
 بنیان با استفاده از رویکرد آمیخته های دانش ارائه الگوی معماری دانش منابع انسانی در سازمان

37 

 sepahvand.re@lu.ac.ir دار مکاتبات : رضا سپهوندنویسنده عهده 

 

 

  پژوهشی  -فصلنامه علمی

 انریفناوری اطلاعات و ارتباطات ا

8731بهار و تابستان  ،04 و 73 های شماره یازدهم، سال  

 34-37صص: 

 

 

بنیان با  دانشهای  ارائه الگوی معماری دانش منابع انسانی در سازمان

 استفاده از رویکرد آمیخته
      محمد حکاک ****     سید نجم الدین موسوی***رضا سپهوند         **عبداله ساعدی        *

 دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران*
 اناستاد گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایر **

 دانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران***

 دانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران ****
 52/40/8733 تاریخ پذیرش:                        43/40/8731 تاریخ دریافت:

 چکیده

معماری دانش منابع انسانی بیش از هر ابزار یا عنصر دیگری در شیوۀ ایجاد، سازماندهی کردن، اندوختن، توزیع و کاربرد دانش برای 

بنیان با های دانشمعماری دانش منابع انسانی در سازمان الگوی ارائه باهدفپژوهش حاضر دستیابی به اهداف سازمانی ضروری است. 

هدف،  ازنظرکمی و کیفی است که  صورت بهآمیخته و  های پژوهشانجام پذیرفت. این پژوهش بر پایه  آمیختهاستفاده از رویکرد 

بنیان استان لرستان تشکیل دانش هایسازمانکاربردی و حیث ماهیت و روش، توصیفی پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را 

ابزار گردآوری . اند شده انتخابگیری هدفمند ایت نظری و با استفاده از روش نمونهاصل کف اساس بر ها آننفر از خبرگان  74دهد که می

و اطلاعات با  ها دادهو در بخش کمی نیز پرسشنامه است. در بخش کیفی،  ساختاریافتهاطلاعات در بخش کیفی پژوهش، مصاحبه نیمه 

معماری دانش منابع انسانی شناسایی شدند. در بخش کمی  های شاخصو روش کدگذاری تحلیل و  Atlas.ti افزار نرماستفاده از 

است. نتایج  شده ارائهتدوین و ساختاری تفسیری مدل نهایی پژوهش  سازی مدلو روش  Matlab افزار نرمپژوهش، با استفاده از 

-های دانشانسانی در سازمانمعماری دانش منابع انسانی و ارائه مدل معماری دانش منابع  های مؤلفهو  ها شاخصپژوهش دربرگیرنده 

اصلی معماری دانش  های مؤلفهها علاوه بر تدوین مدل معماری دانش منابع انسانی، حاکی از شناسایی بنیان است. بدین ترتیب، یافته

انی موقعیتی و دستاوردهای معماری دانش منابع انس های ویژگی، ای حرفه های ویژگی های مدیریت دانش،منابع انسانی، زیرساخت

 است.
 

    بنیانهای دانشسازمان ،آمیخته: معماری دانش، معماری دانش منابع انسانی، رویکرد ی کلیدیها واژه

 

 مقدمه -1
ها اجازه نخواهد داد تا در تحولات هزاره سوم دیگر به سازمان

 ها و ها، تواناییمقابل فشارهای ناشی از مهارت

های سنتی امیدوار های رقیب به رویکردها و روشتکنولوژی

طریق آنها فرصت مناسبی باشند. راهکارهایی لازم است تا از 

گیری، برای بهسازی عملکرد منابع انسانی، ارتقای تصمیم

بهبود اثربخشی و کارایی سازمانی، افزایش روند خلاقیت و 

نوآوری و تسریع خدمت رسانی به ارباب رجوع را در اختیار 

هایی مسلماً آینده پذیرای سازمان .[8] سازمان قرار دهد

از دانش را به خود اختصاص  خواهد بود که سهم بیشتری

دهند، نه سهم بیشتری ازمنابع طبیعی. چرا که دانش کشف 

کننده منابع دیگر است و توان و شایستگی سازمان را ابدی و 

لایزال خواهد ساخت. در عصر حاضر مزیت اصلی برای رقابت 
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آنها نهفته است و همه آنها  8ها در سرمایه دانشیمیان سازمان

