
 

واکاوی نظری و تحلیلی ارتباط میان آموزش منابع انسانی، مدیریت دانش و توانمندسازی  

 سازمانی

 2لیلا توانایی*  ،  1  اعظم سخاوتمند

 دکترای مدیریت منابع انسانی، دانشگاه آزاد صفاشهر، فارس، ایران  .1

 بهبهان، خوزستان، ایران   صنتعی خاتم الانبیااستادیار گروه شیمی، علوم پایه، دانشگاه  * .2
Email: tavanaei2012@yahoo.com 

 

 چکیده 

. شودمی  محسوب هاسازمان  راهبردی  اهداف  به  دستیابی  و  عملکرد   بهبود  در  اساسی  ارکان  از  یکی  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش

 اجرا  و  طراحی  مستمر  و   شدهریزیبرنامه  هدفمند،   صورتبه  آموزشی  های برنامه  که  شودمی  تضمین  زمانی   فرایند  این  اثربخشی

 آموزش   آموزشی،  هایکارگاه  کار،  محل  در  آموزش  مانند  متنوع  هایروش   از  گیریبهره  ،(۱۴۰۲)  ابطحی  دیدگاه  اساس  بر.  شوند

  بازخوردگیری   مستمر،  ارزیابی  همچنین.  دارد  مهمی  نقش  کارکنان  توانمندی  ارتقای  و  هامهارت  بهبود  در  منتورینگ،  و  الکترونیکی

  مرور  راستا،   این  در  . آیندمی  شماربه  فرایند   این   موفقیت  کلیدی  عوامل   از  سازمانی،   و   فردی   نیازهای  با  آموزشی  محتوای انطباق  و

  و  تسهیم  سازی،ذخیره  خلق،  شامل   ـ  دانش  مدیریت  که  دهدمی  نشان  کارکنان  توانمندسازی  با  مرتبط  هایپژوهش  مندنظام

  بستر  که  شودمی  تقویت  زمانی  اثرگذاری  این.  دارد  انسانی  منابع  توانمندی  سطح  ارتقای  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  ـ  دانش  کاربرد

  پیوند   اهمیت  بر  تأکید  ضمن  مطالعه  این  هاییافته.  باشد  شده  نهادینه  سازمان  در  نیز  شناختیروان  هایحمایت  و  مناسب  فرهنگی

 .دهدمی ارائه کارکنان توانمندسازی راستای در کاربردی و نظری  توسعه برای مسیرهایی دانش، مدیریت و توسعه آموزش، میان

 

، استراتژی منابع  انسانی سرمایهمدیریت دانش، توانمندسازی کارکنان، منابع انسانی، الگوی شایستگی،  :واژگان کلیدی

 .انسانی

 قدمه م 

 چه و فردی صورت به چه  کنندمی کار سازمان یک در که افرادی. هستند انسانی منابع سازمان، یک هایدارایی ترینارزش با

 است منسجم و استراتژیک رویکردی انسانی  منابع  مدیریت. نمایند محقق را سازمان اهداف  تا  کنند می تلاش گروهی  شکل به

  در سازمانی نیروهای تمام تا  آورد می هم  گرد  را انسانی منابع  با مرتبط هایبرنامه و  فرایندها ها، سیاست  استراتژی، فلسفه، که

 وپرورشآموزش های مدیریت آموزشی خارج از بیشتر نظریه  (.۱39۴،الوانی و همکارانبردارند) قدم   سازمان اهداف جهت

  وند یبر پ   یمبن ی حوزه مطالعات کیعنوان به یآموزش تیری مد اند. شده برده  بکارعالی در مدارس و آموزش  بعداًو  اندافتهیتوسعه 

 یادگیری اول یمرحلهقرار دارد. آموزش در  یآموزش یهاسازمان برژهیبا تمرکز و یتیو نگرش علوم ترب ی رفتار سازمان ۀدو جنب

از این عملکردهاست. مدیریت آموزشی مستلزم حمایت از فرآیند   حمایت به مربوط مسائل  سپس و  یاددهی دوّم یمرحله در و

شوند که به این  طوری آموزش داده می ها آن سازی رهبران آموزشی، های آمادهیادگیری و یاددهی است. در بسیاری از برنامه



 

شویی خط تولید هستند. الگوهای رهبری باید برای های ظرف ها همچون ماشینکارکردها اهمیتی داده نشود. این برنامه

 (.۲۰۱3استقرار یادگیری و یاددهی در مرکز توجه و نه در حاشیه ایجاد شوند )انگلیش، پاپا، مولن وکرایتون، 

وری سازمانی به شمار  ترین ابزارهای ارتقای کیفیت نیروی کار و افزایش بهرههای آموزش و توسعه منابع انسانی از مهمروش

شده، هدفمند و مستمر انجام  ریزی( بر این نکته تأکید دارد که آموزش کارکنان باید به صورت برنامه ۱۴۰۲روند. ابطحی )می

کند که از  های مختلفی را برای آموزش معرفی میها و دانش فردی و جمعی کمک کند. او روششود تا بتواند به توسعه مهارت

