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 چکیده

شود.  می شناختهها  یک دارایی باارزش و محوری برای سازمان عنوان بهامروزه نیروی انسانی      
گیری حداکثری از این دارایی  بهره لاتری از عملکرد و موفقیت، هموارهکسب سطح با منظور بهها  سازمان

یک اصل  عنوان بهتوانمندسازی نیروی انسانی خود  دنبالبهرو  ینازا را مدنظر دارند؛ارزشمند سازمانی 
 ،هدف پژوهش حاضر. در این راستا هستندوکار کنونی  مهم برای بقا و رقابت در عرصه متغیر کسب
گرفتن متغیر میانجی نظربا در و توانمندسازی کارکنان بررسی رابطه بین فرهنگ یادگیری در سازمان

. ابزار شدو کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی انجام  استادان میانر پژوهش داین  .استانتقال دانش ضمنی 
و ، توانمندسازی کارکنان هنگ یادگیری سازمانیهای استاندارد فر در این پژوهش پرسشنامه مورداستفاده

و روش تحلیل عاملی  محاسبه شدها از طریق آلفای کرونباخ  که پایایی آن است انتقال دانش ضمنی
از همبستگی پیرسون و مدل معادلات  گیریبهرهها نیز با  داده .کار رفتبهسی روایی تأییدی برای برر

نتایج پژوهش نشان داد که فرهنگ یادگیری سازمانی نقش بسزایی در  ساختاری تحلیل شدند.
پیشنهاد  رو نیازا ؛کردن بستر مناسب برای توانمندسازی کارکنان از طریق انتقال دانش ضمنی دارد فراهم

 از یادگیری باشند. کننده تیحمای مطلوب و دنبال دستیابی به فرهنگ و جوّها به سازمان هموارهشود  می
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 همقدم. 1

است  وکار موجب شده های نوین کسب و مدل ، فناوری اطلاعاتفناورانهتغییرات رو به رشد      
 ,Wu & Lee) دنبال سازگاری هر چه بیشتر با محیط جدید باشندها برای بقا به که سازمان

ها برای کسب مزیت رقابتی در محیط پرتلاطم کنونی ضرورت  سازمان ،علاوه بر این ؛(2007
 (.Wang et al., 2007; Wang & Chang, 2007) اند حرکت به سمت دانش را درک کرده

 ,Pan et al., 2007; Robey) سازمانیهای  ترین دارایی عنوان یکی از مهم ها از دانش به سازمان

Ross & Boudreau, 2002های بازار و حل مسائل  ( و منبع راهبردی برای استفاده از فرصت
عنوان  نیروی انسانی توانمند و کارا به ،از طرف دیگر ؛(1384 )عدلی، کنند گیری می بهره
کننده تحقق اهداف و راهبردهای  ترین سرمایه سازمانی همواره مطرح بوده است و تضمین اصلی

جمله خلق و تسهیم دانش، توانایی حل مسئله، عملکرد شغلی  از ،های گوناگون سازمانی در زمینه
(. توانمندسازی موجب ایجاد 1388 نیا، لقیزاده و خاقربانی) استبالا و سلامت و بهداشت روانی 

و درنتیجه موجب  (1385 نوه ابراهیم، عبدالهی و) شدهحس تعلق به سازمان در میان کارکنان 
توانمندسازی کارکنان یکی  بنابراین ؛شود کامیابی سازمان در دستیابی به اهداف و عملکرد بالا می

توانمندسازی، زمینه لازم را برای شکوفایی استعدادها، است.  های سازمانی ترین چالش از مهم
 کند. ها و شایستگی افراد فراهم می توانایی

 & Bowen) استیادگیری  یکی از عوامل اصلی در توانمندسازی کارکنان، دانش و     

Lawler, 1999; Hornetein, 2006). علاوه بر  ها،تجربهگذاری و تبادل اطلاعات و  اشتراکبه
فروزنده و ) شود موجب توانمندسازی کارکنان می ،مساعی صورت تشریک حل مشکلات به

علاوه بر بهبود عملکرد فردی و سازمانی، فرآیند تعامل  ،یادگیری در محیط کار .(1388 همکاران،
یادگیری سازمانی   (.Doornbos et al., 2004) بخشدرا بهبود میبین فرد و محیط کاری 

های فردی و سازمانی  و بر بهبود توانایی بودهو بینش کارکنان  هاتجربهتسهیم دانش،  حاصل
(. دانش به دو صورت صریح و Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2011است ) رگذاریتأث

و   تجربه جهیدرنتدانش ناملموسی است که . دانش ضمنی، شود اشتراک گذاشته میضمنی به
 & Nonakaدارد )شود و جایگاه ارزشی بالاتری  های افراد حاصل می باورها و ارزش

Takechi,1995). 
 های و توسعه فرصت جادیا نهیزم درضرورت اصلی ها در سازمان، تجربهانتقال دانش و      

ها  ر سازمانای برای انطباق و انسجام افراد د زمینه ،فرهنگ کهازآنجا. شودمحسوب مییادگیری 
ی در دستیابی به یک ا کننده نییتع(، نقش Schein, 2004است )کردن صحیح تفکر  و شیوه

ی که قابلیت حمایت از یادگیری و انتقال سازمان  فرهنگدیدگاه مشترک و محیط حمایتی دارد. 
چه بهتر و بیشتر  کردن زمینه لازم برای توانمندسازی هرکننده فراهم دانش را داشته باشد تضمین
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یادگیری فردی و گروهی موجب افزایش  واسطه بهکارکنان است. فرهنگ یادگیری سازمانی 
فرهنگ یادگیری معتقد است  ،(2007) 1جو .(Yang, 2010شود ) سطح عملکرد کارکنان می

 عملکرد، یادگیری، های مختلف همچون برای توسعه منابع انسانی در زمینه زمینه را ،سازمانی
 & Zheng,Yang) کندفراهم میاثربخشی  و یور بهره نوآوری، خلاقیت، تغییر، یت،رضا

McLean,2009). 
 نقش کار محل در اعتماد و صراحت پرسشگری،  روحیهفرهنگ یادگیری سازمانی با ایجاد      

ویژه تبادل دانش ضمنی  به ،که متضمن انتقال دانشدارد بسزایی در ایجاد یک فرهنگ اشتراکی 
انگیزه کافی بدون ترس از  ها کارکنان با گونه سازمان . در این(Friedman et al., 2001) است

