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Extended Abstract 
Abstract 

Human Resources Knowledge Architecture An important tool for evaluating the 

implicit knowledge of human resources is the integrated framework for 

explaining, deducing and maintaining employee knowledge in line with the 

organization's strategic goals. The present study aims Identification and 

explanation Effective factors and outcomes of Human Resources Knowledge 

Architecture Using approach Delphi Fuzzy In knowledge-based organizations 

conducted. This approach combined with quantitative and qualitative research 

among the preceding studies on inductive deductive paradigm is that in terms of 

purpose, functional and terms of the nature and methods descriptive. The 

statistical population of the present study consists of knowledge workers of 

Lorestan province, whose 30 experts have been selected based on the principle 

of theoretical adequacy and using a targeted sampling method. In the qualitative 

part of the study, semi-structured interviews were used for data collection. The 

validity and reliability of the questionnaire were verified using CVR coefficient 

and Kaplan-Cohen test. In addition, a quantitative comparison questionnaire 

was used to collect information. The validity and reliability of the questionnaire 

was verified using content validity and re-test. In the qualitative section, the 
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data obtained from the interview were analyzed using the Atlas.ti software and 

the coding method. And the human resources knowledge architects has been 

identified. Also, in the quantitative part of the research, using the Delphi Fuzzy 

technique, the prioritization of human resource knowledge architectures and 

extensions was made and the most important factors and consequences were 

identified. The results of the research indicate that among the Antecedents in 

human resource knowledge architecture Technology Infrastructure, Capabilities 

and skills of employees, Employee behavior (actions), How (Why) Knowledge 

Transformation And the accumulation and storage of knowledge (content) as 

the main factors creating the knowledge architecture in knowledge-based 

organizations. Also, the results showed that Increasing creativity and 

innovation, Leading organization, Retrieve and improve knowledge, 

organizational agility, Sustainable competitive advantage and organizational 

learning Including most important Postgraduates or implications of human 

resource knowledge architecture is in student organizations. 

Introduction 

With close look at the rapid and increasing progress over the past few years, 

new relationships and evolving organizations are emerging. Changes and 

developments that will bring countless surprises such as deadly competitions, 

unprecedented opportunities, breathtaking changes and varied needs for 

organizations. On the other hand, with the emergence of new philosophies and 

technologies and the rapid movement of human and organizational societies 

towards science societies, that Organizations are constantly looking for ways 

and approaches to adapt to today's changing situation. In other words, one can 

admit that it is useless to compete on price or to use past solutions to deal with 

workplace threats. Therefore, in order to be competitive, organizations must be 

able to offer new products and services through new knowledge to ensure their 

success in different fields. Therefore, the importance of knowledge as a 

competitive advantage and opens your face falls draw other factors. It is clear 

that our understanding the concepts and new approaches to determine the 

location and how to gain and exchange knowledge for effective response to 

changes in opportunities and makes sure the lead. This approach is referred to in 

the management literature as the Human Resources Knowledge Architecture. A 

paradigm that has become a necessity with a value-added, forward-looking 

solution in the field of knowledge for the survival of the organization. 

Research Methodology 

The present research is based on mixed research, both in quantitative and 

qualitative terms and in the inductive paradigm. Which is exploratory in terms 

of purpose, application, and nature. Since this study is a mix of research, 

therefore, should be provided qualitative and quantitative research methodology 
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separately. The statistical population of the study consists of  knowledge-based 

organizations in Lorestan province. According to the obtained data, their 

number is equal to 16 companies. Therefore, the statistical population of the 

study consisted of senior and middle managers of knowledge companies of 

Lorestan province, using a purposive sampling method and based on their field 

of activity, 30 individuals were selected as sample members. As such, it was 

collected from each domain (industrial, services, manufacturing, and pharmacy) 

based on the principle of theoretical competence, to the extent of data 

saturation. Data gathering tool was qualitative part of semi-structured interview 

research whose validity and reliability were confirmed by CVR coefficient and 

Kappa-Cohen test, respectively. The data gathering tool in the quantitative part 

is a paired comparison questionnaire whose validity and reliability were 

confirmed by content validity and test-retest, respectively. 

findings 

The findings of the study consist of two parts qualitative and quantitative. Thus, 

in the qualitative part, the antecedents and consequences of the human resources 

knowledge architecture were identified in an interview with experts. It is worth 

noting how the extraction human resources knowledge architecture antecedents 

and consequences is accomplished by examining interview texts using Atlas.ti 

software as well as live coding. In the quantitative part of the research, using the 

fuzzy Delphi approach, the variables were prioritized and identified the most 

important antecedents and consequences of human resources knowledge 

architecture. 

Discussion and Results 

Knowledge-based corporations have had a significant impact on the growth and 

development of different regions with the evolution of science and knowledge 

and the discovery of new economic findings and results. These companies play 

an important role in the economic growth and development of societies by 

commercializing their ideas and achievements. The results of this study include 

identifying and prioritizing human resources knowledge architecture 

antecedents and consequences in knowledge -based organizations. In this study, 

fourteen factors were identified as antecedents or, in other words, the human 

resources knowledge architecture in knowledge- based organizations. In 

addition, the results suggest that in the knowledge-based companies fourteen or 

consequences of the aftermath of human resources knowledge architecture. 
  

Keywords: Human Resources Knowledge Architecture, knowledge-based 

organizations, Fuzzy Delphi Technique. 
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شناسایی و تبیین پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع 

  1آمیخته انسانی با استفاده از رویکرد
 

   ∗∗∗نجم الدین موسویسید دکتر  - ∗∗رضا سپهونددکتر  - ∗عبداله ساعدی

 ∗∗∗∗محمد حکاکدکتر 

 چکیده
ابزاری مهم برای ارزیابی دانش ضمنی نیروی انسانی، چارچوبی یکپارچه  دانش منابع انسانیمعماری دانش      

برای تبیین، استنتاج و حفظ دانش کارکنان در راستای اهداف استراتژیک سازمان است. پژوهش حاضر باهدف 

در  یشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی با استفاده از رویکرد دلفی فازیشناسایی و تبیین پ

های آمیخته با رویکرد کمی و کیفی در بنیان انجام پذیرفت. این پژوهش از نوع پژوهش های دانش سازمان

 30ری پژوهش را پارادایم استقرایی است که ازنظر هدف، کاربردی و ماهیت و روش، اکتشافی است. جامعه آما

اساس اصل کفایت نظری و با استفاده  دهد که بربنیان استان لرستان تشکیل میهای دانشنفر از خبرگان شرکت

اند. در بخش کیفی برای گردآوری اطلاعات از مصاحبه نیمه ساختاریافته  شده گیری هدفمند انتخاباز روش نمونه

