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

as a base of knowledge over the years, experiences and processes, processes, solutions, 

initiatives, etc. are collected and stored in the form of hidden or tacit knowledge in their 

minds. When this knowledge is transferred from the implicit to the explicit, and out of 

the control of individuals and in the service of the organization and is managed, it can 

be fruitful and help to achieve organizational goals. This happens during the knowledge 

management process. The process of identifying, producing, disseminating, integrating, 

and applying the right knowledge at the right time by the right person in the 

organization is called knowledge management. In this article, while explaining human 

resource empowerment and its results, we have tried to explain and define knowledge 

management and the relationship between knowledge management and human 

resource empowerment and the effects of knowledge management processes on the 

factors affecting human resource empowerment. 
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Objective: Familiarity with knowledge management processes and their application in 

empowering the human resources of the organization, are all sub-objectives of this research. 

However, it seems that the most important goal of using knowledge management to 

empower human resources in Iranian customs is to adapt quickly to changes in the 
environment in order to enable and improve the efficiency and productivity of its human 

resources. 

Methodology: The Research method present in this 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. Data collection was used. According to the scientific purpose of the research, 
this research can be considered as an exploratory research in which the researcher focuses on 

finding the relationship between knowledge management processes and factors affecting 

human resource empowerment and examining the impact of knowledge management 

components and processes on empowerment. Is human resources. 
Conclusion: Knowledge management processes affect the factors that effect human resource 

empowerment. There is a positive and significant effect between knowledge dissemination 

and knowledge production with attitude, employee motivation and commitment. All 

knowledge management processes have a positive and significant effect on teamwork. The 
application, dissemination and production of knowledge have a positive and significant 

effect on the communication factor. Knowledge production, knowledge dissemination and 

knowledge integration have a positive and significant effect on the participation factor. There 

is a positive and significant effect between knowledge application and knowledge 
dissemination on the factor of organizational structure. The application of knowledge, 

knowledge dissemination and knowledge integration have a positive and significant effect on 

the cultural factor. Knowledge identification and knowledge dissemination have a positive 
and significant effect on the leadership style factor. The production, dissemination and 

application of knowledge have a positive and significant effect on the delegating factor. The 

application of knowledge has a positive and significant effect on the factor of education. 

Between the application of knowledge and knowledge production has a positive and 
significant effect on the clarity of goal. There is a positive and significant effect between 

knowledge application and knowledge integration on job enrichment factor. There is a 

positive and significant effect between knowledge application and knowledge production 

with reward factor. 
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  دهیچک

ها، ابتکارات، حلها، تجارب، روندها، راهسال یاز دانش ط یگاهیكه همچون پا شوندیمنابع سازمان محسوب م نیارزشمندتر ،یمنابع انسان

. وقتی این دانش از حالت ضمنی به حالت صریح، و از ندینمایو حفظ م یآوردر ذهن خود جمع یضمن ایرا به صورت دانش پنهان  رهیو غ

د مثمر ثمر واقع شده و به تحقق اهداف سازمانی كمك كند. توانشد، می تیریو در خدمت سازمان قرار گرفت و مد خارجتصرف افراد 

و كاربرد دانش مناسب در زمان مناسب  یساز کپارچهیاشاعه،  د،یتول ،ییگیرد. فرایند شناسااین اتفاق طی فرایند مدیریت دانش صورت می

منابع انسانی و پیامدهای  یگویند. طی این مقاله سعی شده است ضمن تشریح توانمندسازدانش می مدیریتتوسط فرد مناسب در سازمان را 

مدیریت دانش  فرایندهای مدیریت دانش و ارتباط بین مدیریت دانش و توانمندسازی منابع انسانی پرداخته و تاثیرات فیو تعر نییآن، به تب

 نمائیم. تبییندر توانمندسازی منابع انسانی را 

 هدف

 یمنابع انسان یدر توانمندساز آنها یریدانش، و به كارگ تیریبسته نرم افزاری مد رییو بکارگ هیدانش، ته تیریمد ندهاییبا فرا ییآشنا

دانش جهت  تیریمد یریكارگهدف به  نیمهمتر رسدیبه نظر م ی. ولروندیبه شمار م قیتحق نیا یسازمان، همه و همه از اهداف فرع

منابع  یورو بهره ییو ارتقاء كارآ یبه منظور توانمند رامونیپ طیمح راتییبا تغ عیانطباق سر ران،یدر گمرک ا یمنابع انسان یتوانمندساز

 .باشدیآن م یانسان

 ضرورت

 اتیبه ح توانندیم ییهاتنها سازمان انیم نیها بوجود آورده است. در ارا برای سازمان دییعدم تعادل جد تیمستمر دانش وضع راتییتغ

های نو به طور مستمر به خلق دانش و ندیخود را حفظ نما یآنها توان رقابت یخود ادامه دهندكه بتوانند با اتکاء به منابع انسانی و توانمندساز

یك سازمان دولتی است، داشتن مدل مشخص  رانیا یاسلام یاز آنجا كه گمرک جمهور زند.پردابدر سازمان  دیجد یهاو كسب مهارت

  سازمان خواهد كرد. نیا تیبا استفاده از مدیریت دانش كمك شایانی به موفق یتوانمندساز نمدو و

 شناسی روش

در  و استفاده شده است یاز روش دلف یفی. در بخش كباشدی( میفیو ك ی)كمّ یبیترك ای ختهیحاضر از نوع روش آم مقاله قیتحق روش

انواع  زیو ن یو تجرب ینظر اتیاز ادب ،یسطوح مطالعات وتوجه به گستره  با قیتحق نی. در اباشدیم یشیمایپ قیروش تحق ،یبخش كمّ

_______________________________________________________________ 
 نویسنده مسئول 1
 . تهران. ایراننور امیدانشگاه پ مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی. یادكتر یدانشجو 2
 . تهران. ایراننور امیدانشگاه پ استاد تمام گروه مدیریت. 3
 رانینور. تهران. ا امی. دانشگاه پتیریگروه مد یاراستاد  4
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ها باتوجه روش نیشده است كه ا یریگبهره قیتحق یهاهیو فرض یبه سوالات اساس ییپاسخگو یبرا یو اطلاعات اسناد یشیمایپ یهاداده

 ق،یبه هدف علمی تحق باتوجهاست.  دهاطلاعات استفاده ش یگردآور یزمان براصورت همبه قیتحق یهااهداف و پرسش ،یبه سازه اصل

 عواملو  رابطه فرایندهای مدیریت دانشاكتشافی دانست كه در آن كانون توجه محقق بر یافتن  هایقیتوان از نوع تحقرا می قیاین تحق

 باشد.می یمنابع انسان یمدیریت دانش بر توانمندساز یندهایها و فرامولفه ریتاث یبررس و یمنابع انسان یموثر بر توانمندساز

 :هاافتهی

بر عوامل موثر بر توانمندسازی منابع انسانی تاثیر دارند و  مدیریت دانشفرایندهای دست آمده مشخص گردید كه  براساس نتایج به

عامل نگرش و در بین عوامل میان فردی بیشترین تاثیر در بین عوامل فردی بیشترین تاثیر را بر  مدیریت دانشفرایندهای  تر از آن اینکهمهم

را بر عامل مشاركت و در بین عوامل سازمانی موثر بر توانمندسازی منابع انسانی بیشترین تاثیر را بر عامل آموزش و در جایگاه بعدی بر 

 .دنعامل سبك رهبری دار

 گیری: نتیجه

 زشیانگ، نگرش با دانش  دیاشاعه دانش و تول نیب دارند. ریتاث یمنابع انسان یازدانش بر عوامل موثر بر توانمندس تیریمد یندهایراف

كاربرد، اشاعه و  مثبت و معنادار دارند. ریتاث یمیبر كار تدانش  تیریمد یندهایراهمه ف دارد.وجود مثبت و معنادار  ریتعهد تاثو  كاركنان

مثبت و  ریدانش بر عامل مشاركت تاث یساز کپارچهیدانش، اشاعه دانش و  دیتول مثبت و معنادار دارند. ریبر عامل ارتباطات تاث تولید دانش

دارد. كاربرد دانش، اشاعه دانش و وجود مثبت و معنادار  ریتاث یكاربرد دانش، اشاعه دانش بر عامل ساختار سازمان نیبمعنادار دارد. 

مثبت و معنادار  ریتاث یدانش و اشاعه دانش بر عامل سبك رهبر یید. شناسانمثبت و معنادار دار ریدانش بر عامل فرهنگ تاث یساز کپارچهی

مثبت و معنادار  ریمثبت و معنادار دارند. كاربرد دانش بر عامل آموزش تاث ریتاث اریاخت ضیاشاعه و كاربرد دانش بر عامل تفو ،دید. تولندار

دانش بر عامل  یساز کپارچهیكاربرد دانش و  نیب مثبت و معنادار دارد. ریعامل وضوح اهداف تاثدانش بر  دیكاربرد دانش و تول نیبدارد. 

 دارد.  وجودمثبت و معنادار  ریعامل پاداش تاثا دانش ب دیكاربرد دانش و تول نیب دارد. وجود مثبت و معنادار ریتاثشغلی  یساز یغن

 مدیریت دانش.توانمندسازی، منابع انسانی، دانش،  :هادواژهیکل
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 71/ شماره  1401 تابستان/پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم  نشریه علمی

 
 

94 

 

 مقدمه

انباشته تك افراد و در ذهن آنها كند كه نزد تكهر سازمان براي دستيابي به اهداف خود، از مجموعه دانشي استفاده مي

هاي ناشي از تكرار برخي توان شكست سازمان يا بالا بودن هزينهشده است. در صورت عدم استفاده از اين دانش، مي

ها را انتظار داشت. براي همين در گيريگيري و عدم استفاده مطلوب از سوابق تجربي و تصميمفرايندهاي تصميم

باشد. با اين شرايط ث از مديريت نيروي فكر و خلاقيت كاركنان ميهاي امروزي علاوه بر نيروي جسماني، بحسازمان

هاي سنتي نيز كارآمد و مناسب نخواهد بود، بلكه كاركنان بايستي به حدي از خودباوري و هاي ويژه سازمانروش

اقدام نمايند هاي خودگردان، براي حل مشكلات خود توانمندي رسيده باشند كه از خود ابتكار عمل نشان داده و در تيم

(. لزوم پرورش كاركنان با مهارت بالاي خودمديريتي باعث شده است تا توانمندسازي نيروي انساني به 1391)سرلك، 

(. كوبرگ  1990نظران مديريت را به سوي خود جلب نمايد )توماس،عنوان يك رويكرد جديد توجه بسياري از صاحب

ن هر دو از مزاياي توانمندسازي منتفع خواهند شد. از يك سو توانمندسازي ( بر اين باور است كه مديران و كاركنا1999)

هاي ها و مهارتدهد تا تواناييبا پرورش احساس اعتماد به نفس و برقراري آزادي عمل اين فرصت را به كاركنان مي

دهد تا در برابر پويايي مي خويش را ارتقا دهند و از سوي ديگر با پرورش كاركناني با انگيزه اين امكان را به مديران

(. توانمندسازي ابزار اداره، تداوم حيات و مديريت 1999تر نشان دهند )كوبرگ، العمل مناسبمحيط رقابتي از خود عكس

هاي همكاري، هاي ارتباطي، ساختارهاي افقي، شبكههايي چون تنوع كانالهاي امروزي است كه داراي ويژگيسازمان

( و يكي از ابزارهاي اصلي و اساسي توانمندسازي مديريت دانش و 1380باشند )محمدي، و ... ميكاهش تعلق سازماني 

 باشد.كسب و بدست آوردن دانش ضمني از كاركنان و تسهيم آن بين ساير كاركنان و توانمندسازي آنان مي

 تحقیق اتی. مرورادب1

. داندتوانمندسازي كاركنان در راستاي عملكرد سازماني ضروري ميفرايند توانمندسازي سهم اطلاعات و دانش را براي 

گران به ارتقاي مهارت و دانش كاركنان كه رابطه مستقيمي با كارآفريني و اثربخشي كاركنان دارد و جايگزيني دانش

