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Article Info ABSTRACT 
Human resources are the most valuable resources of the organization that can shape the 

competitive advantage of today's organizations to cope with the vast changes in the 

environment. Capable human resources are the trump card of modern organizations. 

The purpose of this study is to achieve and design a comprehensive model of human 

resource empowerment with the help of knowledge management in the Customs of the 

Islamic Republic of Iran. In this study, the method of qualitative research (Delphi) and 

obtaining the experts of customs of the Islamic Republic of Iran’s opinion and university 

experts who have expertise in the fields of knowledge management and human resource 

empowerment have been used. This method was performed in three rounds and in the 

first round, nineteen components and sixty-eight indicators were identified. In addition 

to the Delphi process, after removing the components with a low average of the next 

round, nineteen components and forty-six indicators were extracted to design the model. 

After determining the importance of each component and indicators, the indicators with 

the highest rank in each component were selected to design the final model. 

Article type: 
Research Article 
 
Article history:  
Received: 2020/July/26  

Accepted: 2021/Feb/5 

Keywords: Empowerment, 
human resources 

, knowledge management 

. customs 

Objective: The general purpose of this article is: "Designing a model for human resource 
empowerment with the help of knowledge management in the Customs of the Islamic Republic 

of Iran" and its sub-objectives according to the main and general purpose of research, 

identifying effective factors and components It is about empowering resources and identifying 

the factors and components affecting knowledge management. 
Methodology: Research method The present article is a mixed or combined method 

(quantitative and qualitative). In the qualitative part, the Delphi method is used and in the 

quantitative part, the research method is survey. In this research, according to the scope and 

levels of studies, theoretical and experimental literature as well as various survey data and 
documentary information have been used to answer the basic questions and hypotheses of the 

research. these methods have been used simultaneously to collect information According to 

the main structure, objectives and research questions. According to the scientific purpose of 

the research, this research can be considered as an exploratory research in which the focus of 
the researcher is on providing a model of human resource empowerment with the help of 

knowledge management for the Customs of the Islamic Republic of Iran 

Conclusion: Given the approaches of the world's advanced organizations to empowering 

human resources and using knowledge management in this regard, there is no doubt about the 
necessity of this. What worries top corporate executives is how to make human resources more 

efficient, effective, and empowered. What is really needed to address this concern is to have a 

strategic, coherent and efficient plan for utilizing human resources. Therefore, during this 

research, an attempt was made to design and present a scientific model agreed upon by Delphi 
experts for the Customs of the Islamic Republic of Iran so that senior customs managers can 

use it and its extracted strategies to empower human resources which have a special place in 

Islamic republic of Iran’s customs because of The customs governmental importance. 
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 دهیچک

 یهاسازمان یرقابت تیمز توانندیکه م شوندیمنبع از منابع سازمان محسوب م نیارزشمندتر ،یمنابع انسان

عصر  یهاتوانمند برگ برنده سازمان یشکل دهند. منابع انسان یطیمح عیوس راتییرا جهت مقابله با تغ یامروز

از انجام این تحقیق دستیابی و طراحی مدل جامع توانمندسازی منابع انسانی به کمک  هدف روند. یحاضر به شمار م

مدیریت دانش در گمرک جمهوری اسلامی ایران است. در این مطالعه از روش تحقیق کیفی )دلفی( و کسب نظر خبرگان 

ندسازی منابع انسانی های مدیریت دانش و توانمگمرک جمهوری اسلامی ایران و خبرگان دانشگاهی که در زمینه

اند استفاده شده است. این روش در سه دور انجام شد و در دور اول، نوزده مولفه و شصت و هشت نظر بودهصاحب

های با میانگین پایین دور بعد، نوزده مولفه و چهل شاخص شناسایی شد که در ضمن فرایند دلفی پس از حذف مولفه

های با ها، شاخصها و شاخص. بعد از تعیین اوزان هر کدام از مولفهو شش شاخص جهت طراحی مدل استخراج شد

 رتبه برتر در هر مولفه برای طراحی مدل نهایی انتخاب و مدل نهایی طراحی شد.

 هدف:

دانش در گمرک  تیریبه کمک مد یمنابع انسان یتوانمندساز یالگو یطراح»عبارت است از:  مقاله نیا یکل فهد

عوامل و  ییشناسا ق،یتحق یو کل یبه هدف اصل توجه باآن نیز  یاهداف فرعو  باشدیم «رانیا یاسلام یجمهور

 باشد.یم موثر بر مدیریت دانش یهاعوامل و مولفه ییشناساو  منابع یموثر بر توانمندساز یهامولفه

 ضرورت:

 ،...( و مواد آلات،ماشين سرمايه،) توانايي منابع به اتکاء کنار در پايدار، رقابتي هایمزيت از مندیبهره و هاسازمان یبقا

سيستمي  هاییاست. براساس تئور يمتک زيبرداری از منابع سازمان( نابع دانايي )دانش و مهارت بهرهمن از استفاده به

 انساني نابعم واژه از کار نيروی جای و امروزه به باشديم انساني منابع هادر سازمان دترين عامل توليو مشارکتي، مهم

 يدانش یهاتيها به فعالسازمان یهاتيفعال تيماه رييشود. تغاستفاده مي يانسان یهاهيسرما یاز واژه پرمحتوا رايو اخ

_______________________________________________________________ 
 نویسنده مسئول 1
 رانینور. تهران. ا امی. دانشگاه پیمنابع انسان شیگرا یدولت تیریمد یدکترا یدانشجو 2
 رانینور. تهران. ا امی. دانشگاه پتیریاستاد تمام گروه مد 3
 رانینور. تهران. ا امی. دانشگاه پتیریگروه مد اریاستاد  4
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تجارت و رقابت حضور  دنيای در بتوانند هاسازمان برای اينکهها شده است. دانش در سازمان تيريروزافزون کاربرد مد افتني تيموجب اهم

 ديبا هايژگيو نيبه ا يابيدست یها براتوانمند فعاليت نمايند. سازمان يمستمر و پايدار داشته باشند، بايد حول محور علم و دانش و منابع انسان

دانش است.  تيريمد يمنابع انسان یتوانمندساز یهاراه نياز مهمتر يکيرا توانمند سازند.  يمنابع انسان يعنيخود  يمنبع و ابزار رقابت نيمهمتر

 که مديريتي ابزارهای آخرين از يکي عنوان به دانش مديريت کمك به يمنابع انسان یيك مدل مناسب توانمندساز هيقصد دارد با ارا مقاله اين

 هایسرمايه عنوان نش کارکنان بهيم و استفاده از دانش کارکنان نقش مهمي را در جذب، حفظ و نگهداری داتسه گرفتن، اختيار در با تواندمي

 يبازی کند، گامي مهم و اساس يمنابع انسان یآن در توانمندساز یرکارگي به و –ترک سازمان  ايقبل از بازنشسته شدن آنان -سازمان  دانشي

 در اين زمينه بردارد.

  :شناسی روش

 ،يدر بخش کمّ و استفاده شده است ياز روش دلف يفي. در بخش کباشدي( ميفيو ک ي)کمّ يبيترک اي ختهيحاضر از نوع روش آم مقاله قيتحق روش

و  يشيمايپ یهاانواع داده زيو ن يو تجرب ینظر اتياز ادب ،يسطوح مطالعات وتوجه به گستره  با قيتحق ني. در اباشديم يشيمايپ قيروش تحق

اهداف و  ،يها باتوجه به سازه اصلروش نيشده است که ا یريگبهره قيتحق یهاهيو فرض يبه سوالات اساس ييپاسخگو یبرا یاطلاعات اسناد

توان از نوع را مي قياين تحق ق،يبه هدف علمي تحق باتوجهاست.  دهاطلاعات استفاده ش یگردآور یزمان براصورت همبه قيتحق یهاپرسش

 جمهوری گمرک برای دانش مديريت کمك به يمنابع انسان یزمدل توانمندسا هيارابر اکتشافي دانست که در آن کانون توجه محقق  هایقيتحق

 باشد.ايران مي ياسلام

  :هاافتهی

ر و مديريت دانش بر عوامل موثر بر توانمندسازی تاثير داشته و نحوه اين تاثير يکسان نيست و به برخي از عوامل بيشتر و به برخي عوامل کمت

استفاده از تاثير اين عوامل الگو و مدل نهايي تحقيق جهت توانمندسازی منابع انساني گمرک جمهوری حتب بر برخي عوامل تاثير ناچيزی دارد که با 

 اسلامي ايران طراحي گرديد.

 : گیرینتیجه

 نيخصوص، در ضرورت ا نيدانش در ا تيريو استفاده از مد يمنابع انسان یبه توانمندساز ايدن شرفتهيپ یهاسازمان یهاکرديبا توجه به رو

موثرتر، کارآتر  يبزرگ را فراهم کرده است اين است که چگونه منابع انسان یهاشرکت يعال رانيمد ي. آنچه موجبات نگرانستين يباق يامر، شک

 یريگبهره یمنسجم و کارآمد برا ك،ياستراتژ یااست در دست داشتن برنامه یدغدغه ضرور نيرفع ا یو توانمندتر داشته باشند. آنچه در واقع برا

 يحطرا رانيا ياسلام یگمرک جمهور یبود برا زين يکه مورد توافق خبرگان دلف يعلم يمدل ديتلاش گرد قيتحق نيا ياست. لذا ط ياز منابع انسان

 تيبه سبب اهم رانيرا که واقعا در گمرک ا يآن، منابع انسان ياستخراج یهایگمرک با استفاده از آن و استراتژ يعال رانيگردد تا مد هيو ارا

 .رنديبه کار گ يسازمان اتيبرد منو شيدارند هر چه بهتر توانمندتر ساخته و در پ یاژهيو گاهيسازمان، جا يتيحاکم

 گمرک، توانمندسازی، منابع انساني، دانش، مديريت دانش. :هادواژهیکل

 

 ..1400 /11 /16 مقاله: پذیرش                                                                         .1399 5 /22مقاله:  دریافت
 

 

 مقدمه

تك افراد و در ذهن آنها انباشته کند که نزد تكسازمان برای دستيابي به اهداف خود، از مجموعه دانشي استفاده مي هر

های ناشي از تکرار برخي توان شکست سازمان يا بالا بودن هزينهشده است. در صورت عدم استفاده از اين دانش، مي
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در  نيهم یها را انتظار داشت. براگيریوابق تجربي و تصميمگيری و عدم استفاده مطلوب از سفرايندهای تصميم

 طيشرا ني. با اباشديکارکنان م تيفکر و خلاق یرويبحث از مديريت ن ،يجسمان یرويهای امروزی علاوه بر نسازمان