ترین عامل برتری سازمان، ف و آگاهند که اساسیبه این امر واق

های انباشته ناشی از کارخانجات و یا حتی نه در دارایی

-بازارهای بزرگ پیش روی آنهاست، بلکه در دانش و جریان

های آن قرار دارد. در این راستا، به خوبی یقین دارند که با 

-ییکار کنونی، داراووجود نرخ بالای تغییرات در محیط کسب

های ملموس )همچون سرمایه، زمین، مواد اولیه و ...( 

دانش  [.5] پیشتازی آنها در صحنه رقابت را رقم نخواهد زد

ترین منابع راهبردی ترین و حیاتیسرمایه انسانی یکی از اصلی

 اتکا قابلتنها منبع  درواقعجهت پیش برد اهداف سازمان و 

بدیهی است که . [7]رود برای فتح بازارهای جدید به شمار می

ما را به سمت مفاهیم و رویکردهای  ها واقعیتدرک این 

مشخص ساختن مکان و چگونگی کسب و  منظور بهجدیدی 

به تغییرات و  مؤثرمفید و  واکنش تبادل دانش برای

سازد. این رویکرد در حاصل از آن رهنمون می های فرصت

از  5انسانیادبیات مدیریت تحت عنوان معماری دانش منابع 

 ساز آیندهو  افزا ارزش حلی راهشود. پارادایمی که با آن یاد می

بقای سازمان به یک ضرورت مبدل  منظور بهدر حوزه دانش 

ای منطقی گشته است. معماری دانش منابع انسانی با مجموعه

مدیریت دانش  زیرساختاز اصول و استانداردها مهندسی 

نحوه کسب، خلق،  عدرواقکند. کارکنان را هدایت می

دانش را برای  کارگیری به، ذخیره، اشتراک، و دهی سازمان

  [.0] کندسرمایه انسانی مشخص می

را هزاره جدید ، تطلاعااعصر  های یچیدگیپبدون شک 

 های یتقابلکه  کردخواهد  ییها سازمان وتاز تاختجولانگاه 

از آن با استفاده و  درآوردهی دانش را به خدمت متحیرکننده

 [.2]عمل نمایند  تر موفق، یرقابت جهان یرگ نفسدر ماراتن 

که  اند یافتهدربه نیک  ها سازمانبسیاری از  ،ینباوجودا

 ینتر مهمو  ینتر بزرگ تواند یمصحیح از دانش  یبردار بهره

 ها یاستراتژسلاح راهبردی در راستای بازآفرینی و نوسازی 

فراهم  ها آنبرای  راراهی نو در فرایند تولید ثروت  باشد تا

ساختار پایگاه  کردن مشخص روزافزوناهمیت  امرهمین . آورد

یوستن اجزای دانش، چگونگی تبدیل و پ به هم، نحوه دانش

نمایان  ها سازمانبرای  ازپیش یشبتحول اطلاعات به دانش را 

 دانش و، امروزی وکار کسبدر محیط  .[6]ساخته است 

ها و جوامع تلقی خردمندی تنها راه ایجاد ثروت در سازمان

های انسانی و طبیعی نیز زمانی به ثروت گردد. سرمایهمی

                                                           
1 . Knowledge Capital 

2 . Human Resources Knowledge Architecture 

شوند که با دانش آمیخته و عجین شده باشند. تبدیل می

های با فعالیت تلاش جهت دستیابی به دانش برای سازمان

-دارایی اصلی آنشود. زیرا دانش تر میدانشی، هر روز پر رنگ

هاست و مدیران و رهبران سازمان برای استفاده مؤثر و کارآمد 

از این دارایی باید بتوانند آن را مدیریت نموده و به منظور 

وری آن را بکار گیرند. به بیانی دیگر می باید دانش ارتقاء بهره

دهی شود و در اختیار افراد قرارگیرد موجود به نحوی سامان

های موجود در راستای پیش برد همه پتانسیل که بتوان از

. بنابراین، مسئله مهم و اهداف و مقاصد سازمان استفاده نمود

 یانبن دانشهای سازمان یژهو بهکنونی  یها سازماندر  بحث قابل

در هم افزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد بسزایی  نقشکه 

 دیرونق اقتصادانش محور، تحقق اهداف علمی، اقتصادی، 

، مسئله معماری دارند جلوگیری از مهاجرت نخبگانو جوامع 

، یده سازماندانش منابع انسانی و چگونگی کسب، خلق، 

، لازم و رو ینازادانش است.  یریکارگ بهذخیره، اشتراک، و 

با شناخت و بنیان های دانشضروری است که مدیران سازمان

به ی بتوانند با آگاهی کافی از پدیده معماری دانش منابع انسان

برای نیل  دانش عمنابع مناسب زیواندوختن و ت ،ردنآو دست

بنابراین، با  تلاش نماید. یشبه بصیرت و رسالت سازمان خو

و  یطورکل بهتوجه به اینکه رویکرد معماری دانش منابع انسانی 

 موردتوجهکمتر  یانبن دانشهای اخص در سازمان طور به

لذا پژوهش حاضر بر آن است تا با استفاده از است.  قرارگرفته

معماری دانش رویکرد ساختاری ـ تفسیری مدلی را در جهت 

   تدوین نماید. منابع انسانی

 مروری بر مبانی نظری -1

 دانش منابع انسانی -1-2

های سرمایه ها و تخصصتوجه به دانش، مهارت 8364از دهه

حسابداری، طور گسترده در ادبیات اقتصاد، انسانی به

توجه قرار گرفت. دانش و مهارت استراتژی، مالی و ... مورد

ها و مولد ثروت برای منابع انسانی جزء ارزشمندترین دارایی

دانش منابع [ 3] زیراشود. سازمان و جامعه محسوب می

برای که  شدهانسانی منبع قدرت و کلید موفقیت بیان 

در  .[3]روری است اطمینان از عملکرد عالی سازمان لازم و ض

کند حقیقت دانش منابع انسانی این قابلیت را در فرد ایجاد می

-گیر میکه نه تنها با شایستگی لازم در فرایندهای دانشی در

شود؛ بلکه توانایی تولید، به کارگیری دانش، خلاقیت و نوآوری 

را در فرایندهای دانش دارند. آنها به خوبی سرمایه دانشی را به 

درون سازمان انتقال می دهند و از قدرت زیادی در سازمان 

برخوردارند که تصمیمات آنها تأثیر مهمی بر کل روند فعالیت 



 بنیان با استفاده از رویکرد آمیخته های دانش ارائه الگوی معماری دانش منابع انسانی در سازمان

32 

 

توان اذعان داشت که نیروی میهمچنین  [.1]سازمان دارد  

را دارند که بدون وجود کار صاحب دانش این مهارت و توانایی 

کار و فعالیت خود را انجام ها و نیروهای کنترلی )ناظر( سیستم

دهند. زیرا اعمال محدودیت و ممنوعیت، موجب یأس و 

  گرددسرخوردگی و در مواردی سرکشی آنان در سازمان می

در تعریفی دیگر، منابع انسانی دانش مدار کسانی هستند  [.3]

ای در با ارزشند و نقش تعیین کنندهکه برای سازمان بسیار 

تواند زند. در واقع میشکست یا موفقیت سازمان را رقم می

و مشتریان آن را راضی بطور مدام سازمان را در حال تولید 

یا دانشی که در اختیار منابع انسانی قرار دارد . [84] نگه دارند

به عبارتی نیروی انسانی که دارای سطح بالایی از مهارت، 

 های سرمایهافزایش ارزش  ضمن ؛تجربه و قدرت شناختی بالا

در  مؤثرتری های حل راهتصمیمات، فرایندها و  توانند میدیگر 

 ایجاد نمایدبرای سازمان  ها بحرانهنگام مواجه با مسائل و 

[88] . 
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همواره یکی از مهترین کنیم دانش در عصری که ما زندگی می

گردد. در عوامل کسب موفقیت  برای فرد و سازمان تلقی می

واقع دانش است که در آینده مسیر حرکت فرد و سازمان را 

مشخص و جایگاه آن را درمحیط رقابتی تعیین خواهد کرد 

[. بدیهی است با افزایش ارزش دانش و اهمیت روزافزون 85]

می رسد تا با استفاده از  کارکنان دانشی، منطقی به نظر

معماری دانش منابع انسانی سازمان بتوان فرصتی برای ایجاد 

[. معماری دانش منابع انسانی در 87مزیت رقابتی خلق کرد ]

را  0و قابل استفاده بودن دانش 7وهله اول قابلیت پیدا شدن

سازد. به این ترتیب، در معماری دانش منابع انسانی نمایان می

کردن، طبقه بندی، کدگذاری و تعیین محل کردن به فهرست 

شود که دانش به راحتی در دسترس و مورد نحوی انجام می

از  معماری دانش اصطلاحاً [82][. 80گیرد ]استفاده قرار می

معماری  و معتقد است که گیرددانش نشأت  می یساز مدل

کار دانش منابع انسانی با ارائه چارچوبی اطلاعات خام نیروی 

می با طراحی سیست درواقعکند. دیل میرا به دانش عملی تب

را  ها آنرا به هم مرتبط و  شده پراکندهو اطلاعات  ها دادهتمام 

معماری یا مهندسی  .[86] کند مییک ابزار قدرتمند تبدیل به 

 را دانش 

نیروی انسانی، ابزاری مهم برای ارزیابی دانش ضمنی توان می

برای تبیین، استنتاج و حفظ دانش چارچوبی یکپارچه 

                                                           
3 . Findable 

4 . Usable 

 و یا کارکنان در راستای اهداف استراتژیک سازمان

مفهومی که ارتباط بین مأموریت، اهداف و  ، دیگر عبارتی به

مجزا درآمده را برقرار  صورت بهطی برنامه مقاصدی که در 

معماری کردن دانش کارکنان باعث  .[83] کند؛ تعریف کردمی

ها، روابط درونی، روابط بیرونی و سیاست می شود که مؤلفه

های طراحی دانش به وضوح بیان شود. رابطه بین مدیریت 

کنند دانش و معماری دانش منابع انسانی را اینگونه بیان می

که مدیریت دانش به شکلی نظامند و سیستماتیک امکان 

مدیریت دانش آشکار مورد نیاز سازمان و تمامی فرایندهای 

هت خلق، سامان دهی، تسهیم، کاربرد و جاری مورد نیاز ج

آورد. اما سازی دانش در راستای اهداف سازمانی را فراهم می

در مقابل، معماری دانش منابع انسانی برای رخ دادن 

گیرد. در واقع فرایندهای مدیریت دانش مورد استفاده قرار می

در معماری دانش منابع انسانی هدف چگونگی و چرایی رخ 

در جدول شماره [. 81]فرایندهای مدیریت دانش است دادن 

 شده ارائهیک برخی از تعاریف معماری دانش منابع انسانی 

 است.
 

 تعاریف معماری دانش منابع انسانی  -1جدول  

 منبع تعاریف ردیف

8 
چگونگی و نحوه سامان دهی، کدگذاری و شیوه 

 های دستیابی به دانش را فراهم می آورد 
[83] 

5 
برای تعیین اینکه  منظم و دقیق دانش های ارزیابی

 است. شده ذخیرهچه دانشی در کجای سازمان 
[54]  

7 
اقدامی عملی در خصوص چیدمان دانش به گونه 

 ای که قابل درک باشد
[58]  

0 
از فرایندهای ایفای نقش اصلی در حمایت 

 عملیاتی و مدیریتی در سازمان
[55] 

2 
طراحی چارچوبی خاص برای دانش کارکنان 

 کسب منافع رقابتی منظور به
[57] 

تغییر در شکل و ماهیت دانش، نحوه ایجاد و  6

 بکارگیری آن برای سود آوری سازمان 
[50] 

شاید بتوان گفت پایه و اساس معماری دانش منابع انسانی، 

شناخت طبعیت و ماهیت دوگانه دانش یعنی دانش پنهان و 

آشکار است. کانون توجه این رویکرد آن است که دانشی که 

ای های واقعی فرد است را به طور شایستهعمدتاً حاصل تجربه

با توجه به مطالعات و . [52]سازماندهی و معماری نماید 

های صورت گرفته در خصوص ابعاد معماری دانش پژوهش

معماری دانش منابع  تشریح ابعادمنابع انسانی، در این پژوهش 

( 5440) 6( و اسنایمن و کروگر5448) 2مدل چوراناز انسانی 

                                                           
5 . Chevron 
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مدل محققین استفاده شده است. دلیل این امر آن است که 

مذکور راهنمای عمل پژوهش حاضر قرار گرفته و این ابعاد بر 

مبنای دیدگاه خبرگان پایه و اساس مدل پژوهش حاضر نیز 

ابعاد معماری دانش ل شماره یک در شکبنابراین،  قرار گرفت.

