
 

 

 چکیده

دانش در  گذاریاشتراکهدف از انجام این تحقیق بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان بر 

باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه می پست و مخابرات شهر شیرازسازمان 

نفر بوده است. برای تعیین  210به تعداد  پست و مخابرات شهر شیرازکارکنان سازمان 

شده است ، که با توجه به  تعداد جامعه، حجم نمونه حجم نمونه از جدول مورگان  استفاده

تحقیق در یک ارگان واقعی نفر تعیین شده است. از آنجائی که این  132موردنیاز پژوهش 

صورت عملی استفاده کرد این تحقیق از نوع توان بهصورت گرفته است و از نتایج آن می

که  گیردمی قرار پیمایشی –هدف کاربردی و ازنظر روش در زمره تحقیقات توصیفی 

و  دانش گذاریاشتراکها از طریق پرسشنامه با متغیرهای آوری دادهبیشترین جمع

جهت شده است. شده است که از پرسشنامه استاندارد استفادهدسازی حاصلتوانمن

پایایی این پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  بررسی روایی از روایی سازه و 

اسمارت پی ال افزار شده از نرمآوریهای جمعوتحلیل دادهتائید شد. جهت تجزیه  0.799

گذاری اشتراک هش نشان داد که توانمندسازی کارکنان براستفاده گردید. نتایج پژو اس

 دار دارد .دانش تاثیر معنیدانش در سازمان پست و مخابرات شهر شیراز 

 

 کلید واژه:
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 مقدمه

شناخت  بینش وامروزه شاهد تغییرات سریع در فناوری و شدت پیچیدگی محیط هستیم. 

کافی از وضعیت کنونی مدیران را قادر می سازد تا واقعیت های بازار و قوانین آن را 

تشخیص دهند و همچنین به آن ها کمک می کند که راهبردهای جدید و ارزشمند را ایجاد 

هاست که در چنین شرایطی، ایجاد مزیت رقابتی نیازمند نوع جدیدی از سازمان. [1]کنند

به اشتراک  قابلیت ایجاد و مدیریت دانش را داشته باشند. دانش تنها دارایی است که وقتی

دانش باعث ایجاد مزیت رقابتی از  گذاریاشتراکشود. ، ارزشمندتر میشودگذاشته می

برای اینکه بتوان مدیریت دانش را در . شودها و افزایش کیفیت میطریق کاهش هزینه

سازمان پیاده کرد، باید برخی از شرایط مهیا شده باشند. این شرایط که به توانمند 

نسانی و فناوری اطلاعات سازهای مدیریت دانش معروف است، فرهنگ، ساختار، نیروی ا

شود. نیروی انسانی یکی از عواملی است که بایستی از آمادگی لازم برای را شامل می

مند باشد. ها بهرهدانش در سازمان گذاریاشتراکآمیز مدیریت و اجرای موفقیت

شود که فرآیند مدیریت دانش های نیروی انسانی باعث پرورش افرادی میتوانمندسازی

انسانی در مدیریت دانش،  سرمایهدارند. با توجه به اهمیت نقش  ازمان بر عهدهرا در س

  .ها معطوف شده استبه افزایش توانمندسازی کارکنان در سازمان پژوهشگرانتوجه 

دانش  گذاریاشتراکرو توانمندسازی بعدی مهم و حائز اهمیت در ایجاد زمینه برای ازاین

های توان گفت در سالهمچنین می ،شودبرای یک شرکت در نظر گرفته می

بنابراین  .[2]شده استدانش به یکی از مفاهیم مهم مدیریت تبدیل گذاریاشتراکاخیر،

کارگیری ابزارهای توانمندسازی مستلزم نوع متفاوتی از رفتار اخلاقی و اجتماعی و به

برداری از روابط و بهره مشارکتی و سهولت دسترسی به منابع اطلاعاتی ،کار گروهی 

ها شرکت اخلاقی دوجانبه در بین کارکنان و در یک کلمه مدیریت براساس صداقت است.
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کننده و هم از طرف کنند و باید در برابر فشار هم از طرف تولیدکننده یا عرضهامروزه در بازار جهانی و محیطی پرتلاطم فعالیت می

ها را د؛ به همین دلیل مدیریت سازمان به اطلاعات رقبا و بازار نیاز دارد و باید آنناومت کنهای جدید مقخدمات، محصولات و فناوری

فرد دارند که ها سعی در دستیابی به یک موقعیت تجاری منحصربهدر بازارهای شلوغ، شرکت .[3]طور بهینه بکار گیردمدیریت و به

ها را نیازمند به توسعه افزایش رقابت در بازار جهانی سازمان .[4]کنندگان متمایز سازدها را از رقیبان موجود در ذهن مصرفتواند آنمی

های خدماتی همچنین ویژگی نامحسوس بودن خدمات در سازمان .[5]سازددانش در سازمان می گذاریاشتراکیک مزیت رقابتی با افزایش 

های کسب و کار بیشتری را در یک . بنابراین افرادی که سطح مهارت انسانی بالایی دارند، فرصت[6]کندها را وادار به رشد پایدار میآن

 سرمایهکس پوشیده نیست . در بین عوامل تولید )زمین، نی بر هیچانسا سرمایهامروزه نقش و اهمیت  .[7]نماینددوره زمانی شناسایی می

وری نیروی انسانی و توجه ترین، نادرترین عامل نیروی انسانی است عدم توجه به بهرهترین ، کمیابانسانی ، تکنولوژی ، سرمایه( باارزش

گردد، بلکه باعث افزایش رآیی و اثربخشی در سازمان میتنها باعث کاهش کاوری نیروی انسانی و توجه صرف به دیگر عوامل نهبه بهره

کننده دوره ژه توانمندسازی ، تداعیدر علم مدیریت استفاده از وا .[8]شودضایعات و حوادث و ایجاد نارضایتی در نیروی انسانی می

ای توانمندسازی کارکنان شامل مجموعه .[9]گیری و مشارکت سازمان استگرایی و درگیری کارکنان در فرآیند تصمیمسیستمهای انسان

وری و رشد سازمان و منظور افزایش بهرههای افراد بهها و صلاحیتها و اقدامات کاربردی از طریق توسعه قابلیتها،روشاز سیستم

یکی از اهداف اصلی  .[11]توانمندسازی فرآیند تقسیم قدرت بین کارکنان سازمان است .[10]بر اساس هدف سازمانی است منابع انسانی

منظور ایجاد ها، بهبود تسهیم دانش بین افراد در سازمان و همچنین بین افراد و سازمان بهمدیران در استفاده از مدیریت دانش در سازمان

