
 

 یرانا یدر نظام ادار یمنابع انسان یدانش بر توانمندساز یریتنقش مد  

یزدانی یوسف  

 واحد رشت یدانشگاه آزاد اسلام یدولت یریتارشد مد کارشناس

 چکيده

 با توجه به اینکه در نظام اداری ایران، موضوع توانمندسازی کارکنان را می توان در سیاست ها و برنامه ی  

انون مدیریت خدمات کشوری جست و جو کرد. طرح هایی را برای اصلاح تشکیلات و سازماندهی، بهبود و ارتقای توسعه ی اداری و ق

 .قرار گرفته است یمورد بررس تحقیق نیدر ا آنچهوضعیت نیروی انسانی، اصلاح و بازنگری نظام ها و روش ها ارائه داده است. 

ایران با هدف اینکه توانمندی نیروی انسانی با  اداری نظام در انسانی منابع ازیتوانمندس بر دانش مدیریت یر نقشتأثپژوهش حاضر  

 استفاده از فرایند مدیریت دانش را بهبود بخشد بررسی کرده است . 

 لق،خ به که هستند های سیستم ایجاد دنبال به دانش، مدیریت های فعالیت اغلب معتبر منابع به نگاهی نتایج به دست آمده نشان داد، با

 که اند، شده متمرکز هایی تکنیک بر ای فزاینده طرز به دانش مدیریت های اکنون،فعالیت پردازد می دانش کاربرد و سازماندهی، تسهیم،

... و تعاملی های سیستم توسعه، و تحقیق کاری، فرایندهای بهبود کارگاههای مانند نوآورانه ابزارهای طریق از جدید دانش تولید به

 همه از شود، تلاش باید دانش مدیریت ارتقاء برای کارکنان، توانمندسازی بر دانش مدیریت فرایند مثبت تاثیر به توجه با .ددار اختصاص

 جهت کنند تلاش سازمان مدیران. گردد اجرا اجتماعی تامین سازمان در دانش مدیریت فرایند تا شود استفاده سازمان در موجود منابع ی

 بهره ارتقای جهت در مؤثر و نوین تکمیل سازی توانمند .نمایند استفاده دانش مدیریت فرایند ابعاد از خود کنانکار توانمندسازی بهبود

 .است کارکنان توان از گیری بهره وسیله به سازمان وری

. 

 كليدی هایواژه

 ایران اداری نقش، مدیریت دانش،توانمندسازی، منابع انسانی،نظام 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مهمقد -1

در تمامی سازمان ها دو نکته اساسی مورد توجه است، حفظ حیات و افزایش کارایی و اثربخشی. حیات سازمان تا حدودی بستگی به 

دانش ها و مهارت های مختلف نیروی انسانی دارد، هر چه زمینه های مدیریت دانش، بهنگام و بهینه باشد قابلیت سازگاری سازمان با 

د. با توجه به این نکته ی ضروری، که انسان ها به مهارت های جدید نیاز دارند تا پیوسته یاد بگیرند، با دادن محیط نیز بیشتر می شو

 ریاخ یدرسالهااطلاعات و دانش بیشتر به افراد، آنها در خود این نیاز را حس می کنند که باید برای کار تلاش و هدف داشته باشند.

 یبرا یداریپا یرقابت تیتواند مز یکسب وکار بوده، دانش م تیریموضوعات مد نیزتریچالش برانگو  نیدانش به عنوان جالب تر تیریمد

: 1387 ،1یل روامک و  رستونیفا)مشکل است اریبس اآنه دیاند وتقل دهیچیپ یمنابع دانش ازمنظر درک اجتماع رایکند ز جادیسازمانها ا

در حوزه های مختلف کاری کمک زیادی به توانمندسازی کارکنان دانش  تیریدحوزه م میجامع مفاه مروربا دانش،  تیریمد (.فرایند9

افکار به منظور  نیا تیاذهان، و ترب نیسازمان در درون اذهان کارکنان قرار دارد، لذا پروراندن ا یفکر یها یآنجا که دارائ ازمی کند. 

