
Scientific Journal Of Organizational knowledge Management 

Received: 
30 June 2023 

Accepted: 
10 October 2023 

 

Vol. 6 
Winter 2024 
P.P:  151-180 

 

DOR: 20.1001.1.26454262.1402.6.4.5.2  

 Case study paper 

23 

Print ISSN: 2645-4262 
Online ISSN: 2645-5242 

  

Investigating the Effect of Knowledge Management on 
Organizational Agility with Emphasis on the Mediating 

Role of Organizational Innovation (Case of Study: Defense 
Project-Oriented Organizations) 

Ali Shariatnejad1  

Abstract
Rapid technological development, the fluid flow of knowledge, and

ever-increasing change are among the obvious features of the environment facing 
today's organizations. The complexity of the information age will make the new 
millennium a breeding ground for organizations that harness the amazing capabilities 
of knowledge and use it to be more successful in the breathtaking marathon of global 
competition. The tool that these organizations have in their hands to achieve their goals 
is the knowledge management system. Therefore, the current research was carried out 
by identifying the antecedents and consequences of the establishment of the human 
resources knowledge management program based on the human resources onboarding 
system. This research is applied in terms of purpose and survey in terms of data 
collection method. The statistical population of the research is managers and human 
resource managers of government organizations including Lorestan Governorate in 
Lorestan Province which among whom 25 people were selected as sample members 
using the purposive sampling method and based on the principle of theoretical 
saturation. The data collection tool in the qualitative part of the research is an interview 
and in the quantitative part is a questionnaire. The validity and reliability of the 
research interview were confirmed using content validity and theoretical validity and 
intra-coder with agreement coefficient 0/81 and inter-coder reliability with agreement 
coefficient 0/76. Also, the validity and reliability of the research questionnaire were 
measured by content and retest validity with agreement coefficient 0/79. To analyze 
the data in the qualitative part, the content analysis approach and the coding method 
were used using Atlas.ti software, and in the quantitative part, the FCM method was 
used. The findings of the research show that the most important antecedent factors are, 
respectively, dealing with the phenomenon of knowledge inertia with centrality 
(23/28), online implementation of training programs required by the organization 
(23/23), ease of access to information and data needed by employees (22/99), and 
dealing with the hoarding of organizational knowledge (22/66). Also, the most 
important consequences of the establishment of the knowledge management system of 
human resources based on the onboarding system are synchronization with the fluidity 
of knowledge and the ever-increasing changes in technology with centrality (23/89), 
increasing the information literacy and technology literacy of employees (23/48), 
sharing experiences between experienced people and newcomers to the organization 
(23/2) and reducing educational costs and organizational socialization (23/17).  
Keywords: knowledge, knowledge management, human resources onboarding 
system, fuzzy cognitive map. 
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 چکیده
به  هاي بارز محیطیاز جمله مشخصه جریان سیال دانش و تغییرات روزافزون،تحولات سریع فناوري،  

، هـزاره جدیـد را   تطلاعااعصر  هـاي  یچیـدگی پ. انـد هـا مواجـه  هاي کنونی بـا آن که سازمان روندشمار می
و بـا   درآوردهدانش را بـه خـدمت    هاي متحیرکننده یتقابلیی خواهد کرد که ها سازمان وتاز تاختجولانگاه 

ها در جهت توفیق عمل نمایند. ابزاري که این سازمان تر موفقیر رقابت جهانی، گ نفساستفاده از آن در ماراتن 
اضر با شناسایی پیشایندها و و نیل به اهداف خود در دست دارند، سیستم مدیریت دانش است. لذا پژوهش ح

انسانی انجام پذیرفت. انسانی براساس سیستم همسوسازي منابعدانش منابعپسایندهاي استقرار برنامه مدیریت
ها پیمایشی است. جامعه آماري پـژوهش  این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از حیث نحوه گردآوري داده

 هاي دولتی اسـتان لرسـتان بـه همـراه اسـاتید دانشـگاهی       ازمانمدیران ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی س
نفر به عنوان اعضاي نمونه با روش نمونه گیري هدفمند و بر اساس اصل اشباع  25ها که از میان آنباشند می

نظري انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده در بخش کیفی پژوهش، مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه است. 
پایایی مصاحبه پژوهش با استفاده از روش روایی محتوایی و روایی نظري و پایـایی درون کدگـذار   روایی و 

بـراي   76/0بـراي روش درون کدگـذار و    81/0میان کدگذار سنجیده شد. پایایی مصاحبه با ضـریب توافـق   
ی و بـازآزمون کـه   پایایی برون کدگذار تایید شد. همچنین روایی و پایایی پرسشنامه پژوهش با روایی محتوای

ها در بخش کیفی از رویکرد تحلیل محتوا محاسبه شد، تایید گشت. براي تحلیل داده 79/0ضریب آن برابر با 
تی و در بخش کمی از روش نقشه شناخت فـازي اسـتفاده   گیري از نرم افزار اتلسو روش کدگذاري با بهره

شایندي به ترتیب، مقابله با پدیده اینرسی دانش با دهد که مهمترین عوامل پیهاي پژوهش نشان میشد. یافته
)، سـهولت در  23/23مورد نیـاز سـازمان (   ي آموزشیهابرنامه ي آنلاینسازادهیپ)، 28/23شاخص محوري (

) 66/22) و مقابله با پدیده احتکار دانش سازمانی (99/22هاي مورد نیاز کارکنان (دسترسی به اطلاعات و داده
مترین پسایندهاي اسـتقرار سیسـتم مـدیریت دانـش منـابع انسـانی بـر اسـاس سیسـتم          هستند. همچنین مه

)، افـزایش  89/23همسوسازي، همگامی با سیالیت دانش و تغییرات روزافزون فناوري با شاخص محـوري ( 
 )، تشریک تجربیات میان افراد باتجربه و تازه ورود به سازمان48/23سواد اطلاعاتی و سواد فناوري کارکنان (

 ) است.17/23پذیري سازمانی (هاي آموزشی و جامعه) و کاهش هزینه2/23(
 .ينقشه شناخت فاز ،یمنابع انسان يهمسوساز ستمیدانش؛ س تیریدانش؛ مد ها:  کلیدواژه

  
 پژوهش حاضر برگرفته شده از طرح پژوهشی با حمایت استانداري لرستان است..1

 .رانای آباد،دانشگاه لرستان، خرم ت،یریدانشکده مد ت،یریگروه مد اریاستاد نویسنده مسئول:.2
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 مقدمه و بیان مسئله

کـه  طـوري هـا داشـته، بـه   آفرین براي سـازمان برنده و مزیتاطلاعات و دانش نقش پیش امروزه
 هایی قائل است که بتوانند خـود را پیوسـته بـا تغییـرات    امروز، شانس موفقیت را براي سازمانجهان 

). اینگونـه  Rajabpour & Soheili Nik, 2021محیط پیرامون خود وفـق دهنـد (   مرزهاي دانشی
ها را وادار ساخته تا مدام بـراي سـازگاري بـا محـیط بـه دنبـال بهتـرین راهکارهـا و         تغییرات سازمان

سـازي برنامـه مـدیریت    ). یکی از این راهکارهاي موثر، پیادهAlyammahi, 2022ها باشند (هروی
همه اعضا کند، اطلاعات و دانش موجود در سازمان در اختیار دانش است که به سازمان کمک می

اسـتراتژیک در   ايبرنامـه عنـوان   مـدیریت دانـش بـه   ). درواقع Tajpour et al., 2022قرار گیرد (
شود از دانش و تجربیات جمعـی افـراد    که باعث می باشدمیها مطرح  فرآیند توسعه و رشد سازمان

 ,Razini & Sina( اي بهبـود یابـد   ملاحظـه  ها به طور قابـل برداري شود و عملکرد آن سازمان بهره

سـازي شـود، سـازمان نیازمنـد     که برنامه مدیریت دانش به خوبی در سازمان پیـاده . براي آن)2018
یک سیستم اطلاعاتی کارآمد است که در ادبیات مدیریت تحت عنوان سیسـتم همسوسـازي منـابع    

ایـه و  منابع انسـانی از جملـه رویکردهـایی اسـت کـه پ      همسوسازيشود. سیستم شناخته می  1انسانی
یـک پلتفـرم    همسوسازي منابع انسانیدهد. در واقع سیستم اساس آن  را فناوري اطلاعات شکل می

هـاي کمتـر و بـر    بخشد که بـا هزینـه  مبتنی بر فناوري اطلاعات است که این قابلیت را به سازمان می
ازمان هاي مجازي، دانش و اطلاعات موجـود و حتـی جدیـد را در میـان کارکنـان س ـ     مبناي فعالیت
سـازي سیسـتم همسوسـازي    لذا اهمیت و ضـرورت پیـاده   ).2021Jeske & Olson ,تسهیم شود (

هـاي فـراوان آن نهفتـه اسـت.     منابع انسانی در راستاي برنامه مدیریت دانش براي سازمان، در مزیت
هاي دولتی بـا خـروج از خـدمت کارکنـان بسـیاري از تجـارب،       براین اساس، دربسیاري از سازمان

شود. در حالی که بـا وجـود سیسـتم    ها با خروج این افراد از سازمان خارج میعات و دانش آناطلا
شـود تـا   همسوسازي منابع انسانی، ایـن اطلاعـات، تجـارب و دانـش در سیسـتم ذخیـره و ثبـت مـی        

سـازي سیسـتم   کارکنان جدیـدالورود بـه آن دسترسـی داشـته باشـند. همچنـین مزیـت دیگـر پیـاده         
ع انسانی در راستاي برنامه مدیریت دانش، تشـریک اطلاعـات و تجـارب افـراد در     همسوسازي مناب