و  اوریبه حدی از خودب ستييهای سنتي نيز کارآمد و مناسب نخواهد بود، بلکه کارکنان باويژه سازمان یهاروش

حل مشکلات خود اقدام نمايند  یخودگردان، برا یهاتوانمندی رسيده باشند که از خود ابتکار عمل نشان داده و در تيم

به  يانسان یروين یباعث شده است تا توانمندساز يتيريخودمد ی(. لزوم پرورش کارکنان با مهارت بالا1391)سرلك، 

به  ی(. آقاورد1990)توماس، ديخود جلب نما یرا به سو تيريمد نظرانباز صاح یاريتوجه بس ديجد کرديرو كيعنوان 

 یسو توانمندساز كيمنتفع خواهند شد. از  یتوانمندساز یايو کارکنان هر دو از مزا رانينقل از کوبرگ  معتقد است که مد

 یهاو مهارت هاييتواناتا  دهديفرصت را به کارکنان م نيعمل ا یآزاد یبا پرورش احساس اعتماد به نفس و برقرار

 طيمح ييايتا در برابر پو دهديم رانيامکان را به مد نيا زهيبا انگ يبا پرورش کارکنان گريد یرا ارتقا دهند و از سو شيخو

و مديريت  اتيابزار اداره، تداوم ح ی(. توانمندساز1999تر نشان دهند )کوبرگ، العمل مناسباز خود عکس يرقابت

 ،یهمکار یهاشبکه ،يافق یساختارها ،يارتباط یهاچون تنوع کانال ييهايژگيو یاست که دارا یزامرو یهاسازمان

دانش و  تيريمد یتوانمندساز يو اساس ياصل یاز ابزارها يکي( و 1380 ،یباشند )محمدو ... مي يکاهش تعلق سازمان

 .باشديآنان م یو توانمندساز نکارکنا ريسا نيآن ب مياز کارکنان و تسه يکسب و بدست آوردن دانش ضمن

 اتی. مرورادب1

 یمنابع انسان یتوانمندساز -1.1

سازمان، در صورت توانمندی، سازمان توانمند را به وجود  كي هيسرما نيترو با ارزش نيتربه عنوان مهم يانسان منابع

 ديجد یهایدر تئور يمنابع انسان یتوانمندساز نيهم یآورند که بتواند ماراتن رقابت امروزی را پشت سر بگذارد، برامي

های سازماني و کسب مزيت رقابتي، گيری از منابع و سرمايهاست. در راستای بهره افتهي يخاص تيجا و اهم يسازمان

 نينو کرديرو كيبه عنوان  ،يمنابع انسان یتوانمندساز .ترين آنهاستبخشمنابع انساني از مهمترين اين منابع و نتيجه 

ها کارکنان و فراهم کردن بسترها، و به وجود آوردن فرصت يدرون یهارويآزاد کردن ن يشغل، به معن يدرون زشيانگ

 یهايطرز تلق ودر باورها، افکار  رييبا تغ ی. توانمندسازباشديافراد م یهايستگيو شا هايياستعداد، توانا ييشکوفا یبرا

را به  فيانجام وظا یلازم برا يستگيو شا ييباور برسند که توانا نيبه ا ديکه آنان با يمعن ني. به اشوديکارکنان شروع م

 ييرا دارند، باور داشته باشند که توانا هاتيعمل و استقلال در انجام فعال یداشته و احساس کنند که آزاد زيآم تيطور موفق

و باور  کننديرا دنبال م یمندو ارزش داريمعن يداف شغلرا دارند، احساس کنند که اه يشغل جيو کنترل بر نتا یرگذاريتأث

متفاوتي  یهاريعام و خاص و تعب يمعان یدارا ی. توانمندسازشوديداشته باشند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار م

که در  یامتفاوت از آن شده است، به گونه یهاآن و برداشت فيدر تعار يکپارچگياست که منجر به عدم انسجام و 

منابع  ميو تسه ارياخت ايادراک و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت  ،يدرون زشيچون: انگ ،يعوامل یتوانمندساز هایفيتعر

است که  نيمشخص است ا یاما آنچه در خصوص توانمندساز  .(Robbins,et.al,2002) و اطلاعات به کار رفته است
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باشد. سازماني و در همه سطوح آن مطرح مي ایيپو طياست که در مح يمستمر و دائم ندييك فرا یسازتوانمند

 یهاها و نگرشو ارزش يخيتار ،يعناصر فرهنگ ،یساختار راتييتغ ،يشناختروان اي يزشيبه موضوعات انگ یتوانمندساز

ها روش ها،ستميعبارت است از مجموعه س یجامع توانمندساز تعريفاشاره دارد. ولي در يك  يموجود در بافت سازمان

 ييو رشد و شکوفا يبالندگ ،یوربهره شيافراد در جهت بهبود و افزا يستگيو شا تيکه از راه توسعه قابل يو اقدامات

عبارتست از  ينسانمنابع ا ی. توانمندسازشونديسازمان به کار گرفته م یهابا توجه به هدف يانسان یرويسازمان و ن

شده  هيارا فيتعار نياز مهم تر يبه راهبرد سازمان است. برخ يابيدست یبرا يمنابع انسان زهيدانش، مهارت و انگ یارتقا

 (:1391است )سرلك،  ريبه قرار ز یاز توانمندساز

 (: تعاریف توانمندسازی1جدول شماره )
 تعریف توانمندسازی سال اندیشمند نام ردیف

 توانمندسازی، استقلال در اختيارات، اشتراک در اطلاعات و پاسخگويي گروهي است. 1995 راندولف 1

تواند و بايد از راه انديشه که قدرت ميتوانمندسازی، قدرتي است نشات گرفته از اين  1997 چمبرلين 2

 ارتقای مداوم شايستگي و کاربرد آن ايجاد شود.

 عامل تسهيل ارتباطات در سازمان است.توانمندسازی،  1999 روزن و کرکمن 3

 توانمندسازی، فرصت دادن به کارکنان جهت مداخله در تصميمات کاری است 1997 وگت 4

توانمندسازی، طراحي سازمان به نحوی است که افراد ضمن خود کنترلي، آمادگي  1381 بلانچارد 5

 های بيشتری را نيز داشته باشند.قبول مسئوليت

ها و تلاش در جهت توانمندسازی، تقويت مهارت کارکنان، ايجاد اعتماد به نفس در آن 1376 ديگران و پوسيانت 6

 های سازمان است.افزايش اثر بخشي فعاليت

های ها، اهداف، و مرزتوانمندسازی، يك فرايند و يك فرهنگ است که در آن آرمان 1998 فاکس 7

 شود.گيری به اشتراک گذاشته ميتصميم

توانمندسازی به دنبال افزايش اختيارات کارکنان و مشارکت دادن آنها در تصميمات،  1998 هانگر و بوم اپل 8

های سازماني است. سازمان توانمندساز با شکوفايي ابعاد اطلاعات، قدرت و پاداش

 يابد.مختلف توانمندسازی کارکنان، به مزيت رقابتي دست مي

های که باعث افزايش توان کارکنان برای حل مسايل فرايند توسع توانمندسازی، 2002 کارترايت 9

 شود.مي

های شگفت انگيز های دروني افراد برای کسب دستاوردتوانمندسازی، آزاد کردن نيرو 2003 بلانچارد 10

 است.

 توانمندسازی، افزايش استقلال کارکنان در محيط کاری است. 2004 همکاران و وال 11

 های بالقوه است.توانمندسازی، انگيزه ذاتي افراد جهت ارتقا قابليت 2010 همکاران و والين 12
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 اندازی است جهت جذب اطلاعات از محيط.توانمندسازی، چشم 2010 ساواج 13

 توانمندسازی، کليد ارتقا عملکرد گروهي است. 2010 همکاران و نيومن 14

ها در تصميمات، معني افزايش اختيارات کارکنان و مشارکت دادن آنتوانمندسازی، به  1393 پور شفيعي و سرلك 15

 های سازماني است.اطلاعات، قدرت و پاداش

 

 ياصل فيانجام وظا یبرا زشياز انديشمندان آن را به عنوان انگ یاريبس ؛یتوانمندساز فيوجود تنوع و تعدد تعار با

 ارياخت ضيتفو ايکار و کارمند و  نيتناسب ب يزشيبازتاب انگ اي( و 1990؛ توماس و ولتهاس، 1998)کانگر و کالانگو، 

وابسته به عملکرد  یندي( يا به عنوان فرا1996 ترز،يمشارکت )اسپر ايو  تعهد یبر مبنا ييهاطرح اي( و 1991)اسکات و ژافه، 

 فيپاداش؛ تعر ستميو س يآموزش یهامانند برنامه يمنابع انسان یهاسازمان و وابسته به کارکرد یرهبر اي تيريمد

 (.1396 ،یاند )آقاوردنموده

  یسازعوامل موثر بر توانمند

 :گذارنديم ريخود تاث یسه دسته عوامل بر ادراک افراد از احساس توانمند ،يشناخت اجتماع هيطبق نظر بر

و نژاد، کانون کنترل،  تيو سابقه خدمت، جنس لاتيشامل سطح تحص هايژگيو ني: ايتيو شخص یفرد یهايژگيو -1

  .باشديکارکنان م زشياحساس عزت نفس و انگ ت،يريسبك مد

 ميتقس ،يگروه یريگميتوماس و ولتهاوس نشان دادند که تصم لان،ييچون کانگر، ا يگرانگروه: پژوهش یهايژگيو -2

خود بر  یرگذاريتاث زانيوه از مو ادارک افراد گر يگروه، اعتماد درون گروه تيو مشکلات، اهم هاتيداوطلبانه مسئول

  .بگذارد ريخود تاث یافراد از توانمند اسبر احس توانديها، مگروه ريسازمان و سا رانيمد

به  يبه منابع، دسترس يکنترل، دسترس طهيشامل ابهام نقش، ح هايژگيو نيواحد کار: ا يساختار اجتماع یهايژگيو -3

آموزش  ،يفرهنگ سازمان ،يساختار سازمان ،ياسيو س ياجتماع تيحما ،يفرد در سلسه مراتب سازمان گاهياطلاعات، جا

 (.1386 ،يو عابس ي)ابطح باشديو پاداش م

 یفرد انيعوامل م ،یعوامل فرد يکارکنان را به سه گروه کل یعوامل موثر بر توانمندساز توانيم يکل یبندميتقس كي در

از مطالعات صورت گرفته در  یا( خلاصه2(. در جدول شماره )1396 ،یکرد )آقاورد یبندميتقس يو عوامل سازمان

 :سه گروه آورده شده است نيخصوص ا
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 سازی منابع انسانی(: مطالعات صورت گرفته در خصوص عوامل موثر بر توانمند2جدول شماره )

 اندیشمندان مولفه ها عوامل

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

 Macher(1988); Scott & jaffe (1991); Quinn & Spritzer نگرش افراد

(1997); Sharafat (1997); Sasiadek (2006) 

 1986ابطحي و عابسي ، انگيزش

Sasiadek (2006), Bandura (1986); Conger & Kanungo (1988); 

Thomas & Velthouse (1990); Scott & jaffe (1991) 

 ,Cable & Derue ,2002), Somers & Birnbaum ,(2000) تعهد سازماني

Sasiadek ,(2006), Carrol(1995); Somers & Birnbaum (2000); 

Robbins, crino & Fredendall (2002). 