 یدانش در سازمان محسوب م تیریمدفرایند  یهم و اساسم یساختها ریتازه از ز یها دهیا شیتوان خلق و زا بسط دانش، ،توسعه

(.با توجه به اینکه در نظام اداری ایران، موضوع توانمندسازی کارکنان را می توان در سیاست ها و 33 :1387 ،ییزاده و بودلا فیگردد)شر

صلاح تشکیلات و سازماندهی، بهبود و برنامه ی توسعه ی اداری و قانون مدیریت خدمات کشوری جست و جو کرد. طرح هایی را برای ا

قرار گرفته است  یمورد بررس تحقیق نیدر ا آنچهارتقای وضعیت نیروی انسانی، اصلاح و بازنگری نظام ها و روش ها ارائه داده است. 

ماعی استان خراسان توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتبر یامروز ینهاد سازمانها نیدانش به عنوان مهم تر تیریمد فرایندریتأث

 د با هدف اینکه توانمندی نیروی انسانی با استفاده از فرایند مدیریت دانش را بهبود بخشد.باش یمجنوبی 

روز  راتییو مواجه با تغ شرفتهیپ یایمدت در دن نیدر طول ا گذرد و یدانش م تیریمد یدهه از عمر ابداع مفهوم کل کیاز  شیب کمی

 ییتواند فرصت گرانبها یباشد و م یدر سازمانها م یاصل یرقابت تیشدن به مز لیون به سرعت در حال تبدشئ هیدر کل عیسر افزون و

قلمداد  یسازمان یبرا یجد یدیحال تهد نیو در ع ندینما تیریمد آن را شناخته بکار گرفته و یکه به خوب وردفراهم آ ییسازمانها یبرا

 یطیو مح یو خصوص یدولت یسازمانها. (10 :1388 ی،فرسنگ یلیخواهد، بشناسد)خل ینم  ایشناسد  یرا  نم یطیشود که تحولات مح

و پر از رقابت،  رییحال تغ در طیبه منظور سازش با مح رندیاند، سازمانها ناگز افتهی رییکنند به شدت تغ یم تیسازمانها در آن فعال نیکه ا

 یها وهیبه ش ازین نینسبت به گذشته از خود نشان دهند و همچن یشتریب یریانعطاف پذ ط،یمح راتییمقابل تغ خود که در در ساختار

( دانش انتشار و دیکنند آنها مجبورند که چرخه دانش خود را )مراحل تول تیریخود را مد یدانش یها هیدارند تا بتوانند سرما یتر دهیچیپ

زاده  فیبه عمل آورند)شر یمؤثرتر تیشوند حما یش منجر مدان جادیکه به ا یاجتماع یندهایفرآ از نیکنترل کنند و همچن به طور مؤثر

دانش موجب  تیریمد راینشان ندهند، ز اقیاز خود اشت یلیدانش خ تیریممکن است نسبت به مد کارکنان.(272: 1387همکاران، و 

کارکنان ممکن است  از یرای، بسنکهیا تایدهد، نها یم شیرا افزا تیمسئول از یدیانواع جد و دیجد یخطر روشها شود و یم رییتغ

 .(188:  1388 ،نگیکنند)راد یمرتبط به آن تلق یاندک نسبت به تلاشها میستقخود با بازده م یبرا ادیدانش را به عنوان کار ز تیریمد

مجموعه  کی نیکنند که ا یسازمان است، کارکنان اغلب احساس م یبرا یدیدانش مفهوم نسبتاً جد تیریمد نکهیتوجه به ا با

شود و در  یدانش م تیرینسبت به برنامه مد یاحساس نگرش منف کی جادیامر موجب ا نی. ارندیآن را فرا گ دیاست که با یاضاف یارتمه

 ایآن و  یریادگی ی، و تلاش برارندیگ یساده هم هستند از طرف افراد مورد استفاده قرار نم یلیدانش که خ تیریمد یاغلب موارد ابزارها
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و  تیاولو یآنها دارا یدانش برا تیریدهند، آموزش در رابطه با مد یکار انجام نم طیخود در مح یآموخته ها یریکارگتلاش در جهت به 

 یندارد، افراد در سازمان ها یدانش ارزش افزوده ا تیریشود که مد یامر منجر م نیبه ا "استشلوغ  یلیسرم خ". فرهنگ ستین تیاهم

 یرا نشان م "شلوغ است یلیسرم خ"از فرهنگ یریو انتقال دانش بپردازند، تصو یاشتراک، گردآور د،یخواهند به تول یکه م یاغلب وقت

در  ستندیآن قائل ن یکار برا طیدر مح یکه تقدم یبلکه به عنوان کار ودش ینم یتلق "یکار واقع" کیدانش به عنوان  تیریدهند، مد