 

1. Human Resources Onboarding system 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Ahmed-Alyammahi-2229700427


  

   

 

153 

 یدانش سازمان تیریمد نشریه علمی            

 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

         هــا، راهبردهــا و فرهنــگ آن ســازمان اســت. در حقیقــت بــا هــا، هنجارهــا، برنامــهخصــوص ارزش
سازي سیستم همسوسازي منابع انسانی، کارکنان سازمان به انبوهی از اطلاعات که همکـاران و  پیاده

اند، دسترسی خواهند داشـت کـه   ها را در سیستم همسوسازي منابع انسانی قرار دادهآنمدیران خود 
رساند.  لذا با توجه به آنچه بیان شد، سـوال اصـلی پـژوهش    ها را در انجام وظیفه خود، یاري میآن

ها برنامه مدیریت دانش بـر اسـاس   شود سازمانهایی باعث میحاضر آن است که اولا چه ضرورت
سـازي ایـن سیسـتم در    سـازي کننـد و ثانیـا پیامـدهاي پیـاده     منابع انسانی را پیاده همسوسازيسیستم 

 سازمان چیست؟ 
 کـه طـوري ، بـه هاي اخیر مدیریت دانش به موضوعی مهـم و حیـاتی تبـدیل شـده اسـت     در سال

اي ه ـتواننـد برتـري  ها با قـدرت دانـش مـی   هر دو بر این باورند که سازمان سازمانیو  جوامع علمی

بـدون  دانـش بـه عنـوان یـک دارایـی      درواقـع   هاي رقابتی حفـظ کننـد.  در عرصه بلندمدت خود را

هاي برتـر   تواند در بهبود عملکرد، افزایش کارایی و ایجاد توانمندي شود که می شناخته می جانشین

ه باتوجـه بـه آنچـه بیـان شـد، مسـئل      ). Reman et al., 2022( ها نقش مهمی ایفا کند براي سازمان

هاي دولتی کشور گریز دانش وجود دارد، بـه ایـن صـورت    اصلی پژوهش آن است که در سازمان

انـد، بـا خـروج از    ها تجربه اندوخته و دانـش و اطلاعـات بسـیاري کسـب کـرده     که افرادي که سال

برند. همچنین بعد دیگر مسئله آن است که بستر و سازمان، دانش و تجربیات ارزشمند را با خود می

هاي داخلی وجود ندارد. لـذا بایـد رویکـردي    فرم مناسبی براي خلق و تشریک دانش در سازمانپلت

ها درنظر گرفته شود که سیستم همسوسـازي  براي ثبت و حفظ اطلاعات و تجارب افراد در سازمان

هـاي داخلـی کشـور بااسـتفاده از سیسـتم      دهـد. سـازمان  منابع انسانی به خوبی این کار را انجـام مـی  

توانند دانش و تجربیات افراد را ثبت و به دیگر وسازي منابع انسانی و اجراي آن در سازمان میهمس

کارکنان سازمان منتقل کنند. این کار با اتصال سیستم همسوسازي به دیتابیس اصلی سـازمان انجـام   

نیـاز بـه    کنند تا دیگـر افـراد در صـورت   شود و افراد با تجربه، دانش و اطلاعات خود را ثبت میمی

این سیستم، فرآینـد انتقـال دانـش را بـه     آن، با مراجعه به سیستم همسوسازي به آن دست پیدا کنند. 

بـه ایـن صـورت کـه      کنـد.  مـی  تسـهیل صورت هماهنگ و سازگار با نیازهاي سـازمان و کارکنـان   
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ت خـود را  کارکنان بنابر نوع اطلاعاتی که به آن نیاز دارند به سیستم مراجعه کرده و جـواب سـوالا  

آنچه ضرورت ، علاوه بر آنچه گفته شد کنند.از طریق سرچ و جستجو در سیستم به راحتی پیدا می

هـاي پیشـین   موضوع اسـت. پـژوهش   تجربیسازد شکاف تئوریک و انجام پژوهش را دوچندان می

نکـرده  گاه به برنامه همسوسازي منـابع انسـانی توجـه    سازي برنامه مدیریت دانش، هیچدر باب پیاده

اند و استقرار برنامه مدیریت دانش بر مبناي سیسـتم همسوسـازي کارکنـان مـورد تحلیـل و بررسـی       

رغم اهمیـت موضـوع در ایـن بـاب شـکاف تئوریـک و تجربـی         قرار نگرفته است. در حقیقت علی

دانـش  پیشایندها و پسایندهاي استقرار برنامه مـدیریت وجود دارد، لذا پژوهش حاضر بر آن است تا 

  انسانی را تحلیل و بررسی نماید.انسانی براساس سیستم همسوسازي منابعنابعم

   مبانی نظري پژوهش

 مدیریت دانش

میلادي مورد توجه مطالعات علمی قرار گرفت و از  90اصطلاح مدیریت دانش در ابتداي دهه 

ــازمان    ــت واقعـــی سـ ــاد رقابـ ــراي ایجـ ــد بـ ــوان عنصـــري نیرومنـ ــه عنـ ــاد مـــی آن بـ ــا یـ ــودهـ                            شـ

)Ribeiro et al., 2018(     مدیریت دانش رویکردي براي کسـب، سـازماندهی، برقـراري ارتبـاط .

اي کـه سـایر افـراد از آن اسـتفاده     سازي و اشتراك است به گونـه براي گردآوري اطلاعات، ذخیره

ــئولیت     ــایف و مسـ ــا در انجـــام وظـ ــوده تـ ــربخش  نمـ ــدتر و اثـ ــل نم هـــا کارآمـ                                اینـــد تـــر عمـ

)Kianto et al., 2016   مدیریت دانش یک فرایند است که به ایجاد دانش جدیـد و اسـتفاده از  .(

آن براي سازمان در زمان مورد نیاز اشاره دارد. همچنین مدیریت دانش فرایند یادگیري را تسـهیل،  

          انتقـال سـریع دانـش در سـازمان را نیـز تسـهیل      میزان دانش مورد نیاز اعضاي سـازمان را افـزایش و   

) نیز معتقدند که مدیریت دانش به نحوه 2015( 1). دانته و پلاتوChibuzor et al., 2019کند (می

پـردازد. آلگـره و   هماهنگی، استفاده، ساختار، بازیابی دانش جهت ایجاد ارزش بـراي سـازمان مـی   

 

1. Donate & Pablo 
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 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

ها (فناوري اطلاعـات  کنند که مدیریت دانش، زیرساختن می) نیز در تعریفی بیا2013( 1همکاران

هاي کارکنان و توانایی مدیران براي بهبود عملکـرد سـازمان   و ارتباطات)، عوامل فرهنگی، مهارت

هـا و ابتکـارات را بـراي مـدیران     اي از شـیوه کند. بنابراین، مدیریت دانـش مجموعـه  را پشتیبانی می

). مـدیریت دانـش   Brito et al., 2019آورد (از دانش را فراهم مـی  جهت ایجاد، انتقال و استفاده

یک استراتژي آگاهانه براي کسب دانش مناسب در زمان مناسـب و کمـک بـه افـراد بـراي تسـهیم       

دانش و عملی ساختن آن به منظور بهبـود عملکـرد اسـت. هـدف مـدیریت دانـش ارتقـاء عملکـرد         

ها براي بهبود کسـب،  ها، ساختارها و فرهنگندها، سیستمسازمانی با طراحی و اجراي ابزارها، فرآی

 ).Girard & Girard, 2015انتقال و استفاده از انواع مختلف دانش است (

 سیستم همسوسازي منابع انسانی

هـاي مجـازي و مبتنـی بـر فنـاوري اطلاعـات و       اشاره به پلتفـرم  همسوسازي منابع انسانیسیستم 

تواند روندهاي جامعه پذیري، آموزش و مدیریت دانـش  سازمان می ارتباطات دارد که بر مبناي آن

را در میان اعضاي سازمان و کارمنـدان خـود بـا سـرعت بـالا و هزینـه کـم نهادینـه سـازد. یکـی از           

مهمترین کارکردهاي این سیستم در مدیریت دانش منابع انسانی است که با اسـتفاده از آن سـازمان   

نی بر سایت سازمان، اپلیکیشن و دیگر پلتفرم هاي مجازي و فنـاوري  می تواند با طراحی سیستم مبت

). Yeleneva et al., 2020اطلاعات خلق، تسهیم و تشریک دانـش را در سـازمان تسـریع نمایـد (    

یک فرآیند پیوسته است که میـزان مشـارکت پـذیري افـراد در سـازمان را       همسوسازيدر حقیقت 

دهنـد و  اه دانش و تجربه خویش را در اختیار همدیگر قرار میها خواه و ناخودهد و آنافزایش می

توان گفـت  ). میBradt & Vonnegut, 2009افتد (کمتر احتمال ترك افراد از سازمان اتفاق می

کنـد تـا بـا شـغل خـود بیشـتر احسـاس        به کارکنان سازمان کمـک مـی   همسوسازي منابع انسانیکه 

مسـلم  . سـازد وفقیت بیشتر و رضایت شغلی بیشتر فـراهم مـی  راحتی داشته باشند و موقعیت را براي م

است افزایش مشارکت پذیري کارکنان در سازمان به کمک همسوسازي منـابع انسـانی نویـدبخش    
 

1. Alege et al. 
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آن خواهد بود که افراد خیلی خوب با اهداف و رسالت سازمان سازگار مـی شـوند. در واقـع همـه     

اسـت   همسوسازي منـابع انسـانی  هاي دیگر از مزیتگیرد که یکی اینها از ارتباطات موثر نشأت می

