
 

 

 رویکرد اب انسانی منابع توانمندسازی سازنده عوامل شناسایی بر دانش مدیریت اثر تحلیل

 ساختاری معادله

 *1آیت فرجی

 (.مسئول نویسنده) .ایراندانشگاه آزاد اسلامی، واحد اردبیل،  ،اطلاعاتی هایسیستم مدیریت ارشد کارشناسی .1

 66-66، صفحات 1041 پاییز، چهارم، شماره دوم، دوره نو در تعلیم و تربیت هایایدهصلنامه ف

 10/10/1411تاریخ پذیرش:                                                                                                                         11/10/1411تاریخ دریافت: 

 چکیده

 ارائه آن، نجاما از هدف و معادله ساختاری پرداخته رویکرد با انسانی منابع توانمندسازی تحلیل اثر مدیریت دانش بر شناسایی به حاضر تحقیق

 و است یشیپیما - توصیفی روش، نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این. باشد می توانمندسازی بر دانش مدیریت تأثیر بررسی برای مدلی

 استفاده دانش مدیریت میانجی نقش بررسی و تبیین برای Amos افزارنرم و ساختاری معادلات از و مفهومی مدل طراحی برای تم تحلیل از

 کارمندان را آماری جامعه مدل، تحلیل برای و باشدمی انسانی منابع حوزه خبره نفر 16  شامل آماری جامعه اکتشافی مصاحبه مرحله در. است نموده

 اطلاعات گردآوری ابزار. اندشدهانتخاب هدفمند و قضاوتی روش به نمونه 06 تعداد و دهندمی ملی شهرستان اردبیل تشکیل بانک مدیران و

 رشته و مدیریت نظرانصاحب از تعدادی اختیار در را هاآن پرسشنامه، روایی سنجش و سازیبومی جهت باشد؛می پرسشنامه و اکتشافی مصاحبه

 تم 7 تم تحلیل فرایند در است. شدهاستفاده آمد، دست به 78/4معادل که کرونباخ آلفای ضریب از پایایی سنجش برای و داده قرار انسانی منابع

 بین زاییافهم طریق از کارکنان توانمندسازی برای دهدمی نشان نتایج. شد شناسایی «سازیظرفیت»و « فرهنگی عوامل» اصلی تم 2 و فرعی

 کند.می بازی سازمان در را مهمی بسیار نقش دانش مدیریت میانجی متغیر ،سازیظرفیت و فرهنگی عوامل دودسته

 .آمیخته رویکرد ،افزاییهم ،سازیظرفیت فرهنگی، عوامل دانش، مدیریت توانمندسازی، :کلیدی هایواژه 
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 مقدمه

 ثبات دارایتوسعه و کسب مزیت رقابتی  ویژه جهتیک راهبرد اهمیت ، پیرامون محیطی گستردهبا توجه به تغییرات امروز  پرتلاطمدر جهان 

ن منابع کرد برخوردار است. توانمند و مهمی منابع انسانی از اهمیت زیاد  توانمند کردنراهبرد  زمینهباشد و در این می امری ضروری و مهمبسیار 

سازی (. توانمند2418، 1کنگ و همکاران)باشد انگیزشی فعال نیز می نیروی، بلکه یک شودمحسوب مینوعی انگیزه درونی  انسانی علیرغم اینکه 

که در این زمینه  یتغییرات سریع تبدیل گشته است.روز مدیریت  عناوین ترینجذابانگیزش، به یکی از  ساخت روش جدید جهتدر  منابع انسانی

 ازپیشیشبرا  منابع انسانی ، اهمیت و ضرورت توانمندسازیجهاندر  نهانهای آشکار و و رقابت فناورانههای پیشرفت وجود داشته است و همچنین 

 در درجه اول شود که هدف آنانگیزشی شناخته می هدفیک  تحت لوای نیروی انسانی(. توانمندسازی 1۳78)ضیائی و دیگران، ساخته است  مبرا

ماد، انگیزه، به ایجاد اعتمرتبط  غالباً عملمی باشد. این  گیریتصمیمدر  و همچنین مشارکتهای مشارکت افزایش فرصتبه شیوه عملکرد  ارتقاء

 خیلی زیادی منافع(. 2412، 2مرزی بین یک کارمند و مدیر ارشد است )میرسون و دو تینک نوع خط وهر  حذفو از  هایریگمشارکت در تصمیم