گذاری اطلاعات از اطلاعات غیرارادی متمایز باید اشاره کرد که در تمایل برای اشتراک گذاشتن دانش، اشتراک .[12]باشدمزیت رقابتی می

 .[13]رد استف خود تخصص و دانش به دسترسی با دیگران ارائه از ارادی، عمل یک ۀدهندطور مشابه نشانگذاری دانش بهراکاست. اشت

منظور یادگیری، حل منابع به های جدید وش توانایی فرد برای بازیابی دادهگذاری دانش یک فعالیت مهم است که منجر به افزایاشتراک

در تولید دانش و در داخل سازمان ها تسهیم دانش مؤثر بین اعضای سازمان منجر به کاهش هزینه .[14]گرددو بهبود فردی می مسئله

عنوان دانش به گذاری. اشتراک[15]نمایدهای کاری مسائل و مشکلات خود میشده و سازمان را قادر به حل  تضمین انتشار بهترین روش

صورت دوجانبه مبادله کنند و در توانند دانش خود را بهترین ابزاری است که از طریق آن کارکنان میمحور، اساسییک فعالیت دانش

. جست جوی اینکه چه عواملی موجب توانمندسازی کارکنان [16]کارگیری، نوآوری دانش و نهایتاً در مزیت رقابتی سازمانی سهیم شوندبه

رو در این پژوهش اداره پست و مخابرات شهر شیراز های مختلف اهمیت دارد، ازاینها و سازمانشود در ادارهگذاری دانش میبر اشتراک

توان گفت اداره پست و منزله جامعه مطالعه شده میانتخاب کارکنان این اداره به برای جامعه آماری پژوهش انتخاب شدند. در تبیین علت

اش به ارتقای نظام پیشنهادی در راستای ضرورت اصلاح و ایجاد تحول در مخابرات شهر شیراز در بخشی از گزارش عملکرد سالانه

هایی چون ت و در مسیر نیل به این هدف توجه خود را بر ویژگیمنزله ابزار تحقق اهداف نظام جمهوری اسلامی پرداخته اسنظام اداری به

تاثیر  گذاری دانش معطوف کرده است. با توجه به مطالب ذکرشده در این مقاله سعی داریم ایجاد حس معناداری، مهم بودن و اشتراک

 سی کنیم.پست و مخابرات شهر شیراز را برردانش در سازمان  گذاریاشتراکتوانمندسازی کارکنان بر 

 ادبیات نظری:. 1

 توانمندسازی کارکنان:. 1.  1
های های شخصی کارکنان در جنبهتوانمندسازی کارکنان فرایند بهبود مستمر عملکرد سازمان از طریق توسعه و گسترش اختیار و مهارت

. توانمندسازی قدرت تصمیم گیری و استقلال را به کارکنان می دهد تا از طریق آن اهداف خود را به صورت خودتنظیم [17]مختلف است

( چهار بعد )عامل( 1999) 1شده در مورد توانمندسازی تا به امروز ، اسپریتزردریکی از بهترین مطالعات تجربی انجام .[18]مدیریت کنند

در ادامه،  اضافه کردیم.به مدل او را ( یک بعد 1992ما بر مبنای پژوهش میشرا ) .[19]شناختی را برای توانمندسازی شناسایی کرده است

باید این پنج ویژگی  ،برای اینکه مدیران بتوانند دیگران را با موفقیت توانمند سازند .شوداین پنج بعد کلیدی توانمندسازی توضیح داده می

های زیر است :  احساس شایستگی )خود اثربخشی(؛ احساس آمیز به معنای ایجاد ویژگیرا در آنان ایجاد کنند .توانمندسازی موفقیت

دار بودن یا مهم بودن )ارزشمند بودن(؛ داشتن حق انتخاب )خودسامانی(؛ احساس موثر بودن)پذیرفتن شخصی نتیجه(؛ احساس معنی

اند .افراد که مدیران بتوانند این پنج ویژگی را در دیگران پرورش دهند، آنان را با کامیابی توانمند ساختهس داشتن اعتماد . هنگامیاحسا

اندیشند . این پنج بعد آن تفاوت را ای متفاوت میگونهتوانند وظایف خود را انجام دهند، درباره خودشان نیز بهتنها میتوانمند شده نه

 .[20]کنندیف میتوص
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افراد توانمند احساس  .[21]به شغل شخص درونی ۀ: احساس بامعنی بودن یعنی باارزش بودن اهداف شغلی و علاق2احساس معناداری

ر ها و استانداردهایشان با آنچه دکنند .آنان برای مقاصد، اهداف یا فعالیتی که به آن اشتغال دارند، ارزش قائلند، آرماندار بودن میمعنی

کنند و کنند ، دقت میشود، درباره آنچه تولید میشان مهم تلقی میحال انجام دادن آن هستند ، متجانس است ، فعالیت در نظام ارزشی

گذارند و در درگیری و اشتغال خویش ، از نوعی احساس بدان اعتقاددارند.آنان در آن فعالیت، از نیروی روحی یا روانی خود مایه می

کنند ، بنابراین ، مهم بودن به نگرشی برخوردارند و درنتیجه اشتغال در آن فعالیت پیوند و همبستگی شخصی را تجربه میاهمیت شخصی 

مک  .[22]ها و رفتارها استدار بودن تناسب بین الزامات کاری و باورها ارزشارزشی معطوف است. اسپریتزر بر این باور است که معنی

کنند کنند ، بدین معنی که احساس میدار بودن فرصتی که افراد اهداف شغلی مهم و باارزشی را دنبال میکند معنیبیان می  (2011)3دانل

ها و استانداردهای فرد این شناخت ، اشاره به ارزش یک هدف کاری بر مبنای ایده آل 4داریباارزش است.  معنی وقت و نیروی آنان

(  2008) 5چاوولیو  سالونووا .داری استدهد بارزش تلقی کند ان وظیفه دارای ویژگی معنیای را که انجام می. اگر فرد وظیفه[23]دارد

کند.برای مثال خدمت کردن به دیگران ممکن است هیچ پاداش شخصی در پی بودن را تضمین نمیدار کنند که سود شخصی معنیبیان می

شود از طرف دیگر اشتغال در نداشته باشد . باوجوداینکه ممکن است بسیار معنادارتر از کاری باشد که پرداختی هنگفت را باعث می

های شوند ، داعیهتنگ یا خسته میآورد . افراد دلزدگی از کار پدید میمعنا ، ناسازگاری ، آزادگی و نوعی احساس دلهای بیفعالیت

 افراد درزمینه .[24]گذاری در کار وادار شونددیگری مانند مقررات نظارت ، سرپرستی یا پرداخت اضافی لازم است تا آنان به سرمایه