های و آزمون کاپای ـ کوهن تأیید شد. و داده CVRه از ضریب استفاده شد که روایی و پایایی آن با استفاد

و روش کدگذاری تحلیل شد و پیشایندها و پسایندهای  Atlas.tiافزار آمده از مصاحبه با استفاده از نرم دست به

معماری دانش منابع انسانی شناسایی شدند.. در بخش کمی برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامه مقایسه زوجی 

با استفاده از تکنیک  محتوا و آزمون مجدد تأیید شد. و تفاده شد که روایی و پایایی آن با استفاده از رواییاس

ترین عوامل و  بندی پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی انجام پذیرفت و مهم دلفی فازی اولویت

میان پیشایندهای معماری دانش منابع انسانی پیامدهای آن مشخص شد. نتایج پژوهش حاکی از آن است که از 

های فناوری، توانمندی و مهارت کارکنان، رفتار )اقدامات( کارکنان، چگونگی )چرایی( تحول دانش و زیرساخت

های  ترین عوامل به وجود آورنده معماری دانش در سازمان عنوان مهم سازی دانش )محتوا( به تجمیع و ذخیره

ین نتایج نشان داد که افزایش خلاقیت و نوآوری، ایجاد سازمانی پیشرو، بازیابی و بهبود بنیان است. همچن دانش

ترین پسایندها یا  دانش، چابکی سازمانی، کسب مزیت رقابتی پایدار و ایجاد سازمانی یادگیرنده ازجمله مهم

 بنیان است.های دانشپیامدهای معماری دانش منابع انسانی در سازمان

 بنیان، تکنیک دلفی فازیهای دانشمعماری دانش منابع انسانی، سازمان :دیهای کلیواژه

                                                 
 .می باشد مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتری 1
 دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران ∗
 Sepahvand.re@lu.ac . استاد گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران -نویسنده مسئول ∗∗
 ت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایراندانشیار گروه مدیری ∗∗∗
 دانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران ∗∗∗∗



 

 

 

 

 

 
 ... دهای معماری دانش منابع انسانی باشناسایی و تبیین پیشایندها و پساین      

 
 

153 

 مقدمه

که  یابیم های سریع و روزافزون در طی سالیان اخیر درمی به پیشرفت با نگرشی دقیق

گیری است. تغییر و تحولاتی ها در حال شکلای در بنیان سازمانمناسبات و تحولات تازه

تغییر سابقه، های بیهای کشنده، فرصتشماری همچون رقابتهای بیگمان شگفتیکه بی

ها به بار خواهد آورد و نیازهای متنوعی را برای سازمان گیرهای نفسو دگرگونی

(Balamurugan & Abdul Zubar, 2019.) های جدید  از طرفی با پیدایش فلسفه و فنّاوری

ها طلبد که سازمانانشی؛ میو حرکت پرشتاب جوامع بشری و سازمانی به سمت جوامع د

ها و رویکردهایی برای تطبیق خود با موقعیت متحول امروزی طور پیوسته در پی روش به

و یا استفاده از  رقابت کردن بر سر قیمتتوان اذعان داشت که دیگر باشند. به عبارتی، می

برای پیشی رو،  های گذشته برای مقابله با تهدیدات محیطی کاری بیهوده است. ازاین حل راه

ارائه محصولات و خدمات قابلیت  ˓جدید دانشاز طریق ها باید سازمان گرفتن در رقابت

 دانشهای مختلف تضمین نمایند. بدین منظور  را داشته تا کامیابی خود را در عرصهنوین 

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

(James, 2019.) ترین منابع راهبردی ترین و حیاتیدانش سرمایه انسانی یکی از اصلی

اتکا برای فتح بازارهای جدید به  برد اهداف سازمان و درواقع تنها منبع قابلجهت پیش

ها ما را به سمت  . بدیهی است که درک این واقعیت(Zaim et al., 2018)رود شمار می

منظور مشخص ساختن مکان و چگونگی کسب و تبادل  مفاهیم و رویکردهای جدیدی به

سازد. های حاصل از آن رهنمون می مفید و مؤثر به تغییرات و فرصت واکنش دانش برای

شود. از آن یاد می 1این رویکرد در ادبیات مدیریت تحت عنوان معماری دانش منابع انسانی

منظور بقای سازمان به یک  دانش بهساز در حوزه  افزا و آیندهحلی ارزش پارادایمی که با راه

ای منطقی از اصول و ضرورت مبدل گشته است. معماری دانش منابع انسانی با مجموعه

کند. درواقع نحوه استانداردها مهندسی زیرساخت مدیریت دانش کارکنان را هدایت می

انی کارگیری دانش را برای سرمایه انس دهی، ذخیره، اشتراک، و به کسب، خلق، سازمان

 (.Wickramasinghe, 2003) کندمشخص می

                                                 
1- Human Resources Knowledge Architecture 
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وتاز  زاره جدید را جولانگاه تاخت، هتطلاعااعصر ی هاپیچیدگیبدون شک 

ی دانش را به خدمت درآورده و با های متحیرکننده هایی خواهد کرد که قابلیت سازمان

 ,.Govender et al)تر عمل نمایند  گیر رقابت جهانی، موفق استفاده از آن در ماراتن نفس

برداری صحیح از دانش  اند که بهره ها به نیک دریافته باوجوداین، بسیاری از سازمان (.2018

ها  ترین سلاح راهبردی در راستای بازآفرینی و نوسازی استراتژی ترین و مهم تواند بزرگ می

روزافزون ها فراهم آورد. همین امر اهمیت  باشد تا راهی نو در فرایند تولید ثروت را برای آن

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

 ,Abdollahi & Hosseinzade)ها نمایان ساخته است  ازپیش برای سازمان به دانش را بیش

ترین متغیر کلیدی برای کاهش  وکار امروزی، دانش اساسی در محیط کسب (.2018

شود چراکه هرگونه تعللی در پاسخ تغییرات و نوآوری تلقی می فشارهای ناشی از سرعت

ناپذیری را بر پیکره سازمان  های جبران ها و فشارها قطعاً خسارتگونه چالش سریع به این

مند و استفاده بهینه و مؤثر از این رویکرد  تحمیل خواهد کرد. بر این اساس، برخورد نظام

بحث در  بر این ادعاست. بنابراین، مسئله مهم و قابلهای اخیر خود گواهی باارزش طی دهه

ای بنیان که قلب تپنده و موتور محرک اقتصاده های دانشویژه سازمان های کنونی بهسازمان

ها و  ظرفیت و سازوکار ایجاد و عرضه خلاقیتو با داشتن شوند  مبتنی بر دانش محسوب می

 کارگیری به ،از مهاجرت نخبگان جلوگیریسهم بسزایی در پیشرفت،  ؛های جدید فرصت

کنند، مسئله معماری دانش منابع  جوامع ایفا می دانشگاهی و رونق اقتصادی التحصیلان فارغ

است.  کارگیری دانش دهی، ذخیره، اشتراک، و به انسانی و چگونگی کسب، خلق، سازمان

و آگاهی کافی از  بنیان با شناخت های دانش رو، لازم و ضروری است که مدیران سازمان ازاین

پدیده معماری دانش منابع انسانی بتوانند ضمن تشخیص کمبود دانش در سازمان خود، 

جویی در زمان و ... را برای سازمان به صرفه، ایجاد ارزش، جلوگیری از تکرار اشتباهات

و طورکلی  بنابراین، با توجه به اینکه رویکرد معماری دانش منابع انسانی به ارمغان آورند.