انگیزشی خود  هایحسزیاد تا حدود توانمند  کارمندانکه  بیان نموده است( 2410مثال، جاکوبلین ) برایاست.  شدهارائهاز توانمندسازی کارکنان 

نیازهای  در جهتلازم را  هایو دانش را کسب کرده و مهارت موردنیازتا قدرت و کنترل  نمایدکمک می هاآنبه  مطلبکه این برند بالا میرا 

 تشویقرا به توانمندسازی کارکنان  نهادها و سازمانوجود دارد که  زیادیمحیطی  هایتحرک(. 2410، ۳به دست آورند )جاکویلین کاربران خود

یک  هتدر جبه آن  التفاتو  کاربرانکاری، افزایش انتظارات  میدانآن در  تأثیرو  تکنولوژی سریع ارتقاءتوان به آن می جملهمنکه  نمایدمی

یکی دانش، اطلاعات و مهارت کاری و شغلی (. 2441، 6؛ کویین و اسپیتزر244۳، 6؛ مک کوبای2444، 0کویین) کردمهم اشاره  خیلیعامل رقابتی 

ار سازمان در چه ردیف اول. باون و لاولر توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان باشدکارمندان در یک سازمان میاز عوامل مؤثر بر توانمندسازی 

 ریعناصز که یکی ا توان استنباط کردمیبا توجه به این تعریف بنابراین  ؛(1۹۹2، 8دانند )باون و لاولراطلاعات، دانش، پاداش و قدرت می عامل

 آوردبار  بهتوانمند افرادی را کارکنان توان دانش و مدیریت آن می گردآوریبا  روازاینگردد، دانش است؛ می کارمندانبه توانمندسازی منتج که 

 عنوانبهمدیریت دانش  بنابراین؛ آیدبه حساب میها سازمان ثروت یک ترین دانش مهم توان اظهار کرد کهبنابراین می ؛(1۳7۹جعفرى الکامی، )

اطلاعاتی  هایسیستمکه بتوان آن را در  یصورتبهو تبدیل آن به یک موضوع اطلاعاتی است، شخصی  هایتوانایی و دانایی و شناسایی کشف

 ای شیوهها باید بتوانند به سازماننهادها و  روازاین(. 1۳76افرازه، )به کار گرفت  روزانه روال و فرایندمبادله نمود و در افراد دیگر کرد، با نگهداری 

تواند از اطلاعات می تربیش مرتباًها و اقدامات سازمانی به تصمیم مجاورت  با میانجی. دانش نماینددانش خود را مدیریت  هایدارایی تأثیرگذار

 مایندن مؤثرخاص  طوربههای دولتی را م و سازمانعا طوربهرا  و نهاد مربوطه سازمانکیفیت خدمات  نتیجتاًشده و  ارتقاء و بهبود راندمانباعث 

ایجاد، بازیابی، انتقال و کاربرد دانش در  ،فرآیندهای سازمانیبهبود ذخیره، حمایت، مدیریت دانش به توان گفت که همچنین می(. 2441، 7)هلز

، به اشتراک گذاشته و کدگذاری شودساخته می است که در آن دانش علمی(. در واقع مدیریت دانش 2418، ۹)بارو و همکاران عنایت داردسازمان 

زاک و  ؛2416، 11؛ هاجیر و همکاران2411 14)اندروا و کیانتو شودواقع می  برداریبهرهو عملکرد سازمانی مورد  ابداعشود و برای افزایش می

                                                           
1. Kang & et al 
2. Meyerson & Dewettinck 
3. Jacquiline 
4. Queen 
5. Maccoby 
6. Quinn & Spitzer 
7. Bowen & Lawler 
8. Hels 
9. Barão & et al 
10. Andreeva & Kianto 
11. Hajir, Obeidat, Al-dalahmeh, & Masa'deh 
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و  میتبا اه اطلاعات جابجاییاسایی، انتخاب، سازماندهی، انتشار و ها در شنمدیریت دانش به سازمانتوان گفت بنابراین می ؛(244۹، 1همکاران

تمامی  هرچند(. 2446، 2)توربان  نمایدکمک مینیافته در سازمان وجود دارد،  ساختار صورتبه غالباً سازمان هستند و سابقه از قسمتی که مهارت

