
 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(پژوهش ۀفصلنام

 160ـ  133: 1317 بهار(، 31)شماره پیاپی  1، شماره دهمسال 
 

شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع 

  انسانی با رویکرد مدیریت دانش
       محمدرضا فلاح
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 چکیده
تحقیق حاضر به شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد مدیریت 

توانمندسازی  دانش پرداخته و هدف از انجام آن، ارائه مدلی برای بررسی تأثیر مدیریت دانش بر
ت و از تحلیل اس پیمایشی -باشد. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی  می

برای تبیین و بررسی نقش  Amosافزار  ی و از معادلات ساختاری و نرممفهومتم برای طراحی مدل 
 16در مرحله مصاحبه اکتشافی جامعه آماری شامل  میانجی مدیریت دانش استفاده نموده است.

ن و مدیران آماری را کارمندا جامعهو برای تحلیل مدل،  باشد یمنفر خبره حوزه منابع انسانی 
اند.  شده نمونه به روش قضاوتی و هدفمند انتخاب 66دهند و تعداد  بانک کشاورزی تشکیل می

سازی و سنجش  جهت بومی ؛باشد پرسشنامه میمصاحبه اکتشافی و ابزار گردآوری اطلاعات 
رار ق منابع انسانینظران مدیریت و رشته  ها را در اختیار تعدادی از صاحب ، آنپرسشنامه روایی
شده  استفاده /. به دست آمد،777که معادل  برای سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخو داده 
شناسایی « سازی ظرفیت»و « عوامل فرهنگی» اصلی تم 2 و فرعی تم 7تحلیل تم  فرایند در .است

رهنگی عوامل ف دودستهافزایی بین  دهد برای توانمندسازی کارکنان از طریق هم شد. نتایج نشان می
 .کند یمسازی، متغیر میانجی مدیریت دانش نقش بسیار مهمی را در سازمان بازی  و ظرفیت
 

افزایی، رویکرد  سازی، هم ظرفیت عوامل فرهنگی، توانمندسازی، مدیریت دانش، :ها هكلیدواژ
  .آمیخته

  

 

  گروه مدیریت، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه حضرت معصومه)س(، قم، ایراناستادیار mfallah83@gmail.com 
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 مقدمه
برد اساسی امروزی، داشتن یک راه پرتلاطمبا توجه به تغییرات گسترده محیطی در دنیای 

 راهبردباشد و در این خصوص  برای توسعه و کسب مزیت رقابتی پایدار بسیار مهم و اساسی می

 توانمندسازی در راستای بالندگی منابع انسانی از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است.

د باش نیز می فعال یزشیانگ شیگرا کیاست، بلکه  درونی یکار زهیانگ یتنها نوع نه یتوانمندساز

ترین  عنوان شیوه نوین ایجاد انگیزش، به یکی از داغ توانمندسازی به .(2017 ،1کنگ و همکاران)

های تکنولوژیک و  مباحث روز مدیریت مبدل شده است. وجود تغییرات سریع، پیشرفت

ازپیش آشکار ساخته  های آشکار و پنهان در دنیا، اهمیت و ضرورت توانمندسازی را بیش رقابت

 یزشیاقدام انگ کیعنوان  کارکنان به یتوانمندساز .(61 ، ص1377ی و دیگران، ضیائ)است 

درگیر های مشارکت و  فرصت شیافزااز طریق عملکرد  شیافزاهدف آن که  شود شناخته می

مشارکت در  زه،یاعتماد، انگ جادیعمدتاً مربوط به اکار  نیاباشد.  میگیری  در تصمیم شدن

میرسون و ارشد است ) ریکارمند و مد کی نیب یهرگونه مرزبردن  نیگیری و از ب تصمیم

 (.2012، 2دوتینک

 جاکویلینمثال،  عنوان شده است. به کارکنان گزارش یتوانمندسازبسیار زیاد از  یایمزا

خود را افزایش  یزشیزیاد احساسات انگ احتمال که کارکنان توانمند به ه( اظهار داشت2016)

و دانش و لازم را کسب کرده کند تا قدرت و کنترل  ها کمک می نبه آاین موضوع که دهند  می

(. 2016 ،3جاکویلینآورند ) دستبه  انیشترم یازهایبه ن یدگیرس یرا برا لازمهای  مهارت

 ترغیب کارکنان توانمندسازیها را به  دارد که سازمان وجود متعددی محیطی یها محرک

 فزایش، اکاری های یطدر مح آن تأثیرو  فناوری عسری شدرتوان به  که از جمله آن می دکنن یم

؛ 2000 ،6اشاره کرد)کویین مهم بسیار رقابتی عامل یک عنوان به آن بهن و توجه مشتریا انتظارات

 

1. Kang & et al 
2. Meyerson & Dewettinck 
3. Jacquiline 
4. Queen 
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 (.2001 ،2؛ کویین و اسپیتزر2003 ،1مک کوبای

آن مربوط به  یکی از عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان، اطلاعات، دانش و مهارت شغلی

توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان خط مقدم سازمان در چهارعنصر  3لاولر است. باون و

با توجه به این تعریف مشاهده (. 1112)باون و لاولر،  دانند یپاداش و قدرت م اطلاعات، دانش،

بنابراین با ؛ دانش است ،گردد یمکارکنان  توانمندسازیکه یکی از عواملی که منجر به  شود می

 (.1371 الکامی، توان افراد را توانمند نمود )جعفری یموری دانش و مدیریت آن آ جمع

منزله کشف  مدیریت دانش به لذا شود؛ ها محسوب می ترین دارایی سازمان امروزه دانش مهم

که بتوان آن را در  نحوی های فردی و تبدیل آن به یک موضوع اطلاعاتی است، به دانایی

ره کرد، با دیگران مبادله نمود و در فرآیندهای روزمره به کار گرفت های اطلاعاتی ذخی پایگاه

کنند.  مدیریت را خود دانش های سرمایه مؤثر ای گونه به بتوانند ها باید (. سازمان1376 )افرازه،

 اطلاعات و ها داده از بیش مراتب به سازمانی اقدامات و ها تصمیم به نزدیکی واسطه به دانش

 و عام طور به را ها سازمان خدمات کیفیت درنتیجه و شده عملکرد بودباعث به تواند می

 (.2001 ،6)هلز بخشد بهبود طور خاص به را دولتی های سازمان

انتقال و  ،یابیباز ره،یذخ جاد،یا یسازمان یندهایو ارتقاء فرآ یبانیدانش به پشت تیریمد

 ای رشته دانش درواقع تیریمد(. 2017 ،5بارو و همکاراندارد )اشاره کاربرد دانش در سازمان 

و  ینوآور شیافزا یو براشود  می یکدگذار و به اشتراک گذاشته جاد،یاست که در آن دانش ا

؛ 2015 ،7؛ هاجیر و همکاران6،2011اندروا و کیانتو) ردیگ ی مورداستفاده قرار میعملکرد سازمان

انتشار  دهی، ایی، انتخاب، سازمانها در شناس (. مدیریت دانش به سازمان2001 ،7زاک و همکاران

صورت ساختار  هایی که بخشی از سابقه سازمان هستند و عموماً به و انتقال اطلاعات مهم و مهارت

 

1. Maccoby 

2. Quinn & Spitzer 

3. Bowen & Lawler 

4. Hels 

5. Barão & et al 

6. Andreeva & Kianto 
7. Hajir, Obeidat, Al-dalahmeh, & Masa'deh 
8. Zack & et al 
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 (.2006، 1توربان) رساند یاری می در سازمان وجود دارد، نیافته

وشته همه کارکنان دارای دانش ذهنی قدرتمند ولی ناشناخته هستند. دانش ذاتی معمولاً نان

شود.  باشد و همین انتقال شفاهی موجب تحریف دانش می است و بر پایه انتقال ذهنی و شفاهی می

