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 چکیده
از . ترین عامل مزیت رقابتی، بر کسی پوشیده نیستامروزه اهمیت نیروی انسانی به عنوان برجسته

تغییر ماهیت فعالیتهای سازمانها به کارهای دانشی موجب اهمیت یافتن روزافزون کاربرد سوی دیگر، 
از این رو سازمانهای موفق به شكل مستمری میزان تولید، نشر، تبادل  .سازمانها شده استمدیریت دانش در 

گیری و مورد ازریابی قرار  و به کارگیری دانش در بین کارکنان خود را به وسیله روشهای مختلف، اندازه
پژوهشهای پیشین در  اغلب .کارهای نیل به اهداف سازمانی را کسب کننددهند تا از این طریق بتوانند راه می

های فرایندی مدیریت دانش  های ساختاری مدیریت دانش را مدنظر قرار داده و به قابلیت این حوزه، قابلیت
یندی مدیریت دانش بر توانمندسازی افرهای  قابلیت پژوهش بررسی تأثیر است. در این کمتر توجه شده

نفر از  17 رایب فرستاده شده از طریق پرسشنامه پژوهشهای این داده. است نی مدنظرمنابع انساساختاری 
روش  نیز با استفاده ازها تحلیل داده. است آوری شدهجمع یدانشگاه علامه طباطبائ کارکنانو  استادان

از دیگر نوآوریهای . است ( انجام شدهPLSالگوسازی معادلات ساختاری مبتنی بر حدأقل مربعات جزئی )
اشاره کرد که نسبت به دیگر روشهای  PLSتوان به نوآوری روشی و استفاده از روش پژوهش می

نیز نرمال  های غیرهای کمتری نیاز دارد و با دادهالگوسازی معادلات ساختاری مبتنی بر کوواریانس به داده
 منابع انسانی مدیریت دانش بر توانمندسازی پژوهش حاکی از تأثیر مثبت و معنادار نتایجقابل اجرا است. 

، توانمندسازی ساختاری منابع انسانی را تحت تأثیر ها قابلیتر گیددانش بیش از  کاربرددر این میان،  است.
 است. در نهایت، پیشنهادهایی برای مدیران و پژوهشهای آینده پژوهشگران ارائه شده .دهدقرار می

  .سازی معادلات ساختاریالگو ؛مزیت رقابتی ؛توانمندسازی ؛مدیریت دانش :ها هكلیدواژ
 

 تحقیق در عملیات، دانشكده مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه ـ  دانشجوی دکتری مدیریت صنعتی :نویسنده مسئول

 طباطبائی، تهران، ایران

  ،عصر )عج(، رفسنجان، ایراندانشگاه ولیاستادیار گروه مدیریت صنعتی، دانشكده علوم اداری و اقتصاد  

 استادیار گروه مدیریت و کارافرینی، دانشكده علوم انسانی، دانشگاه کاشان، کاشان، ایران  

 استادیار گروه مدیریت و کارافرینی، دانشكده علوم انسانی، دانشگاه کاشان، کاشان، ایران  
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 مقدمه

انها و جوامع بشری، وسعه سازمبا توجه به نقش و اهمیتش در رشد و ت نیروی انسانی

برای حفظ و  نهاسازما. ودر می ه شماربترین سرمایه هر سازمان ارزشمندترین عامل تولید و مهم

که  طوریه ب. ه انسان استاند و آن باور ببزرگ دست یافته یباورهای خود به توسعه موفقیت

 .اندای به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شدهکارکنان سازمانهای حرفه

را  شهاییرورهبری برخوردار باشند، بلكه کارکنان نیز باید  تهایاین نه تنها مدیران باید از مهاربنابر

به عبارت دیگر در عصر  ؛(2005، 1روی و شینا)بیاموزند که به سمت خود راهبری پیش روند 

مایه اند که کاهش سرخوبی دریافتهها ب؛ زیرا مدیران سازماناستپایان ای بیانسان سرمایه ،جدید

برای  نهاسازما (.2002لو، وینگ چون )شود وری و تولید منجر میبالنده انسانی به کاهش بهره

 رقابتی خود یعنی سرمایه انسانی را توانمند سازندباید مهمترین منبع و ابزار  گیهابه این ویژی دستیاب

 (.2001، 2ارگنلی و همكاران)

کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی  یامروزه توانمندسازی یكی از ابزارهای سودمند ارتقا

ار امروزی، و کبه منظور کسب موفقیت در محیط در حال تغییر کسب . دشوسازمانی تلقی می

بنابراین (. 2003دیوید و بیشنو، )کارکنان نیازمندند  تمامانرژی و خلاقیت  ها به دانش، نظر،سازمان

کارکنان در جهت تحقق  ییهایکارگیری حداکثر توانا افزایش کارایی و به هایجستجوی راه

نظران مدیریت بوده های همیشگی مدیران و صاحبسازمانی یكی از موضوعات و دغدغه فهایهد

توانمندسازی به بخشی از زبان روزمره مدیریت تبدیل شده  اصطلاح های اخیرکه در سال تا آنجا

 توانمندسازی دو رویكرد اساسی توانمندسازی ساختاری و روانشناختی مورد دکرباید توجه . است

این پژوهش است و به  اصلیکه موضوع  ،در دیدگاه ساختاری. توجه محققان قرار گرفته است

در این . شودیند نگریسته میاشود به نتیجه فریز شناخته میارتباطی و مكانیكی نتوانمندسازی 

، بعادکننده میزان، ااو تعیین. رویكرد مدیریت سازمان مسئول توانمندسازی کارکنان است

وی از طریق فراهم . بین کارکنان سازمان است یندافرهنگ این فرایجاد و استقرار  چگونگی
 

1. Roy & Sheena 

2. Ergeneli 
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، میان کارکنانپشتیبانی مناسب با تقسیم قدرت آوردن ابزارها و لوازم مورد نیاز و ایجاد شرایط و 

انتقال دن آنان در جریان اطلاعات، ایجاد بستر آموزش و کرمشارکت در تصمیم گیری، سهیم 

لا به با ینگرش ،این رویكرد. ساز هر گونه فعالیت منجر به توانمندی در کارکنان استدانش، زمینه

عامل محرکی که از بیرون به  عنوان در این رویكرد بیشتر به. پایین به توانمندسازی در سازمان است

 .ستا شود، نگریسته شدهافراد وارد می

ار یا مزیت و کنقش کلیـدی در تـضمین موفقیت کسب  ز سوی دیگر، مدیریت دانشا

اهمیت و مزیت . آیدلاعات به شمار میرقابتی از طریق گرفتن و به اشتراک گذاشتن تجربه و اط