 اساس بر  وباقی خواهند ماند نانوشته  معمولاً. دانش ذاتی باقی خواهند ماند ناشناخته اکثر  ولی برخوردار هستند  مؤثردانش ذهنی  کارمندان از 

مستند  تماًحداشت که این دانش  ویژه توجهبه این مسئله . باید گردددانش می انحراف باعثانتقال شفاهی  خودباشد و انتقال ذهنی و شفاهی می

شده  موجب وکارکسب محیطبقا در  در جهت  دانش ضرورت و مهم بودن (. 2414، ۳اکورافور)رد گیقرار  برداریبهره لازم، مورد مکانشود و در 

 اریگذنام چتری که مدیریت دانش عنوانبه، ایجاد، انتقال، جستجو و اشتراک دانش دهیسازمان چون اعمالیبر روی  شدیداً نهادها و سازمانتا 

عی ساین فرآیند  سازیپیادهها برای سازمان اکثرمدیریت دانش باعث شده که استفاده از حاصل  مزایای(. 244۹، 0کنند )کلیدویژه تأکید  شده است

کاربرد  مینهزبوده و  وکارکسبمدیریت  مسائل انگیزترین و چالش ترینجذابیکی از تحت نام مدیریت دانش  اخیراً . آورندعملو تلاش لازم را به 

موضوع  مهم بودن به  عنایت و با  تعاریف و اوصاف( با این 1۳۹4شود. )ضیایی و دیگران، میتر وسیعیریت مد حوزه مطالببا سایر  غالباًآن 

تحلیل و بررسی اثر مدیریت دانش بر عوامل  به کنونی پژوهش دانش و مدیریت آن، موضوعو  و نهادها نیروی انسانی در سازمان توانمند کردن

به چه ابع انسانی من توانمندسازیبه این سؤال است که نقش مدیریت دانش در  جواب منابع انسانی پرداخته و در پی توانمندسازیشناسایی  سازنده

 برای توانمندسازی کارکنان با متغیر میانجی مدیریت دانش ارائه خواهد داد. الگویی  درنهایتو صورتی بوده 

 پژوهشروش 

بهره داده  وتحلیلتجزیه جهتاز رویکرد آمیخته  تحقیقپیمایشی است. در این  -وش توصیفی به لحاظ رهدف، کاربردی و  به لحاظ پژوهش این 

ت. با منابع انسانی با رویکرد مدیریت دانش اس توانمندسازی عناصر سازنده تشریحبررسی، شناسایی و  در جهتاست. تحقیق حاضر  شدهگرفته

از روش تحلیل تم )روش  گیریبهره، سپس با گردآوری هاداده، مبانی نظری و پژوهشسابقه ، بررسی استخراجیمصاحبه  از روش گیریبهره

و در ادامه با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته و معادلات ساختاری )روش کمی( مدل آزمون شده است. در این  توضیح مفهومی الگویکیفی( 

 است شدهگرفتههره بدارد  وسیعیکیفی کاربرد  هایپژوهش تحلیل تم که در یوهشها و پیشینه تحقیق از متن مصاحبه وتحلیلتجزیهپژوهش برای 

است.  هشداستفادهآموس  افزارنرممعادلات ساختاری و الگوی مدیریت دانش، از  ایواسطهو بررسی نقش متغیر  مقیاس وتحلیلتجزیهو برای 

 گیرینمونهروش دهد. با توجه به اهمیت موضوع پژوهش در مصاحبه از میتشکیل  اردبیلشهر  ملیجامعه آماری را مدیران و کارشناسان بانک 

 06هدفمند،  گیرینمونهنفر و تعداد نمونه برای پرسشنامه با توجه نوع  6نمونه برای مصاحبه افراد  تعداد  تحقیقاست. در این  شدهاستفادههدفمند 

 16شامل  سازیظرفیتسؤال و عوامل  16نفر می باشد. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته در دو بخش عوامل فرهنگی شامل 

خبره شامل اساتید اعضای  6وسط باشد. روایی محتوی و روایی صوری )ظاهری( پرسشنامه تای میسؤال به روش طیف لیکرت پنج گزینه

روایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. برای بررسی پایایی پرسشنامه  هاآن موردنظرو کارشناسان مربوطه بررسی و پس از تعدیلات  علمیهیئت