قرار گیرد  مورداستفادهباید توجه داشت که این دانش باید مستند شود و در جای لازم، 

ها  وکار باعث شده تا سازمان (. اهمیت دانش برای بقا در فضای کسب1: 2010 ،2)اکورافور

دهی، ایجاد، انتقال، جستجو و اشتراک دانش تحت  هایی همچون سازمان ت بر روی فعالیتشد به

 (. 56: 2001 ،3شود تأکید کنند )کلید عنوان چتری که مدیریت دانش نامیده می

هایی برای  ها تلاش کارگیری مدیریت دانش باعث شده که اغلب سازمان منافع حاصل از به

ترین و  عنوان یکی از جالب های اخیر مدیریت دانش به سال در دهند.سازی این فرآیند انجام  پیاده

همواره با سایر مباحث عرصه  وکار بوده و دایره کاربرد آن موضوعات مدیریت کسب نیتر یچالش

 (170 :1310ضیایی و دیگران، ) شود. تر می مدیریت گسترده

 مسئلهنسانی در سازمان و با این توصیف و با توجه به اهمیت موضوع توانمندسازی نیروی ا

دانش و مدیریت آن، تحقیق حاضر به شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با 

 «مدیریت دانش» پرداخته و در پی پاسخگویی به این سؤال است که نقش رویکرد مدیریت دانش 

وانمندسازی کارکنان با متغیر و در ادامه مدلی برای ت چگونه بوده« توانمندسازی منابع انسانی» در

 میانجی مدیریت دانش ارائه خواهد داد.

 

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

 منابع انسانی توانمندسازی
در موفقیت وری، ارتقای سطح فعالیت و میزان  هیش بهرافزترین راهکارهای امؤثریکی از 

 معتقدندمحققان  (.1315رلو، ضیائی حاجی پیو  ن است )تقی زادهکنارکازی سا نمنداتوها،  سازمان

 

1. Turban 

2. Okorafor 

3. Kalid 
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زانگ و مشارکت خلاق ) ،(2012 ،1هانگبازخورد )ارائه در  یکه توانمندسازی نقش مهم

فعالانه  یرفتارها یارتقا طورکلی ( و به2010 ،3)پیتزر و همکاران نوآورانه رفتار(، 2010 ،2بارتول

جود ندارد بلکه تعریف آن در ادبیات توانمندسازی تعریف واحدی از آن و(. 2017 ،6هانگدارد )

موقعیت و افراد دارد و باید تحقیقات بیشتری انجام شود تا بتوان ماهیت آن را درک  بستگی به

 دادن، مجوز شدن، قدرتمند» آکسفورد فشرده فرهنگ در« Empower» انگلیسی کرد. واژه

 وبستر لغت نگفره در .(1 :1376 عباسی، و ابطحی) است شده معنا «شدن توانا و بخشیدن قدرت

 سید) است شده تعبیر سایرین به قانونی قدرت اعطای یا اختیار تفویض عنوان به تواناسازی از

، توانمندسازی به معنای اقدامات و 1110تا قبل از دهه  .(77 :1377 همکاران، و جوادین

د تفویض های مدیریتی مانن گیری به رده راهبردهای مدیریتی مانند تفویض اختیار و قدرت تصمیم

تر سازمان و سهیم شدن کارکنان در اطلاعات،  های پایین گیری به رده اختیار و قدرت تصمیم

پردازان توانمندسازی را از منظر  به بعد، نظریه 1110شد اما از دهه  دانش، پاداش و قدرت تلقی می

 .(27: 1371ابیلی و ناستی زایی، )باورها و احساسات کارکنان موردتوجه قراردادند 

افجه و میری، )بود  1170و  1170های  کارگیری اصطلاح توانمندسازی در خلال دهه اوج به

، توماس و 1115 6، اسپریتزر1175 5پردازانی چون کانگر و کاننگو و توسط نظریه (2 :1376

واعظی و )گسترش یافت  2000 10و الن راندلف 1، جان پی کارلوس7، کنت بلانچارد7ولتهوس

 .(3 :1376سبزیکاران، 

وری از طریق افزایش توانمندسازی کارکنان تکنیک جدیدی است که برای افزایش بهره

اعرابی و فیاضی، تعهد کارکنان نسبت به سازمان و بالعکس مورداستفاده مدیران قرارگرفته است )

 

1. Huang 

2. Zhang & Bartol 
3. Pieterse, van Knippenberg, Schippers, & Stam 
4. Huang 

5. Conger & Konungo 

6. Sprieitzer 

7. Thomas & Veelthous 

8. Kent Blanchard 

9. Jhon P. Carlos 

10. Alan Randolph 
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ه نگرند ک نویسد بسیاری از مدیران به توانمندسازی از این دیدگاه می ( می1116بلانچارد )(. 1376

دهد. بسیاری از کارکنان نیز منظور از توانمندسازی را کسب  گیری می به افراد قدرت تصمیم

دانند. همچنین توانمندسازی آزاد کردن نیروی درونی  قیدوشرط برای اجرای هر کار می آزادی بی

انگیز است. توانمندسازی به معنای قدرت بخشیدن است و  افراد برای کسب دستاوردهای شگفت

نفس خود را بهبود بخشند و بر توانایی یا  یعنی به افراد کمک کنیم تا احساس اعتمادبهاین 

های درونی آنان را برای  درماندگی خود چیره شوند. در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد و انگیزه

( معتقدند هرگونه 1177) 1(. کانگر و کاننگو31: 1116 بلانچارد،) وظیفه بسیج کنیم انجام

ژی یا تکنیک مدیریتی که به افزایش حق تعیین سرنوشت و کفایت نفس کارکنان منجر استرات

 (.77 :1377ها را در پی خواهد داشت )سید جوادین و همکاران،  شود تواناسازی آن

توانمندسازی منابع انسانی را مفهومی  شناسی سازمانی، پردازان روان نظریه ،1110پس از دهه 

این اساس توانمندسازی لزوماً اقدامات مدیریت در  بر (.55 :2011 انی،ال زهر) چندبعدی دانستند

 ی نقش خویش در شغل و بلکه طرز تلقی و ادراک کارکنان درباره رابطه با کارکنان نیست،

 شود شناختی نامیده می باشد، تصویری از انگیزش درونی که توانمندسازی روان سازمان نیز می

 (.203: 2011 بارتن و بارتن،)

 ،2وادهوا و ورچیز) یشغل تیتأثیر مثبت بر رضا یکه توانمندساز دهد مینشان  اتمطالع

(. محققان مختلف، ابعاد توانمندسازی را با 2016 ،3هانیشادارد )ی تعهد سازمانو  (2015

، 6، تنوع کار تیمی5، اقتدار بر شغل6اند: کنترل بر کار خود وجو کرده های مختلف جست بین ذره

 1، بلوک1171 7بنیس .اند ، همگی توانمندسازی نامیده شده7اخت مرتبط با عملکردسیستم پرد

 

1. Kanger & Kanoungo 

2. Wadhwa & Verghese 
3. Hanaysha 
4. Control of one,s own work 

5. Autonomy on the job 

6. Variations of teamwork 

7. Pay system that link pay with performance 

8. Bennis 

9. Block 
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عنوان جزء  ، رویکردی را که رهبر، زیردستانش را به1175 2، مک کل لند1177 1، کانتر1177

زارعی متین ) نامند کند، توانمندسازی کارکنان می اصلی اثربخشی سازمانی و مدیریتی، توانمند می

 (.11 :1376و همکاران، 

احساس شایستگی،  همچون یابعـاد ابـتوان  میگذشته  قاتیتوانمندسازی را با توجه به تحق

 (.1316 ،بدری و عباس پور): تعریف نمودداری، احساس حق انتخاب، احساس تأثیر  احساس معنی