مدیریت دانش، توانایی سازمان در شناسایی درست منابع دانشی است که سازمان را در  راهبردی

مدیریت  دربارۀدانش های پیشین، مدیریت از دهه .بخشدجهت کسب مزیت رقابتی بهبود می

اما اخیراً سازمانهای پیشرو  ؛استسازی مطرح بوده کید بر کاربردهای فناوری و شبكهأسازمان با ت

یندهای توسعه مدیریت او به تداوم فر ه،دیریت دانش اهمیت بیشتری قائل شددر جهان برای م

وری و اند که دربردارنده افزایش بهرهدانش اثربخش به منظور توانمندسازی کارکنان پرداخته

؛ آدامز و 2002؛ پیكا، 2002ون، ؛ داروچ و نات2001کاردینال و همكاران، ) نوآوری سازمانی است

 (. 2009؛ شانی و همكاران، 2009لامونت، 

یندی مدیریت دانش در جهت دستیابی به افرهای  قابلیتتوجه به اهمیت به کارگیری  با

در این پژوهش در  منابع انسانی برای توسعه سازمان اهداف سازمانی و نیز توانمندسازی ساختاری

یندی مدیریت دانش مبتنی بر مطالعه شعبانی و افرهای  قابلیتکه آیا  سی این موضوع هستیمپی برر

بع انسانی، مبتنی بر ابعاد استخراجی از ادبیات منابر ابعاد توانمندسازی ساختاری ( 2012)ن همكارا

ادبیات پژوهش در  ،در ادامه .گذارد یا خیرموضوع و بومی شده در سازمان مورد مطالعه تأثیر می

شناسی ، روشبعدیدر بخش . شودمرور میمورد مدیریت دانش و توانمندسازی منابع انسانی 

از ها یافتهدر بخش . شودها بیان میگردآوری داده چگونگیپژوهش، جامعه و نمونه آماری و 

ثیر و سپس میزان تأ شودمیاستفاده  الگوبرای ارائه  1سازی معادلات ساختاریالگوروش 

 

1. Structural Equation Model (SEM) 
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یندی مدیریت دانش بر ابعاد ساختاری منابع انسانی مورد بررسی و تحلیل قرار افرهای  قابلیت

ارائه  ندههای پژوهش و پیشنهادهایی برای مطالعات آینیز نتایج و یافته پایاندر  خواهد گرفت.

 .خواهد شد

 

 پژوهشه پیشینمبانی نظری و 

 مدیریت دانش

و چگونگی کسب دانش برای سودآوری  استمدیریت دانش یكی از رویكردهای نو ظهور 

. دهدنوین آینده را مورد کاوش قرار می کارگیری برای تولید دانش آینده سازمان، انتشار و به

در  هها و تجرباطلاعات ارزشمند و نیز دیدگاه 1گذاریسازی و به اشتراکیند تولید، ذخیرهافر

ن جوامع انسانی و سازمانی با علایق و ضرورتهای مشابه را مدیریت دانش گویند درون و میا

برخوردار است و به  کتهااز آنجا که دانش از اهمیت زیادی برای شر(. 2004کاستا و گوینهاس، )

مدیریت دانش، ، رودسازی دانش به شمار میسازی یكپارچهسوی مفهومای به نهاده ،نوبه خود

تعریفهای گوناگونی از  زمینهدر این . رودو یكی از چالشهای عصر ما به شمار می فعالیتی اساسی

است که جانمایه تمامی  شده و دیگران ارائه( 1331)مدیریت دانش توسط کویین و همكارانش 

کار و اقدامات به  و ای از دریافت آزاد از کسباین تعریفها عناصر مشترکی به عنوان مجموعه

ش، انتقال آن به تمام اعضای سازمان و کاربردهای بعدی آن با توجه به دستیابی به منظور ایجاد دان

بنابراین، . مدت بدهد تواند به سازمانها، مزیت رقابتی طولانیهای متمایز است که میشایستگی

تواند در ارائه است که می پذیریوری و رقابتهدف اصلی مدیریت دانش، بهبود همزمان بهره

به سازمان یاری رساند و سازمان را  استکه به دشواری قابل تقلید توسط رقبا  ،ی پایدارمزیت رقابت

 .در موقعیت رهبری بخش خود قرار دهد

 یندهای مدیریت دانشافر

و  همنبع سازمانی بر مبنای تجربعنوان  بهتواند چه دانش می کند که اگرادعا می( 1353)پنروز 

 

1. Information Sharing 



 دانشگاه علامه طباطبائی( :های فرایندی مدیریت دانش در توانمندسازی ساختاری منابع انسانی )مورد مطالعه نقش قابلیت

05 

مزایای آن را برای سازمان  ،شودطریقی که مدیریت و استفاده میمهارتهای کارکنان دیده شود، 

 .کندتعیین می

دانش به دو بخش راهبردی  یندهای مدیریتابندی فرضمن دسته( 1333)باکوویتز و ویلیامز 

، یادگیری، مبادله و تسهیم شامل به دست آوردن، به کار بردن های تاکتیكی راو تاکتیكی، جنبه

به یند تاکتیكی ایندهای راهبردی نیز به دست آوردن ارزش از فرافر. دانندمیدانش میان افراد 

 .است شمار رفته

محققان حوزه مدیریت دانش در دو دهه گذشته مورد بررسی قرار  یندهایافر 1در جدول 

 .گیردمی
 یندهای كلیدی مدیریت دانش از دیدگاه برخی محققانافر. 1جدول 

 كلیدی مدیریت دانش لیتهایفعا نویسنده

 (2001)علوی 
، شناسایی، فیلترینگ، مرتبط ساختن نمایش، (تولید و توسعه محتوای دانش)کسب دانش 

 سازی و مرتبط نمودن منابع داخلی و خارجی دانشبندی، یكپارچهبندی، فهرسترده

 (1331)نوناکا 

 (تبدیل دانش ضمنی به دانش ضمنی)اجتماعی ساختن 

 (تبدیل دانش صریح به دانش ضمنی)سازی درونی

 (تبدیل دانش صریح به دانش صریح)دن کرترکیب 

 (تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح)سازی برونی

گوپتا و مک دانیل 

(2002) 

 کارگیریبه آوری، پالایش، پیكربندی،  انتشار، جمع

 سازی دانشبرونیسازی دانش، تولید دانش، کسب دانش، گزینش دانش، درونی (2009)هالس اپل 

انسیتیتوی مدیریت دانش 

 (2009)کانادا 

 مدیریت دانش خصهایانداز مدیریت دانش، اهداف مدیریت دانش، شاچشم

 اناخوان و همكار

(2003) 