کنند و در پیگیری اهداف مطلوب پشتکار بیشتری از خود نشان تمرکز میکنند معنادار است، نیروی زیادتری مهای که احساس میشغل

دهند. به علت اینکه کار معنادار بااحساس اهمیت شخصی و خود ارزشی افراد همراه است، آنان در اشتغال بدان هیجان و شوق بیشتری می

های بالاتر ، تاثیر گذارتر و شخصا کاراتر از تر ، در ردهاند، نوآوردارند. همچنین افرادی که بااحساس معنادار بودن شغل توانمند شده

   .تری دارند کسانی هستند که ازلحاظ معنادار بودن شغل امتیازات پایین

آمیز وظایف دادنی موفقیتهای لازم برای انجامکارآمدی؛ اعتقاد فرد به داشتن توانایی و قابلیت: شایستگی یا خود6خود اثربخشیاحساس 

 و شخصی تسلط خودکارآمدی، مفاهیم و ،(1997) باندورا اجتماعی شناخت ۀشناسی این مفهوم به نظریشود. در ادبیات روانمیرا شامل 

وقتی افراد  .[25]. خود اثربخشی در حقیقت احساس افراد در توانایی انجام وظایفشان بامهارت بالاستگرددبرمی عملکرد تلاش انتظار

آمیز یک کاردارند . وفقیتکنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام دادن مکنند و احساس میشوند احساس خود اثربخشی میتوانمند می

توانند کار را با شایستگی انجام دهند. آنان احساس برتری کنند که میتنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان میافراد توانمند شده نه

که افراد  معتقدند( 2017) 7ننئو و همکارا .های تازه بیاموزند ورشد کنندتوانند برای رویارویی با چالشکنند و معتقدند که میشخصی می

کنند و معتقدند که در روبرویی با . آنان احساس تسلط شخصی می [26] وظایف خود را به طور شایسته و موثر انجام می دهندتوانمند 

احساس شایستگی یک باور شخصی است که فرد احساس  پژوهشگران بر این باورند که . توانند بیاموزند و رشد کنندهای جدید میچالش

 .[22]آمیز انجام دهدطور موفقیتتواند وظایف محول شده را بهیکند ممی

شوند، یا اینکه اند، از بیرون کنترل میشدههایشان از پیش تعیینفعالیتجای اینکه احساس کنند : این افراد به8احساس خود تعیینی

احتمال بسیار زیاد کنند، بهبینند. افرادی که احساس توانمند بودن میمنزله کانون کنترل میناپذیر و همیشگی هستند، خود را بهاجتناب

در افراد توانمند احساس خودسامانی  .[27]افتد، کنترل دارندها اتفاق میکنند بر آنچه برای آنکانون کنترل درونی دارند؛ یعنی احساس می

نتخاب منسوب است . که خود اثربخشی به احساس قابلیت اشاره دارد ، خودسامانی به احساس داشتن حق ا. درحالی [28]کنندمیبروز 

که افراد هنگامی  .های مربوط به خود استخودسامان بودن به معنای تجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخص به فعالیت

شوند ، احساس اجبار در کاری درگیر شوند یا دست از آن کار بکشند، خود داوطلبانه و آگاهانه در وظایف خویش درگیر میجای اینکه بهبه

های لیتهای آنان در حقیقت پیامد آزادی و اقتدار شخصی است اشخاص توانمند در مورد فعاکنند در کار حق انتخاب دارند . فعالیتمی

های مورداستفاده برای کنند . خودسامانی، بااحساس داشتن حق انتخاب درباره روشخود احساس مسئولیت و نیز احساس مالکیت می

انجام دادن وظیفه، مقدار تلاشی که باید صورت گیرد، سرعت کار و چارچوب زمانی که کار باید در آن انجام شود، پیوستگی بسیار 

توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام شوند کنند، زیرا آنان میتوانمند در مورد کارهایشان احساس مالکیت می مستقیمی دارد افراد

دهد که احساس داشتن ها نشان میپژوهش. روده سرعتی پایان یابند در حقیقت داشتن حق انتخاب جز اصلی خودسامانی بشمار میچو با 
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ی کمتر در محیط کار ، رضایت کاری بیشتر ، سطوح عملکرد بالاتر ، فعالیت کارآفرینانه خلاق بیشتر ، سطوح حق انتخاب ، با ازخودبیگانگ

 .[29]درگیری شغلی بالاتر و فشار کاری کمتر همراه است

 دارای که کنند احساس خواهندمی هاآن بلکه گیرند، قرار برداریبهره مورد سازمان ۀوسیلخواهند فقط به: افراد نمی 9احساس مؤثر بودن

 و اداری راهبردی، پیامدهای و نتایج بر تواندمی فرد که است ایدرجه شخصی، جهپذیرش نتی یا بودن مؤثر. هستند مهمی فردی نقش

. گرین برگر معتقد است که احساس موثر بودن ، عبارت است از اعتقادات فرد در یک مقطع مشخص از زمان در بگذارد اثر شغل عملیاتی

رل کنند ، افزایش دهند. توانند کنتهایی را که میکند تا شمار فعالیتاش برای ایجاد نتایج بهتر .توانمند شدن به افراد کمک میمورد توانایی

توان از تاثیر و نفوذ برخوردار بود ، به توانایی ها میهایی بستگی دارد که در آناغلب این کار به همان مقدار که به توانایی تشخیص حوزه

است که شخص با  یک اعتقاد راسخاینمحققان معتقدند  .منظور افزایش تسلط بر آن نیز بستگی دارد ،اراده و تغییر محیط خارجی به

معطوف  10افتد تاثیر بگذارد .بنابراین احساس پذیرفتن شخصی نتیجه به ادراک رابطه شغلیتواند بر آنچه اتفاق میهای خود میفعالیت

توان کنترل می کنند بلکه بر این باورند که آن موانع راهای آنان را کنترل میاست. افراد توانمند اعتقاد ندارند که موانع محیط بیرونی فعالیت

خود نشان دادند افرادی که  پژوهشدر پژوهشگران موردمطالعه قرارگرفته است . "کانون کنترل"این اصطلاح در قالب عناوینی چون . کرد

باورند که حتی از دست  برخی دیگر بر این.   برخوردارند سطح بالایی از احساس عام موثر بودناز  هستندکانون کنترل درونی  دارای

برای مثال معلوم شده است که فقدان کنترل به افسردگی ،  .آور باشدتواند ازلحاظ جسمی و عاطفی زیاندادن اندکی از کنترل شخصی می

 .[30]شودفشار روانی ، نگرانی ، روحیه پایین، رخوت و ناتوانی در یادگرفتن و حتی افزایش نرخ مرگ منتهی می