بنیان کمتر موردتوجه قرارگرفته است. لذا پژوهش حاضر  های دانش طور اخص در سازمان به

بر آن است تا با استفاده از رویکرد آمیخته پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع 

 بنیان شناسایی و تبیین نماید.های دانشانسانی را در سازمان
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 مروری بر مبانی نظری 

 ماهیت دانش 

ای است که تعاریف و نظرات مختلفی درباره آن انش اساساً دارای ماهیت پیچیدهد

( دانش را شامل اطلاعاتی که 1998) 1مثال: داونپورت و پروسک عنوان شده است. به ارائه

( 2000) 2کنند. برلی و همکارانشده است؛ تعریف می باتجربه، زمینه، تعبیر و تفسیر ترکیب

 3درک اطلاعات و الگوهای مربوط به آن است. بوردرو و کلارد معتقدند دانش به معنای

(.  Atapattu & Ranawake, 2017)کنند ( دانش را ساختار ذهنی افراد توصیف می1999)

. دانش ضمنی؛ دانشی نمود بندی یمبه دانش صریح و دانش ضمنی تقس توان یدانش را م

تخصصی که فرد طی چندین سال  شخصی، بدون تفسیر و غیرقابل بیان است. درواقع دانش

دانش ضمنی دیگر،  یعبارت به کند.وخطا کسب می از طریق تجربه، تعامل با دیگران، آزمون

 شوداطلاعاتی است که در ذهن افراد از طریق مشورت، یادگیری و قضاوت پردازش می

(Huang, 2011). توان یمتری دارد؛ تر و فنیتر، عقلاییاز طرفی دانش صریح جنبه عینی 

. دانش موجود در اسناد و مدارک، دادو توضیح انتقال  یراحت مکتوب و مدون کرد و بهآن را 

و هر نوع منبع اطلاعاتی؛ تعریفی دیگر از دانش صریح است  ایهای رایانهها، شبکهگزارش
(Barbosa et al., 2009 .)  

 دانش منابع انسانی

انی که دارای سطح بالایی از مهارت، تجربه و دانش منابع انسانی یا به عبارتی نیروی انس     

تواند در تصمیمات، های دیگر؛ میقدرت شناختی بالا است ضمن افزایش ارزش سرمایه

ها یاریگر سازمان  های اثربخش در هنگام مواجه با مسائل و بحرانحلفرایندها و ارائه راه

منابع انسانی یا منابع  ( دانش1995) 4. همچنین نونوکا و تاکوچی(Tsai, 2018) باشند

ها بادانش خود  کنند چراکه آنمدار را ارزشمندترین دارایی سازمان عنوان می انسانی دانش

های بنیادینی در ساختار، طبیعت و طرز کار نظام اقتصادی به وجود آورند. قادرند دگرگونی

که تعیین  محور قرن بیست و یکم این دانش منابع انسانی است واقع در جامعه دانش در

                                                 
1-Davenport & Prusak 

2-Bierly et al 
3-Bourdreau & Couillard 

4-Nonaka and Takeuchi 
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ها از صحنه رقابت کنار خواهند رفت ها ستاره و کدام سازمانکند؛ کدام سازمانمی

(Atapattu & Ranawake, 2017 .) محور یا دانش کارکنان گاهی تنها  نیروی انسانی دانش

سرمایه سازمان هستند زیرا این افراد با پردازش دانش موجود برای ایجاد اطلاعات جدید 

توانند به تعریف و حل مسائل ای را برای سازمان ایجاد و به کمک آن می افزوده ارزش

دانش و تخصص سرمایه انسانی  (.Tayebi Abolhasani & Khodabakhshi, 2017)بپردازند 

 کنند. به عبارتی الوسونعنوان اهرمی برای کنترل فشارها یاد می ها از آن بهاست که سازمان

عدادهای نیروی کار را موجب افزایش اطمینان خاطر سازمان ( دانش و است2001) 1و کارمن

های کلیدی در  حل ها و ارائه راه کاری در مسیر حرکت، استفاده بهینه از منابع، کاهش دوباره

 (.Bardolet et al., 2018)داند  شرایط بحرانی می

                                                                                                                                                        معماری دانش منابع انسانی                                               

خورد. های مرتبط با علوم ساختمانی به چشم می بیشتر در رشته 2اصطلاح معماری

گیری از تجارب خود، طرحی از چگونگی ساخت رهآنجا که معمار با نگاهی جامع و به

های خاص و به عبارتی ها، نیازمندیکند. اما باگذشت زمان، پیچیدگیعمارت را ترسیم می

طور توأم مدنظر قرار گیرند؛ بحث معماری مطرح  هر جا که لازم باشد ساختار و رفتار به

های مختلف بخصوص ها و رشتهتدریج در حوزه خواهد شد. براین اساس، موضوع معماری به

، معماری دانش 4، معماری منابع انسانی3مدیریت با طرح مباحثی همچون معماری سازمانی

معتقد است که ( 2000) 5سوا (.Makowsky & Wang, 2017)و ... موردتوجه قرار گرفت 

بی رو، با ارائه چارچوایناز گیرددانش نشأت می یساز از مدل معماری دانش اصطلاحاً

کند. درواقع با طراحی سیستمی تمام اطلاعات خام نیروی کار را به دانش عملی تبدیل می

ها را به یک ابزار قدرتمند تبدیل  شده را به هم مرتبط و آن ها و اطلاعات پراکنده داده

ها، روابط شود که مؤلفهمعماری کردن دانش کارکنان باعث می(. Sandkuh , 2015) کند می

( نیز 2005) 6بوشماهای طراحی دانش به وضوح بیان شود. ابط بیرونی و سیاستدرونی، رو

                                                 
1-Alvesson & Karreman 

2-Architecture 

3-Enterprise Architecture 

4-Human Resources Architecture 

5-SOWA 

6-Boschma 
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معماری یا مهندسی دانش را ابزاری مهم برای ارزیابی دانش ضمنی نیروی انسانی، 