ان برگ برنده كاران ناشي از تغيير پارادايم در توسعه منابع انساني است و توسعه دانش و مهارت كاركنجاي صنعت

هاي دانشي است. باون و لاولر  توانمندسازي را سهيم شدن كاركنان سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، سازمان

شود كه يكي از عوامل مهم و موثر در (. با توجه به اين تعريف مشاهده مي1992دانند )باون و لاولر، پاداش و قدرت مي

آيد تاثير مستقيم دانش سازماني در ريت دانش است. آنچه از مدل باون و لاولر برميتوانمندسازي كاركنان، دانش و مدي

توانيم عامل اول مدل برانچارد يعني تسهيم اطلاعات را نيز با علم توانمندسازي كاركنان است. هرچند با كمي اغماض مي

 رين عوامل در توانمندسازي كاركنان بدانيم.به اينكه اطلاعات مرحله قبل دانش در زنجيره دانشي است، را جزو تاثيرگذارت

 توانمندسازی منابع انسانی .1.1

هاي امروزي به مراتب از ساير منابع مالي و مادي بيشتر است. منابع انساني به عنوان اهميت منابع انساني در سازمان

آورند كه بتواند به وجود مي ترين سرمايه يك سازمان، در صورت توانمندي، سازمان توانمند راترين و با ارزشمهم
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هاي جديد سازماني جا و ماراتن رقابت امروزي را پشت سر بگذارد، براي همين توانمندسازي منابع انساني در تئوري

هاي سازماني و كسب مزيت رقابتي، منابع انساني از گيري از منابع و سرمايهاهميت خاصي يافته است. در راستاي بهره

هاي توانمندسازي، تعريف معين و پذيرفته ترين آنهاست. هر چند در ادبيات و نوشتهبخشع و نتيجه مهمترين اين مناب

اي از اين مفهوم كه همگان روي آن اتفاق نظر داشته باشند، وجود ندارد، ولي طي اين بحث تلاش خواهد شد تا هشد

 حدود و ثغور آن تبيين و مزايا و معايب آن نيز عنوان شود.

 تعریف توانمندسازی منابع انسانی. 1.1.1

هاي دروني توانمندسازي منابع انساني، به عنوان يك رويكرد نوين انگيزش دروني شغل، به معني آزاد كردن نيرو

هاي افراد ها و شايستگيها براي شكوفايي استعداد، تواناييكاركنان و فراهم كردن بسترها، و به وجود آوردن فرصت

شود. به اين معني كه آنان بايد به اين هاي كاركنان شروع ميندسازي با تغيير در باورها، افكار و طرز تلقيتوانم باشد.مي

باور برسند كه توانايي و شايستگي لازم براي انجام وظايف را به طور موفقيت آميز داشته و احساس كنند كه آزادي 

شته باشند كه توانايي تأثيرگذاري و كنترل بر نتايج شغلي را دارند، ها را دارند، باور داعمل و استقلال در انجام فعاليت

كنند و باور داشته باشند كه با آنان صادقانه و مندي را دنبال ميدار و ارزشاحساس كنند كه اهداف شغلي معني

ه عدم انسجام و هاي متفاوتي است كه منجر بشود. توانمندسازي داراي معاني عام و خاص و تعبيرمنصفانه رفتار مي

هاي توانمندسازي عواملي، اي كه در تعريفهاي متفاوت از آن شده است، به گونهيكپارچگي در تعاريف آن و برداشت

چون: انگيزش دروني، ادراک و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت يا اختيار و تسهيم منابع و اطلاعات به كار رفته است 

(Robbins,et.al,2002اما آنچه .) سازي يك فرايند مستمر در خصوص توانمندسازي مشخص است اين است كه توانمند

باشد. توانمندسازي به موضوعات انگيزشي يا و دائمي است كه در محيط پوياي سازماني و در همه سطوح آن مطرح مي

ت سازماني اشاره دارد. هاي موجود در بافها و نگرششناسي، تغييرات ساختاري، عناصر فرهنگي، تاريخي و ارزشروان

ها و اقداماتي كه از راه توسعه قابليت و ها، روشولي در يك تعريف جامع توانمندسازي عبارت است از مجموعه سيستم

وري، بالندگي و رشد و شكوفايي سازمان و نيروي انساني با توجه به شايستگي افراد در جهت بهبود و افزايش بهره

شوند. توانمندسازي منابع انساني عبارتست از ارتقاي دانش، مهارت و انگيزه منابع فته ميهاي سازمان به كار گرهدف

انساني براي دستيابي به راهبرد سازمان است. برخي از مهم ترين تعاريف ارايه شده از توانمندسازي به قرار زير است 

 (:1391)سرلك، 
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 یتوانمندساز فی(: تعار1جدول شماره )

یرد
ف

 

 یتوانمندساز فیتعر سال شمندیاند نام

 .است یگروه ییپاسخگو و اطلاعات در اشتراک ارات،یاخت در استقلال ،یتوانمندساز 1995 راندولف 1

 1997 نیچمبرل 2
 راه از دیبا و تواندیم قدرت که شهیاند نیا از گرفته نشات است یقدرت ،یتوانمندساز

 .شود جادیا آن کاربرد و یستگیشا مداوم یارتقا

 است یکار ماتیتصم در مداخله جهت کارکنان به دادن فرصت ،یتوانمندساز 1997 وگت 3

 .است سازمان در ارتباطات لیتسه عامل ،یتوانمندساز 1999 روزن و کرکمن 4

5 
 و انتیپوس

 گرانید
1376 

 جهتها و تلاش اعتماد به نفس در آن جادیمهارت کارکنان، ا تیتقو ،یتوانمندساز

 .است سازمان یهاتیفعال یاثربخش شیافزا

 1381 بلانچارد 6
 قبول یآمادگ ،یخودکنترل ضمن افراد که است ینحوبه سازمان یطراح ،یتوانمندساز

 .باشند داشته زین را یشتریب یهاتیمسئول

 1998 فاکس 7
 یهامرز و اهداف، ها،آرمان آن در که است فرهنگ کی و ندیفرا کی ،یتوانمندساز

 .شودیم گذاشته اشتراک به یریگمیتصم

 1998 هانگر و بوم اپل 8

 مات،یتصم در هاآن دادن مشارکت و کارکنان اراتیاخت شیافزا دنبالبه یتوانمندساز

 ابعاد ییشکوفا با توانمندساز سازمان. است یسازمان یهاپاداش و قدرت اطلاعات،

 .ابدیمی دست یرقابت تیمز به کارکنان، یتوانمندساز مختلف

 .شودیم لیمسا حل یبرا کارکنان توان شیافزا باعث که یاتوسعه ندیفرا ،یتوانمندساز 2002 تیکارترا 9

 .است زیانگشگفت یهادستاورد کسب یبرا افراد یدرون یهاروین آزادکردن ،یتوانمندساز 2003 بلانچارد 10

 .است یکار طیمح در کارکنان استقلال شیافزا ،یتوانمندساز 2004 همکاران و وال 11

 .است بالقوه یهاتیقابل ارتقا جهت افراد یذات زهیانگ ،یتوانمندساز 2010 همکاران و نیوال 12

 .طیمح از اطلاعات جذب جهت است یاندازچشم ،یتوانمندساز 2010 ساواج 13

 .است یگروه عملکرد ارتقا دیکل ،یتوانمندساز 2010 همکاران و ومنین 14

15 
 یعیشف و سرلک

 پور
1393 

 مات،یتصم در هاآن دادن مشارکت و کارکنان اراتیاخت شیافزا یمعن به ،یتوانمندساز

 .است یسازمان یهاپاداش و قدرت اطلاعات،
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با وجود تنوع و تعدد تعاريف توانمندسازي؛ بسياري از انديشمندان آن را به عنوان انگيزش براي انجام وظايف اصلي 

( و يا بازتاب انگيزشي تناسب بين كار و كارمند و يا تفويض اختيار 1990؛ توماس و ولتهاس، 1998كالانگو، )كانگر و 

( يا به عنوان فرايندي وابسته به 1996هايي بر مبناي تعهد و يا مشاركت )اسپريترز، ( و يا طرح1991)اسكات و ژافه، 

هاي آموزشي و سيستم پاداش؛ اي منابع انساني مانند برنامههعملكرد مديريت يا رهبري سازمان و وابسته به كاركرد

 اند.تعريف نموده

 پیشینه توانمندسازی در نظام اداری ایران. 1.1.2

هاي ها و برنامهتوان در سياستبه نظر آقاي دكتر سرلك در نظام اداري ايران، موضوع توانمندسازي كاركنان را مي

دهي، هايي براي اصلاح تشكيلات و سازماندر برنامه اول توسعه اقتصادي، طرحتوسعه و تحول اداري جستجو كرد. 

در  ،ها ارايه گرديد. در برنامه دوم توسعهها و روشبهبود و ارتقاي وضعيت نيروي انساني، اصلاح و بازنگري نظام

ايي جهت انتخاب مديران ههايي اتخاذ و برنامهوري و تربيت نيروي انساني بخش دولتي سياستزمينه افزايش بهره

هاي ها و اعمال سياستهاي فردي آنها، نظارت بر عملكرد آنشايسته، گسترش اختيارات مديران و توجه به توانمندي

 (.1391هايي تصويب شد )سرلك، تنبيهي و تشويقي به منظور افزايش كارايي و اصلاح سيستم حقوق و دستمزد برنامه

ادي، شوراي عالي اداري اقدامات متعددي جهت اصلاح نظام اداري در ابعاد تشكيلات، در برنامه سوم توسعه اقتص

ها و مديريت منابع انساني ها و روشهاي دولت، نظامدهي و ساختار اداره امور كشور، كاهش تصديسازمان

سالاري، ر نظام شايستههاي اجرايي انجام داد و در برنامه چهارم توسعه اقتصادي موضوعاتي چون: استقرادستگاه

هاي اجرايي با استفاده از گويي دستگاهايجاد ثبات در ارايه خدمات به مديران، تعيين مسير ارتقاي شغلي، افزايش پاسخ

ها، توسعه فرهنگ مديريت و ارزيابي عملكرد، اصلاح و بهبود مديريت هاي نوين اداري، مهندسي فرايندها و روشفناوري

ش دولتي از طريق تجزيه و تحليل و طراحي مجدد مشاغل دولتي، به كارگيري نيروي انساني در فضاي نيروي انساني بخ

هاي شغلي و رقابتي، پرداخت حقوق و مزايا متناسب با نتايج كارها و ارتقاي سطح كيفي مديران از طريق آموزش

ترل فرايند انجام كار و اعطاي اختيارات به مدت، استقرار نظام كنترل نتايج به جاي نظام كنهاي تخصصي كوتاهآموزش

وري و هدفمند نمودن تخصيص منابع مورد تاكيد قرار گرفت. در برنامه پنجم مديران به منظور افزايش كارايي و بهره

ها تاكيد شده است. همچنين در اجراي اصل صد و توسعه اقتصادي نيز بر افزايش كرامت انسان و كاركنان سازمان

 5به مدت  8/7/1386( قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران، قانون مديريت خدمات كشوري مصوب 123)بيست و سه 

، ماده 61، ماده 60، ماده 59، ماده 58هاي به طور آزمايشي به مرحله اجرا درآمد كه در ماده 18/11/1385سال از تاريخ 

 .(1391به بحث توانمندسازي اشاره شده است )سرلك،  63و ماده  62

 سازی عوامل موثر بر توانمند. 1.2.3

گذارند. اين بر طبق نظريه شناخت اجتماعي باندورا، سه دسته عوامل بر ادارک افراد از احساس توانمندي خود تاثير مي

 سه دسته عوامل عبارتند از: 

، كانون كنترل، ها شامل سطح تحصيلات و سابقه خدمت، جنسيت و نژادهاي فردي و شخصيتي: اين ويژگيويژگي -1
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 باشد. سبك مديريت، احساس عزت نفس و انگيزش كاركنان مي

گيري گروهي، تقسيم گراني چون كانگر، اييلان، توماس و ولتهاوس نشان دادند كه تصميمهاي گروه:. پژوهشويژگي -2

ها و مشكلات، اهميت گروه، اعتماد درون گروهي و ادارک افراد گروه از ميزان تاثيرگذاري خود بر داوطلبانه مسئوليت

 ساس افراد از توانمندي خود تاثير بگذارد. تواند بر احها، ميمديران سازمان و ساير گروه

ها شامل ابهام نقش، حيطه كنترل، دسترسي به منابع، دسترسي به هاي ساختار اجتماعي واحد كار: اين ويژگيويژگي -3

اطلاعات، جايگاه فرد در سلسه مراتب سازماني، حمايت اجتماعي و سياسي، ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، آموزش 

 (.1386باشد )ابطحي و عابسي، پاداش ميو 

توان عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان را به سه گروه كلي عوامل فردي، عوامل ميان بندي كلي ميدر يك تقسيم

اي از مطالعات صورت گرفته در خصوص اين سه ( خلاصه2بندي كرد. در جدول شماره )فردي و عوامل سازماني تقسيم

 است: گروه آورده شده

 سازی منابع انسانیمطالعات صورت گرفته در خصوص عوامل موثر بر توانمند(: 2جدول شماره )

 اندیشمندان ها مولفه عوامل

مل
عوا

 
ی

رد
ف

 

 Macher(1988); Scott & jaffe (1991); Quinn & Spritzer (1997); Sharafat افراد نگرش

(1997); Sasiadek (2006) 

 1986، ابطحی و عابسی انگیزش
Sasiadek (2006), Bandura (1986); Conger & Kanungo (1988); Thomas & 

Velthouse (1990); Scott & jaffe (1991) 
 ,Cable & Derue ,2002), Somers & Birnbaum ,(2000), Sasiadek ,(2006) سازمانی تعهد

Carrol(1995); Somers & Birnbaum (2000); Robbins, crino & Fredendall 

(2002). 

