
 

  فصلنامه مديريت بحران  
  33-54 :1397 بهار ،35ه شمار دهم،سال   

 مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش مديريت تأثير بررسي
  تهران شهر بحران

  

  1ه مراديال  حجت  01/07/1397: تاريخ دريافت مقاله
  2حجت فرزانه قلعه  02/05/1398: تاريخ تأييد مقاله

  

  چكيده
 بحـران  مـديريت  سـازمان  كاركنـان  توانمندسـازي  بـر  دانـش  مـديريت  تأثير سيبرر تحقيق، اين هدف
 كاركنـان  تمـام  شـامل  تحقيـق  آماري جامعه. است همبستگي   -  توصيفي تحقيق روش. تهران است شهرداري
 جامعـه،  حجم بودن كم به توجه با. است نفر 95 آنها تعداد كه است تهران شهرداري بحران مديريت سازمان
 تحقيـق  نمونـه  عنـوان  بـه  جامعـه  اعضاي همه و است شده گرفته درنظر شمار تمام صورت به هنمون حجم

 را متغيـر  دو و دارد سـؤال  57 كـه  شـد  استفاده پرسشنامه از تحقيق متغيرهاي بررسي براي. اند  شده انتخاب
 از جمعـي  طتوس ـ نيـز  پرسشـنامه  روايـي  و شـد  تأييـد  كرونباخ آلفاي ضريب با پرسشنامه پايايي. سنجد  مي

 آزمـون  قبيـل  از پارامتريـك  نـوع  از اسـتنباطي  آمـار  روشـهاي  از. گرفـت  قـرار  تأييد مورد دانشگاه استادان
 بـه  مسـير  تحليل و ساختاري معادلات الگوي و ها  داده بودن عادي از اطمينان براي اسميرنوف كولموگروف

 كلي طور  به كه داد نشان تحقيق هاي  يافته مهمترين. شد استفاده ها  فرضيه آزمون منظور  به يزرلل افزار  نرم كمك
 كاركنـان  توانمندسـازي  بر دانش خلق .دارد داري  معني مثبت و تأثير كاركنان توانمندسازي بر دانش مديريت

 .دارد داري  معنـي  مثبـت و  تـأثير  كاركنـان  توانمندسـازي  بـر  دانـش  اكتسـاب  دارد، داري  معني مثبت و تأثير
 توانمندسـازي  بـر  دانـش  تسـهيم  .دارد داري  معنـي  مثبت و تأثير كاركنان توانمندسازي بر شدان سازي  ذخيره

 داري  معنـي  مثبـت و  تـأثير  كاركنان توانمندسازي بر دانش كارگيري به .دارد داري  معني مثبت و تأثير كاركنان
  .دارد

  .مديريت دانش، توانمندسازي كاركنان، مديريت بحران :ها  كليدواژه
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  همقدم
 تمـام  ريشه انساني، نيروي در تحول و تغيير كه باورند اين بر مديريت علم دانشمندان

 بشـتابد،  مـديران  كمـك  بـه  زمينـه  اين در تواند  مي كه ابزاري. است سازمانها هاي  موفقيت
 در پيشـرو  سـازمانهاي  بقـاي  بـراي  نـويني  روش توانمندسازي. است توانمندسازي فرايند
 اصــطلاح بعــد بــه 1980 ســال از). 12: 2004، 1ديكســون و وود(اســت  رقــابتي محــيط

 و كـانگر  چون پردازاني  نظريه توسط و شد روز موضوع سرعت با رايج، و بسيار توانمندي
 وود( يافت گسترش راندلف و كارلوس  پي  جان بلانچارد، كنت ولتهوس، و توماس كاننگو،

 كمك افراد به كه معني بدين ؛است بخشيدن قدرت معني به توانمندي). 2004ديسمون،  و
 خود درماندگي و ناتواني بر احساس و بخشند بهبود را خود نفس  اعتمادبه احساس تا شود
 هرچه تا است آن بر هوشيار مديريت رو،  اين از ؛)6: 2009 ،2ميكس و كستيوا(شوند  چيره
 عوامـل  بـا  قابلـه م و رويـارويي  براي دانش نام به ابزاري از استفاده در جهت بهتر و بيشتر
 رقـابتي  عرصـه  گسترش منظور  به نوآوري و خلاقيت ايجاد و موقعيت حفظ اطمينان، عدم
 بـه  را آن دانـش،  مديريت به نهادن ارج با سازمان كه است اين مستلزم امر اين برآيد؛ خود
 هـاي   برنامه زمره در پذيري  رقابت عرصه در پيشگامي براي ضروري و راهبردي نياز عنوان

 رقابتي مزيت كسب درصدد سازمانها و جوامع امروز، دنياي در. دهد قرار خود دار  لويتاو
 را خـود  سـرمايه  تـا  سازمانهاست سودمند ابزار دانش مديريت راستا اين در. هستند پايدار
 مـديريت . برسـانند  حـداكثر  به را مطلوب عملكرد و كنند تشويق را نوآوري دهند؛ توسعه
 بـه  دانـش  مـديريت . كند كم را ها فاصله و شكافها تواند  مي كه است جديدي موتور دانش
 ايجـاد،  بـازخواني،  زمينه كنندة  فراهم و سازمانها در جديد قرن مديريت كليدي ابزار عنوان

 سـازمان  سـطح  در دانـش  انتشار و نگهداري سازماندهي، ارتقاي تبادل، و تسهيم پرورش،
 آموزش، هاي  شيوه جديد رويكرد گيري  لشك سبب توانست خواهد بخشها سطح در بويژه

 نـوين  دانـش  و اطلاعات از استفاده و دريافت براي آمادگي موجود، دانش از مؤثر استفاده
 اطـراف  دنياي سريع تغييرات با مقابله توان با سوم هزاره فناوري و دانش توسعة جهت در

 

1. Wood & Dixon 
2. Mix & kestiva 



 

35 

سي
برر

 
أثير

ت
 

ت
يري
مد

 
ش

دان
 بر 

زي
دسا

انمن
تو

 
نان

ارك
ك

 
مان

ساز
 

ت
يري
مد

 
ران

بح
 

 شهر
ران

ته
 

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـ
  

 و مـديريت  ادبيات رد امروزه كه است تعبيري دانش مديريت). 1382 مقدم،  جعفري(شود 
 خـوب  هستند، فعاليت مشغول به حوزه اين در كه كساني .است شده رايج بسيار سازمانها

