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Abstract 
This research is aimed at designing and explaining human resource knowledge 

architecture model in knowledge-based organizations using interpretive structural 

approach. It is based on mixed method including both qualitative and quantitative 

sections. The research is an applied one in terms of purpose, which follows 

descriptive survey method in terms of nature and methodology. The statistical 

population of this study is composed of knowledge-based companies of Lurestan 

province of which 30 experts are selected as sample according to theoretical 

adequacy and purposive sampling method. Data collection tool contains semi-

structured interviews in the qualitative part of the research and a questionnaire in 

the quantitative section. To identify the factors, the data and information obtained 

from the interviews are analyzed using Atlas.ti software as well as the database 

coding method based on Strauss and Corbin approach, as a result of which the 

components and indicators of HRM are identified. In the quantitative part of the 

research, using the Matlab software and the interpretive structural modeling method, 

the final model of the research is designed. The findings of the study include HR 

architecture indicators and components of HRM model in knowledge-based 

organizations. 
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 چکیده
بنیان با استفاده از های دانشدر سازمان پژوهش حاضر باهدف طراحی و تبیین مدل معماری دانش منابع انسانی

صورت کیفی و کمی است که  های آمیخته و به رویکرد ساختاری تفسیری انجام پذیرفت. این پژوهش بر پایه پژوهش
های ازنظر هدف، کاربردی و حیث ماهیت و روش، توصیفی پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را شرکت

ها براساس اصل کفایت نظری و با استفاده از روش  نفر از خبرگان آن 30دهد که تشکیل میبنیان استان لرستان دانش
اند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش، مصاحبه نیمه ساختاریافته و در  شده گیری هدفمند انتخابنمونه

آمده از مصاحبه با  دست لاعات بهها و اط بخش کمی نیز پرسشنامه است. در بخش کیفی، برای شناسایی عوامل، داده
و روش کدگذاری داده بنیاد بر مبنای رویکرد استرواس و کوربین تحلیل شد و مؤلفه و  Atlas.tiافزار استفاده از نرم

های معماری دانش منابع انسانی شناسایی شدند. همچنین در بخش کمی پژوهش، با استفاده از  شاخص
های پژوهش شده است. یافته اختاری تفسیری مدل نهایی پژوهش تدوین و ارائهسازی س و روش مدل Matlabافزار نرم

های های معماری دانش منابع انسانی و ارائه مدل معماری دانش منابع انسانی در سازمان ها و مؤلفه دربرگیرنده شاخص
 .بنیان استدانش

 بنیانهای دانش ساختاری تفسیری، سازمانمعماری دانش، معماری دانش منابع انسانی، رویکرد  ها: كلیدواژه
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 مقدمه
یابیم که مناسبات  های سریع و روزافزون در طی سالیان اخیر درمی با نگرشی دقیق به پیشرفت

گمان گیری است. تغییر و تحولاتی که بیها در حال شکلای در بنیان سازمانو تحولات تازه

های تغییر و دگرگونیسابقه، های بیصتهای کشنده، فرشماری همچون رقابتهای بیشگفتی

: 9091، 9و عبدالزبور بالامورگانها به بار خواهد آورد )و نیازهای متنوعی را برای سازمانگیر نفس

های جدید و حرکت پرشتاب جوامع بشری و سازمانی به  (. از طرفی با پیدایش فلسفه و فنّاوری85

ها و رویکردهایی برای طور پیوسته در پی روش بهها طلبد که سازمانسمت جوامع دانشی؛ می

رقابت توان اذعان داشت که دیگر تطبیق خود با موقعیت متحول امروزی باشند. به عبارتی، می

های گذشته برای مقابله با تهدیدات محیطی کاری بیهوده  حل و یا استفاده از راه کردن بر سر قیمت

ارائه قابلیت ˓جدید دانشاز طریق ها باید سازمان بتبرای پیشی گرفتن در رقارو،  است. ازاین

های مختلف تضمین نمایند. بدین  را داشته تا کامیابی خود را در عرصهمحصولات و خدمات نوین 

کشاند اهمیت خود را به رخ سایر عوامل میو  گشایدعنوان مزیت رقابتی چهره می به دانشمنظور 

ترین منابع راهبردی جهت ترین و حیاتینی یکی از اصلی(. دانش سرمایه انسا74: 9091، 9)جیمز

رود اتکا برای فتح بازارهای جدید به شمار می پیش برد اهداف سازمان و درواقع تنها منبع قابل

ها ما را به سمت مفاهیم و  (. بدیهی است که درک این واقعیت399: 9098، 3)زیم و همکاران

 مکان و چگونگی کسب و تبادل دانش برای منظور مشخص ساختن رویکردهای جدیدی به

سازد. این رویکرد در های حاصل از آن رهنمون می مفید و مؤثر به تغییرات و فرصت واکنش

شود. پارادایمی که با از آن یاد می 7ادبیات مدیریت تحت عنوان معماری دانش منابع انسانی

ای سازمان به یک ضرورت مبدل گشته منظور بق ساز در حوزه دانش به افزا و آینده ارزش حلی راه

ای منطقی از اصول و استانداردها مهندسی زیرساخت است. معماری دانش منابع انسانی با مجموعه

دهی، ذخیره،  کند. درواقع نحوه کسب، خلق، سازمانمدیریت دانش کارکنان را هدایت می
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: 9003، 9ویکارامیسنگهکند )کارگیری دانش را برای سرمایه انسانی مشخص می و به اشتراک

911.) 

یی ها سازمان وتاز تاخت، هزاره جدید را جولانگاه تطلاعااعصر  های یچیدگیپبدون شک 

و با استفاده از آن در  درآوردهی دانش را به خدمت های متحیرکننده یتقابلخواهد کرد که 

ین، باوجودا(. 3: 9098، 9عمل نمایند )گووندر و همکاران تر موفقیر رقابت جهانی، گ نفسماراتن 

ین و تر بزرگتواند  یمی صحیح از دانش بردار بهرهاند که  یافتهدربه نیک  ها سازمانبسیاری از 

ها باشد تا راهی نو در فرایند  یاستراتژین سلاح راهبردی در راستای بازآفرینی و نوسازی تر مهم

فزون مشخص کردن ساختار پایگاه فراهم آورد. همین امر اهمیت روزا ها آنتولید ثروت را برای 

پیوستن اجزای دانش، چگونگی تبدیل و تحول اطلاعات به دانش را  به همدانش، نحوه 

(.در محیط 991: 9314نمایان ساخته است )عبدالهی و حسین زاده،  ها سازمانازپیش برای  یشب

سرعت  ترین متغیرکلیدی برای کاهش فشارهای ناشی از یاساسامروزی، دانش  وکار کسب

و ها چالشگونه  یناهرگونه تعللی در پاسخ سریع به  چراکهشود  یمتغییرات و نوآوری تلقی 

یری را بر پیکره سازمان تحمیل خواهد کرد. بر این اساس، ناپذ جبرانی ها خسارتفشارها قطعاً 

اهی بر های اخیر خود گوو استفاده بهینه و مؤثر از این رویکرد باارزش طی دهه مند نظامبرخورد 

یان بن دانشهای یژه سازمانو بهی کنونی ها سازماندر  بحث قابلبنابراین، مسئله مهم و ؛ این ادعاست

ظرفیت و شوند و با داشتن  یمکه قلب تپنده و موتور محرک اقتصادهای مبتنی بر دانش محسوب 

گیری از جلو؛ سهم بسزایی در پیشرفت، های جدید ها و فرصت سازوکار ایجاد و عرضه خلاقیت

کنند، جوامع ایفا می دانشگاهی و رونق اقتصادی یلانالتحص فارغیری کارگ به، مهاجرت نخبگان

ی، ذخیره، اشتراک و ده سازمانمسئله معماری دانش منابع انسانی و چگونگی کسب، خلق، 

بنیان با های دانشرو، لازم و ضروری است که مدیران سازمان ینازایری دانش است. کارگ به

اندوختن و  ،ردنآو به دستشناخت و آگاهی کافی از پدیده معماری دانش منابع انسانی بتوانند با 

بنابراین، با ؛ برای نیل به بصیرت و رسالت سازمان خویش تلاش نماید دانش عمنابع مناسب زیوت
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های ازماناخص در س طور بهی و طورکل بهتوجه به اینکه رویکرد معماری دانش منابع انسانی 

است. لذا پژوهش حاضر بر آن است تا با استفاده از  قرارگرفته توجه موردیان کمتر بن دانش

 رویکرد ساختاری ـ تفسیری مدلی را در جهت معماری دانش منابع انسانی تدوین نماید.