 .شده استمختصر تشریح  طور بهارائه و هر یک منابع انسانی 

وانایی منابع انسانی به سطح بالایی از ت :7منابع انسانیتوانایی 

 شود میاطلاق نظری و تحلیلی  های مهارتتحصیلات، تجربه و 

کارکنان در سازمان  گونه اینو قابلیت  اییتوان درواقع .[56]

آن،  کارگیری بهفنی و عملی بالا، کسب دانش و  بادانش

ها و ، توانایی کشف فرصتهای ارتباطی، انگیزشمهارت

و ترکیب و تفسیر  وتحلیل تجزیهها، قدرت رویارویی با چالش

. به عبارتی این شاخص شوندها و اطلاعات شناخته میداده

ی که دارند ها و قابلیت هایکند که افراد با این مهارتبیان می

توانند دانش و اطلاعات را مورد تجزیه و تحلیل، تفسیر بهتر می

قرار دهند و سازمان را در شناسایی و جذب دانش مهم و 

 .[53] ضروری یاری رسانند 

اشاره به رفتارهایی دارد که نیروی  :8رفتار منابع انسانی

انسانی در محیطی که فرایندهای مدیریت دانش در آن رخ 

این بدان معناست که  .[51] دهند میاز خود بروز  ؛دهدمی

کارکنان به چه طریقی در فرآیندهای مدیریت دانش رفتار 

کنند؟ فرد برای کمک به موفقیت سازمانی می تواند در می

قالب سخنرانی، مقاله و ... دانش خود را در اختیار دیگران قرار 

ی که به دهد تا آنها نیز از دانش منتفع شوند. از طرفی فرد

دنبال دانش است با دریافت دانش آن را با آموخته های خود 

های خود پی برده و آن را جبران کند و به کاستیمقایسه می

-سازی دانش مینماید این عمل انتقال و دریافت باعث بازمی

 .شود

 

                                                                                          
6 . Snyman & Kruger 
7 . Human Resource Ability 
8 . Human Resource Behavior 

 [. 22[ و ]22] معماری دانش منابع انسانی ابعاد -1شکل 

فرایندها دربرگیرنده  :9انسانیمنابع )شیوه عمل( فرایند 

به عبارتی فرایندها چرایی و  باشند.چگونگی انجام کار می

کند. چرا های منابع انسانی را بیان میچگونگی انجام فعالیت

؟ کنند میکارکنان اقدام به کسب، شناسایی و یا تسهیم دانش 

با چگونگی یا شیوه عمل خود بدین ترتیب، کارکنان دانشی 

یاری  ها مأموریتدستیابی به اهداف و  ( سازمان را در)فرایندها

با کمک این  محور دانشمنابع انسانی  درواقع. [56] رسانند می

، تسهیم و ...( رشد و سازی ذخیرهفرایندها ) شناسایی، خلق، 

: کلانتن و مثال عنوان بهزنند. تعالی سازمان را رقم می

)مبادله  تسهیم دانش نتیجه اشتراک یا ( 5445) 84همکاران

های مشتری، را پاسخگویی سریع به نیازدانش افراد با یکدیگر( 

و همچنین تسهیل در تغییرات سازمانی  شناخت بازار و نوآوری

 . [53] کنندعنوان می

 عنوان بهفناوری  :11منابع انسانی (مورداستفاده)ابزار  فناوری

-اجزای معماری دانش کارکنان محسوب می ترین مهمیکی از 

، سازی ذخیرهکنندگی مهمی را در نقش تسهیل چراکهشود. 

به عبارتی فناوری  .[51]کند. ایفا میارتباط، تولید دانش و ... 

بستر مناسبی را برای بهبود همه فعالیت  ها و فرایندهای 

مدیریت دانش فراهم ساخته و همه انواع روش های تولید 

دانش )جامعه پذیری، درونی سازی، بیرونی سازی و ترکیب( را 

 [.53تسریع و توسعه می دهد ]

یعنی پایگاه دانش : 12منابع انسانی )پایگاه دانش(ا محتو

به . است شده استخراجالکترونیکی  صورت بهشارکتی که م

عبارتی محتوا یا مضمون در معماری دانش منابع انسانی به 

شده با  تولید های داده)پایگاه دانش(  سازی ذخیرهتجمیع و 

و  آوری جمع، ترتیب این بهاستفاده از تکنولوژی اشاره دارد. 

-تا با بهره به سازمان کمک خواهد کردتجمیع دانش کارکنان 

بتوانند از تجربیات و دانش  یافته ساختهای مندی از داده

و  ترین بزرگ .[50] استفاده نمایند مجدداً آمده دست به

 شده انباشتهرا، دانش  شده توزیع)محتوا(  پایگاه دانش ترین مهم

. و معتقد است اگر این دانش کند میدر ذهن کارکنان عنوان 

باقی بماند؛  ها گروهضمنی به مدت طولانی در اختیار افراد و 

   .[74] بر ارزش خود بیفزاید تواند نمیسازمان 
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9 . Human Resource Process 
10 . Calantone et al 

11 . Human Resource Technology 
12 . Human Resource Content 
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که  نشان داد( 8733)  زاده حسینعبدالهی و پژوهش 

بر  معناداریمعماری دانش کارکنان تأثیر مثبت و 

دارد. ورعی و آنان  شناختی روانسازی توانمند، سازمانی هویت

انجام پژوهشی ضمن بررسی ابعاد  در( 8732همکاران )

، چــارچوبی را جهــت معماری دانش مقولهگوناگون 

نموده پیشـنهاد  مقیاس کلانهای معمــاری دانــش درسازمان

 حکایـت از سـودمندی ایـن چـارچوب جهـت آن نتـایج که

بیان  ها آنرا دارد.  مقیاس کلان های سازمانمدیریت دانش در 

تواند به طراحان می هـای ایـن پـژوهشیافتـهداشتند که 

عابدینی  .متبوع یاری رساند های سازمانجهت معماری دانش 

( در پژوهش خود از معماری دانش 8737بلترک و نیلی )

دانش  برساختنکه  کنند مینوعی فلسفه یادگیری یاد  عنوان به

فردی و اجتماعی اشاره دارد که  صورت بهتوسط یادگیرندگان 

یا عقاید  ها واره طرح اساس بریادگیرندگان دانش خود را 

( در پژوهش 8734محمدی فاتح و جوکار ). سازند میموجود 

رویکردی است که خود دریافتند که معماری دانش کارکنان 

نی خود دهد که به اهداف سازماسازمان را در جایی قرار می

دست یابد. همچنین نشان دادند که معماری دانش کارکنان 

های مدیریت دانش درجه اطمینان سازمان را در انجام فرایند

( در پژوهشی معماری 5481بات و همکاران ). دهدافزایش می

کنند. آنان دهی دانش کارکنان قلمداد میرا معادل سامان

دانش کارکنان به  شودنشان دادند که معماری دانش باعث می

-روز رسانی شوند و آنها همواره در انجام وظایف و مسئولیت

های خود بیشترین توان و قابلیت را داشته و نیرویی خلاق و 

( 5483) 87روزیکیک و میکیکنوآور برای سازمان خود باشند. 

نیز در پژوهش خود معماری دانش منابع انسانی را چارچوبی 

دانش  سازی ذخیرهخراج و برای استمنسجم و یکپارچه 

و معتقدند این رویکرد ابزاری مناسب  کنند میکارکنان قلمداد 

کیفیت و سرعت  ،جهت تحقق اهداف استراتژیک سازمان

در برابر تغییرات  پذیری انطباق شپاسخگویی و همچنین افزای

( نیز 5483یافته های گنت و همکاران ) باشد.میمحیطی 

 شودموجب میدهد که معماری دانش کارکنان نشان می

حداقل رساندن ایجاد دانش جدید، مسائل سازمانی از طریق به 

نتایج پژوهش دراگنی و حل شوند.  هاافزونگی و دوباره کاری

معماری  کارگیری به( حاکی از آن بود که 5483) 80همکاران

ساختارهای پیچیده و پویا  غیرمستقیممستقیم و  طور بهدانش 

تا در  دهد میاطلاعاتی ایجاد کرده و این قابلیت را به سازمان 

                                                           
13 . Ruzicic & Micic 

14 . Dragoni et al 

و حمایت از تصمیمات به نحوه  ها فعالیتراستای بهبود 

( با توجه به 5483همچنین ناواک ) مطلوبی استفاده نماید.

کند که معماری دانش منابع نتایج پژوهش خود بیان می

ه از طریق آن سازمان دانش کارکنان انسانی رویکردی است ک

 خود را مدام رصد کرده، نقد و مورد بررسی قرار 

دهد. تا در صورت لزوم و با استفاده از سازکارهای مناسب، می

سازی و کاربرد دهی، ذخیرهزمینه را برای تغییر، کسب، سامان

( با انجام 5487فرناندز ). دانش موجود و جدید فراهم آورد

شناخت طبعیت و ماهیت دوگانه  اظهار داشت کهای مطالعه

اساس و مبنای معماری  دانش یعنی دانش پنهان و آشکار

( نشان 5482) 82پژوهش سندکوه دانش منابع انسانی است.