 مختلـف  پژوهشـگران  كـه  دارد وجـود  متعـددي  هاي  حوزه چه تعبير اين پس در دانند  مي
 مـديريت  با امروزه كه موضوعاتي جمله از. هستند آنها دربارة تحقيق و فعاليت به مشغول
 انتخاب باعث آنچه. است كاركنان توانمندسازي گيرد،  مي قرار بررسي و بحث وردم دانش
 كـاري  زمينه و شخصي علاقه اول درجه در است شده تحقيق مسئله عنوان به موضوع اين

 جامعـه  نيـاز  احسـاس  چنـين   هـم  و تهـران  شـهرداري  بحـران  مـديريت  سازمان در محقق
 تحقيقـي  اينكه دليل به دانش مديريت و كنانكار توانمندسازي موضوع به كشور تحقيقاتي
 لـزوم  انجـام نشـده،   تهـران  شـهرداري  بحـران  مـديريت  سـازمان  در زمينه اين در تاكنون

 اهميـت  نيز و موارد گرفتن اين درنظر با بنابراين. سازد  مي نمايان را زمينه اين در پژوهشي
 و كالاهـا  عرضـه  و ترمطلـوب  عملكـرد  منظـور   بـه  دانـش  مديريت و كاركنان توانمندسازي

 تـأثير  بررسـي « نيز تحقيق در اين محقق دغدغه كه كرد ادعا توان  مي نوعي به بهتر خدمات
 .است »تهران شهرداري بحران مديريت سازمان در كاركنان توانمندسازي بر دانش مديريت
 سـؤال  همان يا محقق اصلي دغدغه كه كرد ادعا توان  مي شد، بيان آنچه به توجه با بنابراين
  :است شرح به اين تحقيق اصلي
 تهـران  شـهرداري  بحـران  مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش مديريت آيا 

  دارد؟ داري  معني تأثير

  تعاريف و ادبيات
 گريـزي   و سـنت  ابهـام  و پيچيدگي، پويايي به توان  مي امروزي سازمانهاي ويژگيهاي از
 روي پـيش  كـه  راهـي  تنهـا  پويـا،  و پيچيـده  نامطمئن، عاوضا بر غلبه منظور  به .كرد اشاره

 مهـارتي اسـت   و دانش كسب طريق از كاركنان و سازمان توانمندسازي دارد، قرار مديران
 كـه  كارامـد،  و توانمند انساني نيروي داشتن رو،  اين از شود؛  مي منسوخ و كهنه بسرعت كه

 بـراي  زيـادي  بسـيار  منـافع  آيـد،   يم ـ شمار به سازمان حياتي داراييهاي و ملي ثروت بنياد
). 1392 فـرد،  حاجيـان (داشـت   خواهـد  دنبـال  بـه  اقتصادي هاي  بنگاه و شركتها سازمانها،

 موفقيـت  در حيـاتي  عوامـل  از يكـي  گسـترده  صورت به كارمندان توانمندسازي چنين هم
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 انمي ـ كـه  باورنـد  ايـن  بر نويسندگان و پژوهشگران از بسياري .است شده شناخته سازمان
 تعهـد  و آنهـا  شـغلي  رضـايت  كارمندان، عملكرد و كارمندان توانمندسازي ميزان و سطح
 پذيري  انعطاف امكان سازمانها به كارمندان توانمندسازي. دارد وجود مستقيم اي  رابطه كاري
 توانـد   مـي  و) 2006 همكـاران،  و 1مـاتيو ( شود  مي تغييرات به آن سريع پاسخدهي و بيشتر
 اين بر پژوهشگران مشابهي طور  به. شود سازماني منجر و فردي عملكرد در هبودب به نهايتاً
 نقشـي  سـازماني  سـرعت  و سازماني ابداع و نوآوري در كارمندان توانمندسازي كه باورند
  ).3: 1393صدقي، ( دارد حياتي

 پاسخ محيطي تغييرات به بسرعت بتوانند كه دارد بيشتري اهميت سازمانها براي امروزه
 اهدافي چنين به دستيابي براي منطقي راهي و روش معرف كارمندان توانمندسازي و هندد

 مراتـب  سلسله پايين و بالا هاي  رده بين بيمورد و اضافي تعاملات حذف باعث زيرا است؛
 بـه  وقـت  سـر  دارنـد،  قـرار  سـازمان  تـر   پايين هاي  رده در كه كارمنداني. شود  مي سازماني
 نياز مورد و مرتبط دانش و يابند  مي دست سازمان طرحهاي و ملياتهاع به مربوط اطلاعات

. گرفـت  خواهنـد  برعهـده  را خود تصميم پيامدهاي مسئوليت و دارند را خود كاري زمينه
 بـه  رسـيدگي  براي بيشتري زمان و وقت مديريت، به چنين  هم كارمندان اين توانمندسازي

  .)11: 2009 ،2وانگ و برد( دهد  مي را سازمان تر  مدت بلند اهداف و راهبردي تر  گسترده كارهاي

  مديريت دانش
 متخصصـان  مهارتهاي و عقايد تجربيات، كه اطلاعات است و ها  داده از دانش، تركيبي

 كـاربرد  گيـري   تصـميم  در كه است باارزشي دارايي ايجاد آن نتيجه شود و  مي افزوده آن به
 اطلاعـات  خوانـدن  و آوري  جمـع  رسـاندن  حداقل به دانش ).107 :2006 ،3پاي  چي( دارد
 هـاي   داده و اطلاعات تا كند  مي كمك كارامد دانش. اطلاعات به دسترسي افزايش نه است

 بنـدي  طبقـه  بنـديهاي دانـش،   طبقـه  جمله از ).25 :1384نوروزيان، ( شود حذف ناخواسته
 اسـتفاده  و پذيرش ردمو نيز دانش مديريت مباحث در بندي طبقه اين. است نوناكا معروف
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 پيچيدگيشـان  براسـاس  دانشـها  همـه ) 1994( 1نوناكـا  نظـر  طبـق . است گرفته قرار فراوان
 پـولاني  نگـرش  بـر  بندي طبقه اين. شود بندي طبقه نهان تا عيان از اي محدوده به دنتوان مي