 آمیز کار گفته برای انجام موفقیت لازمبه قابلیت و تبحر این احساس  :احساس شایستگیـ  1

هایی که  به خودکارآمدی یـا آن دسته از ویژگیاین احساس  .(1311 و همکاران؛ شود )میری می

پردازد )چو و  می آمیزتری انجـام دهد موفقیت طور فرد کارهای خود را به گردد تا میباعث 

 (.2010 ،3فیرمن

کار  با فراده ازمانی معنادار خواهد بود ک( کار 2010) یساپل: از نظر دار بودنامعناحساس ـ  2

 (6،2010ساپلیوابستگی دسترسی پیدا کنند ) حس تعلق و، به تحقق خود کردن

ها اشاره دارد  گیری نتخاب یا خود تعیینی به احساس استقلال در تصمیمحق انتخاب: حق اـ  3

 (5،2010و همکاران )بونیاس

و عملیاتی شغل فرد بر نتایج راهبردی، اداری ی اثرگذار برایـن بعد : تأثیرگذاریـ  6

 (.2005 ،6پردازد )دیمیترادس و زو می

 های محیطی توانمندسازی كاركنان محرک

ها را به توانمندسازی کارکنانشان  های محیطی متعددی وجود دارند که سازمان محرک

 اند از: ها عبارت ترین آن کنند. در این میان مهم ترغیب می

ها را  ریع فناوری تمامی جوانب سازمانهای کاری: رشد س الف( اثرات فناوری بر محیط

ها،  نوعی تحت تأثیر قرار داده است. تغییرات سریع فناوری باعث تغییر ماهیت کارها شده و رایانه به
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تغییرات  اند. این ابزارها های کاملاً خودکار جایگزین مشاغل روتین شده ها و دستگاه روبات

اند. بدیهی است برای  ها ایجاد کرده ضای سازمانهای موردنیاز افراد و اع شدیدی در نوع مهارت

دیگر در تمامی جهات رشد کنند  عبارت رویارویی با چنین چالشی کارکنان باید توانمند شوند به

 .(2000 ،1)کویین

( افزایش انتظارات مشتریان: امروزه مشتریان به کمک اینترنت قادرند وسایل موردنیاز ب

رین قیمت رقابتی خریداری کنند. افزایش انتظارات مشتریان باعث طور مستقیم و در بهت خود را به

مراتب  تنها سلسله ها از کارکنانشان شده است. تحت این شرایط نه افزایش انتظارات سازمان

کنترلی مناسب نخواهد بود، بلکه برعکس کارکنان باید بیاموزند که ابتکار عمل و ـ دستوری 

از قبیل )های خودگردانی که برای انجام وظایف سنتی مدیران  خلاقیت داشته باشند. در درون تیم

خوبی ایفای نقش کرده و  اند به توانمند شده (بندی، پاداش، کنترل کیفیت، استخدام و... بودجه

 (.2003 ،2مسئولیت بیشتری را برای اقداماتشان بپذیرند )مک کوبای

ها دارای  شکل سنتی سازمانای در  تغییرات عمده: ها پذیری سازمان ج( ضرورت انعطاف

مراتبی و قدرت متمرکز در رأس هرم در حال رخ دادن است. به اعتقاد بسیاری از  ساختار سلسله

های آن به شمار  های نوین از ویژگی مدیران عالی در محیطی که شدت رقابت جهانی و فناوری

ها خواهد شد. در  مانپذیری ساز آید، دست برداشتن از کنترل متمرکز باعث افزایش انعطاف می

 (.2001 ،3این میان بهترین فلسفه برای توانمندسازی کارکنان عدم تمرکز است )کویین و اسپیتزر

گرفته در خصوص عوامل مؤثر بر توانمندسازی نیروی  در ادامه برخی از مطالعات انجام

 گردد. صورت جدول زیر ارائه می انسانی به
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 ه در زمینه توانمندسازی نیروی انسانیشد پیشینه مطالعات انجام .1جدول 
 نظران صاحب عوامل

 ؛2006 ،1لایدن ؛1376،ساجدی و امیدواری ؛1316، بیات و همکاران سازی شغل غنی

 ؛1117 ،2تزواسپری ؛1370 ،طوسی ؛2007 ،یوچ ؛1316، بیات و همکاران تیم سازی

 ؛2006 ،لایدن ؛2007 ، 3رن و لاوسونکا ؛1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛1316، بیات و همکاران مشارکت

 ؛1116 ،5و همکاران یداف ؛1111 ،6؛ فراگوسو1371 ،باقریان پذیری مسئولیت

 ؛2001 ،6وککارک ؛1371 ،یزدانی؛ اورعی و 1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛1312 ،صر اصفهانی و همکارانن تسهیم قدرت

 ؛2005 ،7کانونی ؛1371 ،معمارزاده و همکاران ؛1115 ل،کارو ؛2012 ،ارانسان و همک ؛1312 ،صر اصفهانی و همکارانن سبک رهبری

 ؛1117 ،7نل ؛ مک لاگان و2006 ،لایدن

 ؛1117 تزو،اسپری ؛1111 ؛ فراگوسو،2001 وک،کارک ؛1312 ،شعبانی بهار و همکاران انداز چشم

 ل،کارو ؛1376 ،فرهنگی ؛1111 فراگوسو، ؛2001 ک،وکارک ؛1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛1312 ،شعبانی بهار و همکاران بازخورد

 ؛1117 نل، ؛ مک لاگان و1115

کارن و  ؛2001 وک،کارک ؛1115 ل،کارو ؛1111 ؛ فراگوسو،1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛2016، 1ساندرا و همکاران آموزش کارکنان

 ؛1373؛ کینلا، 2007 ،لاوسون

 ؛1375 ،بلانچارد و همکاران ؛1111 ؛ فراگوسو،2001 وک،کارک ؛1377 ،حاتمی نژاد کفاشی و ؛2012 ،و هستی چیانگ تسهیم اطلاعات

 ؛2010 ،10و حسن ؛ تاریزمانی2001 وک،کارک ؛1371 ،امینی اعتماد

 ؛1117؛ مک لاگان ونل، 2005 ،کانونی ؛1113 ولتهاس،توماس و  مهارت

 ؛2010 ،سنو ح ؛ تاریزمانی2002 ،ادوارد لاور ؛1113 ولتهاس،توماس و  دانش

 ؛1117 ؛ مک لاگان ونل،1373؛ کینلا،2001 وک،کارک ؛2005 ،کانونی ساختار سازمانی

 ؛1117 نل، ؛ مک لاگان و1117 ارستاد، ارتکمار نظام پرداخت

 ؛1117 ؛ مک لاگان ونل،2010 ،و حسن ؛ تاریزمانی1116 ،و همکاران ؛ دافی2013 ؛ فیلامون،2001 وک،کارک ارتباطات

 ؛2013 ؛ فیلامون،2007 ،کارن و لاوسون ؛1117 تزو،اسپری ؛2001 وک،کارک رانحمایت مدی

 2012، 11؛ اسوین1111 ؛ فراگوسو،2001 وک،کارک استقلال

 ؛1116 ،و همکاران ؛ دافی2013 فیلامون، تعهد

 ؛1111 ؛ فراگوسو،1116 ،و همکاران دافی پذیرش تغییر

 ؛2007، 12؛ ییم1177 ،کانگر و کاننگو ؛1112 ؛ بادن و لاولر،2010 ،و حسن اریزمانی؛ ت2002 ،ادوارد لاور ؛ 2001 وک،کارک پاداش
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 مدیریت دانش
 یهای تجار چالش مقابله با یموردنیاز براو  یدیکلیک عنصر بسیار دانش، در حال حاضر 

 تیموقعچطور دانش بر  نکهیاز ا رانیمدامروزه . (2016 تسنگ،) دیآ حساب می بهها  شرکت

 عملکرد ،استفاده از دانشکنند تا با  بوده و تلاش می، آگاه گذارد میتأثیر یشان ها رکتش یرقابت