ی
رد

ن ف
ميا

ل 
وام

ع
 

 223:1387کنيلا، دنيس،  کار تيمي

kirkman&Rosen,(1999 (, Thamizhmanii&hasan,(2010), 

Tran field,1998, Blanchard(1985); Daft(1989); 

Kinlaw(1995); Kirkman & Rosen (2000). 

 1375، اسکات و ژاف،2005کيتون،  ارتباطات

Vuuren et al ,(2007), Keef ,(2004), Stainer ,(2000), Scott & 

jaffe (1991); Mclagan(1997); Stainer(2000); Keef (2004). 

 Greasley et al ,(2005) Bonder ,2003), Daft (1989); Sanders مشارکت

(2001); Bonder (2003); Val & Loyd (2010). 

ي
مان

از
س

ل 
وام

ع
 

  1375، اسکات و ژاف، 1389واعظي و سبزيکاران،  ساختار سازماني

Baird &Wang ,( 2010) , Blanchard (1985) ;Scott & jaffe 

(1991); Kinlaw (1995);Vogt & Murrel(1998); Robbins (2002). 

 ،1379، بلانچارد، 1378)دفت،  فرهنگ سازماني

Kowalczyk & Pawlish ,(2002), Lok & Crawford ,(2004), 
Blanchard(1985) ; Daft(1989 ); Fax(1998); Lok & Crawford 

(2004). 

 کن بلانچارد، جان پي کارلوس و آلن راندرلف سبك رهبری

Fullam & lando (1998); Blanchard, Carlos & Randolph (1999) 

 ,Wilson ,1995, Schoell & et al. 1993, Tubbs & Moss ,2000 تفويض اختيار
Pun. et al. 2001, Mathieu, 2006 Smith,et al ,2004 Schoell , 

Dessler & Reinecke(1993); Comrron & whetten (1999) 
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 ,Tubbs & Moss ,(2000), Pun. et al. (2001), Mathieu(2006) آموزش

Smith,et al ,(2004) Bandura (1986); Kinlaw (1995); Tubbs 

&Moss(2000); Mathieu (2006) 

وضوح چشم انداز و 

 اهداف 

(، بلانچارد 1997(، کوئين و اسپريترز )1995)، فورد و فوتلر 1387کنيلا ،

 ،1388(، سيدجوادين و ديگران، 1985)

Kinlaw(1995);Quinn & Spritzer(1997); Comrron &whetten 
(1999); Okland (2000) 

، سيد جوادين و ديگران،  1999، کبريج 1995ريچارد دفت در فورد و فوتل  غني سازی شغلي

1388 

Daft(1989); Speritzer(1995); Koberage (1999) 

 Sasiadek,2006 , Conger & Kanungo،  1387کنيلا، ، 1378رابينز،  پاداش

(1988);  Speritzer (1995); Kinlaw (1995); Bragg (2000); 

obbins, crino&Fredendall (2002) 

 

  دانش تیریمد -1.2

کالاها و خدمات و  تيفيک ،يانسان هيسرما يآنهاست. فرسودگ يانسان هيسرما تيفيها در گرو کملت يقدرت رقابت امروزه

 یهایبرتر تواننديها با قدرت دانش مباورند که سازمان نيهر دو بر ا يو عمل ي. جوامع علماندازديرا به مخاطره م ديتول

به  زيچ چيکه ه اندافتهيدرها ( در حال حاضر سازمان1387)سرلك،  ندينما فظح يرقابت یهابلندمدت خود را در عرصه

کارکنان سازمان به  زياز هر چ شيمطلوب قرار دهد. لذا ب يتيدر وضع يرقابت یايآنها را در دن توانديدانش نم یاندازه

 توانديکه م یبه عنوان ابزار دانش تيريسازمان مورد توجه قرار گرفته، و مد هيسرما نيو مهمتر ييعنوان صاحبان دانا

 (.13959است )پسند،  افتهي تيو در کل سازمان اشائه دهد، اهم دهيبخش ييايو نظم و پو یدانش موجود را گردآور

و بکارگيری دانش مناسب در زمان مناسب توسط فرد مناسب  یسازکپارچهياشاعه،  د،يتول ،ييدانش، فرايند شناسا مديريت

در سازمان است که از طريق ايجاد پيوند ميان منابع انساني، فناوری اطلاعات و ارتباطات و ايجاد ساختاری مناسب برای 

 مندانشيدانش که توسط اند تيريمد فياز تعار ي(. برخ1395 پوررضا،) پذيرديدستيابي به اهداف سازماني صورت م

 :باشدي( م3صورت گرفته به شرح جدول شماره ) تيريمد
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 برخی تعاریف مدیریت دانش(: 3جدول شماره )

 تعریف مدیریت دانش سال نظريه پرداز رديف

1 Batt 2002  .مديريت دانش سازماني، فرآيند ايجاد، تأييد، ارائه، توزيع و کاربرد دانش است 

فرايندی است که از آن طريق سازمان به ايجاد سرمايه حاصل از فکر دانش  مديريت 2002 کويتز 2

 پردازد.اعضاء و دارايي مبتني بر دانش مي انديشهو 

پذيری و مديريت دانش هر گونه فرايند يا عمل توليد، کسب، تسخير، ترويج و جامعه 2002 اسوان 3

و عملکرد سازمان را  است، در هرجايي که دانش استقرار يابد، يادگيری کاربرد آن

 دهد.افزايش مي

مديريت دانش سازماني تحت کنترل درآوردن تجربه و دانش فردی کارکنان سازمان  1382 زرگر 4

و انتشار به موقع آن تجربيات بين افراد سازمان و آنهايي که برای انجام کارها به آن 

 باشد.تجربيات و دانش نياز دارند، مي

5 Mclean, 

&Turban 
ها در شناسايي، گزينش، مديريت دانش سازماني، فرآيندی است که به سازمان 2002

های مهم که بخشي از حافظه سازماني سازماندهي، انتشار )انتقال( اطلاعات و تخصص

 نمايد.هستند و غالباً بصورت ساختار نيافته در سازمان وجود دارند، کمك مي

6 Sallis, 

&Jones 
سازماني آگاهي از دانش موجود در سازمان، خلق، تسهيم و انتقال مديريت دانش  2002

 باشد.دانش، استفاده از دانش موجود، کسب دانش جديد و ذخيره و انباشت آن مي

7 Marwick 2001 های منظم و سيستماتيك سازماني ای از فعاليتمديريت دانش سازماني به مجموعه

تر از طريق دانش در دسترس صورت رگشود که جهت دستيابي به ارزش بزگفته مي

 گيرد. مي

8 Wiig 2002 ها و به زعم ويگ مديريت دانش سازماني در برگيرنده رفتارهای انساني، نگرش

های آوریها و فنوکار، الگوها، عمليات، رويههای کسبهای انساني، فلسفهقابليت

 پيچيده است.

9 Bergeron 2003  مند و حساب شده تجارب است که به سازی نظامراهبرد بهينهمديريت دانش سازماني

بندی و انتقال اطلاعات ضروری برای سازی، سازماندهي، دستهانتخاب، ذخيره

 ای که عملکرد کارکنان و مزيت رقابتي آن را بهبود ببخشد.گونهپردازد، بهسازمان مي

های سازماني از ها و تجربهتخصص سازیآوری، سازماندهي و ذخيرهفرايند جمع 1387 سرلك 10

توانند به بهبود و تغيير ادراکات جايي که وجود دارند و توزيع آنها در جاهايي که مي

و عملکرد کارکنان سطوح مختلف سازمان، يا ايجاد درامد بيشتر و به طور کلي ايجاد 

 گويند.ارزش برای سازمان کمك کند را مديريت دانش مي
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 پژوهش ۀنیشی. پ2

دانش که در دسترس محقق قرار  تيريو مد يمنابع انسان یصورت گرفته در خصوص توانمندساز قاتياز تحق یالاصهخ

 :( خلاصه شده است4داشتند در جدول شماره )

 

 در مدیریت دانش و نقش آن در توانمندسازی منابع انسانی های قبلی(: پژوهش4جدول شماره )

 نتیجه تحقیق )متغیرها( موضوع تحقیق سال نام محقق ردیف

ارتباط بين مديريت دانش و  2013 صادقي و حسني 1

توانمندسازی کارکنان در سازمان 

 ورزش و جوانان ايران

های ارتباط معناداری بين همه جنبه

مديريت دانش و ابعاد توانمندسازی 

 .کارکنان وجود دارد

بررسي رابطه بين بين فرايند مديريت  2012 بداح 2

 توانمندی کارکناندانش و 

بين فرايند مديريت دانش و توانمندی 

 .کارکنان ارتباط معناداری وجود دارد

بررسي تاثيرگذاری توانمندسازی  2011 اوزببك  3

روانشناختي روی رفتار تسهيم 

 دانش

توانمندسازی روانشناختي روی رفتار 

 .تسهيم دانش تأثيرگذار است

محمد امين آئيني و وحيد  4

 مرادی

افزايي مديريت منابع انساني و هم 

مديريت دانش: عامل استراتژيك در 

 سازی نيروی انسانيارتقاء توانمند

مديريت منابع انساني و مديريت دانش: 

عامل استراتژيك در ارتقاء 

 باشند.سازی نيروی انساني ميتوانمند

غلامرضا معمار زاده،  5

مهرداد مظفری، صابر 

 باقری

اثربخشي مديريت دانش در سنجش  1392

توانمندسازی و توسعه پايدار منابع 

 انساني

مديريت دانش در توانمندسازی منابع 

 .انساني نقش دارد

مصطفي کاظمي، وجيهه  6

هوشيار و سيده 

 منصوره حسيني

يادگيری سازماني، بالندگي منابع  1388

 انساني و توانمندسازی

يادگيری سازماني منجر به توانمندی 

 .گرددمنابع انساني مي

الله جعفری الکامي ولي 7

سيد رضا رياضي و 

 حسن عليخان گرگاني

سازی نقش مديريت دانش در توانمند 

 منابع انساني

نقش موثر مديريت دانش در 

 توانمندسازی منابع انساني



 
 .دانش  تیریبه کمک مد یمنابع انسان یمدل توانمندساز یطراح

 

41 

 

زاده و اله قربانيوجه 8

 شيرين خالقي نيا

نقش انتقال دانش ضمني در  1388

 توانمندسازی کارکنان

دانش ضمني و انتقال آن منجر به 

 گرددتوانمندی منابع انساني مي

نژاد باقری و عادل عباس 9

 احمد قلي زاده

مديريت دانش رويکردی نوين در  1391

 ارتقا توانمندی نيروی انساني

نقش موثر مديريت دانش در 

 توانمندسازی منابع انساني

مديريت دانش در توانمند کردن نقش   محبوبه گليني 10

 معلمان

نقش تاثيرگذار مديريت دانش در 

 توانمندسازی معلمان

شمس السادات زاهدی و  11

 رضا نجاری

بهره وری منابع انساني و مديريت  

 دانش

تاثير مديريت دانش در بالا بردن 

 وری منابع انسانيبهره

مهرداد مدهوشي،  12

محمدرضا طبيبي و وحيد 

 ونوشنورنژاد 

ها، بررسي رابطه بين استراتژی 1394

های فرايند توانمندسازها و قابليت

مديريت دانش با توانمندسازی 

 کارکنان

ها، توانمندسازها و بين استراتژی

های فرايند مديريت دانش با قابليت

داری توانمندسازی کارکنان رابط معني

 وجود دارد.

