبارت زيمعلول ن یهاشاخصکاربرد دانش، ثبت دانش و انتشار دانش.  ،یاز: توانمندساز اندعبارت

 یرهايبر متغ دیدانش با شیدانش و پالا جادیا یرهايبهبود متغ یبرا نیبنابرا ؛دانش شیدانش و پالا جادیا

داشت، در ادامه به  تمرکز باشندمیکاربرد دانش، ثبت دانش و انتشار دانش  ،یدسازکه شامل توانمن یعلّ

 مدل بحث ارائه شده است. یرهاياز متغ کیهر  یبرا کيتفک

دانش، پالایش  مؤلفه ایجادبر سه  تأثيرگذاریهای مدیریت دانش، مؤلفه کاربرد دانش دارای در بين مؤلفه

پالایش دانش،  هایمؤلفهاین مؤلفه بر  تأثيرگذاریتوالی شدت  شودمیباشد. مشاهده و انتشار دانش می

. اهميت کاربرد دانش را است 642/2و  684/2، 2/ 726انتشار دانش و ایجاد دانش به ترتيب برابر با 

و در صورت عدم کاربردی  باشدمیتوان در این دانست که نتيجه تمامی مراحل فرایند مدیریت دانش می

دستاوردی برای سازمان در  گونههيچکل فرایند حتی با بالاترین اثربخشی،  عملاًليد شده، بودن دانش تو

. روند این تحقيق نيز این منطق را دنبال کندمیسازمان را با هزینه هنگفتی مواجه  صرفاًپی نخواهد داشت و 

مراحل اوليه فرایند دارای بر  ایگونهباشد، به کند که نتيجه فرایند مدیریت دانش که کاربرد دانش میمی

منفی بر مراحل  تأثيرباشد. چرا که در صورت عدم کاربردی بودن دانش توليد شده، می تأثيرگذاری

 به وجودنخستين فرایند مدیریت دانش را نيز در پی خواهد داشت و بر عکس کاربرد هرچه بيشتر دانش 

شود. در بين سه پالایش، کاربرد و انتشار میآمده در سازمان باعث تقویت این چرخه یعنی: توليد، ثبت، 

 باشد.را بر مرحله پالایش دانش دارا می تأثيرمؤلفه ذکر شده، کاربرد دانش بيشترین 

باشد. با توجه انتشار دانش، کاربرد دانش و پالایش دانش می هایمؤلفهبر  تأثيرگذاریایجاد دانش دارای 

بنابراین برای  ؛باشده ایجاد دانش اولين مرحله این فرایند میشود کبه فرایند مدیریت دانش، مشاهده می

ایجاد سيستم مدیریت دانش قدرتمند در شرکت نفت مناطق مرکزی ایران که یکی از چهار شرکت اصلی 
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بر  تأکيدزیر مجموعه شرکت ملی نفت ایران بوده و اهميتی استراتژیک در اقتصاد کشور دارد، باید با 

های ضمنی و آشکار مورد نياز ای و مناسبی انجام شود تا دانشریزی پایهبرنامهدانش،  مؤلفه ایجاد

دانش توجه  مؤلفه ایجادباید به  شکبیریزی مؤثر و کارا، شناسایی و ایجاد شوند. در این برنامه صورتبه

 مبذول گردد. ایویژه

 555/2و  602/2رتيب با شدت انتشار دانش به تبر دو مؤلفه پالایش و  تأثيرمؤلفه ثبت دانش دارای 

تر از متوسط مدیریت دانش، در حد پایين هایمؤلفهمؤلفه ثبت دانش در بين  تأثيرگذاری. شدت باشدمی

 هایشرکتاین مؤلفه که در دنيای امروزی و  تأثيرگذاری)در دامنه آستانه بالا( قرار دارد. علت پایين بودن 

ده و مدیران ارشد سازمانی اهميت بسيار بالایی به مستندسازی بالا بو تأکيدموفق، یکی از اهداف مورد 

توان در عدم اعتقاد مدیران و کارشناسان ارشد این شرکت نسبت را می دهندمیکنان ردانش و تجارب کا

 به ثبت و مستندسازی دانش دانست که تبدیل به فرهنگ غالب در این شرکت شده است.