و داد که معماری دانش کارکنان ضمن افزایش قابلیت 

-بهره بهبودسازمان در برابر تغییرات محیطی،  پذیری انعطاف

( 5485های گو و ژانگ )یافته .در پی دارد یزنرا وری سازمان 

همراستا حکایت از آن دارد که معماری دانش کارکنان میزان 

را افزایش داده و  ها با مأموریت و اهداف سازمانی سازی فعالیت

-قابلیت سازمان را در واکنش به تغییرات محیطی افزایش می

( در پژوهش خود نشان داد که معماری 5441) 86اورز  دهد.

دانش را در  آوری جمع ساختاریافتهدانش با ارائه چارچوبی 

ال نماید.راستای موفقیت در بازارهای رقابتی تسهیل می

( در پژوهش خود بیان داشت که در صورت 5447) 83کادی

معماری دانش کارکنان، دانش موجود  سازی پیادهایجاد و 

و سازمان این  قرارگرفتهمدام در دسترس سازمان  طور به

 .قابلیت را برای توسعه و بازیابی دانش خود کسب خواهد کرد
( در تحقیقی بیان داشتند 5441) کریستسکو وکریستسکو

گیرد زمانی که سازمان رویکرد معماری دانش را به کار می

تخصیص ها تواند منابع مالی خود را برای انجام فعالیتبهتر می

دهد. همچنین تغییر، ذخیره و بکارگیری دانش کسب شده، 

( نشان دادند که 5446کند. لانه و همکاران )بهتر عمل می

فهرست کردن، معماری دانش کارکنان، سازمان را در امر 

کند و طبقه بندی، کدگذاری و تعیین محل دانش کمک می

 دهد.همین امر میزان دسترسی به دانش را افزایش می
( برای توصیف معماری دانش 5447) مورگانوالپ و ساج

کارکنان در پژوهشی بیان کردند که این رویکرد یکی از 

بندی کردن دانش درسازمان مهمترین ابزارها برای فهرست

 است.

                                                           
15 . Sandkuh 
16 . Evers 

17 . Al-Kadi 
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 پژوهش شناسی روش -2

کمی و کیفی  صورت بهآمیخته و  رویکردیپژوهش حاضر 

هدف، کاربردی و از حیث ماهیت و روش،  ازنظراست. که 

 هایسازمانتوصیفی پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش را 

که با توجه به  دهد میدر استان لرستان تشکیل  بنیان دانش

شرکت است که در 86برابر  ها آنتعداد  آمده دست بهاطلاعات 

صنعتی، خدماتی، تولیدی و داروسازی مشغول به  های حوزه

بدین ترتیب، جامعه آماری پژوهش خبرگان . باشند یمفعالیت 

استان  بنیان دانش های شرکتمتشکل از مدیران ارشد و میانی 

هدفمند و  گیری نمونهکه با استفاده از روش  باشند میلرستان 

اعضای نمونه  عنوان بهنفر  74تعدادحوزه فعالیت  اساس بر

، بدین شکل که از هر حوزه )صنعتیاست.  شده انتخاب

اصل کفایت نظری، تا  اساس بر( خدماتی، تولیدی و داروسازی

گردید.  آوری جمع موردنیازو اطلاعات  ها دادهسرحد اشباع 

ابزاری گردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش مصاحبه 

است که روایی و پایایی آن به ترتیب با  ساختاریافتهنیمه 

. گردیدو آزمون کاپای ـ کوهن تأیید  CVRاستفاده از ضریب 

همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه 

ده از روایی محتوا ااست که روایی و پایایی آن به ترتیب با استف

 های دادهدر بخش کیفی پژوهش،  و آزمون مجدد تأیید شد.

و  Atlas.ti افزار نرماز مصاحبه با استفاده از  آمده دست به

معماری دانش منابع  های مؤلفهکدگذاری تحلیل و روش 

 اساس بر ها دادهانسانی شناسایی شدند. لازم به ذکر است که 

ایجاد  درنهایتشیوه کدگذاری باز، محوری و انتخابی و 

در بخش کمی تحلیل شد. همچنین  ها مؤلفهو  ها مقوله

ساختاری تفسیری  سازی مدلپژوهش، با استفاده از رویکرد 

(ISM مدل نهایی پژوهش تدوین و )رویکرد است.  شده ارائه

سازی ساختاری تفسیری به ایجاد و جهت دادن به روابط  مدل

را در خصوص  . این روش نه تنها بینشیپیچیده کمک می کند

روابط در بین عناصرمختلف یک سیستم فراهم می سازد بلکه 

هم ساختاری را مبتنی بر اهمیت و یا تأثیرگذاری عناصر بر 

و همچنین بر دهد ایجاد ساخته و نمایشی تصویری ارئه می

مبنای قضاوت گروهی از افراد تعیین می کند که آیا روابطی 

[. از این رو در پژوهش 78میان این عناصر وجود دارد یا خیر ]

های معماری  حاضر برای مشخص کردن روابط میان مؤلفه

م بر مبنای دانش منابع انسانی و ارائه مدلی جامع و منسج

ساختاری تفسیری  سازی مدل از رویکردقضاوت افراد از 

(ISM ) همچنین مقدار روایی و پایایی  است. استفاده شده

پژوهش در بخش کیفی در جدول شماره دو نشان داده شده 

 است.
 . روایی و پایایی پژوهش در بخش کیفی2جدول

 پایایی روایی
ابزار مورد 

 استفاده
 مقدار

ابزار مورد 

 استفاده
 مقدار

ضریب 
CVR 
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 پژوهش های یافته -3

 جمعیت شناختی  های یافتهالف(  -3-1

جمعیت شناختی  های ویژگی سهدر جدول شماره 

  است. شده ارائه موردبررسیاعضای نمونه 

 جمعیت شناختی نمونه های ویژگی -3جدول
 تعداد سن حوزه فعالیت تعداد سن فعالیتحوزه 

 خدماتی

74-04 7 

 تولیدی

74-04 7 

08-24 2 08-24 0 

 8 به بالا 28 8 به بالا 28

 تحصیلات تحصیلات

 5 لیسانس 8 لیسانس

 7 لیسانس فوق 2 لیسانس فوق

 7 دکتری 7 دکتری

 سابقه کار سابقه کار

 8 84کمتر از  8 84کمتر از 

84-54 6 84-54 0 

 5 54بیشتر از 
 7 54بیشتر از 

 معیارانتخاب 

 معیار انتخاب 3 تحصیلات مرتبط
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 تحصیلات مرتبط سابقه کار بالا

1 
 اشراف اطلاعاتی

 سابقه کار بالا

 اشراف اطلاعاتی

 

 

 

 صنعتی

 سن

 

 

 

 داروسازی

 سن

74-04 7 74-04 7 

08-24 5 08-24 0 

 4 به بالا 28 8 به بالا 28

 تحصیلات تحصیلات

 8 لیسانس 5 لیسانس

 7 لیسانس فوق 7 لیسانس فوق

 7 دکتری 8 دکتری

 سابقه کار سابقه کار

 8 84کمتر از  4 84کمتر از 

 

84-54 0 

 

84-54 0 

 5 54بیشتر از  5 54بیشتر از 

 معیارانتخاب معیار انتخاب

 تحصیلات مرتبط

6 

 تحصیلات مرتبط

 سابقه کار بالا سابقه کار بالا 3

 اشراف اطلاعاتی اشراف اطلاعاتی

 بخش کیفی های یافتهب( -3-2

از  ای مجموعهخبرگان  ازنظردر این بخش با استفاده 

معماری دانش منابع انسانی  های مؤلفهو  ها شاخص

شناسایی شد. لازم به ذکر است که شیوه استخراج 

معماری دانش منابع انسانی با  های مؤلفهو  ها شاخص

و  Atlas.ti افزار نرمبا کمک  ها مصاحبهبررسی متون 

معماری دانش  های مؤلفهو  ها شاخصروش کدگذاری 

 است. شده دادهنشان  چهارمنابع انسانی در جدول شماره 

 