افراد اگر در  زین لیدل نیدانش است و به هم تیریارشد با برنامه مد تیریمد یریعدم درگ لیفرهنگ اغلب به دل نیشود. ا ینظر گرفته م

 نی. اردیگ یپاداش قرار نم ایو  قیمثال مشارکت آنها مورد تشو نقرار نگرفته، و به عنوا یابیدانش مشارکت کنند مورد ارز تیریبرنامه مد

شود، باشد. آنها ارزش کار خلق و اشتراک دانش در  یزمان اضافه مدانش به سا تیریمد قیکه از طر یدرک ارزش لیامر ممکن است به دل

 کار نپردازند. نیکه به ا دارندآنقدر مشغله  نیو بنابرا گرانید یکنند و نه برا یخودشان درک م یسازمان را نه برا

ی موثر فرایندهای مدیریت در واقع کلید درک موفقیت و شکست مدیریت دانش در سازمان و ایجاد شرایط و بستر مناسب برای اجرا

اجتماعی  -( از میان این زیر ساخت های مورد نیاز برای انجام اثربخش اقدامات مدیریت دانش، عوامل انسانی1376، 2دانش است)رابینز

باعث شده ( بنابراین، لزوم پرورش کارکنانی که دارای توانایی خود مدیریتی باشند 1391، 3نقش حیاتی و تعیین کننده ای دارد)هیسلوپ

که توانمندسازی نیروی انسانی به عنوان یک پارادایم جدید توجه بسیاری از صاحب نظران مدیریت را به سوی خود جلب کند)راوال 

( این صاحب نظران معتقدند که از مزایای توانمند سازی، هم کارکنان و هم مدیران منتفع خواهند شد. توانمندسازی با 4،1999وسنت

یت نفس و بوجود آوردن فضای آزادی عمل برای کارکنان این فرصت را به وجود خواهد آورد تا توانایی ها و پرورش احساس کفا

به  مهارتهایشان را بهبود بخشیده و موجبات اثربخشی خود را فراهم آورند. از سوی دیگر توانمند سازی با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا

ابر پویایی محیط رقابتی از خود عکس العمل سریعتر و مناسب تر نشان دهند بعلاوه، در عصر حاضر مدیران امکان خواهد داد تا در بر

توانمندسازی به عنون ابزاری شناخته شده که مدیران به وسیله آن قادر خواهند بود سازمان های امروزی را که دارای ویژگی هایی چون 

شبکه های همکار، تفاوت اندک مدیران و کارکنان از یکدیگر و کاهش تعلق سازمانی  تنوع کانال های نفوذ، رشد اتکاء به ساختار افقی و

(.حیات سازمان تاحدودی بستگی به دانش ها و مهارتهای مختلف 1999و همکاران، 5هستند، به طورکارآمد اداره کنند)کوبرگ کریستین

یر کارکنان کمک کنند بلکه با وجود کارکنان دانشی قابلیت سازگاری منابع انسانی دارد،  نه تنهاکارکنان دانشی می توانند به توانمندی سا

سازمان با محیط متغیر نیز بیشتر می شود. عدم توجه به مدیریت دانش باعث کاهش مهارت و دانش کارکنان و در نتیجه به فقدان 

 توانمندی کارکنان منجر می شود. 

یابی به ها در عرصه رقابت، برای دستامل اساسی و منبع حیاتی سازماندر عصر ارتباطات و فناوری اطلاعات، دانش به عنوان ع

ها نیز خود را گردد. همگام با چرخش از سوی اقتصاد مبتنی بر صنعت به اقتصاد مبتنی بر دانش، سازمانمزیت رقابتی پایدار محسوب می

د کسب و کار توان رقابتی خود را افزایش دهند. به طور کلی اند تا با تکیه بر دانش و اطلاعات و استفاده از آن در فرآینبر آن داشته

ها های ناملموس. آنچه تا چندی پیش توجه سازمانهای ملموس و داراییکنند: داراییها )سرمایه( تکیه میها به دو دسته از داراییسازمان

اند ها دریافتهو تجهیزات بوده است. اما امروزه سازمان های ملموس مانند ماشین آلاترا به خود جلب کرده بود کسب و بهینه سازی دارایی

ها به شود. امروزه شرکتها میهای ناملموس مانند سرمایه فکری، تجربیات، دانش سازمانی و اطلاعات موجب موفقیت و بقای آنکه دارایی