مل
عوا

 
ان

می
 

ی
رد

ف
 

 223:1387کنیلا، دنیس،  تیمی کار

kirkman&Rosen,(1999  ( , Thamizhmanii&hasan,(2010), Tran field,1998, 

Blanchard(1985); Daft(1989); Kinlaw(1995); Kirkman & Rosen (2000). 

 1375اسکات و ژاف،، 2005کیتون،  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 (2001); Bonder مشارکت

(2003); Val & Loyd (2010). 

مل
عوا

 
ی

مان
از

س
 

  1375، اسکات و ژاف، 1389واعظی و سبزیکاران،  سازمانی ساختار
Baird &Wang ,( 2010) , Blanchard (1985) ;Scott & jaffe (1991); Kinlaw 

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

 ،1379بلانچارد،  ،1378)دفت،  سازمانی فرهنگ
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Kowalczyk & Pawlish ,(2002), Lok & Crawford ,(2004), Blanchard(1985) ; 

Daft(1989 ); Fax(1998); Lok & Crawford (2004). 
 کن بلانچارد، جان پی کارلوس و آلن راندرلف رهبری سبک

Fullam & lando (1998); Blanchard, Carlos & Randolph (1999) 
 ,Wilson ,1995, Schoell & et al. 1993, Tubbs & Moss ,2000, Pun. et al. 2001 اختیار تفویض

Mathieu, 2006 Smith,et al ,2004 Schoell , Dessler & Reinecke(1993); 

Comrron & whetten (1999) 
 Tubbs & Moss ,(2000), Pun. et al. (2001), Mathieu(2006), Smith,et al ,(2004) آموزش

Bandura (1986); Kinlaw (1995); Tubbs &Moss(2000); Mathieu (2006) 
 و اندازچشم وضوح

  اهداف

(، سیدجوادین و دیگران، 1985(، بلانچارد )1997(، کوئین و اسپریترز )1995، فورد و فوتلر )1387کنیلا ،

1388، 
Kinlaw(1995);Quinn & Spritzer(1997); Comrron &whetten (1999); Okland 

(2000) 
 1388، سید جوادین و دیگران،  1999کبریج ، 1995ریچارد دفت در فورد و فوتل  شغلی سازیغنی

Daft(1989); Speritzer(1995); Koberage (1999) 
 1387کنیلا، ، 1378رابینز،  پاداش

Sasiadek,2006, Conger & Kanungo (1988); Speritzer (1995); Kinlaw (1995); 

Bragg (2000); obbins, crino&Fredendall (2002) 

 توانمندسازی منابع انسانیاهداف . 1.2.4

 ها به دلايل زير تمايل به اجراي فرايند توانمندسازي دارند:سازمان

الف( بقاء سازمان، ب( كسب مزيت رقابتي، ج( كمك به كاركنان براي تحقق اهداف سازماني، د( فراهم آوردن زمينه رشد 

هبود فرايندها؛ و( مشتري مداري و كسب رضايت ها، هـ( توانمندي سازماني و بكاركنان به منظور ارتقا عملكرد آن

 مشتري.

 ضرورت و اهمیت توانمندسازی منابع انسانی . 1.2.5

هاي رهبري، فرهنگ و مسائل اقتصادي از يك سو، عناصر توسعه راهبردي منابع انساني، از جمله يادگيري چالش

گيري راهبردي ها را مجبور به جهتزمانسازماني، نوآوري، توسعه كاركنان و كاميابي مشتري از ديگر سو، سا

 توانمندسازي كاركنان كرده است. 

 های توانمندسازیپیامد. 1.2.6

گيرد، با وجود اين هنوز ترديدهايي در مورد ماهيت دقيق و اهداف آن در حالي كه توانمندسازي به طور عملي انجام مي

تواند به دنبال داشته باشد كه در ذيل به برخي از تفاوتي ميهاي م(، توانمندسازي پيامد2002وجود دارد )هلد ورس، 

 مهمترين آنها اشاره مي شود.

 هاي نگرشي توانمندسازيالف( پيامد

افزايش رضايت شغلي و كاهش فشار روحي ناشي از كار، دو نتيجه نگرشي پس از توانمندسازي در محل كار است. 
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توانمندسازي موجب كاهش ميزان بيماري، غيبت از كار، نقل و انتقال و كاهش دهد علاوه بر آن، تحقيقات نشان مي

 (.1998گردد )اپل بايوم، هاي عصبي و روحي يا استرس نيز ميفشار

 . افزايش رضايت شغلي1

دار بودن و احساس شايستگي از طريق ( در تحقيقات خود دريافتند كه سطوح بالاي معني1990توماس و ولتهاوس )

شان، باعث افزايش رضايت شغلي خواهد شد. همچنين آن دو دريافتند كه آزادي علاقه در افراد در مورد مشاغلايجاد 

عمل در شغل )حق تعيين سرنوشت( از جمله عوامل انگيزاننده مورد نظر هرزبرگ است و نوعي پاداش دروني محسوب 

دي عمل به افزايش رضايت شغلي منجر خواهد شد. بيني كرده بود، آزاشود. بنابراين همان گونه كه هرزبرگ پيشمي

(. افزايش رضايت 1997احساس موثر بودن نيز افزايش رضايت شغلي را در پي خواهد داشت )اسپريتزر و كيزي اوز، 

انجامد. و از آنجا كه افزايش رضايت شغلي در ارتباط مستقيم با كاهش جا به تر در افراد ميشغلي به تعهد سازماني قوي

 (.1998رود كه توانمندسازي كاركنان، به كاهش جابجايي آنان منتج گردد )دنيس، ي كاركنان است بنابراين انتظار ميجاي

 .كاهش فشار روحي2

دار بودن، شايستگي و آزادي عمل )حق تعيين سرنوشت( باعث كاهش فشار تواند از طريق افزايش معنيتوانمندسازي مي

چالشي و يكنواخت كه فاقد ويژگي هاي غيرل در تحقيقات خود دريافت كه كارروحي يا استرس شغلي گردد. گارد

باشند. توماس و تايمون پي بردند كه احساس شايستگي و اعتقاد به كفايت نفس، زا ميدار بودن( هستند، استرس)معني

نتيجه رسيدند كه آزادي كاهش فشار روحي را در پي خواهد داشت. ماتسن و ايوان سويچ نيز در تحقيقات خود به اين 

سازي انجامد. غنيزا را فراهم و به كاهش استرس در افراد ميعمل امكان كنترل افراد بر برخي از عوامل بالقوه استرس

 (.1997گردد )اسپريتزر و كيزي اوز، هاي توانمندسازي نيز موجب كاهش استرس شغلي كاركنان ميشغلي در برنامه

 نمندسازيهاي رفتاري تواب( پيامد

هاي رفتاري مهمي در پي داشته باشد؛ براي مثال گيكاس دريافت كه احساس شايستگي به توانمندسازي ممكن است پيامد

( آزادي 1989گردد. بر طبق تحقيقات دسي و ريان )هاي چالشي منجر ميابتكار عمل، تلاش و پشتكار در برابر موقعيت

(. علاوه بر 1989انجامد )دسي و ريان، آنان در برابر موانع و مشكلات مي شان به واكنش سريععمل كاركنان در شغل

هاي شناختي و انگيزشي تاييد شده است. نظريه اين، ارتباط آزادي عمل شغلي با اثربخشي )بهبود عملكرد( از جنبه

تري در و اطلاعات كاملپردازان رويكرد شناختي بر اين اعتقادند از آنجا كه كاركنان نسبت به روساي خود از دانش 

ها براي ريزي كاري، شناخت موانع و حل آنمورد كار خود برخوردار هستند، بنابراين در موقعيت بهتري براي برنامه

دستيابي به عملكرد بهتر قرار دارند. از جنبه انگيزشي، توماس و تايمون دريافتند كه توانمندسازي با فراهم آوردن آزادي 

آورد. از سوي ديگر، اشفورت در تحقيقات انگيزه لازم را براي بهبود عملكرد در آنان به وجود مي عمل براي كاركنان،

آورد كه خود به اين نتيجه رسيد كه احساس موثر بودن ناشي از توانمندسازي، اين احساس را در افراد به وجود مي

توانند در ن دليل، آنان احساس خواهند كرد كه ميهاي آنها در سازمان وجود دارد. به هميگوش شنوايي براي شنيدن ايده
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تعيين جهت واحد كاري خود نقش داشته باشند و بنابراين بايد عملكرد بهتري از خود به نمايش بگذارند )آشفورس، 

1989.) 

 هاي مهارتي توانمندسازي ج( پيامد

ه توسعه قابليت و شايستگي افراد در جهت ها و اقداماتي كه از راها، روشتوانمندسازي عبارت است از مجموعه سيستم

هاي سازمان به كار وري، بالندگي و رشد و شكوفايي سازمان و نيروي انساني با توجه به هدفبهبود و افزايش بهره

كند اين است كه توانمندسازي به نوعي ارتقاي جايگاه شوند. آنچه در متن اين تعريف بيشتر خودنمايي ميگرفته مي

باشد. توانمندسازي فردي بر اين باور هاي بيشتر و به نحو موثرتر ميوانايي كاركنان براي انجام مسئوليتمهارتي و ت

تر ي مسائل برآيد، بزرگدهد تا بتواند از عهدههايي كه يك فرد در خود توسعه مياستوار است كه هرچه طيف واكنش

اند تر خواهد بود. اين ابعاد عبارتهاي گوناگون زندگي بزرگي مؤثر با مشكلات در موقعيتباشد، شانس او براي مقابله

 از:

 هاي مختلف است.خودآگاهي: خودآگاهي شامل درک ما از شخصيت خودمان و چگونگي واكنش ما در موقعيت -1

 نيستيم.ها آگاه كه ما هميشه از آنها، عقايد يا باورهايي هستند كه براي ما اهميت دارند، درحاليها: ارزشارزش -2

توان اطلاعات ها الزامي است. دانستن اينكه از كجا ميي خودآگاهي و مهارتدانش: دانش و اطلاعات براي توسعه -3

 ي خود يك مهارت اساسي است. نوبهمناسب پيدا كرد، به

 رد.تواند مسئوليت زندگي خود را بر عهده بگياهداف: تعيين اهداف، راهكاري است كه توسط آن، فرد مي -4

شود. شود، گفته ميهاي قابل پرورش شخص كه در عملكرد و بقاي وظايف او منعكس ميها: مهارت به تواناييمهارت -5

بنابر اين منظور از مهارت توانائي به كار بردن موثر دانش و تجربه شخصي است. ضابطه اصلي مهارت داشتن، اقدام و 

اي از مهارت هستند. گر چه در انجام اتفاق مشاغل مستلزم كاربرد گونهعمل موثر در شرايط متغير است. اكثر قريب به 

باشند اما ها لازم و ملزوم همديگر ميها ضرورت بيشتري داشته و يا گاهي مهارتدادن برخي وظايف برخي مهارت

 ارزش نسبي آنها براي مشاغل مختلف متفاوت است.