ها  ایده ها،تجربه( و فرآیند تبادل دانش، 1384عسگری، ) پردازند امنیت شغلی به تبادل دانش می
گ یادگیری سازمانی با بنابراین فرهن ؛ها یک فرآیند طبیعی و اختیاری است و پیشنهاد

واسطه انتقال دانش فراهم  محیط مناسب و مطلوب زمینه توانمندسازی کارکنان را بهکردن  فراهم
با توجه به اهمیت نیروی انسانی توانمند در دستیابی به اهداف سازمانی و پیشتازی در  کند. می

ی در اصلهای کلیدی و  های لازم در خصوص شناسایی شاخص عرصه رقابت، ضرورت پژوهش
 شود. نی توانمند همواره احساس میی انسادستیابی به نیرو

و  های اندکی در حوزه توانمندسازی، فرهنگ یادگیری سازمانی با توجه به اینکه پژوهش     
دلیل تفاوت بافت فرهنگی و اجتماعی جامعه است و همچنین به شده انجام انتقال دانش ضمنی 

ها صورت گرفته است، پژوهش  در آن دست نیازا هاییپژوهش جوامعی که با موردمطالعهآماری 
های  طرف دیگر، با توجه به بررسی. از است پژوهشیبه این گپ  پاسخگوییدنبال حاضر به

را ی این متغیرها دو دوبهتنها رابطه  ،در این زمینه گرفتهصورتهای محدود  ، پژوهششده انجام
بستر فرهنگ یادگیری  بررسی توانمندسازی کارکنان درو پژوهشی که به  اندبررسی کرده

پژوهش  رو نیازا یافت نشد؛پرداخته باشد،  زمان هم صورت بهسازمانی و انتقال دانش ضمنی 
بررسی سه متغیر فرهنگ یادگیری سازمانی، توانمندسازی و انتقال دانش ضمنی  هدف باحاضر 

تواند  آیا فرهنگ یادگیری سازمانی می که است سؤالدر یک مدل، به دنبال پاسخگویی به این 
 انتقال دانش ضمنی فراهم کند؟ واسطه بهبستر لازم را برای توسعه توانمندسازی کارکنان 

 
 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان. 2

های زنـدگی خـود بـا     در تمامی عرصه هموارهدر طول تاریخ، بشر . فرهنگ يادگیری سازمانی
یادگیری و کسب دانایی جدیـد   ،برای مقابله با این چالش .است رو بودههچالش تغییر و تحول روب

گـرفتن یـادگیری و کسـب دانـش و اطلاعـات      کـه نادیـده   ؛ به این معناناپذیر است امری اجتناب

                                                 
1. Joo 
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هایی قادر به  رشد است. در این میان سازمانبهشدن در عرصه تغییر و تحولات رومعنای مغلوب به
یـک   مثابـه  بـه دارنـد و بـه آن    دیتأککنونی هستند که بر یادگیری  تغییررقابت و بقا در دنیای پر

نقـش   ،یسـازمان  بستریک  عنوان بهی سازمان  فرهنگ که ازآنجا. کنندنگاه میضرورت و توانمندی 
نیازهـای مهـم    یکـی از پـیش   ،های سـازمان دارد  کلیدی در موفقیت و تحقق اهداف و استراتژی

هـای یـادگیری    ی است که از مفهـوم و زیرسـاخت  سازمان  گفرهنسازمانی برای یادگیری، وجود 
 ؛(Smet et al., 2015; Reich, Rooney & Boud, 2015; Ashton, 2004) کند حمایت می

 )بهنـامی،  شود فرآیند یادگیری محقق نمی ،ی اثربخشسازمان  فرهنگی که بدون داشتن ا گونه به
پرسشگری، صراحت و اعتماد در محل کـار،    فرهنگ اشتراکی با ایجاد روحیه ،مثال برای(. 1384
 (. Friedman et al., 2001است )احتمال وقوع یادگیری  نهیزم در یمهم عامل

فرهنگ یادگیری سازمانی ناشی از مفهوم سازمان یادگیرنده است و بیانگر  تئوریک،لحاظ  از     
تواند  ی است و در عمل فرهنگ یادگیری سازمانی میازمانس  فرهنگمفاهیم یادگیری سازمانی و 

 ,.Zheng et alباشد )سازمان یادگیرنده  هیما درونی و سازمان  فرهنگیک جنبه اساسی از 

بر یادگیری سازمانی  دیتأکی و سازمان  فرهنگدر پرتو حمایت فرهنگ یادگیری سازمانی (. 2009
کند و از طریق تقویت یادگیری مستمر،  از کسب اطلاعات، توزیع و تسهیم یادگیری حمایت می

 ,Bates & Khasawaneh, 2005; Yang) بخشد ی را بهبود میعملکرد سازمانپیشرفت 

در مفهوم فرهنگ . (Tempelton et al., 2007) و بر تحول مثبت سازمانی اثرگذار است (2010
و نقش یادگیری در  استهای تجاری  یادگیری سازمانی، یادگیری یک عنصر حیاتی در موفقیت

 (.Yang, 2010) خورد یمتمام وظایف سازمانی به چشم 
ای برای تغییر رفتار در سطح  توسعه دانش جدید، توانایی بالقوه واسطه بهیادگیری سازمانی      

 رو نیازا ؛(Slater & Narver, 1995; Murray & Donegan, 2003دارد )فردی و سازمانی 
بهبود یادگیری فردی، گروهی و  جهیدرنت ،دهند هایی که یادگیری سازمانی را ارتقا می فرهنگ

فرهنگ یادگیری سازمانی (. Egan et al., 2004بخشند ) سازمانی، عملکرد سازمانی را بهبود می
گو و وسازی یادگیری با استفاده از پرسشگری، گفت فرهنگدادن کارکنان در مشارکت واسطه به

 (.1395 ،و همکاران طاهریسازد ) سیستم ارتباطی یادگیری را در سازمان محقق می
 Rhodes et) دهد ست که در همه سطوح سازمانی رخ میا یادگیری سازمانی فرآیندی پویا     

al., 2008 در سازمانی از طریق  هاگروهشود که همه اعضا و  زمانی محقق می( و
. (Chan et al., 2004) ی یاد بگیرندجمع دسته صورت بهگذاری منابع دانش و تجربه  اشتراک به