ها با درک اهمیت سرمایه مادی( اهمیت بدهند. سازماندانند )سرمایه فکری( بیش از آنچه دارند )اند که باید به آنچه میاین نتیجه رسیده

دهند. اما واقعیت این است به دلیل نبود تصویری ها از خود نشان میو نقش حیاتی مدیریت دانش اشتیاق وافری به اعمال این سیستم
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ها را طراحی و اجرا کنند. در صورتی خواهند به آن دست پیدا کنند، نمی توانند به صورت ایده آل و مطلوب این سیستمروشن از آنچه می

 که فرآیندهای مدیریت دانش مانند خلق دانش، کسب دانش، تسهیم دانش، کاربرد و نگهداری دانش به شیوه ای نظام مند و 

 بود.های مختلف سازمان توان شاهد اثرات شگرف آن در توانمندسازی کارکنان در بخشها اعمال شود میبرنامه ریزی شده در سازمان

 سازمان در كاركنان سازی توانمند اهميت -2

نیا به کیفیت و خدمات پس از دسازمانهای امروز تحت تأثیر عواملی از قبیل افزایش رقابتهای جهانی، دگرگونیهای ناگهانی، نیاز 

رسیده است که اگر سازمانی زیر فشارهای زیادی قرار دارند پس از سالهای زیادی تجربه به این نتیجه  فروش و وجود منابع محدود و....

با انگیزه بالا برخوردار باشد و منابع انسانی ثروت واقعی یک  بخواهد و در عرصه رقابت پیشتاز باشد باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و

توانایی های بالا منابع  واستفاده از بهره وری در سازمانها رابطه ای مستقیم وجود دارد سازمان را تشکیل می دهند. بین سرمایه انسانی و

انسانی برای هر سازمانی مزیتی بزرگ به شمار می رود. در بهره وری فردی سازمان از مجموعه استعدادها و توانایی های بالای فرد به 

شرفت منظور پیشرفت سازمان استفاده می کنند و با بالفعل در آمدن نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی موجب پی

 (.1390می شود. سامنی،ی با سازمان راهفرد و هم

توانمند سازی تکمیل نوین و مؤثر در جهت ارتقای بهره وری سازمان به وسیله بهره گیری از توان کارکنان است. کارکنان واسطه 

ت. برنامه های توانا سازی این خود صاحب قدرت نهفته هستند و در واقع توانمند سازی آزاد کردن این قدرت اس، دانش، تجربه و انگیزه

امکان را به سازمان می دهد که به شیوه ای خلاق و نوآوری عمل کرده و برنامه های کسب و کارش را به گونه ای عرضه کند که موقعیت 

عهد هر چه خود را همواره در بهترین حالت حفظ کند. برجسته ترین مزیت بکار گیری اینگونه برنامه این است که موجبات تفاهم و ت

 .بیشتر کارکنان و سازمان را مطرح می آورد

 مدیریت دانش در منابع انسانی-3

منابع انسانی، ارزشمندترین منابع از دیدگاه مدیریت دانش محسوب می شوند. خبرگان و کارشناسان سازمان، همچون پایگاهی از 

صورت دانش پنهان یا ضمنی در ذهن خود جمع آوری می نمایند. دانش طی سالها، تجارب، روندها، راه حل ها، ابتکارات و غیره را به 

سازمان های غیر دانش محور از این منابع ارزشمند، تنها در زمان حوادث استفاده کرده و هیچ برنامه ای برای مدیریت این منابع ندارند. 

راج و نگهداری آن و حداکثرسازی تبادل بین که سازمان های دانش محور تمام تلاش خود را در جهت افزایش سرمایه، استخ در صورتی

 (. در این راستا عوامل زیر شایان توجه می باشد:6،2013آنها مصروف می دارند)چانگ وی چونگ

، در سازمان باعث می شود که ذهن خبرگان سازمان به صورت «دانش قدرت است»فرهنگ ایجاد فرهنگ سازمانی مدیریت دانش: 

باقی بماند و همچنین باعث حداقل تبادل بین خبرگان، که مهمترین نقش را در افزایش دانش سازمان دارند ، جعبه های سیاه و ناشناخته 

تبدیل شود. قائدتاً انتقال به این فرهنگ در سازمان مستلزم تلاش برنامه « تبادل دانش قدرت زاست»می شود . این فرهنگ باید به فرهنگ

یک برنامه بلند مدت و با پیاده سازی روشهای گوناگون در جهت شکل گیری یک باور  ریزی شده است. تغییر فرهنگ سازمانی در

 سازمانی مسیر می شود.