 

 مروری بر مبانی نظری

 دانش منابع انسانی
های گوناگون  زاعی است که در حوزه( معتقدند دانش دارای مفهومی انت9095) 9وانگ و هو

رغم  شناسی، مدیریت و ... معانی خاص خود را دارد. ولی علی همچون فلسفه، روانشناسی، جامعه

: 9098، 9تلاش محققان هنوز مفهوم شناسی دقیقی از آن ارائه نشده است )ویپیوایانگکول و تنگ

د و مصادیق این امر را بیشتر شناخت و توان با آشنایی با تعاریف گوناگون، ابعا درهرحال، می(. 8

( دانش را اطلاعاتی کاربردی و 9007) 3گرانت و بادن فولر. آن را بهتر به کار گرفت

کند. کینتان و  های نوآورانه تعریف می ها و استراتژی شده برای توسعه قابلیت دهی سازمان

باشد که  ها می ها و شناخت رزشاسیال از تجربیات ساختاریافته،  ای ( دانش آمیزه9099) 7همکاران

: 9091، 5کند)ولف و بوتلکارگیری درست و صحیح آن مزیت رقابتی برای سازمان ایجاد می به

کنند  ای تلقی می عنوان بینش و فهم انباشته  ( دانش را  به9000) 6(. همچنین باسی و همکاران90

گیرند. درواقع دانش را نوعی  که کارکنان یک سازمان برای انجام وظایف خود آن را به کار می

ها وظایف خود را در تبعیت از اهداف سازمان انجام  بینند که آن تفکر و توجه افراد می

( دانش منابع انسانی را منبع 9095) 8(. هایزمن و اولسون913: 9097، 4دهند)رویال و همکاران می

دارند که برای اطمینان از عملکرد عالی سازمان لازم و ضروری  قدرت و کلید موفقیت بیان می
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(. دانشی که در اختیار منابع انسانی قرار دارد یا به عبارتی نیروی 93: 9096، 9است )نیک بونتیس

یی از مهارت، تجربه و قدرت شناختی بالا؛ ضمن افزایش ارزش انسانی که دارای سطح بالا

های مؤثرتری در هنگام مواجه با مسائل و  حل توانند تصمیمات، فرایندها و راه های دیگر می سرمایه

( 9115) 3(. همچنین نونوکا و تاکوچی9469: 9098، 9ها برای سازمان ایجاد نماید)تسی بحران

کنند. زیرا  مدار را ارزشمندترین دارایی سازمان عنوان می انسانی دانش دانش منابع انسانی یا منابع

های بنیادینی در ساختار، طبیعت و طرز کار نظام اقتصادی به  ها با دانش خود قادرند دگرگونی آن

ها  کندکه در سده بیست و یکم کدام سازمان ها است که تعیین می وجود آورند. درواقع دانش آن

 (.99: 9094، 7ها از صحنه رقابت کنار خواهند رفت )اتاپتتو و راناوک زمانستاره و کدام سا

 معماری دانش منابع انسانی
خورد. آنجا که های مرتبط با علوم ساختمانی به چشم می بیشتر در رشته 5اصطلاح معماری

گیری از تجارب خود، طرحی از چگونگی ساخت عمارت را ترسیم معمار با نگاهی جامع و بهره

های خاص و به عبارتی هر جا که لازم باشد  ها، نیازمندیکند. اما باگذشت زمان، پیچیدگییم

طور توأم مدنظر قرار گیرند؛ بحث معماری مطرح خواهد شد. براین اساس،  ساختار و رفتار به

های مختلف بخصوص مدیریت با طرح مباحثی  ها و رشته تدریج در حوزه موضوع معماری به

 توجه قرار گرفت ... مورد، معماری دانش و4، معماری منابع انسانی6ی سازمانیهمچون معمار

دانش  یساز از مدل معماری دانش اصطلاحاً( 9000) 1(. سوا95: 9094، 8)مکووسکی و وانگ

معماری دانش منابع انسانی با ارائه چارچوبی اطلاعات خام  و معتقد است که گیردنشئت  می

ها و اطلاعات  کند. درواقع با طراحی سیستمی تمام دادهلی تبدیل مینیروی کار را به دانش عم
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: 9095، 9)سندکوهل کند ها را به یک ابزار قدرتمند تبدیل می شده را به هم مرتبط و آن  پراکنده

( نیز معماری یا مهندسی دانش را ابزاری مهم برای ارزیابی دانش ضمنی نیروی 9005) 9(. بوشما34

یکپارچه برای تبیین، استنتاج و حفظ دانش کارکنان در راستای اهداف انسانی، چارچوبی 

دیگر، آن را رویکردی مفهومی که ارتباط بین مأموریت،  عبارتی  به استراتژیک سازمان و یا

 کند؛ تعریف کرده استصورت مجزا درآمده را برقرار می اهداف و مقاصدی که در طی برنامه به

(. معماری دانش منابع انسانی، یعنی ایجاد ساختاری برای 751: 9094، 3)روزیکیک و میکیک

منظور فهم و اثرگذاری بیشتر آن در سازمان؛ درواقع ساختار پایگاه دانش را  به کلیت دانش

هم پیوستن اجزای دانش، چگونگی تبدیل، تحول اطلاعات به دانش و  مشخص و نحوه به

(. در جدول شماره یک 997: 9314حسین زاده، دهد )عبدالهی و  چگونگی انتقال آن را ارائه می

 شده است. برخی از تعاریف معماری دانش منابع انسانی ارائه

 
 . تعاریف معماری دانش منابع انسانی9 جدول

 منبع تعاریف ردیف

9 
دهی و استفاده از  مشخص کردن نیازهای فنّاوری برای ایجاد، گرفتن، سازمان

 های دانش دارایی
 (.1: 9094، 7همکاران)دراگنی و 

9 
های منظم و دقیق دانش برای تعیین اینکه چه دانشی در کجای سازمان  ارزیابی

 شده است. ذخیره
 (.760: 9094)روزیکیک و میکیک، 

 (.943: 9090، 5)کامهاوی های متعدد برای حفظ ارتباط در سازمان آسان ساختن اتصالات و ایجاد فرصت 3

 (.79: 9006، 6)هولم و همکاران حمایت از فرایندهای عملیاتی و مدیریتی در سازمانایفای نقش اصلی در  7

 (9008، 4)اورز منظور کسب منافع رقابتی طراحی چارچوبی خاص برای دانش کارکنان به 5

 (59: 9005، 8)تیوگو های سیستم مدیریت دانش سازمان هدایت زیرساخت 6

 

1. Sandkuhl 

2. Boschma 

3. Ruzicic & Micic 

4. Dragoni, Tonell & Moretti 

5. Kamhawi 

6. Holm, Olla, Moura & Warhaut 

7. Evers 

8.Tyugu 
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منطقی و استانداردهای مهندسی )طراحی سطح بالا،  ایپدیده معماری دانش با مجموعه

مدیریت  سازی، حمایت و مدیریت( راهنمایی برای زیرساخت طراحی تفصیلی، انتخاب، پیاده

بنابراین، هر سازمانی که در جستجوی طراحی سیستم مدیریت دانش باشد،  دانش سازمان است.

اشد )محمدی فاتح و جوکار، صحیح حساس بطور بدون شک باید در ترسیم معماری خود به 

ها و ابعاد های صورت گرفته در خصوص شاخص(. با توجه به مطالعات و پژوهش939: 9319

های معماری دانش منابع انسانی بااستفاده از مدل  معماری دانش منابع انسانی، در این پژوهش مؤلفه

طور مختصر  و هر یک به( در شکل شماره یک ارائه 9007) 9( و اسنایمن و کروگر9009) 9چوران

 تشریح شده است.

( توانایی منابع انسانی به سطح بالایی از 9096) 7به عقیده اولسن :3توانایی منابع انسانی

: 9098، 5)باردولت و همکاران شود های نظری و تحلیلی اطلاق می تحصیلات، تجربه و مهارت

دانش فنی و عملی بالا، کسب دانش  با گونه کارکنان در سازمان (. درواقع توانایی و قابلیت این84

ها،  ها و رویارویی با چالشهای ارتباطی، انگیزش، توانایی کشف فرصتکارگیری آن، مهارت و به

 (.5: 9098، 6شوند )آتاپاتوها و اطلاعات شناخته میوتحلیل و ترکیب و تفسیر داده قدرت تجزیه

ه نیروی انسانی در محیطی که فرایندهای : اشاره به رفتارهایی دارد ک4رفتار منابع انسانی

 8(. تانگن1: 9007دهند)اسنایمن و کروگر،  دهد؛ از خود بروز میمدیریت دانش در آن رخ می

( معتقد است که مجموعه اقدامات و رفتارهایی که کارکنان در فرایندهایی همچون 9007)

و نگهداری آن در راستای خود گیری از دانش شناسایی، اکتشاف، توسعه، اشتراک و توزیع، بهره

های سازمان برای تطبیق سریع با نیازهای مشتریان ها و تواناییشکوفایی و همچنین افزایش قابلیت

 (. 934: 9098، 1گیرند)کنتو، شوجاحت، حسین، نواز و علیبه کار می
 

1.Chevron 

2.Snyman & Kruger 

3.Human Resource Ability 

4. Olsen 

5. Bardolet, Sellens & Royo 

6. Atapattu 

7.Human Resource Behavior 

8. Tangen 

9. Kianto, Shujahat, Hussain, Nawaz & Ali 
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 (4009؛ چوران، 4002 )اسنایمن و كروگر، های معماری دانش منابع انسانی . شاخص9شکل 

 

باشند.به فرایندها دربرگیرنده چگونگی انجام کار می :9فرایند )شیوه عمل( منابع انسانی

کند. چرا کارکنان های منابع انسانی را بیان میعبارتی فرایندها چرایی و چگونگی انجام فعالیت

ان دانشی با چگونگی یا کنند؟ بدین ترتیب، کارکن اقدام به کسب، شناسایی و یا تسهیم دانش می

)چوران،  رسانند ها یاری می شیوه عمل خود )فرایندها( سازمان را در دستیابی به اهداف و مأموریت

، سازی شناسایی، خلق، ذخیره)محور با کمک این فرایندها  منابع انسانی دانش (. درواقع99: 9009

( نتیجه 9009) 9مثال: کلانتن و همکاران عنوان زنند. به...( رشد و تعالی سازمان را رقم میتسهیم و

)مبادله دانش افراد با یکدیگر( را پاسخگویی سریع به نیازهای مشتری،  اشتراک یا تسهیم دانش

کنند )علامه و همکاران، شناخت بازار و نوآوری و همچنین تسهیل در تغییرات سازمانی عنوان می

9315 :757.) 