  (.2011بلیویو و همکاران، به دست آوردند )را بازار بیشتری از سازمان حفظ و سهم فعلی 

 و میلر شود )ال می تبدیل دانش به شود می متن وارد و پردازش تحلیل، اطلاعات که وقتی

 یافته نظام های نگرش و اطلاعات ها، ارزش تجربیات، از است ترکیبی (. دانش1373 ،1موریس

 دهد. دانش  می دست به جدید اطلاعات و تجربیات از گیری بهره و ارزشیابی برای که چارچوبی

 نظران صاحب(. برخی از 2002وارد،  و رود )لد می کار به و آید می وجود به ذهن دانشور در

 (.2017 ،2کنگ و همکاراناست ) بیش فعالی دهنده نشان ،دانش یذارگ اشتراکمعتقدند که 

باشد و  می شده یو کدگذار حیبه دانش صر یدانش ضمن لیشامل تبد ،دانش جادیا ندیفرآ

 تیریمد ندیوسیله فرا امر به نیا؛ است گرانیدقرار دادن این نوع دانش نزد در دسترس هدف آن 

آید که بر  به دست می گذاری دانش و حفظ آن است، که شامل کسب دانش، به اشتراک دانش

. گذارد می( تأثیر یرقابت تیمز ،یفکر ییشرکت )ارزش، توانا کی یکیهای استراتژ بهبود ویژگی

. داد قرار تأکید و موردتوجه 1166 سال در 6پولانی بار اولین را 3ضمنی دانش اهمیت

 کارکنان اذهان در که است سازمان آن ضمنی یا نهفته دانش سازمانی هر دارایی ارزشمندترین

 نقطه (. در1371، دونالد مکدارند ) تماس سازمان با مرتب طور به که است نهفته دیگری افراد و

طریق  از بیان و کدگذاری قابلیت دارای دارد که وجود 5صریح دانش ضمنی، دانش مقابل

 از طریق ارتباط راریبرق به نسبت زیادی سهولت از دانش نوع این رو ازاین .است گویش

 های پایگاه در و شود مکتوب تواند می است که دانشی صریح دانش .است گویش برخوردار
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 امور کند که می مشخص صریح دانش (.2002 شود )ویلسون، بایگانی و اطلاعاتی نگهداری

به خاطر داشتن و  ها شرکت ،(. درنتیجه2005، 1)گائو رود پیش و گرفته انجام باید چگونه

 فاقد آن هستند آورند که رقبا را در بازار به دست می ییایمزاضمنی و آشکار برداری از دانش  هرهب

درویناک و معاصر است ) دنیایدانش در  تیریپروسه مد یاجرا لیاز دلا یکی اینو 

 .(2016کاراسزوسکی، 

ند. نوناکا وتاکئوچی به بحث در زمینه اهمیت ایجاد دانش و نوآوری در سازمان پرداخت

های  نوآوری ،جهیدرنتهای ژاپنی و  های خاص ایجاد دانش در شرکت روش ازنظر این دو محقق،

 بنابراین، های ژاپنی بعد از جنگ جهانی دوم بوده است؛ عامل موفقیت شرکت مستمر ایجادشده،

 بلکه اثربخشی فرآیند دانش نیز عامل محرکی برای تنها دانش، کنند که نه گیری می ها نتیجه آن

باشد که منجر به کسب مزیت  ایجاد نوآوری مستمر می باشد. هدف تولید دانش، ایجاد نوآوری می

 (.21 :1310مقیمی، رمضان، ) شود رقابتی می

گونه تعریف  ای، این مدیریت دانش را در قالب یک چرخه چهار حلقه (2006) 2جاشاپارا

به کار بستن دانش که سبب ارتقاء  کند: فرآیندهای یادگیری اثربخش توأم با خلق، تبادل و می

 (.12: 2006 جاشاپارا،) شود سرمایه عقلانی سازمان و بهبود عملکرد آن می

سازمان  کیدست آوردن حداکثر ارزش از دانش موجود در دنبال به به  مدیریت دانش

و فیدل دهد ) اهمیت می یمشارکت ینوآور قیگذاری دانش از طر به اشتراک بین باشد و دراین می

 گذاری دانشِ به اشتراک یی وشناسا جاد،یا یدانش برا تیریمد درواقع .(2015همکاران، 

 تیری(، مد2016) رود. به اعتقاد عزیز به کار می و تجارب درون سازمان های انجام کار روش

 گاریکا و کالتر،باشد )نیز مؤثر  و توانمند کارمند خوب کو ایجاد یحفظ تواند در  میدانش 

2017). 

 شیشامل: افزاشود که  ها ناشی می ی شرکتانداز فعل دانش از رشد چشم تیریمد تیاهم

 رییدر حال تغ شهیهم یازهایبالا، ن یگردش مال ،چرخه عمر محصولات شدنشدت رقابت، کوتاه 
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 هیاطلاعات و سرما ،یطیشرا نیچن در .باشد می دیهای مدرن تول آوری و روش فن توسعه، انیمشتر

درویناک و ) ندینما بازی می یافزاری سخت سنت منابع سختمقابل  دررا  یساسا نقش یدانش

 .(2016کاراسزوسکی، 

و  خلق ویژه به و دانش مدیریت اقدامات اثربخش انجام در انسانی عامل نقش و اهمیت

را  دانش مدیریت اقدامات در فعالانه مشارکت برای موردنیاز های یآمادگ ایجاد دانش، تسهیم

ها  آنتوانمندی و تمایل  به کارکنانفعال  مشارکت(. 1310 عسگری،) است هساخت ضروری

 (.1311 هیسلوپ،) دارد بستگی

 ت،یابتکار عمل، خلاق بردانش  تیریدهد که مد ( نشان می2011و همکاران ) ایلمطالعات 

ی رتباط مثبتها ا آن قاتیتحق ن،یدارد. علاوه بر ا یکارکنان تأثیر مثبت ییتوانا توسعهو  دیبهبود تول

 (.2011 لیاو و همکاران،دهد ) های سازمان نشان می محور و خروجی کارکنان دانش ییتوانا نیب را

 های مدیریت دانش ابعاد و مؤلفه
 ای مدیریت دانش جاشاپارا که شامل خلق دانش، در این تحقیق مدل چهار حلقه

 (.12: 2006 )جاشاپارا، تبادل دانش موردنظر محقق بوده است کارگیری و به دهی، سازمان

های  پایان شامل خلق ایده عبارت از فرآیندی بیش(: دان کسب و خلق) دانش الف( ایجاد

منظور  های تازه، ترکیب قواعد جدا از یکدیگر و ایجاد فرآیندهای جدید به جدید، شناخت الگو

 (.262: 1372 ایجاد و خلق دانش است )نظری،

سازمان  در را دانش که هایی یت: فعالانشه( دخیرذ دهی، سازمان حفظ،) ب( نگهداری

شود.  می مدون و مکتوب دانش به ذهنی ومکتوب  یرغ دانش تبدیل موجب و کرده ماندگار

موقع،  های برشمرده شده قبلی، محافظت، دسترسی به کنار سایر فعالیت دانش در سازی ذخیره

 (.2000کرد )مارتنسون،  ین خواهداستفاده مجدد به هنگام سازی مداوم، دانش سازمان را تضم

عبارت است از حرکت، ش(: دان ی مبادله و ترویج انتقال، توزیع، نشر،) دانش ج( تسهیم

صورت دوسویه  طور مکانیزه و غیرمکانیزه و به های دانش به توزیع و پخش دانش بین افراد و پایگاه

 (.170: 1373)رادینگ، 
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ها و  عبارت است از استفاده از ایدهش(: دان از داریبر بهره و یریکارگ )به دانش د( کاربرد