سازمانها باید در جهت پیاده سازی واقعی مدیریت دانش، انگیزه های مناسب آن را پدید آورند. احساس انگيزش های غير مادی: 

و نقش دادن به فعالیت دانشی مؤثر در ترفیع جایگاه سازمانی افراد، و نیز متمایز بالندگی )افزایش سطح و جایگاه فرد به لحاظ شخصی( 

                                                           
6 Chang, Wei-chung 



 

کردن دانش کاران موفق، در بسیاری از شرکتها نقش مؤثری در همه گیر شدن فرهنگ دانشی سازمان داشته است)جعفری و همکاران، 

 (. 84و 83: 1390

 ایران اداری نظام در  كاركنان توانمندسازی-4

 اداری ایران، موضوع توانمندسازی کارکنان را می توان در سیاست ها و برنامه ی توسعه ی اداری در نظام 

( طرح هایی را برای اصلاح تشکیلات و سازماندهی، بهبود و ارتقای وضعیت نیروی 1373ـ  1368رد. برنامه اول توسعه )جست و جو ک

 انسانی، اصلاح و بازنگری نظام ها و روش ها ارائه داده است. 

بخش دولتی به شرح ذیل  ( سیاست هایی در زمینه افزایش بهروه وری و تربیت نیروی انسانی1378ـ 1373در برنامه ی دوم توسعه )

 تدوین شده است: 

 ـ افزایش کارایی دستگاههای اجرایی و کاهش هزینه عمومی و کارآمد نمودن دستگاههای اداری و اجرایی کشور؛

 ـ تاکید بر انتخاب و تربیت مدیران شایسته و کارآمد و نظارت بر عملکرد آنها و اعمال سیاست ها تنبیهی و تشویقی به منظور افزایش

 کارایی؛

 ـ اصلاح سیستم حقوق و دستمزد بر مبنای طرح کارانه و بهره وری متناسب با شرایط اقتصادی کشور؛

 ـ گسترده کردن دامنه انتخاب مدیران و توجه به توانمندی های فردی آنها با رعایت اصول اعتقادی.

تار اداری و مدیریت به منظور تصحیح بهسازی و ( اقدامات متعددی برای اصلاح ساخ1383ـ 1379همچنین در برنامه سوم توسعه)

 اصلاح نظام اداری در ابعاد تشکیلات، سازماندهی و ساختار اداری امور کشور، کاهش 

تصدی های دولت، نظام ها و روش ها، مدیریت منابع انسانی، مقررات و افزایش بهره وری دستگاههای اجرایی پیش بینی گردیده بود که 

 ی اداری اجرا شود.از طریق شورای عال

( دیدگاه کاملا تازه ای در امر نوسازی و تحول بخش دولتی و ارتقاء اثربخشی حاکمیتی ارائه 1388ـ  1383برنامه چهارم توسعه)

 داده است. برخی از مواد قانون برنامه چهارم که مرتبط با موضوع توانمندسازی کارکنان است، عبارت است از:

 ی مناسب برای رشد و توسعه ی کشور، افزایش کارایی و بهره وری دستگاههای اجرایی؛( ایجاد زمینه 136ـ ماده 

( متناسب سازی تشکیلات کلان دستگاههای دولتی با سیاست های برنامه و بهره گیری از تجربیات سایر کشور به منظور 137ـ ماده 

ی کارها و همچنین بهره گیری همه جانبه از فناوری های برطرف کردن اثر بخشی ناقص تعارض های دستگاهی، تمرکز امور، موازی کار

 نوین و روشهای کارآمد؛

( اصلاح بودجه ریزی از روش موجود به روش هدفمند عملیاتی، به صورت قیمت تمام شده خدمات و تخصیص اعتبارات بر 138ـ ماده 

 اساس عملکرد و نتایج حاصل از فعالیت ها و متناسب با قیمت تمام شده ی آن؛

 ( استقرار نظام شایستگی گرایی و ایجاد ثبات در خدمات مدیران و تدوین مسیر ارتقاء شغلی؛141ـ ماده 

( افزایش پاسخگویی دستگاههای اجرایی در مقابل مردم با استفاده از فناوری های نوین اداری و بازنگری مهندسی فرایندها و 142ماده 