 سـرمايه  و ثـروت  توليـد،  نهـايي  جانشين را دانش تافلر .است دانش مبتني دربارة) 1962(
كـرد   بيـان  ميلادي 1993 سال در دراكر پيتر چنين  هم). 135 :1391 رحمتي،( داند  مي وليپ

 كـار،  مثـل  توليـد  منـابع  ديگـر  عرض در و همانند منبعي »دانش« دنيا امروز اقتصاد در كه
 ،2آلبرتـو ( آيـد   مي شمار به حاضر عصر رقابتي اصلي منبع تنها بلكه نيست؛ زمين و سرمايه
 كاسـته  آن ارزش از اسـتفاده  اثـر  در كـه  اسـت  منبعـي  تنهـا  دانـش  واقع در). 833 :2016
 معتقـد  نيـز  داونپـورت ). 517 :2013، 3گلاسر( شود  مي افزوده آن ارزش بر بلكه شود  نمي
 اسـت  سـودآورتر  مصـالح  و مواد به نسبت دانش مورد در سازمان هر گذاري  سرمايه است

 دانـش  تبديل براي سازي زمينه و مديريت لاعما دانش، مديريت ).14 :2013 ،4داونپورت(
 استفاده و گذاري اشتراك به گردآوري، طريق از سازمان داخل در) بالعكس و عيان به نهان(
 زاده، حسن( است سازمان اهداف به دستيابي راستاي در سازماني سرمايه عنوان به دانش از

1387: 18.(  
 فعاليـت  شامل كه است سازمان طحس در سامانمند و يكپارچه فرايندي دانش، مديريت

 به رسيدن براي ها گروه و افراد وسيله به دانش كارگيري  به و توزيع ذخيره، خلق، اكتساب،
  .)2010 همكاران، و 5گاندري(است  سازماني اهداف

از جملـه ارزيـابي، تعريـف و تعيـين هـدف،      (اي از فعاليتهـا    مجموعه"مديريت شامل 
است كه با هدف اطمينان يافتن از پيشرفتهاي ) ابع و غيرهتوسعة كار گروهي، تخصيص من

اي از قـوانين،    دانـش مجموعـه  . "كاري، طرحها و بهبود كيفي فرايندها يا توليـدات اسـت  
گيـري و    شود كه افراد را قـادر بـه تصـميم     اصول و اطلاعات ساختاربندي شده تعريف مي

ي است كه با تمركز و تأكيد بر دانش فرايند"بنابراين مديريت دانش، . سازد  حل مشكل مي
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، 1اسـپكتور و ادمونـدز  ( "پردازد  هاي مشكل يا در يك سامانه به حل مشكل مي  در موقعيت
كه به شركت كمـك   ستاي از فعاليتها  مجموعه"در يك تعريف مديريت دانش  ).2: 2002
بـه فراينـد   مـديريت دانـش   . "كند تا دانش را از داخل و خارج سازمان به دسـت آورد   مي

جمعي و هوشمندي در سازمان و استفاده از آنها براي پرورش نوآوري  تخصصهايتسخير 
  ). 85: 2005، 2شي و چيانگ( از طريق يادگيري سازماني مستمر اشاره دارد 

آگاهي و عمل مديريت از خلق، انتشار، توزيع و كاربرد دانـش بـراي   "مديريت دانش 
  ).15: 2003، 3رو و لينبرد( "اهداف راهبردي سازمان است

دهـد كـه     از نظر شاين، مديريت دانش فرايندي است كه اين امكان را بـه سـازمان مـي   
ترتيـب   دانش جديد را به شكل ايجاد، اعتبار و پخش و كاربرد بـه خـدمت گيـرد و بـدين    

تـر، بهبـود     اي از ويژگيهاي سازماني را با قادر ساختن شركت به عملكرد هوشمندانه  گستره
  ).8: 2001، 4شاين(شد بخ

گيـري    كه بـه افـراد در نـوآوري، همكـاري و تصـميم      استهدف مديريت دانش، اين 
كارامد، ياري رساند؛ فرصتهاي سازمان را ارتقا دهد و بـه عنـوان فراينـدي ارتقادهنـده بـه      

  .)6 :1385 فر،  خاتميان(منظور اجراي فرايندهاي اصلي خود عمل كند   سازمان به
هـا بـر فراينـد و      مـديريت داده . ها اشتباه گرفت  را نبايد با مديريت داده مديريت دانش

فناوري متمركز است در حالي كه اركان مديريت دانش، افراد و توانايي جمعي آنـان بـراي   
مسـلم اسـت كـه    ). 48: 2001، 5امين و همكـاران (تشريك مساعي سريع و اثربخش است 

پيوند دادن فاصـله ايـن دو،   . انش موفق نخواهد بودها، مديرِ مديريت د  بدون مديريت داده
اي جز   سازمان براي رسيدن به اين منظور چاره. نيازمند تعهد به فرهنگ تسهيم دانش است

  .)83 :1386 انتظاري، و زاهدي(گذاري و تعهد به ايجاد فرهنگ دانايي ندارد   سرمايه
 ذخيـره،  خلـق،  شامل ندفراي چهار از مديريت دانش )2000( 6هيسيگ براساس الگوي

، يـك  )2002(و همكـاران   1مـك الـروي  . اسـت  شـده  تشكيل دانش كارگيري  به و انتشار
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اند كه در آن، فرايند ايجاد دانش را   تعريف كرده "دوره عمر دانش"چارچوب فكري با نام 
 دانش مديريت فرايند اجزاي .كند  به دو فرايند توليد دانش و پيوسته كردن دانش تقسيم مي

 تسـهيم،  يـادگيري،  كـارگيري،   بـه  كسـب،  مرحلة هفت شامل) 1999( 2ويليامز و بوكوويتز
 دانش پايه بر سرمايه ايجاد براي بايد كه است دانش واگذاري و نگهداري و توليد ارزيابي،

 دانـش  مـديريت  ،)2000( همكاران و 3پروبست الگوي .شود مديريت يكپارچه صورت به
 دايـرة  دو از متشـكل  جزء، هشت شامل آن، مراحل كه بيند  يم پويايي چرخة صورت به را