دانش و کاربرد  مؤلفه ایجاد 4هر  از درصد 70 سطح در و است ؤلفهم تأثيرپذیرترین دانش پالایش مؤلفه

در این خصوص واضح است که بدون ایجاد  .است تأثيرپذیردانش، ثبت دانش و همچنين انتشار دانش 

 هاآناست. همچنين کاربرد دانش به همراه نتایج به دست آمده از  معنیبیپالایش آن  ،دانش در سازمان

توان به سودمندی و یا عدم سودمندی دانش موجود در سازمان پی برده و از طریق آن میابزاری هستند که 

در معرض داوری  منظوربهدست به پالایش آن زد. واضح است که پالایش دانش بدون ثبت و انتشار آن 

یش خواهد بود. در این راستا بدیهی است برای ارتقاء مؤلفه پالا معنیبیقرار گرفتن از سوی متخصصين 

 جملهمنگردید،  اشاره تحقيق این در هاآن از برخی به دانش کافی است با به کار بستن تمهيدات لازم که

 های ایجادکاربر به تقویت مؤلفه دوستدارهای آموزشی و استقرار سيستم اینترانت قوی و برگزاری کلاس

 يم.دانش و انتشار دانش در سازمان اقدام نمای ثبت دانش، کاربرد دانش،

بر  تأثيرگذاریمتغير توانمندسازی به ترتيب دارای  شودمی، مشاهده 5جدول شماره  هاییافتهبا توجه به 

پالایش دانش، انتشار دانش، ایجاد دانش، کاربرد دانش و در نهایت ثبت دانش به ترتيب با  هایمؤلفه

این متغير نسبت  تأثيرپذیریميزان  . از سویی دیگر،باشدمی 282/2و  417/2 ،464/2، 475/2، 514/2مقادیر 

کاربرد دانش، ایجاد دانش، انتشار دانش، ثبت دانش و  هایمؤلفهمدیریت دانش به ترتيب با  هایمؤلفهبه 

 تأثيرگذاری. با مقایسه شدت باشدمی 03/2و  194/2، 223/2، 259/2، 332/2پالایش دانش با ميزان شدت 

توان چنين استنباط کرد که توانمندسازی در مدیریت دانش، می یهامؤلفهاین متغير با  تأثيرپذیریو 



 173                                                                                توانمندسازی ... دانش و تیریمد یهارابطه متقابل مؤلفه یبررس 

این  تأثيرپذیریکدام از مقادیر باشد، چرا که هيچ تأثيرپذیربوده است تا اینکه  تأثيرگذارمجموع متغيری 

 مدیریت دانش در دامنه حد بالا قرار ندارند. هایمؤلفهمتغير از 

تواند مدیریت دانش را تقویت تيجه گرفت که توانمندسازی میتوان چنين نبا توجه به آنچه گفته شد، می

کند. برای پياده سازی موفق توانمندسازی کارکنان در سازمان گام اول این است که شرکت تمامی پرسنل 

سازمانی خود را برای اجرای این تغيير آماده سازند؛ هدایت کنندگان سازمانی در این فرایند نقش اصلی را 

و باید بدانند که توانمندسازی با دستور دادن قابل اجرا نيست، بلکه با در اختيار گذاشتن  کنندبازی می

ها و ایجاد محيطی که گيریهایی در جهت آزادی عمل در تصميماطلاعات به زیردستان و دادن فرصت

د و احساس توان قابليت پویایی و انعطاف پذیری کارکنان را تقویت کرنتایج عملکردشان را ببينند، می

 توانمند شدن را به آنان القا کرد.