آن  میجمله  کارگاهها  کار،  محل  در  آموزش  به  آموزشی، کلاستوان  طریق  های  از  آموزش  الکترونیکی،  آموزش  نظری،  های 

 .های توسعه مدیریت اشاره کردگری )منتورینگ( و دورهمربی

از روش یکی  عنوان  به  کار  وظایف شغلی،  آموزش در محل  انجام  آن کارکنان در حین  که در  است  مؤثر شناخته شده  های 

کند. روش  های آموزشی نیز کمک میگیرند. این روش علاوه بر افزایش تجربه عملی، به کاهش هزینههای لازم را فرا میمهارت

واردان. علاوه بر  ویژه در توسعه دانش تخصصی و انتقال تجربیات میان کارکنان خبره و تازهگری نیز اهمیت زیادی دارد؛ بهمربی

ها مورد استفاده قرار ای در سازمانطور فزایندهپذیری زمانی، بهاین، آموزش الکترونیکی به دلیل قابلیت دسترسی آسان و انعطاف

 .گیردمی

کند  ( همچنین بر اهمیت طراحی محتوای آموزشی متناسب با نیازهای فردی و سازمانی تأکید دارد. او بیان می۱۴۰۲ابطحی )

اندازه و  بازخورد  از طریق  آموزش  اثربخشی  ارزیابی مستمر  برنامهکه  بهبود  در  نقش مهمی  از دوره،  پس  عملکرد  های  گیری 

ایفا می ارتقای مهارتآموزشی  برای  ابزاری  به عنوان  تنها  نه  انسانی  نهایت، آموزش و توسعه منابع  به عنوان کند. در  بلکه  ها 

شود که باید با حمایت مدیریت ارشد و تخصیص منابع کافی  گذاری راهبردی در موفقیت بلندمدت سازمان دیده میسرمایه

اقتصاد    دیمطابق با الزامات جد  یمنابع انسان  تیریمد  یبر دانش برا  یمبتن  دگاهید  تیبر اهم  این موضوع،  اتی ادب.  همراه باشد

و   یگذاراشتراک  یکند که برایم  جادیرا ا  یطیبر دانش، مح  یمبتن  ی منابع انسان  ت یریموافق است. مد  ،دانش در حال ظهور

عملکرد( توسعه روابط   یاب یها، و ارزمشوق   ،ی)مرورانسانی    منابع   مدیریت  هایشیوه   مناسب است.  مانساز  کیدانش در    دیتول

افزا  یبرداربهره   قیکند که عملکرد شرکت را از طریم  قیرا تشو  یمیت  یهاو شبکه   یتجار از دانش  دهد. در سطح   شیبهتر 

انسان   یهاستمیس  ،ی سازمان کارا  یمنابع  تسه  یی با  با  تعم  یوندهایپ   لیبالا  ا  یهنجارها  میشبکه،  و    ی هماهنگ   جادیمتقابل، 

. در سطح  گذارند یمثبت م  ریتأث  یداخل  یبر ساختار اجتماع   شود، یکه منجر به استفاده کارآمد از منابع دانش م  ر،یپذانعطاف

جبران  یهاستمیو س ، یابیشده )استخدام، آموزش و توسعه، ارز یبه طور هدفمند طراح انسانی منابع  مدیریت   هایشیوه ،یفرد

ممکن   یمنابع انسان   تیریچگونه مد   نکهیدر مورد ا  یکند. محققان حتیم  یبانیشتپ را  دانش محور کارکنان    یخسارت( از رفتارها

استراتژ نقش  ا  کیاست  برا   یسازرهیذخ  جاد،یدر  دانش  انتشار  نظر  فایا  یرقابت  تیمز  جادیا  یو   اندکرده  یپرداز  هیکند، 

(Gholami et al, 2016 .) 

  بنابراین. شوندمحسوب می  سازمانی های فعالیت در فنی مدیران آنان سازمان دارند. زیرا  پیشرفت در  مهمی نقش  کارکنان

از  . باشد سازمان نفع به تواندمی استراتژیک ریزیبرنامه اجرای طریق از که هستند  مشارکتی به ملزم  خود کار انجام  در کارکنان

بخشند  بهبود را انسانی منابع کیفیت کارکنان، خلاقیت پرورش با  بتوانند است که نیاز رهبران و مدیرانی به رواین

(۲۰۲۱,et al Syafitriخلاقیت .) حال  در سرعت به شغلی تقاضاهای  پیچیدگی  و کار بازار فزاینده  نوسانات  پی  در کارکنان  

  که دارد وجود مفهومی مؤلفه سه (۱985) ۱از دیدگاه آمابیل  .(al Zhang et ,۲۰۲۲)است  کار از بخشی  به شدن تبدیل

  و  فنی، هوش هایمهارت تخصص، دانش،  شامل  خلاقیت،  با  مرتبط های نخستین مهارت   دهد،می  پوشش را کارکنان خلاقیت

  به منجر که است شخصیتی هایویژگی و شناختی هایسبک شامل خلاقیت با مرتبط  فرآیندهای استعداد است. دومین
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  هاایده تولید در منضبط هایمهارت و کاری هایسبک و  مشکلات مورد در  جدید هایدیدگاه اتخاذ  پذیری،ریسک  استقلال،

  است. مشارکت شخصی احساس داشتن  یا  لذت، علاقه،  دلیل کاری به  هایفعالیت در شرکت انگیزه سومین رویکرد .شودمی

Syafitri ۲۰۲۱) شودآنان می خلاقیت سازمانی نیز سبب پرورش درون  اطلاعات و ها، پیشنهاداتایده  ارائه در کارکنان دادن

,et al.) 