 بودن مناسب دهندهنشان که است آمدهدستبه 788/4 کرونباخ آلفای که دهدمی نشان است. نتیجه محاسبات شدهاستفادهاز روش آلفای کرونباخ 

 تم لتحلی. است شدهاستفاده هامصاحبه وتحلیلتجزیه برای تم تحلیل روش از مطالعه این در گردید بیان که طورهمان .است سشنامهپر پایایی

. ندکمی توصیف جزئیات قالب در و سازماندهی را هاداده روش، این است هاداده درون موجود( هاتم) الگوهای بیان و تحلیل تعیین، برای روشی

 (.1۳۹۳ همکاران، و اردکان ابویی. )اندنموده ارائه تم تحلیل برای را گانهشش مراحل( 2446) برون و کلارک

 پردازد؛می اولیه کدهای ایجاد به دوم مرحله. شویم آشنا هاداده محتوایی عمق با مرحله این در ؛گیردمی صورت هاداده با آشنایی اول مرحله در

 که سوم مرحله در. شد احصاء هامصاحبه از اولیه کد 6۳ مرحله این در. باشدمی جالب محقق نظر به که نمایندمی معرفی را هاییداده ویژگی کدها

                                                           
1. Zack & et al 
2. Turban 
3. Okorafor 
4. Kalid 
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 کدگذاری هایداده خلاصه همه کردن مرتب و گزینشی کدهای قالب در مختلف کدهای بندیدسته هدف دارد؛ نام گزینشی کدهای جستجوی

 دهیکلش و تصفیه و بازبینی مرحله دو شامل مرحله این گیرد؛می شکل فرعی هایتم چهارم مرحله در. آمد دست به گزینشی کد 21 که باشدمی

 موعهمج با رابطه در فرعی هایتم اعتبار دوم مرحله در. است شده کدگذاری هایخلاصه سطح در بازبینی شامل اول مرحله. است فرعی هایتم به

 مرحله، این در ؛پردازدمی اصلی هایتم گذارینام و تعریف به پنجم مرحله .آمد دست به فرعی تم 7 مرحله این در. شودمی گرفته نظر در هاداده

 و تعریف وسیلهبه. شودمی تحلیل هاآن داخل هایداده سپس گیرد،می قرار مجدد بازبینی مورد و تعریف ،شدهارائه تحلیل برای که اصلی هایتم

 در را اهداده از جنبه کدام اصلی تم هر که گرددمی تعیین و شدهمشخص کندمی بحث آن مورد در تم یک که چیزی آن ماهیت کردن، بازبینی

 که شودمی شروع زمانی ششم مرحله شود،می تهیه گزارش آخر مرحله در. آمد دست به اصلی تم 2 فرعی هایتم میان از مرحله این در. دارد خود

پایانی و  تحلیل شامل مرحله این. باشد داشته اختیار در تحقیق ایزمینه ساختارهای با منطبق و انتزاعی کاملاً اصلی هایتم از ایمجموعه محقق

فرعی  هایتمباشد که در قالب در متن یک نمونه مصاحبه می شدهشناساییهایی از مفاهیم حاوی مثال 1نگارش گزارش است. جدول شماره 

تری یکل بندیدستهدر تحقیق،  آمدهدستبهفرعی  هایتمو بر اساس  شدهانجام هامصاحبهاست. چنین کاری برای هر یک از  شدهبندیدسته

 های اصلی شده است.که منجر به شناسایی تم گرفتهانجام

 در متن یک نمونه مصاحبه شدهشناساییهای . مفاهیم و تم1جدول

 عنوان تم فرعی مد تم فرعی شدهشناساییهوم مرتبط با عنوان مف قولنقل کد مفهوم

 از فادهاست باعث مختلف سطوح در گیری تصمیم در کارکنان مشارکت به اهمیت 2کد مفهوم

 گردد می تأمین سازمان منافع و شده ها آن ارزشمند تجربیات

 سبک رهبری مشارکت 1تم فرعی 

ن اجرا شود ای دیگر جای در و شود گرفته تصمیم سازمان از جایی یک در نباید 8کد مفهوم 

 شود.طوری تعهد کارکنان به سازمان کمرنگ می

 دانش هب هم نمایند شرکت تصمیمگیری در که شود داده اجازه کارکنان به وقتی 12کد مفهوم 

 یابد.شود هم دانش مدیران بهبود میاضافه می هاآن

 هک ضمنی دانش چون شد انجام تیمی و گروهی صورتبه سازمان در باید کارها 16کد مفهوم 

 آید بسیار ارزشمند است.ها به وجود میتیم در

 تیم سازی 2تم فرعی 

 بیشتری بازدهی و کنند می فکر بهتر گیرند می قرار یکدیگر کنار در افراد وقتی 21کد مفهوم 