معنای کنند که در آن یادگیری به یادگیری سازمانی را فرآیندی معرفی می ،(2009) 1آلگر و چیوا
شود.  میمنجر های سازمانی است که به بهبود یا حفظ عملکرد سازمان  گونه تغییر در مدل هر

                                                 
1. Alegre, Chiva 
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 حس تشویق گو،وبحث و گفت و روحیه پرسشگری مستمر، یادگیری های فرصت کردنفراهم

 و خلق نظام ایجاد مشترک، دیدگاه جانب به کارکنان توانمندی گروهی، یادگیری و همکاری
 های ویژگی ازجمله راهبردی رهبری و پیرامون محیط با سازمان تعامل یادگیری، گذاری اشتراک

و  عباسی) دهد می تغییر را خود و گیرد می یاد مستمر طور به که است یادگیرنده سازمان یک
های متفاوتی برای  پژوهشگران شاخص. (Watkins & Marsick, 2003؛ 1392، همکاران

هفت  ،(2003) کیمارسند. در این میان واتکنیز و اهسنجش فرهنگ یادگیری سازمانی ارائه کرد
 :اندت فرهنگ یادگیری معرفی کردهزیرساخ عنوان بهشاخص را 

با توجه تغییر و تحولات مداوم، نیاز برای پاسخگویی و مطابقت با شرایط  :یادگیری مستمر. 1
 ؛(Pedler et al. , 1991; Bates & Khasawneh, 2005) شود محیطی همواره احساس می

 امری ضروری است. ،یک فرآیند مستمر و دائمی عنوان بهتوجه به یادگیری همواره  بنابراین
 Friedman) استساز یادگیری  وجود روحیه پرسشگری و صراحت زمینه :ارتقای پرسش و پاسخ. 2

et al., 2001) . 
 ای گونه به و شده  داده توسعه گروه اعضای ظرفیت آن طی کهفرآیندی است یادگیری گروهی: . 3

 ,Senge) اند بوده آن طالب واقعاً همگان که باشد چیزی آن از حاصل نتایج که شود همسو

1990). 
گذاری منابع دانش و  اشتراکبهیادگیری سازمانی درنتیجه ایجاد سامانه مشترک برای یادگیری: . 4

گذاری  اشتراک ای برای به وجود سامانه بنابراین ؛(Chan et al., 2004) شود تجربه حاصل می
 .ضروری استدانش و سهولت دستیابی به آن 

پذیری برای یادگیری  گیری و مسئولیت ترغیب کارکنان به مشارکت در تصمیمتوانمندسازی: . 5
 .(Watkins & Marsick, 2003) دهندآنچه باید انجام 

ها  سازمان توانمندی منظوربهازآنجاکه وجود فرهنگ یادگیری سازمانی ارتباط سازمان با محیط: . 6
، بخشی از یادگیری سازمانی ضروری استبرای پاسخگویی به تغییرات روزافزون محیط خارجی 

بینانه به محیط خارجی  العمل واقع شود. عکس شدن با تغییر و تحولات حاصل می درنتیجه مواجه
 Montes et al., 2005; Hung) استبا محیط خارجی سازمان نیازمند تعامل مناسب سازمان 

et al., 2010 .) 

 در دنتوان که می بینش جمعی برسند اینبه  تا کنند می رهبران به افراد کمکرهبری راهبردی: . 7
 ,Watkins & Marsickکنند )هم کار  جهت رفع مشکلات با قالب یک سازمان یادگیرنده در

2003). 
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 توسـعه فنـاوری و   سـو و  اقتصـادی از یـک    رشد در عرصـه بهرقابت رو. کارکنانتوانمندسازی 
ها به جایگاه کلیـدی   گسترش فناوری اطلاعات از سوی دیگر به بروز تغییراتی در نگرش سازمان

عنوان سرمایه اصلی و شرکای اصـلی در   شده است و بهمنجر نیروی انسانی در موفقیت سازمانی 
ها با داشتن نیـروی انسـانی    . سازمان(Roy & sheena, 2005) دشو می ه ها در نظر گرفت سازمان

 ؛حضور در عرصـه رقابـت خواهنـد داشـت     برایتوانایی بیشتری  ،متعهد، باانگیزه، ماهر و توانمند
عنـوان عامـل کلیـدی موفقیـت در      دنبال توانمندسازی نیروی انسانی خود بهها به رو سازمان ازاین

کـارگیری تکنیـک توانمندسـازی،     بـه  (. بـا Ergenli et al., 2007) هستندشرایط رقابتی کنونی 
گیری  واسطه بهره و به کنندمیاعتماد، انرژی مضاعف، غرور، تعهد و خوداتکایی  احساسکارکنان 

تبـع آن سـطح    جویی در امور سازمانی، سطح عملکرد فردی و بـه  ها، حس مشارکت از این ویژگی
 یابد. میسازمانی افزایش  عملکرد

گیری حداکثری از توان، دانش  دنبال بهرهتوانمندسازی با افزایش سطح مشارکت کارکنان به     
وری و بهبود عملکرد سازمانی است.  نهفته، تجربه و انگیزه کارکنان در جهت ارتقای بهره

افزوده در سازمان و  های لازم، قادر به ایجاد ارزش کارکنان توانمند از طریق مجموعه ظرفیت
، همکارانبابایی و ) دارند  عهده برکه در سازمان هستند ایفای کارا و اثربخش نقش و وظایفی 

های مختلفی همچون تفویض  توانمندسازی از طریق رفع نیاز کارکنان به ظرفیت بنابراین ؛(1381
( و واگذاری اختیار Tubbs & Moss, 2000اختیار، آموزش، دسترسی به منابع مالی و دانش )

 شود. محقق می  (Rue & Byars,2003گیری ) تصمیم
عنوان انگیزشی  برخی آن را به .اند مختلفی از توانمندسازی ارائه کرده هایتعریفدانشمندان      

و  (Conger & Kanungo,1988; Thomas &Velthouse, 1990) برای انجام وظایف اصلی
و یا طرحی مبتنی بر  (Scott & Jaffe, 1991;Tubbs & Moss, 2000) یا تفویض اختیار

با دو رویکرد  ،(1997) 1واسپریتزر کوئین .اندکرده ( تعریفSpreitzer, 1995) مشارکتتعهد و 
رویکرد مکانیکی: توانمندسازی را شامل تفویض  .1: اند متفاوت مفهوم توانمندسازی را ارائه کرده