کند که کارکنان فناوری این قابلیت را ایجاد می :3انسانیمنابع  )ابزار مورداستفاده( فناوری

 

1.Human ResourceProcess 

2. Calantone et al 
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شناسایی، کسب، ایجاد و به اشتراک گذاشتن دانش عمل نمایند. لوپز و  درزمینهبهتر بتوانند 

سازی وظایف خاص، تبدیل دانش ضمنی  ( فناوری از استاندارسازی و اتوماتیک9001) 9همکاران

)میشرا  کندسازی دانش حمایت و پشتیبانی می برای ذخیرههای لازم  به دانش آشکار و از مکانیسم

 (.999: 9098، 9و همکاران

صورت الکترونیکی  یعنی پایگاه دانش مشارکتی که به: 3منابع انسانی محتوا )پایگاه دانش(

. به عبارتی محتوا یا مضمون در معماری دانش منابع انسانی به تجمیع و شده است استخراج

اسنایمن و ) استفاده از تکنولوژی اشاره داردبا  تولید شده های ه دانش( دادهسازی )پایگا ذخیره

شده را،  ترین پایگاه دانش )محتوا( توزیع ترین و مهم ( بزرگ9005) 7داروچ. (90: 9007کروگر، 

معتقد است اگر این دانش ضمنی به مدت  ؛ وکند شده در ذهن کارکنان عنوان می دانش انباشته

)داروچ،  تواند بر ارزش خود بیفزاید ها باقی بماند؛ سازمان نمی ار افراد و گروهطولانی در اختی

9005 :908.) 

 

 پیشینه پژوهش
( در پژوهشی اذعان داشتند که معماری دانش کارکنان تأثیر 9314) عبدالهی و حسین زاده

آنان دارد. ورعی و همکاران  شناختی سازی روانسازمانی، توانمند مثبت و معناداری بر هویت

، معماری دانش مقوله( با انجام پژوهشی تلاش کردند ضمن بررسی ابعاد گوناگون 9315)

ایج، حکایت از نت نهاد نمایدپیش مقیاس کلانهای سازمان چارچوبی را جهت معماری دانش در

ها بیان  آنرا دارد.  مقیاس های کلان سازمانمدیریت دانش در  تارچوب جهودمندی این چس

متبوع یاری  های سازمانتواند به طراحان جهت معماری دانش می های این پژوهشیافتهداشتند که 

عنوان نوعی فلسفه  ( در پژوهش خود از معماری دانش به9313. عابدینی بلترک و نیلی )رساند

شاره صورت فردی و اجتماعی ا کنند که برساختن دانش توسط یادگیرندگان به یادگیری یاد می
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های سازند. یافته ها یا عقاید موجود می واره دارد که یادگیرندگان دانش خود را براساس طرح

( نیز حاکی از آن است که زمانی که کارکنان دانش و تجربه خود یا به عبارتی 9091) 9نجیراینه

زمان دهند خلاقیت و نوآوری در ساتخصص و اندوخته خود را در اختیار دیگر همکاران قرار می

تواند ( در پژوهش خود اذعان داشتند که فناوری می9098) میشرا و همکارانیابد. افزایش می

توانند با ها و اقدامات معماری دانش منابع انسانی را تسهیل بخشد بدین ترتیب کارکنان میفعالیت

نش بهتر استفاده از فناوری در تحقق وظایفی همچون کسب، تسهیم، ذخیره سازی و سازماندهی دا

( معتقدند که نیروی انسانی با مجموعه 9098از قبل عمل نمایند. همچنین کنتو و همکاران )

با کشف دانش و اطلاعات جدید، های مدیریت دانش های خود در زیر ساختاقدامات و فعالیت

های خود با دیگر کارکنان و ذخیره سازی دانش ضمن افزایش مهارت ها و توانایی تسهیم تجربه

( نیز 9094روزیکیک و میکیک ) ای خود شایستگی سازمان را در محیط رقابتی نیز بالا می برنده

در پژوهش خود معماری دانش منابع انسانی را چارچوبی منسجم و یکپارچه برای استخراج و 

کنند و معتقدند این رویکرد ابزاری مناسب جهت تحقق  سازی دانش کارکنان قلمداد می ذخیره

در برابر  پذیری کیفیت و سرعت پاسخگویی و همچنین افزایش انطباق اتژیک سازمان،اهداف استر

( حاکی از آن بود که 9094باشد. نتایج پژوهش دراگنی و همکاران )تغییرات محیطی می

طور مستقیم و غیرمستقیم ساختارهای پیچیده و پویا اطلاعاتی ایجاد  کارگیری معماری دانش به به

ها و حمایت از تصمیمات به  دهد تا در راستای بهبود فعالیت را به سازمان می کرده و این قابلیت

( با بررسی رابطه مدیریت دانش و معماری دانش 9093) 9نحوه مطلوبی استفاده نماید. دالریک

مند امکان آشکار دانش مورد نیاز سازمان و  ای نظام گونه کارکنان بیان کرد که مدیریت دانش به

... را برای دستیابی به اهداف ، استفاده ودهی ی موردنیاز جهت ایجاد، سازمانکلیۀ فرایندها

منظور رخ دادن فرایندهای مدیریت دانش  آورد و در مقابل معماری دانش به سازمانی فراهم می

( نشان داد که معماری دانش کارکنان 9095) 3گیرد. پژوهش سندکوه برداری قرار می مورد بهره
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وری سازمان را  پذیری سازمان در برابر تغییرات محیطی، بهبود بهره ت و انعطافضمن افزایش قابلی

( در پژوهش خود رویکرد معماری دانش را عنصری لازم و 9099) 9نیز در پی دارد. همچنین تام

منظور دستیابی  دهی دانش، به دست آوردن، اندوختن و توزیع منابع دانش بهضروری برای سازمان

( در پژوهش خود نشان داد که معماری دانش با ارائه 9008کند. اورز )انی بیان میبه اهداف سازم

آوری دانش را در راستای موفقیت در بازارهای رقابتی تسهیل  چارچوبی ساختاریافته جمع

سازی معماری  ( در پژوهش خود بیان داشت که در صورت ایجاد و پیاده9003کادی )نماید. ال می

طور مدام در دسترس سازمان قرارگرفته و سازمان این قابلیت را  دانش موجود بهدانش کارکنان، 

( نیز در پژوهش خود اذعان 9000. لاسنیک )برای توسعه و بازیابی دانش خود کسب خواهد کرد

منظور حمایت  گیرد و به داشت که معماری دانش هم دانش صریح و هم دانش ضمنی را در برمی

 شود. وکار طراحی می سباز معماری اطلاعات و ک

 

 شناسی پژوهش روش
صورت کیفی و کمی و در پارادایم استقرایی و  پژوهش حاضر بر پایه پژوهش آمیخته و به

قیاسی است؛که از نظر هدف، کاربردی و از حیث ماهیت و روش، توصیفی پیمایشی است. چون 

ی پژوهش به تفکیک در شناس های آمیخته قرار دارد؛ باید روش پژوهش حاضر در زمرۀ پژوهش

بنیان در استان لرستان  های دانش بخش کمی و کیفی ارائه گردد. جامعه آماری پژوهش را شرکت

شرکت است که در 96ها برابر  آمده تعداد آن دست دهد که با توجه به اطلاعات به تشکیل می

ین ترتیب، جامعه باشند. بد های صنعتی، خدماتی، تولیدی و داروسازی مشغول به فعالیت می حوزه

بنیان استان لرستان  های دانش آماری پژوهش خبرگان متشکل از مدیران ارشد و میانی شرکت

گیری هدفمند )لازم به ذکر است که در روش نمونه گیری  باشند که با استفاده از روش نمونه می

است به  هدفمند کسانی که اطلاعات و درک آن ها در زمینه مورد بررسی بسیار زیاد و عمیق

عنوان نمونه انتخاب می شوند. به این ترتیب در پژوهش حاضر اعضای نمونه با توجه به پدیده 

 

1. Tom 
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مورد بررسی بر مبنای میزان دانش، تخصص و تجربه آنها که شرح آن در جدول شماره چهار ارائه 

 عنوان اعضای نمونه نفر به 30 شده است، انتخاب شده اند( و براساس حوزه فعالیت تعداد

شده است. بدین شکل که از هر حوزه )صنعتی، خدماتی، تولیدی و داروسازی( براساس  انتخاب

آوری گردید. ابزاری  جمع ها و اطلاعات موردنیاز اصل کفایت نظری تا سرحد اشباع داده

گردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش مصاحبه نیمه ساختاریافته است که در آن با ارائه 

های جدید نظرات خود ز پاسخگویان درخواست می شود آزادانه برای کسب ایدهسوالاتی مشابه ا

را بیان کنند. همچنین روایی و پایایی ابزاری گردآوری اطلاعات در بخش کیفی به ترتیب با 

و آزمون کاپای ـ کوهن تأیید شد. همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در  CVRاستفاده از ضریب 

ه روایی و پایایی آن به ترتیب با استفاده از روایی محتوا و آزمون بخش کمی پرسشنامه است ک