مدیریت دانش،  هایمؤلفهچنين جمع بندی کرد که در بين  توانمی، همچنين 2با بررسی شکل شماره 

مؤلفه انتشار دانش دانست. چرا  توانمیباشد را  هامؤلفهکه دارای بيشترین تعامل سازنده با سایر  ایمؤلفه

پذیرفته و بر مؤلفه پالایش دانش  تأثيرانش و ثبت دانش ددانش، کاربرد  ایجاد مؤلفهکه این مؤلفه از سه 

. لذا، مدیران منابع باشندمیدارای این ميزان تعامل ن هامؤلفهگذار است. این در حالی است که سایر  تأثير

انتشار و ایجاد نسبت به  انسانی و مدیران فناوری اطلاعات باید با ایجاد سامانه شبکه دانش درون سازمانی

دانش و کاربرد دانش دارای وضعيتی  مؤلفه ایجادعملياتی اقدام کنند. دو  صورتبهفرایند مدیریت دانش 

هستند و  تأثيرگذار. به این صورت که هر دو متغير بر متغيرهای انتشار دانش و پالایش دانش باشندمیمشابه 

ه متقابل نشان دهنده نيازمندی به کاربردی بودن یک رابطه متقابل بين دو متغير وجود دارد. این رابط

 .باشدمیتوليدی و ایجاد شده توسط پرسنل،  هایدانش

 شنهادهايپ

ایجاد شده متناسب با حوزه کاری خود را دانسته  هایدانشبرای کاربردی کردن دانش، ابتدا کارکنان باید 

کاربردی برای تمامی کارکنان،  هایدانش ودباوجبنابراین  ؛و در جهت استفاده آن در محل کار اقدام کنند

، اقدم به پالایش دانش کرده و کنندمیکارمندانی که تجربه کسب  عنوانبهنيز  هاآندر بلند مدت 

. بنابر آنچه گفته شد، مدیران منابع انسانی کنندمیغنی و ضمنی را تبدیل به دانش آشکار  هایدانش

با معرفی کارکنان برتر در زمينه توليد دانش کاربردی و تقدیر از  زمانی مختلف، هایبازهتوانند در می

توان با دعوت از اساتيد مجرب ، سایر کارکنان را نسبت به این امر ترغيب نمایند. از سویی دیگر میهاآن

در زمينه مدیریت دانش در صنعت نفت و یا در صنایع مرتبط و دارای زمينه دانشی مشابه، اطلاعات 
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راهکاری مطلوب در  عنوانبههای توليد دانش و تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار را تکنيک کاربردی و

 اختيار کارکنان قرار داد.

های مناسب شود که مدیران ارشد سازمانی با ایجاد مشوقدانش پيشنهاد می مؤلفه ایجادبرای بهبود 

زم به کارکنانی که به فرایند مدیریت کارکنان را در ایجاد دانش تشویق کنند. تشویق و ارائه پاداش لا

کنند باید در اولویت بوده و توجه خاصی به آن شود. برای مثال به افرادی که دانش و دانش کمک می

دهند و یا دانش ضمنی خود را بدون هيچ چشم های فراگرفته شده را به همکاران خود انتقال میآموزش

مشخص است، این  2که در شکل  طورهماناسب داده شود. نمایند پاداش مقتضی و متنداشتی منتقل می

از هم افزایی این ارتباط  نوعیبهتوان بنابراین می ؛باشدمیمتقابل  تأثيرگذاریمؤلفه با کاربرد دانش دارای 

زمان ایجاد  تا دردر بين کارکنان افزایش داده شود  دیبادو طرفه، نهایت بهره را برد. لذا این توانمندی 

لازم به عمل آمده  هایبررسیسازمانی  وریبهرهسبت به کاربردی بودن آن برای سازمان و افزایش دانش ن

کاربری از سوی کارکنان ایجاد شود. همچنين بيشترین شدت  هایدانشو با صرف کمترین ميزان هزینه 

اری بر پالایش دانش گذ تأثيربنابراین توالی  ؛باشدمیبرای این مؤلفه بر مؤلفه پالایش دانش  تأثيرگذاری

 تأثيرگذاری( و کاربرد دانش )شدت 605/2 تأثيرگذاری(، انتشار دانش )با شدت 65/2 تأثيرگذاری)شدت 