افراد توانمند حسی به نام اعتماد دارند ؛ مطمئن هستند که با آنان منصفانه و یکسان رفتار خواهد :  11احساس داشتن اعتماد به دیگران

کارهایشان نه آسیب و زیان ، که عدالت و صفا خواهد بود. معمولا شد.این افراد اطمینان دارند که حتی در مقام زیردست نیز نتیجه نهایی 

معنای این احساس آن است که آنان اطمینان دارند متصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت به آنان آسیب یا زیان نخواهند زد و اینکه با 

دهند ، افراد توانمند بازهم رستی و انعطاف نشان نمیطرفانه رفتار خواهد شد . باوجوداین حتی در شرایطی که افراد قدرتمند دآنان بی

دیگر ، اعتماد به معنای داشتن احساس امنیت شخصی است . اعتماد همچنین بیانکنند ؛بهای احساس اعتماد شخصی را حفظ میگونهبه

دارند که درنهایت همه، افراد توانمند ایمانیندهند، بااپذیری قرار میطور ضمنی دلالت بر این دارد که افراد خود را در یک موقعیت آسیببه

هستند و اطمینان  معتقدند که افراد  توانمند دارای احساس اعتماد پژوهشگران .[31]هیچ آسیبی درنتیجه آن اعتماد متوجه نخواهد شد

تنها شود . این افراد باور دارند که حتی در مقام زیردست نیز نتایج نهایی کارهای آنان نهدارند که با آنان منصفانه و صادقانه رفتار می

نه رفتار طرفاآسیب و زیان نخواهد داشت بلکه درست و خوب خواهد بود . آنان اطمینان دارند که صاحبان قدرت و اختیار با آنان بی

ای احساس اعتماد دهند افراد توانا بازهم گونهخواهند کرد . باوجوداین حتی در شرایطی که افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان نمی

طور ضمنی دلالت بر این دیگر اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است . اعتماد همچنین بهعبارتکنند . بهشخصی را حفظ می

دارند که درنهایت هیچ آسیبی درنتیجه آن اعتماد دهند . درنتیجه افراد توانمند ایمانپذیر قرار میه افراد خود را در یک موقعیت آسیبدارد ک

 .[32]متوجه آنان نخواهد شد

فرادستان و زیردستان )اعتماد مدیر به کارمند و بالعکس( اشاره دارد . اعتماد به علاقمندی ، شایستگی ، گشودگی و اعتماد به روابط بین 

نفس و با روشی درست بدون ضایع کردن دهد که با اعتمادبهشود . اعتماد کردن به دیگران به افراد اجازه میاطمینان به دیگران مربوط می

های اعتماد کننده به افراد بازی تلاش کنند . به علت اینکه محیطهای پنهان یا سیاست، برای برملا کردن روش نیرویی برای حفاظت از خود

خورد .داشتن این احساس که رفتار شدت بااحساس اعتماد به دیگران پیوند میدهند تا آنان فرهیخته شوند، توانمندسازی بهاجازه می

توان با اطمینان تلقی کرد و اینکه به قول و قرارها عمل خواهد شد ، همگی د است، اینکه اطلاعات را میاعتمادیگران استوار ، ثابت و قابل

نفس و دهد که با اعتمادبهاعتماد کردن به دیگران به افراد اجازه می . [33]گیری و رشد احساس توانمندی در افراد هستندبخشی از شکل

بازی تلاش کنند به علت های پنهان با سیاستبا روشی درست بدون ضایع کردن نیرویی برای حفاظت از خود ، برای برملا کردن روش

شدت بااحساس اعتماد به دیگران پیوند ند .توانمندسازی بهها فرهیخته شودهند تا آنهای اعتماد کننده به افراد اجازه میاینکه محیط

توان با اطمینان تلقی کرد و اینکه به اعتماد است، اینکه اطلاعات را میخورد .داشتن این احساس که رفتار دیگران استوار ، ثابت و قابلمی

افراد است.خلاصه اینکه احساس اعتماد به دیگران  گیری و رشد احساس توانمندی درقول و قرارها عمل خواهد شد، همگی بخشی از شکل

   .بخشد تا احساس امنیت کنند ، به افراد توانایی می
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  گذاری دانش:اشتراک . 2.  1
دانش به فرایندی اشاره دارد که با استفاده از آن دانش به شکلی تبدیل شود که از سوی دیگران فهم، جذب و استفاده  گذاریاشتراک

تواند ظرفیت جذب و نوآوری را بالابرده و بدین ترتیب منجر ست که میتسهیم دانش پلی میان دانش افراد و دانش سازمان ا .[34]گردد

دیگر بیانها و تجربیات اکتسابی به سایر افراد است. بهدانش انتشار داوطلبانه مهارت گذاری. اشتراک[15]به ایجاد مزیت رقابتی شود

دانش  گذاری.اشتراککنند شود که افراد طی آن اطلاعات مربوط را میان دیگران منتشر میوان اقدامی تعریف میعندانش به گذاریاشتراک

 گذاری. اشتراک[12]به فرایندی اشاره دارد که با استفاده از آن دانش به شکلی تبدیل شود که از سوی دیگران فهم، جذب و استفاده گردد

تواند ظرفیت جذب و نوآوری را بالابرده و بدین ترتیب منجر به ایجاد مزیت رقابتی دانش پلی میان دانش افراد و دانش سازمان است که می

مطالعه شرایطی که منجر به دستیابی  .هدف از بررسی اهمیت و انتقال دانش به دست آوردن نتایج مثبت در سازمان ها به ویژه[15]شود

دهد. در سطح فردی دانش هم در سطح فردی و هم در سطح سازمانی روی می گذاری. اشتراک[35]عملکرد سازمانی مثبت کمک می کند

تر و مؤثرتر باشد. در سطح سازمانی، به معنی تواند به معنای صحبت با همکاران برای کمک کردن به آنان در جهت عملکرد بهتر، سریعمی

تواند میان همکاران درون دانش می گذاریاشتراکهمچنین،  .[36]از تجربه استدهی، استفاده مجدد و انتقال دانش حاصل جذب، سازمان

. [37]های مختلف اتفاق افتدیا حتی در سطح کالن میان سازمان یک واحد سازمانی یا بین واحدهای مختلف متعلق به یک سازمان و

سازی و ترکیب، دانش فردی و گروهی را به دانش سازمانی برگرداند. وجود فرهنگ تواند طی فرآیند برونیدانش می گذاریاشتراک

های محوری های جدید، حل مسائل، ایجاد قابلیتدانش در کل سازمان برای حفظ میراث ارزشمند سازمانی، یادگیری تکنیک گذاریاشتراک