 ؛گرفته است های مشخص و واگذاری مسئولیت در نظر گیری در محدوده اختیار در تصمیم
قدرت ریسک و خطرپذیری، درک نیاز کارکنان،  شامل را رویکرد ارگانیکی: توانمندسازی .2

 . داندمیید عملکرد افراد أیو مشارکتی، توسعه و ایجاد تغییرات و ت گروهیهای  ترغیب به فعالیت
دنبال طراحی ها به سازمان ،شده برای توانمندسازی های ارائه و ویژگی هاتعریفبا توجه به      

های بیشتر و  ساختار سازمانی خود به شکلی هستند که امکان کنترل، آمادگی پذیرش مسئولیت
های متفاوتی را برای توانمندسازی  فرانقش و یادگیری را نیز داشته باشند. پژوهشگران شاخص

                                                 
1. Quinn, Spreitzer 
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 عنوان شش شاخص زیر را به ،(1992) 1در این میان شورت و راینهارت اند کهارائه کرده
  اند:هزیرساخت توانمندسازی معرفی کرد

برای تبادل آزاد  هاآنکارکنان موجب ترغیب  هایو نظر هاتوجه و احترام به دیدگاهاحترام: . 1
 (.1383 شود )آقایار، و آزادی عمل بیشتر می اطلاعات

ها موجب  های لازم برای کسب دانش و یادگیری مهارت فرصت کردنفراهمای:  رشد حرفه. 2
 & Shortدارد )بسزایی  ریتأثها  شدن آنشود و در توانمند ای کارکنان می پیشرفت حرفه

Rinehart, 1992.) 
 ها تیمسئولانجام  برایوجود سطح بالایی از خودکارآمدی موجب افزایش انگیزه خودکارآمدی: . 3

 ,Short & Rinehartشد )نیروی انسانی توانمند خواهد  ،آن جهیدرنتشود و  و وظایف می

1992 .) 
میزان توان فرد در اثرگذاری بر نتایج و پیامدهای راهبردی، اداری و عملیاتی شغل تأثیرگذاری: . 4
(Whetten & Cameron,1998) استشدن انتظارات شغلی به معنای برآورده و (Thomas & 

Velthouse, 1990.) 
امکان  کردنبرای توانمندسازی کارکنان فراهم ازیموردنی ها تیظرفیکی از گیری:  تصمیم. 5

 & Quinnشود ) ی بیشتر میها تیمسئولکه موجب پذیرش است  گیری مشارکت در تصمیم

Spreitzer, 1997; Rue & Byars, 2003). 
های  احساس داشتن حق انتخاب و آزادی عمل و استقلال در تعیین فعالیت خودمختاری:. 6

(. وجود چنین Thomas &Velthouse, 1990) استی شغلی ها تیمسئولبرای انجام  ازیموردن
 شود. حسی باعث افزایش مشارکت داوطلبانه کارکنان در وظایف فرانقشی می

، بلکه فراگیری دانش، مهارت و نیست، توانمندسازی صرفاً واگذاری قدرت و اختیار باوجوداین     
 Fernandez) داردای  کسب بینش در توانمندسازی کارکنان و بهبود عملکردشان نقش برجسـته 

2013 ,& Moldogazievســاز بــرای  (. فرهنــگ یــادگیری ســازمانی یکــی از عوامــل زمینــه
؛ طـاهری و همکـاران،    Siegall & Gardner, 2000 ) شـود مـی   توانمندسازی در نظر گرفتـه 

فرهنگ یادگیری بر  ریتأثپژوهش در زمینه  با ،(1390)نیا و همکاران  رحیمدر این زمینه،  (.1395
نشان دادند در پیشبرد یادگیری در محیط  ،توانمندسازی واسطه بهیادگیری کارکنان در محیط کار 
 ـتأکها همچنـین   توانمندسازی نقش میانجی را دارد. آن ،کار از طریق فرهنگ یادگیری کردنـد   دی

فرهنگ یادگیری سازمانی توانـایی بیشـتری بـرای یـادگیری دارنـد. در       وجود باتوانمند  کارکنان
فرهنگ یـادگیری سـازمانی عـاملی     که نشان دادند(، 1395همکاران ) وپژوهشی مشابه طاهری 

مثبت و بسزایی در تسهیل فرآیند توانمندسازی  ریتأثو  ستاای برای توانمندسازی کارکنان  زمینه

                                                 
1. Short, Rinehart 
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گیـری از   دنبـال بهـره  فرهنگ یادگیری سازمانی با شاخص توانمندسازی به رو ازاین ؛کارکنان دارد
عنـوان فرصـتی بـرای     هـا بـه   گیری جمعی و مشارکتی و پـذیرش مسـئولیت   های تصمیم ظرفیت

واسـطه   دیگـر، کارکنـان بـه    عبارتی (. بهWatkins & Marsick, 2003) استیادگیری کارکنان 
کننده از فرآیند یادگیری، توانایی بیشتری در کسب دانـش، بیـنش،    سازمانی حمایت وجود فرهنگ

 آن فرصـت و جـوّ    دیگران دارنـد و درنتیجـه   هایتجربهگیری از  فهم هنجارهای سازمانی و بهره
تـوان ادعـا    شود. بر این اساس مـی  اهم میتری برای توانمندسازی کارکنان فر تر و مطلوب مناسب

 کرد:
 

 فرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی کارکنان دارد. فرضیه اول.

 
 درگـرو وکـار کنـونی    امروزه شرط پایداری، بقا و رقابـت در دنیـای کسـب   . انتقال دانش ضمنی

(. 1388نیـا،  زاده و خـالقی قربـانی ) استمحور علم و دانش  پیرامون ها های سازمان تمرکز فعالیت
ها ارزشـمند اسـت. تبـادل دانـش،      عنوان یک شایستگی و منبع استراتژیک برای سازمان دانش به

هـای مختلـف سـازمانی     وری در قسمت بهره یباعث ارتقا مؤثر هایتجربهها و  اطلاعات، دیدگاه
 . شودمی

. دانش آشکار یا کرد میتقسآشکار و پنهان  دسته دوبه  را دانش ،(1966) 1بار پولانی نخستین     
گذاری دارد و شامل مواردی همچون  اشتراکبهمکتوب و شفاهی قابلیت  صورت بهی آسان بهصریح 