حسين گلاوندی و فرشيد  12

 کندیاشرفي سليم 

بررسي رابطه بين مديريت دانش و  1396

توانمندسازی در کارکنان دانشگاه 

 اروميه

بين مديريت دانش و توانمندسازی در 

کارکنان دانشگاه اروميه رابطه معني 

 داری وجود دارد.

 مسئله فیو تعر قی. شکاف تحق3

کالاها و خدمات و  تيفيک ،يانسان هيسرما يآنهاست. فرسودگ يانسان هيسرما تيفيها در گرو کملت يقدرت رقابت امروزه

 توانديتوانمند نم يمنابع انسان یبه اندازه زيچ چيکه ه اندافتهيها در. در حال حاضر سازماناندازديرا به مخاطره م ديتول

و  ييکارکنان سازمان به عنوان صاحبان دانا زياز هر چ شيمطلوب قرار دهد. لذا ب يتيدر وضع يرقابت یايآنها را در دن

 یدانش موجود را گردآور توانديکه م یدانش به عنوان ابزار تيريسازمان مورد توجه قرار گرفته، و مد هيسرما نيمهمتر

است.  افتهي تياهم شياز پ شيب زد،را توانمند سا يو در کل سازمان اشاعه و منابع انسان دهيبخش ييايو نظم و پو

کارکنان  يدرون یروهايآزاد کردن ن يشغل، به معن يدرون زشيانگ نينو کرديرو كيبه عنوان  ،يمنابع انسان یمندسازتوان

. باشديافراد م یهايستگيو شا هايياستعدادها، توانا ييشکوفا یها براو فراهم کردن بسترها، و به وجود آوردن فرصت

. دانديم یضرور يعملکرد سازمان یکارکنان در راستا یتوانمندساز یسهم اطلاعات و دانش را برا یتوانمندساز نديفرا

 یگران به جادانش ينيگزيکارکنان دارد و جا يو اثربخش ينيبا کارآفر يميمهارت و دانش کارکنان که رابطه مستق یارتقا

 یهااست و توسعه دانش و مهارت کارکنان برگ برنده سازمان يانسان عدر توسعه مناب ميپارادا ريياز تغ يکاران ناشصنعت

شدن کارکنان سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت  ميرا سه یاست. باون و لاولر  توانمندساز يدانش

 یتوانمندسازدر  موثراز عوامل مهم و  يکيکه  شوديمشاهده م فيتعر ني(. با توجه به ا1992)باون و لاولر،  داننديم

 یدر توانمندساز يدانش سازمان ميمستق ريتاث ديآيدانش است. آنچه از مدل باون و لاولر برم تيريکارکنان، دانش و مد
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منبع و  نيتريبه عنوان اصل يو منابع انسان ،يکه دانش به عنوان منبع مهم استراتژيك سازمان ييکارکنان است. از آنجا

سؤال  نيبه طور اخص با ا رانيها به طور اعم و گمرک اسازمان باشند،يسازمان مطرح م يرقابت تيعامل مز نيترمهم

های خود را به طور کارآمد و برای اينکه بتوانند فعاليت يمنابع انسان یاند که مدل مناسب توانمندسازمواجه ياساس

 ياسلام یبرای گمرک جمهور يمنابع انسان یدسازکدامست؟ يا به عبارت ديگر ابعاد مدل توانمن ند،ينما تيرياثربخش مد

ها های مرتبط با اين مؤلفههايي باشد؟ شاخصبايد دارای چه مؤلفه يمنابع انسان یکدام است؟ اين مدل توانمندساز رانيا

به  توانيدانش م تيريبه کمك مد ايمدل خواهد داشت؟ آ نيدر بهبود ا يچه کمک يدانش سازمان تيريکدامند؟ و مد

مدل کدامند؟ مسئله اين  نيا ياصل یهاها و مؤلفهشاخص افت؟يدر گمرک دست  یتريمتعال يمنابع انسان یمندسازدلتوانم

نمود  مياست که تلاش خواه رانيا ياسلام یبرای گمرک جمهور يمنابع انسان یتحقيق در اختيار نداشتن مدل توانمندساز

 یکه برای توانمندساز ميو با اتکاء به آن مدل مشخص کن مينمائ هيو ارا يآن طراح یبرا يبه کمك مديريت دانش الگو و مدل

مسئله عمده اين تحقيق  تيخواهد داشت؟ و در نها يدانش چه نقش تيريمد رانيا ياسلام یدر گمرک جمهور يمنابع انسان

 رانيا ياسلام یجمهوربه کمك مديريت دانش، برای گمرک  يمنابع انسان ینحوه طراحي مدل جامع و اثربخش توانمندساز

 است.

 ی. روش شناس4

استفاده  ياز روش دلف يفي. در بخش کباشدي( ميفيو ک ي)کمّ يبيترک اي ختهيمقاله حاضر از نوع روش آم قيروش تحق

 اتياز ادب ،يبا توجه به گستره و سطوح مطالعات قيتحق ني. در اباشديم يشيمايپ قيروش تحق ،يشده است و در بخش کمّ

 قيتحق یهاهيو فرض يبه سوالات اساس ييپاسخگو یبرا یاسناد طلاعاتو ا يشيمايپ یهاانواع داده زيو ن يو تجرب ینظر

 یگردآور یزمان براصورت همبه قيتحق یهااهداف و پرسش ،يها باتوجه به سازه اصلروش نيشده است که ا یريگبهره

دانست که در  اکتشافي هایقيتوان از نوع تحقرا مي قياين تحق ق،ياطلاعات استفاده شده است. باتوجه به هدف علمي تحق

ايران  ياسلام یبه کمك مديريت دانش برای گمرک جمهور يمنابع انسان یمدل توانمندساز هيآن کانون توجه محقق بر ارا

 باشد.مي

استفاده شده  ارينما )مد( و انحراف مع ن،يانگيم رينظ يفيتوص یهااز آماره يدلف نديفرآ يها در طداده ليو تحل هيتجز یبرا

به دست آمده از  جينتا يابيارز یبرا ني. همچنباشديم  SPSSمرحله، نرم افزار  نياست و نرم افزار مورد استفاده در ا

 Expert Choice(از نرم افزار AHPبه روش سلسله مراتبي تحليل  ) يزوج ساتيامق یهاپرسشنامه یهاداده ليتحل

 استفاده شده است.

 . چارچوب پژوهش5

 تحقيق حاضر در چند بخش و قسمت صورت گرفت:

ابتدا در مطالعات ابتدايي بحث توانمندسازی منابع انساني و عوامل موثر بر آن و مديريت دانش و فرايندهای آن مورد 
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 یندهايمرتبط با آن و فرا یهاو شاخص ينمنابع انسا یبر توانمندساز رگذارياز استخراج عوامل تاث بعدمطالعه قرار گرفت و 

 شد هيمحترم ارا انيگوو به پاسخ ميمرتبط با آن، برای اجرای تکنيك دلفي، پرسشنامه تنظ یهادانش و شاخص تيريمد

 نشان داده شده است: 1که در شکل شماره 

 (: فرآيند اجرای دلفي1شکل شماره )

 

 

 

 

 

 

 

 شوددلفي اجرا مي باشد که برای سه دور تکنيكيم يمتفاوت یهامحقق ساخته بوده و دارای بخشارايه شده پرسشنامه 

 :دارای پنج بخش استو 

اهداف  ،يآن ضمن تشکر و قدردان يارسال شده بود که ط انيپاسخگو یبرا یادر صفحه اول همراه پرسشنامه، نامه ابتدا

ها به قسمت هدف از گردآوری داده نيداده شده بود. در ا حيتوض انيپاسخگو یبا محقق برا يارتباط یرهايو مس قيتحق

قسمت به  نيشده بود. ا انيب از،يهای مورد نداده ۀدر عرض ندههمکاری پاسخ ده تيپرسشنامه و ضرورت و اهم ۀليوس

 ه،يکه پس از مطالعه هر گو ديگرد ادآوریيپرسشنامه است. به پاسخ دهندگان،  ليراهنما و دستورالعمل نحوه تکم ينوع

پاسخگو  يعموم. در قسمت دوم مشخصات ندياست، انتخاب نما شانينظر ا انگريشده ب نييتع فيبر روی طرا که  اینهيگز

. در قسمت دادنديبه سوالات پاسخ م يستيمربوط به خود با نهيبا انتخاب گز انيآن پاسخگو يدرخواست شده بود که ط

 ستيبايمطرح شده است که پاسخگو م يمنابع انسان یموثر بر توانمندساز یهاشاخص نيي)سنجه( جهت تع هيگو 45 یبعد

 اريبس رياز تاث يحاک 9عدد  يعنيبالا  ازي(. امت1396 ،یدهد )آقاورد ازيبه آن امت 9تا عدد  1شاخص از عدد  تيبر حسب اهم

 یريتاث چيشاخص ه نيا يعني، 1عدد  يعني نييپا ازيدارد و امت يمنابع انسان یمدل توانمند ساز يشاخص در طراح اديز

 تيريمد یندهايدر خصوص فرا نامهمربوط به سوالات پرسش یندارد. قسمت بعد يمنابع انسان یبر عوامل توانمند ساز