)Sauks & kang, 2014 .(سـازي  توان ابزاري در جهت هماهنـگ را می همسوسازي منابع انسانی

هاي رسمی و غیررسمی تعریف کرد که توسط سازمان براي تسهیل ورود تـازه  مشیها و خطبرنامه

 ).Bauer, 2010شود (وارادان پیاده می

 همسوسازي منابع انسانی یک استراتژي مدیریت دانش کاربرديسیستم 

آموزش  هاي اساسی، فرهنگ و همچنین انتقال دانش سازمانی وآموزش ارزش ها براي سازمان

کنند و با این حـال، از جهـت دسـت یـافتن بـه       اي را طراحی می کارکنان جدید، فرآیندهاي پیچیده

شوند. براي اینکه این مسیر به شکلی مقرون  متحمل مینیز هاي زیادي را  منابع و صرف زمان، هزینه

هایی تمرکـز کـرد کـه اسـترس کارمنـدان را کـاهش داده و رونـد         طی شود، باید بر روش  به صرفه

گیري از تکنولـوژي روز و  در این رویکرد بهره. نمایندنیازشان را تسهیل  ها به دانش مورد تسلط آن

هـاي مجـازي   توان به کمک اینترنـت و پلتفـرم  کند که میبیان میزند و ها حرف اول را میفناوري

 ش نتخـاب یـک سیسـتم مـدیریت دان ـ    دانش، تجربه و تخصص افراد در سازمان را تسـهیم نمـود. ا  

(KMS)   آورد هـا را فـراهم مـی     هـاي دانشـی را بـراي شـرکت     امکان ذخیره و توزیع بهتـر اندوختـه 

)Klein et al., 2015(. ماننـد سیسـتم    افزارهـاي مـدیریت دانـش    ایی ماننـد نـرم  ه ـ حل با کمک راه

هاي دانشی دسترسی پیدا کرد که ضمن برخـورداري از   توان به پایگاه ، میهمسوسازي منابع انسانی

 ). Yadav et al., 2020( دهنـد  هاي سازمانی را به صورت سلف سرویس ارائه مـی  امنیت، مهارت

ثبـت   :هـایی ماننـد   یـابی بـه مزیـت    با هدف دست انسانیهمسوسازي منابع بهبود فرآیند  براین اساس

بـه دسـت    هدایت کارمند به شکلی اسـتاندارد، دانش و تجربیات کارکنان، انتقال و تشریک دانش، 

وري بـالاتر   نـرخ بهـره  و  نـرخ بـالاتر تثبیـت کارکنـان     آوردن درك بهتري نسبت به وظایف خـود، 

بـه خـوبی ایـن     همسوسازي منابع انسـانی ه شد سیستم پذیرد. با توجه به آنچه گفتانجام می کارکنان

 .)Rodeghero et al., 2021قابلیت را براي سازمان ایجاد خواهد نمود (
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 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

 پیشینۀ پژوهش

    هـاي مـرتبط بـا موضـوع حاضـر صـورت گرفتـه اسـت کـه          پـژوهش در این بخش مـروري بـر   
 نشان داده شده است. 1اي از آن در جدول خلاصه

 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش .1جدول 

 ردیف
نویسنده/ 
 نویسندگان

 نتایج مرتبط با پژوهش عنوان پژوهش

1 

رحیمی، 
زاده و علیوردي

محمودآبادي 
)1402( 

دانش  تیریمد ریتأث یبررس
بر  دیبا تاک یسازمان یبر چابک
 ينوآور يگر یانجینقش م
(نمونه پژوهش:  یسازمان

پروژه محور  يسازمان ها
 )یدفاع

 یدانش، بر چابک یتریمد يریکارگهب
 يهاسازمان

 ریتأث 498/0 بیبا ضر یمحور دفاع پروژه
همچنین داشته و  يو معنادار تمثب م،یمستق
 يبا اثر ،یسازمان ينوآوریق از طر تواندمی
 یچابک 363/0 بیو با ضر میرمستقیغ

 .را بهبود بخشد یسازمان

2 
رحیمی کلور و 

 )1401لطفی (

 تیریمد یانجینقش م یبررس
 هیسرما ریدانش در تأث

 جذب تیو ظرف یاجتماع
 يهاشرکت یعملکرد مال بر

 انیبندانش

با تقویت  توانندمی بنیاندانش هايشرکت
 دانش انتشار و کسب زمینهاقدامات خود در 

 و تحلیل نیز و آن مدیریت و سازمان در
 منجر که دانش این از مشترك درك ایجاد

به تأثیرگذاري در رابطه بین سرمایه 
اجتماعی و ظرفیت جذب با عمکرد 

 شد، خواهد بنیان دانش هايشرکت
بهبود داده و  را خود وريی و بهرهشاثربخ
 .ن عمکرد خود را افزایش دهندآتبع به

3 
باشکوه اجیرلو 

و قاسمی 
 )1401همدانی (

بررسی تأثیر مدیریت دانش 
در عملکرد و وفاداري 

نان با نقش تعدیلگري کارک

نمونه پژوهش: (نوآوري 
کارکنان شرکت پتروشیمی 

 )تبریز

عملکرد کارکنان بر  بیدانش با ضر تیرمدی

 و وفاداري کارکنان تأثیر معناداري دارد.



 

  

158 

 مدیریت دانش منابع انسانی براساس سیستم همسوسازي منابع انسانی ناسایی و تحلیل پیشایندها و پسایندهاي استقرار برنامهش

 1402 پاییز  | و دومبیست شماره   | ششمسال 

 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش .1جدول 

 ردیف
نویسنده/ 
 نویسندگان

 نتایج مرتبط با پژوهش عنوان پژوهش

4 
و  انفریک

 يموسو
)1400( 

در  تالیجید ينقش نوآور
 دانش تیریمد هايستمیس

را  يداریو پا ينوآور نیارتباط ب هاافتهی
دهد که ابزار  یکند و نشان م یبرجسته م

 ندیمدت به فرآ یدر طولان تالیجیتحول د
 کندیخلق ارزش کمک م

5 
تقوایی یزدي 

)1400( 

 یدانش با تعال تیریرابطه مد
 یسازمان يو نوآور یسازمان

 مدارس رانیدر مد

هاي مدیریت دانش بر تعالی سازمانی  مؤلفه
است و با و نوآوري سازمانی تاثیرگذار 

افزایش مدیریت دانش میزان تعالی سازمانی 
یابد و ارتباط  و نوآوري سازمانی، افزایش می

معناداري بین مدیریت دانش با تعالی 
سازمانی و نوآوري سازمانی معلمان مدارس 

 وجود دارد.

6 
رجب پور و 
سهیلی نیک 

)1400( 

تأثیر مدیریت دانش بر 
عملکرد سازمان: تأکید بر 

جی مدیریت نقش میان
منابع انسانی  استراتژیک 

(مورد مطالعه: پژوهشگاه 
 صنعت نفت)

مدیریت دانش بر مدیریت راهبردي منابع 
انسانی و مدیریت راهبردي منابع انسانی بر 
عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداري 

 وجود دارد.

7 
مومیوند و 
همکاران 

)1400( 

بررسی رابطه بین مدیریت 
و نوآوري دانش و خلاقیت 

 در یک سازمان نظامی

دانش، دانش شامل کسببین ابعاد مدیریت
دانش، حفظ دانش، انتقال دانش، کاربرد خلق

-دانش و مستنددانش، نوآوري در مدیریت 

دانش با مدیریت مدیریت  سازي نتایج
خلاقیت و نوآوري سازمانی رابطه معناداري 

 وجود دارد.

8 
 Ochoa-

Jiménez et 
al. (2021) 

دانش در رابطه با  تیریمد
آن بر  ریو تأث ينوآور

 يها شرکت يداریپا
 کیمکز يگردشگر

مدیریت دانش رابطه مستقیمی با ثبات و 
 نوآوري سازمان دارد.
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 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش .1جدول 

 ردیف
نویسنده/ 
 نویسندگان

 نتایج مرتبط با پژوهش عنوان پژوهش

9 Imhanzenobe 
et al. (2021) 

دانش و  تیریبر مد يمرور

کسب و  طیکاربرد آن در مح

 کار معاصر

انگیزه در مسیر فرهنگ سازمانی، فقدان 

اشتراك دانش، تفاوت هاي فرهنگی، فقدان 

ساختارهاي اطلاعاتی مناسب و مسئل 

مدیریتی می تواند این فرایند را تحت 

 الشعاع قرار دهد.

10 
Favoretto & 

Carvalho 
(2021) 

بررسی و تحلیل رابطه بین 

مدیریت دانش و عملکرد 

 سازمان

مدیریت دانش یک منبع کلیدي براي 

 سازمان به شمار می رود.توانمندسازي 

11 
Jemal & 
Zewdie 
(2021) 

بررسی رابطه مدیریت دانش 

 و عملکرد سازمانی

مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداري بر 

 عملکرد سازمانی دارد

12 Syed et al. 
(2021) 

بررسی تاثیر مدیریت دانش 

هاي تسهیم دانش بر نگرش

با نقش میانجی هنجارهاي 

اعضاي هیئت ذهنی در بین 

 علمی

هنجارهاي ذهنی تاثیر تعیین کننده اي در 

مدیریت دانش و نگرش هاي تسهیم دانش  

 اعضاي هیئت علمی دارد.