 که استمندنظام تخصصی هاینگرش و اطلاعات ها،زشار ها،تجربه از ایآمیخته . دانش[12]د بسیار مهم استهای جدیو آغاز موقعیت

چنین دانشی سبب سطح بالایی از حفظ مشتری و . دهدمی دست به جدید اطلاعات و هاتجربه از گیریبهره و ارزشیابی برای چارچوبی

 صریح دانش سو،یک از. کرد بندیدسته ضمنی و صریح دودسته به توانمی را . دانش[38]کاهش هزینه به صورت قابل توجهی می شود

 ضمنی دانش دیگر، سوی از. است آسان و ساده رسمی، زبانیک در آن انتقال و کرد ذخیره و بندیطبقه ضبط، راحتیبه توانمی را

 ابزاری تریناساسی محور،دانش فعالیت یک عنوانبه دانش تسهیم دارد. ریشه افراد ذهنی هایمدل و روزمره اقدامات در پنهان صورتبه

 مزیت در نهایتاً و دانش نوآوری کارگیری،به در و کنند مبادله دوجانبه صورتبه را خود دانش توانندمی کارکنان آن طریق از که است

 .[16]شوند سهیم سازمانی رقابتی

 تسهیم دیگر، طرف از. کندمی تبدیل هاگروه یا افراد دانش به را سازمانی دانش سازی، اجتماعی و سازی درونی فرآیند با دانش، تسهیم

 دانش تسهیم فرهنگ وجود. [39]برگرداند سازمانی دانش به را گروهی و فردی دانش ترکیب، و سازیبرونی فرآیند طی تواندمی دانش

 هایموقعیت آغاز و محوری هایقابلیت ایجاد مسائل، حل جدید، هایتکنیک یادگیری سازمانی، ارزشمند میراث حفظ برای سازمان کل در

 فرآیندهای چنینهم است؛ سازی اجتماعی اساس و پایه ضمنی، دانش گذاریاشتراک که است ذکر. شایان[12]است مهم بسیار جدید

 ایفا کلیدی نقش ضمنی، دانش گذاریاشتراک هم و صریح دانش تسهیم هم دانش، نوع دو هر تحول در سازی، درونی و سازیبرونی

 دلیل این به. گیردمی بر در اندشدهنهادینه سازمان در که را دانش گذاریاشتراک اشکال همه اغلب صریح دانش گذاریاشتراک. کنندمی

. شود منتقل و تدوین کسب، سادگیبه تواندمی صریح دانش و رسدمی نظر به تررایج محیط، در صریح دانش گذاریهای اشتراکشیوه

 تسهیل موجب که هستند ابزارهایی ازجمله اطلاعات فناوری سیستم و راهنما، دفاتر رسمی، زبان ها،رویه قبیل از مدیریتی سازوکارهای

های امروزی، انکار در سازمان. با توجه به موارد ذکرشده یکی از مباحث غیرقابل[5]شوندمی کارکنان صریح دانش گذاریاشتراک به تمایل

های خصوصی و دولتی جهت ایجاد مزیت عنوان یک دارایی مهم موردتوجه است و در بخشای بهطور فزایندهانش بهاین مسئله است که د

 .[40]شودرقابتی مدیریت می

ای حوزه را دانش کردن پنهان( 2014) آناند و جین اما اند،داشته تمرکز دانش گذاریاشتراک و انتقال زمینۀ تحقیقات بر از زیادی حجم

ارائه  دانش کردن پنهان رفتار و شخصیتی تیپ میان رابطه توضیح برای نظری چارچوبی و است نشده پرداخته آن به هنوز که دانندمی

 پنهان رفتار و شخصیتی تیپ میان رابطه(شخصیت ویژگی پنج برمدل مبتنی) شخصیتی ابعاد بر تحقیقات مرور با راستا این در. دهدمی

 رابطه این بررسی معتقدند و کنندمطرح می را رابطه این بیشتر تحقیق و تجربی بررسی به نیاز همه،بااین. دهندنشان می را دانش کردن

 کوشش صورتبه را دانش کردن پنهان( 2011) تروگاکوس و وبستر زوایگ، . کانلی،[41]بردارد در مفیدی نکات سازمانی یادگیری برای
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 پژوهشگران، سایر دید از. کنندمی تعریف دیگر شخصی موردنیاز دانش کردن پنهان یا و داشتننگه منظوربه فرد یک سوی از آگاهانه

 دانش افراد دهدنشان می دانش کردن پنهان و گذاریاشتراک میان ایمقایسه گرچه. نیست دانش گذاریاشتراک عدم تنها دانش کردن پنهان

-مفهوم می حیث از متمایز کاملاً ساخت دو بلکه نیستند یکدیگر متضاد لزوماً متغیر، دو این کنند،پنهان می یا و گذاریاشتراک را خود

 از محافظت یا محرمانه اطلاعات حفظ مثلاً،) باشد داشته مثبتی هایتواند نیتو می نیست فریبکارانه همواره دانش کردن پنهان. [42]باشند

پنهان  همکاران از را خود دانش کارکنان، درصد 76 دهدمی نشان عمومی نظرسنجی یک. نیست منفی طورکلیبه و( سازمان یا فرد منافع

ندرت اتفاق میافتد یا یک پروژه استثنایی را بر عهده کاری که به دهد که یک گروه، مسئولیتتسهیم دانش استراتژیک زمانی رخ می .کنندمی

استفاده کند. در این سازوکار، اغلب مدیران  -اند که کار مشابهی را انجام داده -خواهد از تجربه دیگران در درون سازمان گیرد و میمی

تواند هم پنهان شود، میکنند. نوع دانشی که منتقل مییین میسطح عالی سازمان شرکت دارند و نوع دانش موردنیاز برای انجام کار را تع

. حسنی و شیخ اسلامی در تحقیقی با عنوان مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان در آموزش عالی به این نتیجه [15]و هم آشکار باشد

دهد که مدیریت توانمندسازی کارکنان ارتباط مثبت معناداری وجود دارد. این نتایج همچنین، نشان میدست یافتند که بین مدیریت دانش و 

همکارانش در پژوهش خود با عنوان  . امیری و[32]باشدبینی کننده خوب در ابعاد توانمندسازی کارکنان میعنوان یک پیشدانش به

های بررسی رابطه بین تسهیم دانش و توانمندسازی کارکنان به این نتیجه رسیدند که بین تسهیم دانش و توانمندسازی کارکنان در دستگاه

( در تحقیق خود با عنوان تاثیر مدیریت دانش روی 2015. کلاجاهی و جهانی)[43]اجرایی شهر کرمان رابطه معناداری وجود دارد

داری بین ابعاد مدیریت دانش و توانمندسازی وجود بدنی دانشگاه شمال غرب تهران نشان دادند که ارتباط معنیمندسازی اساتید تربیتتوان