همانند  ستيبايم انياست که پاسخگو يدانش سازمان تيريبر مد گذارريمهم و تاث یهاها و شاخصمولفه ،يدانش سازمان

با  انيپاسخگو ييجهت آشنا قيتحق يپرسشنامه مدل مفهوم ييقسمت نها (. در1395)پسند،  کردنديقسمت سوم عمل م

 .درآمده بود شيبه نما آنها یبرا قيتحق يطرح کل

 

 تجارب محقق

 مروری بر مطالعات

 پایلوتمطالعه 

 پایلوت دلفی 1طراحی دلفی نمونه تحقیق طرح تحقیق سوال تحقیق

 2اجرا وآنالیز دلفی 3طراحی دلفی 1اجرا وآنالیز دلفی 2طراحی دلفی

 
 ثبت گزارش و تعمیم 3اجرا وآنالیز دلفی
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 توانمندسازی منابع انسانیهای شاخص :(5)شماره جدول 

عوامل موثر بر 

توانمندسازی منابع 

 انسانی

 های توانمندسازی منابع انسانیشاخص

ند 
نم

وا
ر ت

ر ب
وث

 م
مل

وا
ع

ی
ان

س
 ان

بع
نا

 م
ی

از
س

 

ی
رد

ــ
ــ

ــ
ــ

ــ
ــ

فـ
ش 

گر
ن

 

 نگرش مثبت نسبت به مديريت و سازمان 1

 تلقي شريك سازماني 2

 اميد به آينده سازمان 3

ش
يز

نگ
ا

 

 کسب موفقيت 4

 کسب قدرت و اعمال آن 5

 کسب حمايت و ايجاد روابط صميمي با ديگران 6

هد
تع

 

 سازمان و تعيين هويت شدن از طريق آنوابستگي عاطفي فرد به  7

 ميل باطني فرد برای باقي ماندن در سازمان 8

 احساس تکليف برای ادامه همکاری با سازمان 9

ی
رد

ــ
ــ

ــ
ــ

ــ
ــ

ــ
فـ

ن 
یا

 م

ي
يم

ر ت
کا

 
 ميزان مشارکت کارکنان در کار تيمي 10

 ميزان حمايت مديران از کار تيمي  11

 انجام کارها بصورت تيميقابليت  12

ت
طا

تبا
ار

 

 گسترش ارتباط غير رسمي 13

 توسعه ارتباطات گروهي 14

 تبادل اطلاعات در بين اعضای سازمان 15

ت
رک

شا
م

 

 روحيه مشارکت پذيری مديران 16

 تمايل کارکنان به مشارکت در تصميم گيريها 17

 ميزان مشارکت پذيری مشاغل 18

ــ
زم

ـا
ــ

ــ
ــ

ــ
ــ

ــ
ــ

سـ

ــ
ــ

ــ
ان

ــ
ــ

ــ
ــ

ــ
ــ

ــ
ـ

ـی
ــ

ــ
 

ر 
ختا

سا

ني
ما

از
س

 

 مختلف سطوح در وظايف تقسيم ميزان 19

 سازمان مراتب سلسله تعداد 20

 مقررات و قوانين بر تاکيد ميزان 21

گ 
هن

فر

ني
ما

از
س

 

 گيری تصميم در پايين سطوح اختيار ميزان 22

 اعتماد از آکنده جوی 23

 کارکنان مجرای از وری بهره 24
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ك 
سب

ی
بر

ره
 

 بلندمدت ديدگاه داشتن 25

 مديران توسط استاندارد روشهای بکارگيری ميزان 26

 افراد نيازهای به مديران دقيق و عميق توجه ميزان 27

ض 
وي

تف

ار
ختي

ا
 

 افراد به مديران اعتماد ميزان 28

 افراد کاری مسائل در تصميم اخذ اجازه 29

 شده واگذار اختيارات وضوح 30

ش
وز

آم
 

 افراد به شده واگذار اختيارات بودن موثر 31

 وظيفه با مرتبط شغلي مهارتهای آموزش کفايت 32

 کارکنان آموزشي نيازهای به توجه 33

 تيمي ،کار مسئله حل اهداف با مرتبط مهارتهای آموزش 34

 فردی ارتباطات ميان 35

ح 
ضو

و

ف
هدا

ا
 

 کارکنان آموزشي نيازهای به توجه 36

 بيان واضح چشم انداز و اهداف سازماني 37

 درک چشم انداز و اهداف توسط کارکنان 38

ی 
از

س
ي 

غن

لي
شغ

 

 ميزان مشارکت کارکنان در تعيين چشم انداز و اهداف  39

 کارها به افراداجازه برنامه ريزی ،ارزيابي و نحوه اجرای  40

 ميزان پذيرش آزادی عمل و مسئوليتها توسط کارکنان 41

 ميزان کنترل بر حيطه وظايف 42

ش
ادا

پ
 

 پاداش مبتني بر عملکرد واقعي 43

 پاداش مبتني بر نوآوری و خلاقيت 44

 نظام پاداش دهي منصفانه 45

 :باشديم ليبه شرح جدول ذ زيدانش ن تيريمد یندهايفرا یهاشاخص
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 مدیریت دانشهای شاخص :(6) شماره جدول

عد
ب

فه 
ؤل

م
ه

ف ا
دی

ر
 

 هاشاخص

ی 
ان

زم
سا

ش 
دان

ت 
ری

دی
م

 

ش
دان

ي 
ساي

شنا
 

 های فکری قابل بهره برداری و ارتقاء در صنعتتمرکز بر دارائي 1

 فراگيریکمك به ديگران برای توجه به دانش و فايده دانش خارجي قابل  2

 هااستخدام متخصصين، کارآموزی/ پيشرفت و حفاظت از ظرفيت 3

 ها و وظايف محولههای غير رسمي در ارتباط با نقشهای شبکهدرک شايستگي 4

ش
دان

د 
ولي

ت
 

 حمايت از نوآوری و خلق دانش جديد 5

 پرورش محيطي جهت حمايت از دانش جديد 6

 فردیها و تمايز ايجاد ظرفيت 7

 ها و استعدادها با دانش کارکنانتلفيق و ترکيب توانائي 8

 ايجاد تفاهم با کار، همکاران، مشتريان و مؤسسات بيروني 9

ش
دان

ه 
اع

ش
ا

 

تشويق و حمايت فردی از کارکنان برای توسعه مهارت و دانش خود در جهت  10

 اشتراک آن با ديگران

 تسهيمايجاد فضای اعتماد و فرهنگ  11

 دانش اشاعهاستفاده از مشاوران دانشي در سطح سازمان برای  12

 های خود توسعه و انتقال تجربيات و ايده 13

ش
دان

ی 
از

س
ه 

رچ
کپا

ي
 

 ها در کارکنان از طريق آموزش و بهسازیايجاد و توسعه ظرفيت 14

 استراتژی بهبود کيفيت تصميم 15

 مستند نمودن آنهاهای بهتر و تعيين ايده 16

 های کاری مشترک و انعطاف پذيری برای چيزهای نوتقويت نظريه 17

 ها(استفاده از تمامي دانش جمعي برای انجام کارها)فعاليت 18

ش
دان

د 
بر

ار
ک

 

 های مشتریتلاش برای درک مشتری و نيازهای او و تأمين خواسته 19

 محصول و تعالي عملياتارتباط با مشتری از طريق رهبری  20

 هاتعيين حداقل شايستگي دانشي مورد نياز برای انجام فعاليت 21

 درک موانع فردی و ساختاری در انتقال دانش 22

 استفاده از يادگيری سازماني) قبل، حين و بعد از عمل ( 23
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ها محاسبه و تجزيه و تحليل گرديد که ابعاد و مولفهدر ادامه پژوهش معيار آلفای کرونباخ و پايايي و آزمون نرمال بودن 

 کنيد:مشاهده مي 7در جدول شماره 

 (: وضعیت پایایی و آزمون نرمالیته بودن متغیرها7جدول شماره )

آلفای  نام متغیر هامولفه

 کرونباخ

 آماره وضعیت 

k-s 

Sig وضعیت 

 نرمالیته

ش
دان

ت 
ري

دي
م

 

 نرمال 07/0 146/0 پايا 99/0 مديريت دانش )کلي(

 نرمال 14/0 135/0 پايا 98/0 شناسايي دانش

 نرمال 10/0 168/0 پايا 97/0 توليد دانش

 نرمال 07/0 167/0 پايا 98/0 اشاعه دانش

 نرمال 10/0 165/0 پايا 98/0 يکپارچه سازی دانش

 نرمال 10/0 291/0 پايا 97/0 کاربرد دانش

ي
سان

 ان
بع

منا
ی 

از
س

ند
نم

وا
ت

 

 نرمال 24/0 238/0 پايا 70/0 توانمندسازی

 نرمال 21/0 284/0 پايا 81/0 نگرش

 نرمال 34/0 247/0 پايا 76/0 انگيزش

 نرمال 26/0 198/0 پايا 70/0 تعهد

 نرمال 09/0 207/0 پايا 80/0 کار تيمي

 نرمال 11/0 184/0 پايا 73/0 ارتباطات

 نرمال 41/0 291/0 پايا 71/0 مشارکت

 نرمال 32/0 244/0 پايا 84/0 ساختار سازماني

 نرمال 28/0 251/0 پايا 75/0 فرهنگ

 نرمال 08/0 194/0 پايا 79/0 سبك رهبری

 نرمال 42/0 360/0 پايا 90/0 اختيار

 نرمال 51/0 233/0 پايا 91/0 آموزش

 نرمال 14/0 210/0 پايا 90/0 وضوح اهداف

 نرمال 28/0 209/0 پايا 83/0 غني سازی

 نرمال 06/0 167/0 پايا 84/0 پاداش
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باشد، لذا پايايي متغيرها تحقيق مورد مي 70/0با توجه به اينکه آماره مربوط به آلفای کرونباخ بالاتر از سطح استاندارد 

 ،بدست آمده است 05/0در تمامي موارد مقدار معناداری بزرگتر از فوق براساس نتايج مندرج در جدول تاييد است و چون 

 های سنجش هريك از ابعاد نرمال است.بنابراين دليلي برای رد فرض وجود ندارد يعني توزيع داده

آوری و تجزيه و تحليل آنها در دور اول مولفه های تحقيق هيچ تغييری نيافتند ولي های تحقيق و جمعبا توزيع پرسشنامه

ها کنار پاييني آوردند که در تنظيم پرسشنامه دور دوم اين شاخص های هر دو بعد نمرههای مولفهتعدادی از شاخص

های قبلي نداشته باشد توسط اعضای دلفي معرفي گذاشته شدند. همچنين هيچ شاخص جديدی که هم پوشاني با شاخص

دوم تحقيق و های دور ها هم پوشاني داشتند انتخاب نشدند. با توزيع پرسشنامهنشد و پيشنهاداتي هم که با ساير گويه

های تحقيق هيچ تغييری نيافتند و اعضا پيشنهادات جديدی هم های تحقيق و شاخصآوری و تجزيه و تحليل آنها مولفهجمع

ای که دارای اهميت درج در پرسشنامه را داشته باشد ارايه ننمودند. بعد از تجزيه و تحليل آنها در دور دوم مجددا پرسشنامه

آوری و تجزيه و تحليل مانده تنظيم و برای سومين بار به پاسخگويان ارايه و سپس جمعی باقيهاها و شاخصبا مولفه

 گرديد.