توان از طريق ها را مييابي به اهداف مورد نظرش هستند. مهارتهاي يك فرد منبع اصلي توانايي او براي دستمهارت

توان ها است كه ميي اين مهارتوسيله توسعه تجربه، تكرار، آموزش و تمرين و ممارست به دست آورد. تنها به

ي بهبود و هاي گوناگون كاركنان بايستهاي فردي را به عمل تبديل كرد. براي توانمندسازي، مهارت انجام وظيفهارزش

دهند اما تعدادي از اين هايي باشد كه آنها انجام ميهاي مورد نياز كاركنان شايد به اندازه تعداد فعاليتارتقا يابد. مهارت

توان در شش دسته زير قرار داد. هر باشند را ميها كه انديشمندان مديريت بر روي آنها تاكيد داشته و هم راي ميمهارت

اشكال عمده مهارت هاي منابع انساني پوشاني نيز داشته باشند ولي ها ممكن است با هم همهارتچند برخي از اين م

 و مهارت اطلاعاتي مي باشد. مهارت تمايل و انگيزه، مهارت حل مسئله، فني، انساني، ادراكيشش مهارت اصلي 
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 مدیریت دانش. 1.2

ها در گرو كيفيت سرمايه انساني آنهاست. فرسودگي سرمايه انساني، كيفيت كالاها و خدمات و امروزه قدرت رقابتي ملت

ي دانش اند كه هيچ چيز به اندازهها دريافته(. در حال حاضر سازمان1381زاده، اندازد )مقنيتوليد را به مخاطره مي

عيتي مطلوب قرار دهد. لذا بيش از هر چيز كاركنان سازمان به عنوان صاحبان تواند آنها را در دنياي رقابتي در وضنمي

تواند دانش موجود را دانايي و مهمترين سرمايه سازمان مورد توجه قرار گرفته، و مديريت دانش به عنوان ابزاري كه مي

 (. 1383و كرمي، گردآوري و نظم و پويايي بخشيده و در كل سازمان اشائه دهد، اهميت يافته است )صيف 

 تعريف مديريت دانش . 1.2.1

سازي و بكارگيري دانش مناسب در زمان مناسب توسط فرد مديريت دانش، فرايند شناسايي، توليد، اشاعه، يكپارچه

مناسب در سازمان است كه از طريق ايجاد پيوند ميان منابع انساني، فناوري اطلاعات و ارتباطات و ايجاد ساختاري 

براي دستيابي به اهداف سازماني صورت پذيرد. برخي از تعاريف مديريت دانش كه توسط انديشمندان مديريت مناسب 

 باشد:( مي3صورت گرفته به شرح جدول شماره )

 

 برخي تعاريف نظريه پردازان مديريت دانش(: 3جدول شماره )

 تعریف مدیریت دانش سال نظریه پرداز ردیف
  طریقی به است؛ اطلاعات نمایش و پالایش سازماندهی، انتخاب، جستجو، سیستماتیک فرآیند 1384 عدلی 1

 تجربیات از بهتری درک و بصیرت سازمان و شود اصلاح و بهبود خاص زمینه در کارکنان  درک که
 .کند  کسب  خود

 دافی، بیر، 2
 گویینی  پتریدز،

۱۹۹۹، 
۲۰۰۰ 
۲۰۰۲.) 

 زمان هم حمایت و رقابت) جانبه دو حمایت بر تکیه با که  علمی است ایرشته دانش مدیریت
 از استفاده و سازماندهی تصرف، ایجاد،( دانش و اطلاعات کننده  دریافت و دهنده ارائه

 .کندمی تقویت و تشویق را اطلاعات
 مورد دانشهای و اطالعات داده، جذب و شناسـایی بـرای الزم فراینـدهای ایجاد یعنی دانش مدیریت 2002 ویگ 3

 افراد. و سازمان اقدامات و تصمیمات به آنها انتقال و بیرونی و درونی محـیط از سـازمان نیـاز
 ایجاد ، جدید های قابلیت ایجاد و مهارت تخصص، به دسترسی و دانش،فرمولیزاسیون مدیریت 2002 لیتراس 4

 باشد می مشتری ارزش افزایش و نوآوری به تشویق و برتر عملکرد
5 Mclean, 

&Turban 
 سازماندهی، گزینش،  شناسایی، در هاسازمان به که  است فرآیندی سازمانی، دانش مدیریت 2002

 غالبا   و هستند سازمانی حافظه از بخشی که  مهم هایتخصص و اطلاعات( انتقال) انتشار
 .نمایدمی کمک  دارند، وجود سازمان در نیافته ساختار بصورت

6 Sallis, 

&Jones 
 دانش، انتقال و تسهیم خلق، سازمان، در موجود دانش از آگاهی سازمانی دانش مدیریت 2002

 .باشدمی آن انباشت و ذخیره و جدید دانش کسب  موجود، دانش از استفاده
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7    
8 Wiig 2002 هایقابلیت و هانگرش انسانی، رفتارهای برگیرنده در سازمانی دانش مدیریت ویگ زعم به 

 .است پیچیده هایآوریفن و هارویه عملیات، الگوها، وکار،کسب  هایفلسفه انسانی،
9 Bergeron 2003 انتخاب، به که  است تجارب شده حساب و مندنظام سازیبهینه راهبرد سازمانی دانش مدیریت 

 پردازد،می سازمان برای ضروری اطلاعات انتقال و بندیدسته سازماندهی، سازی،ذخیره
 .ببخشد بهبود را آن رقابتی مزیت و کارکنان  عملکرد که  ایگونهبه

 و شود توزیع آسانی به تخصص و دانش آن در که  است کاری  محیط ایجاد جهت سازوکاری 2003 اسمیت 10
  به امر این میباشد، گیرد  قرار افراد اختیار در مناسب زمان در بتواند اطالعات و دانش که  شرایطی

 کنند  فعالیت بیشتر کارآیی  با و موثرتر صورت به بتوانند آنها که  است های گون
 دانـش قـدرت اعمـال و اشاعه کدگذاری،  خلاقیـت، کنتـرل،  اداره، فرآینـدهای ترکیـب دانـش مدیریت 2003 داقفوس 11

 نیاز مورد دانش نیازمند، شخص که  است این از اطمینان آن اصلی هدف و اسـت سـازمان در
 درست و موقع به گیری  تصمیم توانایی که  ای گونه  به آورد، می بدست مقتضی زمان در را خود
 شود مـی ممکن او برای

 و میلر 12
 النگدون

  تعریف کارها  درست انجام جای به درست کارهای  انجام بر تاکیدی عنوان به را دانش مدیریت 2004
 مدیریت پایه بر سازمان فرآیندهای کلیه  درآن که  گرفته اند  نظر در چارچوبی را آن و کرده اند

 می باشد دانش
 کند،  می فراهم را جدید های قابلیت که  است تجربه و دانش تخصص، به دستیابی برای سازوکاری 2004 بکمن 13

 افزایش را نفعان ذی مطلوب ارزش و کند  می تشویق را نوآوری شود، می موجب را بهتر عملکرد
 دهد می

 موقع به انتشار و سازمان کارکنان  فردی دانش و تجربه درآوردن کنترل  تحت سازمانی دانش مدیریت 1382 زرگر 14
 دارند، نیاز دانش و تجربیات آن به کارها  انجام برای که  آنهایی و سازمان افراد بین تجربیات آن
 .باشدمی

 فکری یهای دارآی کلیه  تسهیم و مدیریت تشخیص، جهت در مند نظام و یکپارچه رویکردی 2005 جونز 15
 است افراد ذهن در موجود تجارب و ها سیاست و ها رویه مستندات، داده، پایگاههای شامل

 و ملموس دانش یهای دارآی کنترل  و هدایت جهت معیارهایی هدفمند و مند نظام کاربرد 2005 دانلرام 16
 جهت سازمان خارج و داخل در موجود دانش از استفاده هدف با که  است سازمان ناملموس

 مىپذیرد صورت بهبود و ابداع ارزش، ایجاد جدید، دانش خلق
 و پونیس 17

 واگنس
 بررسی و کردن  شناسایی در داخلی هـای نیاز کردن  برآورده در دانش موثر فرآیند دانش مدیریت 2008

 ریزی برنامه های فرایند باشد و شامل می جدید های فرصت توسعه برای اکتسـابی دانـش دارایـی
 است.  سازمانی های هدف به نیل بـرای کنترل  و

 و پونیس 18
 واگنس

 است سازمانی های هدف به نیل بـرای کنترل  و ریزی برنامه های فرایند شامل دانش مدیریت 2008



 
 71/ شماره  1401 تابستان/پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم  نشریه علمی

 
 

104 

 

 و سودهی تولید، و کند  می آسان را جدید های فرآیند و روشها تولید اجرا، قابل دانش مدیریت 2009 زانگ 19
 بخشد می بهبود را صنعتی رقابت

 بر تغییرات بهبود تاثیر سازمان برای ارزشـمند و افزون روز تلاش راهکار و عنوان به دانش مدیریت 2009 کیو  و هی 20
 شود می گرفته  وکار در نظر کسـب  محـیط و اجتماعی

سرلك و  21
 دیگران

هاي فكري كاركنان و  كنترل و استفاده از سرمایه  برایمدیریت دانش تلاش استراتژیك سازمان  1389
كاركنان سازمان هوشمندتر كار    تاذخیره و توزیع دانش و  هاي سازمان در بدست آوردن پشتیبان

تري تولید نمایند كه نیاز مشتریان را بهتر  كرده و از دوباره كاري جلوگیري و محصولات خلاقانه
 .برآورده كنند

 

 دانش مدیریتاهمیت منابع انسانی در . 1.2.2

بايستي موتور اصلي « كاركنان»توان به جرات ادعا كرد كه د تعيين نتيجه واقعي مديريت دانش دشوار است ولي ميهر چن

اي از مديريت منابع انساني با استفاده از تكنولوژي اطلاعات مديريت دانش باشند و اينكه مديريت دانش شكل تكامل يافته

انسان و فرايند تشريك مساعي است. نقش مديريت منابع انساني در به عنوان مكانيزم پشتيباني كننده در تعاملات 

مديريت دانش توسط بسياري از محققان بحث شده است. به عنوان مثال يك مدير اجرايي پرسنلي مانند آرمسترانگ نقش 

ها ها و كنفرانسهاي آموزشي، پروژهگر اشاعه يادگيري از طريق كارگاهتسهيل»منابع انساني را در مديريت دانش بعنوان 

هاي يادگيري را هاي كسب و كار كه نتايج حاصل از فعاليتسازي آماده كردن برنامهپذيري براي هماهنگو بعد مسئوليت

 كند. ، ياد مي«كنديكپارچه مي

بع هاي مديريت دانش بايد از علم مديريت منابع انساني برخوردار باشند. مديريت منامديران در كنار داشتن مهارت

ي سازمان، يعني كاركناني هاانساني عبارت است از مديريت و اداره استراتژيك )بلند نظرانه( و پايدار با ارزشترين دارائي

كنند. در واقع مديريت منابع كنند و منفرداً در كنار هم به سازمان در وصول به اهدافش كمك ميكه در آنجا كار مي

ها بايد بر نيازهاي اساسي، ران با علم به آنها متوجه خواهند شد كه اين فعاليتانساني مكمل مديريت دانش است كه مدي

هاي ارتقاي شغل هاي نهفته كاركنان، تقويت مشاركت حداكثري كاركنان، فراهم آوردن فرصتكشف و توسعه استعداد

هاي ذاتي توسعه ظرفيت براي كاركنان مستعد، تاكيد مستمر بر آموزش و توسعه كليه كاركنان در سازمان، تقويت و