 دارد. همچنین نتایج نشان داد که بعد کاربرد دانش، تاثیر مثبتی روی توانمندسازی دارد. اما ابعاد ایجاد دانش، تسهیم دانش و حفظ دانش

( در پژوهش خود با عنوان بررسی ارتباط بین مدیریت 2015. خان شریفان و همکاران)[44]داری روی توانمندسازی نداردیتاثیر معن

داری وپرورش شهر بجنورد نشان دادند که بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان ارتباط معنیی کارکنان آموزشدانش و توانمندساز

وپرورش ( با عنوان نقش مدیریت دانش در توانمندسازی کارکنان اداره کل آموزش2015حسینی و پیری)نتایج تحقیق شاه .وجود دارد

. اسیا چو [45]دار و مثبتی بین ابعاد توانمندسازی کارکنان و مدیریت دانش وجود دارداط معنیاستان آذربایجان غربی نشان داد که ارتب

کنند؟ یک بررسی تجربی از تاثیر ابعاد توانمندسازی ( در تحقیق خود با عنوان آیا کارکنان توانمند، دانش را جذب می2014) 12و گکورزیس

( پژوهشی 2012) 13. باداح[46]روی ظرفیت جذب نشان داد که هر چهار مولفه توانمندسازی تاثیر قوی روی ظرفیتت جذب دانش دارد

های علمی اردن بررسی کارکنان وزارت آموزش عالی و پژوهش تحت عنوان ارتباط بین فرایندهای مدیریت دانش و مدیریت اجرایی با

انجام داده است. نتایج تحقیق نشان داد که درجه تکنیک مدیریت دانش، همچنین میزان توانمندسازی کارکنان بالابود. ارتباط مهم و 

( در پژوهش خود به ارائه مدلی 2016) 14جیانگ و همکاران .[47]داری بین فرایند مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان وجود داردمعنی

وهش توانمندسازی تاثیر مستقیم بر تسهیم دانش داشته و جهت نشان دادن تاثیر توانمندسازی بر تسهیم دانش پرداختند. در مدل این پژ

باشد.در مدل این مقاله تاثیر توانمندسازی بر تعارض بین گروهی نیز نشان داده دهنده تاثیر تسهیم دانش بر عملکرد میهمچنین نشان

 .[2]شد

 تدوین گردید.های تحقیق با توجه به ادبیات موردبررسی مدل مفهومی پژوهش و فرضیه
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 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل)

 های پژوهش:فرضیه. 2
 گذاری دانش تاثیر معنادار دارد.اشتراکاحساس خود اثربخشی بر 

 گذاری دانش تاثیر معنادار دارد.احساس خود تعیینی بر اشتراک

 گذاری دانش تاثیر معنادار دارد.احساس موثر بودن بر اشتراک

 گذاری دانش تاثیر معنادار دارد.احساس مهم بودن بر اشتراک

 عنادار دارد.گذاری دانش تاثیر ماحساس داشتن اعتماد بر اشتراک

 روش تحقیق:. 3

تحقیق حاضر در زمره تحقیقات کاربردی قرار دارد، روش تحقیق حاضر ازلحاظ ماهیت در زمره تحقیقات توصیفی و از نوع پیمایشی قرار 

از جدول  با استفادهباشد. نفر می 210به تعداد  پست و مخابرات شهر شیرازجامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه کارکنان سازمان .دارد

 قلمرو موضوعی این پژوهش در حیطه باشد.می گیری در این تحقیق ، تصادفی سادهروش نمونهبرآورد شده است.  132مورگان نمونه 

پست و مخابرات دانش در سازمان گذاری اشتراک باشد که به بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان برمی منابع انسانی استراتژیک مدیریت

پرسشنامه باشد. باشد و قلمرو مکانی سازمان پست و مخابرات شهر شیراز میمی 1396قلمرو زمانی پژوهش پاییز  پردازد.می شهر شیراز

باشد. های تحقیق است. ابزار گردآوری در این پژوهش ، پرسشنامه مییکی از ابزارهای رایج تحقیق و روشی مستقیم برای کسب داده

سرنیت از پرسشنامه  سوال مرتبط با متغیرهای پژوهش  24های جمعیت شناختی و بخش دوم حاوی بخش اول پرسشنامه شامل متغیر

جهت روایی  باشد ،  که بر اساس مقیاس لیکرت تنظیم شده است.می1995اسپریتز ، ؛2001؛ دیکسون و همکاران ،  2012،  15و همکاران

شده است. در این پژوهش توانمندی کارکنان متغیر مستقل و استفادهروایی سازه و برای پایایی از آلفای کرونباخ   نامه ازپرسش

افزار آماری اس پی اس اس ها از نرمآمده از پرسشنامهدستهای بهوتحلیل دادهباشد. جهت تجزیهگذاری دانش متغیر وابسته میاشتراک

 شده است.و اسمارت پی ال اس استفاده

 
 

 

 احساس خود اثربخشی

 احساس خودتعیینی

 احساس موثر بودن

 احساس مهم بودن

 احساس داشتن اعتماد

 اشتراک گذاری دانش

 توانمندسازی کارکنان
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 ها:یافته. 4
 شده است.تحلیل PLSافزارو آمار استنباطی توسط نرم  SPSSافزار ط نرمآمار توصیفی این پژوهش توس

 (: ویژگی جمعیت شناختی گروه نمونه1جدول)
   فراوانی نسبی درصد فراوانی

49.24 

50.76 

65 

67 

 زن

 مرد

 جنسیت

18.18 

81.82 

24 

108 

 مجرد

 متاهل

 وضعیت تاهل

17.42 

55.30 

23.48 

3.79 
 

23 

73 

31 

5 
 

20-30 

30-40 

40-50 

 50بالاتر از 
 

 سن)سال(

20.45 

9.85 

38.64 

26.51 

4.54 

27 

13 

51 

35 

6 

 تردیپلم و پایین

 دیپلمفوق

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 دکتری

 سطح تحصیلات

28.79 

31.82 

28.03 

  11.36 
 

38 

42 

37 

15 
 

1-5 

5-10 

10-15 

 15بیش از
 

 سابقه کار

ها بیشتر دهد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی همه سازهها نشان میشود، بررسیمشاهده می 2گونه که در جدول همان

 باشند. ای مطلوب دارای پایایی میگونههای این مطالعه بهباشد؛ لذا سازهمی /7قبول یعنی از حداقل قابل

 پایایی ترکیبی و روایی همگرا(: ضریب آلفای کرونباخ و 2جدول)

 

 
 

 

 