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

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

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

معماری دانش منابع انسانی، یعنی ایجاد ساختاری برای  (.Ruzicic & Micic, 2017)است 

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

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

در جدول شماره  (.Abdollahi & Hosseinzade, 2018) دهد چگونگی انتقال آن را ارائه می

 شده است. یک برخی از تعاریف معماری دانش منابع انسانی ارائه
 ماری دانش منابع انسانیتعاریف مع: 1جدول  

 منبع تعاریف ردیف

1 
و دهی  مشخص کردن نیازهای تکنولوژی برای ایجاد، گرفتن، سازمان

 های دانش استفاده از دارایی
(Dragoni et al, 2017) 

2 
های منظم و دقیق دانش برای تعیین اینکه چه دانشی در کجای  ارزیابی

 شده است. سازمان ذخیره
(Ruzicic & Micic, 2017)  

3 
های متعدد برای حفظ ارتباط در  آسان ساختن اتصالات و ایجاد فرصت

 سازمان
(Kamhawi, 2010)  

 (Evers, 2008) منظور کسب منافع رقابتی طراحی چارچوبی خاص برای دانش کارکنان به 4

 ( Veraei et, 2016) تصویرگر ساختار کلی و کلان دانش یک سازمان 5

 (Tyugu, 2005) ای سیستم مدیریت دانش سازمانه هدایت زیرساخت 6

های مهندسی )طراحی سطح ای منطقی و استانداردپدیده معماری دانش با مجموعه

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

سیستم ازمانی که در جستجوی طراحی بنابراین، هر س مدیریت دانش سازمان است.

مدیریت دانش باشد، بدون شک باید در ترسیم معماری خود به شکلی صحیح حساس باشد 

(Mohammadi Fateh & Joker, 2012.)  معماری دانش منابع انسانی برای رخ دادن

گیرد. در واقع در معماری دانش منابع فرایندهای مدیریت دانش مورد استفاده قرار می

با توجه به  رخ دادن فرایندهای مدیریت دانش است.انسانی هدف، چگونگی و چرایی 

ها و ابعاد معماری دانش منابع های صورت گرفته در خصوص شاخص مطالعات و پژوهش
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 1های معماری دانش منابع انسانی با استفاده از مدل چوران انسانی، در این پژوهش مؤلفه

 شریح شده است.طور مختصر ت هر یک به که( 2004) 2( و اسنایمن و کروگر2001)

( توانایی منابع انسانی به سطح بالایی از 2016) 4به عقیده اولسن :3توانایی منابع انسانی

 (.Bardolet et al., 2018)شود های نظری و تحلیلی اطلاق میتحصیلات، تجربه و مهارت

دانش گونه کارکنان در سازمان بادانش فنی و عملی بالا، کسب  درواقع توانایی و قابلیت این

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

شوند ها و اطلاعات شناخته میوتحلیل و ترکیب و تفسیر داده ها، قدرت تجزیهچالش
(Atapattu, 2018.) 

های اشاره به رفتارهایی دارد که نیروی انسانی در محیطی که فرایند :5رفتار منابع انسانی

(. Snyman & Kruger, 2004)دهند دهد؛ از خود بروز میمدیریت دانش در آن رخ می

( معتقد است که مجموعه اقدامات و رفتارهایی که کارکنان در فرایندهایی 2004) 6تانگن

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

های سازمان برای تطبیق ها و تواناییو همچنین افزایش قابلیتراستای خود شکوفایی 

 (. Kianto et al., 2018)گیرند سریع با نیازهای مشتریان به کار می

باشند. به فرایندها دربرگیرنده چگونگی انجام کار می :7فرایند )شیوه عمل( منابع انسانی

کند. چرا بع انسانی را بیان میهای مناعبارتی فرایندها چرایی و چگونگی انجام فعالیت

. درواقع (Chevron, 2001)کنند؟  کارکنان اقدام به کسب، شناسایی و یا تسهیم دانش می

سازی، تسهیم و ...(  محور با کمک این فرایندها ) شناسایی، خلق، ذخیره منابع انسانی دانش

( نتیجه 2002) 8رانکلانتن و همکامثال:  عنوان زنند. بهرشد و تعالی سازمان را رقم می

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

کنند مشتری، شناخت بازار و نوآوری و همچنین تسهیل در تغییرات سازمانی عنوان می
(Allameh et al., 2016.)  

                                                 
1-Chevron 

2-Snyman & Kruger 

3-Human Resource Ability 

4-Olsen 

5-Human Resource Behavior 

6-Tangen 
7-Human Resource Process 

8-Calantone et al 
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ترین اجزای  یکی از مهم عنوان فناوری به: 1منابع انسانی استفاده( )ابزار مورد فناوری

سازی وظایف شود. فناوری از استاندارسازی و اتوماتیکمعماری دانش کارکنان محسوب می

سازی دانش  های لازم برای ذخیرهخاص، تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار و از مکانیسم

 (. Mishra et al., 2018) کندحمایت و پشتیبانی می

صورت الکترونیکی  یعنی پایگاه دانش مشارکتی که به: 2سانیمنابع ان )پایگاه دانش(ا محتو

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

های تولید شده با استفاده از تکنولوژی اشاره دارد. سازی )پایگاه دانش( دادهذخیره

-به سازمان کمک خواهد کرد تا با بهرهن آوری و تجمیع دانش کارکناترتیب، جمع این به
استفاده  مجدداً آمده دست بهبتوانند از تجربیات و دانش  شکل یافتههای مندی از داده

 (.  Snyman, 2004 & Kruger ) نمایند

 پیشینه پژوهش

( در پژوهشی اذعان داشتند که معماری دانش کارکنان تأثیر 2018زاده ) عبدالهی و حسین

شناختی آنان دارد. ورعی و همکاران  سازی روانسازمانی، توانمند داری بر هویتمثبت و معنا

، معماری دانش مقوله( با انجام پژوهشی تلاش کردند ضمن بررسی ابعاد گوناگون 2016)

 پیشـنهاد نمایـد مقیاس کلانهای چــارچوبی را جهــت معمــاری دانــش درسازمان

 های سازمانمدیریت دانش در  چـارچوب جهـت نتـایج، حکایـت از سـودمندی ایـن

تواند به طراحان می هـای ایـن پـژوهشیافتـهها بیان داشتند که  آنرا دارد.  مقیاس کلان