كاركنان با آموزش، رفاه جسمي و رواني كاركنان را فراهم آورده و بهبود بخشند، شرايط مطلوبي جهت امكان دسترسي 

( . امروزه كاملاً پذيرفته 1381هاي تغيير فرهنگ سازمان را فراهم سازند )آرمسترانگ، به تجارب افراد و حمايت از طرح

آميز مديريت دانش مستلزم تعامل مديريت دانش و مديريت منابع انساني است. اين ي موفقيتسازشده است كه پياده

 (.1385موضوع در نگرش سيستمي به مديريت دانش نيز كاملاً مورد تاكيد قرار گرفته است )نوروزيان، 
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 نقش مدیریت دانش در توانمندسازی منابع انسانی. 1.2.3

ها، از حيث دانايي و ناداني است و نه نداري و دارايي! چالش اصلي، چالش نيروي ملتامروزه فاصله اصلي و عميق ميان 

ها در گرو كيفيت سرمايه انساني آنهاست. فرسودگي سرمايه انساني، كيفيت انساني است. امروزه قدرت رقابتي ملت

اند كه هيچ چيز به ها دريافتهسازمان (. در حال حاضر1381زاده، اندازد )مقنيكالاها و خدمات و توليد را به مخاطره مي

تواند آنها را در وضعيتي مطلوب در دنياي رقابتي قرار دهد. لذا بيش از هر چيز كاركنان سازمان به اندازه دانش نمي

اند، و مديريت دانش به عنوان ابزاري كه عنوان صاحبان دانايي و مهمترين سرمايه سازمان مورد توجه قرار گرفته

د دانش موجود را گردآوري و نظم و پويايي بخشيده و در كل سازمان اشائه دهد اهميت يافته است )صيف و توانمي

(. از طرفي، ثروت ملل بستگي به نيروي انساني خلاق و متفكر دارد كه در اختيار كشورهاست. محور توسعه 1383كرمي، 

بداع و خلق محصولات جديد و به طور كلي اقتصاد كشورها مبتني بر نيروي انساني متخصص است. امروزه، نوآوري، ا

 زند.مبتني بر دانش حرف اول را در دنيا مي

يكي از عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان، اطلاعات، دانش و مهارت شغلي است. باون و لاولر  توانمندسازي را سهيم 

(. با توجه 1992دانند )باون و لاولر، قدرت مي شدن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش، و

گردد، دانش است. بنابراين با شود كه يكي از عواملي كه منجر به توانمندسازي كاركنان ميبه اين تعريف مشاهده مي

د، شوتوان افراد را توانمند كرد. علاوه بر اين، دانش ضمني به طور تدريجي ايجاد ميآوري دانش و مديريت آن ميجمع

 بنابراين نيازمند سپري شدن زمان است و بايد از به هدر رفتن آن جلوگيري كرد.

 پژوهش ۀنیشی. پ2

اي از اين تحقيقات زيادي در خصوص توانمندسازي منابع انساني و مديريت دانش صورت گرفته است كه خلاصه

 ( خلاصه شده است:4تحقيقات كه در دسترس محقق قرار داشتند در جدول شماره )

 

 درخصوص مديريت دانش و نقش آن در توانمندسازی منابع انساني تحقیقات قبلي(: 4جدول شماره )

 نتیجه تحقیق)متغیرها( موضوع تحقیق سال  نام محقق ردیف

کیوان طاهر خوئیانی، پرویز  1

کفچه، سامان شیخ اسمعیلی و 

 کاوه حسنی 

های اثرات مدیریت دانش بر بهبود فعالیت 

 ایرانتخصصی گمرک 

داری بین مدیریت دانش و بهبود رابطه معنی

 .های گمرکی وجود داردفعالیت

آقایان سیروس امیر قدسی، على  2

ملکی، علی بنیادی نایینی و 

 محمد جواد اسفندیاری

بررسی تأثیر اقدامات مدیریت دانش بر  

توانمندسازی روانشناختی منابع انسانی با نقش 

شناختی در شرکت تعدیل گر متغیرهای جمعیت 

 نفت مناطق مرکزی ایران

داری بین اقدامات مدیریت دانش و رابطه معنی

 .توانمندسازی روانشناختی کارکنان وجود دارد

شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع   محمدرضا فلاح 3

 انسانی با رویکرد مدیریت دانش

ارائه مدلی برای بررسی تأثیر مدیریت دانش بر 

 وانمندسازیت
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نقش مدیریت دانش صریح و ضمنی بر اقدامات   عاطفه نامورفرد 4

 استراتژیک مدیریت منابع انسانی

مدیریت دانش صریح و ضمنی بر اقدامات 

استراتژیک مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و 

 گذارد.معناداری می

حاجیه رجبی فرجاد، مجید  5

 مطیعیان نجار

بر عملکرد سازمانی با تأثیر مدیریت دانش  

ملاحظه نقش میانجی اقدامات راهبردی مدیریت 

 منابع انسانی

مدیریت دانش به صورت مستقیم و غیر مستقیم از 

طریق اقدامات راهبردی منابع انسانی بر عملکرد 

 سازمانی تأثیر دارند.

سعید صادقی دروازه، عباس  6

شول، اسماعیل مزروعی 

 قصرابادی و على فرهادیان

های فرایندی مدیریت دانش در قش قابلیتن 

توانمندسازی ساختاری منابع انسانی )مورد 

 مطالعه: دانشگاه علامه طباطبائی(

دار نتایج تحقیق حاکی از تاثیر مثبت و معنی

 سازی منابع انسانی استمدیریت دانش بر توانمند

زاده مرزبانی و حسن ناصر بیک 7

 سوری

در توانمند سازی مدل راهبردی مدیریت دانش  

 و توسعه پایدار منابع انسانی

مدیریت دانش در بالا بردن توانمندی منابع انسانی 

 تاثیر دارد.

دکتر سنجر سلاجقه دکتر  8

محمود  پور رشیدیرستم

 موسایی

تحلیل توانمندسازی روانشناختی کارکنان و  1392

 مدیریت دانش رابطه آن با

روانشناختی داری بین توانمندسازی رابطه معنی

 کارکنان و مدیریت دانش، وجود دارد.

رابطه مدیریت دانش و توانمندسازی شغلی در  2013 قبادی انصارودی و همکاران  9

 ای ورزش و جوانان مدیریت حرفه

داری بین مدیریت دانش و توانایی شغلی رابطه معنی

 کارکنان و تمام اجزای مدیریت دانش وجود دارد.

بررسی رابطه مدیریت دانش با یادگیری سازمانی  2014 همکاران پیکار وراون 10

 و توانمندسازی کارکنان

داری بین مدیریت دانش و یادگیری رابطه معنی

سازمانی، توانمندسازی کارکنان و مدیریت دانش، 

 .وجود دارد

مطالعه رابطه مدیریت دانش و توانمندسازی  2014 نژاد و جناآبادی عزیزی 11

 نور آرمیادانشگاه پیام مدیران در

بین مدیریت دانش و توانمندسازی مدیران دانشگاه 

 داری وجود دارد.نور آرمیا رابطه معنیپیام

تأثیر مدیریت دانش روی توانمندسازی اساتید  2015 کلاجاهی و جهانی  12

 های شمال غرب ایرانتربیت بدنی دانشگاه

داری بین ابعاد مدیریت دانش و ارتباط معنی

 توانمندسازی وجود دارد. 

بررسی تاثیر توانمندیهای مدیریت دانش روی  2014 تسنگ  13

 عملکرد شرکت

های مدیریت دانش روی عملکرد شرکت توانمندی

 .تأثیر مثبت دارد

ارتباط بین مدیریت دانش و توانمندسازی  2013 صادقی و حسنی  14

 کارکنان در سازمان ورزش و جوانان ایران

های مدیریت دانش و ارتباط معناداری بین همه جنبه

 .ابعاد توانمندسازی کارکنان وجود دارد

بررسی رابطه بین بین فرایند مدیریت دانش و  2012 بداح  15

 توانمندی کارکنان

بین فرایند مدیریت دانش و توانمندی کارکنان 

 .جود دارداری ودارتباط معنی

غلامرضا معمار زاده، مهرداد  16

 مظفری، صابر باقری

سنجش اثربخشی مدیریت دانش در  1392

 توانمندسازی و توسعه پایدار منابع انسانی

مدیریت دانش در توانمندسازی منابع انسانی نقش 

 .دارد

مصطفی کاظمی، وجیهه هوشیار  17

 و سیده منصوره حسینی

بالندگی منابع انسانی و یادگیری سازمانی،  1388

 توانمندسازی

یادگیری سازمانی منجر به توانمندی منابع انسانی 

 .گرددمی

مدیریت دانش در توانمندسازی منابع انسانی نقش سازی منابع نقش مدیریت دانش در توانمند الله جعفری الکامی، سید رضا ولی 18
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 موثری دارد. انسانی ریاضی و حسن علیخان گرگانی

زاده و شیرین اله قربانیوجه 19

 خالقی نیا

نقش انتقال دانش ضمنی در توانمندسازی  1388

 کارکنان

دانش ضمنی و انتقال آن منجر به توانمندی منابع 

 گردد.انسانی می

عادل عباس نژاد باقری و احمد  20

 قلی زاده

مدیریت دانش رویکردی نوین در ارتقا  1391

 توانمندی نیروی انسانی

مدیریت دانش در توانمندسازی منابع انسانی نقش 

 موثری دارد.

مدیریت دانش در توانمندسازی معلمان نقش  نقش مدیریت دانش در توانمند کردن معلمان  محبوبه گلینی 21

 تاثیرگذاری دارد. 

22 

 

شمس السادات زاهدی و رضا 

 نجاری

وری منابع انسانی بالا بردن بهرهمدیریت دانش در  بهره وری منابع انسانی و مدیریت دانش 

 داری دارد.تاثیر  معنی

مهرداد مدهوشی، محمدرضا  23

 طبیبی و وحید نورنژاد ونوش

ها، توانمندسازها و بررسی رابطه بین استراتژی 1394

های فرایند مدیریت دانش با قابلیت

 توانمندسازی کارکنان

فرایند های ها، توانمندسازها و قابلیتبین استراتژی

مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان رابط 

 داری وجود دارد.معنی

حسین گلاوندی و فرشید اشرفی  24

 سلیم کندی

بررسی رابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی  1396

 در کارکنان دانشگاه ارومیه

بین مدیریت دانش و توانمندسازی در کارکنان 

 ود دارد.دانشگاه ارومیه رابطه معنی داری وج

 

 مسئله فیو تعر قی. شکاف تحق3

منابع  يدانش و عوامل موثر بر توانمندساز تيريمد يندهايفرا نيابطه بعدم تبيين ر اين تحقيق و مقالهاصلي  مسئله

، كه در طي اين مقاله سعي شده است اين رابطه تبيين و به شناخت درستي از اين رابطه دست يابيم تا در باشدمي يانسان

 مند شويم. طراحي الگوي توانمندسازي منابع انساني به كمك مديريت دانش از آن بهره

تـرين عامـل   ترين منبـع و مهـم  و منابع انساني به عنوان اصلي مهم استراتژيك سازماني، منبع به عنوان دانش آنجايي كه از

توانمندسـازي منـابع   مـدل مناسـب    كـه  انـد مواجـه  اساسي سؤال اين ها باباشند، سازمانمي مزيت رقابتي سازمان مطرح

يا به عبارت ديگـر ابعـاد    نمايند، كدامست؟ مديريت اثربخش و كارآمد به طور را هاي خودبراي اينكه بتوانند فعاليتانساني 

هـايي باشـد؟   مدل توانمندسازي منابع انساني كدام اسـت؟ ايـن مـدل توانمندسـازي منـابع انسـاني بايـد داراي چـه مؤلفـه         

لـذا  و مديريت دانش سازماني چـه كمكـي در بهبـود ايـن مـدل خواهـد داشـت؟         ها كدامند؟هاي مرتبط با اين مؤلفهشاخص

 بسيار حياتي خواهد بود. يمنابع انسان يدانش و عوامل موثر بر توانمندساز تيريدم يندهايفرابررسي رابطه بين 