سازه با ( برای هر AVEشده)ها، جذر میانگین واریانس استخراج( در بررسی روایی واگرای سازه1981بر اساس نظریه فورنل و لارکر)

شود، اعداد پررنگ که در قطر اصلی جدول مشاهده می 3گونه که در جدول . همان[48]شودها مقایسه میضرایب همبستگی بین سازه

ها برای هر سازه در مقایسه با همبستگی باشند. بررسی هر یک از این ارزششده میاز جذر میانگین واریانس استخراج اندقرار دارند عبارت

ها بالاتر از همبستگی (، برای تمامی سازهAVEشده)دهد که جذر میانگین واریانس استخراجها نشان میبین سازه مذکور با سایر سازه

 باشند.ها ازنظر روایی واگرا دارای اعتبار مناسب میباشد. لذا تمامی سازهها میبین سازه مربوطه با سایر سازه

 (: روایی واگرا3جدول)

 

 

 

 

 

 

AVG سازه آلفای کرونباخ آلفای ترکیبی 

 کارکنان توانمندسازی 0.742 0.821 0.541

 گذاری دانشاشتراک 0.932 0.951 0.829

 متغیرهای تحقیق دانش گذاری اشتراک کارکنان توانمندسازی

 دانش گذاریاشتراک 7355/0 000/0

 کارکنان توانمندسازی 461/0 9104/0
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شده و نتایج حاصل از بر اساس مطالب عنوان کند و نشان از تائید روایی واگرا دارد.پژوهش صدق میهای این امر در مورد تمام سازه

گیری از روایی )همگرا و واگرا( و پایایی ) بار های اندازهدهنده این است که مدلدر جداول فوق نشان Smart PLSافزار خروجی نرم

 باشد.عاملی،  ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردار می

 
 (: میزان ضرایب معناداری آزمون تی2شکل)

گذاری دانش ساختاری میزان آماره تی برای فرضیه اول که تاثیر خود اثربخشی بر اشتراکافزار معادلات با توجه به نتایج حاصل از نرم

گذاری و برای فرضیه سوم تاثیر موثر بودن بر اشتراک 28.033گذاری دانش و برای فرضیه دوم تاثیر خود تعیینی بر اشتراک 74.313مقدار 

و برای فرضیه پنجم تاثیر اعتماد داشتن بر  37.637گذاری دانش مقدار تراکو فرضیه چهارم تاثیر مهم بودن بر اش 51.414دانش میزان 

 دهد.را نشان می 43.245گذاری دانش میزان اشتراک

 

دهد گذاری دانش را نشان میآمده ضریب تاثیر فرضیه اول که تاثیر خود اثربخشی بر اشتراکدستبا توجه به نتیجه معادلات ساختاری به

 گذاری دانش و فرضیه سوم تاثیر موثر بودن بر اشتراک 0.468گذاری دانش فرضیه دوم تاثیر خود تعیینی بر اشتراک و 0.455برابر با 

 (: میزان ضرایب تاثیر بارهای عاملی3شکل)

 

که اعتماد  و برای فرضیه پنجم 0.413گذاری دانش برابر با و ضریب تاثیر فرضیه چهارم که تاثیر مهم بودن بر اشتراک 0.582برابر با 

دهد که موثر باشد که ضرایب تاثیر برای این فرضیات نشان میمی 0.497گذاری دانش تاثیر دارد ضریب تاثیر برابر با داشتن بر اشتراک

شده گذاری دانش بیشترین تاثیر را دارد. درنهایت میزان آماره آزمون تی و ضریب تاثیر فرضیات در جدول زیر خلاصهبودن بر اشتراک

 ت.اس



 

 98پاییز نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال هجدهم/               
 

 56 

 (: نتایج بررسی مسیرهای مدل با روش معادلات ساختاری4جدول)

 ردیف مسیر ضریب تاثیر T- Valueآزمون  آزمون فرضیه

 1 گذاری دانشاشتراک -احساس خود اثربخشی 0.455 74.313 تائید فرضیه

 2 گذاری دانشاشتراک -احساس خود تعیینی 0.468 28.033 تائید فرضیه

 3 گذاری دانشاشتراک -احساس موثر بودن 0.582 51.414 تائید فرضیه

 4 گذاری دانشاشتراک -احساس مهم بودن 0.413 37.637 تائید فرضیه

 5 گذاری دانشاشتراک -احساس اعتماد داشتن 0.497 43.245 تائید فرضیه

 

 گیری:نتیجه
مدل یابی معادلات ساختاری، مدلی آماری برای بررسی شده است. ها از مدل معادلات ساختاری، استفادهدر این مرحله از تحلیل داده

افزار اسمارت پی ال اس بکار شده( است. در این پژوهش از نرمروابط بین متغیرهای مکنون)مشاهده نشده( و متغیرهای آشکار)مشاهده

شده تا در سنجش برازش اجزا بررسیشده است. در ابتدا مدل اولیه با تمام جزییات رسم گردید. سپس ضرایب بارهای عاملی تمامی گرفته

قبول ها، ضرایب بارهای عاملی تمامی سؤالات و روابط بالاتر از حداقل قابلگیری مورداستفاده قرار گیرند. طبق بررسیهای اندازهمدل

. که این مسئله حاکی از مناسب بودن معیارها است. در مرحله دوم، به برازش مدل ساختاری پژوهش و بررسی [49]بود 4/0یعنی

-Tترین معیاریعنی همان مقدار شود. بدین منظور از اولین و اساسیها پرداخته میها( همراه با روابط میان آنمتغیرهای مکنون)سازه

valuesشود، ضریب مشاهده می 4و جدول 2ه که در شکلگونشده است. هماناستفادهT  مربوط به پنج رابطه از پنج رابطه موجود در

ها در سطح ها بوده و درنتیجه نشان از تائید فرضیهباشد؛ که این مسئله بیانگر صحت و معناداری رابطه بین سازهمی 96/1مدل، بیشتر از 

زا، به بررسی ضرایب زا بر متغیرهای درونکردن میزان تاثیر متغیرهای برون درصد را دارد. در گام بعدی، جهت مشخص 95اطمینان 

ها پرداختیم. این ضرایب بیانگر این است که تغییرات متغیرهای وابسته تا استانداردشده بار عاملی مربوط به مسیرهای هر یک از فرضیه

دهد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ و ها نشان مید. بررسیشوشده در مدل تبیین میچه میزان)درصد( توسط متغیرهای مستقل مطرح

باشند. ای مطلوب دارای پایایی میگونههای این مطالعه بهباشد؛ لذا سازهمی 7/0قبول یعنیها بیشتر از حداقل قابلپایایی ترکیبی همه سازه