کـه  براساس تحقیقات صورت گرفته، مشخص شد که تاکنون هـیچ پژوهشـی صـورت نگرفتـه     

اکثـر تحقیقـات   استقرار برنامه مدیریت دانش با سیستم همسوسـازي را مـورد بررسـی قـرار دهـد و      

اند. در حقیقت وجه نـوآوري  صورت گرفته، اثرات مدیریت دانش را بر متغیرهاي مختلفی سنجیده

سازي برنامه مدیریت دانش منابع انسانی، سیستم همسوسازي پژوهش حاضر آن است که براي پیاده

دانـش سـازمانی،    کند تا با استفاده از آن بتوان با ثبت و تشـریک اطلاعـات و  کارکنان را معرفی می

 در زمان مقتضی از آن استفاده نمود.
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 ی پژوهششناس روش

باشد که بصورت کمی و کیفی انجام شده اسـت. ایـن   می آمیخته پژوهش حاضر یک پژوهش
 گیـرد.  پیمایشی قرار مـی  _هاي توصیفیپژوهش از حیث هدف، کاربردي است و در زمره پژوهش

هاي دولتی به همراه  منابع انسانی سازمانو مدیران حوزه مدیران ارشد  حاضر پژوهش آماري جامعه
بیـان   بایـد  آمـاري  جامعـه  انتخاب چگونگی خصوص در باشند.می اساتید دانشگاه در استان لرستان

پژوهش، مدیریت دانش منابع انسانی و همسوسـازي منـابع انسـانی     اینکه موضوع به توجه با که کرد
 باشـند  داشته آشنایی مفهوم این با عملی و نظري حیث از که شدمی استفاده افرادي از باشد، باید می

بـه  . باشـند  دارا را پرسشـنامه  و مصـاحبه  سـوالات  بـه  پاسخگویی جهت در لازم اطلاعاتی اشراف و
مدیران  از نفر 25 نظري، کفایت اصل براساس و هدفمند گیرينمونه روش بااستفاده از همین دلیل،

هاي دولتی در استان لرستان به همراه اسـاتید دانشـگاه در    انسانی سازمان منابعو مدیران حوزه ارشد 
لازم به توضیح است کـه بـه علـت اسـتفاده از روش اکتشـافی بـا رویکـرد         انتخاب شدند. این استان

کیفی و کمی که طی آن باید اعضاي نمونه در هر دو فـاز کیفـی و کمـی مشـارکت داشـته باشـند،       
 بخـش  در اطلاعـات  گـردآوري  ابـزار نفـر هسـتند.    25و کمی همان  نمونه پژوهش در بخش کیفی

      باشـد. همچنـین بـراي تحلیـل     نامـه مـی  و در بخـش کمـی پرسـش    سـاختاریافته نیمـه  مصاحبه کیفی،
و در بخـش کمـی از    Atlast.iهاي پژوهش در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و نرم افـزار  داده

اطلاعـات   گـردآوري  ابزار پایایی و روایی منظور سنجشبه روش نقشه شناختی فازي استفاده شد. 
در بخش از روش روایی محتوایی و روایی نظري و پایایی درون کدگـذار میـان کدگـذار اسـتفاده     

بـراي روش درون   81/0شد. لازم به ذکر است که در بررسی پایـایی ابـزار کیفـی، ضـریب توافـق      
ر حاصل شد. همچنین روایی و پایایی پرسشـنامه  براي پایایی برون کدگذا 76/0کدگذار و ضریب 

 .محاسبه شد، تایید گشت 79/0پژوهش با روایی محتوایی و پایایی بازآزمون که ضریب آن برابر با 
روش نقشـه  در این پژوهش براي تحلیل کمـی از روش نقشـه شـناختی فـازي اسـتفاده شـده اسـت.        

یت، مهمترین ابعاد تشکیل دهنده یـک  هاي مرکز، روشی است که با تحلیل شاخص۱شناختی فازي

 

1. Fuzzy Cognitive Map 
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 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

مفهوم را شناسایی و سپس از طریق روابط علی، مجموعه روابط متغیرها با یکدگیر را مورد بررسـی  
 شود که در زیر تشریح شده است: دهد. این روش بر اساس شش مرحله انجام میمی  قرار

مدیریت دانش منابع انسانی براسـاس  پیشایندها و پسایندهاي استقرار برنامه مرحله اول: شناسایی 
در مرحلـه اول پیشـایندها و پسـایندها بـا اسـتفاده از روش تحلیـل        :سیستم همسوسازي منابع انسـانی 

 محتوا استخراج شدند. 
 پرسشنامه توزیع و مرحله دوم: تدوین
 تصـمیم  مـاتریس  تشـکیل  و فـازي  اعـداد  بـه  شـده  استخراج کلامی عبارات مرحله سوم: تبدیل

 فازي

 تصـمیم  مـاتریس  تشـکیل  و فـازي  میانگین روش از استفاده با زدایی فازي مرحله چهارم: انجام
 دیفازي

 هرکدام محوري شاخص و تأثیرپذیري ظرفیت تأثیرگذاري، توان کردن مرحله پنجم: مشخص
 هامولفه از

 علی روابط مدل طراحی نهایت در و هاداده مرحله ششم: تحلیل

 هاي پژوهش یافته

 شناختی جمعیت هايیافته
 .است شده داده نشان زیر جدول در اعضاي نمونه شناختی جمعیت هايدر این پژوهش، یافته

 نمونه شناختی جمعیت هاي ویژگی .2 جدول

کاري سابقه فراوانی جنسیت تحصیلی مدرك فراوانی   فراوانی شغل فراوانی 
 16 مدیران 2 کارشناسی 4  10-5 21 مرد
15 -11 4 زن  9 اساتید 13 کارشناسی ارشد 13 

15بیشتر از       10 دکترا 8 

 کیفی بخش هايیافته

پیشـایندها   شناسایی بر مشتمل که نظر مورد هايداده خبرگان با مصاحبه از پس کیفی بخش در
 ایـن  بودنـد، شناسـایی شـدند.   و پسایندهاي مدیریت دانش براساس سیستم همسوسازي منابع انسانی 
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 مدیریت دانش منابع انسانی براساس سیستم همسوسازي منابع انسانی ناسایی و تحلیل پیشایندها و پسایندهاي استقرار برنامهش

 1402 پاییز  | و دومبیست شماره   | ششمسال 

بخشـی از  . شناسایی شدند Atlas.ti افزارنرم از گیريبهره با و کدگذاري روش از بااستفاده عوامل
 آورده شده است. 3ي انجام شده با خبرگان به عنوان نمونه در جدول مصاحبه

 هاي انجام شده اي از مصاحبه . نمونه3جدول   

 کدهاي استخراجی سوالات 

دانش بر اساس همسوسازي  تیریبرنامه مد يریگ شکل يلازم برا يبسترها. 1

 در سازمان شما کدامند؟ یمنابع انسان

دانش مناسب  تیریبرنامه مد هی میبتون نکهیا يبرا ياول برا ينظرم در مرحله به

که  میکن جادیرو ا یطیشرا دیبا م،یکن سازيادهیپ یبراساس همسوسازي منابع انسان

بشه. چطور؟ درواقع  لیبر دانش تبد یسازمان هوشمند و مبتن هیسازمانمون به 

 جادیا یطیکه مح نهیانجام بشه ا تونهیم هک یاقدامات نیاز اول یکیکار  نیا يبرا

که دانش  میکن قیکار افراد رو تشو نیکه افراد از تبادل دانش لذت ببرن و با ا میکن

 خودشون رو به اشتراك بذارن.

حرکت به سمت 

 ،یسازمان یانیدانش بن

اشتراك دانش 

مقابله با  ،یسازمان

احتکار دانش  دهیپد

 یسازمان

 ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد يساز ادهیپ یبه نظر شما، ابعاد اصل .2

 شما کدامند؟ يها در سازمان یهمسوسازي منابع انسان

از عوامل  یلیدانش و خ يگذار اشتراك عدم به ،یسازمان راتییکارکنان، تغ ترك

 اریکه ممکنه دراخت شهیم یاتیباعث از دست رفتن دانش ارزشمند و تجرب گهید

 ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد يساز ادهیسازمان باشه. پ يکارکنان تو

بتونن دانششون رو  زمانسا يکه افراد تو شهیباعث م یهمسوسازي منابع انسان

دانش  زیاز گر يریکنن. درواقع جلوگ يریدانش جلوگ زیکنن و از گر تیریمد

همسوسازي  ستمیدانش براساس س تیریکه برنامه مد هیاز ابعاد یکی یسازمان

 .کنهیم دایاون نمود پ لهوسیبه یمنابع انسان

 زیاز گر يریجلوگ

 یدانش سازمان

 یهمسوسازي منابع انسان ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد توانیچگونه م .3

 کرد؟ ادهیرا در سازمان شما پ

همسوسازي  ستمیو س یکار اومدن هوش مصنوع يبا رو دیدونیکه م همونطور

شغل رو به صورت فرد به  ازیموردن هايسازمان مهارت يتو گهید ،یمنابع انسان

 یکه استفاده از منابع آموزش میبگ میتونیم نی. بنابرادنیآموزش نم یفرد و سنت

 کنهیکمک م ن،یبه صورت آنلا یمقالات و مطالب آموزش دئوها،یمتنوع از جمله و

 نیآنلا سازيادهیپ

 یآموزش هايبرنامه

 سازمان ازیموردن
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 هاي انجام شده اي از مصاحبه . نمونه3جدول   

 کدهاي استخراجی سوالات 

 یهمسوسازي منابع انسان ستمیبراساس س یدانش مناسب تیریبرنامه مد میکه بتون

 .میکن ادهیسازمانمون پ يتو

همسوسازي  ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد يساز ادهیپ یاصل يامدهایپ .4

 ست؟یرا در سازمان شما چ یمنابع انسان

 ،یهمسوسازي منابع انسان ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد سازيادهیپ

همگام  يو فناور يتکنولوز راتییکه خودشون رو با تغ کنهیکارکنان رو ملزم م

جا نمونن و دانششون منسوخ نشه و بتونن از  نکهیا يکارکنان برا نکهیا یعنیکنن. 