آوری دانش، سازماندهی ، تشخیص دانش، جمعختهاسازی و فراهم کردن زیرساآماده

 مدیریت دانش یندادانش، ذخیره دانش، اشتراک دانش، ارزیابی فر
 

سازی و یندهای خلق، جذب، تسخیر و کسب، سازماندهی، ذخیرهاشود که فرمشاهده می

ست که در مطالعات، بیشتر مورد ایندهایی اگذاری و کاربرد دانش از فرنگهداری، به اشتراک

 .ستا گرفته اشاره قرار
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 مدیریت دانش یندیافرهای  قابلیت

های عملكرد گذاری و استفاده از منابع دانشی در حوزهاشتراکبا میزان خلق، به قابلیت این 

یندی دربردارنده موارد زیر افرهای  قابلیت(. 2011چانگ و چوآنگ، )سازمانی در ارتباط است 

 :است

دهی آن با یند دستیابی و تنظیم دانش فردی و ساختاردهی و ارتباطامعرف فر كسب دانشـ 

 (.2002نوناکا و همكاران، )دانش سازمانی است  امانهس

یند اجتماعی که در آن افراد با دانش گوناگون با یكدیگر ارتباط و تعامل افر تبدیل دانشـ 

د ندهدر سازمان افزایش می را کیفیت و کمیت دانش نهان و آشكار ،د و در نتیجهننکمیبرقرار 

 (.2010تسنگ و لین، )

سازمانی از طریق کاربرد های  قابلیتدربردارنده فعالیتهای استفاده از  كارگیری دانش بهـ 

 (.2002نیلسن، )خدمات و محصولات قابل فروش به بازار است  عرضهدر ایجاد، باز تولید و 

قانونی،  های غیرشامل محافظت از دانش سازمانی در برابر استفاده نگهداری دانشـ 

یند در کسب و حفظ مزیت رقابتی پایدار نقش مهمی ان فرای. نامناسب و ربوده شدن دانش است

 (.2001گلد و همكاران، ) ددار

 :است اخیر پرداخته شده مدیریت دانش در دهههای  قابلیتبه شناسایی و معرفی  2در جدول 
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 انپژوهشگرمدیریت دانش به تفکیک های  قابلیت. 2جدول 

 شدهمعرفی های  قابلیت زمینه مورد مطالعه نام محقق

 (2011)ساندهاوالیا و داچلر 
مدیریت دانش با  توانتوسعه 

 رویكرد ساختاری

 یندیافرهای  ـ قابلیت

 خلق دانش

 تبدیل دانش

 انتقال دانش

 کاربرد دانش

 زیرساختیهای  ـ قابلیت

 فرهنگ

 ساختار

 فناوری اطلاعات

 رهبری

 مدیریت دانش راهبرد

 (2012)شعبانی و همكاران 

عناصر بررسی تعامل میان 

مدیریت دانش در جهت ایجاد 

 های اساسیشایستگی

 یندیافرهای  ـ قابلیت

 کسب دانش

 تبدیل دانش

 محافظت دانش

 کاربرد دانش

 زیرساختیهای  ـ قابلیت

 فرهنگی

 ساختاری

 فنی

 انسانی

آئوجیراپونگ پان و همكاران 

(2012) 

مدیریت های  قابلیتهای ویژگی

دانش برای اثربخشی مدیریت 

 دانش

 فرهنگ

 ساختار

 فناوری

 یادگیری

 تخصص

 اطلاعات
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 انپژوهشگرمدیریت دانش به تفکیک های  قابلیت. 2جدول ادامه 

 

های  قابلیتمدیریت دانش و اینكه بیشتر مطالعات به های  قابلیت هاییبندتقسیم با توجه به

یندی و زیرساختی افرهای  قابلیتهش، دو دسته وپژ این در ستا دهکریندی و زیرساختی اشاره افر

یندی با افرهای  قابلیتدر زمینه . است کلان مدیریت دانش در نظر گرفته شدههای  قابلیتبه عنوان 

یندها این فریندهای کسب، تبدیل، محافظت و کاربرد دانش، اامتعدد به فرتوجه به اشارات 

آخرین  که در ،یندی معرفی شد و زیرساختهای فنی، انسانی، فرهنگی و ساختاریافرهای  قابلیت

 این در گرفتزیرساختی مدیریت دانش در نظر قرار های  قابلیتاخیر  لهایمطالعات در سا

 . ستا هش نیز مورد توجه قرار گرفتهوپژ

 توانمندسازی

پردازانی چون د و توسط نظریهشمطرح  1330و  1370اصطلاح توانمندسازی در دو دهه 

 کارلوس و راندولف. کانگر و کاننگو، اسپیریتزر، توماس و ولتهوس، کنت بلانچارد، جان پی

 معرفی شدههای  قابلیت زمینه مورد مطالعه نام محقق

 (2012)عمادزاده و همكاران 
مدیریت دانش و های  قابلیت

 عملكرد سازمانی

 یندیافرهای  ـ قابلیت

 کسب دانش

 تبدیل دانش

 محافظت دانش

 کاربرد دانش

 زیرساختیهای  ـ قابلیت

 فرهنگ

 ساختار

 فناوری

 (2019)لین 

های  قابلیتثیر أبررسی ت

مدیریت دانش بر شراکت 

 تجاری

 کسب دانش

 ذخیره سازی دانش

 محافظت دانش

 انتقال دانش
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 رسمی اختیار یا قانونی قدرتبویژه  اختیار اعطای معنی به لغت در توانمندسازی. گسترش یافت

 به غالباً که شودمی گفته اشخاص به گیریتصمیم قدرت ارائه عمل به چنینهم. است آمده

کارکنان  به توانمندسازی. است آنهاگروه  اعضای به مدیران از پذیریمسئولیت توزیع همراه باز

در  توانمندسازی چنینهم .باشند پیشقدم و کنند قبول را مسئولیت و اختیار که کندمی کمک

 اجرا و سازمانی فردی توانایی بهبود هدف با که دشومی اطلاق ،تغییرراهبرد  به مدیریت زبان

 کیفیت، افزایش سازمان برای انسانی منابع از حمایت یندافر را توانمندسازی توانمی. شودمی

 دیمیتریادس و)شود منتهی می کیفیت مداوم بهبود به دانست که اثربخش تصمیمات و کارایی

 (. 2004کافیدو، 

 ضرورت و اهمیت توانمندسازی

های پیچیده تغییر و رقابت و خواسته اوضاعاز درون و بیرون مورد تهدید امروزه سازمانها 