دار نیک بر مبنای پندار نیک استوار است. نگرش انسان موفقیت و خوشبختی یک انسان براساس رفتار و کردار نیک او شکل کی گیرد و کر

توان گفت داخلی و خارجی پژوهش میدر راستای مقایسه نتایج پژوهش حاضر با پیشینه .[50]می تواند موجب شکست یا موفقیت او شود

 ۀبینی کنندشناختی و ابعاد آن پیشدهد که توانمندسازی روان( نشان می1394های قلی پور و همکاران )وتحلیل داده، نتایج حاصل از تجزیه

گذاری دانش کارکنان اثرگذار شناختی بر اشتراکدیگر توانمندسازی روانعبارتبه .است کارکنان دانش گذاریاشتراک به برای معناداری

( نیز نشان دادند که مدیریت دانش و ابعاد آن، 1393.همچنین موسوی و همکاران)[51]که مطابق با نتیجه پژوهش حاضر است   است

.در [52]داری دارند که همسو با نتایج پژوهش حاضر استشناختی و ابعاد آن با خلاقیت کارکنان همبستگی مثبت و معناانمندسازی روانتو

شناختی کارکنان و مدیریت دانش نیز ارتباطی مستقیم یافت شد که با نتیجه پژوهش ( نیز میان توانمندسازی روان1392پژوهش دامغانیان )

دهد که بین ( نشان می1392آمده از آزمون همبستگی تحقیق سنجر سلاقه و همکاران )دست.همچنین نتایج به[53]خوانی داردفعلی هم

( نیز 1392داری وجود دارد. نتـایج پـژوهش عسگری و همکاران )های آن با مدیریت دانش رابطه معنیشناختی و مؤلفهتوانمندسازی روان

شناختی بر ظرفیت خلق دانش در سازمان تأثیری معنادار و مثبـت دارنـد که با نتایج ـاد توانمندسازی روانبیـانگر آن اسـت کـه همـه ابع

دانش داشته  گذاریاشتراک( نشان داد توانمندسازی تاثیر مستقیم بر 2016پژوهش جیانگ و همکاران ) .[54]پژوهش حاضر هم سو است

( نیز حاکی از وجود ارتباط 2013نتایج تحقیق صادقی و همکاران ) .  باشددانش بر عملکرد می گذاریاشتراکدهنده تاثیر و همچنین نشان

ژو  دانش با توانمندسازی کارکنان بوده است که مطابق نتایج پژوهش حاضر است. گذاریاشتراک چنینمعنادار میان مدیریت دانش و هم

های تحقیق سرواستاوا گذاری دانش اعضای گروه تاثیر دارد. یافتهرفتار اشتراک ( نشان دادند که توانمندسازی رهبری بر2011و همکاران )

صورت مثبتی با تسهیم دانش، سودمندی و ثمربخشی گروه در ارتباط است، ( نیز نشان داد که توانمندسازی رهبری به2006و همکاران )

نتایج پژوهش نیز با نتایج همسو با نتایج پژوهش حاضر است.صورت مثبتی با عملکرد مرتبط هستند که ها بهکه در برگشت، هردوی آن

( سازگار و 2012( و باداح)2014(، اسیاچوگکورزیس)2015(، کلاجاهی و جهانی)2014(، امیری و همکاران)2016حسنی و شیخ اسماعیلی)

 باشد.همسو می
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هایی ی که مورد تأیید قرار گرفتند تا جای امکان پیشنهادهای تحقیق، با توجه به فرضیاتوتحلیل دادهبا توجه به نتایج حاصله از تجزیه

گذاری دانش را جدی گرفته و برای آن برنامه نموده و سرمایه گذاریاشتراکمسئله  پست و مخابرات شهر شیرازسازمان : گرددمطرح می

دانش را موردمطالعه قرار داده و وضعیت  یگذاراشتراکبایستی اجزاء مختلف  پست و مخابرات شهر شیرازسازمان   .لازم را انجام دهند

دانش بررسی نمایند و مشخص باشند. نمایند در کدام بخش  پست و مخابرات شهر شیرازهای سازمان خود را ازنظر وضعیت مؤلفه

دانش به  یگذاراشتراکسازی باید مشخص نمایند برای پیاده پست و مخابرات شهر شیرازسازمان  باشد.یک قوی میضعیف و در کدام

 . دانش به بهترین شکل ممکن، مقدور باشد گذاریاشتراکسازی چه چیزی احتیاج دارند یا به عبارتی چه عواملی بایستی مهیا شود تا پیاده

باشد بایستی در خصوص دانش، نیروی انسانی توانمند می گذاریاشتراکترین عوامل در شده است که یکی از مهمبا توجه به اینکه ثابت

 .تقویت احساس خودمختاری و احساس اعتماد در کارکنان. گذاری لازم را انجام دادریزی نمود و سرمایهتوانمندسازی کارکنان برنامه

های خود را بشناسند، ها و قوتشوند کارکنـان دانشـی بتواننـد ضعفگیری )خودسامانی( موجب میداشتن اختیار انتخاب و تصمیم

. های جدید افزایش خواهـد یافـتی ایدهها برای خلاقیت و ارائهها را تقویت کنند. در این صورت توانایی آنتها را برطرف و قوضعف

ها وجود روابط دوستانه، تشویق کارکنان در کمـک بـه حـل مشـکلات یکـدیگر، تشویق رفتارهای صـادقانه، تأکیـد بـر عمـل کـردن بـه قول

سالاری در سازمان، برخـورد بـا رفتارهـای سیاسـی مخـرب در سـازمان، مـدیریت مـؤثر تعارضات شایستهو تعهـدات، توجـه بیشـتر بـه 

دانش در  گذاریاشتراکاز بین بردن موانع  .توانند اعتماد موردنیاز برای همکاری را در بـین اعضـای سـازمان تقویـت کنندسازمانی، می

برگزاری . بین کارکنان لازم است که برای همه افرادی که نیازمند کسب دانش هستند، دسترسی به منابع دانش داخلی و خارجی فراهم شود

دانش، یادگیری مشارکتی الکترونیک و توانمندسازی گذاری اشتراکهای آموزشی و آشناسازی مدیران و کارکنان با مفاهیم دوره

گیری کارمندان و کمک به خود تصمیم دارند.گونه رفتارها برای خود افراد و سازمان در پیمزایا و فوایدی که بروز این شناختی وروان

های هر پژوهش دانشگاهی گیری ازجمله محدودیتمحدودیت زمانی انجام پژوهش و کوتاه بودن دوره نمونه .های خود گرانایجاد گروه

 .دهد و پژوهش حاضر نیز از این امر مستثنا نبوده استیاست، که دقت مطالعه را کاهش م
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