مدیریت منابع انسانی، مدیریت زمان و انگیزه    مانندمندی از ابزارها و رویکردهای نوین مدیریتی،  امروزه گرایش نسبت به بهره

ق، ارزیابی و مدیریت عملکرد و نظایر آن که غالبأ  لاشناسایی و پرورش کارکنان خ کارکنان، مدیریت فرآیندها، مدیریت کیفیت،

ها قوت و قدرت گرفته است و رویکردهای خروجی محوری، شهروند محوری و اند، در دولتمورد استفاده بخش خصوصی بوده

بازارگرایی که رویکردهای بخش خصوصی است، جایگزین رویکردهای بخش دولتی یعنی فرایند محوری، بروکراسی مداری و  

انسانی و به تبع آن توانمندسازی کارکنان در   وجود آورده است. مدیریت منابعه  مدیریت دولتی نوین را ب  بنیاننحصار گردیده و  ا

خ سازمانی  ایجاد  رویکردها میلا راستای  و  ابزارها  از  یکی  نیز  حمایتی  نهاد  یک  عنوان  به  از  ق  معدودی  تعداد  تنها  که  باشد 

ثیر آن بر  أ ت منابع انسانی و چگونگی مدیریت کارکنان و ت لااند. با توجه به مشکهای دولتی، موفق به اجرای آن شدهسازمان

ایجاد یک سازمان خ با خ  استراتژیق و حمایت محور مرور عوامل  لاعملکرد سازمان، جهت  رابطه آن  انسانی و  قیت  لامنابع 

 (.۱395نیا و حسینیان، )رحمتی تواند زمینه را برای استفاده بهینه از نیروی انسانی فراهم نمایدسازمانی می

جامعه آماری کید بر خلاقیت و نوآوری پرداخت.  أای به بررسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ت( در مطالعه۱۴۰۱ازگمی )

نفر    38۴ای  گیری تصادفی طبقهکه با استفاده فرمول کوکران و نمونه  بوده استتحقیق شامل کلیه کارکنان نهادهای دولتی  

( بود.  ۱9۷9کارکنان از مقیاس خلاقیت رندسیپ ) خلاقیت و نوآوری مورد بررسی قرار گرفتند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه

بینی، رضایت شغلی، امنیت شغلی و اقتصادی، اهداف کاری مشخص و مشترک،  عامل اعتماد، خوش  ۱۱مدل طراحی شده حاوی  

بندی  سطح طبقه  8ودن کار است که در  ب  دارتعهد سازمانی، یادگیری سازمانی، احساس عدالت، صداقت، علاقه به کار و معنی

از میان مجموعه عوامل مدیریت منابع انسانی، اهداف کاری مشخص و مشترک به عنوان عامل زیربنایی    دادها نشان  . یافتهگردید

که به ایجاد حس عدالت در افراد در ساختار مزبور منجر شده و به تبع    باشدمیسازمانی کارکنان   خلاقیت و نوآوری گیریشکل

 .بینی تحقق یافته استاقتصادی و خوش -آن صداقت، امنیت شغلی  

با توجه به نقش   نوآوری در خدمات بررسی رابطه مدیریت راهبردی منابع انسانی و( به ۱۴۰۰حاجی آخوندی و همکاران )

گیری به صورت سرشماری  که نمونه بوده است. جامعه آماری، کارکنان سازمان دفاعی پرداختندای کارکنان اخلاق حرفه

نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که مدیریت راهبردی منابع انسانی  .  پرسشنامه توزیع گردید ۱۲۰صورت پذیرفت و تعداد 

نوآوری در   ای کارکنان واخلاق حرفه میانداری دارد. همچنین ای کارکنان رابطه معنیو اخلاق حرفه نوآوری در خدمات با

 داری وجود دارد.رابطه معنی خدمات

  سبک  تأثیر  تحت  کارکنان تأثیر بگذارد. خلاقیت  خلاقیت  وفاداری و  تعهد،  عملکرد،  بر  مختلف  طرق   تواند بهمی  رهبری  سبک

  کارکنان،   بین  اعتماد  همکاری،  رفتار  مانند   کارکنان  بین  روابط  بر  توانندمی  همچنین  رهبری  هایاست. سبک  ها سازمان  در  رهبری

است نتایج   .(Saleem & Adeel ,۲۰۱6)  بگذارند   تأثیر  کارکنان  بین  تعارضات  و   کارکنان  بین  دانش  اشتراک آن  از   حاکی 

از آن برگزاری کارگاه أ ها، بیشترین تبرانگیزاننده بودن پاداش های آموزشی و سپس  ها و دورهثیر را بر خلاقیت داشته و پس 