جهانی، تغییرات سریع از نظر بیرونی، رقابت شدید در سطح . نفعان داخلی و خارجی قرار دارندذی

سریع  سخگوییو باورنكردنی، تقاضای جدید برای کیفیت و خدمات و محدودیت منابع، پا

آزادی  آوردن به وجود با و نفس کفایت احساس پرورش با توانمندسازی. طلبدرا میسازمانها 

موجبات  و بهبود مهارتها، و تواناییها تا آورد خواهد به وجود را فرصت این کارکنان برای عمل

 و توانا با انگیزه کارکنانی پرورش با توانمندسازی دیگر سوی از شود. فراهم سازمان اثربخشی

سریعتر و مناسبتر  واکنش خود از رقابتی محیط پویایی برابر در تا داد خواهد امكان مدیران به

 (.1333کوبرگ و همكاران، )نشان دهند 

 (توانمندسازی سخت یا بیرونی)توانمندسازی ساختاری 

 نتیجه عنوان شود بهکه به توانمندسازی ارتباطی و مكانیكی نیز شناخته می ،در این دیدگاه

او . در این رویكرد مدیریت سازمان، مسئول توانمندسازی کارکنان است. شودنگریسته مییند افر

. بین کارکنان سازمان است یندافر ینایجاد و استقرار فرهنگ ا چگونگیکننده میزان، ابعاد،  تعیین

م پشتیبانی مناسب با تقسیوی از طریق فراهم آوردن ابزارها و لوازم مورد نیاز و ایجاد شرایط و 

دن آنان در جریان اطلاعات، ایجاد کرگیری، سهیم قدرت میان کارکنان، مشارکت در تصمیم
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این . منجر به توانمندی در کارکنان است لیتساز هرگونه فعابستر آموزش و انتقال دانش، زمینه

عامل  ست؛ در این رویكرد بیشتر بهنگرش بالا به پایین به توانمندسازی در سازمان ارویكرد 

در (. 1322پاتریک ویلسون، )شود، نگریسته شده است کی که از بیرون به افراد وارد میمحر

ند، توجه خود دکرتوانمندسازی تمرکز ( مكانیكی)ای که بر جنبه رابطه ،گذشته محققان سازمانی

گیری از سطوح بالا به اختیار، انتقال تصمیم واگذاریمدیریت از طریق دادن قدرت،  را بر اعمال

اند هدکرایین سازمانی به اطلاعات و منابع معطوف ح پایین و افزایش امكان دسترسی سطوح پسطو

 (.1335اسپیتزر، )

اختیار یا قدرت  واگذاری: از است ازی ساختاری منابع انسانی عبارتابعاد توانمندس

، نظام جبران خدمات، گروهیی فردی و شخصیتی، کار گیری، تسهیم اطلاعات، ویژگیها تصمیم

آموزش منابع انسانی، حمایت مدیریت ارشد، ارزیابی عملكرد، مهندسی شغل، سبک رهبری، 

توماس ... )پروری، انگیزش وسازمانی، جانشینساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، ارتباطات درون 

 (.1330و ولتهوس، 

 مدیریت دانش و توانمندسازی منابع انسانی

 از که است هشد تحصیل دانش کارگیری بهبر  دانش مدیریتلیتهای عاف از برخی تمرکز

 نكته این به دانش مدیریت توجه کل دیگر عبارت به؛ است مدیریت این اجزای ینبخشتراثر

 مهم رغمبه .منجر شود سازمان سوددهی به بتواند تا شود برده کار به نهاسازما دانش که است

 در .نیست سازمان لیتهایفعا در زمان هر در آن اجرای کنندهتضمین دانش بسیار، اهمیت و بودن

. باشد موجود دسترس، در یهامهارت و ضمنی دانش گیریاندازه مراحلی برای باید امر این

 از استفاده و عالی حمایت مدیران دانش، مدیریت با ارتباط در وظایف با روزانه وظایف ترکیب

 در نوآوری و خلاقیت ایجاد موجب و بود خواهد مؤثر ییاکار افزایش و رقابت برای، دانش

 و توانمندسازی .شد خواهد یادگیرنده یسازمان ایجاد در نهایت و نهاتوانمندسازی آ کارکنان،

 را مشتریان به خدمات تولیدات و کیفیت آن اساس بر که است اصلی کارکنان، پایدار توسعه

که دانش و  بر این باور است( 2004)ملهم  .(1975زاده، بیگ)بخشید  بهبودپیوسته  توانمی
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 .توانمندسازی منابع انسانی سازمان است ثرؤمهارت یكی از ابعاد م

 پیشینه تجربی

یندهای آن اثیر مدیریت دانش و فرأکه چگونگی ت یپژوهشهایشایان ذکر است مطالعات و 

بررسی و تحلیل قرار داده باشد سازی ساختاری مورد منابع انسانی بویژه توانمندرا بر توانمندسازی 

 تواند ازاین نكته از سویی می. در منابع علمی در دسترس محقق، موارد بسیار معدودی یافت شد

 .دشوگر نوآوری پژوهش بر آن استوار پژوهش به شمار رود و از سوی دیی یتهامحدود

و مدیریت دانش  پژوهشی تحت عنوان رابطه( 2019) قبادی انصارودی و همكاران

. ای ورزش و جوانان در استان آذربایجان شرقی انجام دادندتوانمندسازی شغلی در مدیریت حرفه

داری بین مدیریت دانش و توانایی شغلی کارکنان و تمام اجزای رابطه معنیآنها نشان دادند که 

( سازی دانشترکیب دانش، و خروجی انش، درونی سازی دانشسازی دجتماعی)امدیریت دانش 

داری بین مدیریت طبق گفته کارکنان هیچ اختلاف معنی چنین بیان کردندآنها هم .ود داردوج

ای شغل مبتنی بر متغیرهای توانمندسازی حرفه های دموگرافیک ودانش مبتنی بر متغیر

 .دموگرافیک وجود ندارد

مدیریت دانش با  وهشی تحت عنوان بررسی رابطهپژ( 2014) پیكار و همكارانراون

روش . ملی تولید نفت شمال انجام دادند یادگیری سازمانی و توانمندسازی کارکنان در شرکت

نفر از کارکنان شرکت خدمات رفاهی  400 نهاهمبستگی و جامعه آماری آ-پژوهش آنها توصیفی

ری سازمانی، داری بین مدیریت دانش و یادگیمعنیپژوهش نشان داد که رابطه نتایج این . نفت بود