  .است بيروني و دروني

  توانمندسازي كاركنان
 و خـدمت  عرضـه  دادن، مجـوز  قدرتمند شدن، توانمندسازي، "آكسفورد"فرهنگ  در
 افـراد  به عمل آزادي دادن و بخشيدن قدرت خاص معناي در. است شده معني شدن توانا
 و ايجـاد  در شـهامت  و فرهنـگ  در تغييـر  معنـاي  بـه  سازمان مفهوم در و خود اداره براي

دربارة توانمندسازي مطالعـات زيـادي    ).14 :1383دسترنج، ( است سازماني محيط هدايت
  : شود  انجام شده است كه ذيلاً به چند نمونه از آنها اشاره مي

كـه   كنـد   از توانمندسـازي اشـاره مـي    لغـت به تعريـف رايـج فرهنـگ    ) 1971( 4گرو
ــردن، مأموريـــت دادن و    ــار كـ ــذاري اختيـ ــانوني، واگـ ــدرت قـ ــذاري قـ ــامل واگـ شـ

  ).11: 1971گرو، ( بخشي است  قدرت
ــانگو  ــانگر و كان ــد تقويــت شايســتگي  ) 1988(از نظــر ك ــرادتوانمندســازي، فراين  اف

قـدرتي در    سازمان از طريق شناسـايي و تعيـين شـرايطي اسـت كـه باعـث احسـاس بـي        
لاش در جهــت رفــع آنهــا بــا كمــك اقــدامات رســمي و هــم بــا شــود و در تــ  آنهــا مــي

ــره ــا در      به ــت آنه ــه كفاي ــه ب ــاتي ك ــدارك اطلاع ــه و ت ــمي تهي ــون غيررس ــري از فن گي
  ).58: 2015، 5كانگر و همكاران(كند   سازمان كمك مي

                                                                                                                                  
1. McElroy   
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5. Conger et al. 
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گيــري بــه كاركنــان  توانمندســازي را بــا واگــذاري تصــميم) 1990(در ســال  1گانــدز
  ).1389، يرضوان(سازي كرد  مفهوم

منظور توسـعه    هدف توانمندسازي نيروي انساني، استفاده از ظرفيتهاي بالقوه انسانها به
نفس و چيرگي بر ناتواني و درمانـدگيهاي    افزوده سازماني، تقويت احساس اعتمادبه   ارزش

؛ به عبارت ديگر، هدف توانمندسازي ارائه بهترين منابع فكري مربـوط بـه هـر    ]فرد است[
گالبرايـت و لاولـر عقيـده    ). 46: 1382نژادپاريزي،   ايران(اي از عملكرد سازمان است   زمينه

دارند هدف بلندمدت توانمندسازي، اطمينـان دادن بـه كاركنـان اسـت كـه در چـارچوب       
كنـد بـا     توانمندسـازي ادعـا مـي   . رسند  انداز و راهبرد سازمان به موفقيت مي  رسالت، چشم

كند؛   راي خود ساماندهي و رشد شخصي، عدالت را حكمفرما ميتأكيد بر حقوق كاركنان ب
به عبارت ديگر توانمندسازي راهي است كه به كمك واگذاري عوامل انضباطي به كاركنان 

دهـد و بـدين     آنها را به سمت پاسخگويي و بنابراين برانگيختگي و خودنظمي سـوق مـي  
فراينـد توانمندسـازي بايـد مسـئوليت     افراد در . دهد  وسيله سطح كمال آنان را افزايش مي

اين برعهده فرد است كـه شـغل خـويش را    . بهبود شغل و وظايف روزانه خود را بپذيرند
تواند تصميم   وقتي فرد اين كار را انجام دهد، بهتر مي. تر سازد بخش تر و رضايت  بهتر، غني

مشـاركت كنـد    توانـد   پـذيرتر، و بـه فـردي تبـديل شـود كـه بهتـر مـي          بگيرد و مسئوليت
  ).80: 1390، نيمجدالد(

ــه مــي  ــيچ و وال در ايــن زمين ــان و  ": دننويســ  ل توانمندســازي وســيله ارتقــاي كاركن
 "بــويژه راهــي اســت بــراي ايجــاد دانــش و توانــايي كارمنــدان بــراي ارتقــاي عملكــرد 

  ).69: 2002، 2ليچ و وال(
كاركنـان بـاهم   هـايي از   توانمندسازي سازماني، محيط كـاري اسـت كـه در آن گـروه    

سـازمان توانمنـد،   . كنند و با سازمان رقابتي سـنتي كـاملاً متفـاوت اسـت      مشاركتي كار مي
كنتـرل     شوند تا بتوانند تصميم بگيرند و خـود   سازماني است كه در آن كاركنان توانمند مي

خواهنـد مسـئوليت بپذيرنـد و      سازمان توانمند محيطي است كه در آن كاركنان مـي . شوند
در ايـن سـازمان مـدير كسـي     . ادي عمل داشته باشند؛ درست برعكس سازمانهاي سنتيآز
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در اين سازمان بـراي  ). 43ص : 1386آقايار، (نيست كه فقط ژست مدير بودن داشته باشد 
منظور بهبود، ساختارهاي خـوبي تعريـف شـده      عملكرد و پاداش دادن به افكار كاركنان به

  1.)37 :2006، و همكاران مارشال(است 
كارامـدتر   3كنـد كـه پـاداش درونـي از طريـق غيررسـمي        بحـث مـي  ) 1986( 2بورك

كليـداس و  (هـاي رسـمي، ارتقـا و هماننـد آن اسـت        از پاداش بيرونـي از طريـق سـامانه   
  4.)67: 2007همكاران، 
 هـا  ديـدگاه  و اطلاعـات  تبـادل  كنـد؛   مـي  رشد توانمند محيط در توانمندسازي فرهنگ

 گيـري   تصـميم  مرزهـاي  است؛ شده تعريف و مشخص اهداف، گيرد؛  يم صورت آساني به
 آموزشـها  و تجربـه  كسـب  قالـب  در شايستگي گيرد؛  مي صورت كار تقسيم است؛ روشن
 كاركنـان  اختيـار  در) انسـاني  نيروي تجهيزات، مواد، پول،( كار كافي منابع شود؛  مي شكوفا
 صـورت  توانمندسـازي  فرهنگ از سازمان عالي مديران توسط لازم پشتيباني گيرد؛  مي قرار
 صـورت  توانمندسـازي  فرهنـگ  از سـازمان  عـالي  مـديران  توسط لازم گيرد؛ پشتيباني  مي
 توانمندسـازي . شـوند   مـي  ترغيـب  و تشـويق  مخاطره و خطر پذيرش به كاركنان گيرد؛  مي