 لکرد؛روشها و توسعه ی فرهنگ مدیریت و ارزیابی عم

( اصلاح و بهبود مدیریت نیروی انسانی بخش دولتی از طریق تجزیه و تحلیل و طراحی مجدد مشاغل دولتی، بکارگیری نیروی 143ماده 

 انسانی در فضای رقابتی، پرداخت حقوق و مزایا متناسب با نتایج کارها و بهره وری، ارتقاء سطح کیفی مدیران با ارائه توسعه ی آموزشهای

 تخصص کوتاه مدت؛شغلی و 



 

( استقرار نظام کنترل نتایج بجای مراحل انجام کار و اعطای اختیارات لازم به مدیران به منظور افزایش کارایی و بهره وری و 144ماده 

 هدفمند نمودن تخصیص منابع.

این  21داده است که در ماده  ( به طور خاص جهت توانمندسازی نیروی انسانی  سازو کارهایی ارائه1394ـ 1390برنامه پنجم توسعه )

 قانون عنوان شده است.

 یط،در مح یدانش و مهارت با نگرش به انجام کار واقع یشافزا یقاز طر یاحرفه یستگیدولت مکلف است به منظور گسترش شا (21ماده

کار کشور با سطح  یروین ییستگکاهش فاصله سطح شا ی،انسان هاییهسرما یکار و ارتقاء و توانمندساز یروین یلیاصلاح هرم تحص

و  ینظام آموزش فن یبرا یاو حرفه یفن یآموزشها یگاهجوانان و ارتقاء جا یبرا یاو حرفه یشغل یدجد یفرصتها ایجادو  یاستاندارد جهان

 یرز یمحورهاقانون در  ینا یبتصو یخاز تار یکسالظرف  یافته،ناو سازمان یررسمیغ ی،کشور اعم از رسم یـ کاربرد یو علم یاحرفه

 الزامات مناسب اجراء کند:   بینییشو با پ یهلازم را ته یسازوکارها

 .یـ کاربرد یو علم یاو حرفه یفن یررسمیغ ی،متوسطه و عال یرسم یدر آموزشها یو کارورز یالف ـ استمرار نظام کارآموز

سهل و  یطبا شرا یو کالبد یزیکیف یفضاها ینو تأم یهیترج با نرخ یمال یلاتاعطاء تسه یقارتقاء مهارت در کشور از طر یسازب ـ فراهم

 کشور. یـ کاربرد یو علم یمهارت یررسمیو غ یرسم یدر توسعه آموزشها یردولتیحضور فعال و مؤثربخش غ سازیینهزم

 .یردولتیو غ یدولت یدر بخشها یاو حرفه یبرداران از آموزش فنمشارکت بهره یلو تسه یشج ـ افزا

 یازمتناسب با ن یانظام منسجم و پو یککشور به عنوان  یاو حرفه یفن یآموزشها یزیردر برنامه یریتو مد یاستگذاریدر س یگد ـ هماهن

 کشور.

در سطوح و انواع  هاینامه مدارک و گواه یتها،ارتباط صلاح یبه صورت منسجم برا یمل یاحرفه یتهایـ ـ کاربست چهارچوب صلاحه

 .یسطوح مختلف مهارت هاییستگیشا یینالعمر و تعمادام یادگیریشناختن  یتو شغل در جهت به رسممختلف در حوزه حرفه 

 یهاو توسعه مراکز آموزش دوره یسبه منظور تأس یتو صدور مجوز لازم و حما یازموردن یکاردان یانسان یرویو برآورد ن یازسنجیو ـ ن

 تا سال چهارم برنامه. یازمورد ن یتهایظرف یجادو ا یو تعاون یدر بخش خصوص یکاردان

 یادگـیری،ـ  یاددهی یندفرآ ی،اجرائ یریتمد یبر اساس شاخصها یررسمیو غ یرسم یاو حرفه یفن یمراکز آموزشها یبندز ـ رتبه

 .یرانفراگ یبانیو توسعه منابع و شاخص پشت یقتحقـ ی،انسان یروین

ندین مرحله مطرح شده اند که وضعیت نیروی انسانی را در نظام اداری دچار خلاصه اینکه برنامه های توسعه ی اداری، تاکنون در چ

تغییر ساخته اند؛ با وجود این همچنان دخالت نیروی انسانی در نظام اداری و نحوه توسعه ی منابع انسانی با ابهام و دشواری مضاعف 