 دارد

 هایافته

مورد انجام  ایموس  افزارنرمهای معادلات ساختاری که با شود سپس نتایج یافتهمی گزارشاز تحلیل تم  آمدهدستبهابتدا در این قسمت نتایج 

مراحل  پری کردنستحلیل تم و  شیوهاز  گیریبهرهها با گیرد. نتایج تحلیل تم پس از بررسی و تحلیل مصاحبهمورد تحلیل قرار می است شدهواقع

 .است هآمددستبه 2های فرعی و اصلی مطابق جدول گانه، تمشش

 . تحلیل تم2جدول

 های اصلیتم های فرعیتم
  سبک رهبری مشارکتی

 عوامل فرهنگی

 افزاییهم

 حمایت مدیران از کارکنان

 و تعهد پذیریمسئولیت

 تسهیم قدرت و تفویض اختیار

  های مهارتی و تخصصیآموزش

 تیم سازی سازیظرفیت

 تسهیم اطلاعات و بازخورد

 سازی شغلغنی 

اهمیت  از کارمنداندر توانمندسازی « سازیظرفیت»و « عوامل فرهنگی» افزاییهمتولید که  کندبیان میتحقیق  حاصل از انجام  یافته های

ران از حمایت مدی»، «سبک رهبری مشارکتی» مانندیشایندهای توانمندسازی بعدها و پیکی از  تحت نام. عوامل فرهنگی زیادی برخوردار است
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نیز از « سازیظرفیت منظراز  کارمنداناست. پیشایندهای توانمندسازی « و تسهیم قدرت و تفویض اختیار« و تعهد پذیریمسئولیتکارکنان، 

د نیکوئی برازش مدل در می شو ساخته« غنی سازی شغل»و « تسهیم اطلاعات و بازخورد»، «تیم سازی»، «آموزش های مهارتی و تخصصی

 زارافنرماز  از  گیریبهرهبنابراین با  ؛خواهیم پرداختآموس  افزارنرماز روش کمی معادلات ساختاری و  گیریبهرهبه آزمون مدل با  بخش این

 دامنهکه در حاصل  466/2ئر. مقدار کای اسکوخواهند دادرا نشان  ناسبیبرازش مقادیر م عناصرشده است و  فرایندغنیدر سه  بالا الگویآموس 

 مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. لذاقرار دارد؛  6تا  1مورد قبول 

 های نیکوئی برازش مدل ساختاری. شاخص3جدول

 RMSEA GFI AGFI NFI CFI IFI شاخص برازندگی

 4-1 <۹/4 <۹/4 <۹/4 <۹/4 >1/4 مقادیر قابل قبول

 770/4 ۹20/4 ۹۳6/4 ۹60/4 ۹۳2/4 42۳/4 مقادیر محاسبه شده

کوچک تر است؛ لذا مدل از برازندگی  1/4ر بوده که از مقدا 42۳/4 برابر RMSEAدهد شاخص برازش نشان می ۳همان طور که جدول شماره 

 خوبی برخوردار است. سایر شاخص های نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفته اند.

 
 : مدل تحلیلی1شکل 

 ۹0۹/4مقدار آن برابر با  چون باشدمعنادار نمیبر توانمندسازی  افزاییهمو بار عاملی  تأثیریب اضر شودمشاهده می 0در جدول  کهبراساس آنچه 

و کمتر از  26/4برابر  pیا بار عاملی مدیریت دانش بر توانمندسازی با توجه به اینکه مقدار  تأثیرضریب  برعکساست،  6/4می باشد که بیش از 

 باشد.دار میست معنیا 6/4

 ها. وزن رگرسیونی استاندارد داده4جدول

  Estimate S.E. C.R. p Label 

     4441/4 افزاییهم >---مدیریت دانش

  ۹0۹/4 460/4 077/4 4۳1/4 افزاییهم >---توانمندسازی

  4260/4 220/2 210/4 071/4 مدیریت دانش >---توانمندسسازی

  420/4 26۹/1 0۹7/4 126/4 افزاییهم >---سازیظرفیت

     4441/4 افزاییهم >---عوامل فرهنگ
 

گویای این . نتایج این جدول بهره خواهیم گرفت 6از نتایج جدول  کارمندانبر توانمندسازی  افزاییهممستقیم  تأثیرداری معنی به منظور نمایش 