 معماری دانش منابع انسانی های مؤلفهو  ها شاخص -2جدول

 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی

دستاوردهای  معماری دانش 

 منابع انسانی

سازمانی چابک، سازمانی یادگیرنده، 

مزیت رقابتی پایدار، سازمانی  سازمانی با

 پیشرو

، افزایش مستمر پذیری انطباقسرعت پاسخگویی، کیفیت و 

توانایی انتقال دانش در توانایی افراد، ترویج تفکر سیستمی، 

بودن، ایجاد ارزش برای مشتری،  فرد منحصربهسازمان، 

 اهداف یا کارکنان، روحیه بالا کارکنان گذاری اشتراک

موقعیتی معماری  های مشخصه

 دانش منابع انسانی

بازار و مشتری، افزایش شناخت بهتر 

خلاقیت و نوآوری، تسهیل و حفظ 

ارتباطات، همسویی دانش با اهداف 

 سازمانی

درک بهتر نیات رفتاری، و نیازها،  ها خواستهشناسایی دقیق 

و  هاتشخیص فرصت، ها ایده کارگیری به، کشف چیزهای جدید

ارتباطی مناسب و  های جریانآسان ساختن اتصالات، ، تهدیدها

ارائه دانش صحیح  وجود تعامل و تعاون بین کارکنان، ،موقع به

   ها، تناسب دانش با استراتژیها مأموریتدر راستای 

معماری  ای حرفه های ویژگی

 دانش منابع انسانی

، ممیزی دانش، دانش بازیابی و بهبود

 سازی پیادههدایت دانش ضمنی و صریح، 

 دانش آمیز موفقیت

بررسی و سنجش دانش، توسعه دانش، استخراج دانش، 

 کارگیری بهتوان ، بیرونی سازی دانش دانش، گذاری ارزش

رهبری دانش کارکنان در راستای  دانش تجربی کارکنان،

 استفاده بهینه از دانش اجرای اثربخش دانش، اهداف،

 مدیریت دانش های زیرساخت

دانش، چگونگی  کشفساماندهی دانش، 

تحول ، چگونگی گونگی انتقالکسب، چ

 دانش

شناسایی دانش،  سازی یکپارچه، دانش بندی دستهو  بندی طبقه

ثبت و ضبط دانش  و ردیابی دانش، آشکارسازی حوزه دانش،

اشتراک و تسهیم دانش، تبادل و کارکنان، گردآوری دانش، 

 تبدیل داده به اطلاعات، پالایش دانشجایی دانش، جابه

، سازی ذخیرهاقدامات کارکنان در فرایندهای مدیریت دانش، ) رفتارهای کارکنان، فرایندها )شیوه عمل(، معماری دانش شاخص اصلی 
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تسهیم(، چگونگی فعالیت کارکنان، چرایی اقدامات افراد، تجربه  توانایی کارکنان، محتوا، فناوری   منابع انسانی

دانش  ،پایگاه دانش مشارکتی نظری، انگیزش بالا های مهارتو 

برقراری فرایندهای مدیریت دانش،  تسهیلگر، شده ذخیره

 وظایف خاص سازی اتوماتیک، ای شبکهارتباطات 

 

 کمی پژوهش های یافتهج(  -2-2

 (SSIM) تشکیل ماتریس خود تعاملی  -1-2-2

 واردکردناین مرحله پس از شناسایی متغیرها نوبت به در 

. شود میدر ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها  ها آن

باشد که در ها میاین ماتریس یک ماتریس به ابعاد متغیر

شود. سپس سطر و ستون آن متغیرها به ترتیب ذکر می

 وسیله بهمتغیرها در یک مقایسه زوجی  روابط میان

جهت تشکیل  درواقع. [75]گردد نمادهایی تعیین می

در  کننده شرکتماتریس روابط درونی متغیرها از خبرگان 

، تا بر اساس اصول زیر شود میخواسته  ISMفرایند 

 ماتریس را تکمیل نمایند. 

V: ( عامل سطرi )تواند می ( بر عامل ستونj )تأثیرگذار 

 باشد.

A( عامل ستون :j )تواند می ( بر عامل سطرi )تأثیرگذار 

 باشد.

X( هر دو سطر :i(و ستون )j بر )گذارند.تأثیر می یکدیگر 

O( بین عنصر سطر و عنصر ستون :i,j ارتباطی وجود )

.ندارد

 تشکیل ماتریس -5جدول

 22 21 21 19 18 17 16 15 14 13 12 11 11 9 8 7 6 5  4 3 2 1 متغیرها

 V A V  O V X V V V O V O O V V X O V V V O  توانایی کارکنان

 A X  O A O O O O V V V O V V A O O V V X   چگونگی کشف دانش 

 V  O V X V V O O V O O O O A V V O O O    رفتارهای کارکنان

 O A A V O V V X O V V O O O O V V A      چگونگی انتقال دانش

 O O O O O A O O X O A O O O O O O       تسهیل و حفظ ارتباطات  

 O O A V V X V O V V A V O O V X        ساماندهی دانش 

 O X V O V O V O O X V O O O O         فرایندها )شیوه عمل(

 A O O A A O A O A O O X X A          سازمانی پیشرو 

 V O V V O V O X A O V V O           محتوا 

 X O X V V O A O O O O A            ممیزی دانش 

 A V O O V O V V V O O             بازیابی و بهبود دانش 

 V O V O A O O V V A              چگونگی تحول دانش

 V O V O X O V V O               هدایت دانش ضمنی و صریح

 O X O A O O O A                همسویی دانش با اهداف سازمانی

 O A O O X V A                 سازمانی چابک 

 O O X O O A                  افزایش خلاقیت و نوآوری

 V O O O V                   فناوری

 V V V O                    آمیز دانش  سازی موفقیت پیاده

 O O O                     شناخت بهتر بازار و مشتری

 V A                      سازمانی یادگیرنده

 A                       مزیت رقابتی پایدار

                        چگونگی کسب دانش
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  ماتریس دریافتی  -2-2-2

تبدیل ماتریس خود تعاملی به یک ماتریس دو ارزشی از 

گیرد. )صفر و یک(، ماتریس دریافتی یا دستیابی شکل می

به این ترتیب، برای استخراج ماتریس دریافتی باید در هر 

و همچنین  Vو  Xسطر عدد یک را جایگزین نمادهای 

در ماتریس خود O و  Aعدد صفر را جایگزین نمادهای 

تعاملی نمود. بنابراین، ماتریس دستیابی اولیه با توجه با 

گیرد. به طور کلی قوانین برای تبدیل قاعده فوق شکل می

یس خود تعاملی به ماتریس دریافتی اولیه به شرح زیر ماتر

 است:

 ( اگر نماد خانهi,j معادل )V  باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه

 .باشد میو ارزش خانه قرینه صفر  8معادل

 ( اگر نماد خانهi,j معادل )A  باشد؛ آنگاه ارزش آن

 .باشد می 8خانه معادل صفر و ارزش خانه قرینه 

 ( اگر نماد خانهi,j)  معادلX  باشد؛ آنگاه ارزش آن

 خواهد بود.  8خانه و ارزش خانه قرینه 

 ( اگر نماد خانهi,j معادل )O  باشد؛ آنگاه ارزش آن

 .خانه و ارزش خانه قرینه صفر خواهد بود

 دریافتیماتریس  -2جدول 

 22 21 21 19 18 17 12 15 12 13 12 11 11 9 8 7 2 5 2 3 2 1 متغیرها

 4 8 8 8 4 8 8 8 4 4 8 4 8 8 8 8 8 4 8 4 8 1 توانایی کارکنان

 8 8 8 4 4 4 8 8 4 8 8 8 4 4 4 4 4 4 8 4 1 4 چگونگی کشف دانش 

 4 4 4 8 8 4 4 4 4 4 8 4 4 8 8 8 8 4 8 1 8 8 رفتارهای کارکنان

 4 8 8 4 4 4 4 8 8 4 8 8 8 4 8 4 4 4 1 4 8 4 چگونگی انتقال دانش

 4 4 4 4 4 4 4 4 8 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 تسهیل و حفظ ارتباطات  

 8 8 4 4 8 4 8 8 4 8 8 8 8 4 4 4 1 4 8 4 8 4 ساماندهی دانش 

 4 4 4 4 8 8 4 4 8 4 8 4 8 8 4 1 4 4 8 8 4 8 فرایندها )شیوه عمل(

 4 8 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 سازمانی پیشرو 

 4 8 8 4 4 8 4 8 4 8 8 4 8 1 8 8 8 4 4 4 4 4 محتوا 

 4 4 4 4 4 4 4 8 8 8 4 8 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ممیزی دانش 

 4 4 8 8 8 4 8 4 4 8 4 1 8 4 4 4 4 8 4 4 4 4 بازیابی و بهبود دانش 

 4 8 8 4 4 4 4 8 4 8 1 8 4 4 8 4 8 4 8 4 4 4 چگونگی تحول دانش

 4 8 8 4 8 4 8 4 8 1 4 4 8 4 8 4 4 4 4 4 4 4 ضمنی و صریحهدایت دانش 

 4 4 4 4 4 4 8 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 8 4 4 4 4 همسویی دانش با اهداف سازمانی