. یادگیری سازمانی و توانمندسازی کارکنان وجود دارد نمندسازی کارکنان و مدیریت دانش،توا

پذیرد و گانه نشان داد که متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل هم تأثیر میچندنتایج رگرسیون 

 . درصد توانمندسازی کارکنان را تعیین کنند 22توانند می نهاآ

نمندسازی مدیریت دانش و توا ای با عنوان مطالعه رابطهمقاله( 2014) ناآبادینژاد و جعزیزی

نور آرمیا بود همه مدیران دانشگاه پیام نهاجامعه آماری آ. شتندنور آرمیا نومدیران در دانشگاه پیام

 پژوهش شاملاین  نتایج. نفر بود 37نیز  نهاری آنفر بود و اندازه نمونه آما 37 نهاکه تعداد آ
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 ایجاد"از قبیل  سود، افزایش توانایی و کارایی مدیریت دانش، افزایش توانایی مدیران در کسب

اثر مدیریت دانش بر مدیران توانمند در  هر دو . بود حلهای جدیدو راهها  ایدهسودآوری و  "ایده

 .ابطه دارددر نتیجه مدیریت دانش با توانمندسازی مدیران ر. برابر است( مدیران خانم و آقا)گروه 

 

 های پژوهشمفهومی و فرضیه الگوی
بعد ساختاری در توانمندسازی  93در سازمان مورد مطالعه از میان  ر اساس مطالعه پیمایشیب

سازی شده در سازمان مورد مطالعه مورد پذیرش قرار بعد به عنوان ابعاد ویژه نهمنابع انسانی، 

یندی مدیریت دانش مورد افرهای  قابلیتبعد از  چهاربر اساس این مطالعه پیمایشی و نیز . گرفت

 92مفهومی و  الگوی، (2011)و ساندهاوالیا و دالچر ( 2012)اشاره در مطالعه شعبانی و همكاران 

 :فرضیه اصلی پژوهش عبارت است از. دشوارائه می  9های فرعی پژوهش در  جدول  فرضیه

دانشگاه ختاری توانمندسازی منابع انسانی یندی مدیریت دانش بر ابعاد ساافرهای  قابلیت

 .دارد تأثیر مثبت و معناداری یئعلامه طباطبا

 

 های پژوهشمفهومی و فرضیه الگوی. 3جدول 

 ابعاد ساختاری توانمندسازی منابع انسانی

ارزیابی 
 عملكرد

جانشین 
 پروری

ساختار 
 سازمانی

فرهنگ 
 سازمانی

سبک 
 رهبری

آموزش 
 منابع انسانی

جبران نظام 
 خدمات

تسهیم 
 اطلاعات

 واگذاری
 اختیار

H1i H1h H1g H1f H1e H1d H1c H1b H1a های  قابلیت کسب دانش
یندی افر

مدیریت 
 دانش

H2i H2h H2g H2f H2e H2d H2c H2b H2a تبدیل دانش 

H3i H3h H3g H3f H3e H3d H3c H3b H3a تسهیم دانش 

H4i H4h H4g H4f H4e H4d H4c H4b H4a کارگیری دانشبه 

 

 شناسی پژوهشروش

ها از دست آوردن دادهه از لحاظ روش ب. مبنای هدف از نوع کاربردی است بر پژوهش

 و کارکنان انداتاس)های پژوهش از نظرسنجی با افراد درگیر در مسئله که برای اثبات فرضیه آنجا

 رابطه علت و. همبستگی استـ  است از نوع توصیفیه استفاده شد( دانشگاه علامه طباطبایی
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. سازی معادلات ساختاری تحلیل شده استالگومعلولی بین متغیرهای پژوهش با استفاده از روش 

ندی یافرهای  قابلیته کارگیری دانش از خوش متغیرهای کسب، تبدیل، تسهیم و به در پژوهش

خدمات، آموزش منابع اختیار، تسهیم اطلاعات، نظام جبران  واگذاریمدیریت دانش و متغیرهای 

پروری و ارزیابی عملكرد از نی، جانشینانسانی، سبک رهبری، فرهنگ سازمانی، ساختار سازما

یک  که هر ستا( متغیر پنهان) سازه اصلی سیزدهخوشه ابعاد ساختاری توانمندسازی منابع انسانی 

 .است سنجیده شده( متغیر آشكار)ها توسط تعدادی گویه از این سازه

 هاآماری، حجم نمونه و ابزار گردآوری داده جامعه

ای و میدانی برای گردآوری اطلاعات بهره از هر دو روش مطالعات کتابخانه در پژوهش

کارگیری  ها در کنار بهنامهها، مقالات، پایانت به این صورت که از مطالعه کتاباس گرفته شده

سپس . مورد مطالعه استفاده شده است پرسشنامه و مصاحبه با خبرگان علمی و اجرایی در حوزه

گیری الی با طیف پنچ تایی لیكرت مورد اندازهؤس 93متغیرهای پژوهش از طریق پرسشنامه 

حجم  .است یئدانشگاه علامه طباطبا و کارکنان انداتاسجامعه آماری این پژوهش  .قرارگرفت

و  =32/1t= ،05/0dبرای تعیین حجم نمونه با توجه به فرمول کوکران با . استنفر  30جامعه 

 در .دست آمده نفر ب 19 قل حجم نمونه برابراوهش، حدحداکثر واریانس بین متغیرهای پژ

 دهی پاسخ میزان) شدآوری پرسشنامه جمع 17جامعه آماری توزیع شد و  پرسشنامه در 30مجموع 

برای تعیین روایی صوری و . پژوهش بر مبنای پاسخها صورت گرفته استی این تحلیلهاو %( 72

که با موضوع آشنایی داشتند، استفاده شد دانشگاه،  خبرگان و ستادانمحتوایی پرسشنامه از نظر ا

چنین روایی پرسشنامه توسط دو معیار هم .دش، روایی پرسشنامه تأیید اتیکه با توجه به نظر

 .است سازی معادلات ساختاری استالگوکه مختص شده رسی بر همگرا و واگراروایی

 

 های پژوهشیافته

 هاها و ارائه یافتهتحلیل داده

ی و ئسازی معادلات ساختاری با کمک روش حداقل مربعات جزالگودر این پژوهش از 
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پی ال اس . استفاده شده است الگوآزمون فرضیات و صحت  به منظور، SmartPLS3افزار نرم

 های مشابه معادلات ساختاری همچون لیزرلروشاریانس است که در مقایسه با نگرشی مبتنی بر و

لی آن در این مزیت اص .(2003لیجاندر و پولسا و وانریل، )دارد  نیاز به شروط کمتری و آموس