خودشون رو  ییتوانا دیکنن، با هاستفاد شهیم ادهیسازمان پ يکه تو يفناور ستمیس

 يکارکنان تو ییتوانا شیبالا ببرن. افزا يو فناور ياستفاده از تکنولوژ يتو

ان کارکن ییمهارت و توانا شافزای باعث تنهانه يو فناور ياستفاده از تکنولوز

 .شهیدر سازمان هم م یرقابت تیمز جادیو ا شرفتیباعث پ تیبلکه درنها شه،یم

سواد  شیافزا

و سواد  یاطلاعات

 کارکنان يفناور

همسوسازي منابع  ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد سازيادهیدر صورت پ. 5

 شود؟یسازمان حاصل م يبرا ییایچه مزا یانسان

 ستمیدانش براساس س تیریبرنامه مد سازيادهپی نظرمبه م،یکه گفت همونطور

 شهیکه باعث م نهیکه داره ا يامدیپ نیو مهمتر نیاول یهمسوسازي منابع انسان

و فرهنگ  هیروح نیبه اشتراك بذارن. ا گهیدانششون رو با همد یکارکنان به راحت

در  گهیبتونن با همد یبه راحت نسازما ياعضا شهیدانش باعث م گذاريبه اشتراك

 یکنن. وقت يهمکار گهیاستفاده کنن و با همد گهیهمد اتیارتباط باشند، از تجرب

 هیروح نیا وفته؟یم یچه اتفاق ذارنیدانششون رو به اشتراك م گهیکارکنان با همد

 هاينهیهز جهیافراد منتقل بشه و درنت نیب یکار به راحت هايمهارت شهیباعث م

 کنن. دایکاهش پ یآموزش

 انیم اتیتجرب کیتشر

افراد باتجربه و تازه 

ورود به سازمان، 

 هاينهیکاهش هز

و جامعه  یآموزش

 یسازمان يریپذ

 
دهنده عوامل  که نشان 4ها و استخراج کدها، در نهایت جدول ي مصاحبه پس از بررسی همه

باشند، ی میمنابع انسان همسوسازي براساس سیستم نهایی موثر بر استقرار برنامه مدیریت دانش
 تشکیل شد.
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 1402 پاییز  | و دومبیست شماره   | ششمسال 

 همسوسازي منابع انسانی بر استقرار برنامه مدیریت دانش براساس سیستم موثر عوامل.4جدول 

 کد يندیو عوامل پسا امدهایپ
 هايو ضرورت ندهایشایپ

 سازيادهیپ
 کد

و سواد  یسواد اطلاعات شیافزا
 KM1 دانش ینرسیا دهیمقابله با پد KM11 کارکنان يفناور

در سازمان  یدانش آواییهم جادیا
 KM12 میو قد دیکارکنان جد انیم

احتکار دانش  دهیمقابله با پد
 KM2 یسازمان

و جامعه  یآموزش هاينهیهز کاهش
 KM13 یسازمان يریپذ

دانش و  تیمرجع جادیا
 KM3 دانش يرهبر

 يو نوآور تیخلاق تیوضع بهبود
 KM14 سازمان

 یسکون زدگ دهیمقابله با پد
 KM4 يو نوآور تیخلاق

افراد  انیم اتیتجرب کیتشر
 KM15 باتجربه و تازه ورود به سازمان

 یانیحرکت به سمت دانش بن
 KM5 یسازمان

 يفرهنگ دانش و نوآور تیحاکم
 KM16 دیفرهنگ تقل جايبه

دانش  زیاز گر يریجلوگ
 KM6 یسازمان

براساس  یدانش سازمان احصاء
 KM17 سازمان هاييازمندین

دانش  کیخلق و تشر لیتسه
 KM7 یسازمان

دانش و  تیالیبا س یهمگام
 KM18 يروزافزون فناور راتییتغ

 هايبرنامه نیآنلا سازيادهیپ
 KM8 سازمان ازیموردن یآموزش

 هايدانش براساس نقشه تیریمد
 KM19 یدانش سازمان

 هايبرنامه نیآنلا سازيادهیپ
 KM9 نگیو کوچ نگیمنتور

اثر تقدم و نگهداشت بهتر  جادیا
 KM20 کار يروین

به  یسهولت در دسترس
 ازیمورد ن هاياطلاعات و داده

 کارکنان
KM10 

 هاي بخش کمییافته

هـاي کیفـی تنظـیم و دراختیـار همـان       در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه تحقیق براسـاس یافتـه  
منـابع انسـانی بـه همـراه اسـاتید      و مـدیران حـوزه   مـدیران ارشـد    نفر از 25قبلی که مشتمل بر  نمونه

 منظـور اینکـه  بـه  هـا، پرسشـنامه  آوريجمـع  از بودند، قرار داده شد. پـس  هاي استان لرستاندانشگاه
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 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

 لیکـرت،  تـایی  5 طیـف  بـا   متنـاظر  فازي مثلثی اعداد از استفاده با باشند، تحلیل قابل کلامی عبارات
 بـه  توجـه  بـا  سـپس . شد تشکیل فازي تصمیم ماتریس و شدند تبدیل فازي اعداد به کلامی عبارات

 نرم از استفاده با و فازي میانگین  روش از استفاده با هستند، تحلیل غیرقابل و مبهم فازي اعداد  اینکه
] 20×20[ ماتریس یک زدایی، فازي ي نتیجه در  .شد انجام زدایی فازي ، تحلیل شدند وExcel  افزار

 ندهایشایپ ي دربرگیرنده ماتریس  این هاي ستون و سطر .شد تشکیل است، روابط ماتریس همان که
 یهمسوسـازي منـابع انسـان    سـتم یبراسـاس س  یدانش منابع انسان تیریاستقرار برنامه مد يندهایو پسا

 اسـت،  ثابـت  زوجـی  مقایسـات  مـاتریس  در خـودش  بـر  عامـل  هـر  ترجیح اینکه دلیل به  .باشند می
 شوند. نمی گرفته درنظر و دارند ثابتی  مقدار  اصلی قطر روي هاي درایه بنابراین

 . ماتریس روابط فازي5جدول 
 عوامل پسایندي عوامل پیشایندي 

عوامل پیشایندي
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 ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي ریرپذیتأث تیظرفي محاسبه
ي، تـوان  ریرپـذ یتأثهـاي ظرفیـت    پس از اینکه ماتریس روابط ترسـیم شـد هرکـدام از شـاخص    

 ها محاسبه شد. تأثیرگذاري و شاخص مرکزي، براي هر کدام از مولفه

 )Indegreeي (ریرپذیتأث تیظرف
باشـد. (مجمـوع عناصـر سـتونی مربـوط بـه       هاي ورودي به هرگره میي مجموع یال دهنده نشان

دانـش منـابع    تیریاسـتقرار برنامـه مـد    يندهایشـا یپهرگره در ماتریس روابط) که در اینجا از میـان  
و از میـان پیامـدهاي    دانـش  ینرسیا دهیمقابله با پدی، همسوسازي منابع انسان ستمیبراساس س یانسان
     يریرپـذ یتأث تی ـظرفداراي بیشـترین   يروزافـزون فنـاور   راتیی ـدانـش و تغ  تیالیبا س یهمگامآن، 

 باشد.می
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 یدانش سازمان تیریمد نشریه علمی            

 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

 )Outdegreeتوان تأثیرگذاري (
باشـد. (مجمـوع عناصـر افقـی مربـوط بـه       هاي خروجی از هرگره میي مجموع یال نشان دهنده

دانـش منـابع    تیریاسـتقرار برنامـه مـد    يندهایشـا یپهرگره در ماتریس روابط) که در اینجا از میـان  
ی و از میـان  احتکـار دانـش سـازمان    دهی ـمقابله با پدی، همسوسازي منابع انسان ستمیبراساس س یانسان

ــدهاي آن،  ــازمان پیام ــش س ــاء دان ــاس ن یاحص ــدیبراس ــاييازمن ــازمان ه ــوان   س ــترین ت داراي بیش
 باشد.تأثیرگذاري می

 )Centrality( شاخص مرکزي
باشــد. هـر عـاملی کـه درجــه    عامـل ظرفیـت تأثیرپــذیري و تـوان تأثیرگـذاري مـی     مجمـوع دو  

مرکزیت بالاتري داشته باشد درواقع یا ظرفیت تأثیرپذیري و یا توان تأثیرگذاري بالاتري داشته کـه  
شـود. در اینجـا از میـان    عنوان مهمترین عامل مـوثر و یـا مهمتـرین پیامـد، شناسـایی مـی      در نتیجه به

ی، همسوسـازي منـابع انسـان    سـتم یبراسـاس س  یدانش منابع انسان تیریاستقرار برنامه مد يندهایشایپ
عنـوان مهمتـرین   باشـد، بـه  که داراي بیشترین ظرفیـت تأثیرپـذیري مـی    دانش ینرسیا دهیمقابله با پد

ی و همسوسازي منـابع انسـان   ستمیبراساس س یدانش منابع انسان تیریاستقرار برنامه مدعامل موثر بر 
که نیـز داراي  ي روزافزون فناور راتییدانش و تغ تیالیبا س یهمگامهمچنین از میان پیامدهاي آن، 

دانـش منـابع    تیریاستقرار برنامـه مـد  باشد، به عنوان مهمترین پیامد می يریرپذیتأث تیظرفبیشترین 
ایی شـدند.  هاي مرکزیت، شناسی و درنهایت شاخصهمسوسازي منابع انسان ستمیبراساس س یانسان

در جدول زیر نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص هاي ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگـذاري  
 و شاخص محوري، نشان داده شده است.

 ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزيریرپذیتأثنمونه محاسبات ظرفیت . 6جدول 

 نمونه محاسبه ردیف
1 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶1) = 0 73⁄ + 0 57⁄ + 0 67⁄ + 0 63⁄ + 0 77⁄ + 0 54⁄ + 0 39⁄ + 0 51⁄

+ 0 55⁄ + 0 52⁄ + 0 67⁄ + 0 26⁄ + 0 62⁄ + 0 69⁄ + 0 77⁄
+ 0 71⁄ + 0 52⁄ + 0 64⁄ + 0 49⁄ = 11 25⁄  

2 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶1) = 0 55⁄ + 0 79⁄ + 0 51⁄ + 0 55⁄ + 0 48⁄ + 0 74⁄ + 0 46⁄ + 0 86⁄ + 0 64⁄
+ 0 88⁄ + 0 73⁄ + 0 82⁄ + 0 53⁄ + 0 6⁄ + 0 79⁄ + 0 79⁄
+ 0 63⁄ + 0 38⁄ + 0 3⁄ = 12 03⁄  

3 𝐶𝐶𝐶𝐶𝐼𝐼(𝐶𝐶1) = 11 25⁄ + 12 03⁄ = 23 28⁄  
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ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي براي همه متغیرها بـه صـورت   ریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت 
 انجام شد که نتیجه آن به شرح جدول زیر است.فوق 

 ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزيریرپذیتأثظرفیت  .7جدول 

 ظرفیت تأثیرپذیري عوامل
توان تاثیر 

 گذاري

شاخص 

 مرکزي

 پیشاینديعوامل 

 23/28 11/25 12/03 مقابله با پدیده اینرسی دانش

 22/66 10/71 11/95 ی احتکار دانش سازمان دهیمقابله با پد

 22/46 10/75 11/71 ایجاد مرجعیت دانش و رهبري دانش

مقابله با پدیده سکون زدگی خلاقیت و 

 نوآوري
11/67 10/07 21/74 

 22/62 11/01 11/61 یسازمان یانیحرکت به سمت دانش بن

 21/03 10/26 10/77 جلوگیري از گریز دانش سازمانی

 22/33 11/44 10/89 تسهیل خلق و تشریک دانش سازمانی

هاي آموزشی سازي آنلاین برنامهپیاده

  موردنیاز سازمان
11/44 11/79 23/23 

و  نگیمنتور هايبرنامه نیآنلا سازيادهیپ

 نگیکوچ
10/46 12/2 22/66 

 هايبه اطلاعات و داده یسهولت در دسترس

 کارکنان  ازیمورد ن
10/6 12/39 22/99 

 ظرفیت تأثیرپذیري عوامل
توان تاثیر 

 گذاري

شاخص 

 مرکزي

 عوامل پسایندي

افزایش سواد اطلاعاتی و سواد فناوري 

 کارکنان 
11/37 12/11 23/48 

 21/51 11/21 10/3آوایی دانشی در سازمان میان ایجاد هم
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 یدانش سازمان تیریمد نشریه علمی            

 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

 ظرفیت تأثیرپذیري عوامل
توان تاثیر 

 گذاري

شاخص 

 مرکزي

 کارکنان جدید و قدیم

 يریو جامعه پذ یآموزش هاينهیکاهش هز

  یسازمان
10/39 12/78 23/17 

 22/64 11/49 11/15 خلاقیت و نوآوري سازمان بهبود وضعیت

تشریک تجربیات میان افراد باتجربه و تازه 

 ورود به سازمان 
10/88 12/32 23/2 

جاي حاکمیت فرهنگ دانش و نوآوري به

 فرهنگ تقلید
11/08 10/72 21/8 

 هاييازمندیبراساس ن یاحصاء دانش سازمان

 سازمان
10/6 11/96 22/56 

 راتییدانش و تغ تیالیبا س یهمگام

 يروزافزون فناور
11/94 11/95 23/89 

هاي دانش مدیریت دانش براساس نقشه

 سازمانی
12/32 8/01 20/33 

 21/64 10/19 11/45 ایجاد اثر تقدم و نگهداشت بهتر نیروي کار

 داراي کـه  دانـش  ینرس ـیا دهی ـمقابلـه بـا پد   اسـت،  شـده  داده نشان در جدول فوق که همانطور
مهمتـرین   عنـوان  باشـد، بـه   مـی  مرکزیـت  درجـه  بیشـترین  نهایـت  در تأثیرپـذیري و  ظرفیت بیشترین

 سـتم یبراسـاس س  یدانش منابع انسـان  تیریامل موثر بر استقرار برنامه مدوع شاخص محوري از میان
 راتییــدانـش و تغ  تیالیبـا س ــ یهمگــامی مشــخص شـده اســت. همچنـین   همسوسـازي منــابع انسـان  

مهمتـرین شـاخص    عنـوان  باشد، بـه ي میریپذ ریتأث تیظرفکه نیز داراي بیشترین ي روزافزون فناور
همسوسـازي   سـتم یبراسـاس س  یدانش منابع انسـان  تیریاستقرار برنامه مدمحوري از میان پیامدهاي 
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 بـا  همـه عوامـل   بـراي  مرکزیـت  هـاي  شـاخص  محاسبه با درنهایت  .مشخص شده است یمنابع انسان
  .شد ترسیم نمودار کلی عوامل، ،) Excel ( اکسل افزار نرم از استفاده

 
 ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزيریرپذیتأثظرفیت  .1نمودار 

مدل  منتقل شدند و در نهایت ها به نرم افزار گفیها محاسبه شدند، دادهپس از اینکه شاخص

 نهایی (مدل روابط علی) ترسیم شد.

 
 عوامل پیشایندي .2نمودار 
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 یدانش سازمان تیریمد نشریه علمی            

 السلام) جامع امام حسین (علیهنشریات علمی دانشگاه 

 
 . عوامل پسایندي3نمودار 

همانطور که مشخص است، رأس نمودار روابط علی مشـتمل بـر مهمتـرین عوامـل پیشـایندي و      

ی همسوسازي منابع انسان ستمیبراساس س یدانش منابع انسان تیریاستقرار برنامه مدپسایندي موثر بر 

باشـد. لـذا هرچقـدر از    دهنده اهمیت عوامـل مـی  ها نشانباشد. براساس شکل فوق، بزرگی دایرهمی

تـوان نتیجـه گرفـت کـه     شوند. درواقع میتر میها نیز، کوچکشود، دایرهاهمیت متغیرها کاسته می

انـد. بـه ایـن صـورت کـه      هـا مشـخص شـده    عوامل براساس درجه اهمیت با استفاده از بزرگی دایره

انـد.  هاي کوچکتر نشـان داده شـده   تر با دایرهاهمیت تر و عوامل بیهاي بزرگ تر با دایرهعوامل مهم

 تیریاسـتقرار برنامـه مـد   همانطور که در نمودار فوق نشان داده شده است، از میان عوامل مـوثر بـر   

و از میـان  دانش  ینرسیا دهیمقابله با پدی، همسوسازي منابع انسان ستمیبراساس س یدانش منابع انسان

ی، همسوسـازي منـابع انسـان    سـتم یبراسـاس س  یدانـش منـابع انسـان    تیریاستقرار برنامه مدپیامدهاي 

هاي بزرگتر در رأس نمودار نشان ي که با دایرهروزافزون فناور راتییدانش و تغ تیالیبا س یهمگام

ها به ترتیب اهمیت بـا   اند و به ترتیب بقیه مولفهاند، به عنوان شاخص محوري انتخاب شدهداده شده

 اند.تر مشخص شدههاي کوچکاستفاده از دایره
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 ي  ریگ جهینتبحث و 

تـوان دریافـت کـه    هاي سریع و روزافزون در طـی سـالیان اخیـر مـی     با نگرشی دقیق به پیشرفت
گیري است. تغییر و تحولاتی ها در حال شکلاي در بنیان سازمانمناسبات و تحولات تازه

تغییـر و  سـابقه،  هـاي بـی  کشـنده، فرصـت  هـاي  شماري همچون رقابـت هاي بیگمان شگفتیبی که
هـا بـه بـار خواهـد آورد. از طرفـی بـا       و نیازهـاي متنـوعی را بـراي سـازمان    گیر هاي نفسدگرگونی

هاي جدید و حرکت پرشتاب جوامع بشـري و سـازمانی بـه سـمت جوامـع       پیدایش فلسفه و فناوري
ویکردهـایی بـراي تطبیـق خـود بـا      هـا و ر طور پیوسته در پـی روش  ها بهطلبد که سازماندانشی؛ می

رقابـت کـردن بـر سـر     توان اذعـان داشـت کـه دیگـر     موقعیت متحول امروزي باشند. به عبارتی، می
هاي گذشـته بـراي مقابلـه بـا تهدیـدات محیطـی کـاري بیهـوده اسـت.           حل و یا استفاده از راه قیمت
راهکارهـاي مناسـب    ˓جدیـد  دانـش از طریـق  ها باید سازمان براي پیشی گرفتن در رقابترو،  ازاین

را داشته تا کامیابی خـود را  ارائه محصولات و خدمات نوین براي تسهیم و ذخیره سازي آن قابلیت 
و  گشـاید عنوان مزیت رقابتی چهـره مـی   به دانشهاي مختلف تضمین نمایند. بدین منظور  در عرصه

ه دانـش و اهمیـت آن،   کشـاند. بـا توجـه و ضـرورت مقول ـ    اهمیت خود را بـه رخ سـایر عوامـل مـی    
پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل پیشایندي و پسایندي استقرار سیستم مدیریت دانـش منـابع   

 انسانی براساس سیستم همسوسازي منابع انسانی انجام پذیرفت.