 افزار استفاده از نرمآمده از مصاحبه با  دست های به مجدد تأیید شد. در بخش کیفی پژوهش، داده

Atlas.ti  و روش تحلیل داده بنیاد بر مبنای رویکرد استرواس و کوربین در خصوص کدگذاری

ها  ماری دانش منابع انسانی شناسایی شدند. لازم به ذکر است که دادههای مع و مؤلفه تحلیل شد

ها تحلیل شد.  ها و مؤلفه براساس شیوه کدگذاری باز، محوری و انتخابی و درنهایت ایجاد مقوله

( مدل ISMسازی ساختاری تفسیری ) همچنین در بخش کمی پژوهش، با استفاده از رویکرد مدل

شده است. علاوه براین، برای سازگار کردن ماتریس دستیابی اولیه از  نهایی پژوهش تدوین و ارائه

سازی ساختاری  شده و مدل نهایی با استفاده از رویکردمدل ( استفاده Matlabافزار مطلب ) نرم

همچنین در خصوص مقدار روایی و پایایی پژوهش در بخش . آمده است دست ( بهISMتفسیری )

از متخصصان درخواست می شود تا هرآیتم را  CVR ی تعیینبراکیفی لازم به ذکر است که 

« ضرورتی ندارد»و « مفید است ولی ضرورتی ندارد»، «ضروری است»براساس طیف سه قسمتی

 .ها مطابق فرمول زیر محاسبه می گرددبررسی نماید. سپس پاسخ
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 N اند وتعداد متخصصانی است که به گزینه ی ضروری پاسخ داده  n_E در این رابطه

اعتبار محتوای  بزرگتر باشدتعداد کل متخصصان است. اگر مقدار محاسبه شده از مقدار جدول 

نفر بوده است، بر اساس  30ود. با توجه به اینکه تعداد پاسخ دهندگان آن آیتم پذیرفته می ش

در پژوهش   CVRد. از آنجا که ضریب باش 33/0باید بیش از    CVR، ضریب   CVRجدول 

محاسبه شده است، می توان گفت که ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر از  53/0حاضر 

در جدول زیر نمایی کلی از ارزیابی متخصصین در خصوص  روایی مناسبی برخوردار است.

 روایی سوالات مصاحبه نشان داده شده است. 
 

 خصوص روایی سوالات مصاحبه . ارزیابی متخصصین در4 جدول

 سوالات
ضروری 

 است

مفید است ولی 

 ضرورتی ندارد

ضرورتی 

 ندارد

9 
تواند  های منابع انسانی چه تأثیری می ها، رفتار و قابلیت توانمندی

 در کسب، تسهیم، ذخیره سازی دانش داشته باشد؟
93 3 7 

9 

تحلیل وجود نیروی انسانی با تجربه و دارای قدرت بالای تجزیه و 

تواند به  در امر داده ها و اطلاعات چه پیامدهایی برای سازمان می

 ارمغان آورد؟

93 5 9 

3 
چگونگی سامان دهی، تحول و انتقال دانش توسط کارکنان به چه 

 رساند؟ طریقی سازمان را در دستیابی به اهدافش یاری می
93 4 0 

7 
دانش چه عواملی باعث اجرای موفقیت آمیز دانش و هدایت 

 شود؟ ضمنی کارکنان می صریح و
93 6 9 

5 
وژی در تسهیم، ذخیره سازی، کشف استفاده منابع انسانی از تکنول

 ... دانش چه فوایدی برای سازمان به همراه خواهد داشت؟و
93 9 5 

6 

داشتن کارکنانی با دانش فنی و عملی بالا، مهارت های ارتباطی 

... دانش چه نتایجی برای و انگیزه بالا در کسب و تسهیم و مناسب

 سازمان در پی دارد؟

93 7 3 

 

همچنین در پژوهش حاضر برای سنجش پایایی اطلاعات گردآوری در بخش کیفی، از 

 با توجه به فرمول زیر استفاده شده است.  ضریب کاپای کوهنروش 

http://spss-iran.ir/
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نیز  pe که در مورد آن ها توافق هست برابر است با نسبت واحدهایی po ر این رابطهد

بر اساس محاسبات انجام شده  .نسبت واحدهایی است که احتمال می رود توافق تصادفی باشد

است که حاکی از میزان مناسب پایایی برای  46/0ضریب کاپای کوهن در پژوهش حاضر برابر با 

خصوص کاپای کوهن در  ابزار گردآوری اطلاعات است. در شمایی کلی ارزیابی متخصصین در

 جدول شماره سه ارائه شده است. 
 

 . پایایی كاپای كوهن در خصوص سوالات مصاحبه3جدول 

 احتمال شانس وجود توافق سوالات

9 
تواند در کسب،  های منابع انسانی چه تأثیری می ها، رفتار و قابلیت توانمندی

 تسهیم، ذخیره سازی دانش داشته باشد؟

87/0 39/0 

9 
نیروی انسانی با تجربه و دارای قدرت بالای تجزیه و تحلیل در امر  وجود

 تواند به ارمغان آورد؟ ها و اطلاعات چه پیامدهایی برای سازمان می داده

3 
چگونگی سامان دهی، تحول و انتقال دانش توسط کارکنان به چه طریقی 

 رساند؟ سازمان را در دستیابی به اهدافش یاری می

7 
ضمنی  عواملی باعث اجرای موفقیت آمیز دانش و هدایت دانش صریح وچه 

 شود؟ کارکنان می

5 
... دانش وژی در تسهیم، ذخیره سازی، کشف واستفاده منابع انسانی از تکنول

 چه فوایدی برای سازمان به همراه خواهد داشت؟

6 
و  مناسبهای ارتباطی  داشتن کارکنانی با دانش فنی و عملی بالا، مهارت

 ... دانش چه نتایجی برای سازمان در پی دارد؟انگیزه بالا در کسب و تسهیم و
 

 می باشد. 46/0که با توجه به فرمول فوق ضریب کاپای کوهن برابر 

 

 های پژوهش یافته

 های جمعیت شناختی الف( یافته
 شده است. ارائه های جمعیت شناختی اعضای نمونه موردبررسی ویژگی 7در جدول شماره 
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 های جمعیت شناختی نمونه . ویژگی2 جدول

 تعداد سن حوزه فعالیت تعداد سن حوزه فعالیت

 خدماتی

30-70 1 

 تولیدی

30-70 8 

79-50 97 79-50 95 

 4 به بالا 59 4 به بالا 59

 تحصیلات تحصیلات
 1 لیسانس 7 لیسانس

 97 لیسانس فوق 98 لیسانس فوق

 6 دکتری 8 دکتری

 سابقه كار سابقه كار

 6 90کمتر از  4 90کمتر از 

90-90 95 90-90 96 

 1 90بیشتر از  8 90بیشتر از 

 صنعتی

 سن

 داروسازی

 سن

30-70 6 30-70 90 

79-50 96 79-50 97 

 6 به بالا 59 8 به بالا 59

 تحصیلات تحصیلات

 6 لیسانس 3 لیسانس

 90 لیسانس فوق 91 لیسانس فوق

 97 دکتری 8 دکتری

 سابقه كار سابقه كار

 8 90کمتر از  1 90کمتر از 

 
90-90 93 

 
90-90 96 

 6 90بیشتر از  8 90بیشتر از 

 های بخش كیفی یافته( ب
های معماری دانش  ها و مؤلفه ای از شاخص در این بخش با استفاده ازنظر خبرگان مجموعه

های معماری دانش منابع انسانی با  ها و مؤلفه شناسایی شد. بنابراین، استخراج شاخصمنابع انسانی 

و با کمک کدگذاری )کدگذاری باز،  Atlas.ti افزار ها با کمک نرم بررسی متون مصاحبه
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محوری و انتخابی(؛  انجام گرفت. لازم به ذکر است که در پژوهش حاضر شیوه کدگذاری 

و براساس رویکرد استرواس و کوربین صورت پذیرفته است.  برمبنای روش گرندد تئوری

کدباز از مصاحبه در خصوص پدیده مورد مطالعه بدست آمد. و  369همچنین در فرایند تحلیل 

کد به عنوان کدهای محوری انتخاب شد. و در  71سپس بر مبنای کدهای باز به دست آمده تعداد 

مشخص گردید. لذا در جدول شماره پنج به بخشی  کد به عنوان کدهای انتخابی99نهایت تعداد 

های معماری دانش منابع انسانی اشاره  ها و مؤلفه از فرایند تحلیل کدگذاری برای تعیین شاخص

 شده است. 