( در 2014عابدینی بلورک و نیلی ) .های متبوع یاری رساندجهت معماری دانش سازمان

کنند که برساختن  می عنوان نوعی فلسفه یادگیری یاد پژوهش خود از معماری دانش به

صورت فردی و اجتماعی اشاره دارد که یادگیرندگان دانش  دانش توسط یادگیرندگان به

 3سازند. نتایج پژوهش دراگنی و همکارانها یا عقاید موجود می واره اساس طرح خود را بر

طور مستقیم و غیرمستقیم  کارگیری معماری دانش به ( حاکی از آن بود که به2017)

ها عنوان داشتند رهبری  کند. درواقع آنارهای پیچیده و پویای اطلاعاتی ایجاد میساخت

دهد تا در راستای  کردن دانش به کمک معماری دانش کارکنان این قابلیت را به سازمان می

                                                 
1-Human Resource Technology 

2-Human Resource Content 

3-Dragoni et al 
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 1ها و حمایت از تصمیمات به نحوه مطلوبی استفاده نماید. روزیکیک و میکیک بهبود فعالیت

هش خود معماری دانش منابع انسانی را چارچوبی منسجم و یکپارچه ( نیز در پژو2017)

کنند و معتقدند این رویکرد ابزاری سازی دانش کارکنان قلمداد می برای استخراج و ذخیره

کیفیت و سرعت پاسخگویی و همچنین  مناسب جهت تحقق اهداف استراتژیک سازمان،

( نشان 2015) 2باشد. پژوهش سندکوهدر برابر تغییرات محیطی می پذیری افزایش انطباق

پذیری سازمان در برابر  داد که معماری دانش کارکنان ضمن افزایش قابلیت و انعطاف

( با بررسی 2013) 3وری سازمان را نیز در پی دارد. دالریکتغییرات محیطی، بهبود بهره

ای  گونه رابطه مدیریت دانش و معماری دانش کارکنان بیان کرد که مدیریت دانش به

یکپارچه امکان آشکار دانش موردنیاز سازمان و کلیۀ فرایندهای موردنیاز جهت ایجاد، 

آورد و در مقابل  دهی، استفاده و ... را برای دستیابی به اهداف سازمانی فراهم می سازمان

گیرد.  برداری قرار می منظور رخ دادن فرایندهای مدیریت دانش مورد بهره معماری دانش به

( در پژوهش خود رویکرد معماری دانش را عنصری لازم و ضروری 2011) 4ین تامهمچن

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

( در پژوهش خود نشان داد که فناوری عاملی 2008) 5کند. اورزبه اهداف سازمانی بیان می

تواند با ارائه شود چراکه به کمک آن سازمان میانش تلقی میسازی معماری دمهم در پیاده

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

سازی  ( در پژوهش خود بیان داشت که در صورت ایجاد و پیاده2003) 6کادیال نماید.می

ام در دسترس سازمان قرارگرفته و سازمان طور مد معماری دانش کارکنان، دانش موجود به

 . این قابلیت را برای توسعه و بازیابی دانش خود کسب خواهد کرد
 

 شناسی پژوهش روش

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

وهش حاضر است. که ازنظر هدف، کاربردی و ماهیت و روش، اکتشافی است. ازآنجاکه پژ

                                                 
1-Ruzicic & Micic 

2-Sandkuh 

3-Dalkir 

4-Tom 

5-Evers 

6-Al-Kadi 
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شناسی پژوهش به تفکیک کیفی و کمی ارائه  رو باید روش یک پژوهش آمیخته است؛ ازاین

دهد که بنیان در استان لرستان تشکیل می های دانش شود. جامعه آماری پژوهش را شرکت

های صنعتی،  شرکت است که در حوزه16ها برابر  آمده تعداد آن دست با توجه به اطلاعات به

باشند. بدین ترتیب، جامعه آماری لیدی و داروسازی مشغول به فعالیت میخدماتی، تو

بنیان استان لرستان های دانشپژوهش خبرگان متشکل از مدیران ارشد و میانی شرکت

نفر  30اساس حوزه فعالیت تعداد گیری هدفمند و برباشند که با استفاده از روش نمونهمی

زمینه مورد بررسی بسیار زیاد و عمیق است و در این )کسانی که اطلاعات و درک آن ها در 

عنوان اعضای نمونه  به زمینه از دانش، تخصص و تجربه لازم و کافی برخوردار بودند(

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

آوری گردید.  وردنیاز جمعها و اطلاعات ماساس اصل کفایت نظری، تا سرحد اشباع داده

ابزاری گردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش مصاحبه نیمه ساختاریافته است که روایی 

و آزمون کاپای ـ کوهن تأیید شد.  CVRو پایایی آن به ترتیب با استفاده از ضریب 

همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه مقایسه زوجی است که روایی و 

ایی آن به ترتیب با استفاده از روایی محتوا و آزمون مجدد تأیید شد. در بخش کیفی پای

و روش کدگذاری  Atlas.ti افزار آمده از مصاحبه با استفاده از نرم دست های بهپژوهش، داده

تحلیل و پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی شناسایی شدند. همچنین در 

تعیین اولویت پیشایندها و  Delphi fuzzyبا استفاده از رویکرد بخش کمی پژوهش، 

ترین عوامل و پیامدهای  پسایندهای معماری دانش منابع انسانی انجام پذیرفت و مهم

همچنین مقدار روایی و پایایی پژوهش در  معماری دانش منابع انسانی مشخص گردید.

 بخش کیفی در جدول شماره دو نشان داده شده است.
 

 روایی و پایایی پژوهش در بخش کیفی: 2ولجد

 پایایی روایی

 مقدار ابزار مورد استفاده مقدار ابزار مورد استفاده

 78/0 کاپای ـ کوهن CVR 48/0ضریب 
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 های پژوهش یافته

لازم به ذکر است که جامعه آماری پژوهش شامل افراد خبره و متخصصی است که دارای     

های خود ما در این امر یاری رسانند. در جدول ظرات و دیدگاهتجربه لازم بوده و با ارائه ن

 شده است. های جمعیت شناختی اعضای نمونه موردبررسی ارائه شماره سه ویژگی
 های جمعیت شناختی نمونه ویژگی :3جدول

 تعداد سن حوزه فعالیت تعداد سن حوزه فعالیت

 خدماتی

30-40 3 

 تولیدی

30-40 3 

41-50 5 41-50 4 

 1 به بالا 51 1 به بالا 51

 تحصیلات تحصیلات

 2 لیسانس 1 لیسانس

 3 لیسانس فوق 5 لیسانس فوق

 3 دکتری 3 دکتری

 سابقه کار سابقه کار

 1 10کمتر از  1 10کمتر از 

10-20 6 10-20 4 

 3 20بیشتر از  2 20بیشتر از 

 صنعتی

 سن

 داروسازی

 سن

30-40 3 30-40 3 

41-50 2 41-50 4 

 0 به بالا 51 1 به بالا 51

 تحصیلات تحصیلات

 1 لیسانس 2 لیسانس

 3 لیسانس فوق 3 لیسانس فوق

 3 دکتری 1 دکتری

 سابقه کار سابقه کار

 1 10کمتر از  0 10کمتر از 

 
10-20 4 

 
10-20 4 

 2 20بیشتر از  2 20بیشتر از 

 