ویكسوم و )سازی نسبت به لیزرل به تعداد کمتری از نمونه نیاز دارد الگواست که این نوع 

ها و شود که تعداد نمونهمطرح می یوضعیتی قدرتمند در روشچنین به عنوان هم .(2001واتسون، 

هایر، بلک، بابیل، )نامعین باشد  تواندگیری محدود است و توزیع متغیرها میهای اندازعنوانه

لین مرحله، در او :شوداس در دو مرحله انجام می ال سازی پیالگو .(2010اندرسن و تاتام،  

در  دی بررسی شود وأییروایی و پایایی و تحلیل عامل تاز طریق تحلیلهای  دگیری بایاندازه الگوی

بررسی  الگوبرازش  خصهایورد مسیر متغیرها و تعیین شاابر اساختاری ب الگویدومین مرحله، 

 (. 1333هولاند، )گردد 

1گیریاندازه الگوی: مرحله اول
 

پایایی )و  2(میانگین واریانس استخراج شده)همگرا از معیار روایی برای ارزیابی :روایی

نشان داده شده  4گانه پژوهش در جدول  سیزدهاستفاده شد که نتایج این معیار برای ابعاد  9(مرکب

دو شرط لازم برای اعتبار همگرا  5/0 تر ازبیشو میانگین واریانس  1/0از  بیشپایایی مرکب . است

مشخص  4همان گونه که از جدول (. 2003هوانگ، لین و چیچینگ) ا استهو همبستگی سازه

 5/0از  مربوط به میانگین واریانس هایاندازهو  1/0از  یشپایایی مرکب ب های، تمام اندازهاست

 . قبول است در حد قابل است که روایی همگرای پرسشنامه و این مطلب مؤید این ،بیشتر
 

  

 

1. Measurement model 

2. Average Variance Extracted (AVE) 
3. Composite Reliability (CR) 
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 های پژوهشواریانس استخراج شده و پایایی مركب سازهنتایج میانگین . 4 جدول

CR AVE سازه نماد CR AVE سازه نماد 

72/0 22/0 V8 12/0 77/0 تسهیم دانش V1 جبران خدمات 

71/0 23/0 V9 22/0 79/0 سبک رهبری V2 اختیار واگذاری 

73/0 19/0 V10 21/0 72/0 فرهنگ سازمانی V3 آموزش 

17/0 52/0 V11  29/0 79/0 سازمانیساختار V4 تسهیم اطلاعات 

17/0 24/0 V12 51/0 15/0 ارزیابی عملكرد V5 کسب دانش 

74/0 24/0 V13 21/0 72/0 جانشین پروری V6 کاربرد دانش 

 17/0 54/0 V7 تبدیل دانش 

 

های دیگر در سازه با شاخصهای سازه هری خصهاتفاوت شا واگرا، میزان در قسمت روایی

ضرایب همبستگی بین  اندازههر سازه با  AVEاین کار از طریق مقایسه جذر . شودمقایسه می الگو

قطر اصلی، ماتریس  اندازهید یک ماتریس تشكیل داد که برای این کار با. دشوها محاسبه میسازه

قطر اصلی، ضرایب همبستگی میان هر سازه با  اندازه کمست و هر سازه ا AVEجذر ضرایب 

 5طور که از جدول  همان .شده است نشان داده 5این ماتریس در جدول . های دیگر استسازه

 های دیگر بیشتر شدههر سازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه AVEمشخص است، جذر 

  .ها استواگرای سازه واییقبول بودن ر است که این مطلب حاکی از قابل

 که معادل 1علاوه بر ضریب آلفای کرونباخ سشنامهبرای بررسی پایایی پر :پایایی

در روش . نیز استفاده شده است PLSاز روش  است سشنامهو مؤید پایایی مناسب پر شده،711/0

PLS پایایی شاخص نیز با سنجش (. 1377ریوارد و هاف، )شود از پایایی شاخص استفاده می

شود زه با آن سازه محاسبه میسا هرهای بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

، مؤید این است که پایایی در (1333هولاند، )شود  4/0 مقدار برابر یا بیشتر از مقدارکه اگر این 

یان یک سؤال و بعد ولی اگر مقدار بار عاملی م. گیری مورد قبول استاندازه الگویمورد آن 

های بعدی حذف و تجزیه و تحلیل الگوال را از ؤتوان آن سکمتر شود، می 4/0از مقدار  مربوط
 

1. Cronbachs Alpha 
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 الات مربوط به سازهؤبه ضرایب بارهای عاملی، یكی از ساز محاس بعد پژوهش این در. دکر

یند اختلال در فربود، بعد از اطمینان از عدم ا 4/0که دارای ضریب کمتر از  ،ارزیابی عملكرد

بارهای عاملی  هایاندازهشود، تمامی مشاهده می 2طورکه در جدول  همان. دشپژوهش، حذف 

 .دهدی را نشان میزیاداست که همبستگی بیشتر  4/0 و سؤالات از هامیان سازه

 
 (واگراروایی)ها با ضرایب همبستگی سازه AVE ماتریس مقایسه جذر. 5جدول 

 V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V9 V10 V11 V12 V13 سازه

V1 0/75             

V2 0/20 0/13            

V3 0/91 0/25 0/72           

V4 0/12 0/21 0/21 0/13          

V5 0/07 0/21 0/20 0/13 0/11         

V6 0/20 0/21 0/29 0/49 0/19 0/71        

V7 0/22 0/07 0/23 0/17 0/15 0/19 0/19       

V8 0/01 0/24 0/01 -0/04 0/11 -0/14 0/04 0/13      

V9 0/20 0/21 0/20 0/92 0/14 0/41 0/01 -0/01 0/79     

V10 0/41 0/03 0/50 0/94 0/09 0/21 0/92 -0/04 0/24 0/75    

V11 0/93 0/15 0/91 0/29 0/11 0/12 0/97 0/01 0/19 0/94 0/15   

V12 17/0 17/0 22/0 95/0 05/0 43/0 02/0 14/0- 41/0 27/0 15/0 13/0  

V13 25/0 95/0 17/0 91/0 11/0 44/0 02/0 11/0- 51/0 24/0 24/0 40/0 13/0 

  

  



 دانشگاه علامه طباطبائی( :های فرایندی مدیریت دانش در توانمندسازی ساختاری منابع انسانی )مورد مطالعه نقش قابلیت