 داری وجود ندارد؛معنی مثبت ارتباطصدم بیشتر است  6مقدار آن از  و ؛/7۹1برابر  p و توانمندسازی با توجه به اینکه مقدار افزاییهمکه بین  است 

 .و عوامل فرهنگی نمی توان انتظار داشت که توانمندسازی صورت گیرد سازیظرفیتاز طریق  افزاییهمدر صورت ایجاد  این مفهوم که به

 افزایی بر توانمندسازیمستقیم هم تأثیرداری . عدم معنی5جدول

 مدیریت دانش افزاییهم 

 .... 448/4 مدیریت دانش

 ... 426/4 سازیظرفیت

 .... 447/4 عوامل فرهنگی

 420/4 7۹1/4 توانمندسازی
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کوچک تر  و ؛/420برابر  2زیرا مقدار دهد که بین مدیریت دانش و توانمندسازی رابطه معنی داری وجود دارد  نشان می 6همچنین نتایج جدول 

 .صدم است پس می توان انتظار داشت که از طریق مدیریت دانش، توانمندسازی ایجاد نمود 6از 

 افزایی بر توانمندسازی از طریق مدیریت دانشغیر مستقیم هم تأثیرداری . معنی6جدول

 مدیریت دانش افزاییهم 

 .... ... مدیریت دانش

 ... .... سازیظرفیت

 .... ... عوامل فرهنگی

 ... 447/4 توانمندسازی

. نتایج این بهره خواهیم گرفت 6از طریق مدیریت دانش از جدول شماره  توانمندسازیبر  افزاییهم ای و واسطه غیر مستقیم تأثیربرای بررسی 

صدم کمتر است  6مقدار آن از  و ؛/447برابر  pوجه به اینکه مقدار با ت توانمندسازیو  افزاییهمکه تأثیر غیر مستقیم  گویای این است کهجدول 

 مدیریت دانش، می مانندو با وجود متغیری « عوامل فرهنگی»و « سازیظرفیت»از طریق  افزاییهممعنی دار می باشد؛ یعنی در صورت ایجاد 

 صورت گیرد. نهاد سازمانی ممکن استتوانمندسازی در گفت که توان 

 ه گیری نتیجبحث و 

مندسازی توان قادر به تکی صورتبه، افزاییهمایجاد نوعی با وجود  « سازیظرفیت»و « عوامل فرهنگی»که  حاکی از این است های پژوهشیافته

منجر به   ایجاد و تنهاییبه هامحرکیک سری  صرفاًداشته باشند که  توقعنباید نهادها دیگر  دیگربیانبه. نیستنیروی انسانی در سازمان 

د که با شو انکارمند توانمندسازی باعث تواندمی «سازیظرفیت»و « فرهنگی»عوامل  افزاییهم موقعی. شوددر سازمان  کارمندانتوانمندسازی 

اشند که توانمند داشته ب نیروهاییداشته باشد که  توقع تواندمی و نهادها موقعی سازمان  لذا همراه شود. مدیریت دانش  سازیپیادهو  کارگیریبه

، از ظرفیت خلق، سازماندهی کارمندانداشت که هر چه  توقع توانمی درنهایت. در آن اجرا شده باشد سازیپیاده برعمل و عمل در آن مدیریت دانش

 خواهند شد. مندبهرهتوانمندی بیشتری  و  ، از شایستگیگردند مندبهرهدانش در سازمان  کارگیریبهتبادل و 

 نهادو اجرای مدیریت دانش در  سازیپیادههمراه با  اگرشده و  افزاییهمنوعی  گیریشکل موجب سازیظرفیتم سویی عوامل فرهنگی و ه

وامل فرهنگی ع تعریف و شناساییبه  لذا در امتداد بحث. ایجاد گرددداشت که توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان توقع توان باشد می سازمانی

مورد  مدیریت دانش ایواسطهبا تأکید بر متغیر  کارمنداندر توانمندسازی  هاآننقش  بعداً خواهیم پرداخت افزاییهمایجاد  برای سازییتظرفو 

 تحلیل قرار گرفت.