 کیفیهای بخش  یافته

 شناسایی پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی 

در پژوهش حاضر پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی در مصاحبه با 

خبرگان شناسایی شد. در خصوص چگونگی استخراج پیشایندها و پسایندهای معماری 



 

 

 

 

 

 
 ... دهای معماری دانش منابع انسانی باشناسایی و تبیین پیشایندها و پساین      

 
 

163 

ها و با استفاده از رسی متون مصاحبهدانش منابع انسانی لازم به ذکر است که این امر با بر

شده که  ترتیب، مصاحبه انجام این انجام شد. به 1و با روش کدگذاری زنده Atlas.tiافزار  نرم

مشتمل بر هفت سؤال اصلی بود، پس از ارائه توضیحات لازم به اعضای نمونه توسط 

ش کدگذاری زنده و شده با استفاده از رو های انجام محققین انجام شد. سپس متن مصاحبه

ای از کدگذاری است که در تحلیل شد. روش کدگذاری زنده گونه Atlas.tiافزار  با کمک نرم

کدگذاری "، "کدگذاری تحت الفظی"های مختلفی همچون شناختی به اسم متون روش

خوانده  "کدگذاری طبیعی"و  "، کدگذاری درونی"کدگذاری کلمه به کلمه"، "استقرایی

قیقت کدگذاری زنده به کلمه یا عبارتی کوتاه که در کلمات موجود در متن شود. در حمی

 ،. درواقع بعد از انجام مصاحبهSaldena, 2013)) کندهای مصاحبه وجود دارد، اشاره میداده

سازی کدهای باز، کدهای محوری و کدهای باز استخراج شده وسپس با ادغام و یکپارچه

د. با توجه به آنچه گفته شد در جدول شماره چهار سپس کدهای انتخابی تعیین گردی

  شده است. پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی نشان داده
 پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی :4جدول 

 کدها پسایندها کدها پیشایندها

 K15 آگاهی سازمانی K1 توانمندی و مهارت کارکنان

 K16 وری افزایش بهره K2 مات( کارکنانرفتار )اقدا

 K17 همسویی دانش با اهداف سازمانی K3 چگونگی )چرایی( خلق دانش

 K18 بازیابی و بهبود دانش K4 چگونگی )چرایی( تسهیم دانش

 K19 شناخت بهتر بازار و مشتری  K5 های فناوری زیرساخت

 K20 افزایش خلاقیت و نوآوری K6 هدایت و رهبری دانش

 K21 چابکی سازمانی K7 دهی دانش چگونگی )چرایی( سازمان

 K22 تسهیل و حفظ ارتباطات K8 ساختار سازمانی

 K23 آمیز دانش سازی موفقیت پیاده K9 چگونگی )چرایی( کسب دانش

 K24 سازمانی یادگیرنده K10 سازی دانش )محتوا( تجمیع و ذخیره

 K25 ممیزی دانش K11 استراتژی و اهداف سازمان

 K26 مزیت رقابتی پایدار K12 تعامل و تعاون کارکنان

 K27 بهبود کیفیت کاری K13 چگونگی )چرایی( تحول دانش 

 K28 سازمانی پیشرو K14 حمایت مدیریت سازمان
 

 

                                                 
1 . Live coding 
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 های کمی پژوهش یافته

 تعریف متغیرهای زبانی

ها و در این مرحله بعد از انجام مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی پیشایند

 نظر کسب باهدف ها در قالب پرسشنامه پسایندهای معماری دانش منابع انسانی، مؤلفه

 طریق از خبرگان شود،می طراحی  ها مؤلفه با ها آن موافقت میزان به راجع خبرگان

-ابراز می را خود میزان موافقت زیاد خیلی و زیاد متوسط، کم، کم، خیلی کلامی متغیرهای
 متغیرهای کیفی به نسبت ها آن ذهنی تعابیر بر افراد متفاوت خصوصیات که ازآنجایی کنند.

 ها سؤال به یکسان ذهنیت با خبرگان کیفی، متغیرهای دامنه تعریف با لذا است، اثرگذار

 مثلثی فازی اعداد شکل به زیر شکل و جدول به توجه با این متغیرها. دهند می پاسخ

 .اند شده  تعریف
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یف متغیرهای زبانیتعر :1شکل 

همچنین در جدول شماره پنج نیز نحوه تبدیل متغیرهای کلامی به عدد فازی مثلثی 

 شده است. و عدد فازی قطعی شده نشان داده
 جدول اعداد فازی مثلثی: 5جدول 

 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 0/75 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0/0625 (0,0/25,0/5) کم

 0/0625 (0,0,0/25) خیلی کم
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لازم به ذکر است که باید پس از تطبیق هر شاخص با مقادیر فازی و تخصیص سطح 

زدایی( که در ادبیات فازی زبانی، اعداد فازی به اعداد کمی قطعی تبدیل شوند )فازی

های مرکز ثقل، کمینه توان به روشار ارائه شده است که میچندین روش برای این ک

های پرکاربرد در این زمینه استفاده از میانگین و کمینه بیشینه اشاره کرد. یکی از روش

 Nazari etشوند )فرمول مینکووسکی است که در آن اعداد فازی به اعداد قطعی تبدیل می

al, 2012.( ائه شده است که در این رابطه مینکووسکی به شکل زیر ار رابطۀβ  حد بالای

حد پایین عدد فازی مثلثی را نشان  Mحد وسط عدد فازی مثلثی و  αفازی مثلثی، 

 دهد می

 
 اول مرحله نظرسنجی

شده در مرحله مصاحبه در قالب پرسشنامه در  های شناسایی مؤلفه مرحله این در

شده  یشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفگیرد و با توجه به گزینه پ اختیار خبرگان قرار می

دست آوردن میانگین  های قیدی شده در پرسشنامه برای به نتایج حاصل از بررسی پاسخ

گیرند. برای محاسبه میانگین فازی از روابط زیر استفاده ها مورد تحلیل قرار می فازی مؤلفه

 شود.  می

 
 

 
 