و تائيد هدف اصلي اين تحقيق بررسي رابطه بين فرايندهاي مديريت دانش و عوامل موثر بر توانمندسازي منابع انساني 

بين فرايندهاي مديريت دانش و عوامل موثر بر توانمندسازي منابع انساني رابطه معني داري وجود  يا رد اين فرضيه كه

تائيد و يا رد  5به شرح جدول شماره  تحقيقديگري نيز طي اين مقاله و هاي فرعي فرضيهعلاوه بر آن  .باشد، ميدارد

 :خواهدند شد
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 تحقیق هاي فرعي(: فرضيه5جدول شماره )

 

 ی. روش شناس4

از  يفيحاضر در بخش ك قي. در تحقباشدي( ميفيو ك ي)كمّ يبيترك اي ختهيمقاله حاضر از نوع روش آم قيروش تحق

باتوجه به گستره و سطوح  قيتحق ني. در اباشديم يشيمايپ قيروش تحق ،ياستفاده شده است و در بخش كمّ يروش دلف

 يبه سوالات اساس ييپاسخگو يبرا يو اطلاعات اسناد يشيمايپ يهاانواع داده زيو ن يو تجرب ينظر اتياز ادب ،يمطالعات

صورت به قيتحق يهااهداف و پرسش ،يها باتوجه به سازه اصلروش نيشده است كه ا يريگبهره قيتحق يهاهيو فرض

 وعتوان از نرا مي قياين تحق ق،ياطلاعات استفاده شده است. باتوجه به هدف علمي تحق يگردآور يزمان براهم

منابع  يموثر بر توانمندساز يهانون توجه محقق بر يافتن عوامل و مولفهاكتشافي دانست كه در آن كا هايقيتحق

منابع  يمديريت دانش بر توانمندساز يندهايها و فرامولفه ريتاث يمديريت دانش و بررس يهاعوامل و مولفه ،يانسان

 يك بررسي دنبال به زيرا. شودمي محسوب مقطعي تك هايقياز تحق قيباشد. ازحيث افق زماني، اين تحقمي يانسان

باشد كه قابل ايران مي ياسلام يگمرک جمهور زني تحقيق مكاني قلمرو. نيست مختلف مقاطع با و زمان طول در پديده

 .باشديم رانيدر ا يدولت يهاسازمان ريسا هب ميتعم

 

دیریت دانش بر توانمندسازی منابع تاثیر م

 انسانی

 مدیریــت دانـــــــش سـازمــــانـی

 کاربرد دانش یکپارچه سازی دانش اشاعه دانش تولید دانش شناسایی دانش

ـی
ــ

ــ
انـ
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ناب
ــ

ــ
 مـ

ی
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دی
ـر

ــ
ــ

ــ
 H1a H1b H1c H1d H1e نگرش فـ

 H2a H2b H2c H2d H2e انگیزش

 H3a H3b H3c H3d H3e تعهد

ی
رد

ــ
ن ف

میا
 H4a H4b H4c H4d H4e کار تیمی 

 H5a H5b H5c H5d H5e ارتباطات

 H6a H6b H6c H6d H6e مشارکت

ـی
ــ

ــ
ــ

ــ
ــ

ـان
ــ

ــ
زمـ

ــا
سـ

 

 H7a H7b H7c H7d H7e ساختار سازمانی

 H8a H8b H8c H8d H8e فرهنگ سازمانی

 H9a H9b H9c H9d H9e سبک رهبری

 H10a H10b H10c H10d H10e تفویض اختیار

 H11a H11b H11c H11d H11e آموزش

 H12a H12b H12c H12d H12e وضوح اهداف

 H13a H13b H13c H13d H13e غنی سازی شغلی

 H14a H14b H14c H14d H14e پاداش
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 . چارچوب پژوهش5

شود. هاي توصيفي نظير ميانگين، نما )مد( و انحراف معيار استفاده ميبراي تجزيه و تحليل داده طي فرآيند دلفي از آماره

( نشان 19( تا شماره)6باشد، كه نتايج آن در جداول شماره )مي  SPSSنرم افزار مورد استفاده در اين مرحله، نرم افزار 

 داده شده است:

 بر توانمندسازی منابع انساني ( عوامل فردی موثر1

 نگرش -الف

 نگرش: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 6 شماره جدول
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.725 -.354  5.879 -2.080 Constant 

 شناسایی دانش 059. 057. 140. 1.035 306.

 تولید دانش 089. 052. 234. 1.719 092.

 اشاعه دانش 102. 080. 166. 1.270 210.

 یکپارچه سازی دانش 193. 062. 407. 3.130 003.

 کاربرد دانش 069. 072. 128. 951. 346.

دار یافت شد و بین تولید دانش و دهد بین اشاعه دانش و نگرش رابطه معنینشان می 6شماره طور که نتایج جدول همان

 دار وجود دارد.درصد رابطه معنی 90نگرش نیز در سطح احتمال 

 انگیزش -ب

 انگیزش: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 7شماره جدول 
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.006 2.885  7.326 21.138 Constant 

 شناسایی دانش 136.- 072. 261.- 1.901- 063.

 تولید دانش 025. 064. 053. 381. 005.

 اشاعه دانش 163.- 100. 216.- 1.633- 009.

 یکپارچه سازی دانش 107.- 077. 183.- 1.388- 171.

 کاربرد دانش 100. 090. 151. 1.104 275.

دار وجود دهد تولید دانش و اشاعه دانش با انگیزش کارکنان تاثیر مثبت و معنینشان می 7شماره طور که نتایج جدول همان

 دارند.
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  تعهد -ج

 تعهد: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 8شماره جدول 
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.908 -.116  11.992 -1.396 Constant 

 شناسایی دانش 204.- 117. 233.- 1.744- 087.

 تولید دانش 281. 105. 358. 2.664 010.

 اشاعه دانش 102. 163. 081. 625. 535.

 یکپارچه سازی دانش 007.- 126. 007.- 056.- 956.

 کاربرد دانش 227. 148. 204. 1.535 131.

دار یافت شد. همچنین بین شناسایی دهد تنها بین تولید دانش و تعهد رابطه معنینشان می 8شماره طور که نتایج جدول همان

 دار وجود دارد.درصد رابطه معنی 90دانش و تعهد نیز در سطح احتمال 

 موثر بر توانمندسازی منابع انسانی ( عوامل میان فردی2

 کار تیمی -الف

 کار تیمی: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 9 شماره جدول

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.137 1.510  9.557 14.434 Constant 

 شناسایی دانش 092. 093. 139. 984. 030.

 تولید دانش 003. 084. 006. 039. 069.

 اشاعه دانش 052. 130. 054. 398. 093.

 یکپارچه سازی دانش 164. 100. 222. 1.634 009.

 کاربرد 216. 118. 258. 1.835 073.

دار درصد تاثیر مثبت و معنی 95دهد شناسایی دانش با کار تیمی در سطح احتمال نشان می 9شماره طور که نتایج جدول همان

 دار دارند.درصد بر عامل کار تیمی تاثیر مثبت و معنی 90وجود دارد و سایر متغیرها نیز در سطح احتمال 
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 ارتباطات -ب

 ارتباطات: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 10شماره جدول 

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.752 .318  10.873 3.455 Constant 

 شناسایی دانش 006. 106. 007. 060. 952.

 تولید دانش 347. 095. 432. 3.633 001.

 اشاعه دانش 447.- 148. 346.- 3.022- 004.

 یکپارچه سازی دانش 110.- 114. 110.- 964.- 340.

 کاربرد دانش 365. 134. 321. 2.727 009.

دار وجود دهد بین شناسایی دانش و یکپارچه سازی دانش با ارتباطات تاثیر معنینشان می 10 شماره طور که نتایج جدولهمان

 دار دارند.درصد بر عامل ارتباطات تاثیر مثبت و معنی 95ندارد. و سایر متغیرها نیز در سطح احتمال 

 مشارکت -ج

 مشارکت: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 11 شماره جدول
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.909 .115  5.617 .646 Constant 

 شناسایی دانش 091. 055. 229. 1.658 104.

 تولید دانش 131. 049. 368. 2.652 011.

 اشاعه دانش 114.- 076. 199.- 1.491- 042.

 سازی دانشیکپارچه 056. 059. 125. 944. 050.

 کاربرد دانش 026. 069. 051. 374. 710.

سازی دانش با عامل مشارکت تاثیر دهد بین تولید دانش، اشاعه دانش و یکپارچهنشان می 11شماره طور که نتایج جدول همان

 دار وجود دارد. اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.مثبت و معنی

 موثر بر توانمندسازی منابع انسانی سازمانی( عوامل 3

 ساختار سازمانی -الف

 ساختار سازمانی: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 12شماره جدول 

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.893 .136  10.748 1.457 Constant 

 شناسایی دانش 012.- 105. 016.- 112.- 911.

 تولید دانش 031. 094. 048. 333. 741.
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 اشاعه دانش 340. 146. 322. 2.324 024.

 یکپارچه سازی دانش 107.- 113. 131.- 950.- 347.

 کاربرد دانش 157. 132. 169. 1.184 042.

دهد بین کاربرد دانش، اشاعه دانش با عامل ساختار سازمانی تاثیر مثبت و نشان می 12 شماره طور که نتایج جدولهمان

 دار وجود دارد، اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.معنی

 فرهنگ -ب

 فرهنگ: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 13شماره جدول 

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.394 -.860  9.683 -8.326 Constant 

 شناسایی دانش 053. 095. 077. 562. 577.

 تولید دانش 090. 085. 146. 1.063 293.

 اشاعه دانش 009. 132. 009. 071. 043.

 یکپارچه سازی دانش 119.- 101. 154.- 1.175- 046.

 کاربرد دانش 390. 119. 445. 3.269 002.

دهد بین کاربرد دانش، اشاعه دانش و یکپارچه سازی دانش با عامل فرهنگ تاثیر نشان می 13شماره طور که نتایج جدول همان

 دار وجود دارد. اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.مثبت و معنی

 سبک رهبری -ج

 سبک رهبری: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 14 شماره جدول

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.150 1.462  8.414 12.302 Constant 

 شناسایی دانش 256. 082. 415. 3.115 003.

 تولید دانش 020. 074. 036. 270. 788.

 اشاعه دانش 168. 114. 188. 1.464 049.

 یکپارچه سازی دانش 038.- 088. 055.- 429.- 670.

 کاربرد دانش 074.- 104. 095.- 717.- 477.

 

دهد بین شناسایی دانش و اشاعه دانش با عامل سبک رهبری تاثیر مثبت و نشان می 14 شماره که نتایج جدولطور همان

 دار وجود دارد، اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.معنی
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 اختیارتفویض  -د

 اختیار: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل تفویض 15شماره جدول 
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.999 .001  5.341 .004 Constant 

 شناسایی دانش 067. 052. 173. 1.286 205.

 تولید دانش 093. 047. 267. 1.976 054.

 اشاعه دانش 128. 073. 229. 1.763 084.

 یکپارچه سازی دانش 034. 056. 078. 606. 547.

 کاربرد دانش 120. 066. 245. 1.830 073.

درصد و اشاعه  95دهد بین تولید دانش با عامل تفویض اختیار در سطح احتمال نشان می 15شماره طور که نتایج جدول همان

 دار وجود دارد. اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.درصد تاثیر مثبت و معنی 90دانش و کاربرد دانش در سطح احتمال 

 آموزش -هـ

 آموزش: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 16شماره جدول 
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.632 .483  6.752 3.259 Constant 

 شناسایی دانش 017.- 066. 037.- 256.- 799.

 تولید دانش 051. 059. 125. 857. 396.

 اشاعه دانش 061. 092. 094. 669. 507.

 سازی دانشیکپارچه 067. 071. 132. 945. 349.

 کاربرد دانش 179. 083. 312. 2.154 036.

دار وجود دارد، اما بین دهد بین کاربرد دانش با عامل آموزش تاثیر مثبت و معنینشان می 16 شماره طور که نتایج جدولهمان

 سایر عوامل تاثیری یافت نشد.

 وضوح اهداف -و

 وضوح اهداف: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 17شماره جدول 

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.086 1.752  8.544 14.967 Constant 

 شناسایی دانش 057. 084. 095. 684. 497.