؛ 1۳۹0سبک رهبری مشارکتی )بیات و همکاران،  مشمول شودمی کارمندان عوامل فرهنگی که موجب توانمندسازی پژوهشنتایج  ها و طبق یافته

؛ 1۹۹6؛ کارول، 2412؛ سان و همکاران، 1۳۹2؛ نصر اصفهانی و همکاران، 2440، الایدن ؛2447؛ کارن و لاوسون، 1۳77کفاشی و حاتمی نژاد، 

؛ اسپریتزر، 244۹ز کارکنان )کارکوک، (، حمایت مدیران ا1۹۹8؛ مک لاتگان وئل، 2440ء لایدن، 2446؛ کانونی، 1۳7۹معمارزاده و همکاران، 

؛ فیلامون، 1۹۹0؛ دافی و همکاران، 1۹۹1؛ فرا گوسو، 1۳71و تعهد )باقریان،  پذیریمسئولیت(، 241۳؛ فیلامون، 2447؛ کارن و لاوسون، 1۹۹8

؛ اورعی و یزدانی، 1۳77حاتمی نژاد، ؛ کفاشی و 1۳۹2( و تسهیم قدرت و تفویض اختیار )نصر اصفهانی و همکاران، 1۹۹0؛ دافی و همکاران، 241۳

، کارکوک، 1۹۹6؛ کارول، 1۹۹1، فرا گوسو، 1۳77؛ کفاشی و حاتمی نژاد، 2410( می شود. آموزش )ساندرا و همکاران، 244۹؛ کار کو، 1۳71

(، تسهیم اطلاعات 1۹۹8یتزر، ؛ اسپر1۳74؛ طوسی، 2448؛ یوچ، 1۳۹0(، تیم سازی )بیات و همکاران، 1۳7۳؛ کینلا، 2447؛ کارن و لاوسون، 244۹

؛ مک 1۹۹6؛ کارول، 1۳80، فرهنگی، 1۹۹1؛ فرا گوسو، 244۹؛ کارکوک، 1۳77؛ کفاشی و حاتمی نژاد، 1۳۹2و بازخورد )شعبانی بهار و همکاران، 

، 1۳76جدی و امیدواری، ؛ سا1۳۹0( و غنی سازی شغل )بیات و همکاران، 1۳76؛ بلانچارد و همکاران، 2412؛ چیانگ و هستی، 1۹۹8لاگان وثل، 

خلق  عدبقرار گیرند. به دلیل ارتباط  عنایتمورد  یسازماننهاد در بایستی و  شوندمی« سازیظرفیت» باعثهستند که  عناصری( 2440لایدن، 

 روالند، مجدید علاقه هایروشو  هاشیوهاز  گیریبهرهبه تولید دانش با کارمندان به وجود آید که  شرایطی دانش با توانمندسازی باید در سازمان

ویژه ت دانایی محور اهمی مندانبشوند(، به کار رغیبت) بگذارندزمان دانش خود  بهبود، کارکنان برای و انضباط بانظمآموزش کارکنان در سازمان 
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و مشاوره  دیاریخودانش  بهبودبرای  ندمدتبلریزی با برنامه ارتباط در  کنانبه کار چنینهمیادگیری فراهم شود و  زمان کنان، برای کارقائل شوند

اطلاعات  باشند قادر نیروی انسانیکه  فراهم گردددهی دانش با توانمندسازی، باید امکانی در سازمان سازمان ابعادبه ارتباط بین  عنایتداده شود. با 

 دانش مبادله ودبهب برایشود.  یارییاز شغلی نیز به کارکنان شناسایی اطلاعات موردن زمینهو در  کسب نمایند راحتیبهخود را در سازمان  موردنیاز

 تبادله ب ترغیب باتجربهپژوهشی تبادل افکار کرده، کارکنان  هایگروه راه از راحتیبه کارکنان تا شود فراهم هاییزمینه بایستی سازمان در

با سایر  پژوهشی هایتیمدانش شخصی مربوط به کار، جزئی از وظایف کارکنان گشته،  گذاریاشتراکتجربه کم شده، دارای تجربیات به افراد 

اطلاعاتی در سازمان ترغیب و کارکنان به اشتراک اطلاعات شخصی با دیگران تشویق  هایپایگاهمتخصصان همکاری کرده، استفاده از شبکه و 

 شوند.