 استراتژیک  مدیریت  ملزومات  تریناساسی   از  یکی  (.۱39۴)صادقی و همکاران،  باشد  میگیری  مشارکت دادن افراد خلاق در تصمیم

-فرهنگ  طریق  سازمان از  در  تیمی  کار  روحیه  ارتقاء  .است  تیمی  دانش   و   تیمی  کار   تفکر  ارتقای  و   کردن  نهادینه  ریزی،برنامه  و

بخشد )سلیمانی و    بهبود  را  سیستماتیک  عملکرد  تواندمی  جمعی  عملکرد  به  توجه  و  بر سازماندهی   مروری  کل  ترویج  سازی،

 (. ۱39۷نیا، بهرام



 

حیاتی از  یکی  انسانی  نیروی  بهگزینش  که  است  انسانی  منابع  مدیریت  در  فرآیندها  بهترین ترین  انتخاب  و  شناسایی  منظور 

افراد است و  ( تأکید می۱۴۰۲شود. ابطحی )کاندیداها برای تصدی مشاغل سازمانی انجام می کند که گزینش فراتر از جذب 

های متقاضیان از  باشد. این فرآیند شامل بررسی و ارزیابی صلاحیت نیازمند دقت و هماهنگی با اهداف استراتژیک سازمان می

های روانشناختی است. او معتقد است  های ساختاریافته و ارزیابیهای استخدامی، مصاحبههای مختلفی مانند آزمون طریق روش 

کند تا بهترین افراد را بر اساس  نسانی کمک میهای هدفمند به مدیران منابع اهای استاندارد و مصاحبهکه استفاده از آزمون 

 .معیارهای شایستگی و نیازهای سازمان انتخاب کنند

دارد که این مدیران باید نه  کند و بیان میهمچنین ابطحی به نقش کلیدی مدیران منابع انسانی در فرآیند گزینش اشاره می

های نیرویابی نیز فعال باشند تا فرآیند  ها و استراتژی تنها در اجرای مراحل گزینش مهارت داشته باشند بلکه در طراحی سیاست

ها، تجربیات و فرهنگ فرد با سازمان در گزینش  گزینش به بهترین نحو با اهداف سازمان همسو گردد. اهمیت تطابق میان مهارت

نیز از دیگر نکات برجسته است که او به آن تأکید دارد. به این ترتیب، گزینش نیروی انسانی به عنوان نقطه شروع موفقیت در  

 (. ۱۴۰۲شود )ابطحی، وری و توسعه سازمانی شناخته میبهره

  از هاآن  توانمندسازی و شوند می شناخته هاسازمان سرمایه ارزشمندترین عنوان  به انسانی منابع  امروز، محوردانش عصر در

  اهمیت درک  با موفق  های سازمان(. ۱۴۰۲ ابطحی،) است شده تبدیل راهبردی الزام یک  به دانش  مدیریت و آموزش طریق

 نیروی  هایانگیزه و هامهارت  ها،قابلیت بتوانند آن طریق از که هستند  سازوکارهایی ایجاد دنبال به کارکنان، مستمر توسعه

  انسانی سرمایه توسعه  در کلیدی ابزارهای از یکی عنوان  به مند نظام و هدفمند  آموزش رو،  این از. دهند  ارتقاء را خود انسانی

 . است گرفته قرار پژوهشگران از بسیاری توجه مورد

  انسانی،  منابع آموزش پیرامون ابطحی های دیدگاه محتوایی و  مفهومی تحلیل و بررسی مروری،  مقاله این هدف  اساس، این بر

  چارچوبی شودمی تلاش نویسنده، این از منتشرشده آثار  مرور با. است سازمانی  توانمندسازی در ها آن نقش  و دانش  مدیریت

  های سازمان در انسانی منابع مندنظام توسعه برای کاربردی راهکارهای و شده ارائه کلیدی مؤلفه سه این ارتباط از منسجم

 . گردد پیشنهاد ایرانی

 

 : پیشینه پژوهش

ها دارد. براساس گزینش نیروی انسانی یکی از مراحل اساسی مدیریت منابع انسانی است که تأثیر بسزایی بر موفقیت سازمان

های فردی، تطابق  ای طراحی شود که ضمن شناسایی توانمندی(، فرآیند گزینش باید به گونه۲۰۲۱تحقیقات گالپین و فاکس )

های استاندارد و  ( بر اهمیت استفاده از آزمون ۲۰۱9لازم با نیازهای سازمان را نیز فراهم کند. همچنین هارتمن و همکاران )

کارگیری  شود. آنها معتقدند بهاند که موجب افزایش دقت و عدالت در انتخاب کاندیداها میهای ساختاریافته تأکید کردهمصاحبه 

(  ۲۰۲۰گردد. در مطالعات مشابه، جکسون و شوارتز )می  وریها منجر به کاهش ریسک استخدام نادرست و افزایش بهره این روش 

تنظیم سیاست را در  انسانی  منابع  دانسته نقش مدیران  نیرویابی کلیدی  فرآیندهای  بهبود  و  بهبود های گزینش  باعث  اند که 

 .شودکیفیت نیروی کار و تطابق فرهنگی می

انسانی، روش منابع  توسعه  و  آموزش  توانمندی در حوزه  ارتقای  براساس های متعددی جهت  است.  های کارکنان مطرح شده 