 تولید دانش 157.- 075. 292.- 2.090- 042.

 اشاعه دانش 131.- 116. 151.- 1.127- 265.

 یکپارچه سازی دانش 079. 090. 117. 878. 384.
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 کاربرد دانش 079. 105. 103. 746. 059.

دار دهد بین کاربرد دانش و تولید دانش با عامل وضوح اهداف تاثیر مثبت و معنینشان می 17شماره طور که نتایج جدول همان

 وجود دارد، اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.

 سازی شغلیغنی -ز

 سازی شغلیغنی: رابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل 18 شماره جدول
Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.167 1.402  12.016 16.846 Constant 

 شناسایی دانش 107. 117. 129. 913. 366.

 تولید دانش 059.- 106. 080.- 560.- 578.

 دانش اشاعه 116.- 164. 097.- 712.- 480.

 سازی دانشیکپارچه 161. 126. 174. 1.276 008.

 کاربرد 293. 148. 278. 1.976 054.

 

سازی شغلی تاثیر سازی دانش بر عامل غنیدهد بین کاربرد دانش و یکپارچهنشان می 18شماره طور که نتایج جدول همان

 دار وجود دارد، اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.مثبت و معنی

 پاداش -ح

 پاداشرابطه بین ابعاد مدیریت دانش با عامل  19 شماره جدول

Sig T Beta تعدیل شده Std.Error Beta متغیر 

.268 -1.120  14.494 -16.227 Constant 

 شناسایی دانش 108. 142. 103. 762. 450.

 تولید دانش 251. 127. 267. 1.969 055.

 اشاعه دانش 069. 197. 046. 351. 727.

 سازی دانشیکپارچه 251.- 152. 214.- 1.651- 105.

 کاربرد 544. 179. 409. 3.047 004.

دار وجود دهد بین کاربرد دانش و تولید دانش بر عامل پاداش تاثیر مثبت و معنینشان می 19طور که نتایج جدول شماره همان

 دارد، اما بین سایر عوامل تاثیری یافت نشد.
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 پژوهش یهاافتهی. 6
های مدیریت دانش بر عوامل موثر بر که حاکی از تاثیر یا عدم تاثیر مولفه 20در جدول شماره  فوقنتایج جداول 

 توانمندسازی منابع انسانی است، نشان داده شده است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های مدیریت دانش بر عوامل موثر بر : سنجش تاثیر مولفه 20 شماره جدول

 توانمندسازی منابع انسانی

تاثیر مدیریت دانش بر 

 انسانیتوانمندسازی منابع 
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 دارمعنی -- دارمعنی -- -- ساختار سازمانی

 دارمعنی دارمعنی دارمعنی -- -- فرهنگ سازمانی

 -- -- دارمعنی -- دارمعنی سبک رهبری

 دارمعنی -- دارمعنی -- -- تفویض اختیار

 دارمعنی -- -- -- -- آموزش

 دارمعنی -- -- دارمعنی -- وضوح اهداف

 دارمعنی دارمعنی -- -- -- سازی شغلیغنی

 دارمعنی -- -- دارمعنی -- پاداش
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 ها افتهی لیتحل .7

شد و  دهيسنج يمنابع انسان يدانش بر عوامل موثر بر توانمندساز تيريپنجگانه مد يندهايفرا ريتاث قيتحق نيا يط

 :ديمشخص گرد

 زش،ينگرش، انگ يهامولفه ريداشته و بر سا داريمعن ريتاث يو سبك رهبر يميتعهد، كار ت يدانش بر مولفه ها ييشناسا

و  يشغل يسازيآموزش، وضوح اهداف، غن ار،ياخت ضيتفو ،يفرهنگ سازمان ،يارتباطات، مشاركت، ساختار سازمان

 ندارد. يداريمعن ريپاداش تاث

وضوح اهداف و پاداش  ار،ياخت ضيارتباطات، مشاركت، تفو ،يميتعهد، كار ت زش،ينگرش، انگ يهادانش بر مولفه ديتول

 يشغل يسازيآموزش و غن ،يسبك رهبر ،يفرهنگ سازمان ،يساختار سازمان يهامولفه ريداشته و بر سا داريمعن ريتاث

 ندارد. يداريمعن ريتاث

سبك  ،يفرهنگ سازمان ،يارتباطات، مشاركت، ساختار سازمان ،يميكار ت زش،ينگرش، انگ يدانش بر مولفه ها اشاعه

و  يشغل يسازيتعهد، آموزش، وضوح اهداف، غن يهامولفه ريداشته و بر سا داريمعن ريتاث ارياخت ضيو تفو يرهبر

 ندارد. يداريمعن ريپاداش تاث

داشته و بر  داريمعن ريتاث يشغل يساز يو غن يمشاركت، فرهنگ سازمان ،يميكار ت يهادانش بر مولفه يسازكپارچهي

آموزش، وضوح اهداف  ار،ياخت ضيتفو ،يسبك رهبر ،يتعهد، ارتباطات، ساختار سازمان زش،يگنگرش، ان يهامولفه ريسا

 ندارد. يداريمعن ريو پاداش تاث

آموزش، وضوح  ار،ياخت ضيتفو ،يفرهنگ سازمان ،يارتباطات، ساختار سازمان ،يميكار ت يهادانش بر مولفه كاربرد

تعهد، مشاركت و سبك  زش،ينگرش، انگ يهامولفه ريداشته و بر سا داريمعن ريو پاداش تاث يشغل يساز ياهداف، غن

 ندارد. يداريمعن ريتاث يرهبر

و  ارياخت ضيتفو ،يمولفه ارتباطات، فرهنگ سازمان رد،يپذيم ريدانش تاث تيريمد ندياز هر پنج فرا يميكار ت مولفه

و  يشغل يساز يوضوح اهداف، غن ،يساختار سازمان ،يتعهد، سبك رهبر زش،يو نگرش، انگ نديمشاركت از سه فرا

 .رنديپذيم ريدانش تاث تيريمد نديفرا كي زو مولفه آموزش تنها ا رفتهيپذ ريتاث نديپاداش از دو فرا

 یریگ جهینت

 دهد:( نشان مي17تا  4هاي جداول شماره )همانطور كه نتايج استخراجي و داده

توليد دانش و اشاعه  درصد رابطه معنادار وجود دارد. 90نيز در سطح احتمال  بين اشاعه دانش و توليد دانش و نگرش

 بين توليد دانش و شناسايي دانش با تعهد رابطه معنادار يافت شد. دانش بر انگيزش كاركنان تاثير مثبت و معنادار دارند.
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ساير متغيرها نيز در سطح احتمال  درصد تاثر مثبت و معنادار دارد و 95شناسايي دانش بر كار تيمي در سطح احتمال 

بين شناسايي دانش و يكپارچه سازي دانش بر ارتباطات تاثير  درصد بر عامل كار تيمي تاثير مثبت و معنادار دارند. 90

بين  درصد بر عامل ارتباطات تاثير مثبت و معنادار دارند. 95معنادار وجود ندارد. و ساير متغيرها نيز در سطح احتمال 

دانش، اشاعه دانش و يكپارچه سازي دانش بر عامل مشاركت تاثير مثبت و معنادار دارد. اما بين ساير عوامل توليد 

بين كاربرد دانش، اشاعه دانش بر عامل ساختار سازماني تاثير مثبت و معنادار دارد. اما بين ساير  تاثيري يافت نشد.

و يكپارچه سازي دانش بر عامل فرهنگ تاثير مثبت و معنادار  بين كاربرد دانش، اشاعه دانش عوامل تاثيري يافت نشد.

بين شناسايي دانش و اشاعه دانش بر عامل سبك رهبري تاثير مثبت و  دارد. اما بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد.

كاربرد دانش درصد و اشاعه دانش و  95بين توليد در سطح احتمال  معنادار دارد. اما بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد.

 درصد بر عامل تفويض اختيار تاثير مثبت و معنادار دارند. اما بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد. 90در سطح احتمال 

بين كاربرد دانش بر عامل آموزش تاثير مثبت و معنادار دارد. اما بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد. بين كاربرد دانش و 

بين كاربرد دانش و  داف تاثير مثبت و معنادار دارد. اما بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد.توليد دانش بر عامل وضوح اه

بين كاربرد  يكپارچه سازي دانش بر عامل غني سازي تاثير مثبت و معنادار دارد. اما بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد.

 بين ساير عوامل تاثيري يافت نشد. دانش و توليد دانش بر عامل پاداش تاثير مثبت و معنادار دارد. اما
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 منابع انساني: نمودار فرضيات تاييد شده تاثير مديريت دانش سازماني بر عوامل موثر بر توانمندسازي 1شكل شماره 

  یکاربرد شنهاداتیپ

كه  اندافتهيبزرگ امروزه در يهاافراد ارزشمند است. اغلب شركت يبرا شهيهم دانش: سازمان يدانش گاهيجا يارتقا. 1

داشتند.  اريكه در اخت يكيزيف يهادارايي خاطر¬اند، نه بهخود موفق بوده انساني منابع تجارب و هامهارت خاطر¬به

 رييكنار گذاشته شود، گذشت زمان و تغ يهانشان از بازار جاز محصولات ياگر برخ يكه حت اندافتهيعلاوه بر اين آنها در
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 است. يافراد آن شركت ضرور

هاي هزاره سوم نياز سازمان يمنابع انسان يتوانمندساز: يمنابع انسان يتوانمندساز يلازم برا داتيتمه جاديا. 2

هايي كه به دنبال رشد و موفقيت خود بايست نظير بسياري از سازمانهم مي رانيوگريزناپذير است. بنابراين گمرک ا

 يتريزي شده به سوي آن حركت كند. جذب، كشف، خلق و استفاده هر چه بيشتر از دانش، خلاقورت برنامهص هستند، به

و مشاركت اثر بخش كاركنان  يمنابع انسان يتوانمندساز آن در يركارگي و نوآوري، سازماندهي مجدد دانش و به

كنند. سازمان را فراهم مي يگيري و ... همگي مواردي هستند كه موجبات تعالسازي و تصميمتوانمند شده در تصميم

م بايست انجاچنين مواردي پيشگام و پيشرو بوده است مي رهمان كاري كه گمرک نيز به عنوان سازماني كه همواره د

 دهد. 

 پيوند بين مديريت منابع انساني و مديريت دانش ايجاد. 3

 ،يمنابع انسان يتوانمندساز هاييدانش خود و استراتژ تيريمد هايياستراتژ نيضمن تدو ستيبايم يعال تيريمد

 .ديننما جاديآنها ا نيب يمستحكم ونديپ

 یآت قاتیتحق

هاي منابع انساني كه اين هاي مديريت دانش و استراتژياستراتژيگردد، نحوه تعامل و ارتباط پيشنهاد مي -1

 را حمايت بكنند، بررسي گردد.  يمنابع انسان يها بتوانند توانمندسازاستراتژي

گردد، ارتباط است، لذا پيشنهاد مي يسازمان يو توانمند يرقابت تيهدف نهايي مديريت دانش در سازمان كسب مز -2

 و بررسي قرار گيرد. قيهاي سازمان توانمند مورد تحقهاي مديريت دانش و ابعاد و مؤلفهبين استراتژي

 منابع

 نو. ونديدانش در سازمان. تهران: انتشارات پ تيري(، مد1385عادل ) ،يو صلوات نيدحسيس ،يابطح

 .تيريو آموزش مد قاتيكاركنان. تهران، انتشارات: موسسه تحق ي(. توانمندساز1386) ديسع ،يو عابس نيدحسيس ،يابطح

 نامه¬انيپا«. شعب شمال غرب تهران -كاركنان در بانك مسكن يو توانمندساز يسازمان يريادگيرابطه  يبررس(. »1393مهران ) ،يارزش

 .يواحد تهران مركز . تهران: دانشگاه آزادينيجز رضايارشد. استاد راهنما عل يكارشناس

 يدر شهردار يمنابع انسان يروانشناخت يدانش و توانمندساز تيريمد نيرابطه ب يبررس(. »1395) درضايحم ،يمحمدجواد و آداب ،يارياسفند