. در  شدبرای بررسي انتخاب  و بالاتر %75که سطح  باشدترين روش، درصدگيری ميرايج در دلفي برای رسيدن به اجماع

سله مراتبي تحليل مناسب      های دورسوم سطح تمامي پاسخگويان اتفاق نظر دارند که شاخص    اين  سل برای مرحله فرآيند 

ستتتوم دلفي مشتتتابه   دور نظر گرفته شتتتوند. همچنين با توجه به اينکه نتايج دور دوم و بايستتتت در فرآيند دربوده و مي

ايم که اين خود نشتان از اجماع پاستخگويان در    مورد نظر دستت يافته  نظریکه به اشتباع   تتوان نتيجه گرفباشتند مي مي

شاخص ار شد     های مؤثر در تحقيق دارد. تباط با  ضای پانل دلفي تثبيت  شاخص های تحقيق از نظر اع در اين  بعد از اينکه 

سات زوجي برای      شنامه مقاي س شنامه       20مرحله پر س سال و پر ضاء پانل دلفي ار آوری گرديد. هدف اين  ها جمعنفر از اع

ها با استفاده از روش تحليل سلسله مراتبي     يب اهميت شاخص تعيين اولويت و نيز ضر جهت مرحله نظر سنجي از اعضاء   

های منتخب از طريق  ها و نيز شاخص بود. برای اين منظور جداولي تنظيم گرديد تا از طريق آنها به ترتيب کليه ابعاد مؤلفه

شده   د قضاوت مقايسات زوجي مورد ارزيابي قرار گيرند. به علاوه ماهيت اجماع در تصميم گيری گروهي موجب بهبو   ها 

دهد. به اين ترتيب به کمك تحليل ستلستتله   و پايايي تحليل ستلستله مراتبي را به عنوان يك ابزار تصتميم گيری افزايش مي   

 .(1381را درک نمود )آذر و رجب زاده،  ،عوامل متعدد باتوان مسايل پيچيده ای مراتبي مي

دارند يا در حقيقت براساس از نظر اعضای دلفي ين وزن را ي که در اين تحقيق بيشتريهاگويه نهايي مدلجهت ارايه 

به صورت يك مدل  ،اندها به روش تحليل سلسله مراتبي است، رتبه اول را کسب کردهارجحيتي که حاصل از تحليل داده

در بحث توانمندسازی منابع انساني و پنج مولفه در بحث مديريت دانش لفه ؤده مچهارشامل  اين مدل نماييم.ارائه مي

 :ارائه شده است( 9و )(  8) جدول شمارهدر سازماني است که هر کدام با شاخص برتر خود )شاخص با بيشترين امتياز( 
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 : شاخص برتر عوامل موثر بر توانمندسازی منابع انسانی(8) جدول شماره

 وزن هاشاخص هامولفه مفاهیم

ني
سا

 ان
بع

منا
ی 

از
س

ند
نم

وا
ر ت

ر ب
وث

 م
مل

وا
ع

 

 0/155 سازمان و مديريت به نسبت مثبت نگرش نگرش

 0/155 ديگران با صميمي روابط ايجاد و حمايت کسب انگیزش

 148/0 سازمان در ماندن باقي برای فرد باطني ميل سازمانی تعهد

 138/0  تيمي کار از مديران حمايت ميزان تیمی کار

 ./145 گروهی ارتباطات توسعه ارتباطات

 151/0 مشاغل پذيری مشارکت ميزان مشارکت

 ساختار

 سازماني

 153/0 سازمان مراتب سلسله تعداد

 ./125 کارکنان مجرای از وری بهره فرهنگ

 144/0 افراد به مديران اعتماد ميزان رهبری سبك

 150/0 شده واگذار اختيارات وضوح اختيار تفويض

 144/0 کارکنان آموزشي نيازهای به توجه آموزش

 152/0  اهداف و انداز چشم تعيين در کارکنان مشارکت ميزان اهداف وضوح

 157/0 وظايف حيطه بر کنترل ميزان سازی غني

 169/0 خلاقيت و نوآوری بر مبتني پاداش پاداش

 

 های مدیریت دانش: شاخص برتر مولفه(9) جدول شماره

 وزن هاشاخص هامؤلفه مفاهیم

ت
ری

دی
م

 
ش

دان
 

ی
ان

زم
سا

 

 حفاظت و پيشرفت /کارآموزی متخصصين، استخدام دانش شناسايي

 هاظرفيت از

142/0 

 217/0 کارکنان دانش با استعدادها و توانائيها ترکيب و تلفيق دانش توليد

 150/0 تسهيم فرهنگ و اعتماد فضای ايجاد دانش اشاعه

 سازیيکپارچه

 دانش

 243/0 پذير انعطاف و مشترک کاری هاینظريه تقويت

 248/0 (عمل از بعد و حين قبل،)سازماني  يادگيری از استفاده کاربرد دانش
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)چهارده مولفه در لفه ؤم دو بعد توانمندسازی منابع انساني و مديريت دانش، و دارای نوزدهشامل مدل در دست تدوين ما 

منابع انساني و پنج مولفه در بعد مديريت دانش( است که هر کدام با شاخص برتر خود )شاخص با بعد توانمندسازی 

 شوند:بيشترين امتياز( در طراحي مدل اصلي تحقيق به کار گرفته مي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحقیق (: مدل نهایی2شکل شماره )

 

از تداخل يا برخورد پنج مولفه مديريت دانش سازماني با چهارده مولفه تاثيرگذار در توانمندسازی منابع انساني جمعا 

توانند جهت توانمندسازی منابع انساني به کمك مديريت دانش آيد که مديران ارشد سازمان ميهفتاد استراتژی به دست مي

 به کار بگيرند.

نی
زما

سا
ش 

دان
ت 

یری
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دانش: استخدام  شناسایی

متخصصین، کارآموزی/ 

پیشرفت و حفاظت از 

 ها ظرفیت

تلفیق و ترکیب  تولید دانش:

 ها با دانش کارکنانتوانایی

ایجاد فضای  اشاعه دانش:

 اعتماد و فرهنگ تسهیم دانش

تقویت  سازی دانش:یکپارچه

های کاری مشترک و نظریه

پذیری برای چیزهای انعطاف

 نو

 کاربردی کردن دانش:

استفاده از یادگیری 

سازمانی)قبل، حین و بعد از 

 انجام کار(

ل 
وام

ع
نی

سا
ع ان

ناب
ی م

از
دس

نمن
توا

ر 
ر ب

وث
م
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 میزان کنترل بر حیطه وظایف غنی سازی شغلی:

 انداز و اهدافمیزان مشارکت کارکنان در تعیین چشم وضوح اهداف:

 توجه به نیازهای آموزشی کارکنان آموزش:

 وضوح اختیارات واگذار شده  تفویض اختیار:

 پاداش مبتنی بر نوآوری و خلاقیت پاداش:

 میزان مشارکت پذیری مشاغل مشارکت:

 توسعه ارتباطات گروهی ارتباطات:

 میزان حمایت مدیران از کار تیمی کار تیمی:

 میل باطنی فرد برای باقی ماندن در سازمانتعهد:

 بط صمیمی با دیگرانکسب حمایت و ایجاد روا انگیزش:

 نگرش مثبت نسبت به مدیریت و سازمان نگرش:

 

 تعداد سلسله مراتب سازمان ساختار سازمانی:

 وری از مجرای کارکنانبهره فرهنگ سازمانی:

 میزان اعتماد مدیران به افراد سبک رهبری:

 
نی
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 پژوهش یهاافتهی. 6

و  شترياز عوامل ب يو به برخ ستين کساني ريتاث نيداشته و نحوه ا ريتاث یدانش بر عوامل موثر بر توانمندساز تيريمد

 قيتحق ييعوامل الگو و مدل نها نيا ريدارد که با استفاده از تاث یزيناچ ريعوامل تاث يعوامل کمتر و حتب بر برخ يبه برخ

 .ديگرد يطراح رانيا ياسلام یمهورگمرک ج يمنابع انسان یجهت توانمندساز

 ها افتهی لی. تحل7

دانش، و انتخاب  تيريبه کمك مد يمنابع انسان یتوانمندساز ييمدل نها یهاها و شاخصابعاد، مؤلفه حيپس از تشر

 ني. ادياز مدل به دست آ يقيروشن و دق ريداده، تا تصو شيمدل واحد نما كيآنها را در قالب  توانيبرتر م یهاشاخص

که در قسمت بيان مسئله به آنها اشاره شده  قيبه سئوالات فرعي تحق خما را در پاس تواننديهای انتخاب شده مشاخص

گمرک  یبه کمك مديريت دانش برا يمنابع انسان یبود که مدل مناسب توانمندساز نيا قيتحق ياصل سوال دهند. یارياست، 

های مرتبط با هايي باشد؟ شاخصمدل کدامند؟ اين مدل بايد دارای چه مؤلفه نيکدامست؟ ابعاد ا رانيا ياسلام یجمهور

 ياسلام یدر گمرک جمهور يمنابع انسان یبرای توانمندساز آيدهای تحقيق بر مي ها کدامند؟ همانگونه که از يافتهاين مؤلفه

های اين مدل در بعد دانش مورد تأييد قرار گرفته است و مؤلفه تيريو مد یايران ابعاد اصلي مدل شامل ابعاد توانمندساز

فرهنگ،  ،يارتباطات، مشارکت، ساختار سازمان ،يميکار ت ،يسازمان تعهد زش،يشامل نگرش، انگ يمنابع انسان یتوانمندساز

دانش شامل شناسايي، توليد،  تيريو پاداش؛ و در بعد مد یسازيآموزش، وضوح اهداف، غن ار،ياخت ضيتفو ،یسبك رهبر

 باشد. سازی و انتقال دانش به محيط کسب وکار مياشاعه، يکپارچه

 انيارتباطات و در م یفرد انيعوامل م انيدر م زش،يمولفه انگ يمنابع انسان یموثر بر توانمندساز یعوامل فرد انيدر م