ها  (، آموزش در محل کار به دلیل فراهم آوردن یادگیری عملی و همزمان، یکی از مؤثرترین روش۲۰۱8های کلارک )پژوهش

( آموزش الکترونیکی را به ۲۰۱9شود. همچنین لوئیس و همکاران )های فنی و رفتاری کارکنان محسوب میبرای بهبود مهارت

شده را برای سازی ریزی شخصیاند که قابلیت دسترسی گسترده و برنامهپذیر و مقرون به صرفه معرفی کردهعنوان روشی انعطاف

گری )منتورینگ( نشان دادند که این روش  ( با بررسی تأثیر مربی۲۰۲۲کند. علاوه بر این، براون و همکاران )کارکنان فراهم می

های آموزشی متناسب با  کند. اهمیت طراحی برنامهضمن افزایش انگیزه و رضایت شغلی، انتقال دانش سازمانی را تسهیل می



 

ای که ارزیابی مستمر اثربخشی آموزش نیازهای سازمان و کارکنان نیز در مطالعات گوناگون مورد تأکید قرار گرفته است؛ به گونه 

 (.۲۰۲۰ها ضروری است )اسمیت، برای بهبود مستمر این برنامه

  بر( ۱۴۰۲) ابطحی. شودمی محسوب سازمانی  و فردی عملکرد ارتقای در  حیاتی ارکان از یکی  انسانی منابع توسعه و آموزش

 توسعه به منجر  بتواند تا  گیرد انجام مستمر و  هدفمند شده، ریزی برنامه صورتبه باید  کارکنان آموزش که دارد تأکید  نکته این

  معرفی کارکنان آموزش برای را متعددی هایروش خود،  پژوهش   در وی. گردد سازمانی  و  فردی دانش  ارتقاء و  هامهارت

  الکترونیکی، آموزش نظری، هایکلاس آموزشی، های کارگاه کار، محل در آموزش به توانمی ها آن  جمله از که کند می

 (. ۱۴۰۲ ابطحی،) کرد اشاره مدیریت توسعه هایدوره و منتورینگ

 از یکی  عملی،  تجربه و آموزش ترکیب دلیل  به کار، حین در آموزش که  اندداده نشان متعدد مطالعات راستا، همین در

  محیط در یادگیری فرصت کردنفراهم با روش این(. Armstrong, 2020) است کارکنان به مهارت انتقال در مؤثر هایروش

  ابزارهایی عنوانبه  منتورینگ و  گریمربی  دیگر، سوی از. شودمی آموزش هایهزینه کاهش  و  کارایی  افزایش موجب  کار،  واقعی

 ,Noe)  کنندمی ایفا سازمانی دانش انتقال و حفظ در مهمی نقش واردانتازه به باتجربه کارکنان از تجربیات انتقال برای

2020.) 

  در کمتر، هزینه  و  مکانی و  زمانی پذیریانعطاف مانند هاییویژگی دلیل به اخیر، هایسال  در ویژهبه نیز الکترونیکی آموزش

  با  متناسب آموزشی محتوای طراحی بر تأکید  با نیز( ۱۴۰۲) ابطحی(. Salas et al., 2015) است یافته محبوبیت ها سازمان

  نقش  آموزش، از پس عملکرد بررسی و بازخورد طریق از آموزش اثربخشی ارزیابی که داردمی  بیان سازمان،  و  کارکنان نیازهای

 .دارد آموزشی فرآیندهای مستمر بهبود در کلیدی

 ارتقای برای ابزاری عنوان  به تنهانه انسانی  منابع  توسعه و آموزش  که  دارند تأکید  اصل این بر شدهمطرح های دیدگاه نهایت،  در

  ابطحی، ) گردد  تلقی  باید سازمان بلندمدت موفقیت و رشد برای راهبردی گذاریسرمایه  عنوان  به بلکه کارکنان،   هایتوانمندی 

 تضمین  در کافی منابع تخصیص و  ارشد مدیریت حمایت نقش رو،  این از(. Werner & DeSimone, 2012 ؛۱۴۰۲

 .است انکارناپذیر آموزشی هایبرنامه اثربخشی

 پژوهش: تحلیل  

  معرفی   انسانی منابع مدیریت چرخه کلیدی اجزای از یکی عنوانبه آموزش ، (۱396 ابطحی،) انسانی منابع مدیریت کتاب در

  شغلی  نیازهای تحلیل با باید  آموزش که  کندمی تأکید  وی. دارد سازمانی  و فردی  عملکرد بهبود در زیربنایی  نقش  که شودمی

 . نماند   محدود  اطلاعات انتقال به  صرفاً و شود طراحی نگرانهآینده و

 آموزشی، طراحی اصول به تفصیل به ابطحی ،(۱399 ابطحی، ) انسانی منابع بهسازی و آموزش عنوان تحت دیگر اثر در

  آموزش که است آن بر  کتاب این اصلی تمرکز. است پرداخته آموزش اثربخشی سنجش و یادگیری، -یاددهی نوین هایروش