 
 های معماری دانش منابع انسانی ها و مؤلفه . شاخص5 جدول

 كدهای باز كدهای محوری كدهای انتخابی 

دستاوردهای  

معماری دانش 

 منابع انسانی

سازمانی چابک، 

سازمانی یادگیرنده، 

سازمانی بامزیت رقابتی 

 پایدار، سازمانی پیشرو

کیفیت و سرعت پاسخگویی، 

پذیری، افزایش مستمر  انطباق

توانایی افراد، ترویج تفکر 

سیستمی، توانایی انتقال دانش در 

فرد بودن، ایجاد  سازمان، منحصربه

ارزش برای مشتری، 

ری اهداف یا گذا اشتراک

 کارکنان، روحیه بالا کارکنان

عرضه سریع کالا و خدمات، کیفیت پاسخگویی، 

آمادگی سازمانی، انطباق پذیری بالا، ترویج یادگیری، 

 رشنگیادگیری مستمر، ترویج کلی نگری به مسائل، 

، قابلیت و تبحر در تبادل دانش، عرضه سیستماتیک

تر از رقبا، دانش و تجربیات ارائه کالا و خدمات بر

تقلیدناپذیری، تولید سفارشی، مشتری مداری، مدیریت 

احساس  بر مبنای هدف، مشارکت با کارکنان،

 ، تقویت روحیهارزشمندی در محیط کار

های  مشخصه

موقعیتی معماری 

 دانش منابع انسانی

شناخت بهتر بازار و 

مشتری، افزایش 

خلاقیت و نوآوری، 

تسهیل و حفظ 

ارتباطات، همسویی 

 دانش با اهداف سازمانی

ها و نیازها،  شناسایی دقیق خواسته

کشف درک بهتر نیات رفتاری، 

ها،  کارگیریایده ، بهچیزهای جدید

ها و تهدیدها، تشخیص فرصت

های  آسان ساختن اتصالات، جریان

موقع، وجود  ارتباطی مناسب و به

تعامل و تعاون بین کارکنان، ارائه 

دانش صحیح در راستای 

ها، تناسب دانش با  مأموریت

 هااستراتژی

شناخت بازار، اهمیت به خواسته مشتری، درک رفتار 

مصرف کننده، شناسایی نیات مشتری، خلاق بودن 

سازمان، تفکر خلاقانه، ترویج و اشاعه نوآوری، تداوم 

نوآوری، تجزیه و تحلیل محیط بیرونی، شناخت 

طی، روان تهدیدات محیطی، تسهیل در جریان های ارتبا

سازی جریان های اطلاعاتی، مهارت ارتباطی، ارتباطات 

بهنگام، تعاملات سازنده، ارتباطات اثربخش و کارآمد، 

اهمیت دانش در تدوین مأموریت، ارائه دانش صحیح 

متناسب مأموریت ها، تناسب دانش با اهداف، کاربرد 

 دانش در استراتژی
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 معماری دانش منابع انسانیهای  ها و مؤلفه . شاخص5 جدولادامه 
 كدهای باز كدهای محوری كدهای انتخابی 

های  ویژگی
ای معماری  حرفه

 دانش منابع انسانی

بازیابی و بهبود دانش، 
ممیزی دانش، هدایت 

دانش ضمنی و صریح، 
آمیز  سازیموفقیت پیاده

 دانش

توسعه دانش، استخراج دانش، 
بررسی و سنجش دانش، 

دانش،بیرونی سازی گذاری  ارزش
کارگیری دانش  دانش، توان به

تجربی کارکنان، رهبری دانش 
کارکنان در راستای اهداف، 

استفاده بهینه اجرای اثربخش دانش،
 از دانش

بسط و افزایش دانش، افزایش دانش و آگاهی، دستیابی 
وبیرون کشیدن دانش، کشف دانش جدید، واکاوی 

، تعیین ارزش دارایی داده ها، تحلیل دانش انتقال یافته
 اجتماعی شدن های فکری، دانش و اطلاعات ارزشمند،

ر، تخصص و تجربه تبدیل دانش ضمنی به آشکا دانش،
کارکنان، بکارگیری تجارب، مدیریت تخصص و 

تجربه کارکنان، رهبری دانش، اجرای صحیح دانش، 
بکارگیری رویه ها و سیاست ها در اجرای دانش، جو 

 فاده موثر و کارامد از دانشسازمانی باز، است

های  زیرساخت
 مدیریت دانش

ساماندهی دانش، کشف 
دانش، چگونگی 

کسب، چگونگی انتقال، 
 چگونگی تحول دانش

بندی دانش،  بندی و دسته طبقه
سازی دانش، شناسایی و  یکپارچه

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

و گردآوری دانش، اشتراک 
جایی تسهیم دانش، تبادل و جابه

دانش، تبدیل داده به اطلاعات، 
 پالایش دانش

، رمزگذاری دانش، بندی دانشبندی و قالبفهرست
ترکیب سازی، نظم دهی برای خلق دانش، ردیابی 
دانش برای نوآوری، بهسازی دانش، ردیابی کردن 

دانش ضمنی، اکتشاف دانش از حوزه های مختلف، 
انش، ثبت و ضبط دانش، دسته بندی آشکار سازی د

دانش و اطلاعات، گردآوری دارایی های دانشی، جمع 
آوری و استخراج دانش، تمایل در نشر دانش و 
اطلاعات، تبادل دانش و تخصص، فعالیت های 

دواطلبانه تبادل دانش، شناخت همه جانبه در تبادل 
دانش، تغییرات مفید و اثربخش داده ها، تطور مداوم 

 ها، ضرورت اصلاح داده ها، پاکسازی داده ها داده

شاخص اصلی 
معماری دانش 

 منابع انسانی

رفتارهای کارکنان، 
 فرایندها )شیوه عمل(،

توانایی کارکنان، 
 محتوا، فناوری

اقدامات کارکنان در فرایندهای 
سازی،  مدیریت دانش، )ذخیره

تسهیم(، فعالیت های هوشمندانه 
کارکنان، چگونگی فعالیت 

کارکنان، چرایی اقدامات افراد، 
های نظری،  تجربه و مهارت

پایگاه دانش  انگیزش بالا
شده،  ، دانش ذخیرهمشارکتی

تسهیلگر فرایندهای مدیریت 
ای،  دانش، برقراری ارتباطات شبکه
 اتوماتیک سازی وظایف خاص

اقدام به استفاده ازدانش خود، دانش فنی بالا، اقدامات 
تبادل دانش، بکارگیری موثر  خلق دانش، فعالیت های

دانش، اعتماد سازی، کمک کردن به دیگران، توانمند 
ساختن سازمان، حفظ و نگهداری دانش، جذب دانش 
لازم برای موفقیت، مهارت در حل مشکلات، اقدامات 

وتحلیل کارکنان، داشتن انگیزه،  تجزیه اصلاحی، قدرت
، مسیر مطمئن و پایگاه دانش انگیزه کسب دانش،

شخص تسهیم دانش، گردآوری و تجمیع دانش، م
سازی دانش، افزایش ظرفیت ساختاری، امکان  ذخیره

 یافتن سریع دانش، مهارت فکر کردن و اتوماتیک
 سازی وظایف
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 های كمی پژوهش ج( یافته
 (SSIM) 9هابه دست آوردن ماتریس روابط درونی متغیر

ها در ماتریس ساختاری روابط  آن دکردندر این مرحله پس از شناسایی متغیرها نوبت به وار

باشد که در سطر و ستون آن ها میشود. این ماتریس یک ماتریس به ابعاد متغیر درونی متغیرها می

وسیله نمادهایی  متغیرها در یک مقایسه زوجی به شود. سپس روابط میانمتغیرها به ترتیب ذکر می

درواقع جهت تشکیل ماتریس روابط درونی متغیرها از  (.9005، 9گردد )راوی و شانکرتعیین می

شودتا بر اساس اصول زیر ماتریس را تکمیل  خواسته می ISMکننده در فرایند  خبرگان شرکت

 نمایند.

V: ( عامل سطرiمی ) ( تواند بر عامل ستونj.تأثیرگذار باشد ) 

A( عامل ستون :jمی ) ( تواند بر عامل سطرi.تأثیرگذار باشد ) 

Xه :( ر دو سطرi و )ستون (jبر یکدیگر تأثیر می ).گذارند 

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

 

1. Structural self-interaction matrix 

2. Ravi & Shanker 
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 . ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها6 جدول
 99 99 90 91 98 94 96 95 97 93 99 99 90 1 8 4 6 5 7 3 9 9 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 سازیموفقیت پیاده

 O O O                    شناخت بهتر بازار و مشتری
 V A                     سازمانی یادگیرنده

 A                      پایدارمزیت رقابتی 
                       چگونگی کسب دانش

 

 9به دست آورد ماتریس دستیابی

به اعداد صفر و  SSIMماتریس دستیابی با جایگزین ساختن نمادهای موجود در ماتریس 

 کند: بر حسب قواعد زیر عمل می یک

و ارزش خانه قرینه صفر  9 معادلباشد؛ آنگاه ارزش آن خانه  V( معادل i,jاگر نماد خانه )

 باشد. می

 

1. Reachability matrix 
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 9باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل صفر و ارزش خانه قرینه  A( معادل i,jاگر نماد خانه )

 باشد. می

 خواهد بود. 9باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه  X( معادل i,jاگر نماد خانه )

باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه صفر خواهد  O( معادل i,jاگر نماد خانه )

 بود.