50 

 هاها و گویهضرایب بار عاملی میان سازه. 6جدول 

 سازه گویه بارعاملی سازه گویه بارعاملی

122/0 Kco1 

 تبدیل دانش

712/0 CS1 

 Kco2 719/0 CS2 147/0 جبران خدمات

102/0 Kco3 721/0 CS3 

717/0 Ksh1 

 تسهیم دانش

135/0 DA1 

 Ksh2 745/0 DA2 323/0 اختیار واگذاری

572/0 Ksh3 191/0 DA3 

131/0 LS1 

 سبک رهبری

132/0 HRT1 

 LS2 792/0 HRT2 715/0 آموزش

724/0 LS3 749/0 HRT3 

737/0 OC1 

 سازمانی فرهنگ

153/0 IS1 

 OC2 712/0 IS2 712/0 تسهیم اطلاعات

722/0 OC3 703/0 IS3 

719/0 OS1 

 ساختار سازمانی

191/0 Kac1 

 OS2 795/0 Kac2 749/0 کسب دانش

472/0 OS3 521/0 Kac3 

722/0 SP1 

 پروریجانشین

139/0 Kap1 
کارگیری  به

 دانش
721/0 SP2 132/0 Kap2 

119/0 SP3 727/0 Kap3 

 
712/0 PA1 

 ارزیابی عملكرد
127/0 PA2 

 

 هاو آزمون فرضیه 1ساختاری الگوی: مرحله دوم

آزمون الگوی ساختاری به آزمون فرضیات پژوهش و اثر متغیرهای پنهان بر یكدیگر مربوط 

استفاده شد  SmartPLSافزار نرم Bootstrappingهای پژوهش از فرمان برای تأیید فرضیه. است

 

1. Structural model 
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 -32/1 و از +32/1 در بازه بیشتر از t هایاندازهوقتی . دهدرا نشان می tضرایب  آنکه خروجی 

+ 52/2 در بازه بیشتر از tو چنانچه مقادیر  ،05/0در سطح  آن عاملیانگر معناداربودن د، بباشکمتر 

های تأیید فرضیه در پی آن،و  01/0 در سطح آن عاملبودن  بیانگر معنادار باشدکمتر  -52/2 و از

اصلی  فرضیه آزمون نتیجه 1در نمودار (. 2010اسپوزیتو، وینزی و همكاران، )پژوهش است 

ی فرضیه اصلی پژوهش، مبتن ،استمشخص گونه که از نمودار  همان. پژوهش نشان داده شده است

یندی مدیریت دانش بر ابعاد ساختاری توانمندسازی منابع افرهای  قابلیتبر تأثیر مثبت و معنادار 

نتایج نیز،  1 جدول .، پذیرفته شده است33/0 اندر سطح اطمین یئدانشگاه علامه طباطباانسانی 

مشخص  1 گونه که از جدول همان .کشدرا به تصویر می فرعی پژوهشهای کلی آزمون فرضیه

بر ابعاد  یندی مدیریت دانشافرهای  قابلیتربوط به تأثیر کسب دانش از های ماز فرضیه است

ر کسب دانش بر ساختاری توانمندسازی منابع انسانی، تنها یک فرضیه مبتنی بر تأثیر مثبت و معنادا

های مربوط به تأثیر تبدیل دانش از فرضیه. است پذیرفته شده 05/0 آموزش منابع انسانی در سطح

مثبت و معنادار تبدیل بر ابعاد ساختاری توانمندسازی منابع انسانی، چهار فرضیه مبتنی بر تأثیر 

ساختار سازمانی در  نیزمنابع انسانی، فرهنگ سازمانی و دانش بر نظام جبران خدمات، آموزش 

یندی افرهای  قابلیتوط به تأثیر تسهیم دانش از های مرباز فرضیه. است پذیرفته شده 01/0 سطح

مثبت یک فرضیه مبتنی بر تأثیر مدیریت دانش بر ابعاد ساختاری توانمندسازی منابع انسانی نیز، تنها 

های مربوط از فرضیه. ستشده اپذیرفته  05/0 اختیار در سطح واگذاریو معنادار کسب دانش بر 

ا غیر از هفرضیه تمامی توانمندسازی منابع انسانی، کارگیری دانش بر ابعاد ساختار به تأثیر به

 . است سازمانی پذیرفته شدهکارگیری دانش بر ساختار  بهفرضیه مربوط به تأثیر 

 

 
 

 هشاصلی پژو مربوط به فرضیه tضریب : افزارخروجی نرم. 1نمودار 
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 پژوهشهای و نتایج كلی فرضیه tضرایب . 7جدول 
 ابعاد ساختاری توانمندسازی منابع انسانی

ارزیابی 
 عملكرد

 جانشین
 پروری

ساختار 
 سازمانی

فرهنگ 
 سازمانی

سبک 
 رهبری

آموزش 
 انسانیمنابع 

نظام جبران 
 خدمات

تسهیم 
 اطلاعات

 واگذازی
 اختیار

H1i H1h H1g H1f H1e H1d H1c H1b H1a فرضیه 
کسب 
 دانش

 توان
یندی افر

مدیریت 
 دانش

 tضریب 73/1 54/1 0/22 2/05 0/39 0/52 0/23 1/27 0/27

 رد/تأیید رد رد رد تأیید رد رد رد رد رد

H2i H2h H2g H2f H2e H2d H2c H2b H2a فرضیه 
تبدیل 
 دانش

 tضریب 0/94 1/43 9/23 9/97 0/02 4/47 5/12 0/10 0/53

 رد/تأیید رد رد تأیید تأیید رد تأیید تأیید رد رد

H3i H3h H3g H3f H3e H3d H3c H3b H3a فرضیه 
تسهیم 
 دانش

 tضریب 2/52 0/02 1/10 0/15 0/42 0/17 0/01 0/55 0/92

 رد/تأیید تأیید رد رد رد رد رد رد رد رد

H4i H4h H4g H4f H4e H4d H4c H4b H4a فرضیه 
 کاربرد
 دانش

 tضریب 2/19 5/02 2/44 2/93 2/39 9/11 1/09 2/12 5/21

 رد/تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید رد تأیید تأیید
 

 دگیری و پیشنهانتیجه

ک سو و لزوم توجه به توسعه توانمندسازی منابع انسانی از یبا توجه به اهمیت توسعه و 

که در پی  ،هاهمچون دانشگاهویژه در سازمانهایی یندی مدیریت دانش در سازمان بافرهای  قابلیت

مدیریت دانش در ی سازمانی از جمله نهاانسانی خود از رهگذر تقویت بنیا توانمندسازی منابع

یندی مدیریت دانش بر ابعاد افرهای  قابلیتیر به بررسی تأث پژوهش این در سازمان خود هستند