  محیطی تحولات با  انطباق و مداوم بازخوردگیری با  مستمر، نظام  یک  قالب  در باید بلکه  شود، تلقی  مقطعی  رویدادی نباید 

 توجه با را منتورینگ و  گروهی، یادگیری کار، حین در آموزش مانند  آموزشی گوناگون هایمدل ابطحی اثر،  این در. شود دنبال

 . دارد تأکید بیشتر اثربخشی برای هاروش این تلفیق بر و کرده تحلیل ایران کاری فرهنگ و  سازمانی ساختار به

 اهمیت به  و داده توسعه رسمی آموزش از فراتر را خود  دیدگاه  وی  ،(۱۴۰۰ ابطحی، ) هاسازمان در دانش  مدیریت کتاب در

  از یکی تنها رسمی آموزش که کند می  تأکید او. است پرداخته کارکنان توانمندسازی در مکمل ابزاری عنوان به دانش  مدیریت

  و ضمنی دانش  از استفاده و  تسهیم خلق، شامل   ـ دانش مدیریت منسجم  نظام  بدون و است کارکنان دانش ارتقای مسیرهای



 

  یکدیگر با   تعامل در آموزش و دانش  مدیریت ابطحی، دیدگاه از دیگر، بیان به. داشت نخواهد پایداری اثرگذاری ـ صریح

 . سازند  فراهم  را انسانی منابع  تعهد  افزایش و  سازمانی یادگیری نوآوری، برای لازم بستر توانندمی

 توسعه دانش، مدیریت آموزش، تلفیق ،(۱۴۰۲ ابطحی،)  انسانی منابع توسعه  در نوین رویکردهای عنوان  با منتشرشده اثر در

  نوین هایفناوری نقش بر خاص طوربه  کتاب این  در او. شودمی دیده وضوحبه انسانی منابع به راهبردی نگرش  و ها شایستگی

 فرایند اثربخشی در آموزش از پس  بازخوردهای اهمیت و فردی، نیازهای با  محتوا متناسب طراحی ،(الکترونیکی آموزش مانند )

 از شکلی عنوانبه واردان،تازه  به ارشد کارکنان از تجربیات انتقال و منتورینگ جایگاه  همچنین،. است کرده تأکید توسعه

 .است شده برجسته اثر این در  بارها سازمانی،  یادگیری

  سازمانی و  فردی واقعی نیازهای  اساس  بر باید  که داندمی هدفمند و مستمر فرآیندی را کارکنان آموزش( ۱396) ابطحی

  بلکه بپردازد، مهارت  و  دانش انتقال به تنهانه که  بود خواهد اثربخش زمانی  آموزش که دارد تأکید  وی. شود اجرا و طراحی

  هایشیوه از استفاده بر همچنین  او(. ۱۴۰۲ ابطحی، ) گردد  کارکنان در ایحرفه  رفتار تغییر و مثبت  هاینگرش ایجاد موجب

  است معتقد و  کندمی تأکید  تعاملی  هایکارگاه و منتورینگ  الکترونیکی، یادگیری کار، حین در آموزش نظیر آموزشی متنوع

 (. ۱399 ابطحی،) گیرد صورت یادگیرندگان هایویژگی  و سازمان شرایط گرفتن نظر در با  باید  آموزشی روش انتخاب که

 

  اعتقاد به. کندمی اشاره  سازمانی آموزش مکمل عنوان به دانش  مدیریت اهمیت بر خود آثار  در( ۱۴۰۰) ابطحی دیگر، سوی از

  نظام  با که شودمی واقع مؤثر زمانی  ـ دانش کارگیریبه  و تسهیم سازی،ذخیره  خلق، فرآیندهای  شامل ـ دانش  مدیریت وی،

  مدیریت و آموزش میان تنگاتنگ ارتباط. گیرد قرار کارکنان  عملی توانمندسازی خدمت در  و  باشد راستاهم سازمان آموزشی

 . شد خواهد سازمانی سطح در وریبهره و نوآوری  فردی، رشد برای مناسبی بستر گیریشکل به منجر  دانش،

 رسمی، آموزش میان هماهنگ و چندبعدی چارچوب یک به  وی که دهد می نشان ابطحی آثار محتوای تحلیل کلی، طوربه

  درک امکان یکپارچه، نگاه  این. دارد باور شناختیروان  توانمندسازی و  هاشایستگی توسعه  ضمنی، یادگیری دانش، مدیریت

  عملی  و  نظری مبنایی عنوان به  تواندمی و ساخته فراهم را امروزی کاری  هایمحیط در انسانی  منابع توسعه هایپیچیدگی

  تنهانه ابطحی،  دیدگاه در نیز  دانش مدیریت  .گیرد قرار  استفاده مورد ایرانی  هایسازمان در انسانی منابع هاینظام طراحی برای

 .شودمی محسوب  سازمانی دارایی به فردی دانش  تبدیل  در کلیدی  عامل یک بلکه آموزش، مکمل

  هایروش تنوع کارکنان، و  سازمان واقعی   نیازهای  با آموزش راستایی هم بر  تأکید ابطحی، فکری چارچوب در برجسته نکته