 ها را مطرح کرده است که چه کسی آن گیری در مورد این آمده بدون جهت دست دانش به

 .(150: 2006، 1کوکمن)

 

 روش تحقیق
در این است.  پیمایشیـ  توصیفیروش  نظرپژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی و از 

 دنبال حاضر به شده است. تحقیق وتحلیل داده استفاده تجزیه پژوهش از رویکرد آمیخته برای

بررسی، شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد مدیریت دانش است. با 

، سپس با استفاده از آوری جمعها  استفاده از مصاحبه اکتشافی، بررسی پیشینه و ادبیات تحقیق، داده

 یفی( مدل مفهومی تبیین و در ادامه با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته وروش کتم ) روش تحلیل

 متن وتحلیل روش کمی( مدل آزمون شده است. در این پژوهش برای تجزیه)معادلات ساختاری 

 دارد ای گسترده کیفی کاربرد در تحقیقات تم که روش تحلیل پیشینه تحقیق از ها و مصاحبه

پرسشنامه و بررسی نقش متغیر میانجی مدیریت دانش، از معادلات شده و برای تحلیل  استفاده

افزار آموس بکار رفته است. جامعه آماری را مدیران و کارشناسان بانک  ساختاری و نرم

ری یگ از نمونه موضوع پژوهش در مصاحبه تیتوجه به اهم دهد. با کشاورزی شهر قم تشکیل می

نفر و تعداد نمونه برای  6تعداد نمونه برای مصاحبه در این پژوهش است.  شده استفاده هدفمند

 باشد. نفر می 66ی هدفمند، ریگ نمونهپرسشنامه با توجه نوع 

 16فرهنگی شامل  لعوام بخش دو در محقق ساخته مهپرسشنا اطلاعاتابزار گردآوری 

ایی روباشد.  میای  گزینه به روش طیف لیکرت پنجسؤال  15سازی شامل  سؤال و عوامل ظرفیت

علمی و  اساتید اعضای هیئتخبره شامل  5پرسشنامه توسط  (ظاهری)محتوی و روایی صوری 

مورد تأیید قرار  ها روایی پرسشنامه و پس از تعدیلات موردنظر آن بررسیمربوطه کارشناسان 

. نتیجه محاسبات است شده برای بررسی پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده .گرفت

 

1. Kwakman 
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 پایایی مناسب بودندهنده  آمده است که نشان دست به. 777دهد که آلفای کرونباخ  مینشان 

 .است پرسشنامه

 ها مصاحبه لیوتحل هیتجزطور که بیان گردید در این مطالعه از روش تحلیل تم برای  همان

 درون ( موجودها الگوهای )تم بیان و تعیین، تحلیل برای روشی تم شده است. تحلیل استفاده

 و کند. کلارک جزئیات توصیف می قالب در و دهی سازمان را ها داده روش، این است ها ادهد

اردکان و همکاران،  ابوییاند ) ارائه نموده تم برای تحلیل را گانه شش مراحل( 2006)برون 

1313:) 

 ها داده محتوایی عمق با در این مرحله گیرد؛ صورت می ها داده با آشنایی اول مرحلهدر 

 معرفی را هایی داده ویژگی کدها پردازد؛ می اولیه کدهای ایجاد دوم به مرحلها شویم. آشن

. شد احصاء ها مصاحبه از اولیه کد 53 مرحله این در باشد. می جالب محقق نظر به که نمایند می

در  مختلف کدهای بندی نام دارد؛ هدف دسته گزینشی کدهای جستجویکه  سوم مرحلهدر 

 کد 21 باشد که می کدگذاری های داده خلاصه همه کردن مرتب و نشیگزی کدهای قالب

 مرحله شامل دو مرحله این گیرد؛ می  فرعی شکل های تمچهارم  مرحله آمد. در به دست گزینشی

 سطح بازبینی در شامل اول مرحله است. فرعی های تم به دهی شکل و تصفیه و بازبینی

 مجموعه رابطه با در فرعی های تم اعتبار دوم مرحله در است. شده کدگذاری های خلاصه

 .دست آمد فرعی به  تم 7 مرحله این در .شود می گرفته نظر در ها داده

 اصلی های تم مرحله، این در پردازد؛ می اصلی های تم گذاری نام و تعریف پنجم به مرحله

 های داخل داده سپس گیرد، می قرار مجدد بازبینی مورد و تعریف شده، ارائه تحلیل که برای

 مورد در یک تم که چیزی آن ماهیت کردن، بازبینی و تعریف وسیله به شود. می تحلیل ها آن

 در را ها داده جنبه از کدام اصلی تم هر که گردد می تعیین و شده مشخص کند می بحث آن

زارش گدر مرحله آخر  به دست آمد. اصلی تم 2 فرعی های تم از میان مرحله این در دارد. خود

 کاملاً اصلی های از تم ای مجموعه محقق که شود می شروع زمانی ششم مرحله شود؛ می تهیه

 تحلیل شامل مرحله این داشته باشد. اختیار در تحقیق ای زمینه ساختارهای با منطبق و انتزاعی
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 است. گزارش نگارش و پایانی

 باشد می مصاحبهیک نمونه متن  شده در م شناسایییهااز مف هایی مثال حاوی 2جدول شماره 

شده  انجام ها از مصاحبه یکچنین کاری برای هر  .شده است بندی دستهفرعی  هایمقالب تکه در 

گرفته که منجر به  انجام تری کلیبندی  دسته ،در تحقیق آمده دست به عیهای فر بر اساس تم و

 شده است. های اصلی تم شناسایی

 
 شده در متن یک نمونه مصاحبه های شناسایی مفاهیم و تم .2جدول 

كد 

 مفهوم
 شده قول مرتبط با عنوان مفهوم شناسایی نقل

كد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

کد 

 2مفهوم 

باعث  در سطوح مختلف گیری در تصمیم کارکناناهمیت به مشارکت 

 گردد یم نیتأمها شده و منافع سازمان  استفاده از تجربیات ارزشمند آن

تم 

 1فرعی 

هبر
ک ر

سب
تی

رک
شا

ی م
 

کد 

 7مفهوم 

نباید در یک جایی از سازمان تصمیم گرفته شود و در جای دیگر اجرا 

 شود. ی تعهد کارکنان را به سازمان کمرنگ میطور نیاشود 

کد 

 12مفهوم 

نمایند هم شرکت گیری شود که در تصمیمبه کارکنان اجازه داده  وقتی

 یابد. بهبود می نشود هم دانش مدیرا اضافه میها  آن دانشبه 

کد 

 16مفهوم 

چون دانش  صورت گروهی و تیمی انجام شد کارها باید در سازمان به

تم  آید بسیار ارزشمند است. به وجود می ها میتضمنی که در 

ی 2فرعی 
ساز

م 
تی

 

کد 

 21مفهوم 

 هیو بازد کنند فکر میگیرند بهتر  وقتی افراد در کنار یکدیگر قرار می

 بیشتری دارد

 

 های تحقیق یافته
های معادلات  شود سپس نتایج یافته حاصل از تحلیل تم ارائه می جینتادر این قسمت ابتدا 

 گیرد. قرار می لیوتحل هیتجزشده است موردبررسی و  انجام AMOSافزار  ساختاری که با نرم

 نتایج تحلیل تم
طی نمودن مراحل ها با استفاده از روش تحلیل تم و  پس از بررسی و تحلیل مصاحبه

 آمده است. دست به 3های فرعی و اصلی مطابق جدول  ، تمگانه شش
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 تحلیل تم .1جدول 

 های فرعی تم های اصلی تم
 هم

یی
فزا

ا
 

 عوامل فرهنگی

 سبک رهبری مشارکتی

 حمایت مدیران از کارکنان

 پذیری و تعهد مسئولیت

 تسهیم قدرت و تفویض اختیار

 سازی ظرفیت

 ای مهارتی و تخصصیه آموزش

 تیم سازی

 تسهیم اطلاعات و بازخورد

 سازی شغل غنی

 

در « سازی ظرفیت»و « عوامل فرهنگی»افزایی  دهد که ایجاد هم های تحقیق نشان می یافته

عنوان یکی از ابعاد و پیشایندهای  به« عوامل فرهنگی»توانمندسازی کارکنان اهمیت فراوانی دارد. 