دانـش پنهـان یـا ضـمنی در  هـن،       کـه  یدرحال ؛ها است اعداد، فرمول، مشخصات و دستورالعمل
 ـو تقل، مشـاهده  هـا تجربـه های افراد نهفته است و از طریق تسهیم  و ارزش هاتجربهاقدامات،   ،دی
 (.Haldin-Herrgard, 2000 ؛1392، و همکاران ایزدیاندارد )گذاری را  اشتراکقابلیت به

ها و نظام ارزشـی   ها، دیدگاه و مهارت هاتجربهای از  حقیقت دانش ضمنی در قالب مجموعهدر     
هـای او را شـکل    گیری ها و جهت و  هنی افراد است که جایگاه آن در  هن آدمی است و فعالیت

، شـود مـی  گرفتهمنبع وسیع و مهمی از تخصص و دانش در نظر  ،دانش ضمنی کهآنجادهد. از می
( 1995) 2نوناکـا و تـاکوچی   (.Haldin-Herrgard, 2000)ای دارد  وکـار ارزش ویـژه   برای کسب

بـه ایـن    ؛«کلیـد آفـرینش دانـش در بـسیج و تبـدیل دانـش پنهـان قــرار دارد » :کنند بیان می
چـالش اصـلی    بنـابراین  ؛اصلی برای خلق دانش جدید اسـت   ضمنی زمینه دانش پنهان/ که معنا

حقیقـت چرخـه   . دراسـت تبدیل دانش ضمنی به دانش صـریح   ،ها و بحث مدیریت دانش سازمان
تعامـل دو   درگـرو و  شـود می  شناختهعامل اصلی در موفقیت سازمانی ، حیات دانش یک سازمان

 (.Nonaka, 1994) دیآ می وجودبهنوع دانش ضمنی و صریح 

                                                 
1. Polany 
2. Nonaka, Takeuchi 
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هـا، پیشـنهادها و    اطلاعات، ایـده  همچونی باارزشفرآیند انتقال دانش به دنبال تسهیم منابع      
کـه   (Bartol & Srivastava, 2002) اسـت  شـده  یده ـسـازمان ی ا گونه بهکارکنان  هایتجربه

ارادی از طریق انتقال این منابع امکان استفاده از آن بـرای دیگـران را ممکـن     صورت بهکارکنان 
فـراهم  مینه توسعه توانمندی همکاران خـود را  ( و زLee & Al-Hawamdeh, 2002سازند ) می
هـا و   بـر تقویـت توانمنـدی    رگـذار یتأثعـاملی   ،گذاری دانش اشتراکبهبنابراین انتقال و ؛ آورندمی

 (.1390،و همکاران ها است )سهرابی های سرمایه انسانی سازمان شایستگی
انتقـال دانـش ضـمنی نقـش اساسـی در       کـه  نشـان دادنـد  (، 1388نیـا )  زاده و خـالقی  قربان     

انتقـال   جـه یدرنت گـر ید انیب به ؛پذیری دارد مسئولیتگیری،  در زمینه تصمیم توانمندسازی کارکنان
همکـاران  منـد خواهنـد شـد. فـیض و      ها از نیروی انسانی توانمندتری بهره دانش ضمنی سازمان

ی در آموزش عالی به این نتیجه شناخت روانتسهیم دانش بر توانمندسازی  ریتأثبا بررسی (، 2017)
ی در سـطح آمـوزش   شناخت رواناری بر توانمندسازی مثبت و معناد ریتأثرسیدند که تسهیم دانش 

 توان ادعا کرد: عالی دارد. بر این اساس می
 

 مثبت و معناداری بر توانمندسازی کارکنان دارد. ریتأثانتقال دانش ضمنی فرضیه دوم. 
 

گیرد  ی صورت نمیآسان بهبودن دانش ضمنی، تبادل و تسهیم آن دلیل پیچیدگی و نامشهودبه     
بر اهمیت  ،(2006همکاران )و  1(. فوسNonaka, 2006مستلزم یک فرآیند تعاملی است )و 

فرستنده و گیرنده را  بینها شفافیت رابطه  آن .اند کرده دیتأکنقش اعتماد در تبادل دانش ضمنی 
. ارتباط مستمر و نزدیک و بر پایه اعتماد متقابل بین دانندمیدر تسهیم دانش ضمنی عامل اصلی 

بنابراین ایجاد شرایط و ؛ بخشد ی اطلاعات را تسهیل میررسمیغفرآیند تبادل رسمی و  ،ینطرف
ترس، نگرانی و ناامنی  هرگونه از دور  به زهیباانگ اینکه کارکنان منظور بهمحیط مطلوب سازمانی 

ی سازمان  فرهنگ (.1384 عسگری،است )دانش را داشته باشند، امری ضروری  میتسهآمادگی 
کردن برآورده کردن محیط مطلوب برای یادگیری و تشخیص وپذیر با فراهم و انعطافمناسب 

و از این طریق از مزایای  دهدنیازهای یادگیری قادر است الگوی تعاملی میان کارکنان را تغییر 
 (. Nonaka & Takeuchi,1995) ردیگبهره ارزشمند مدیریت دانش 

نشان دادند که فرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر قـوی و  ، (2014) 2سرکریکیتیکال و سینگتای     
وجـود فرهنـگ یـادگیری سـازمانی      نشان دادنـد کـه  ها  مثبتی بر تسهیم دانش کارکنان دارد. آن

از طریـق تسـهیم دانـش دارد. در    را  کننـده بـرای یـادگیری    کردن محیطی حمایتتوانایی فراهم

                                                 
1. Foos 
2. Sorakraikitikul, Siengthai 
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در صورت وجود فرهنگ یادگیری سـازمانی،   نشان دادند که ،(2011) 1پژوهشی مشابه جو و جوو
پنهـان و آشـکار    هایتجربهدارند و در انتقال دانش و  کارکنان تمایل بیشتری برای تسهیم دانش

 ،کننده از تبـادل دانـش   ها با ایجاد فرهنگ حمایت سازمانخواهند داشت.  مشارکت بیشتری ،خود
کننـد و   نهفتـه کارکنـان فـراهم مـی     یهـا  تجربهها، پیشنهادها و  ایده میتسهزمینه مناسبی برای 

شوند.  مند می های سازمانی بهره های مثبت آن در راستایی توسعه کارایی و اثربخشی فعالیت پیامد
-نشـان فرآیند یادگیری در توسعه توانمندی و شایستگی کارکنان خود  ها به اهمیت توجه سازمان