 کارکنان توانمندسازی منظر، این از. است دانش تسهیم  و یادگیری فرایندهای  تسهیل در سازمانی  فرهنگ نقش  و  یادگیری،

  در که پیوندی است؛  سازمان در دانش مدیریت اثربخش سازوکارهای و هدفمند  آموزشی های برنامه میان مؤثر پیوند حاصل

 . انجامدمی گراتوسعه و  خلاق یادگیرنده،  سازمانی گیریشکل به نهایت

  هاسازمان انسانی  منابع های سیاست در بازاندیشی برای  مناسبی نظری بنیان  ابطحی، آثار که  دهدمی  نشان بندیجمع  این

.  اندمواجه  مستمر نوآوری ضرورت و محوردانش های رقابت سریع، تغییرات با هاسازمان که شرایطی  در ویژهبه کنند؛ می فراهم

 بستر  در انسانی سرمایه ارتقای برای پایدار  و کارآمد  بومی،   هایمدل طراحی به تواندمی تحلیلی چارچوب این از استفاده

 . رساند یاری ایرانی  هایسازمان

 



 

 : گیری نتیجه بحث و  

  در کلیدی نقش  هدفمند، و مستمر فرآیندی عنوان به انسانی،  منابع آموزش که است آن از حاکی مطالعه این گیرینتیجه 

 اثربخشی که  دهدمی نشان( ۱۴۰۲ تا ۱396) ابطحی آثار.  کند می  ایفا کارکنان ایحرفه رفتارهای و  هانگرش ها،مهارت  توسعه

.  باشند  مندبهره متنوعی های روش از و شده  هماهنگ سازمانی و  فردی نیازهای با   هابرنامه که شودمی حاصل زمانی آموزش

 . شودمی نیز کارکنان تعهد  و انگیزه تقویت موجب بلکه انجامد، می ها مهارت  و دانش ارتقای به تنها نه رویکرد این

  و تسهیم ذخیره، خلق، بستر آوردن فراهم  با  که است مطرح حیاتی  مکملی عنوان به  دانش  مدیریت آموزش، بر علاوه 

  سازمانی  ایجاد  به دانش مدیریت هاینظام با آموزش ترکیب. کندمی تسهیل را سازمانی و فردی رشد زمینه دانش، کارگیریبه

  حمایت و سازمانی  فرهنگ به توجه  میان،  این در. سازدمی ممکن را نوآوری و عملکرد مستمر بهبود و  کرده  کمک یادگیرنده

 . است برخوردار ایویژه اهمیت از ارشد مدیریت

  انسانی،  منابع توسعه اساسی رکن دو عنوان به  دانش، مدیریت  و آموزش سازگار تلفیق که کندمی تأکید  پژوهش این نهایت،  در

  کاربه ایرانی محوردانش  هایسازمان در وریبهره ارتقای و  کارکنان توانمندسازی افزایش برای مؤثر راهبردی عنوان  به تواندمی

  و پایدار رقابتی  مزیت  ایجاد به بلکه  کند،می بهینه را انسانی منابع در گذاریسرمایه تنها نه مند، نظام رویکرد این. شود گرفته

 .شودمی منجر نیز  هاسازمان پایدار توسعه

 پیشنهادها:

 افزایش منظور به  سازمانی، و فردی  نیازهای  با دقیق تطبیق  بر تاکید  با  هدفمند و مستمر آموزشی هایبرنامه اجرای و طراحی 

 . کارکنان رفتار در پایدار  تغییرات ایجاد و آموزش اثربخشی

  هایکارگاه و منتورینگ الکترونیکی، آموزش کار،  محل در آموزش مانند متنوع آموزشی هایروش از ترکیبی گیریبهره 

 . سازمانی ساختار و فرهنگی های ویژگی با  متناسب  تعاملی،

  خلق، فرآیندهای بر تمرکز با  آموزشی، های برنامه مکمل عنوان به ها سازمان در دانش مدیریت نظام  سازینهادینه و توسعه 

 . جمعی و  فردی سطح  در دانش کارگیریبه و تسهیم سازی،ذخیره

 فرآیندهای تسهیل برای ارشد مدیریت حمایت و  کارکنان  فعال مشارکت مستمر، یادگیری بر  مبتنی  سازمانی فرهنگ ارتقای 

 . دانش  مدیریت و آموزشی

  در انسانی  منابع توانمندسازی در دانش  مدیریت و آموزش  تلفیقی  هایمدل اثربخشی بررسی منظور به آتی  هایپژوهش انجام 

 . کیفی و  کمی  رویکرد با  ایرانی  هایسازمان

  تعامل   افزایش و یادگیری تسریع در دانش،   مدیریت  هایسیستم و الکترونیکی آموزش ویژه به  نوین،  هایفناوری  نقش بررسی 

 . کارکنان میان



 

  جهت بومی راهکارهای ارائه و ایرانی  هایسازمان در دانش  مدیریت  و آموزشی هاینظام سازیپیاده های چالش و موانع تحلیل 

 . هاآن رفع

 محوردانش هایسازمان در  انسانی منابع توسعه و آموزش حوزه در عملی  و  علمی توسعه ساززمینه تواندمی پیشنهادات این