پذیری و  مسئولیت»، «مدیران از کارکنانحمایت »، «سبک رهبری مشارکتی»شامل  توانمندسازی

است. پیشایندهای توانمندسازی کارکنان از بعد « تسهیم قدرت و تفویض اختیار»و « تعهد

تسهیم اطلاعات و »، «تیم سازی»، «های مهارتی و تخصصی آموزش»نیز از « سازی ظرفیت»

 شود. تشکیل می« سازی شغل غنی»و « بازخورد

 نیکوئی برازش مدل
افزار آموس  قسمت به آزمون مدل با استفاده از روش کمی معادلات ساختاری و نرم در این

های  شده است و شاخص افزار آموس مدل فوق در سه مرحله اشباع پردازیم. با استفاده از نرم می

آمده است که در بازه  دست به 065/2دهند. مقدار کای اسکوئر  برازش مقادیر مطلوبی را نشان می

 بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. ؛ قرار دارد 5تا  1موردقبول 

 
 های نیکوئی برازش مدل ساختاری شاخص. 1ل جدو

 RMSEA GFI AGFI NFI CFI IFI شاخص برازندگی
 0-1 </.1 </.1 </.1 </.1 >/.1 قبول مقادیر قابل

 /.776 /.126 /.136 /.156 /.132 /.023 شده مقادیر محاسبه
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بوده که  012/0برابر  RMSEAدهد شاخص برازش  نشان می 3ر که جدول شماره طو همان

های  تر است؛ لذا مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر شاخص کوچک 05/0از مقدار 

 اند. نیکوئی برازش نیز در بازه موردقبول قرارگرفته

 
 

 مدل تحلیلی .1شکل 

 یریگ مدل اندازه
)بار عاملی( قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر  گیری وزن رگرسیونی در مدل اندازه

باشد رابطه ضعیف  2/0)بار عاملی( کمتر از  شود. اگر وزن رگرسیونی مشاهده را نشان داده می قابل

 6/0 تا 2/0بین  )بار عاملی( شود. وزن رگرسیونی نظر می شده و از آن صرف در نظر گرفته

( حداقل بار عاملی 1117باشد خیلی مطلوب است. )کلاین،  6/0تر از  قبول و اگر بزرگ قابل

 tنیز ذکرشده است اما معیار اصلی برای قضاوت آماره  2/0قبول در برخی منابع و مراجع  قابل

د در باش 16/1یعنی  t0.05تر از مقدار بحرانی  بزرگ tباشد. چنانچه آماره آزمون یعنی آماره  می

شده معنادار است. )عادل آذر و منصور مومنی،  مشاهده )بار عاملی( این صورت وزن رگرسیونی

1312) 

 ها وزن رگرسیونی استاندارد داده
افزایی بر  گردد ضریب تأثیر و بار عاملی هم مشاهده می 6طور که در جدول  همان

صدم است، در  5باشد که بیش از  می. 161آن برابر با   pباشد زیرا مقدار معنی می توانمندسازی بی

برابر    pعوض ضریب تأثیر یا بار عاملی مدیریت دانش بر توانمندسازی با توجه به اینکه مقدار

 باشد. دار می صدم است معنی 5. و کمتر از 025

 عوامل فرهنگی

 ظرفیت سازی توانمندسازی

 مدیریت دانش

 هم افزایی

e5 

e4 e3 

e1 

e6 

63/0 

02/0 

56/0 

31/0 

11/0 00/0 

67/0 

61/0 

65/0 

26/0 
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 ها وزن رگرسیونی استاندارد داده .4جدول 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 1.000 ییافزا هم ---> مدیریت دانش
    

 161. 066. 677. 031. افزایی هم ---> توانمندسازی
 

 0256. 2.226 216. 671. مدیریت دانش ---> توانمندسازی
 

 026. 1.251 617. 1.126 افزایی هم ---> سازی ظرفیت
 

 1.000 افزایی هم ---> عوامل فرهنگ
    

 

 5مندسازی کارکنان از نتایج جدول افزایی بر توان داری تأثیر مستقیم هم برای بررسی معنی

توجه به اینکه  باافزایی و توانمندسازی  دهد که بین هم نماییم. نتایج این جدول نشان می استفاده می

یعنی ؛ داری وجود ندارد مستقیم معنی صدم بیشتر است رابطه 5 آن ازمقدار  و/. 711برابر    pمقدار

توان انتظار داشت که  ازی و عوامل فرهنگی نمیس افزایی از طریق ظرفیت در صورت ایجاد هم

 توانمندسازی صورت گیرد.
 

 افزایی بر توانمندسازی داری تأثیر مستقیم هم عدم معنی. 5جدول 

 
 مدیریت دانش افزایی هم

 ... 007/ مدیریت دانش

 ... 026/ سازی ظرفیت

 ... 007/ عوامل فرهنگی

 026/ 711/ توانمندسازی

 

داری  دهد که بین مدیریت دانش و توانمندسازی رابطه معنی نشان می 5ول همچنین نتایج جد

انتظار داشت که  توان یمصدم است پس   5تر از  /.  و کوچک026 برابر    pمقداروجود دارد زیرا 

 از طریق مدیریت دانش، توانمندسازی ایجاد نمود.
 ی از طریق مدیریت دانشافزایی بر توانمندساز داری تأثیر غیرمستقیم هم معنی .6جدول 

 
 مدیریت دانش افزایی هم

 ... ... مدیریت دانش

 ... ... سازی ظرفیت

 ... ... عوامل فرهنگی

 ...                      /.   007 توانمندسازی
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افزایی بر توانمندسازی از طریق مدیریت دانش از جدول  برای بررسی تأثیر غیرمستقیم هم

افزایی و  دهد که تأثیر غیرمستقیم هم ماییم. نتایج این جدول نشان مین استفاده می 6 شماره

دار  صدم کمتر است معنی 5مقدار آن از  /. و007برابر    pتوجه به اینکه مقدار باتوانمندسازی 

و باوجود « عوامل فرهنگی»و « سازی ظرفیت»افزایی از طریق  یعنی در صورت ایجاد هم؛ باشد می

 توان انتظار داشت که توانمندسازی در سازمان صورت گیرد. ت دانش، میمتغیری همچون مدیری
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
نوعی  ایجاد  رغمیعل «سازی ظرفیت»و « عوامل فرهنگی»دهد که  نتایج تحقیق نشان می

 دیگر عبارت بهشود. تواند منجر به توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان  تنهایی نمی بهافزایی،  هم

منجر به  ،تنهایی ها به محرک یک سریایجاد  ه باشند که صرفانتظار داشت نباید ها سازمان

 «سازی ظرفیت»و « عوامل فرهنگی»افزایی  همزمانی  کارکنان در سازمان گردد.توانمندسازی 

 ؛سازی مدیریت دانش باشد کارگیری و پیاده تواند موجب توانمندسازی شود که همراه با به می

که در آن  داشته باشندتوانمند  یکارکنان کهتواند انتظار داشته باشد می زمانیزمان یعنی سا

از  کارکنان هرچه انظار داشت که توان یم طورکلی . بهسازی و اجراشده باشد مدیریت دانش پیاده

 ها یتوانمند از برخوردار باشند، سازمان در دانش یریکارگ بهدهی، تبادل و  خلق، سازمان ظرفیت