بخشـی مهـم و ارزشـمندی از یـادگیری      زیـرا  ؛مهم انتقال دانش در این زمینه است نقش دهنده
 ـازا ؛شـود  در سازمان حاصل می هاتجربهی دانش و گذار اشتراکبه جهیدرنتکارکنان  حضـور   رو نی
نقش بسزایی در سهولت تبادل دانش دارد. با توجه بـر   ،کننده از یادگیری ی حمایتسازمان فرهنگ
 توان ادعا کرد:  پژوهشی می مبانی نظریمرور 

 

 مثبت و معناداری بر انتقال دانش ضمنی دارد. ریتأثفرهنگ یادگیری سازمانی  سوم. فرضیه

 
مثبـت و   ریتـأث گری انتقال دانـش ضـمنی    فرهنگ یادگیری سازمانی با میانجی .فرضیه چهارم

  ی کارکنان دارد.توانمندسازمعناداری بر 
 

عنوان مدل  به ،1شکل  ، و پیشینه پژوهشی مبانی نظریو مرور  شده ارائهبا توجه به مفاهیم       
 شود.میپژوهشی ارائه 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

                                                 
1. Jo, Joo 
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 کیمارسواتکنیز و  مدل بر اساس ،های فرهنگ یادگیری سازمانی ، شاخص1شکل در      
مدل سنجش توانمندسازی کارکنان از  چنین در ارتباط با؛ همی شده استساز مفهوم ،(2003)

در ارتباط با سنجش انتقال دانش ضمنی با  و گیری شده بهره ،(1992) 1راینهارتشورت و 
 سازی شده است. مفهوم ،(2010) 2گیری از مدل جویا و لموس بهره

 
یشناس روش. 3  

 ؛است مؤثرهای فعال در زمینه آموزشی  در پیشبرد اهداف سازمان رو شیپنتایج پژوهش      
چگونگی گردآوری  نظراز این پژوهش هدف، کاربردی است.  لحاظ ازپژوهش حاضر  رو نیازا

 با هاداده زیرا ؛است شده  انجامپیمایشی  صورت بهو  رود میشمار همبستگی بهها، توصیفی ـ  داده

و  استاداندر این پژوهش  مورداستفاده. نمونه آماری است آوری شدهجمع سشنامهپر از استفاده
 .اند شده  انتخابتصادفی  صورت بهکه  هستندنفر  220به تعداد  کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

 کفایت شاخص سپس شد؛  محاسبهبرای بررسی صحت پایایی ابزار، ابتدا آلفای کرونباخ 
 حذف باید هاسؤال از کی  کدام شود مشخص تا گرفت صورت تأییدی عاملی تحلیل و گیری نمونه
 .است روایی کنندهتأیید ینوع به و شوند

 .بررسی شدند هافرضیه همه معادلات ساختاری و از همبستگی استفاده با تیدرنها     

است. با توجه به  شده انجام SPSS18 Lisrel 8.80 افزار های آماری به کمک نرم تحلیل
و آموزش و همچنین  نظران حوزه مدیریت خبرگان دانشگاهی و صاحب هایاز دیدگاهگیری  بهره

 . تأیید شدهای استاندارد در پژوهش، روایی محتوای آن  ی پرسشنامهریکارگ به

 

 ابزار پژوهش

 ای لیکرت گویهپنجدر قالب مقیاس  گویه 21شامل  سازمانی:فرهنگ یادگیری  پرسشنامهالف( 
عد شامل یادگیری دارای هفت بُ ،(2003) 3مدل واتکنیز و مارسیک این پرسشنامه بر اساس .است

برای کسب و اشتراک  ییها سامانه جادیگو، یادگیری گروهی، اوپرسش و گفتمستمر، ارتقای 
 .استراهبردی  ییادگیری، توانمندسازی، ارتباط سازمان با محیط و رهبر

ای  گویهپنجگویه و در قالب مقیاس  13ی از ریگ بهرهبا  :ب( پرسشنامه انتقال دانش ضمنی
از دو دیدگاه مدیران و  قال دانش ضمنیانت ،(2010) 4بر اساس مدل جویا و لموس لیکرت

 کارمندان سنجیده شده است.

                                                 
1. Short, Rinehart 

2. Joia, Lemos 

3. Watkins, Marsick 
4. Joia, Lemos 
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. است ای لیکرت گویهپنجگویه در قالب مقیاس  38: شامل ج( پرسشنامه توانمندسازی کارکنان
گانه احترام، رشد  شامل ابعاد شش ،(1992) 1شورت و راینهارتاین پرسشنامه بر اساس مدل 

 . استخودمختاری ارزیابی و  گیری ای، خودکارآمدی، تأثیرگذاری، تصمیم حرفه
 

 هاو يافته اه¬داده لیتحل. 4

ضریب آلفای . یدیتأي عامل لیتحل و یریگ نمونه کفايت پايايی، یها شاخص بررسی
آمده است. با توجه به  ،1 جدولگیری برای سه متغیر اصلی در  کرونباخ و شاخص کفایت نمونه

برازش  دهندهنشانکه  هستندمقادیر مناسبی  دارایهر سه متغیر پژوهش  ،1مقادیر جدول 
 .استگیری  اندازه های مدل قبول قابل

 
 متغیرهای پژوهش KMOو  شاخص آلفای کرونباخ، .1 جدول

 KMO آلفای کرونباخ متغیر اصلی

 842/0 91/0 یادگیری سازمانیفرهنگ 

 780/0 78/0 توانمندسازی

 824/0 85/0 انتقال دانش ضمنی

 
 ,Carmines) رودکار میبهگیری  های اندازه منظور سنجش روایی مقیاس تحلیل عاملی به     

Zeller, 1979). های پژوهش از مقادیر  همه شاخص نشان داد که نتایج تحلیل عاملی تأییدیt 
 های برازش شاخص .هستند مورد قبولی برخوردار (5/0بیشتر از ) یعاملبار و  (96/1)بیشتر از 

 و( 2دهند )جدول  می نشان را ابزار ، اعتبار مناسبمتغیرهاییدی أت عاملی تحلیل اجرای از حاصل
 .استپژوهش  روایی کنندهتأیید موضوع این

 