 يمنابع انسان یدر کل عوامل موثر بر توانمندساز اما به خود اختصاص دادند.نخست را  گاهيپاداش جا يعوامل سازمان

 ار،ياخت ضيارتباطات، تفو یهامولفه بيها است و بعد از آن به ترتهمه مولفه تيدر اولو تياهم نيشتريمولفه پاداش با ب

و در  يميکار ت ،یآموزش، نگرش، مشارکت، تعهد، سبك رهبر زش،يانگ ،يفرهنگ سازمان ،يشغل یسازيوضوح اهداف، غن

 .ف قرار دارندباشديم تياهم نيکمتر یکه دارا يت ساختار سازمانينها

 یریگجهینت

 نيدانش در ا تيريو استفاده از مد يمنابع انسان یبه توانمندساز ايدن شرفتهيپ یهاسازمان یهاکرديتوجه به رو با

بزرگ را فراهم کرده است  یهاشرکت يعال رانيمد ي. آنچه موجبات نگرانستين يباق يامر، شک نيخصوص، در ضرورت ا

 یدغدغه ضرور نيرفع ا یموثرتر، کارآتر و توانمندتر داشته باشند. آنچه در واقع برا ياين است که چگونه منابع انسان

 قيتحق نيا ياست. لذا ط ياز منابع انسان یريگبهره یمنسجم و کارآمد برا ك،ياستراتژ یااست در دست داشتن برنامه

گردد تا  هيو ارا يحطرا رانيا ياسلام یگمرک جمهور یبود برا زين يکه مورد توافق خبرگان دلف يعلم يمدل ديدتلاش گر

به سبب  رانيرا که واقعا در گمرک ا يآن، منابع انسان ياستخراج یهایگمرک با استفاده از آن و استراتژ يعال رانيمد

 .رنديبه کار گ يسازمان اتيبرد منو شيدارند هر چه بهتر توانمندتر ساخته و در پ یاژهيو گاهيسازمان، جا يتيحاکم تياهم

از  يو به برخ ستين کساني ريتاث نيداشته و نحوه ا ريتاث ی منابع انسانيدانش بر عوامل موثر بر توانمندساز تيريمد
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عوامل الگو و  نيا ريدارد که با استفاده از تاث یزيناچ ريعوامل تاث يعوامل کمتر و حتب بر برخ يو به برخ شتريعوامل ب

 .ديگرد يطراح رانيا ياسلام یمهورگمرک ج يمنابع انسان یجهت توانمندساز قيتحق ييمدل نها

  یکاربرد شنهاداتیپ

که به  اندافتهيبزرگ امروزه در یهاافراد ارزشمند است. اغلب شرکت یبرا شهيسازمان: دانش هم يدانش گاهيجا یارتقا -

  .داشتند اريکه در اخت يکيزيف یهايياند، نه به خاطر داراخود موفق بوده يها و تجارب منابع انسانخاطر مهارت

: سازمان يادگيرنده نتيجه تبديل مديريت منابع انساني به مديريت دانش است که طي آن وظيفه رندهيادگيسازمان  جاديا -

های معتبر بکارگيری نيروی انساني شايسته و کارآمد با تحصيلات سطح بالا و از دانشگاهيك مدير منابع انساني جذب و 

 .يادگيرنده و چالشي نمايند يتوانند سازمان را مبدل به محيطاست که مي

کارکنان است و با توجه  یهادانش در سازمان ثبت و ضبط تجارب و مهارت تيريمد یهایاز استراتژ يکي: یتجربه نگار -

در  الخصوصيواردات، صادرات و عل یها هيو رو ندهايدر مورد فرا ژهيگمرک به و یهاتيبودن فعال يه تخصصب

 رياستفاده سا یکسوتان برا شيتجارب پ ياطلاعات نكبا جاديفرش و خودرو، ا ،يهمچون مشتقات نفت يخصوص اقلام

 .است يکارکنان الزام

بايست کارکنان را به اشتراک و استفاده از بهترين تجربيات به همواره مياستفاده از بهترين تجربيات: مدير ارشد  -

 یهاتيتجارب در فعال نيخصوص از طريق جلسات حضوری فرا خواند و کارکنان را وادار به استفاده و به کار بستن ا

وجود ندارد و  ياست شک یامروز یهابه عنوان مزيت رقابتي سازمان دتوانمن يروزمره خود کند. اين امر که منابع انسان

 .اثبات شده است "امروزه کاملا

 یساز تيو ظرف قاتيدفتر آموزش تحق ژهيو به و رانيگمرک ا یزير: معاونت برنامهیتوانمندساز ینامهآئين نيتدو -

و به اشتراک  نيتدو يمنابع انسان یتوانمندساز یبرا یانامهنيخود قرار دهند و آئ فيرا در راس وظا یتوانمندساز يستيبا

از کارکنان تازه وارد تا  ستيبايم نامهنيآئ ني. اندينما تيرا حما نامهنيآئ نيو مقررات ا نياز قوان یاگذارند و مجموعه

 یرهايمس یتوانمندساز یآنها افراد در راستا يرا در بر داشته باشد که ط ييهاوهيکارکنان با سابقه را شامل شود و ش

 .را مشخص کرده باشد افراداحراز  طيشده بوده و شرا نييتع شياز پ يستيبا ريمس نيا. ندينما يرا ط يخاص

کسوت و باتجربه  شي: استفاده کارکنان کم تجربه و تازه وارد از تجارب کارکنان پیشاگرد -زنده کردن سنت استاد -

در  تواننديافراد م ييدر گمرکات اجرابوده است. لذا  يمنابع انسان یافراد و توانمندساز يجهت تعال يمناسب ريمس شهيهم

 .خود مشغول شوند فينفر با تجربه به انجام وظا كيت يتحت مسئول يياجرا یهاميو ت یکار یهاگروه

مورد نياز  (Knowledge Sharing) : انواع انگيزش برای افزايش ميزان تسهيم دانش در سازمانيزشيدهي انگپاداش -

تا  يسازمان گاهيجا یرا پوشش دهد و از ارتقا« نيازهای موسوم به نيازهای مازلو»تمام مراتب ها بايد است. اين انگيزش

 يمنابع انسان یتوانمندساز یهاپاداش در صدر مولفه مولفه دينمود ظهرا شامل شود. همانطور که ملاح يمال یهاپاداش

را به پاداش  يمنابع انسان یدانش و توانمندساز تيريابعاد مد ستيبايم رانيا ياسلام یگمرک جمهور رانياست. لذا مد
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خود اقدام  يدانش ضمن مودنن ینسبت به اشاعه دانش و کاربرد شتريو ب شتريافراد ب ق،يطر نيگره بزنند تا از ا يسازمان

 .ندينما

 Knowledge Holding) دانش یتغيير فرهنگ قبضه یامروز یهاسازمان فيترين وظاايجاد فرهنگ اشتراک دانش: مهم -

Culture) ،فرهنگ داشتن دانش قدرت است، به فرهنگ تسهيم دانش اي (Knowledge Sharing Culture) ،اشتراک  اي

بلکه اشتراک  ستين نيآنها قدرت آفر یدانش برا ینگهدار هشوند ک نيمطم ديبا ي. منابع انسانباشديدانش قدرت است، م

 .شوديدانش در سازمان منجر به قدرت م

 رانيگمرک ا رانيدانش به مد تيريبه کمك مد يمنابع انسان یو توانمندساز يبهبود و تعال یکه برا ييشنهادهايبر پ علاوه

 :گردديم هيارا ليبرای تحقيقات آتي به شرح ذ زين ييشنهادهايپ د،يگرد هيارا

ها های منابع انساني که اين استراتژیاستراتژیهای مديريت دانش و گردد، نحوة تعامل و ارتباط استراتژیپيشنهاد مي -

  .را حمايت بکنند، بررسي گردد يمنابع انسان یبتوانند توانمندساز

گردد، ارتباط بين است، لذا پيشنهاد مي يسازمان یو توانمند يرقابت تيهدف نهايي مديريت دانش در سازمان کسب مز -

  .و بررسي قرار گيرد قيی سازمان توانمند مورد تحقهاهای مديريت دانش و ابعاد و مؤلفهاستراتژی

آن مورد بررسي و مطالعه قرار  یدر مديريت دانش و توانمندسازها يمنابع انسان یتوانمندساز ريگردد، تاثپيشنهاد مي -

  .گيرد

 های تحقیقمحدودیت

انجام گرفته  یاگسترده قاتيدانش تحق تيريو مد يمنابع انسان یکه قبلا گفته شد هر چند در خصوص توانمندساز همانطور

دو پرداخته  نيا نياند و به ارتباط بدانش را جدا مورد مطالعه قرار داده تيريو مد یتوانمندساز قاتيتحق نياکثر ا ياست ول

 يدولت یهاسازمان شانقيصورت و کمتر موضوع تحق يخصوص یهادر بخش قاتيتحق نينشده است و علاوه بر آن ا

 :وجود داشت ليبه شرح ذ زين ييهاتي. علاوه بر آنچه گفته شد محدودبوده است

گستردگي جغرافيايي: گمرک ايران دارای گستره جغرافيايي وسيعي به پهنای ميهن عزيزمان ايران است. اين گستره از  -

  .شمال تا جنوب و از شرق به غرب کشور کشيده شده است

کاری نياز به  یهای خاص خود مي باشند و فرآيندهاانجام کار دارای پيچيدگي پيچيدگي فرآيندها: در گمرک فرآيندهای -

  .باشندهای متنوعي برای اجرا ميداشتن مهارت

آنها  قيو سلا نيهای شغلي: در گمرک ايران به دليل گستره جغرافيايي، تنوع و پچيدگي فرآيندها، تنوع مراجعتنوع گروه -

منابع  یهای شغلي متفاوت وجود دارد که کار توانمندسازبه گروه ازين يو صادرات يواردات یو تنوع محصولات و کالاها

 .کندتر ميتر و سختدر آن به مراتب پيچيده ابه کمك مديريت دانش ر ژهيرا به و يانسان

نش بدست آمده دا تيريمد یهااز مؤلفه كيها در هرشاخص نيکه ب يزوج ساتيمقا ي( در تمامیتوافق )ناسازگار بيضر

 نييها و تعدر انتخاب انيپاسخگو نيب یتوافق بالا ايها و داده جيکمتر بوده و نشان دهنده اعتبار نتا1/0است از مقدار 
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مؤلفه دو شاخص  يدر تمام "بايتقر دهد،ينشان م جي. همانگونه که جدول نتاباشديم هایاستراتژ نيا نيب تيو ارجح تياولو