ن ایانجام به منظور . پرداخته شد یئدانشگاه علامه طباطبانسانی توانمندسازی ساختاری منابع ا

ی منابع انسانی، رویكردهای توانمندساز شناسایی به هش ضمن مرور گسترده پیشینه موضوعپژو

یندی مدیریت دانش افرهای  قابلیتنابع انسانی و نیز زی ساختاری مثر بر توانمندساؤابعاد و عوامل م

یندی مدیریت دانش بر افرهای  قابلیتبرای بررسی چگونگی تأثیر  سرانجام .پرداخته شد

مبتنی یابی معادلات ساختاری الگوبع انسانی در سازمان مورد مطالعه از توانمندسازی ساختاری منا

 .دشاستفاده  یئبر رویكرد حداقل مربعات جز
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بیشتری از توانمندسازی و کاربرد دانش بر ابعاد  دهد، تبدیلنشان میپژوهش نتایج کلی 

و در  ستادانش تأثیرگذار ( گذاریبه اشتراک) ساختاری منابع انسانی در قیاس با کسب و تسهیم

های  قابلیتر گیدنمندسازی منابع انسانی به نسبت این میان کاربرد دانش بیشترین تأثیر را بر توا

 های قابلیتدانش از رویكرد  به طور کلی، مدیریت. یندی داشته استامدیریت دانش در حوزه فر

طور کلی با نتایج  ، بهنتایج پژوهش. گذار استسازی ساختاری منابع انسانی تأثیریندی بر توانمندافر

نژاد و  عزیزیو  (2014) پیكار و همكارانراون، (2019) قبادی انصارودی و همكارانپژوهشهای 

اینكه  مبنی بر تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمندسازی همخوانی دارد؛ حال( 2014) جناآبادی

تمام دار میان  رابطه معنیوجود ، حاکی از (2019) قبادی انصارودی و همكارانپژوهش نتایج 

سازی و خروجی ترکیب دانش ،سازی دانشنیسازی دانش، درواجتماعی)اجزای مدیریت دانش 

 داری میان تأثیر اجزای مختلف مدیریتو توانایی شغلی کارکنان است و اختلاف معنی (دانش

حاکی از اختلاف در میزان  که نتایج پژوهش حالی در ؛دانش بر توانمندسازی وجود ندارد

ین در او کارکنان است و  انداتمندسازی اسیک از اجزای مدیریت دانش بر توان تأثیرگذاری هر

یرگذاری، ثأوزش منابع انسانی، کمترین حوزه تثیرگذاری بر نظام آمأمیان کسب دانش تنها با ت

اختیار، تسهیم اطلاعات، نظام جبران خدمات، آموزش  واگذاریثیرگذاری بر أکاربرد دانش با ت

م ارزیابی عملكرد بیشترین پروری و نظامنابع انسانی، سبک رهبری، فرهنگ سازمانی، جانشین

بیشترین . ستا ار را بر ابعاد ساختاری توانمندسازی در سازمان مورد مطالعه داشتهثیرگذأوزه تح

ثیرگذاری تبدیل دانش بر ابعاد نظام جبران خدمات، نظام آموزش منابع انسانی، ساختار و فرهنگ أت

دانش تسهیم  گذاری یاو به اشتراکانسانی بوده  سازمانی از میان ابعاد توانمندسازی ساختاری منابع

  .اختیار از ابعاد ساختاری منابع انسانی تأثیرگذار بوده است واگذارینیز تنها بر 

رویكرد ویژه سازمان به کاربرد دانش در حوزه کلان توانمندسازی منابع انسانی از دیگر 

به طور کلی، توجه به کسب و تسهیم دانش در جهت توانمندسازی . های این پژوهش استیافته

اساس  سازمان باید کارکنان خود را بر. استزمان مورد مطالعه، بسیار محدود در سامنابع انسانی 

برای این منظور . دنکاری ارزشگذگذاری آن اشتراک مشخصات دانشی و تلاش برای کسب و به
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و  انداتاساست که به تشویق  یخدمات از مهمترین اقدامات هماهنگی با نظام پرداختهای جبران

سازمانهای یادگیرنده . گرددمی منجر برای کسب، خلق و توزیع دانش در سازمان کارکنان

آنها . کنند که مهارتهای فردی، گروهی و کیفیت کار خود را بهبود دهندکارکنانشان را تشویق می

افراد با مهارتها و . کنندمفید یا منفی باشد، استفاده میو دیگران که ممكن است  از تجربیات خود

 .شـوند و تمام عقاید و پیشنهادها قابل توجه و احترام استارزشهای کارشان مورد تحسین واقع می

ین بخشتراست که از اثره کارگیری دانش تحصیل شد به رب مدیریت دانش لیتهایتمرکز فعا

 دانش به این نكته است که دانش دیگر کل توجه مدیریتبه عبارت  ؛دیریت استن ماجزای ای

باید گفت اهمیت بسیار دانش، . شود تا بتواند به سوددهی سازمان منجر شودکار برده  به نهاسازما

در این امر بایـد مراحلی برای . کننده اجرای آن در هر زمان در فعالیتهای سازمان نیستتضمین

زانه با وظایف ترکیب وظایف رو. دسترس، موجود باشد ای درگیری دانش ضمنی و مهارتهاندازه

برای رقابت و  و استفاده از دانش رده بالای دانشگاهدر ارتباط با مدیریت دانش، حمایت مدیران 

کارکنان، و  انداتاسیی مؤثر خواهد بود و موجب ایجاد خلاقیت و نوآوری در اافزایش کار

 .یادگیرنده خواهد شد یازمانس ایجادنهایت  و در نهاتوانمندسازی آ

کننده باشد که تكمیل پژوهشهاییای به آغاز تواند دریچهآن می پایان پژوهش فعلی و نتایج

 های مفیدی برایزمینه ،از این رو پیشنهادهای زیر. پژوهش استاین  کننده نتایجیا آزمون

 :است ندهیآ پژوهشهای

منابع انسانی از جمله ابعاد روانشناختی توانمندسازی ارائه و استفاده از ابعاد دیگر در توسعه ـ 

 منابع انسانی

مدیریت دانش بر ابعاد توانمندسازی منابع انسانی با توجه به های  قابلیتثیر أبررسی تـ 

 سیاست استخدام منابع انسانی در سازمان

 یكپارچه توانمندسازی منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دانش الگویارائه ـ 

منظور شناسایی و  به( MCDM) معیاره گیری چندتصمیم مختلفی روشهااستفاده از ـ 

 گذار بر توانمندسازی منابع انسانیهای مدیریت دانشِ تأثیربندی مؤلفهرتبه
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