 
 . ماتریس دستیابی اولیه3جدول 

 99 99 90 91 98 94 96 95 97 93 99 99 90 1 8 4 6 5 7 3 9 9 متغیرها

 0 9 9 9 0 9 9 9 0 0 9 0 9 9 9 9 9 0 9 0 9 9 توانایی کارکنان

 9 9 9 0 0 0 9 9 0 9 9 9 0 0 0 0 0 0 9 0 9 0 چگونگی کشف دانش

 0 0 0 9 9 0 0 0 0 0 9 0 0 9 9 9 9 0 9 9 9 9 رفتارهای کارکنان

 0 9 9 0 0 0 0 9 9 0 9 9 9 0 9 0 0 0 9 0 9 0 چگونگی انتقال دانش

 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 تسهیل و حفظ ارتباطات

 9 9 0 0 9 0 9 9 0 9 9 9 9 0 0 0 9 0 9 0 9 0 ساماندهی دانش

 0 0 0 0 9 9 0 0 9 0 9 0 9 9 0 9 0 0 9 9 0 9 فرایندها )شیوه عمل(

 0 9 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی پیشرو

 0 9 9 0 0 9 0 9 0 9 9 0 9 9 9 9 9 0 0 0 0 0 محتوا

 0 0 0 0 0 0 0 9 9 9 0 9 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ممیزی دانش

 0 0 9 9 9 0 9 0 0 9 0 9 9 0 0 0 0 9 0 0 0 0 بازیابی و بهبود دانش

 0 9 9 0 0 0 0 9 0 9 9 9 0 0 9 0 9 0 9 0 0 0 چگونگی تحول دانش

 0 9 9 0 9 0 9 0 9 9 0 0 9 0 9 0 0 0 0 0 0 0 هدایت دانش ضمنی و صریح

 0 0 0 0 0 0 9 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 همسویی دانش با اهداف سازمانی

 0 9 9 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی چابک

 0 0 0 9 0 0 9 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 افزایش خلاقیت و نوآوری

 9 0 0 0 9 9 0 9 0 0 9 0 9 9 9 9 9 0 0 9 9 9 فناوری

 0 9 9 9 9 0 0 0 9 9 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 آمیز دانش سازیموفقیت پیاده

 0 0 0 9 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 شناخت بهتر بازار و مشتری

 0 9 9 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی یادگیرنده

 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 مزیت رقابتی پایدار

 9 9 9 0 0 0 9 9 9 0 9 0 9 0 9 0 9 0 9 0 9 0 چگونگی کسب دانش
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 سازگاركردن ماتریس دستیابی

ازآنکه ماتریس دستیابی اولیه بهدست آمد؛ باید سازگاری درونی آن نیز برقرار  پس

شود، درنتیجه عامل  Cهم منجر به عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل  Aشود؛یعنی اگر عامل 

A  باید منجر به عاملC حالت برقرار نباشد باید ماتریس و اگر در ماتریس دستیابی این  شود؛

افتاده جایگزین شوند. به این ترتیب، اعدادی که علامت *  شده و روابطی که از قلم  اصلاح 

دهد که در ماتریس دستیابی اولیه صفر بوده و پس از سازگاری عدد یک  اند، نشان می گرفته

آوری مجدد نظرات خبرگان و  جمعتوان به منظور سازگار کردن ماتریس می رو، به اند. ازاین گرفته

کارگیری قوانین ریاضی؛ به این صورت که  تکرار این فرآیند تا به دست آوردن سازگاری؛ و یا به

باشد. لازم به ذکر است که  می K≥ 1رسانند و  ( میK+1ماتریس دستیابی اولیه را به توان )

گیرد)هانگ و  ( انجام می1=1+1و  1=1*1) 9عملیات به توان رساندن ماتریس طبق قاعده بولن

در این خصوص استفاده نمود. در پژوهش  Matlab افزار یا همچنین ازنرم (؛ و9005، 9همکاران

افزارمطلب استفاده که نتایج در جدول  حاضر جهت سازگار کردن ماتریس دستیابی اولیه ازنرم

 .مشاهده است قابل هشتشماره 
  

 

1. Boolean 

2. Huang et al 
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 . ماتریس دستیابی سازگاری شده8جدول 

 99 99 90 91 98 94 96 95 97 93 99 99 90 1 8 4 6 5 7 3 9 9 متغیرها

وذ
 نف

ت
در

ق
 

 99 9* 9 9 9 9* 9 9 9 9* 9* 9 9* 9 9 9 9 9 0 9 9* 9 9 توانایی کارکنان

 94 9 9 9 9* 9* 0 9 9 9* 9 9 9 9* 0 9* 0 9* 9* 9 0 9 0 چگونگی کشف دانش

 99 9* 9* 9* 9 9 9* 9* 9* 9* 9* 9 9* 9* 9 9 9 9 0 9 9 9 9 رفتارهای کارکنان

 94 9* 9 9 9* 9* 0 9* 9 9 9* 9 9 9 0 9 0 9* 9* 9 0 9 0 چگونگی انتقال دانش

 6 0 0 9* 0 0 0 9* 9* 9 0 0 0 0 0 9* 0 0 9 0 0 0 0 تسهیل و حفظ ارتباطات

 98 9 9 9* 9* 9 0 9 9 9* 9 9 9 9 9* 9* 0 9 9* 9 0 9 0 ساماندهی دانش

 99 0 9* 9* 9* 9 9 9* 9* 9 9* 9 9* 9 9 9* 9 9* 9* 9 9 9* 9 فرایندها )شیوه عمل(

 7 0 9 9 0 0 0 0 9* 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی پیشرو

 90 9* 9 9 0 9* 9 9* 9 9* 9 9 9* 9 9 9 9 9 0 9* 9* 9* 9* محتوا

 90 0 9* 9* 9* 9* 0 9* 9 9 9 0 9 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ممیزی دانش

 96 0 9* 9 9 9 0 9 9* 9* 9 9* 9 9 9* 9* 0 9* 9 9* 0 0 0 بازیابی و بهبود دانش

 94 9* 9 9 9* 9* 0 9* 9 9* 9 9 9 9* 0 9 0 9 9* 9 0 9* 0 چگونگی تحول دانش

 93 0 9 9 9* 9 0 9 9* 9 9 0 9* 9 9* 9 0 0 9* 0 0 0 0 هدایت دانش ضمنی و صریح

 6 0 9* 9* 0 0 0 9 9* 9 0 0 0 0 0 9* 0 0 9 0 0 0 0 اهداف سازمانیهمسویی دانش با 

 7 0 9 9 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی چابک

 99 0 9* 9* 9 0 9* 9 9* 9 9* 9* 0 9* 9* 0 0 0 9 0 0 0 0 افزایش خلاقیت و نوآوری

 97 9 0 0 0 9 9 0 9 0 0 9 0 9 9 9 9 9 0 9* 9 9 9 فناوری

 93 0 9 9 9 9 0 0 0 9 9 9* 0 9* 9 9* 9* 9* 9* 0 0 0 0 آمیز دانش سازی موفقیت پیاده

 3 0 0 0 9 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 9* 0 0 0 0 شناخت بهتر بازار و مشتری

 5 0 9 9 0 0 0 9* 9 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی یادگیرنده

 3 0 9 9* 0 0 0 0 9* 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 0 0 0 0 مزیت رقابتی پایدار

 95 9 9 9 9* 0 0 9 9 9 9* 9 0 9 0 9 0 9 9* 9 0 9 0 چگونگی کسب دانش

  1 91 90 97 93 6 94 91 96 97 93 99 97 90 91 6 99 93 99 5 90 5 قدرت وابستگی

 

 بندی متغیرها تعیین سطح و اولویت

های ورودی و خروجی برای هر متغیر مشخص برای تعیین سطح و اولویت متغیرها، مجموعه

ها رسید و مجموعه ورودی  توان به آن شود که می شود. مجموعه خروجی شامل متغیرهایی می می

توان به این متغیر رسید. در این مرحله پس از تعیین  شود که از طریق آن می شامل متغیرهایی می

گردد. سپس  نیز تعیین می مجموعه ورودی و خروجی؛ مجموعه مشترک برای هر متغیر

هاکاملاً مشابه باشد، در  بندی، متغیرهایی که مجموعه خروجی و مشترک آن منظوراولویت به
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گیرند. برای مشخص کردن اجزای سطح بعدی  قرار می ISMمراتب مدل  بالاترین سطح از سلسله

دول بعدی را شکل مانده ج بندی شده از جدول حذف و با بقیه متغیرهای باقی سیستم، متغیر سطح

 نهبنابراین، جدول شماره  دهیم؛ دهیم و این عمل را تا تعیین سطح همه متغیرها ادامه می می

 دهد. بندی متغیرها را نشان می سطح
 

 بندی( متغیرها )اولویت . تعیین سطوح1جدول 

 مجموعه خروجی مجموعه ورودی متغیرها
مجموعه 

 مشترک
 سطح

 94 ،1 ،4 ،3 ،9 توانایی کارکنان
9، 9، 3، 7، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 

93،97 ،95، 96، 94، 98، 91 ،90، 99، 99 
 پنجم 94 ،1 ،4 ،3 ،9

چگونگی کشف 

 دانش
9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 99، 94، 99 

9، 7، 5، 6، 8، 1، 90، 99، 99، 93، 97، 

95، 96، 98، 91، 90، 99، 99 

9، 7، 6، 1، 99، 

99 
 چهارم

 94 ،4 ،3 ،9 رفتارهای کارکنان
9، 3، 7، 5، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 

93،97، 95، 96، 94، 98، 91، 90، 99، 99 
 پنجم 94 ،4 ،3

چگونگی انتقال 

 دانش
9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 99، 99، 94، 99 

9، 7، 5، 6، 8، 90، 99، 99، 93، 

97، 95، 96، 98، 91، 90، 99، 99 

9، 7، 6، 99، 99، 

99 
 چهارم

تسهیل و حفظ 

 ارتباطات

9، 3، 7، 5، 6، 4، 99، 99، 93، 97، 96، 

98، 99 
 دوم 96 ،97 ،5 90 ،96 ،95 ،97 ،8 ،5

 ساماندهی دانش
9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 99، 99، 96، 94، 98، 