 .24 -12(. صص.: 1395)بهار  25. شماره 8. دوره يشهر تيريمطالعات مد«. تهران

وآموزش  قاتي. تهران: انتشارات موسسه تحقيزپاري¬نژاد¬رانيا يكاركنان. مترجم مهد ي(. تواناساز1375) سيو ژاف، دن اينتيس اسكات،

 .تيريمد

كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان چهار محال و  يشغل يدانش و توانمندساز تيريمد نيرابطه ب(. »1392) گرانيحسن و د وند،ياس

 https://civilica.com/doc/551664دانش، تهران.  تيريكنفرانس مد نيشده در ششم هيارا. «ياريبخت

 كتكني¬ي)پل ريكب ريام ي(. تهران: انتشارات دانشگاه صنعتسازي¬ادهيو پ يرگي¬ها، اندازهمدل م،يدانش )مفاه تيري(. مد1386عباس. ) افرازه،

 تهران(.
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 گرليبا نقش تعد يمنابع انسان يروانشناخت يدانش بر توانمندساز تيرياقدامات مد ريتأث يبررس(. »1396) گرانيو د روسيس ،يرقدسيام

(. 1396)تابستان  32. شماره 8در صنعت نفت. دوره  يمنابع انسان تيريمد. «رانيا يدر شركت نفت مناطق مركز يشناخت تيجمع يرهايمتغ

 .147 -117صص.: 

 يروين يدر ارتقاء توانمندساز كيدانش: عامل استراتژ تيريو مد يمنابع انسان تيريمد افزايي¬هم(. »1392) ديوح ،يمحمد و مراد ،ينآئي¬نيام

 https://civilica.com/doc/253669گرگان.  ،گذاري¬هيو سرما يمال تيريمد ،يحسابدار يكنفرانس مل نيشده در دوم هيارا. «يانسان

 .يلعات بازرگان.تهران: انتشارات: مطاي(. نگرش بر توانمندساز1381) ديحم ،يزداني¬ياورع

 .راني. تهران: نشر مديزيپار-نژاد¬رانيا يكاركنان. مترجم مهد يتواناساز تيري(. مد1379كنت؛ كارلوس، و راندولف، آلن ) بلانچارد،

 .فرا: تهران. اميني الهفضل مترجم. افزايي¬(. سه كليد توان1379كنت ) بلانچارد،

 .يبازرگان يهاآن. تهران: انتشارات پژوهش يياجرا يهانامهنييو آ ي(. قانون امور گمرك1380رضا ) ،يبنائ

شده در  هيارا«. استان البرز اي¬و حرفه يكاركنان در اداره كل آموزش فن يدانش در توانمندساز تيرينقش مد يبررس(. »1395لادن ) ،ييبهتو

  /https://www.sid.irگرجستان.  ي. باتومياقتصاد و علوم انسان ت،يريدر مد نينو هاي¬پژوهش المللي¬نيب شيهما

شده  هيارا«. دانش تيريمد يدر مدل راهبرد يمنابع انسان يو توانمندساز يسازمان يرهبر(. »1385حسن ) ،يناصر و سور ،مرزباني¬زاده¬كيب

 https://civilica.com/doc/39948. تيريمد المللي¬نيكنفرانس ب نيدر چهارم

 .يدانش براي شركت ملي نفت ايران. رساله دكتر تيريمد يالگو ي(. طراح1395محمدرضا ) پسند،

 . تهران: انتشارات فرانما.يدانش سازمان تيري(، مد1395. )ديمحمدسع پوررضا،

: ي)مطالعه مورد يدانش و نوآور تيريمد يهاوهيش نيكاربرد دانش در رابطه ب يانجينقش م نييو تب يبررس(. »1399منصوره ) ،يپورفخر

 .يو حسابدار تيريارشد. استاد راهنما محمد باقرزادهآذر. البرز: دانشگاه مد يكارشناس نامه¬انيپا«. (رانيا يميپتروش عيصنا يشركت مل

شهر تهران و ارائه  يشهردار يزيركارشناسان در مركز مطالعات و برنامه يتوانمندساز تيوضع يشناسبيآس(. » 1388) يمرتض ،يتقدس

. استاد مشاور عباس عباسپور. تهران: دانشگاه يكنامين يارشد. استاد راهنما مصطف يكارشناس نامهانيپا«. آنمناسب جهت بهبود  يراهكارها

 .يياعلامه طباطب

 هايپژوهش. «محوردانش هايطراحي و توسعه مدل استراتژيك توانمندسازي منابع انساني در سازمان(. »1390) يعل ،يو رستم نينسر ،يجزن

 .54 -23(. صص.: 1390 زيي)پا 3. سال اول. شماره يمنابع سازمان تيريمد

 ها. تهران: انتشارات كتابدار.(. مديريت دانش، مفاهيم و زيرساخت1385محمد ) زاده،حسن

 (. مديريت دانش و دانايي )ساختار، فرآيند و راهكارها(. قم: انتشارات ياقوت.1389محمدرضا ) زاده،حميدي

 .زشيخبرگان(. تهران: دب يشانديهم كي)تكن يدلف قي(. روش تحق1400محبوبه ) ،يربابه و بابائ ،يپورجبل م؛يكر ،يرنييحنف

 .يفرهنگ يها. تهران: دفتر پژوهشياعراب دمحمديو س انييپارسا ي. مترجمان علي(. رفتار سازمان1387) فنياست نز،يراب

 تيريمد ياقدامات راهبرد يانجيبا ملاحظه نقش م يدانش بر عملكرد سازمان تيريمد ريتاث(. »1397) ديمج نجار،انيعيو مط هيحاج فرجاد،يرجب

 .(214 -191(. صص.: 1397 زيي)پا 3. شماره 10. دوره يمنابع انسان تيريمد هايپژوهش يعلم هينشر. «يمنابع انسان

 يكارشناس نامهانيپا«. دانش در شركت فولاد استان خوزستان تيريعوامل موثر بر استقرار و عملكرد مد يبررس(. »1390) رايسم ،يداميزاده

 .يكيالكترون ي. البرز: موسسه آموزش عاليسي. استاد مشاور عبدالحسن نيينايس يارشد. استاد راهنما حسنعل
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، 5. سال يعموم تيريمد هايمجله پژوهش ،«رانيا يدر آموزش عال گرا¬تيمدل سازمان معنو يطراح(. »1391و همكاران ) يمحمدعل سرلك،

 .24 -5(. صص.: 1391)زمستان  18شماره 

 . تهران: انتشارات آگاه.يدر علوم رفتار قيتحق هاي(. روش1396الهه ) ،يزهره؛ بازرگان، عباس و حجاز سرمد،

مطالعات «. دانش تيريكاركنان و رابطه آن با مد يروانشناخت يتوانمندساز ليتحل(. »1392محمد ) ،ييرستم و موسا ،يديسنجر؛ پوررش سلاجقه،

 .118 -99(. صص.: 1392)زمستان  72. شماره 22)بهبود و تحول(. دوره  تيريمد

)شركت  يدانش، مطالعه مورد تيريمد يربخشياطلاعات در تاث يو فناور يعوامل فرهنگ و ساختار سازمان يبررس(. »1392محبوبه ) ،يسهراب

. تهران: دانشگاه ترک¬اتيب ري. استاد مشاور اميارشد. استاد راهنما بهروز قاسم يكارشناس نامهانياستان تهران(. پا يبرق نواح يروين عيتوز

 .يتهران مركز واحدآزاد 

 تهران. يسازادهيها و پتجربه م،مفاهي –دانش  تيري(، مد1385. )ندهيمشاوران توسعه آ شركت

«. در بورس اوراق بهادار تهران شدهرفتهيپذ يهادر شركت يو مخارج پرسنل هيرابطه ساختار سرما يبررس(. »1395تكتم ) نسب،يشكور

 و بلوچستان. ستانيو بلوچستان: دانشگاه س ستاني. سيدي. استاد مشاور مسلم سعفريزديارشد. استاد راهنما حسن  يكارشناس نامهانيپا

)مورد مطالعه: دانشگاه  يمنابع انسان يساختار يدانش در توانمندساز تيريمد ينديفرا يهاتينقش قابل(. »1397) گرانيو د ديسع دروازه،يصادق

 .72 -49(. صص.: 1397)تابستان  1. سال اول. شماره يدانش سازمان يراهبرد تيريمد«. (يعلامه طباطبائ

. تهران: زنجان: انتشارات سطر و قلم. جلد قيتحق هايافتهيو  شناسيبر روش ديبا تاك شرفتهيپ يآمار ليتحل هاي(. روش1395) الهحيذب ،يصدف

 اول. 

 .شناسان(.  تهران: انتشارات جامعهنامهاني: مدل پاقيمسئله تحق نييتب شناسي)روش يكاربرد قي(. روش تحق1398) الهحيذب ،يصدف

 .يگمرک. تهران: انتشارات دانشكده علوم اقتصاد ينولوژي(. ترم1389غلامرضا. ) ،طاهرييصفار

كنفرانس  نيشده در ششم هيارا. «رانيگمرک ا يتخصص يهاتيدانش بر بهبود فعال تيرياثرات مد(. »1392) گرانيو د وانيك ،يانيطاهرخوئ

 https://civilica.com/doc/551812دانش، تهران.  تيريمد

 هاي¬پژوهش يعلم هينشر«. دانش تيريمد كرديبا رو يمنابع انسان يتوانمندساز يندهايشايپ نييو تب ييشناسا(. »1397محمدرضا ) فلاح،

 .160 -133(. صص.: 1397)بهار  1. شماره 10. دوره يمنابع انسان تيريمد

 .رانيانتشارات نشر مد. تهران: انيميسل يو معصومعل يزپاري¬نژادرانيا ي. مترجمان مهديمنابع انسان ي(. توانمندساز1387) سيدن نلا،يك

 .رانيا ياسلام ي. تهران: انتشارات گمرک جمهوررانيا ياسلام يگمرک جمهور ي(. سند راهبرد1389) رانيا ياسلام يجمهور گمرک

 يحسنعلارشد. استاد راهنما  يكارشناس نامه¬¬انيپا«. دانش در بانك مسكن يگذاربر اشتراک يعوامل روانشناخت ريتاث(. »1395) سايپر ،يمبارك

 .ي. تهران: دانشگاه آزاد واحد تهران مركزيقلي.  استاد مشاور منصوره علكني¬يمياعظم رح

 مدرس. تيارشد. دانشگاه ترب يكارشناس نامه¬انيپا. «رجنديكاركنان در دانشگاه ب يعوامل موثر بر توانمندساز يبررس(. »1380محمد ) ،يمحمد

 نامهانياستان اصفهان(. پا ناي)مورد مطالعه: شعب بانك س يانسان يروين يبر توانمندساز يهوش تجار ريتاث(. » 1395) ديسع ان،يمهرداد

 : دانشگاه آزاد واحد نراق.ي. مركزيزدخواستي يارشد. استاد راهنما عل يكارشناس

 دانشگاه. ختگانيانتشارات فره. تهران: يشهر تيريمد يانسان يهاهيدانش در توسعه سرما تيريمد كي(، نقش استراتژ1399. )ريام ،يمهر

شده در  هيارا«. APQC  يبر اساس الگو يدانش با تمركز بر منابع انسان تيريمد يسازادهيپ يبرا يارائه مدل(. »1392) لايسه ،يرشاهيم

  https://civilica.com/doc/551888دانش،تهران.  تيريكنفرانس مد نيششم

 المللينيشده در كنفرانس ب هيارا. «يمنابع انسان تيريمد كيبر اقدامات استراتژ يو ضمن حيدانش صر تيرينقش مد(. »1395عاطفه ) نامورفرد،



 
 71/ شماره  1401 تابستان/پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم  نشریه علمی

 
 

122 

 

 https://civilica.com/doc/553793تهران.  ،يو حسابدار تيريمد

 ينفت يهاپخش فرآورده يكاركنان در شركت مل يبا توانمندساز يرابطه ساختار سازمان يبررس(. »1389) لياسماع كاران،يرضا و سبز ،يواعظ

 .3تحول، سال دوم، شماره  تيرمدي نامه¬پژوهش. «رانيا
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