(؛ زیرا با مشارکت دادن 2414یند تصمیم گیری بسیار ارزشمند است )زانگ و بارتول، امروزه اسبک مدیریت مشارکتی و مشارکت کارکنان در فرا

 بینرایندکارکنان در تصمیم گیری می توان از دانش ضمنی و تجربه کارکنان برای توسعه و ایجاد مزیت رقابتی پایدار در سازمان استفاده نمود. 

 هانآآشکار و در ادامه مستندسازی نتایج مشارکت کارکنان و ارائه بازخورد مستمر به  نقش مدیریت دانش جهت تبدیل دانش ضمنی افراد به دانش

 (.2416)فیدل و همکاران،  رسدمیبرای ایجاد مزیت رقابتی پایدار ضروری به نظر 

و متعهد اثرات  ذیرپمسئولیتان می باشد. کارکن« و ایجاد تعهد پذیریمسئولیتبسیار مهم توانمندسازی کارکنان،  هایمحرکیکی دیگر از ارکان و 

 (.2416)هانیشا،  شوندمی وریبهره درنتیجهو موجب افزایش کارایی و اثربخشی،  گذارندمی جابهبسیار مطلوبی در سازمان 

قدرت و  تسهیم»و « تیم سازی»، «غنی سازی شغل»هم بیان گردید توانمندسازی کارکنان ابعاد مختلفی دارد و عواملی چون  قبلاًکه  طورهمان

نقش بسیار مهمی در آن دارند. امروزه دیگر کارهای یکنواخت، تکراری، بدون استقلال کاری برای کارکنان مطلوبیت چندانی « تفویض اختیار

ارکوک، یک کارمند خوب، توانمند و مؤثر گردد )ک ، تفویض اختیار، استقلال و بازخورد باشد تا باعث ایجادپذیریمسئولیتندارد. شغل باید همراه با 

ازمان و س هایخروجیبر  ایملاحظهقابل تأثیر(. مدیریت دانش با ایجاد ابتکار عمل، خلاقیت، بهبود تولید و توسعه توانایی کارکنان، 244۹

 (. 2411توانمندسازی کارکنان دارد )لیاو و همکاران، 

؛ هانگ، 2412نیز در توانمندسازی کارکنان بسیار اهمیت دارد )چیانگ و هستی، « عات و ارائه بازخوردتسهیم اطلا»و « حمایت مدیران عالی»

دانش  برافزایش(، علاوه 2410آموزشی )ساندرا و همکاران،  هایدورهدر مورد برگزاری  خصوصبه(. با حمایت مدیران عالی از کارکنان 2412

 تواندیماطلاعات و دریافت بازخورد مستمر علاوه بر اینکه  گذاریاشتراکم گیری فراهم می گردد. در فرایند تصمی هاآنشغلی، امکان مشارکت 

(، موجب ترویج فرهنگ یادگیری و یادگیری سازمانی نیز می شود 2416باعث توانمندسازی کارکنان و ایجاد مزیت رقابتی پایدار گردد )آبی، 

تر دانش ضمنی بیش مستندسازیو تسهیم اطلاعات و  گذاریاشتراکمدیریت دانش از طریق به  ( که در اینجا نقش2418)والاندری و همکاران، 

نهادهای آن به اثبات رسیده است لذا پیش هایمؤلفهمنابع انسانی و  توانمندسازیهمبستگی میان مدیریت دانش با  کهازآنجایینمایان می شود. 

 زیر ارائه می گردد:

 و دانش بر اساس شغل هامهارتر جهت به دست آوردن ایجاد فرصت برای کارکنان د -

 در دسترس بودن اطلاعات برای بهتر انجام دادن کارها - 

 برای دسترسی کارکنان به مشاوره جهت حل مسائل سازیزمینه - 

 ایجاد آموزش نظری و کاربردی بیشتر- 

 ها. مجازی اعم از اینترنت، خودکارسازی اداری برای تسهیل فعالیت هایشبکهاستفاده از  - 

 مشخص کردن ارتباطات واحدهای کاری سازمان-

 ایجاد فرصت همکاری کارکنان برای حل مشکلات با مدیران - 

 هایی برای نوآوری در شغلایجاد پاداش - 
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