 4 8 8 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 8 4 4 4 4 4 4 4 سازمانی چابک 

 4 4 4 8 4 4 1 4 8 4 4 4 4 4 4 4 4 8 4 4 4 4 افزایش خلاقیت و نوآوری

 8 4 4 4 8 1 4 8 4 4 8 4 8 8 8 8 8 4 4 8 8 8 فناوری

 4 8 8 8 1 4 4 4 8 8 4 4 4 8 4 4 4 4 4 4 4 4 دانش  آمیز موفقیت سازی پیاده

 4 4 4 1 4 4 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 شناخت بهتر بازار و مشتری

 4 8 1 4 4 4 4 8 4 4 4 4 4 4 8 4 4 4 4 4 4 4 سازمانی یادگیرنده

 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 8 4 4 4 4 4 4 4 مزیت رقابتی پایدار

 1 8 8 4 4 4 8 8 8 4 8 4 8 4 8 4 8 4 8 4 8 4 چگونگی کسب دانش

 ماتریس دریافتی نهایی -3-2-2

آمد؛ باید  دست بهماتریس دستیابی اولیه  ازآنکه پس

 Aسازگاری درونی آن نیز برقرار شود. یعنی اگر عامل 

 Cهم منجر به عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل 

شود. و اگر  Cباید منجر به عامل  Aعامل  درنتیجهشود، 

در ماتریس دستیابی این حالت برقرار نباشد باید ماتریس 

. جایگزین شوند افتاده ازقلمکه  روابطیو  شده اصلاح

توان به سازگار کردن ماتریس می منظور به، رو ازاین

مجدد نظرات خبرگان و تکرار این فرآیند تا به  آوری جمع

قوانین ریاضی؛ به  کارگیری بهدست آوردن سازگاری؛ و یا 

( K+1این صورت که ماتریس دستیابی اولیه را به توان )

 . لازم به ذکر است که عملیاتباشد می K≥ 1و  رسانند می
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و  1=1*1) 81به توان رساندن ماتریس طبق قاعده بولن

 افزار نرم چنین ازمو یا ه .گیرد می( انجام 1=1+1

Matlab خصوص استفاده نمود. در پژوهش حاضر در این

 افزار نرم ازجهت سازگار کردن ماتریس دستیابی اولیه 

 مشاهده قابل 6که نتایج در جدول شماره استفاده مطلب 

در این جدول اعدادی که لازم به ذکر است که است. 

که در ماتریس دستیابی  دهد می، نشان اند گرفتهعلامت * 

  .اند گرفتهاولیه صفر بوده و پس از سازگاری عدد یک 
 

 

 

 

 

                                                           
18 . Boolean 
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 ماتریس دریافتی نهایی -7جدول 

 22 21 21 19 18 17 12 15 12 13 12 11 11 9 8 7 2 5 2 3 2 1 متغیرها

 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1* 1* 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 توانایی کارکنان

 1 1 1 1* 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1* 1 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 چگونگی کشف دانش 

 1* 1* 1* 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 رفتارهای کارکنان

 1* 1 1 1* 1* 1 1* 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1 1 چگونگی انتقال دانش

 1 1 1* 1 1 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 تسهیل و حفظ ارتباطات  

 1 1 1* 1* 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1* 1 1 1 1 ساماندهی دانش 

 1 1* 1* 1* 1 1 1* 1* 1 1* 1 1* 1 1 1* 1 1* 1* 1 1 1* 1 فرایندها )شیوه عمل(

 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 سازمانی پیشرو 

 1* 1 1 1 1* 1 1* 1 1* 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* محتوا 

 1 1* 1* 1* 1* 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ممیزی دانش 

 1 1* 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1* 1 1 1* 1* 1 1* 1 1* 1 1 1 بازیابی و بهبود دانش 

 1* 1 1 1* 1* 1 1* 1 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1 1* 1 1 1* 1 چگونگی تحول دانش

 1 1 1 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1* 1 1* 1 1 1 1* 1 1 1 1 هدایت دانش ضمنی و صریح

 1 1* 1* 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 همسویی دانش با اهداف سازمانی

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 سازمانی چابک 

 1 1* 1* 1 1 1* 1 1* 1 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 افزایش خلاقیت و نوآوری

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 فناوری

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1* 1 1* 1* 1* 1* 1 1 1 1 دانش  آمیز موفقیت سازی پیاده

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 مشتریشناخت بهتر بازار و 

 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 سازمانی یادگیرنده

 1 1 1* 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 مزیت رقابتی پایدار

 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 چگونگی کسب دانش

 

 هاتعیین روابط و سطح بندی شاخص -2-2-2

ها باید مجموعه برای تعیین روابط و سطح بندی شاخص

ها ورودی و مجموعه خروجی برای هر کدام از شاخص

مطابق ماتریس دستیابی نهایی مشخص شود. مجموعه 

هایی که از آن خروجی شامل خود شاخص )بعد( و شاخص

تأثیر می پذیرد. یعنی برای تعیین مجموعه خروجی هر 

-بعد، باید سطر مربوط به آن را بررسی کرد و تعداد یک

های این سطر را مورد توجه قرار داد. همچنین مجموعه 

هایی که بر آن ورودی شامل خود شاخص )بعد( و شاخص

گذارند. یعنی برای تعیین مجموعه ورودی هر بعد، تأثیر می

ن مربوط به آن را بررسی کرد و تعداد یک های باید ستو

این ستون را مورد توجه قرار داد. پس از مشخص نمودن 

مجموعه ورودی و مجموعه خروجی برای هر شاخص، 

مجموعه مشترک )خانه های مشترک بین مجموعه ورودی 

 و خروجی( تعیین 

رسد. بندی متغیرها میگردد و سپس نوبت به سطحمی

غیری که مجموعه خروجی و مجموعه بدین شکل که مت

مشترک آن کاملاً یکسان باشد در بالاترین سطح مدل 

گیرد و بعد از سلسه مراتب ساختاری تفسیری قرار می

-تعیین این متغیر یا متغیرها، آنها را از جدول حذف می

کنیم و آنها منشأ هیچ متغیر یا متغیرهایی نخواهند بود. 

طح بالایی تعیین گردید، از به عبارتی دیگر، هنگامی که س

-ها )متغیرها( تفکیک می شود و با شاخصدیگر شاخص

های )متغیرها( باقی مانده جدول بعدی را تشکیل و سطح 

ها نمایم. این عمل برای تمامی شاخصدوم را مشخص می

بندی شوند. گردد تا همگی آنها سطح)متغیرها( تکرار می

متغیرها را نشان  بندی سطح هشتبنابراین، جدول شماره 

 .دهد می
 

 

 

 

 

 ( متغیرهابندی اولویتتعیین سطوح  ) -8جدول 
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 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی متغیرها