آموزش  منظوربهاطلاعاتی و مدیران منابع انسانی  هایسيستمتواند دیدگاه خوبی برای مدیران (، می541/2

یریت دانش در سازمان فراهم آورد. مدیران کارکنان در جهت تسریع در بومی سازی و فرهنگ سازی مد

در زمينه مدیریت  مندعلاقهتوانند پس از گذشت مدت زمانی، کارکنان مستعد و اطلاعاتی می هایسيستم

پرسنل دانشی سازمان استفاده  عنوانبهدانشی، از این کارکنان  هایتيمدانش را شناسایی کرده و با ایجاد 

سایر  توجهیبیموجود در سازمان که ممکن است با  هایدانشافراد، کرده و با آموزش تخصصی این 

 کارکنان همچنان مغفول مانده باشند را ایجاد کرده و بانک اطلاعاتی سازمان را غنی کنند.

سازی و همچنين بخش مهمی از فرهنگ عنوانبهبرای بهبود مؤلفه ثبت دانش الگو بودن خود مدیران 

. در واقع ایجاد و نمایش الگوی رفتاری شود داده قرار نظر مد توانددانش، میتشویق افراد موفق در ثبت 

سو با اهداف مدیریت دانش و سازمان، در تکرار و بهبود صحيح و تمایز و تشویق افراد دارای رفتار هم

با ایجاد سامانه دانش  شودمیثبت دانش حائز اهميت است. پيشنهاد  ویژهبهمدیریت دانش  هایمؤلفه

سازمانی و تعریف شناسه کاربری برای تمامی پرسنل، ارزیابی افراد فعال در سامانه در فواصل زمانی منظم 

باعث ترغيب ثبت دانش در پرسنل شده و در کارکنان برای ادامه کار انگيزه ایجاد  هاآنو ارائه بازخورد به 

 نمود.
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های تواند بسياری از تعارضرد مطالعه میشرکت نفتی مو جملهمنها های آموزشی در شرکتایجاد برنامه

جدی اثر مخرب روی سازمان داشته باشد، هموار سازد.  طوربهها بالقوه را قبل از اینکه این تعارض

ها گيریسرپرستان باید آموزش داده شوند که بتوانند با دادن اطلاعات کافی به زیردستان آنان را در تصميم

و مناسب را حمایت کرده و به پيامدهای کار اعتماد داشته باشند، چرا که های نوین مشارکت داده، ایده

ارجحيت داشته باشد.  هاآنهای زیردستان نسبت به نظرات ممکن است بسياری از تصميمات و ایده

همچنين کارکنان در سطوح پایين باید آموزش داده شوند که بتوانند با اعتماد کامل به کار خود و القا حس 

شود که در برخی تصميمات مقتضی را اخذ نمایند. متأسفانه مشاهده می ،دی در شرایط بحرانیتوانمن

در جهت نمایش سازمانی است و نه منفعت سازمانی؛ و هنگامی که سازمان با  صرفاًها ها، آموزششرکت

ی که گردد. سازمانهای آموزشی نيز کاهش پيدا کرده و یا حذف میکسری بودجه مواجه شد، برنامه

مستمر اجرا  طوربههای آموزشی را خواهد و انتظار دارد که کارکنان توانمندی داشته باشد، باید برنامهمی

 منجر که است اقداماتی ترینمهم از دستمزد و حقوق یهاپرداخت نظام هماهنگی با منظور این نماید. برای

 که کنندمی تشویق را کارکنانشان یادگيرنده هایگردد. در واقع، سازمانمی کارکنان تشویق به

 که دیگران و تجربيات خودشان از هاآندهند.  بهبود را خود کار کيفيت و فردی، گروهی هایمهارت

 یهاارزش وها مهارت با ها افرادسازمان گونهاینکنند. در می باشد، استفاده منفی یا مفيد است ممکن

 است. احترام و توجه قابل پيشنهادها و ایدعق تمام شوند ومی واقع تحسين مورد کارشان
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