 . باشد

 : منابع

 . سمت  نشر:  تهران.    انسانی  منابع  مدیریت  (.  ۱396. )م  ابطحی،

 . مهربان  نشر:  تهران.    انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  (.  ۱399. )م  ابطحی،

 . اسلامی  آزاد  دانشگاه  انتشارات:  تهران.    هاسازمان   در  دانش  مدیریت  (.  ۱۴۰۰. )م  ابطحی،

 . نور  پیام  دانشگاه  انتشارات:  تهران.    انسانی  منابع  توسعه  در  نوین  رویکردهای  (.  ۱۴۰۲. )م  ابطحی،

 .ویراست چهارم(. تهران: انتشارات فوژان) مدیریت منابع انسانی؛ از تئوری تا عمل(.  ۱۴۰۲ابطحی، س.ح. )

فصلنامه مطالعات مدیریت بهبود و   .(. مدیریت مبتنی بر شایستگی و نقش آن در مدیریت منابع انسانی۱38۷ح. )ابطحی، س. 

 .۱6-۱(،  5۷)۱5تحول

های نفتی  (. تبیین عوامل فرهنگی در موفقیت مدیریت دانش در سازمان: مطالعه موردی شرکت ملی پخش فرآورده ۱39۰ح. )ابطحی، س. 

 .مجله مدیریت فرهنگ سازمانی  .ایران

المللی  هفتمین کنفرانس ملی و اولین کنفرانس بین  شده در(. تأثیر مدیریت دانش بر توانمندسازی کارکنان. ارائه۱39۴ح. )ابطحی، س. 

 .مدیریت دانش

های منابع انسانی با استراتژی کلان بانک:  راستایی استراتژی (. طراحی الگوی هم۱395ر. )ابراهیمی حسنی نیاکی، س. & ,.حابطحی، س. 

 . مجله آموزش و توسعه منابع انسانی .مطالعه موردی بانک توسعه تعاون

 .فصلنامه فرآیند مدیریت و توسعه .گیری بر مبنای اخلاقیات(. الگوی تصمیم۱3۷6ح. )ابطحی، س. 

 . ۱۲فصلنامه نظارت و بازرسی،   .تأثیر مدیریت دانش بر توانمندسازی کارکنان(.  ۱389ابطحی، س.ح. )

 .55-۴۰  (،۱)۲۷،مجله تحقیقات آموزشی .(. ارزیابی اثربخشی آموزش و توسعه منابع انسانی۲۰۲۰اسمیت، آ. )

  –  ی. فصلنامه علمیمثبتگرا در کاهش سکوت سازمان  ی(. نقش رفتار سازمان۱39۴رضا؛ و هنرمند، روح الله. )  ،یواعظ  ؛یمهد  دی س  ،یالوان

 .۱-۲6، ص  ۷9)بهبود و تحول(. شماره    تیری مطالعات مد  پژوهشی

،  و تعهدات  هاها، چالش برداشت  ۲۰5۰رهبری آموزشی در(  ۲۰۱۲) اینگلیش، فنویک دبیلیو؛ پاپا، روزماری؛ مولن، کارل ای؛ کرایتون، تد.

 (. تهران: انتشارات آثار معاصر. ۱39۷ترجمه: ناصر شیربگی و رؤیا فاتحی)

،  مجله توسعه منابع انسانی .ها و رضایت شغلی کارکنانگری بر توسعه مهارت (. تأثیر مربی۲۰۲۲براون، تی.، اسمیت، ج.، و جانسون، ا. )

۱5(3( ،)۲5۰-۲65 .) 

 . مدیران فردا .(. طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی به کمک مدیریت دانش۱386. )، س.حپوررضا، م. ابطحی

،  مجله استراتژی منابع انسانی .(. نقش مدیران منابع انسانی در بهبود فرآیندهای نیرویابی و گزینش۲۰۲۰جکسون، پی.، و شوارتز، ر. )

 .95-8۰  (، ص۴)۱9
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Theoretical and analytical analysis of the relationship between human resource 

training, knowledge management and organizational empowerment 

 

Azam Sekhavatmand , Leila Tavanaei* 

Abstract 

Human resource training and development is one of the fundamental pillars in improving 

performance and achieving strategic goals of organizations. The effectiveness of this process 

is guaranteed when training programs are designed and implemented in a targeted, planned, 

and continuous manner  .According to Abtahi (1402), utilizing various methods such as on-

the-job training, workshops, e-learning, and mentoring plays an important role in improving 

skills and enhancing employee empowerment. Also, continuous evaluation, feedback, and 

adapting educational content to individual and organizational needs are key factors in the 

success of this process  .In this regard, a systematic review of research related to employee 

empowerment shows that knowledge management - including the creation, storage, sharing, 

and application of knowledge - has a positive and significant impact on improving the level 

of human resource empowerment. This impact is strengthened when an appropriate cultural 

context and psychological support are also institutionalized in the organization. The findings 

of this study, while emphasizing the importance of the link between training, development, 

and knowledge management, provide paths for theoretical and practical development in order 

to empower employees . 

 

Keywords: Knowledge management, employee empowerment, human resources, 

competency model, human capital, human resources strategy . 

 