 8،7،3،3،83 توانایی کارکنان
8،5،7،0،6،3،1،3،84،88،85،87 

،80،82،86،83،81،83،54،58،55 
 پنجم 8،7،3،3،83

 8،5،7،0،6،3،3،85،83،55 چگونگی کشف دانش 
5،0،2،6،1،3،84،88،85،87 

،80،82،86،81،83،54،58،55 
 چهارم 5،0،6،3،85،55

 8،7،3،83 رفتارهای کارکنان
5،7،0،2،6،3،1،3،84،88،85،87 

،80،82،86،83،81،83،54،58،55 
 پنجم 7،3،83

 8،5،7،0،6،3،3،88،85،83،55 چگونگی انتقال دانش
5،0،2،6،1،84،88،85،87، 

80،82،86،81،83،54،58،55 
 چهارم 5،0،6،88،85،55

تسهیل و حفظ 

 ارتباطات  

5،7،0،2،6،3،88،8 

5،87،80،86،81،55 
 دوم 2،80،86 2،1،80،82،86،54

 ساماندهی دانش 
8،5،7،0،6،3،3،88، 

85،86،83،81،55 

5،0،2،6،1،3،84،88،85،87 

،80،82،86،81،83،54،58،55 
 چهارم  5،0،6،3،88،85،86،81،55

 8،7،3،3،83،55 فرایندها )شیوه عمل(
8،5،7،0،2،6،3،1،3،84،88،85،87، 

80،82،86،83،81،83،54،58 
 پنجم 8،7،3،3،83

 سازمانی پیشرو 
8،5،7،0،26،3،1،3،84،88،85،87 

،،80،82،83،81،83،54،58،55 
 اول 1،82،54،58 1،82،54،58

 8،7،6،3،3،88،87،86،83،81 محتوا 
8،5،7،0،6،3،1،3،84،88،85،87، 

80،82،86،83،81،83،54،58،55 
 پنجم 8،7،6،3،3،88،87،86،83،81

 ممیزی دانش 
8،،5،7،0،6،3،3،84،88، 

85،87،86،83،81،55 
 سوم  84،88،87،86،81 1،84،88،87،80،82،86،81،83،54،58

 بازیابی و بهبود دانش 
8،5،0،6،3،3،84، 

88،85،87،83،81،55 

0،2،6،1،3،84،88،85،87، 

80،82،86،81،83،54،58 
 سوم 0،6،3،84،88،85،87

 چگونگی تحول دانش
8،5،7،0،6،3،3،84 

88،85،86،83،81،55 

5،0،2،6،1،84،88،85،87،80،82، 

86،81،83،54،58،55 
 چهارم 5،0،6،84،88،85،86،81،55

هدایت دانش ضمنی و 

 صریح

8،5،7،0،6،3،3،84 

88،85،87،86،83،81،55 

2،1،3،84،88،87،80،82،86 

81،83،54،58 
 سوم 3،84،88،87،81

همسویی دانش با 

 اهداف سازمانی

8،5،7،0،2،6،3،3،84،88،85 

87،80،82،86،83،81،83،55، 
 دوم 86،83،،2،80 2،1،80،82،86،83،54،58

 سازمانی چابک 
8،5،7،0،2،6،3،1،3،84،88،85، 

87،80،82،86،83،81،54،58،55 
 اول 1،82،54،58 1،82،54،58

افزایش خلاقیت و 

 نوآوری

8،5،7،0،2،6،3،1،3،84،88،85، 

87،80،86،83،81،83،54،55 

6،3،3،84،85،87،80،82، 

86،83،83،54،58 

6،3،3،84،85،87،80، 

86،83،83،54،58 
 دوم

 8،7،3،3،86،83،81 فناوری
8،5،7،0،6،3،1،3،84،88،85،87 

،80،82،86،83،81،83،54،58،55 
 پنجم 8،7،3،3،86،83،81

 سازی پیاده

 دانش  آمیز موفقیت
8،5،7،0،6،3،3،84،88،85،87،83،81 

2،6،3،1،3،84،85،87،80،82 

86،83،81،83،54،58 
 سوم  6،3،3،84،85،87،83،81

شناخت بهتر بازار و 

 مشتری

8،5،7،0،2،6،3،1،84،88،85 

87،80،86،83،81،83،55 
 دوم 2،1،80،86،83 2،1،80،82،86،83

 سازمانی یادگیرنده
8،5،7،0،2،6،3،1،3،84،88،85، 

87،80،82،86،83،81،54،58،55 
 اول  1،82،86،54،58 1،82،86،54،58

 مزیت رقابتی پایدار
8،5،7،0،6،3،1،3،84،88،85،87، 

80،82،86،83،81،54،58،55 
 اول  1،82،54،58 1،82،54،58

 8،5،7،0،6،3،85،83،55 چگونگی کسب دانش
5،0،2،6،3،1،84،88،85،87، 

80،82،86،83،54،58،55 
 چهارم 5،0،6،85،55

 ترسیم مدل -5-2-2

پس از تعیین روابط و مشخص شدن سطح متغیرها 

مدل نهایی آن را با توجه به ماتریس دستیابی  توان می

به همین منظور متغیرهای  سازگار شده ترسیم کرد.

سطح )با توجه به جدول شماره هفت( از  برحسبپژوهش 

و  ها شاخصدر این پژوهش . شوند میبالا به پایین مرتب 

معماری دانش منابع انسانی در پنج سطح  های مؤلفه
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 .دهد مینشان شدند. شکل شماره دو مدل نهایی پژوهش را  بندی دسته

.  

 راتفر
نانکراک اه دنیارف اوتحمیروانف  ییاناوت

نانکراک

 لوحت
شناد

 لاقتنا
شناد

 فشک
شناد

 بسک
شناد

 یهدنامزاس
شناد

 ینمض شناد تیاده
 و یبایزابشناد یزیممحیرص و

شاد دوبهب
 تیقفوم یزاس هدایپ

شناد زیمآ

 ظفح و لیهست
تاطابترا

 اب شناد ییوسمه
 رتهب تخانشیروآون و تیقلاخینامزاس فادها

رازاب

 ینامزاسرورشیپ ینامزاسرادیاپ یتباقر تیزم
هدنریگداپ

 ینامزاس
لوا حطسکباچ

مود حطس

موس حطس

 حطس
مراهچ

 حطس
مجنپ

 یرامعم یلصا صخاش
یناسنا عبانم شناد

 یاه تخاس ریز
 شناد تیریدم

یناسنا عبانم

 هفرح یاه یگژیو
 شناد یرامعم یا

یناسنا عبانم

 یاه هصخشم
 یرامعم یتیعقوم
یناسنا عبانم شناد

  یاهدرواتسد
 شناد یرامعم

یناسنا عبانم

 

 مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

 MICMAC وتحلیل تجزیه -2-2-2
در این مرحله هدف آن است که قدرت نفوذ و وابستگی 

متغیرها  مشخص گردد. بدین صورت که با جمع کردن 

سطر، میزان قدرت نفوذ، و همچنین در هر  8های ورودی

در هر ستون میزان قدرت  8های با جمع کردن ورودی

شود. لازم به ذکر است که ها تعیین میوابستگی شاخص

در تجزیه و تحلیل متغیرها براساس قدرت نفوذ و قدرت 

گیرند. طبقه ها در چهار گروه قرار میوابستگی، شاخص

دهند، متغیرهایی که اول را متغیرهای مستقل تشکیل می

گیرند دارای قدرت نفوذ بالا و در این طبقه قرار می

وابستگی اندکی هستند که در اصطلاح به آنها متغیرهای 

شود. متغیرهای خود مختار )خودگردان( کلیدی گفته می

طبقه دوم را شامل می شوند که قدرت نفوذ و وابستگی 

م تأثیر اندکی های سیستپایینی دارند و بر روابط و پویایی

دارند. در طبقه سوم نیز متغیرهای وابسته قرار می گیرند 

که دارای قدرت وابستگی زیاد و قدرت نفوذ کمی هستند. 

و در نهایت در طبقه چهارم متغیرهای پیوندی )متصل( 

قرار می گیرند که از قدرت نفوذ و وابستگی بالایی 

ر به برخوردار هستند و هرگونه عملی بر روی آنها منج

میزان قدرت نفوذ و  نهجدول شماره تغییر سایرین خواهد. 

 .دهد میوابستگی متغیرها را نشان 

 میزان قدرت نفوذ و وابستگی -9جدول 

وذ
 نف

ت
در

ق
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 گیری نتیجهبحث و  -5 

در محیط و تغییرات شدید در بازده  ها اطمینانوجود عدم 

به همراه  ها سازمانزیادی را برای  های چالشزمانی کوتاه، 

ها برای مقابله با این . در چنین شرایطی سازمانآورده است

رویکرد خود؛ باید تهدیدات و همچنین حفظ جایگاه 

در چگونگی کسب دانش، انتقال دانش،  مناسبی

معماری دانش منابع . داشته باشندآن، ...  سازی ذخیره

 بهترها سازمانانسانی ابزار مهمی است که از طریق آن 

توانند دانش خود را در راستای ارائه خدمات بهتر، می

، قابلیت ها کاری دوبارهبهبود کیفیت کالا و خدمات، کاهش 

 باهدفپژوهش حاضر . کارگیرند بهارائه خدمات بهنگام و ... 

-مدل معماری دانش منابع انسانی در سازمانارائه الگوی 

انجام  آمیختهبا استفاده از رویکرد  بنیان دانشهای 

-و شاخص ها مؤلفههای پژوهش پذیرفت. با توجه به یافته

سطح قرار های معماری دانش منابع انسانی در قالب پنج 

 حکایت از آن دارد که رفتار ها یافته، ترتیب این بهگیرند. می

کارکنان، فناوری، توانایی کارکنان، محتوا و فرآیندها 

معماری دانش منابع انسانی  پنجگانهابعاد اصلی و  عنوان به

در سازمان  آن آمیز موفقیتپایه و مبنایی مهم برای اجرای 

ساماندهی است که  مبین آن ها یافتههمچنین است. 

 و دانش، کشف دانش، چگونگی کسب، چگونگی انتقال

مدیریت دانش منابع  های زیرساخت چگونگی تحول دانش

معماری دانش  ها آنهستند که در صورت توجه به  انسانی

، دیگر عبارت بهنشیند. به ثمر می خوبی بهمنابع انسانی 

دانش، شناسایی و ردیابی دانش، گردآوری  سازی یکپارچه

تواند سازمان را در میو ...  دانش، اشتراک و تسهیم دانش

ای معماری دانش منابع حرفه های ویژگی کارگیری به

، نتایج مبین آن است که براینعلاوه  انسانی یاری رساند.