 و تغييـر  فراينـد  در و كار بيشتر اختيارات با بتوانند كاركنان تا آورد  مي وجود به را محيطي
 اهـداف  تحقـق  در و يابـد  كـاهش  مسـتقيم  سرپرست به نيازشان باشند؛ داشته نقش بهبود

  .)17 :1382 آقاياري،( كنند مشاركت سازمان
 داد خواهـد  را امكـان  اين مديران به توانا و انگيزه با كاركناني پرورش با توانمندسازي

 موجبـات  كننـد و  عمـل  مناسـب  طـور   بـه  و بسرعت رقابتي محيط هاي  پويايي برابر در كه
 كاركنـان  كـه  سازماني در). 18 :1390محمدي، ( آورند فراهم را سازمانشان رقابتي برتري

 عـدم  احسـاس  سـازماني  اهـداف  تحقق و نقش ايفاي براي كاركنانش اند،  شده توانمند آن
 عمل آزادي و احتياط بر را جرأت و روزمره كارهاي بر را بزرگ كارهاي كنند؛  نمي توانايي

 كننـد؛   مي بيان آزادانه را خود نظر واهمه و ترس بدون آنان .دهند  مي ترجيح وابستگي بر را
 از كـه  فشـاري  براسـاس  نه كنند  مي كار اشتياق روي از و دروني عقيده و باور احساس بر
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 عملكـرد  پاسـخگوي  و گيرنـد   مي عهده به را خود اقدامات مسئوليت. شود  مي وارد بيرون
  .هستند ودخ

  هاي تحقيق الگو و فرضيه
 ترسـيم  )1( نمـودار  شكل به توان  مي را تحقيق مفهومي الگوي مطالب، به اين توجه با
  :كرد

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  )2016( 1الگوي مفهومي پژوهش برگرفته از تحقيق حسني كاوه و سامان شيخ اسماعيلي
  

 :شود  مي مطرح زير صورت به تحقيق هاي  فرضيه بنابراين

H1: تهـران  شهرداري بحران مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش مديريت 
  .دارد داري معني تأثير

H2: تأثير تهران شهرداري بحران مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش خلق 
 .دارد داري معني

 

1. Hasani Kaveh & Saman Sheikhesmaeili 
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H3: نتهـرا  شـهرداري  بحران مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش اكتساب 
 .دارد داري معني تأثير

H4: شـهرداري  بحـران  مـديريت  سـازمان  كاركنان توانمندسازي بر دانش سازي ذخيره 
 .دارد داري معني تأثير تهران

H5: تهـران  شـهرداري  بحـران  مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش تسهيم 
 .دارد داري معني تأثير

H6 :شـهرداري  بحـران  مـديريت  سـازمان  نـان كارك توانمندسازي بر دانش كارگيري به 
 .دارد داري معني تأثير تهران

  روش تحقيق
 توانمندسازي بر دانش مديريت تأثير با توجه به اينكه محقق در تحقيق به دنبال بررسي

معلولي مـورد   و اي علت  تهران است، بايد رابطه شهرداري بحران مديريت سازمان كاركنان
چنـين چـون محقـق بـه بررسـي        هم. از نوع همبستگي استبررسي قرار گيرد؛ لذا تحقيق 
وتصرف در متغيرها موقعيت را همان گونه كـه هسـت، مـورد      وضعيت موجود بدون دخل

كند كه   بررسي قرار داده است از نوع توصيفي است و چون محقق از پرسشنامه استفاده مي
 ـز يمايشي است؛شود، تحقيق از نوع پ  آوري مي  بين جامعه آماري توزيع و جمع  قي ـتحق راي

 ـنگرشها نسبت به پد يابيشامل ارز يشيمايپ و اطلاعـات لازم از   اسـت مـورد مطالعـه    دهي
و در نهايت به علـت   رديگ  يقرار م قيتحق يشود كه نگرش آنان مبنا يم يگردآور يگروه

انجـام  ) تهـران  شـهرداري  بحران مديريت سازمان( اينكه تحقيق به صورت مطالعه موردي
شود و نتايج نيز قرار است در جامعه آماري كاربردي شود و مورد استفاده قـرار گيـرد،     مي

  . تحقيق از نوع كاربردي است

  جامعه و نمونه آماري
تهـران   شـهرداري  بحـران  مـديريت  سـازمان  كاركنان تمام، شامل قيتحق يجامعه آمار

 بـا  برابر آنها تعداد سازمان، اين كارگزيني واحد به پژوهشگر حضوري مراجعه با است كه
. است نفر 95 با برابر مستند طور  به آماري جامعه حجم بنابراين است، شده گزارش نفر 95
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 خواهد استفاده شمار تمام گيري  نمونه روش از است محدود جامعه حجم تعداد كه آنجا از
  .گفت خواهند پاسخ ها  پرسشنامه به نفر 95 همه و شد

  :به شرح ذيل است دهندگان  خپاسجمعيت شناختي  يهايژگيو

  دهندگان  ويژگيهاي پاسخ: 1جدول شماره 

اي
گيه

ويژ
  

گان
هند

خ د
پاس

  

  وضعيت سني  تحصيلات  تأهل  جنسيت

جرد  زن  مرد
م

هل  
متأ

ين  
 پاي

ي و
ردان

كا
  تر  

سي
شنا

كار
شد  
ي ار

ناس
رش
كا

لاتر  
و با

ي 
كتر

د
  

25 
 يا سال

متر
ك

  
تا  26

30 
  سال

تا  31
35 

  سال

تا  36
40 

  سال

 از 
ش

بي
40  

  سال

اني
راو

ف
  

71 24 11  84  20  39  28  8 3  23  25  32  12  

صد
در

  

75 25 12  88  21  41  30 8 3 13  26  34  24  

  
و  يا با استفاده از روش كتابخانهها از طريق پرسشنامه   گردآوري داده :ها  گردآوري داده

تبـر،  ، مقـالات مع هاباو استخراج  مباحث از كت يو خارج يمرتبط داخل قاتيتحق يبا بررس
 ــ ــلات علم ــ   -  يمج ــو پا يپژوهش ــه  اني ــا نام ــجو يه ــت  ييدانش ــه اس ــورت گرفت   .ص