هاي پژوهش مشتمل بر دو بخش کیفی و کمی بوده که در بخـش کیفـی پـژوهش عوامـل     یافته
سیستم مدیریت دانش منابع انسـانی براسـاس سیسـتم همسوسـازي منـابع       کلیدي موفقیت در استقرار

ها مشخص شد. لـذا بـر اسـاس سـوالات اصـلی      انسانی شناسایی و در بخش کمی اولویت این مولفه
هاي پیاده سازي مدیریت دانش و ثانیا پیامدهاي استقرار برنامه مـدیریت  پژوهش که اولا، ضرورت

هـاي اسـتقرار   هاي کیفی کـه ضـرورت  گردد. بخش اول یافتهائه میهاي پژوهش اردانش بود، یافته
دهـد مویـد آن اسـت کـه     برنامه مدیریت دانش برمبناي سیستم همسوسازي منابع انسانی را نشان می

ها و پیشایندهاي استقرار سیستم مـدیریت دانـش منـابع انسـانی بـر اسـاس سیسـتم        مهمترین ضرورت
و  نـگ یمنتور يهابرنامه ي آنلاینساز ادهیپا پدیده اینرسی دانش، همسوسازي منابع انسانی، مقابله ب

ي سـاز ادهی ـپ، مقابله با پدیده احتکار دانش سازمانی، جلوگیري از گریز دانش سـازمانی،  نگیکوچ
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مورد نیـاز سـازمان، حرکـت بـه سـمت دانـش بنیـانی سـازمانی، ایجـاد           ي آموزشیبرنامه ها آنلاین
ا پدیدهمرجعیت دانش و رهبري دانش،  له ب  تسهیل خلق و تشریک دانش سازمانی، مقاب

هــاي مــورد نیــاز زدگــی خلاقیــت و نــوآوري و ســهولت در دسترســی بــه اطلاعــات و دادهســکون 
سازي برنامه مدیریت دانـش  هاي کیفی که پیامدهاي پیادهکارکنان هستند. همچنین بخش دوم یافته

دهد، عبارتنـداز: همگـامی بـا سـیالیت دانـش و      یبراساس سیستم همسوسازي منابع انسانی را نشان م
هـاي دانـش سـازمانی، افـزایش سـواد      تغییرات روزافزون فناوري، مـدیریت دانـش بـر اسـاس نقشـه     

هـاي سـازمان، بهبـود    اطلاعاتی و سواد فناوري کارکنان، احصاء دانش سازمانی براسـاس نیازمنـدي  
افراد باتجربه و تازه ورود بـه سـازمان،   وضعیت خلاقیت و نوآوري سازمان، تشریک تجربیات میان 

 يروی ـاثر تقدم و نگهداشت بهتـر ن  جادیاحاکمیت فرهنگ دانش و نوآوري به جاي فرهنگ تقلید، 
هاي آموزشی و جدید و قدیم و کاهش هزینه کارکنان میانسازمان  در دانشی ییآوا هم جادیا، کار

اولویـت پیشـایندها و پسـایندهاي اسـتقرار      هاي بخش کمی نیـز بیـانگر  جامعه پذیري سازمانی. یافته
سیستم مدیریت دانش منابع انسانی بر اساس سیستم همسوسازي منابع انسانی اسـت بـه ایـن صـورت     

)، 28/23که مهمترین عوامل پیشایندي به ترتیب، مقابله با پدیده اینرسی دانش با شاخص مرکـزي ( 
)، سـهولت در دسترسـی بــه   23/23زمان (مـورد نیـاز ســا   ي آموزشــیهـا برنامـه  ي آنلایــنسـاز ادهی ـپ

) 66/22) و مقابله با پدیده احتکار دانش سـازمانی ( 99/22هاي مورد نیاز کارکنان (اطلاعات و داده
هستند. همچنین مهمترین پسایندهاي استقرار سیستم مدیریت دانـش منـابع انسـانی براسـاس سیسـتم      

غییرات روزافزون فناوري با شاخص مرکزي همگامی با سیالیت دانش و تهمسوسازي منابع انسانی، 
تشریک تجربیات میـان افـراد   ، )48/23افزایش سواد اطلاعاتی و سواد فناوري کارکنان (، )89/23(

هـاي آموزشـی و جامعـه پـذیري سـازمانی      کـاهش هزینـه  و  )2/23باتجربه و تازه ورود به سازمان (
هاي انجام شـده بایـد گفـت کـه     هش) است. درخصوص مقایسه نتایج پژوهش با دیگر پژو17/23(

)، اچـوا  1400)، تقوایی یـزدي ( 1400کیانفر و موسوي (هاي هاي این پژوهش با نتایج پژوهشیافته
)همخوانی و مطابقـت دارد. وجـوه   2021) و راودلیونین، آلباتز و کرداب (2021جیمنز و همکاران (

صـورت اسـت کـه همچـون پـژوهش      هاي این پژوهش با محققان فوق الذکر بـه ایـن   اشتراك یافته
) به بررسی نقش مدیریت دانش و نوآوري دیجیتال، تقوایی یزدي 1400حاضر، کیانفر و موسوي (

) رابطه 2021، اچوا جیمنز و همکاران (هاي مدیریت دانش نوآوري سازمانی مؤلفه) با رابطه 1400(
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رابطـه مـدیریت دانـش و     )2021راودلیـونین، آلبـاتز و کـرداب (    مدیریت دانش و ثبات و نـوآوري 
 اند.یادگیري سازمانی اشاره داشته

متخصص، کاردان، کارآمد و متعهـد نیازمندنـد.    دانشی و ها براي اداره خود به کارکنان سازمان
کارکنان به سازمان و عـدم دقـت کـافی بـراي انجـام وظـایف از معضـلات         وجود دانش کافیعدم 

درگیـري  نبـود  ، عـدم مشـارکت و   کـم انگیزگـی  است. ترك خـدمت،   هاي دولتی سازمانبـزرگ 
هـاي ایـن معضــلات     فعـال نیـروي کـار و سـطح پایین عملکـرد نیـروي انسـانی از بـارزترین نمونـه     

کننـد.   ها فاصله ایجاد می رونـد کـه بـا تـأثیر نامطلوب خود بین نیروي انسانی و سازمان شـمار مـی بـه
اذ راهبرد مدیریت دانش بر اساس سیستم همسوسازي منـابع  ها با اتخ سازمان براي رفـع ایـن مشـکل

ش بـراي تحمیـل   لاجداي از ت. دنمنجر شوتشریک و تسهیم بهتر دانش سازمانی  بهتوانند  انسانی می
نفسـی هسـتند کـه بتواننـد      تـازه  متخصص و دانشی ها نیازمند کارکنان مالی، سازمان يها نهیهزنشدن 
تواند به کـاهش وفـاداري    زیرا فشار کاري هرقدر بیشتر شود، می را بهبود دهند، همسوسازيفرایند 

هـاي سـازمان    تواند ضمن کـاهش خروجـی   می همسوسازياست که  رو نیازاسازمانی منتج گردد، 
 نی ـا بـه ؛ شـود  آنآید و باعث بهبود عملکـرد   شمار بهمنابع انسانی، یک مزیت براي سازمان  ازنظر

بـه سـازمان متعهـدتر خواهنـد بـود و تـرك شـغل کــاهش          کارکنان با احتمال بیشـتري  صورت که
هـا بازگشـت ســرمایه بیشــتري را در اســتخدام،     مانازشـود کـه س خود باعث می نوبه بهیابد که  می

 .  انتخـاب و آمـوزش داشـته باشـند

 هادپیشنها

 هـا و پیشـایندهاي اسـتقرار برنامـه مـدیریت     ضـرورت بر اساس نتایج پژوهش در بخش کیفی و 
 شود.راهکارهاي زیر مطرح میدانش منابع انسانی بر اساس سیستم همسوسازي منابع انسانی

مدیریت دانش بر اساس سیستم همسوسازي منابع انسانی در سـازمان؛  طراحی سیستم  فاز اول:
مـورد نیـاز    ي آموزشـی هـا برنامـه  ي آنلایـن سـاز ادهیپ هاي بخش کیفی و در راستايبا توجه به یافته

 ادهی ـپتسهیل خلق و تشریک دانش سازمانی، حرکـت بـه سـمت دانـش بنیـانی سـازمانی و        سازمان،
هاي دولتی بـه کمـک   شود که سازمان، پیشنهاد مینگیو کوچ نگیمنتور يهابرنامه ي آنلاینساز

نویسی و طراحی سیستم مـدیریت دانـش را بـه صـورت سـامانه      بخش فناوري اطلاعات خود، برنامه
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یا اتصال به سایت اصلی سازمان مدنظر قرار دهنـد. بـراي موفقیـت در اسـتقرار     مرکزي، اپلیکیشن و 
 این برنامه باید:

 هاي جدید از سوي کاربران را داشته باشد: در سیستم طراحی شده قابلیت ورود داده
شود حقیقت با توجه به ماهیت سیال دانش و ایجاد و خلق دانش و اطلاعات جدید، پیشنهاد می

 ها از سوي کارکنان وجود داشته باشد.گونه اي طراحی شود که قابلیت ورود دادهسیستم به 

 ها، اطلاعات و دانش به صورت تفکیک تخصصی در سیستم طراحی طبقه بندي داده
شده حتما باید وجود داشته باشد: بر اساس نظر مشارکت کنندگان سیستم طراحی شده باید این 

هاي مختلف فراخور نوع اطلاعات مورد نیاز و دانش مدنظر بخشقابلیت را دارا باشد که کاربران 
 از کدام بخش استفاده نمایند.