 نتایج تحلیل عاملی تائیدی .2جدول 

𝒙𝟐 مرتبه تحلیل عاملی متغیرها

𝒅𝒇
 RSMEA P-value 

 فرهنگ یادگیری سازمانی
 00000/0 09/0 02/3 مرتبه اول

 00000/0 082/0 70/2 مرتبه دوم

 توانمندسازی
 00000/0 079/0 99/1 مرتبه اول

 00000/0 062/0 87/1 مرتبه دوم

 00000/0 087/0 30/2 مرتبه اول انتقال دانش ضمنی

 

                                                 
1. Short, Rinehart 
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روابط  ،با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون. فرعی هایهو آزمون فرضیآزمون همبستگی 
 ،3جدول که  طور همانشود.  متغیرهای پژوهش بررسی می دهنده لیتشکهای  ساده بین شاخص

که این  به این معنا است و (P<0/01است )های موجود معنادار  دهد کلیه همبستگی نشان می
فرهنگ یادگیری  ی بینهمبستگنتایج،  بر اساسهم رابطه دارند.  با دو دوبهمتغیرها همگی 

چنین همبستگی هم ؛دار استامعن 01/0در سطح  و 44/0 برابر با یتوانمندسازسازمانی و 
ترتیب برابر بین انتقال دانش ضمنی و فرهنگ یادگیری سازمانی و توانمندسازی به شده مشاهده

پژوهش  ریغتمین سه درصد ب 99با احتمال  ینبنابرا؛ معنادار است 01/0و در سطح  54/0و  64/0
 ود دارد. وج یدارامعن رابطه ـ فرهنگ یادگیری سازمانی، توانمندسازی و انتقال دانش ضمنیـ 
 

 ها آنمیانگین و انحراف هر یک از متغیرها به همراه ضریب همبستگی بین  .3 جدول

 3 2 1 انحراف معیار میانگین شاخص

   - 725/0 421/3 فرهنگ یادگیری سازمانی .1

  - 44/0* 748/0 638/2 توانمندسازی .2

 - 54/0* 64/0* 852/0 75/3 انتقال دانش ضمنی .3

 01/0معنادار در سطح *

 

یدی مرتبه اول و دوم أیبا توجه به اینکه نتایج تحلیل عاملی ت .پژوهش هایآزمون فرضیه
در  بنابراین هستند،روایی و پایایی لازم  دارایدو سازه  داد که هرنشان نتایج گیری شد و اندازه
گیری از مدل معادلات ساختاری  ، ساختار کلی مدل مفهومی پژوهش با بهرهبخشاین 
های پژوهش برازش دارد گیرد تا مشخص شود که آیا مدل پیشنهادی با داده آزمون قرار می مورد

فرهنگ یادگیری سازمانی در  که دهد نشان می ،2شکل  ؟و از روایی لازم برخوردار است یا خیر
 ریتأثبر توانمندسازی کارکنان  ،172/7و در حالت معناداری برابر با  62/0برابر با  حالت استاندارد
 (.فرضیه اولدارد )مثبت و معنادار 

حالت سازی معادلات ساختاری، انتقال دانش ضمنی بر توانمندسازی در  بر اساس نتایج مدل     
فرضیه دارد )مثبت و معناداری  ریتأث ،88/2و در حالت معناداری برابر با  80/0برابر با  استاندارد

در انتقال دانش ضمنی بر فرهنگ یادگیری سازمانی  یرتأث نشان داد کهاین نتایج  علاوه بر(. دوم
یه فرض دهدنشان میکه است  18/10برابر با  یو در حالت معنادار 88/0حالت استاندارد برابر با 

مثبت و معناداری بر انتقال دانش  یرتأث فرهنگ یادگیری سازمانی اینکهبر  یمبن ژوهشپ سوم
 .دشویم ضمنی دارد، تأیید

و نتایج آزمون معادلات ساختاری فرضیه  سومو  دوم هایهبا توجه به نتایج فرضی تیدرنها     
که  دهدنشان میشود و  می تأیید ،09/8و ضریب معناداری  70/0چهارم با ضریب استاندار 

مثبت و معناداری بر  ریتأث ،گری انتقال دانش ضمنی میانجی بافرهنگ یادگیری سازمانی 
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 دهدنشان می ،4دول جهای برازش معادلات ساختاری در  چنین شاخص؛ همتوانمندسازی دارد
 . استبرازش مناسبی  دارای که مدل

 

 
 

 اعداد معناداری() یساختارضرایب تخمین استاندارد معادلات  .2شکل 
 

 های برازش معادلات ساختاری شاخص .4جدول 
 نتیجه مقدار مطلوب شاخص

χ2 /df 
<3.0 

Bollen(1989) 
99/2 

RMSEA(Root Mean Square 

Error of Approximation 
<0.08 

MacCallum et al. (1996) 
079/0 

NFI (Normed Fit Index) 
>0.9 

Fornell, Larcker (1981) 
95/0 

NNFI (Non- Normed Fit Index) 
>0.9 

Bagozzi,Yi(1988) 
93/0 

AGFI (Adjusted Goodness of 

Fit Index) 

>0.8 

Etezadi-Amoli, Farhoomand 
(1996) 

85/0 

GFI(goodness of fit index) 
>0.9 

Bagozzi,Yi(1988) 
91/0 

CFI (Comparative 
Fit Index) 

>0.9 
Hu, Bentler(1999) 

97/0 

 

 شنهادهایگیری و پ نتیجه .5

، رودمی شماربهی سازمان یدارا نیتر باارزشترین و  مهمنیروی انسانی توانمند،  آنجاکهاز      
مندی از این مزیت رقابتی هستند.  داشتن و بهرهاختیارراهی برای دردنبال ها همواره به سازمان
وجود  ،کند اصلی که بستر لازم را برای دستیابی به نیروی انسانی توانمند فراهم می عامل

است تا از این طریق کننده یادگیری و انتقال دانش  فرهنگی یادگیری سازمانی است که حمایت
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 ریتأثدنبال بررسی . در این راستا پژوهش حاضر بهکندرا تسهیل شدن کارکنان فرآیند توانمند
 انتقال دانش ضمنی بود.  واسطه بهفرهنگ یادگیری سازمانی در توسعه توانمندی کارکنان 

شد.  ساختاری آزمون معادلات الگوی و پیرسون همبستگی طریق از ادشدهی تمامی روابط     
مثبت و معناداری بر  ریتأثفرهنگ یادگیری سازمانی  که های فرضیه اول پژوهش نشان داد یافته