  .برخوردار است ييبالا تياهم بياز ضر

 یآت قاتیتحق

ايران شکل گرفت. مطالعه  گمرکمديريت دانش برای توانمندسازی منابع انساني به کمك تحقيق حاضر به منظور ارائه مدل 

با توانمندسازی منابع انساني های در تدوين استراتژی گمرکحاضر نشان داد که ايجاد مدلي برای کمك به مديران 

و ما سناريوهای  ها، با استفاده از روش دلفي امکان پذير استها و شرکتهای ساير کشورها و فعاليتگيری از مدلبهره

 .متفاوتي برای مديران ارشد گمرک بيان کرديم

 تر از تحقيق حاضر قابل استخراج هستند، به قرار زير است:که به صورت جزئي هاييپيشنهاد

ها  های منابع انساني که اين استراتژی  های مديريت دانش و استراتژی استراتژی تعامل و ارتباط  ةنحو گردد،پيشنهاد مي  -

 د، بررسي گردد.  نحمايت بکن توانمندسازی منابع انساني راد نبتوان

ارتباط بين  ، گرددلذا پيشنهاد مي  در سازمان کسب مزيت رقابتي و توانمندی سازماني است،     هدف نهايي مديريت دانش -

 مورد تحقيق و بررسي قرار گيرد.   سازمان توانمندهای ريت دانش و ابعاد و مؤلفههای مدياستراتژی

 منابع

 (، مديريت دانش در سازمان. تهران: انتشارات پيوند نو.1385ابطحي، سيدحسين و صلواتي، عادل )

 و آموزش مديريت. (. توانمندسازی کارکنان. تهران، انتشارات: موسسه تحقيقات1386ابطحي، سيدحسين و عابسي، سعيد )

شعب شمال غرب  -بررسي رابطه يادگيری سازماني و توانمندسازی کارکنان در بانك مسکن(. »1393ارزشي، مهران )

 نامه کارشناسي ارشد. استاد راهنما عليرضا جزيني. تهران: دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزی.پايان«. تهران

بررسي رابطه بين مديريت دانش و توانمندسازی روانشناختي منابع (. »1395اسفندياری، محمدجواد و آدابي، حميدرضا )

 .24 -12(. صص.: 1395)بهار  25. شماره 8مطالعات مديريت شهری. دوره «. انساني در شهرداری تهران

سه پاريزی. تهران: انتشارات موسنژاد(. تواناسازی کارکنان. مترجم مهدی ايران1375اسکات، سينتيا و ژاف، دنيس )

 تحقيقات وآموزش مديريت.

رابطه بين مديريت دانش و توانمندسازی شغلي کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان (. »1392اسيوند، حسن و ديگران )

 https://civilica.com/doc/551664ارايه شده در ششمين کنفرانس مديريت دانش، تهران. «. چهار محال و بختياری

سازی(. تهران: انتشارات دانشگاه صنعتي امير گيری و پيادهها، اندازهديريت دانش )مفاهيم، مدل(. م1386افرازه، عباس. )

 تکنيك تهران(.کبير )پلي

بررسي تأثير اقدامات مديريت دانش بر توانمندسازی روانشناختي منابع انساني با (. »1396اميرقدسي، سيروس و ديگران )
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مديريت منابع انساني در صنعت نفت. دوره «. در شرکت نفت مناطق مرکزی ايران گر متغيرهای جمعيت شناختينقش تعديل

افزايي مديريت منابع ¬هم(. »1392آئيني، محمد و مرادی، وحيد )¬. امين147 -117(. صص.: 1396)تابستان  32. شماره 8

شده در دومين کنفرانس ملي  ارايه«. انساني و مديريت دانش: عامل استراتژيك در ارتقاء توانمندسازی نيروی انساني

 https://civilica.com/doc/253669گذاری، گرگان. ¬حسابداری، مديريت مالي و سرمايه

 (. نگرش بر توانمندسازی.تهران: انتشارات: مطالعات بازرگاني.1381يزداني، حميد )اورعي

پاريزی. تهران: -نژاد¬مترجم مهدی ايران (. مديريت تواناسازی کارکنان.1379بلانچارد، کنت؛ کارلوس، و راندولف، آلن )

 نشر مديران.

 اله اميني. تهران: فرا.افزايي. مترجم فضل(. سه کليد توان1379بلانچارد، کنت )

 های بازرگاني.های اجرايي آن. تهران: انتشارات پژوهشنامه(. قانون امور گمرکي و آيين1380بنائي، رضا )

ای استان مديريت دانش در توانمندسازی کارکنان در اداره کل آموزش فني و حرفه بررسي نقش(. »1395بهتويي، لادن )

های نوين در مديريت، اقتصاد و علوم انساني. باتومي گرجستان. المللي پژوهشارايه شده در همايش بين«. البرز

https://www.sid.ir/  

توانمندسازی منابع انساني در مدل راهبردی مديريت  رهبری سازماني و(. »1385مرزباني، ناصر و سوری، حسن )زادهبيك

 https://civilica.com/doc/39948المللي مديريت. ارايه شده در چهارمين کنفرانس بين«. دانش

 (. طراحي الگوی مديريت دانش برای شرکت ملي نفت ايران. رساله دکتری.1395پسند، محمدرضا )

 سازماني. تهران: انتشارات فرانما.(، مديريت دانش 1395پوررضا، محمدسعيد. )

های مديريت دانش و نوآوری بررسي و تبيين نقش ميانجي کاربرد دانش در رابطه بين شيوه(. »1399پورفخری، منصوره )

نامه کارشناسي ارشد. استاد راهنما محمد باقرزادهآذر. البرز: پايان«. )مطالعه موردی: شرکت ملي صنايع پتروشيمي ايران(

 ه مديريت و حسابداری.دانشگا

ريزی شهرداری شناسي وضعيت توانمندسازی کارشناسان در مرکز مطالعات و برنامهآسيب(. » 1388تقدسي، مرتضي )

نامه کارشناسي ارشد. استاد راهنما مصطفي نيکنامي. استاد پايان«. شهر تهران و ارائه راهکارهای مناسب جهت بهبود آن

 دانشگاه علامه طباطبايي. مشاور عباس عباسپور. تهران:

های ¬طراحي و توسعه مدل استراتژيك توانمندسازی منابع انساني در سازمان(. »1390جزني، نسرين و رستمي، علي )

 .54 -23(. صص.: 1390)پاييز  3های مديريت منابع سازماني. سال اول. شماره ¬پژوهش«. محور¬دانش

 ها. تهران: انتشارات کتابدار.و زيرساخت (. مديريت دانش، مفاهيم1385زاده، محمد )حسن

 (. مديريت دانش و دانايي )ساختار، فرآيند و راهکارها(. قم: انتشارات ياقوت.1389زاده، محمدرضا )¬حميدی

انديشي خبرگان(. تهران: ¬(. روش تحقيق دلفي )تکنيك هم1400نيری، کريم؛ پورجبلي، ربابه و بابائي، محبوبه )¬حنفي
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 دبيزش.

 های فرهنگي.(. رفتار سازماني. مترجمان علي پارساييان و سيدمحمد اعرابي. تهران: دفتر پژوهش1387رابينز، استيفن )

تاثير مديريت دانش بر عملکرد سازماني با ملاحظه نقش ميانجي (. »1397نجار، مجيد )فرجاد، حاجيه و مطيعيانرجبي

(. 1397)پاييز  3. شماره 10های مديريت منابع انساني. دوره علمي پژوهش نشريه«. اقدامات راهبردی مديريت منابع انساني

 .(214 -191صص.: 

«. بررسي عوامل موثر بر استقرار و عملکرد مديريت دانش در شرکت فولاد استان خوزستان(. »1390اميدی، سميرا )زاده

عبدالحسن نيسي. البرز: موسسه آموزش عالي نامه کارشناسي ارشد. استاد راهنما حسنعلي سينايي. استاد مشاور پايان

 الکترونيکي.

های ، مجله پژوهش«گرا در آموزش عالي ايران¬طراحي مدل سازمان معنويت(. »1391سرلك، محمدعلي و همکاران )

 .24 -5(. صص.: 1391)زمستان  18، شماره 5مديريت عمومي. سال 

 های تحقيق در علوم رفتاری. تهران: انتشارات آگاه.¬ش(. رو1396سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حجازی، الهه )

تحليل توانمندسازی روانشناختي کارکنان و رابطه آن با (. »1392سلاجقه، سنجر؛ پوررشيدی، رستم و موسايي، محمد )

 .118 -99(. صص.: 1392)زمستان  72. شماره 22مطالعات مديريت )بهبود و تحول(. دوره «. مديريت دانش

بررسي عوامل فرهنگ و ساختار سازماني و فناوری اطلاعات در تاثيربخشي مديريت دانش، (. »1392بوبه )سهرابي، مح

نامه کارشناسي ارشد. استاد راهنما بهروز قاسمي. ¬مطالعه موردی )شرکت توزيع نيروی برق نواحي استان تهران(. پايان

 مرکزی. ترک. تهران: دانشگاه آزاد واحد تهران¬استاد مشاور امير بيات

 سازی تهران.ها و پيادهمفاهيم، تجربه –(، مديريت دانش 1385شرکت مشاوران توسعه آينده. )

شده در بورس اوراق های پذيرفتهبررسي رابطه ساختار سرمايه و مخارج پرسنلي در شرکت(. »1395نسب، تکتم )شکوری

فر. استاد مشاور مسلم سعيدی. سيستان و بلوچستان: زدینامه کارشناسي ارشد. استاد راهنما حسن يپايان«. بهادار تهران

 دانشگاه سيستان و بلوچستان.

های فرايندی مديريت دانش در توانمندسازی ساختاری منابع انساني نقش قابليت(. »1397دروازه، سعيد و ديگران )صادقي

(. صص.: 1397)تابستان  1ال اول. شماره مديريت راهبردی دانش سازماني. س«. )مورد مطالعه: دانشگاه علامه طباطبائي(

49- 72. 

های تحقيق. تهران: زنجان: شناسي و يافتههای تحليل آماری پيشرفته با تاکيد بر روش(. روش1395اله )صدفي، ذبيح

 انتشارات سطر و قلم. جلد اول. 

نامه(.  تهران: انتشارات پايانشناسي تبيين مسئله تحقيق: مدل (. روش تحقيق کاربردی )روش1398اله )صدفي، ذبيح
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 شناسان.جامعه

 (. ترمينولوژی گمرک. تهران: انتشارات دانشکده علوم اقتصادی.1389طاهری، غلامرضا. )صفاری

ارايه شده در «. های تخصصي گمرک ايراناثرات مديريت دانش بر بهبود فعاليت(. »1392طاهرخوئياني، کيوان و ديگران )
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