خبرگان  های یدگاهبیانگر میانگین د Aaveام و iبیانگر دیدگاه خبره  Aiدر این رابطه 

شده به هر عامل مورد شمارش و  های دادهها، تعداد پاسخ آوری پرسشنامهاست. بعد از جمع

شده در جدول  داده یها مرحله اول نتایج شمارش پاسخ یبررسی قرار گرفت که در نظرسنج

 .شده است نشان داده شششماره 
 پ
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 ری دانش منابع انسانیپیشایندها و پسایندهای معما :6جدول
 پیشایندهای معماری دانش منابع انسانی

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 0 3 1 4 22 توانمندی و مهارت کارکنان

 3 1 2 5 19 رفتار )اقدامات( کارکنان

 0 6 3 6 15 چگونگی )چرایی( خلق دانش

 4 1 3 2 20 چگونگی )چرایی( تسهیم دانش

 0 3 0 4 23 ی فناوریها زیرساخت

 4 3 0 4 19 هدایت و رهبری دانش

 3 4 3 2 18 دهی دانش چگونگی )چرایی( سازمان

 5 2 4 6 13 ساختار سازمانی

 1 4 3 4 18 چگونگی )چرایی( کسب دانش

 1 2 2 5 19 سازی دانش )محتوا( تجمیع و ذخیره

 6 4 3 1 16 استراتژی و اهداف سازمان

 3 2 4 6 15 تعامل و تعاون کارکنان

 1 3 2 5 19 چگونگی )چرایی( تحول دانش 

 6 1 6 3 14 حمایت مدیریت سازمان

 پسایندهای معماری دانش منابع انسانی

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 3 3 4 5 15 آگاهی سازمانی

 5 3 2 4 16 وری افزایش بهره

 3 0 4 4 19 سازمانیهمسویی دانش با اهداف 

 0 3 4 5 18 بازیابی و بهبود دانش

 3 2 2 3 20 شناخت بهتر بازار و مشتری 

 1 1 4 5 19 افزایش خلاقیت و نوآوری

 0 3 2 3 22 چابکی سازمانی

 2 3 2 6 17 تسهیل و حفظ ارتباطات

 1 2 4 5 18 آمیز دانش سازی موفقیت پیاده

 0 1 4 5 20 سازمانی یادگیرنده

 1 0 6 4 19 میزی دانشم

 1 1 2 3 23 مزیت رقابتی پایدار

 1 3 3 5 18 بهبود کیفیت کاری

 0 3 1 4 22 سازمانی پیشرو

شده به هر عامل و بعد از محاسبه میانگین  های داده پس از مشخص شدن تعداد پاسخ

 فازی مثلثی برای عوامل از فرمول مینکووسکی، اعداد فازی قطعی شده برای هر عامل
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ها به شرح جدول زیر  شود. نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی مؤلفه محاسبه می

 . است

 های خبرگان حاصل ازنظر سنجی مرحله اول میانگین دیدگاه: 7جدول

 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

میانگین فازی 

 زدایی شده
 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

میانگین فازی 

 زدایی شده

 آگاهی سازمانی
(841/0،491/0 ،716/0) 804/0 

توانمندی و مهارت 

 954/0 (875/0، 941/0،625/0) کارکنان

 وری افزایش بهره
(808/0،483/0 ،619/0) 772/0 

رفتار )اقدامات( 

 879/0 (800/0، 891/0،575/0) کارکنان

همسویی دانش با 

 879/0 (800/0، 891/0،575/0) اهداف سازمانی

چگونگی )چرایی( خلق 

 843/0 (557/0،750/0، 875/0) دانش

 بازیابی و بهبود دانش
(916/0،566/0 ،816/0) 904/0 

چگونگی )چرایی( 

 850/0 (559/0،775/0، 858/0) تسهیم دانش

شناخت بهتر بازار و 

 868/0 (816/0، 875/0،568/0) مشتری 
 های فناوری زیرساخت

(950/0 ،641/0،891/0) 968/0 

افزایش خلاقیت و 

 917/0 (833/0، 925/0،591/0) نوآوری
 هدایت و رهبری دانش

(850/0 ،542/0،758/0) 835/0 

 چابکی سازمانی
(933/0،616/0 ،866/0) 945/0 

چگونگی )چرایی( 

 814/0 (508/0،733/0، 834/0) دهی دانش سازمان

تسهیل و حفظ 

 860/0 (775/0، 833/0،541/0) ارتباطات
 ختار سازمانیسا

(808/0 ،458/0،666/0) 754/0 

آمیز  سازیموفقیت پیاده

 893/0 (808/0، 908/0،567/0) دانش

چگونگی )چرایی( 

 868/0 (543/0،783/0، 883/0) کسب دانش

 سازمانی یادگیرنده
(950/0،617/0 ،867/0) 950/0 

سازی  تجمیع و ذخیره

 916/0 (591/0،834/0، 925/0) دانش )محتوا(

 میزی دانشم
(925/0،592/0 ،834/0) 916/0 

استراتژی و اهداف 

 720/0 (441/0،641/0، 758/0) سازمان

 مزیت رقابتی پایدار
(941/0،641/0 ،881/0) 958/0 

 تعامل و تعاون کارکنان
(858/0،731/0 ،507/0) 820/0 

 بهبود کیفیت کاری
(901/0،558/0 ،802/0) 885/0 

چگونگی )چرایی( 

 900/0 (816/0، 575/0، 908/0 ش تحول دان

 سازمانی پیشرو
(942/0،625/0،875/0) 954/0 

حمایت مدیریت 

 730/0 (650/0، 782/0،450/0) سازمان

پس از پایان نظرسنجی در مرحله اول لازم است که مرحله دوم نیز انجام شود تا 

 آمده از هر دو مرحله باهم مقایسه و نتیجه مشخص شود. دست نتایج به
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 دوم مرحله نظرسنجی

به عوامل در جدول  شده دادههای ی مرحله دوم نیز نتایج شمارش پاسخنظرسنجدر 

 است. شده دادهشماره هشت نشان 
 نظرسنجی مرحله دوم های پاسخ شمارش نتایج :8جدول 

 پیشایندهای معماری دانش منابع انسانی

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 0 2 2 5 21 مهارت کارکنانتوانمندی و 