ی سازمان  فرهنگی رویکرد یادگیری در ریکارگ به دهدکه نشان می توانمندسازی کارکنان دارد
نیا و  های رحیم کردن نیروی انسانی دارد. این یافته با نتایج پژوهشدر توانمند زیادینقش 

. در داردخوانی ( هم2003) 1( و واتکنیز و مارسیک1395همکاران )(، طاهری و 1390همکاران )
 ها بستر فرهنگی لازم را برای یادگیری مستمر فراهم کنند. سازمان شود؛ این راستا پیشنهاد می

شدن امری مهم است، نیازهای لازم برای ترغیب تمایل کارکنان در جهت توانمندتر توجه به پیش
، ایجاد حس تیمسئولی و ریگ میتصمذاری اختیار واگ همچوننیازهایی  ی پیشآورفراهم

تواند در این زمینه  می هاشنهادیپخودکارآمدی و حس آزادی کارکنان در پرسش و پاسخ و بیان 
 باشد.  مؤثر
مثبت و معناداری  ریتأث ،انتقال دانش ضمنی نشان داد کهنتایج بررسی فرضیه دوم پژوهش      

ها و  ارزش ها،تجربهتسهیم دانش،  واسطه بهکارکنان  گرید عبارت به؛بر توانمندسازی کارکنان دارد
شدن خود برای توانمند یتوانند بستر مناسب می (شان است دارایی نهفته نمایانگرکه )باورهای خود 

(، فیض 1388) نیاخالقیزاده و قربان هایپژوهشنتایج فراهم کنند. این یافته با  همکارانشانو 
شود  بر این اساس پیشنهاد می همراستا است؛( 1390( و سهرابی و همکاران )2017) همکاران

ها  ، سازماناستها دانش پنهان و ضمنی  های دانشی ارزشمند سازمان یکی از دارایی کهازآنجا
دادن شغل را برای افزایش تمایل و دستترس ازهمچون اعتماد و عدم یهای شرط پیش کنندسعی 

از این طریق موجب توسعه فرآیند  و در تسهیم این دارایی نهفته فراهم کنند مشارکت کارکنان
 توانمندسازی کارکنان شوند. 

مثبت و  ریتأثفرهنگ یادگیری سازمانی که  های فرضیه سوم پژوهش نشان داد یافته     
 جوّکردن معناداری بر انتقال دانش ضمنی دارد. فرهنگ یادگیری سازمانی از طریق فراهم

تواند نقش  نگرانی و ترس نسبت به امنیت شغلی، میی مطلوب سرشار از اعتماد و عدمازمانس
خود داشته باشد. این یافته  هایتجربهگذاری دانش و  اشتراکبسزایی در ترغیب کارکنان برای به

. در این مشابه است( 2011) 3جو و جوو( و 2014) 2سرکریکیتیکال و سینگتایبا نتایج پژوهش 
گیرد،  سختی صورت می دانش ضمنی ناملموس است و انتقال آن به اینکهبه راستا، با توجه 

موانع موجود بر سر راه  ،ها با اتخا  رویکرد فرهنگی مناسب شود سازمان پیشنهاد می

                                                 
1. Watkins, Marsick 

2. Sorakraikitikul, Siengthai 
3. Jo, Joo 
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مطلوبی برای توسعه   و درنتیجه آن کارکنان فرصت رفع کردهگذاری دانش ضمنی را  اشتراک به
 های خود کسب کنند. یتوانمند

فرهنگ یادگیری  که توان نتیجه گرفت از معادلات ساختاری می آمده دست به جینتابا توجه به      
مثبت و معناداری بر توانمندسازی کارکنان  ریتأث ،گری انتقال دانش ضمنی سازمانی با میانجی

گیری از مزیت فرهنگ یادگیری سازمانی قادرند سطح توانمندی  ها با بهره دارد. سازمان
 آوردن بستر مناسب برای تسهیم دانش ضمنی توسعه دهند.فراهم را از طریق کارکنانشان

 
 است، شده انجامدانشگاه آزاد اسلامی  در حاضر پژوهش اینکه به توجه با. محدوديت پژوهش

 سازمان های مختلف بخش در مطالعه این که است لازم ها سازمان دیگر به آن نتایج تعمیم برای

 ازجمله .پذیرد انجام بیشتری های نمونه با وها و شرایط سازمانی آن  با توجه به مشخصه

 با .استدست آمده به پرسشنامه طریق از هاداده که است این حاضر، پژوهش های محدودیت

 از نادرست درک از ناشی کنندگان، شرکت غیرواقعی های پاسخ ارائهاحتمال  مطلب، این به توجه

 همچنین و مورد این در دادنتوضیح با شد سعی البته ؛سازد مخدوش را نتایج تواند می ها، سؤال

 شود. کاسته آن بروز احتمال از ها پرسشنامه کردنپر برای کافی وقت اختصاص
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مدیریت دانش الگویی جهت مدیریت  .(1392مراد ) ،یانیک و ژنیب ،یعبدالله ؛نبیز ایزدیان،. 1

و  ها پارکفصلنامه تخصصی  .رشد فناوری ،علم و فناوری یها پارکمستقر در  انیبن دانش یها شرکت
 .70-64 ،(37)10 ،مراکز رشد

 .83 ،(149)15 ،ریتدبنشریه  .یتوانمندساز هرم. (1383) روسی، ساریآقا. 2
 .19 ،161، نشریه تدبیر .سازمانی یادگیری .(1384ژوزف ) ،یبهنام. 3
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 .86: 129، تدبیر مجله جایگزین، بی
 بر یادگیرى فرهنگ تأثیر .(1390قاسم ) ،یاسلام و احمدرضا ،مزیدی  یمیرک ؛بهروز نیا، رحیم. 5

 بهبود .مدیریتى اثربخشى و شناختی روان ی توانمندسازى واسطه به کار محیط در کارکنان یادگیرى
 .121-102 ،(14)3 ،مدیریت

ارائه مدلی جامع برای ارزیابی تسهیم  .(1390رئیسی وانانی، ایمان ) و فروزنده، سکینه؛ سهرابی، بابک. 6
 ،مجله مدیریت دولتی .پروژه محور دولتی بر مبنای عوامل انسانی، سازمانی، فنی یها دانش در سازمان
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