99 

9، 7، 5، 6، 8، 1، 90، 99، 99، 93، 97، 

95، 96، 98، 91، 90، 99، 99 

9، 7، 6، 1، 99، 

99، 96، 98، 99 
 چهارم

 فرایندها

 )شیوه عمل(
9، 3، 4، 1، 94، 99 

9، 9، 3، 7، 5، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99 

،93، 97، 95، 96، 94، 98، 91، 90، 99 
 پنجم 94 ،1 ،4 ،3 ،9

 سازمانی پیشرو
9، 9، 3، 7، 5 ،6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 

93، 97، 95، 94، 98، 91، 90، 99، 99 
 اول 99 ،90 ،95 ،8 99 ،90 ،95 ،8

 98 ،94 ،96 ،93 ،99 ،1 ،4 ،6 ،3 ،9 محتوا
9، 9، 3، 7، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 93، 

97، 95، 96، 94، 98، 91، 90، 99، 99 

9، 3، 6، 4، 1، 99، 

93، 96، 94، 98 
 پنجم

 ممیزی دانش
9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 90، 99، 99، 93، 96، 

94، 98، 99 

8، 90، 99، 93، 97، 95، 96، 98، 91، 90، 

99 

90، 99، 93، 96، 

98 
 سوم

بازیابی و بهبود 

 دانش

9، 9، 7، 6، 4، 1، 90، 99، 99، 93، 94، 

98، 99 

7، 5، 6، 8، 1، 90، 99، 99، 93، 

97، 95، 96، 98، 91، 90، 99 

7، 6، 1، 90، 99، 

99، 93 
 سوم
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 بندی( متغیرها )اولویت . تعیین سطوح1جدول ادامه 

 خروجیمجموعه  مجموعه ورودی متغیرها
مجموعه 

 مشترک
 سطح

چگونگی تحول 

 دانش

9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 90 ،99، 99، 96، 94، 

98، 99 

9، 7، 5، 6، 8، 90، 99، 99، 93، 97، 95، 

96، 98، 91، 90، 99، 99 

9، 7، 6، 90، 99، 

99، 96، 98، 99 
 چهارم

هدایت دانش 

 ضمنی و صریح

9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 90 ،99، 99، 93، 96، 

94، 98، 99 

5، 8، 1، 90، 99، 93، 97، 95، 96 ،98، 

91، 90، 99 

1، 90، 99، 93، 

98 
 سوم

همسویی دانش با 

 اهداف سازمانی

9، 9، 3، 7، 5، 6، 4، 1، 90، 99، 99 ،93، 

97، 95، 96، 94، 98، 91، 99 
 دوم 91 ،96 ،97 ،5 99 ،90 ،91 ،96 ،95 ،97 ،8 ،5

 سازمانی چابک
9، 9، 3، 7، 5، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 

99،93، 97، 95، 96، 94، 98، 90، 99، 99 
 اول 99 ،90 ،95 ،8 99 ،90 ،95 ،8

افزایش خلاقیت و 

 نوآوری

9، 9، 3، 7، 5، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 

93، 97، 96، 94، 98، 91، 90، 99 

6، 4، 1، 90، 99، 93، 97، 95، 

96، 94، 91، 90، 99 

6، 4، 1، 90، 99، 

93، 97، 96، 94، 

91، 90، 99 

 دوم

 98 ،94 ،96 ،1 ،4 ،3 ،9 فناوری
9،9،3،7،6،4،8،1،90،99،99،93 

،97،95،96،94،98،91،90،99،99 

9، 3، 4، 1، 96، 

94، 98 
 پنجم

 سازی پیاده

 آمیز دانش موفقیت

9، 9، 3، 7، 6، 4، 1، 90، 99، 99، 93، 94، 

98 

5، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 93، 97، 95 ،96، 

94، 98، 91، 90، 99 

6، 4، 1، 90، 99، 

93، 94، 98 
 سوم

شناخت بهتر بازار 

 و مشتری

9، 9، 3، 7، 5، 6، 4، 8، 90، 99، 99 ،93، 

97، 96، 94، 98، 91، 99 
 دوم 96،91 ،97 ،8 ،5 91 ،96 ،95 ،97 ،8 ،5

 سازمانی یادگیرنده
9، 9، 3، 7، 5، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 

93، 97، 95، 96، 94، 98، 90، 99، 99 
8، 95، 96، 90، 99 

8، 95، 96، 90، 

99 
 اول

مزیت رقابتی 

 پایدار

9، 9، 3، 7، 6، 4، 8، 1، 90، 99، 99، 93، 

97، 95، 96، 94، 98، 90، 99، 99 
 اول 99 ،90 ،95 ،8 99 ،90 ،95 ،8

چگونگی کسب 

 دانش
9، 9، 3، 7، 6، 1، 99، 94، 99 

9، 7، 5، 6، 4، 8، 90، 99، 99، 93 ،97، 

95، 96، 91، 90، 99، 99 
 چهارم 99 ،99 ،6 ،7 ،9

 ترسیم مدل

توان مدل نهایی آن را با توجه به  پس از تعیین روابط و مشخص شدن سطح متغیرها می

ماتریس دستیابی سازگار شده ترسیم کرد.به همین منظور متغیرهای پژوهش برحسب سطح )با 

ها و  شوند. در این پژوهش شاخص توجه به جدول شماره هفت( از بالا به پایین مرتب می
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بندی شدند. شکل شماره دو مدل نهایی  نابع انسانی در پنج سطح دستههای معماری دانش م مؤلفه

 دهد. پژوهش را نشان می

 رات ر
اه دنیار  ان را  ا ت میروان   ییانا  

 ان را 

 ل   
شنا 

 لا تنا
شنا 

  ش 
شنا 

  س 
شنا 

 یهدنام اس
شنا 

 ینم  شنا  تیاده
 و یبای ابشنا  یزیمم یر  و

 ا      ب
 تی   م ی اس ه ایپ

شنا  زیم 

     و  ی س 
 ا ا  را

 اب شنا  یی سمه
 رت ب ت انشیرو  ن و تی   ینام اس  ادها

را اب

 ینام اسرورشیپ ینام اسرادیاپ یتبا ر تیزم
هدنری  اپ

 ینام اس
لوا   س باچ

 و    س

  س   س

   س
 را چ

   س
  نپ

                 
                 

             
            
            

               
               

            

          
               
                 

            
            
            

 . مدل مفهومی پژوهش4شکل

 

 MICMAC وتحلیل تجزیه
شوند.  در این مرحله متغیرها برحسب قدرت نفوذ و قدرت وابستگی در چهار دسته تقسیم می

متغیرهای خودمختار است که قدرت نفوذ و وابستگی ضعیفی دارند و یا به عبارتی دسته اول شامل 

کنند. متغیرهای وابسته دومین دسته را تشکیل  ارتباطات اندک و ضعیفی با سیستم برقرار می

باشند. سومین دهند که دارای قدرت نفوذ اندک ولی از قدرت وابستگی بالایی برخوردار می می

گونه متغیرها  شوند که قدرت نفوذ و وابستگی زیادی دارند، این ل نامیده میدسته متغیرهای متص
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تواند سیستم را تحت تأثیر قرار دهد؛و دسته چهارم  هامی غیر ایستا هستند؛ یعنی هرگونه تغییر در آن

باشد که قدرت نفوذ بالا و وابستگی پایینی دارند. جدول شماره هشت  های مستقل میشامل متغیر

 .دهد درت نفوذ و وابستگی متغیرها را نشان میمیزان ق
 . میزان قدرت نفوذ و وابستگی8 جدول

وذ
 نف

ت
در

ق
 

 مستقل متصل

99                       

99    3 9 944   1             

90                       

91          9             

98           7  6          

94         99     99         

96             99 98         

95             97 93         

97                       

93                    96   

99                       

99              90        

90                       

1                       

8                   95    

4                       

6               5  91     

5                     90  

7                    99 8  

3                       

9                       

 خودمختار                                             وابسته 9

 9 9 3 7 5 6 4 8 1 90 99 99 93 97 95 96 94 98 91 90 99 99 

 میزان وابستگی
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 گیری بحث و نتیجه
های باهدف طراحی و تبیین مدل معماری دانش منابع انسانی در سازمانپژوهش حاضر 

های پژوهش بنیان با استفاده از رویکرد ساختاری تفسیری انجام پذیرفت. با توجه به یافته دانش

نتایج در دو بخش کیفی و کمی ارائه می گردد. به این صورت که در بخش کیفی دادهای بدست 

ساس کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شد. لازم به ذکر است آمده از انجام مصاحبه برا

های معماری دانش منابع انسانی است در ها و شاخص که در این بخش کدهای انتخابی که مؤلفه

ها حکایت از آن دارد که رفتار  ترتیب، یافته این گیرند. بهدو عامل قرار می 99قالب پنج سطح 

عنوان ابعاد اصلی و پنجگانه معماری  ارکنان، محتوا و فرآیندها بهکارکنان، فناوری، توانایی ک

دهند که سطح پایه )سطح پنجم( مدل معماری دانش منابع انسانی دانش منابع انسانی را تشکیل می

توانند موفقیت های دانش بنیان با تمرکز بر این عوامل کلیدی میشود که سازمانمحسوب می

ترین سطح ری دانش کسب نمایند. به عبارتی سطح پنجم تأثیرگذارچشمگیری را در زمینه معما