  .آوري شده است  پرسشنامه توزيع و جمع 95

  گيري و روايي و پايايي  مقياس اندازه
 پـژوهش،  نتـايج  بيشـتر  هرچـه  قـوت  است بـراي  استاندارد تحقيق پرسشنامه چند هر
 روايـي  بررسي براي منظور بدين است؛ گرفته قرار تحليل و آزمون مورد آن پايايي و روايي

 از تـن  پـنج  از نظرسـنجي  بـا  صـوري   روايـي  در كـه  شـده  استفاده صوري  روايي روش از
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 بـا  و پرداختـه،  هـا   گويـه  كيفي تعيين و بررسي به دانشگاهي خبرگان و صنعت متخصصان
 صـوري   وايير مبهم، و نامتناسب و دشوار موارد و ها  واژه برخي حذف و جزئي اصلاحات

 كـه  گرفـت  قرار آزمون مورد كرونباخ آلفاي آزمون با نيز آن پايايي ميزان سپس شد؛ تأييد
  .است پرسشنامه اطمينان نشاندهنده كه آمد به دست مورد قبولي ميزان

  ها و تحليل  يافته
 zها در جـدول زيـر     براي عادي بودن داده: ها  به آزمون معناداري داده مربوط هاي  يافته
، توزيـع  2هـاي جـدول     با توجه به يافتهبيشتر باشد كه  05/0بايد از  sigكمتر، و  2بايد از 

  .ها عادي بوده است  داده
  اسميرنوف -كلموگراف آزمون نتايج: 2 جدول

 متغير
خلق
  دانش

اكتساب
  دانش

سازيذخيره
  دانش

تسهيم
 دانش

 كارگيريبه
  دانش

 مديريت
  دانش

  توانمندسازي

Z  57/1 26/1  06/1  18/1  41/1  799/0  689/0  
sig  054/0  087/0  209/0  121/0  067/0  546/0  730/0  
N  95  95  95  95 95  95  95  

  

  هاي مربوط به فرضيه اول تحقيق  يافته
دو متغيـر   بـين  اسـتاندارد  ضـريب  كـه  داد نشـان  تحقيـق  ، نتايج3با توجه به جدول  

 نتيجـه  تـوان   مـي  پـس  برابر است؛ 73/0 با سازمان كاركنان توانمندسازي و دانش مديريت
 مـؤثر  سـازمان  كاركنـان  توانمندسـازي  بر مستقيم و مثبت طور  به دانش مديريت كه گرفت
 از شـود؛   مـي  سـازمان  كاركنـان  افزايش توانمندسـازي  باعث دانش مديريت بنابراين. است
 بـا  تحقيق زا بخش اين نتايج. شود  مي رد مقابل فرض و تأييد، تحقيق اصلي فرضيه رو،  اين

، طلاحونـه  )2014( همكـاران  و ، سياچو)2016( اسماعيلي شيخ و تحقيقات حسني نتيجه
  .است همسو و جهت  هم )1392( كرمي و )1394(
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  هاي مربوط به فرضيه دوم تحقيق  يافته
 دو متغيـر خلـق   بـين  استاندارد ضريب كه داد نشان تحقيق ، نتايج3با توجه به جدول 

 كـه  گرفـت  نتيجـه  توان  مي پس برابر است؛ 67/0 با سازمان كاركنان توانمندسازي و دانش
 بنـابراين . اسـت  مـؤثر  سازمان كاركنان توانمندسازي بر مثبت و مستقيم طور  به دانش خلق
 اول فرضـيه  رو،  ايـن  از شـود؛   مـي  سازمان كاركنان توانمندسازي افزايش باعث دانش خلق

 تحقيقـات  نتيجـه  بـا  تحقيـق  از بخـش  ايـن  نتايج. شود  مي رد مقابل فرض و تأييد، تحقيق
 كرمـي  و )1394( طلاحونه ،)2014( همكاران و سياچو ،)2016( اسماعيلي شيخ و حسني

  .است همسو و جهت  هم) 1392(

  تحقيق سوم فرضيه به مربوط هاي  يافته
 اكتساب بين دو متغير استاندارد ضريب كه داد نشان تحقيق ، نتايج3با توجه به جدول 

 كـه  گرفـت  نتيجـه  توان  مي پس برابر است؛ 71/0 با سازمان كاركنان توانمندسازي و انشد
 بنـابراين  اسـت؛  مـؤثر  توانمندسـازي كاركنـان   بـر  مثبـت  و مسـتقيم  طور  به دانش اكتساب
 دوم فرضـيه  رو،  اين از شود؛  مي سازمان كاركنان توانمندسازي افزايش باعث دانش اكتساب
 تحقيقـات  نتيجـه  بـا  تحقيـق  از بخـش  ايـن  نتايج. شود  مي رد قابلم فرض و تأييد، تحقيق
 كرمـي  و )1394( طلاحونه ،)2014( همكاران و سياچو ،)2016( اسماعيلي شيخ و حسني

  .است همسو و جهت  هم) 1392(

  تحقيق چهارم فرضيه به مربوط هاي  يافته
 متغيـر  دو نبـي  اسـتاندارد  ضـريب  كـه  داد نشـان  تحقيـق  ، نتـايج 3با توجه به جدول 

 نتيجه توان  مي پس برابر است؛ 84/0 با سازمان كاركنان توانمندسازي و دانش سازي  ذخيره
 مؤثر سازمان كاركنان توانمندسازي بر مثبت و مستقيم طور  به دانش سازي  ذخيره كه گرفت
 زا شـود؛   مي سازمان كاركنان توانمندسازي افزايش باعث دانش سازي  ذخيره بنابراين است؛
 بـا  تحقيـق  از بخش اين نتايج. شود  مي رد مقابل فرض و تأييد، تحقيق سوم فرضيه رو،  اين

 طلاحونـه  ،)2014( همكـاران  و سياچو ،)2016( اسماعيلي شيخ و حسني تحقيقات نتيجه
  .است همسو و جهت  هم) 1392( كرمي و )1394(
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  تحقيق پنجم فرضيه به مربوط هاي  يافته
 متغيـر تسـهيم   دو بين استاندارد ضريب كه داد نشان تحقيق تايج، ن3با توجه به جدول 