بازیابی و بهبود دانش، ممیزی دانش، هدایت دانش ضمنی 

های دانش ویژگی آمیز موفقیت سازی پیادهو صریح و 

. دهند میمعماری دانش منابع انسانی را تشکیل  ای حرفه

ای در معماری دانش منابع های حرفهبر این اساس، ویژگی

-انسانی مبتنی بر توسعه، بررسی و سنجش دانش و ارزش

ای های حرفهگذاری آن است. همچنین در ارتباط با ویژگی

دانش تجربی  کارگیری بهان بیرونی سازی دانش، تو

کارکنان و رهبری دانش کارکنان در راستای اهداف 

های از طرف دیگر یافته شود.دیده می وضوح بهسازمان 

پژوهش چهار ویژگی موقعیتی را برای معماری دانش منابع 

های ویژگی ترین مهم رو ازاینانسانی شناسایی کرده است. 

شناخت بهتر بازار و معماری دانش منابع انسانی موقعیتی 
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مشتری، افزایش خلاقیت و نوآوری، تسهیل و حفظ 

هستند که  همسویی دانش با اهداف سازمانیو  ارتباطات

با افزایش توان سار معماری دانش منابع انسانی در سایه

پیش رو و با  های فرصتخلاقیت و نوآوری، تشخیص 

ز بازار و نیازهای شناختی مناسب و آگاهانه ا

سردمداران موفقیت در  عنوان به ؛ خود راکنندگان مصرف

های پژوهش یافته درنهایتحوزه فعالیت خود نشان دهند. 

رقابت مزیتی پایدار، سازمانی چابک، آن است که حاکی از 

چهار پیامد اصلی  پیشروسازمانی یادگیرنده و سازمانی 

به  توجه بامنظور  بدینمعماری دانش منابع انسانی است. 

کیفیت و سرعت توان اذعان داشت که میها یافته

، افزایش مستمر توانایی افراد، پذیری انطباقپاسخگویی، 

ترویج تفکر سیستمی، توانایی انتقال دانش در سازمان، 

بودن، ایجاد ارزش برای مشتری،  فرد منحصربه

اهداف یا کارکنان و روحیه بالای کارکنان  گذاری اشتراک

ای معماری دانش منابع انسانی است پیامده ترین مهماز 

با اجرای معماری  توانند می بنیان دانش های سازمانکه 

را دارا باشند. در خصوص وجوه  ها آندانش منابع انسانی 

های اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهش

وان نمود که پژوهش حاضر با صورت گرفته باید عن

 ( 5482سندکوه )و  (5483) روزیکیک و میکیک

معماری  ها آنهمخوانی دارد. بدین شکل که در پژوهش 

چارچوبی منسجم و یکپارچه برای دانش منابع انسانی 

، کیفیت و سرعت دانش کارکنان سازی ذخیرهاستخراج و 

سازمان  پذیری انطباقوری و پاسخگویی، افزایش بهره

 پذیری انطباقشود؛ کما اینکه در پژوهش حاضر قلمداد می

پیامدهای معماری دانش منابع  ازجملهو چابکی سازمان 

است. همچنین نتایج پژوهش حاضر  شده شناساییانسانی 

( دارای اشتراک است. در 5447کادی )ال با پژوهش

معماری دانش کارکنان ابزاری ( 5447کادی )پژوهش ال

است. با توجه به  شده شناخته وسعه و بازیابی دانشبرای ت

 عنوان بهاینکه در پژوهش حاضر نیز بازیابی و بهبود دانش 

معماری دانش منابع انسانی  ای حرفههای یکی از ویژگی

توان عنوان نمود که این دو پژوهش ؛ میشده شناسایی

دارای همخوانی هستند. در ارتباط با وجه نوآوری پژوهش 

زم به ذکر است که تا زمان انجام پژوهش، هیچ حاضر لا

پژوهشی که مبادرت به طراحی مدل معماری دانش منابع 

نموده باشد، یافت نشد.  بنیان دانشهای انسانی در سازمان

های پژوهش حاضر باید در خصوص محدودیت درنهایت

یا به عبارتی کم گفت که کم بودن ادبیات و مبانی نظری 

مرتبط با معماری دانش منابع مشابه  های پژوهشبودن 

  محدودیت پژوهش حاضر است. ترین مهم عنوان به انسانی

 

 پیشنهادات کاربردی -5-1

 در  بنیان دانشهای پژوهش حاضر به مدیران سازمان

جهت نیل به موفقیت و برای ورود به عرصه رقابت جهانی 

به  کند کهو توفیق در بازارهای داخلی پیشنهاد می

داشته  ای ویژهتوجه و عنایت معماری دانش منابع انسانی 

 و اجرای معماری دانش مبادرت ورزند. باشند

  باید در  بنیان دانشهای مدیران سازمانبدین منظور

 راستای اهداف و نیازهای اطلاعاتی حال و آینده خود

مدنظر ها، رفتارها و فرایندهای کارکنان دانشی را توانایی

بالای کارکنان،  وتحلیل تجزیهقدرت  چراکه دهند.قرار 

در کسب و شناسایی و یا  ها آنهای اقدامات و فعالیت

رفتارهای  تسهیم دانش و همچنین چرایی و چگونگی

کارکنان در فرایندهای مدیریت ضمن قرار دادن سازمان 

در مسیر تعالی و رشد؛ توانایی و قابلیت آن را در 

 پیرامون خود افزایش دهند.تأثیرگذاری بر محیط 

 های دانش ها پژوهش حاضر به سازمانبر مبنای یافته

تواند دانش کند که این رویکرد میبنیان پیشنهاد می

کارکنان را که به هر علتی منسوخ و کهنه شده؛ و به 

تواند وضعیت احتمال زیاد دارای اثرات منفی است و می

نموده و با انجام سازمان را به مخاطره اندازد، شناسایی 

هایی همچون بازیابی، تجزیه و تحلیل و اقدامات و فعالیت

یا آمایش دانش بتواند خطرات احتمالی و یا میزان 

 وابستگی به آن را کاهش دهد.

 بنیان های دانشهمچنین پژوهش حاضر به سازمان

کند تمامی تلاش و توان خود را در کسب و پیشنهاد می

ی نهفته در فرد( به کار گیرند. تسهیم دانش ضمنی )دانش

چرا که حاصل تزریق تخصص و تجربه فرد به دیگر 

تحول و تعالی در سازمان خواهد بود و دیری کارکنان 

نخواهد پایید که چنین سازمانی گوی سبقت را از دیگر 

 . ها خواهد ربودسازمان
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تری از مفهوم معماری دانش منابع انسانی را گسترده

بندی کسب کرد. همچنین با استفاده از فرایند رتبه

( به تحلیل روابط متغیر مذکور با مفاهیم IRPتفسیر )

 مرتبط بپردازند.

  های معماری دانش و پژوهش حاضر با توجه به قابلیت

های دانش بنیان توصیه می به سازمان هابراساس یافته

-کند که طراحی و نحوه چگونگی سازماندهی دانش می

ها؛ یادگیری و جذب اطلاعات توانند ضمن بهبود ارتباط

 جدید را پشتیبانی نمایند.

  بدیهی است دانش ابزاری استراتژیکی برای رویارویی

های محیطی است. این امر مستلزم آن با عدم اطمینان

بنیان با ارج نهادن به معماری های دانشسازمان است که

دانش منابع انسانی، ضمن بازیابی  و بهبود دانش بتوانند 

های منسوخ و کهنه خود را کنار گذاشته و متناسب دانش

با نیازهای خود دانش جدید را کسب نمایند تا با افزایش 

قدرت خلاقیت و نوآوری جایگاه خود را در عرصه رقابتی 

 بخشند. بهبود

 پیشنهاد برای تحقیقات آتی -5-2

 که عوامل  شوند میتوصیه آتی به پژوهشگران  درنهایت

گیری معماری دانش منابع انسانی را در بر شکل اثرگذار

گذاری معماری بسنجند و یا اثربنیان های دانشسازمان

دانش منابع انسانی را بر مفاهیم با نزدیک بودن معانی 

به  پژوهش حاضرمناسب مورد تحلیل و ارزیابی قرار دهند. 

کند؛ مدل معماری دانش پیشنهاد می پژوهشگران آتی

منابع انسانی را در قلمرو مکانی دیگر تدوین و ارائه نمایند 

ه و به این ترتیب، تا امکان مقایسات تطبیقی را فراهم آورد

 فهم 
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