های مدیریت دانش  گر سطح چهارم )زیرساختمدل است که توجه و اجرای صحیح آن تسهیل

ها مبین آن است که ساماندهی دانش، کشف دانش،  باشد همچنین یافتهمنابع انسانی( مدل می

های مدیریت دانش منابع  دانش زیرساختچگونگی کسب، چگونگی انتقال و چگونگی تحول 

خوبی به  ها معماری دانش منابع انسانی به انسانی )سطح چهارم( هستند که در صورت توجه به آن

وری دانش، سازی دانش، شناسایی و ردیابی دانش، گردآ دیگر، یکپارچه عبارت نشیند. بهثمر می

ای معماری دانش های حرفه کارگیری ویژگی تواند سازمان را در به... میاشتراک و تسهیم دانش و

منابع انسانی یاری رساند. علاوه براین، نتایج مبین آن است که سطح سوم به بازیابی و بهبود دانش، 

آمیز دانش اختصاص می یابد  سازی موفقیت ممیزی دانش، هدایت دانش ضمنی و صریح و پیاده

های دهند. بر این اساس، ویژگی را تشکیل میای معماری دانش منابع انسانی  های حرفهکه ویژگی

گذاری ای در معماری دانش منابع انسانی مبتنی بر توسعه، بررسی و سنجش دانش و ارزشحرفه

کارگیری دانش  ای بیرونی سازی دانش، توان بههای حرفهآن است. همچنین در ارتباط با ویژگی

شود. از وضوح دیده می داف سازمان بهتجربی کارکنان و رهبری دانش کارکنان در راستای اه
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های پژوهش چهار ویژگی موقعیتی را برای معماری دانش منابع انسانی شناسایی طرف دیگر یافته

های موقعیتی معماری دانش منابع انسانی شناخت بهتر بازار و ترین ویژگی رو مهم کرده است. ازاین

باطات و همسویی دانش با اهداف سازمانی مشتری، افزایش خلاقیت و نوآوری، تسهیل و حفظ ارت

سار معماری دانش منابع انسانی با افزایش توان خلاقیت و نوآوری، تشخیص هستند که در سایه

کنندگان؛ خود را  های پیش رو و با شناختی مناسب و آگاهانه از بازار و نیازهای مصرف فرصت

هند. لازم به ذکر است که همان طور که عنوان سردمداران موفقیت در حوزه فعالیت خود نشان د به

اند جز سطوح میانی مدل پژوهش نشان داده شده 9و  3، 7( مشاهده می شود، سطوح 9در شکل )

 7با اثرپذیری از سطح  3گیرند. به عنوان مثال سطح که در زمره عوامل اثرگذار و اثرپذیر قرار می

های پژوهش حاکی از آن است که یافته اثرگذار است. درنهایت 9ایجاد؛ و در شکل گیری سطح 

رقابت مزیتی پایدار، سازمانی چابک، سازمانی یادگیرنده و سازمانی پیشرو چهار پیامد اصلی 

)سطح اول( معماری دانش منابع انسانی است. در واقع مولفه های سطح اول به عنوان اثرپذیرترین 

توان اذعان داشت که کیفیت و سرعت ها میتوجه به یافته عوامل شناسایی شدند.  بدین منظور با

پذیری، افزایش مستمر توانایی افراد، ترویج تفکر سیستمی، توانایی انتقال دانش  پاسخگویی، انطباق

گذاری اهداف یا کارکنان و  فرد بودن، ایجاد ارزش برای مشتری، اشتراک در سازمان، منحصربه

های  ماری دانش منابع انسانی است که سازمانترین پیامدهای مع روحیه بالای کارکنان از مهم

ها را دارا باشند. به طور کلی در  توانند با اجرای معماری دانش منابع انسانی آن بنیان می دانش

تدوین و طراحی مدل معماری دانش منابع انسانی در سازمان های دانش بنیان سطوح اول و پنجم 

دیگر عوامل می باشند. در خصوص وجوه اشتراک و به ترتیب دارای کمترین و بیشترین تأثیر بر 

های صورت گرفته باید عنوان نمود که پژوهش حاضر با افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهش

ها  همخوانی دارد. بدین شکل که در پژوهش آن (9095سندکوه )( و 9094) روزیکیک و میکیک

سازی دانش  استخراج و ذخیره چارچوبی منسجم و یکپارچه برایمعماری دانش منابع انسانی 

شود؛ پذیری سازمان قلمداد می وری و انطباق، کیفیت و سرعت پاسخگویی، افزایش بهرهکارکنان

پذیری و چابکی سازمان ازجمله پیامدهای معماری دانش  کما اینکه در پژوهش حاضر انطباق
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( دارای 9003کادی )الشده است. همچنین نتایج پژوهش حاضر با پژوهش  منابع انسانی شناسایی

معماری دانش کارکنان ابزاری برای توسعه و بازیابی ( 9003کادی )اشتراک است. در پژوهش ال

عنوان یکی از  شده است. با توجه به اینکه در پژوهش حاضر نیز بازیابی و بهبود دانش به شناختهدانش

توان عنوان نمود که این دو شده؛ می ای معماری دانش منابع انسانی شناسایی های حرفهویژگی

پژوهش دارای همخوانی هستند. در ارتباط با وجه نوآوری پژوهش حاضر لازم به ذکر است که تا 

زمان انجام پژوهش، هیچ پژوهشی که مبادرت به طراحی مدل معماری دانش منابع انسانی در 

های پژوهش تبنیان نموده باشد، یافت نشد. درنهایت در خصوص محدودی های دانشسازمان

های مشابه  حاضر باید گفت که کم بودن ادبیات و مبانی نظری یا به عبارتی کم بودن پژوهش

 ترین محدودیت پژوهش حاضر است. عنوانمهم مرتبط با معماری دانش منابع انسانیبه

 

 پیشنهادات كاربردی
رای ورود به بنیان در جهت نیل به موفقیت و ب های دانشپژوهش حاضر به مدیران سازمان ـ

کند که به معماری دانش منابع انسانی عرصه رقابت جهانی و توفیق در بازارهای داخلی پیشنهاد می

 ای داشته باشند و اجرای معماری دانش مبادرت ورزند. توجه و عنایت ویژه

بنیانباید در راستای اهداف و نیازهای اطلاعاتی حال  های دانشبدین منظور مدیران سازمانـ 

ها، رفتارها و فرایندهای کارکنان دانشی را مدنظر قرار دهند.چراکه قدرت ینده خود تواناییو آ

ها در کسب و شناسایی و یا تسهیم دانش  های آنوتحلیل بالای کارکنان، اقدامات و فعالیت تجزیه

و همچنین چرایی و چگونگی رفتارهای کارکنان در فرایندهای مدیریت ضمن قرار دادن سازمان 

 ر مسیر تعالی و رشد؛ توانایی و قابلیت آن را در تأثیرگذاری بر محیط پیرامون خود افزایش دهند.د

بدون شک در دنیای رقابتی امروز پیشرو بودن و رهبری کردن بازار آرزوی هر سازمانی ـ 

ه با کند کبنیان پیشنهاد می های دانشها پژوهش حاضر به سازماناست. بدین ترتیب، بر مبنای یافته

توانند با تشخیص سازی صحیح دانش در جای مناسب آن بهتر میدهی دانش در کنار پیاده سازمان

کنندگان به این مهم  های جدید، شناخت تحولات بازار و نیازهای در حال تغییرمصرففرصت
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 دست یابند.

ضروری منظورحفظ و دستیابی به مزیت رقابتی، امری لازم و  داشتن دانش به بهنگام نگهـ 

 باشد؛ می پذیر امکان دانش معماری سیستمیک  ایجاد با تنها هدف این به نیل است بدیهی است.

کند که با توزیع بنیان پیشنهاد می های دانشها پژوهش حاضر به سازمان توجه یافته با بنابراین،

آن در دستور موقع و همچنین پالایش  شده در ذهن کارکنان، سنجش و بررسی به های انباشتهدانش

کار قرار دهند تا از این طریق هم مقبولیت خود را افزایش دهند و هم اینکه با اطمینان بیشتر برای 

 کسب مزیت رقابتی پایدار گام بردارند.

بنیان  های دانشپذیری و چابک بودن برای سازمانهای پژوهش انطباقبا توجه به یافتهـ 

بنیان باید سبک و ساختار سازمان خود را مقارن با  دانشهای چالشی اساسی است. مدیران سازمان

رو، با توجه  پذیری، کیفیت و سرعت پاسخگویی با پرهیز از ساختار ایستا قرار دهند. ازاینانعطاف

شودبه نقش بنیان پیشنهاد میهای دانشبه محیط سیال و با عنایت به نتایج پژوهش به سازمان

سازی، ارتباط و تولید دانشو همچنین توانایی کارکنان کنندگی فناوری در ذخیرهتسهیل

محور در چگونگی کسب و شناسایی دانش توجه و با حرکت به سمت خلاقیت و نوآوری  دانش

 این مهم را برای سازمان به ارمغان آورند.

گیری معماری دانش شوند که عوامل اثرگذار بر شکل درنهایت به پژوهشگران توصیه میـ 

گذاری معماری دانش منابع انسانی را بر بنیان بسنجند و یا اثرهای دانشی را در سازمانمنابع انسان

مفاهیم با نزدیک بودن معانی مناسب مورد تحلیل و ارزیابی قرار دهند. همچنین پژوهشگران 

 بنیان را موردهای دانشکارگیری معماری دانش را در سازمان توانند میزان برخورداری و به می

 پژوهش قرار دهند.
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