 كـه  گرفـت  نتيجـه  توان  مي پس برابر است؛ 81/0 با سازمان كاركنان توانمندسازي با دانش
 بنـابراين  است؛ مؤثر سازمان كاركنان توانمندسازي بر مثبت و مستقيم طور  به دانش تسهيم
 چهارم فرضيه رو،  اين از شود؛  مي سازمان ركنانكا توانمندسازي افزايش باعث دانش تسهيم
 تحقيقـات  نتيجـه  بـا  تحقيـق  از بخـش  ايـن  نتايج. شود  مي رد مقابل فرض و تأييد، تحقيق
 كرمـي  و )1394( طلاحونه ،)2014( همكاران و سياچو ،)2016( اسماعيلي شيخ و حسني

  .است همسو و جهت  هم) 1392(

  قيقتح ششم فرضيه به مربوط هاي  يافته
 متغيـر  دو بـين  اسـتاندارد  ضـريب  كـه  داد نشـان  تحقيـق  ، نتـايج 3با توجه به جدول 

 نتيجـه  توان  مي پس برابر است؛ 87/0 با سازمان كاركنان توانمندسازي با دانش كارگيري  به
 مـؤثر  سازمان كاركنان توانمندسازي بر مثبت و مستقيم طور  به دانش كارگيري  به كه گرفت
 از شـود؛   مـي  سازمان كاركنان توانمندسازي افزايش باعث دانش كارگيري  هب بنابراين. است
 بـا  تحقيق از بخش اين نتايج. شود  مي رد مقابل فرض و تأييد، تحقيق پنجم فرضيه رو،  اين

 طلاحونـه  ،)2014( همكـاران  و سياچو ،)2016( اسماعيلي شيخ و حسني تحقيقات نتيجه
  .است سوهم و جهت  هم) 1392( كرمي ،)1394(

  ها  خلاصه فرضيه: 3جدول 
پذيرش فرضيه   نمره T ضريب تأثير  متغير وابسته  متغير مستقل

  تأييد  46/12  73/0  كاركنان توانمندسازي  دانش مديريت
  تأييد  71/11  67/0  كاركنان توانمندسازي  دانش خلق

  تأييد  11/12  71/0  كاركنان توانمندسازي  دانش اكتساب
  تأييد  48/13  84/0  كاركنان نمندسازيتوا  دانش سازي  ذخيره
  تأييد  16/13  81/0  كاركنان توانمندسازي  دانش تسهيم

  تأييد  94/13  87/0  كاركنان توانمندسازي  دانش كارگيري  به
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  گيري  نتيجه و بحث
 سـازمان  كاركنـان  توانمندسـازي  بر دانش مديريت تأثير كلي بررسي هدف با پژوهش

 شـامل  تحقيـق،  مـورد  در كليـاتي  ابتـدا . نجام شده اسـت تهران ا شهرداري بحران مديريت
سـپس   و شـده  بيـان  تحقيـق  متغيرهـاي  مورد در نظري مباني و ادبيات مسئله، بيان مقدمه،

ــيه  ــومي، فرض ــوي مفه ــا و  الگ ــق روش ه ــورد تحقي ــي م ــرار بررس ــت ق  روش از. گرف
 كاركنـان  تمام لشام تحقيق آماري جامعه. شد استفاده تحقيق اين براي همبستگي  ـ  توصيفي
بـا توجـه بـه    . اسـت  نفـر  95 آنهـا  تعداد كه تهران است شهرداري بحران مديريت سازمان

شمار درنظر گرفته شـده اسـت و همـه     تمامبودن حجم جامعه، حجم نمونه به صورت  كم
 .گرفتندقرار  يلو تحل يهتجز يمبنا و اند  اعضاي جامعه به عنوان نمونه تحقيق انتخاب شده

سـؤال دارد و دو متغيـر را    57شد كـه   استفاده از پرسشنامه متغيرهاي تحقيق يبررس براي
 نيـز  پرسشـنامه  روايـي  و شـد  تأييـد  كرونبـاخ  آلفاي ضريب با پرسشنامه پايايي. سنجد  مي

 كننده  نمونه شركت تعداد براساس. گرفت قرار تأييد مورد جمعي از استادان دانشگاه توسط
 بـراي  توصـيفي  آمـار  از. شـد  توزيع آزمودنيها بين و تكثير زملا هاي  پرسشنامه تحقيق، در

 و نمـودار  رسـم  بـراي  حـداكثر  و حـداقل  اسـتاندارد،  انحـراف  فراواني، ميانگين، توصيف
 آزمــون قبيــل از پارامتريــك نــوع از اســتنباطي آمــار روشــهاي از. شــد اســتفاده جــدولها

ا و الگوي معادلات ساختاري و ه  داده بودن عادي از اطمينان براي اسميرنوف كولموگروف
 كلـي  هـاي   يافته. شد استفاده ها  فرضيه آزمون منظور  يزرل بهافزار ل  تحليل مسير به كمك نرم

هـاي تحقيـق     مهمترين يافته. گرفت قرار بررسي مورد نمودارها و جدولها قالب در تحقيق
 داري  مثبـت و معنـي   ثيرتأ كاركنان توانمندسازي بر دانش طور كلي مديريت  نشان داد كه به

 بـر  دانش اكتساب. دارد داري  مثبت و معني تأثير كاركنان توانمندسازي بر دانش خلق. دارد
 توانمندسـازي  بـر  دانـش  سازي  ذخيره. دارد داري  مثبت و معني تأثير كاركنان توانمندسازي

مثبـت و   تأثير انكاركن توانمندسازي بر دانش تسهيم. دارد داري  مثبت و معني تأثير كاركنان
   .دارد داري  مثبت و معني تأثير كاركنان توانمندسازي بر دانش كارگيري  به. دارد داري  معني

 ارزشـترين  بـا  و مهمتـرين  از انسـاني  نيـروي  اينكـه  بـه  توجـه  بـا ها حاكي است   يافته
 ردنآو بـه دسـت   هاي  راه مؤثرترين از يكي دارد، اختيار در سازمان هر كه است داراييهايي
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 از. اسـت  سـازمان  كاركنـان  كـردن  كارامـد  نيز سازماني اهداف به دستيابي و رقابتي مزيت
 گـرا   كيفيـت  و گـرا   مشـتري  رقـابتي،  محـور،   دانش در فضاي كه امروزي، سازمانهاي رو  اين