کوچک و متخصص  "امه تدوین گردید. برنامه ها شامل ، برنامه های منسجم تحول اداری در قالب هفت برن1381روبرو است. از سال 

شدن دولت، اصلاح تشکیلات و واگذاری اختیارات، اصلاح نظام های استخدام و بکارگماری نیروها، آموزش و بهسازی نیروی انسانی، 

:  1386)ابطحی و عابسی، است "اصلاح فرآیندها و روشهای کاری  با تأکید بر توسعه فناوری و ارتقای کرامت مردم در نظام اداری

 (.24و23

علاوه بر برنامه های توسعه ای کشور قوانین اداری ما نیز به مبحث توانمندسازی کارکنان درون خودشان پرداخته اند؛ قانون مدیریت 

، در راستای خدمات کشوری که تا قبل از تصویب آن، قوانینی از جمله قانون استخدامی کشوری و نظام هماهنگ پرداخت ها وجود داشت

به مجلس شورای اسلامی تقدیم گردید. پس  8/7/1386اجرای اصل یکصد و بیست و سوم قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران، مصوب 

ماده و سه تبصره می  6از موافقت مجلس و شورای نگهبان این قانون به دولت برای اجرا، ارجاع گشت. فصل نهم این قانون که دارای 

توانمندسازی کارکنان نگاشته شده است و دراین فصل توانمندسازی، راهبرد دانش، بورس آموزش به این گونه تعریف شده باشد. در مورد 

 است:



 

به تمامی فعالیت های آموزشی و توسعه ای اطلاق می شود که از یک سو عوامل ارتباطی مانند قدرت نفوذ در دیگران،  توانمندسازی:

د راهبری را در کارمندان و مدیران ارتقاء می بخشد و از سوی دیگر عوامل انگیزشی مانند انگیزه و توان توان پذیرش تفویض اختیار و خو

  انجام وظایف و نقشهای محوله را در آنان افزایش می دهد.

را تعریف  به رویکردها و راه کارهای کلی آموزش اطلاق می گردد که چگونگی تحقق اهداف آموزشی یک دستگاه اجرایی راهبرد دانش:

  می نماید.

فرصت و امکانی است که یک دولت خارجی و یا مؤسسه بین المللی در اختیار دولت جمهوری اسلامی ایران قرار می : بورس آموزشی

 دهد و کارمندان و مدیران دستگاه های اجرایی می توانند با استفاده از آن در یک یا چند دوره آموزشی کوتاه مدت خارج از کشور که با

 شغل و وظایف جاری یا آینده آنان ارتباط داشته و موجب افزایش دانش و مهارتهای شغلی آنان می گردد، شرکت نمایند. 

دستگاه  مجموعه اقدامات و فعالیت های آموزشی هدفمند است که براساس اهداف و راهبردهای آموزشی :برنامه عملياتی آموزش

. که این طراحی و مبنای حرکت آن دستگاه در زمینه ی آموزش کارمندان است له و بلندمدتبازه های زمانی یکساله، پنجسااجرایی در 

 اهداف و راهبردهای آموزشی شامل موارد ذیل می باشند:

 ؛از طریق توسعه دانش و مهارتهای متصدیان مشاغل دولتی خدمات در ارائه و اثربخشی کارائی افزایش -1

 ؛کارمندان  دولت و مهارت توانایی دانش سطح افزایش از طریق دولتی بخش انسانیسرمایه  کیفی ارتقاء سطح  -2

 ت؛خدما ارائه کیفیت از ابعاد مختلف بمنظور افزایش دولت کارمندان عمومی هایآگاهی توسعه -3

 ؛مدیریتی وظایف یجهت ایفای مؤثر نقش ها و توسعه مدیران توانمندسازی -4

 برای ارتقاء به رده های شغلی بالاتر؛ از بعد دانش، مهارت و شایستگی های شغلی دولت کارمندان سازی آماده  -5

 ؛دولت کارکنان انسانی و بهبود روابط سازمانی ، فرهنگاخلاقی رشد فضائل -6

 ؛روزآمدسازی و ارتقاء سطح دانش، مهارتها و نگرش کارمندان -7

 .جهت ایفای مؤثر نقش های شغلی و مدیریتی یت های ذهنی و روانی کارمندانگسترش ظرفیتها و قابل -8