  سهولت و سادگی در طراحی سیستم مدیریت دانش حتما باید مدنظر برنامه نویسان و
کنندگان سیستم مدیریت دانش همه کارکنان طراحان این سیستم باشد: به خاطر آن که استفاده

حوزه فناوري اطلاعات بسیار تاکید داشتند که سیستم طراحی شده باید از نظر  هستند، کارشناسان
 کاربرد و استفاده براي کاربران ساده باشد و حتی الامکان پیچیدگی نرم افزاري نداشته باشد.

  سیستم طراحی شده باید از اصل انعطاف پذیري برخوردار بوده و قابلیت نصب بر روي
باشد: کارشناسان فناوري اطلاعات تاکید بسیاري بر این موضوع داشتند بسترهاي متفاوت را داشته 

هاي عامل که سیستم طراحی شده باید قابلیت نصب بر روي بسترهاي متفاوت همچون سیستم
 را دارا باشد. Iosویندوز، اندروید و 

  این سیستم حتما باید قابلیت جستجو براي سرعت بخشیدن یافتن اطلاعات را داشته باشد
شود این سیستم حتما بر اساس قابلیت تا کاربران به سرعت به مقصود خود دست یابند: پیشنهاد می

ترین زمان سرچ و جستجو تعریف شود تا کاربران براي پیدا کردن اطلاعات مدنظر خود در کوتاه
 به خواسته خود دست یابند.

 باید استفاده از  به جهت حجم بالا و واحدها و دوایر تخصصی فراوتن در استانداري
دیتابیس حجیم جهت بارگذاري اطلاعات مورد توجه باشد: کارشناسان فناوري اطلاعات عقیده 

با توجه به حجم بالاي اطلاعات این سیستم باید از خاصیت دیتابیس حجیم جهت  داشتند که
 بارگذاري اطلاعات برخوردار باشد.
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 هاي متفاوت را و مستندات با فرمت هاسیستم طراحی شده باید حتما قابلیت ذخیره فایل
داشته باشد: با توجه به حجم بالاي گزارشات و طرح هاي پژوهشی انجام شده، این سیستم باید 

 قابلیت ذخیره فایل ها و مستندات با فرمت هاي متفاوت در حجم هاي نسبتا بالا را داشته باشد.

؛ تفاده از سیستم مدیریت دانشهاي انگیزشی کارکنان جهت مشارکت و اسمکانیسم فاز دوم:
مقابله بـا پدیـده اینرسـی دانـش، مقابلـه بـا پدیـده        نتایج پژوهش در بخش کیفی بیانگر آن است که 

مقابله با پدیده احتکار دانش سازمانی و جلوگیري از گریز دانش ، زدگی خلاقیت و نوآوريسکون
بـر اسـاس سیسـتم همسوسـازي     هاي اسـتقرار برنامـه مـدیریت دانـش     سازمانی از مهمترین ضرورت

کارکنان است. بر این اساس در جهت مقابله با موارد فـوق و جلـب مشـارکت کارکنـان و افـزایش      
 شود:ها پیشنهاد میانگیزه آن

  معرفی سرآمدان مدیریت دانش توسط کمیته مدیریت دانش به صورت سالانه و قدردانی
شتند، معرفی سرآمدان مدیریت دانش توسط از ایشان: یکی از مواردي که خبرگان به آن تاکید دا

شود که کمیته کمیته مدیریت دانش به صورت سالانه و قدردانی از ایشان بود. لذا پیشنهاد می
هاي عملکردي مشارکت در طرح مدیریت دانش و مدیریت دانش ضمن تعریف شاخص

رآمدان مدیریت ارزیابیمستمر کارکنان بر اساس این شاخص هاي عملکردي، به صورت سالانه س
 دانش را معرفی و از ایشان تقدیر لازم را به عمل آورد.

  اعطاي پاداش مالی به سرآمدان مدیریت دانش و افراد فعال در سامانه و سیستم مدیریت
دانش به صورت مالی: نکته مورد تاکید تقریبا همه مشارکت کنندگان در پژوهش، اعطاي پاداش 

شود که بر اساس میزان مشارکت افراد و تعریف تعرفه پاداش توسط هاي مالی بود. لذا پیشنهاد می
کمیته مدیریت دانش استانداري، اعطاي پاداش مالی به سرآمدان مدیریت دانش و افراد فعال در 

 سامانه و سیستم مدیریت دانش مدنظر قرار گیرد.

 یریت دانش اعطاي امتیاز ارزشیابی پایان سال به سرآمدان مدیریت دانش توسط کمیته مد
و تلاش براي دائمی کردن آیتم مدیریت دانش در ارزیابی عملکرد منابع انسانی در استانداري: 

کنندگان بود، دخالت دادن فعالیت در طرح نکته انگیزاننده دیگري که مورد اشاره مشارکت
ود. مدیریت دانش به صورت یک آیتم عملکردي و استفاده از آن در ارزشیابی سالانه کارکنان ب

شود ضمن تلاش براي دائمی کردن آیتم مدیریت دانش در ارزیابی عملکرد منابع لذا پیشنهاد می
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انسانی در استانداري، اعطاي امتیاز ارزشیابی پایان سال به سرآمدان مدیریت دانش توسط کمیته 
 مدیریت دانش صورت پذیرد. 

 دانش در جهت ترغیب و  ها و اطلاعات به نام افراد در سیستم مدیریتمطرح شدن ایده
هاي انگیزش تهییج کارکنان به فعالیت بیشتر در سامانه و سیستم مدیریت دانش: علاوه بر روش

هاي گیري از تکنیکهاي موثر تشویق و تهییج افراد در سازمان ها بهرهمادي، یکی از روش
شناختی مطرح هاي انگیزشی معنوي و روانانگیزشی معنوي و روانشناختی است. از جمله روش

ها و اطلاعات به نام افراد در سیستم مدیریت دانش در جهت ترغیب و تهییج کارکنان به شدن ایده
شود مورد توجه مدیران فعالیت بیشتر در سامانه و سیستم مدیریت دانش است که پیشنهاد می

 استانداري قرار گیرد.

ش در بخـش پیامـدهاي اسـتقرار    آموزش و استفاده کارکنان از سیستم؛ نتـایج پـژوه  فاز سوم: 
همگـامی بـا سـیالیت    برنامه مدیریت دانش بیانگر آن است که در صورت پیـاده سـازي ایـن برنامـه     

دانـش و تغییـرات روزافـزون فنـاوري، افـزایش سـواد اطلاعـاتی و سـواد فنـاوري کارکنـان، بهبــود           
تازه ورود بـه سـازمان،   وضعیت خلاقیت و نوآوري سازمان، تشریک تجربیات میان افراد باتجربه و 

جدید  کارکنان میانسازمان  در دانشی ییآوا هم جادیا، کار يرویاثر تقدم و نگهداشت بهتر ن جادیا
سـازي ایـن سیسـتم و نیـل بـه      افتـد. لـذا بـراي پیـاده    هاي آموزشی اتفـاق مـی  و قدیم و کاهش هزینه

 شود:پیشنهادات زیر مطرح میپیامدهاي مثبت فوق الذکر 
  عملی در راستاي آشناسازي کارکنان با مفهوم مدیریت دانش و فرآیند  –آموزش نظري

آن و همچنین آموزش عملی براي کار با سیستم مدیریت دانش: بر اساس آن که هم موضوع 
شود ترتیبی مدیریت دانش و هم موضوع کار با سیستم مدیریت دانش مدنظر است، پیشنهاد می

ري و عملی براي آموزش مقوله مدیریت دانش و سیستم آن برگزار اتخاذ شود که دو دوره نظ
 شود.

  برگزاري سمینار و همایش مدیریت دانش و دعوت از اساتید برجسته در خصوص
شود استفاده از پلتفرم هاي مجازي مانند اسکایپ آموزش مدیریت دانش منابع انسانی: پیشنهاد می

 دنظر قرار گیرد.و برگزاري دوره هاي آموزشی از این طریق م
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 شود کمک به کاربران توسط کمیته مدیریت دانش و آموزش حین انجام کار: توصیه می
سازي سیستم در صورت بروز اي، کمیته مدیریت دانش بعد پیادههاي آموزش دورهدر کنار روش

 مشکل براي کاربران، مستقیما ایشان را آموزش دهد.

 موزشی توسط تیم طراح سیستم مدیریت استفاده از آموزش مجازي و تهیه کلیپ آ
دانش: پیشنهاد می شود با کمک طراح سیستم مدیریت دانش منابع انسانی، کلیپ آموزشی که 

 دهد، تهیه گردد.نحوه کار کردن با سیستم را آموزش می

طـور  شـود کـه بـه    هاي آتی، به سایر پژوهشگران پیشنهاد مـی  پژوهش در خصوص پیشنهاد براي
کـارگیري  تر، تأثیر هریک از عوامـل شناسـایی شـده را بـر بـه     منظور اتخاذ نتایج دقیقجداگانه و به 

شناسایی شود نسبت به سیستم همسوسازي منابع انسانی مورد بررسی قرار دهند. همچنین پیشنهاد می
 معایب عدم اجراي این راهبرد برمبناي سیستم همسوسازي منابع انسانی، اقدام کنند.بندي  و اولویت

تـوان بـه   مواجه بود کـه از آن جملـه مـی   هایی ها با محدودیتن پژوهش همانند سایر پژوهشای
و همچنـین   جکمبود منـابع بـراي مقایسـه نتـای    انجام مصاحبه، زم جهت لاهاي بربودن هماهنگیزمان

 سازد.پذیري نتایج را با مشکل مواجه میتعمیم مقطعی بودن انجام پژوهش اشاره کرد که
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