 رقـابتي  ابـزار  عنـوان  بـه  توانمنـد  انساني نيروي به سريع دستيابي مستلزم كنند،  مي فعاليت
 نياز با تنگاتنگي ارتباط در تواند  مي سازمانها در انساني توسعه روند ديگر، سوي از. هستند
 توانمندسـازي  در اي  كننـده   آسـان  توانـد   مي دانش مديريت. پذيرد صورت دانش به سازمان
 و دانـش  گـذاري   اشـتراك  بـه  و سازي  آسان ايجاد، به دليل را انساني نيروي كيفيت و باشد

 بهبـود  سـازماني  ارتباطـات  مـؤثر،  دانـش  فرايند با. بخشد بهبود ركنانكا ميان در اطلاعات
 آمـوزش  امـر،  ايـن . گيـرد   مـي  صورت كاركنان ميان مؤثرتري طور  به دانش تبادل و يابد  مي

 تحقيـق  اين در كلي طور  به. دهد  مي افزايش را آنان مهارتهاي و بخشد  مي بهبود را كاركنان
 شـهرداري  بحران مديريت سازمان كاركنان توانمندسازي بر دانش مديريت تأثير بررسي به

 خلـق  شـامل  آن هـاي   مؤلفه و دانش مديريت تحقيق، نتايج براساس كه شد پرداخته تهران
 توانمندسازي بر دانش كارگيري  به دانش، تسهيم دانش، سازي  ذخيره دانش، اكتساب دانش،
 توجـه  لـذا  داشت؛ مثبت و معناداري تهران تأثير شهرداري بحران مديريت سازمان كاركنان
 توانمندسـازي  بـه  توانـد   مـي  سـازمان  سطح در آن كارگيري  به و دانش مديريت به مديران

  .دهد افزايش سازمان در را آنان مهارتهاي و شود كاركنان منجر

  پيشنهادهاي پژوهش
د كـه  هاي اول تا ششم، اين نتيجه به دسـت آم ـ  هاي هر يك از فرضيه با توجه به يافته

اكتسـاب  ، 67/0با ضريب اسـتاندارد   خلق دانش، 73/0با ضريب استاندارد  دانش تيريمد
 ميتسـه ، 84/0 ضـريب اسـتاندارد   دانـش بـا   يساز  رهيذخ، 71/0با ضريب استاندارد  دانش

 ـ و 81/0 ضـريب اسـتاندارد  دانش بـا   بـر   87/0 ضـريب اسـتاندارد  دانـش بـا    يريكـارگ   هب
كارگيري دانش و  دارد كه بيشترين ضريب استاندارد به متغير بهتأثير كاركنان  ينمندسازتوا

بنابراين شهرداري تهـران  . كمترين ضريب استاندارد به متغير خلق دانش مربوط بوده است
دانـش، خلـق دانـش، اكتسـاب دانـش،       تيريمـد تواند با تقويت هر يك از متغيرهـاي    مي
 ـ يريكارگ  هدانش و ب ميدانش، تسه يساز  رهيذخ را افـزايش   كاركنـان  يتوانمندسـاز ، شدان
  .دهد
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 يهـا يموافقتنامـه همكار  نيتـدو شـود كـه     با توجه به متغير مديريت دانش پيشنهاد مي
رشـد و توسـعه عملكـرد و    يي همراه بـا  افزا  دانش يآموزش يها  دوره يارزو برگ يآموزش
 يراد و بخشـها اف ـ نيب ياشتراك دانش ضمن سازي  آسان دليلكاركنان به  يتوانمند شيافزا

 ياعضـا  اني ـو اعتمـاد م  يهمدل فضاي جادياي و كار يها  گروه ليمختلف سازمان با تشك
 يبـرا  ياطلاعـات  يهـا   امانهس ـ تيتقوه و كاركنان به تبادل دانش و تجرب قيسازمان و تشو

و  يهمكـار  هي ـروح تيتقوي و و تبادل اطلاعات و دانش سازمان يساز  رهيذخ سازي  آسان
  .ي صورت پذيردكار يها  گروهت كاركنان در مشارك قيتشو

توسـعه دانـش    بـراي دانـش موجـود    شود كه با توجه به متغير خلق دانش پيشنهاد مي
 ،شـان فيانجام دادن وظا برايتا  دنشو قيتشو و كاركنان سازمان استفاده شود نيدر ا ديجد
 منظـور   بـه تـا دائمـاً    شـوند  قيتشـو  چنين آنان  هم. دهنداقدامات نوآورانه را انجام  نيبهتر
 شـان كـردن دانش  يغن ـ بـراي خطاهـا و اشـتباهات را    كنند و، تلاش خود كردن دانش يغن

 .كنند ليتحل

مسـئول كسـب   ي را سازمان، افرادشود كه   به متغير اكتساب دانش پيشنهاد مي توجه با
د بـا  افـرا ، دانش يگردآور منظور  كند و سعي شود كه در سازمان به يدانش از منابع خارج

چـرخش  از سازمان  نيدانش در ا و براي گرفتن تجربه از خارج از سازمان استخدام شوند
از افراد با تجربه دعوت شود تا دانش و تجربه خود را ثبـت  استفاده، و  ي بين كاركنانشغل
  .كنند
ها و اطلاعات   داده نكهيقبل از اشود كه   سازي دانش پيشنهاد مي  ذخيره متغير به توجه با

دانـش   يثبت و نگهـدار  يدر سازمان براي، و و سازمانده نشيشود، گز رهير سازمان ذخد
گيـرد  يند اجراي وظايف سازماني قرار ادانش در فرو  استفاده شود يكيالكترون ياز ابزارها

  .صورت علمي در سازمان ثبت شوده سازمان ب يدانش و مهارتهاي ويژه اعضاو 
شوند تا نقـش   قيافراد با تجربه تشو شود كه نهاد ميپيش دانش ميتسهبا توجه به متغير 

 يمختلف بـرا  يهاطرح دانشو  كنند فايا ديتر و جد  افراد كم تجربه يرا برا يمرشد و مرب
كننـد،    يم ميكه دانش را تسه يدر سازمان افرادو  باشدي سازمان قابل دسترس يتمام اعضا
 قيافراد تشـو  اي باشد تا به گونه ماندر ساز يادار يو فضا دمانيچو  كنند افتيپاداش در

  .قرار دهند گريكدي اريدانش را در اخت شوند
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