منحصراً به بحث توانمندسازی کارکنان در سازمان و اهمیت آن می پردازد که  62و  58در قانون مدیریت خدمات کشوری دو ماده 

 در ادامه به آنها اشاره می شود:

کارایی و اثربخشی دستگاه های اجرایی، نظام آموزش کارمندان دستگاه های  سازمان موظف است به منظور ارتقاء سطح -58ماده 

را به گونه ای طراحی نماید که همراه با متناسب ساختن دانش، مهارت و نگرش کارمندان با شغل مورد نظر، انگیزه های لازم را  اجرایی

ابطه ای بین ارتقاء کارمندان و مدیران و آموزش برقرار جهت مشارکت مستمر کارمندان در فرآیند آموزش تأمین نماید به نحوی که ر

 . گردد و از حداقل سرانه ساعت آموزشی براساس مقررات مربوط در هر سال برخوردار گردند

 

 

 

 

 

 

 

کارمندان دستگاه اجرایی: نظام آموزش 58ماده   

)طبق فرایند مدیریت دانش(ـ متناسب ساختن دانش  

د ـ متناسب ساختن مهارت و نگرش کارمندان با شغل مور

 نظر

 ـ انگیزه های لازم جهت مشارکت مستمر کارمندان

کارمندان دستگاه اجرایی: نظام آموزش 58ماده   

)طبق فرایند مدیریت دانش(ـ متناسب ساختن دانش  

د ـ متناسب ساختن مهارت و نگرش کارمندان با شغل مور

 نظر

رمندانـ انگیزه های لازم جهت مشارکت مستمر کا  

قانون مدیریت خدمات کشوری 58ماده  1شکل   



 

  

 

 

 

 

 

ستگاه های خود اقدام نمایند. د کارمندان موظفند همواره نسبت به توانمندسازی و افزایش مهارتها و تواناییهای شغلی -62ماده 

اجرایی شیوه ها و الگوهای لازم برای افزایش توان و توان سنجی مداوم کارمندان خود را که توسط سازمان تهیه و ابلاغ می شود به مورد 

 قانون مدیریت خدمات کشوری(.اجراء خواهند گذارد)

 گیری: نتیجه -5

 کدام، هر که دارد؛ وجود گوناگون های زمینه پس و ها ریشه با واژه این از زیادی تعاریف. دارد وسیعی کاربرد دانش واژه امروزه،

 مفاهیم در تنوع سازمانی، دانش در دیدگاهها تنوع به منجر دانش، واژه تعریف در تنوع این. دارد دانش مدیریت حوزه در گوناگونی معانی

 اطلاعات و دانش بر تأکید ،21 قرن های نسازما ی مشخصه ترین اساسی شود، می سازمان در دانش با داشتن سروکار شیوه و نوآوری

 و دانش از برداری بهره و مدیریت تسخیر، نیازمند و بوده پیشرفته تکنولوژی دارای امروزی سازمانهای گذشته، ها سازمان برخلاف. است

 را تغییرات تواند می که است مندی قدرت ابزار دانش،. هستند ناپذیر پایان تغییرات پیگیری و مدیریت کارآیی، بهبود منظور به اطلاعات

 .سازد ممکن را ها نوآوری و آورده بوجود جهان در

یک فرایند مدیریت دانش، دارای اجزای استاندارد متعددی است. با نگاهی به منابع معتبر اغلب فعالیت های مدیریت دانش، به دنبال 

ش می پردازد اکنون،فعالیت های مدیریت دانش به طرز فزاینده ایجاد سیستم های هستند که به خلق، تسهیم، سازماندهی، و کاربرد دان

ای بر تکنیک هایی متمرکز شده اند، که به تولید دانش جدید از طریق ابزارهای نوآورانه مانند کارگاههای بهبود فرایندهای کاری، تحقیق 

با توجه به تاثیر مثبت فرایند مدیریت دانش بر  و توسعه، سیستم های تعاملی و... اختصاص دارد. لذا در این تحقیق پیشنهاد می شود

توانمندسازی کارکنان، برای ارتقاء مدیریت دانش باید تلاش شود، از همه ی منابع موجود در سازمان استفاده شود تا فرایند مدیریت 

ان خود از ابعاد فرایند مدیریت دانش در سازمان تامین اجتماعی اجرا گردد. مدیران سازمان تلاش کنند جهت بهبود توانمندسازی کارکن

 دانش استفاده نمایند. 
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