 .شد خواهند مند بهره بیشتری های یستگیشا و

که  افزایی شده و درصورتی سازی باعث ایجاد نوعی هم هم سویی عوامل فرهنگی و ظرفیت

توان انتظار داشت که  سازی و اجرای مدیریت دانش در سازمان باشد می همراه با پیاده

معرفی عوامل فرهنگی و  توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان شکل گیرد. در ادامه ابتدا به

ها در توانمندسازی کارکنان با  پردازیم سپس نقش آن افزایی می ی جهت ایجاد همساز تیظرف

 شود. تأکید بر متغیر میانجی مدیریت دانش تحلیل می

سبک  شود شامل بر اساس نتایج تحقیق عوامل فرهنگی که موجب توانمندسازی کارکنان می

 ؛2007 ،کارن و لاوسون ؛1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛1316، ان)بیات و همکار یمشارکترهبری 
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 ؛1115 ل،کارو ؛2012 ،سان و همکاران ؛1312 ،صر اصفهانی و همکاران؛ ن2006 ،لایدن

، حمایت (1117 ؛ مک لاگان ونل،2006 ،لایدن ؛2005 ،کانونی ؛1371 ،معمارزاده و همکاران

 ؛ فیلامون،2007 ،کارن و لاوسون ؛1117 ،تزواسپری ؛2001 وک،)کارککارکنان مدیران از 

؛ 1116 ،و همکاران یداف ؛1111 ؛ فراگوسو،1371 ،باقریانتعهد )پذیری و  مسئولیت (،2013

صر اصفهانی و ن) اریاخت( و تسهیم قدرت و تفویض 1116 ،و همکاران ؛ دافی2013 فیلامون،

 (2001 وک،کارک ؛1371 ،یزدانی؛ اورعی و 1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛1312 ،همکاران

 شود. می

 ل،کارو ؛1111 ؛ فراگوسو،1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛2016 ساندرا و همکاران،آموزش )

، )بیات و همکاران یساز(، تیم 1373 ؛ کینلا،2007 ،کارن و لاوسون ؛2001 وک،کارک ؛1115

شعبانی بهار و ) (، تسهیم اطلاعات و بازخورد1117 تزو،اسپری ؛1370 ،طوسی ؛2007 ،یوچ ؛1316

 ،فرهنگی ؛1111 فراگوسو، ؛2001 وک،کارک ؛1377 ،کفاشی و حاتمی نژاد ؛1312 ،همکاران

 ،بلانچارد و همکاران ؛2012 ،و هستی انگیچ ؛1117 ؛ مک لاگان ونل،1115 ل،کارو ؛1376

( 2006 ،لایدن ؛1376،ساجدی و امیدواری ؛1316، شغل )بیات و همکارانسازی  و غنی (1375

 قرار گیرند. موردتوجهو باید در سازمان  گردند می« سازی ظرفیت»ملی هستند که موجب عوا

امکانی در سازمان به وجود آید که  به دلیل ارتباط مؤلفه خلق دانش با توانمندسازی باید

مند، روند آموزش کارکنان در سازمان  کارکنان به تولید دانش با استفاده از ابزارهای جدید علاقه

تشویق بشوند(، به کارکنان دانایی محور بگذارند )کارکنان برای ارتقاء دانش خود وقت منظم، 

چنین به کارمندان در  های یادگیری فراهم شود و هم اهمیت داده شود، برای کارمندان فرصت

 ریزی بلندمدت برای ارتقای دانش خود کمک و مشاوره داده شود. رابطه با برنامه

ایجاد  توانمندسازی، باید امکانی در سازمان دهی دانش با مؤلفه سازمانبا توجه به ارتباط بین 

ی دریافت نموده و در مورد راحت بهشود که کارکنان بتوانند اطلاعات موردنیاز خود را در سازمان 

 شناسایی اطلاعات موردنیاز شغلی نیز به کارکنان کمک شود.

راحتی از طریق  جاد شود تا کارکنان بهبرای ارتقاء تبادل دانش در سازمان باید شرایطی ای
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تجربه  های پژوهشی تبادل افکار کرده، کارکنان باتجربه تشویق به انتقال تجربیات به افراد کم گروه

های  گذاری دانش شخصی مربوط به کار، جزئی از وظایف کارکنان گشته، تیم شده، اشتراک

های اطلاعاتی در سازمان  ه و پایگاهپژوهشی با سایر متخصصان همکاری کرده، استفاده از شبک

 ترغیب و کارکنان به اشتراک اطلاعات شخصی با دیگران تشویق شوند.

گیری بسیار  و مشارکت کارکنان در فرایند تصمیم« سبک مدیریت مشارکتی»امروزه 

توان  گیری می ؛ زیرا با مشارکت دادن کارکنان در تصمیم(2010 ،1زانگ و بارتول)ارزشمند است

انش ضمنی و تجربه کارکنان برای توسعه و ایجاد مزیت رقابتی پایدار در سازمان استفاده از د

بین نقش مدیریت دانش جهت تبدیل دانش ضمنی افراد به دانش آشکار و در ادامه  نمود. دراین

ها برای ایجاد مزیت رقابتی  مستندسازی نتایج مشارکت کارکنان و ارائه بازخورد مستمر به آن

 .(2015فیدل و همکاران، رسد ) ضروری به نظر میپایدار 

پذیری و  مسئولیت»های بسیار مهم توانمندسازی کارکنان،  یکی دیگر از ارکان و محرک

 جا بهپذیر و متعهد اثرات بسیار مطلوبی در سازمان  باشد. کارکنان مسئولیت می« تعهدایجاد 

 (.2016 ،2هانیشا) شوند یموری  بهرهگذارند و موجب افزایش کارایی و اثربخشی، درنتیجه  می

هم بیان گردید توانمندسازی کارکنان ابعاد مختلفی دارد و عواملی چون  قبلاًطور که  همان

نقش بسیار مهمی در آن دارند. « اریاختتسهیم قدرت و تفویض »و  «یسازتیم » ،«شغلسازی  غنی»

برای کارکنان مطلوبیت چندانی امروزه دیگر کارهای یکنواخت، تکراری، بدون استقلال کاری 

پذیری، تفویض اختیار، استقلال و بازخورد باشد تا باعث ایجاد  ندارد. شغل باید همراه با مسئولیت

ابتکار عمل، با ایجاد دانش  تیریمد(. 2001 وک،کارک) یک کارمند خوب، توانمند و مؤثر گردد

و  های سازمان ای بر خروجی ملاحظه بلقاتأثیر  ،کارکنان ییتوانا توسعهو  دیبهبود تول ت،یخلاق

 (.2011 لیاو و همکاران،دارد )توانمندسازی کارکنان 

در توانمندسازی کارکنان نیز « تسهیم اطلاعات و ارائه بازخورد»و « حمایت مدیران عالی»

. با حمایت مدیران عالی از کارکنان (2012؛ هانگ،2012 ،و هستی چیانگ)بسیار اهمیت دارد

 

1. Zhang & Bartol 
2. Hanaysha 
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(، علاوه بر افزایش 2016ی )ساندرا و همکاران،آموزشهای  مورد برگزاری دوره خصوص در به

گذاری  گردد. اشتراک گیری فراهم می ها در فرایند تصمیم دانش شغلی، امکان مشارکت آن

و ایجاد  کارکنانتواند باعث توانمندسازی  اطلاعات و دریافت بازخورد مستمر علاوه بر اینکه می

(، موجب ترویج فرهنگ یادگیری و یادگیری سازمانی نیز 2015 آببی،گردد ) مزیت رقابتی پایدار

( که در اینجا نقش مدیریت دانش از طریق به 2017 والاندری و همکاران،شود ) می

 شود. گذاری و تسهیم اطلاعات و مستندسازی دانش ضمنی بیشتر نمایان می اشتراک

 پیشنهادهای کاربردی:

ی آن به ها مؤلفهو  انسانی منابع با توانمندسازی دانش مدیریت که همبستگی میان ازآنجایی

 گردد:اثبات رسیده است لذا پیشنهادهای زیر ارائه می

 شغل اساس بر دانش وها  مهارت آوردن برای کارکنان در جهت به دست ایجاد فرصتـ 

 کارها دادن انجام بهتر برای اطلاعات در دسترس بودنـ 

 مسائل حل جهت مشاوره کارکنان به سیسازی برای دستر زمینهـ 

 بیشتر کاربردی و نظری آموزش ایجادـ 

 هاهای مجازی اعم از اینترنت، خودکارسازی اداری برای تسهیل فعالیتاستفاده از شبکهـ 

 سازمان واحدهای کاری ارتباطات مشخص کردنـ 

 مدیران با مشکلات حل برای کارکنان همکاری فرصت ایجادـ 

 شغل در نوآوری برای هاییاشپاد ایجادـ 
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 منابع
، «مدیریت دانش، فناوری و نوآوری» R & D(. نسل چهارم 1373) لانگدون، موریس و ال میلر، ویلیام

 انتشارات جهاد دانشگاهی. چاپ اول ترجمه: علیرضا مهاجری و مریم فتاح زاده،

 شیوه چاپ اول، تهران. .«دیریتیای بر مفاهیم نوین م دریچه»(. 1372) موفقی، حسن و خدایار ابیلی، 

سازی استراتژی توانمندسازی  متدولوژی تدوین و جاری(. 1376مرجان )فیاضی،  و اعرابی، سید محمد

 1، 1-17 .های مدیریت منابع انسانی پژوهش .منابع انسانی در بستر فرهنگی ایران

شی جدید در توانمندسازی شناختی، نگر رویکرد روان»(. 1376میری، عبدالرضا ) و افجه، سید اکبر

 تهران نخستین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی. ،«كاركنان

 بین رابطۀ رگرسیونی تحلیل(. »1311) ، علیپور مانیا و ی، میرحسنعامر دیس ؛آذرین، یعقوب بدری

 35-50صص  15شماره  ورزشی، مدیریت، «انسانی منابع عملکرد و دانش مدیریت اجزای

موسسه  انتشارات ترجمه دکتر محمد قهرمانی. ی مدیرت دانش،و مباناصول  (.1375) برایان برگرن،

 تهران.. مدیریت و آموزش تحقیقات

های  (. بررسی روابط درونی مؤلفه1315ضیائی حاجی پیرلو، مصطفی ) و تقی زاده، هوشنگ

، 75-111.نابع انسانیهای مدیریت م ژوهشپ. ای مقایسهـ  توانمندسازی کارکنان با توسعۀ الگوی ساختاری

7. 

ترجمه حمید رضا ریاحی، انتشارات دانشگاه  ،«فناوری اطلاعات در مدیریت»(. 2006) میافراتوربان، 

 پیام نور. تهران.

نقش مدیریت دانش در  (.1311)حسین  ،علیخان گرگانی و سیدرضا ،ریاضی ؛جعفری الکامی، ولی اله

ها و حل  نقش مدیریت و حسابداری در تعالی سازمان یا همایش منطقه توانمندسازی منابع انسانی،

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد چالوس مالی، چالوس، یها بحران

ترجمه محمد  مدیریت دانش موفقیت در اقتصاد جهانی مبتنی بر اطلاعات،(. 1373) رادینگ، آلن

 حسین لطیفی، انتشارات سمت چاپ اول، تهران.

های  بررسی رابطه بین آموزش»(. 1376) صنعتی، زینب ؛قنبر ی الیاسی،محمد ؛زارعی متین، حسن

 مجله فرهنگ مدیریت،، (کشاورزی استان قم در سازمان جهاد)ضمن خدمت و توانمندسازی کارکنان 

 «77-116 ، صص16 شماره
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بررسی عوامل مؤثر بر »(. 1377شهباز مرادی، سعید ) و حیدری، حامد ؛سید جوادین، سید رضا

، 2شماره  نشریه مدیریت دولتی،، «روی انسانی در خدمات بررسی موردی در نظام بانکیتوانمندسازی نی

 75 - 77 صص

نقش رهبری معنوی در »(. 1377آیباغی اصفهانی، سعید ) و نرگسیان، عباس ؛ضیائی، محمدصادق

 67-76، صص 1، شماره 1دوره  نشریه مدیریت دولتی،، «توانمندسازی کارکنان دانشگاه تهران

بررسی رابطه سرمایه »(. 1310کاظمی کفرانی، ابراهیم ) و ، عباسمنوریان ؛ی، محمد صادقضیای

نشریه ، «ایرانی( فولادسازی شرکت  مطالعهاجتماعی و میزان آمادگی سازمانی برای استقرار مدیریت دانش )

 117تا  171، صفحه 7، شماره 3دوره  مدیریت دولتی،

شناختی و عوامل مؤثر بر  (. رابطه بین توانمندسازی روان1316بدری، مرتضی ) و عباس پور، عباس

 . 73ـ  100: 26(71) ،(مطالعات مدیریت )بهبود و تحول .وری منابع انسانی بهره

 ،دانش مدیریت اقدامات بر اجتماعی انسانی عوامل تأثیر از مدلی ی ارائه(. 1310) ناصر عسگری،

 .هرانت دانشگاه مدیریت، ی دانشکده دکترا، ی رساله

 تأثیر»(. 1312مریم ) معظم،خلعتبری  و مهرداد غلامی، ؛خیراندیش، مهدی ؛ناصر عسگری،

 مدیریت فناوری اطلاعات،، «سازمان در خلق دانش ظرفیت ی توسعه بر کارکنان شناختی روان توانمندسازی

 117 -126 ، صص1 شماره ،5 دوره

یین عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان بررسی و تب(. 1377رحیم ) ،حاتمی نژاد و مجید ،کفاشی

 63 از صفحه. 5 شماره. 2 دوره  . پژوهش اجتماعی. 77بخش درمان تامین اجتماعی استان گلستان در سال 

 .15تا 

 ،وپرورش آموزشفصلنامه مدیریت در ، «وپرورش آموزشتوانمندسازی در »(. 1372گمینیان، وجیهه )

 111-120، صص 35-36شماره 

شهر  وپرورش آموزشبر توانمندی سازی کارکنان   شناسایی عوامل مؤثر (.1315حمود )محمدی، م

 2شماره  1جلد  نخبگان علوم و مهندسی. مجله . تهران بر اساس نظر کاراکوک

عوامل مؤثر بر  ییشناسا (.1371)محمدرضا  ،مرادی و الله حبیب طاهرپور،؛ غلامرضا ،معمارزاده

 1شماره  23دوره  فرایند مدیریت و توسعه،. ت مجتمع گاز پارس جنوبیتوانمندسازی کارکنان در شرک

 67-25صفحات 
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، مدیریت دانش و فناوری 11 پژوهشنامه مدیریت» (.1310)رمضان، مجید و  مقیمی، سید محمد

 انتشارات راه دان، چاپ اول. ،«اطلاعات

فطرت، انتشارات کیفیت  ترجمه بدری نیک ،«هفتهمدیریت دانش در یک » (.1371مک دونالد، جان )

 اول، تهران. چاپ و مدیریت.

(. رابطه رفتار شهروندی سازمانی و 1311حسین ) یی،رضا و اسماعیل ،کارانیسبز ؛عبدالرضا ،میری

 177: 11(67) ،مطالعات مدیریت )بهبود و تحول( .خودرو رانیتوانمندسازی کارکنان شرکت تأمین قطعات ا

 .155ـ 

. مدیریت و توسعه. توانمندسازی دیگران ازین شیخود توانمندسازی پ (1373)علی  ،نصر اصفهانی

 62تا  31. صفحات 22دوره 
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