 3 1 3 3 20 رفتار )اقدامات( کارکنان

 0 5 6 5 14 چگونگی )چرایی( خلق دانش

 5 0 2 4 19 چگونگی )چرایی( تسهیم دانش

 1 1 1 4 23 های فناوری زیرساخت

 5 2 0 3 20 هدایت و رهبری دانش

 4 3 2 2 19 دهی دانش چگونگی )چرایی( سازمان

 5 2 4 5 14 ساختار سازمانی

 1 5 3 2 19 چگونگی )چرایی( کسب دانش

 1 2 4 3 20 سازی دانش )محتوا( تجمیع و ذخیره

 6 2 6 1 15 استراتژی و اهداف سازمان

 3 4 2 5 16 تعامل و تعاون کارکنان

 2 2 2 4 20 چگونگی )چرایی( تحول دانش 

 7 1 4 3 15 حمایت مدیریت سازمان

 ابع انسانیپسایندهای معماری دانش من

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 3 3 5 3 16 آگاهی سازمانی

 4 4 3 4 15 وری افزایش بهره

 3 2 2 3 20 همسویی دانش با اهداف سازمانی

 0 2 4 7 17 بازیابی و بهبود دانش

 3 3 2 1 21 شناخت بهتر بازار و مشتری 

 0 2 5 5 18 افزایش خلاقیت و نوآوری

 1 3 0 3 23 بکی سازمانیچا

 3 2 1 6 18 تسهیل و حفظ ارتباطات

 0 2 5 6 17 آمیز دانش سازی موفقیت پیاده

 0 0 6 5 19 سازمانی یادگیرنده

 0 3 5 2 20 ممیزی دانش

 0 3 2 3 22 مزیت رقابتی پایدار

 1 3 3 4 19 بهبود کیفیت کاری

 0 2 3 4 21 سازمانی پیشرو

شده به عوامل در مرحله دوم، و پس از  های داده د پاسخبعد از مشخص شدن تعدا

محاسبه میانگین فازی مثلثی برای عوامل؛ از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی شده 
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زدایی عوامل در مرحله برای هر مؤلفه محاسبه شد. که نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی

 شده است. دوم در جدول شماره نه نشان داده
 

 های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم میانگین دیدگاه: 9ولجد

 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

میانگین 

فازی زدایی 

 شده

 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

میانگین 

فازی زدایی 

 شده

 آگاهی سازمانی
(834/0،490/0 ،717/0) 802/0 

 توانمندی و مهارت کارکنان
(950/0،625/0 ،874/0) 956/0 

 وری افزایش بهره
(807/0،467/0 ،683/0) 769/0 

 رفتار )اقدامات( کارکنان
(883/0،574/0 ،779/0) 877/0 

همسویی دانش با اهداف 

 868/0 (791/0، 875/0،567/0) سازمانی
 چگونگی )چرایی( خلق دانش

(866/0 ،482/0،733/0) 829/0 

 بازیابی و بهبود دانش
(933/0،575/0 ،825/0) 914/0 

چگونگی )چرایی( تسهیم 

 841/0 (558/0،776/0، 857/0) دانش

 شناخت بهتر بازار و مشتری 
(858/0،558/0 ،783/0) 858/0 

 های فناوری زیرساخت
(950/0 ،650/0،890/0) 966/0 

 افزایش خلاقیت و نوآوری
(925/0،575/0 ،825/0) 912/0 

 هدایت و رهبری دانش
(841/0 ،550/0،759/0) 831/0 

 چابکی سازمانی
(925/0،625/0 ،866/0) 941/0 

دهی  چگونگی )چرایی( سازمان

 818/0 (525/0،741/0، 833/0) دانش

 تسهیل و حفظ ارتباطات
(883/0،558/0 ،783/0) 864/0 

 ساختار سازمانی
(809/0 ،467/0،675/0) 760/0 

 آمیز دانش سازی موفقیت پیاده
(925/0،566/0 ،816/0) 906/0 

 گی )چرایی( کسب دانشچگون
(866/0 ،532/0،775/0) 858/0 

 سازمانی یادگیرنده
(950/0،608/0 ،858/0) 943/0 

سازی دانش  تجمیع و ذخیره

 906/0 (582/0،825/0، 908/0) )محتوا(

 ممیزی دانش
(908/0،575/0 ،825/0) 908/0 

 استراتژی و اهداف سازمان
(767/0 ،440/0،641/0) 722/0 

 ایدارمزیت رقابتی پ
(932/0،616/0 ،866/0) 946/0 

 تعامل و تعاون کارکنان
(841/0،500/0 ،725/0) 810/0 

 بهبود کیفیت کاری
(900/0،556/0 ،808/0) 891/0 

 چگونگی )چرایی( تحول دانش 
(900/0 ،583/0،816/0) 895/0 

 سازمانی پیشرو
 (941/0،616/0،866/0) 948/0 

 حمایت مدیریت سازمان
(775/0،458/0، 650/0) 729/0 

 

-که اختلاف میان میانگین فازی پس از انجام نظرسنجی در هر دو مرحله؛ لازم است
زدایی شده پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی موردبررسی و تحلیل قرار 

زدایی شده پیشایندها و پسایندهای معماری دانش گیرد. بررسی اختلاف میانگین فازی

 در مرحله اول و دوم به شرح جدول زیر است. منابع انسانی



 
 
 
�
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 اختلاف میانگین فازی زدایی شده  مرحله اول و دوم نظرسنجی :10جدول

 متغیرها

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 اول

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 دوم

اختلاف 

میانگین 

فازی زدایی 

شده  مرحله 

 اول و دوم

 متغیرها

میانگین 

فازی 

زدایی 

شده 

 مرحله اول

میانگین 

فازی زدایی 

شده 

 مرحله دوم

اختلاف 

میانگین 

فازی زدایی 

شده  مرحله 

 اول و دوم

 آگاهی سازمانی
804/0 802/0 02/0 

توانمندی و مهارت 

 02/0 956/0 954/0 کارکنان

 وری افزایش بهره
772/0 769/0 04/0 

 رفتار )اقدامات( کارکنان
879/0 877/0 02/0 

هداف همسویی دانش با ا

 11/0 868/0 879/0 سازمانی

چگونگی )چرایی( خلق 

 14/0 829/0 843/0 دانش

 بازیابی و بهبود دانش
904/0 914/0 10/0 

چگونگی )چرایی( 

 09/0 841/0 850/0 تسهیم دانش

شناخت بهتر بازار و 

 10/0 858/0 868/0 مشتری 
 های فناوری زیرساخت

968/0 966/0 02/0 

افزایش خلاقیت و 

 05/0 912/0 917/0 نوآوری
 هدایت و رهبری دانش

835/0 831/0 04/0 

 چابکی سازمانی
945/0 941/0 04/0 

چگونگی )چرایی( 

 04/0 818/0 814/0 دهی دانش سازمان

 تسهیل و حفظ ارتباطات
860/0 864/0 04/0 

 ساختار سازمانی
754/0 760/0 06/0 

آمیز  سازی موفقیت پیاده

 13/0 906/0 893/0 دانش

ی )چرایی( کسب چگونگ

 10/0 858/0 868/0 دانش

 سازمانی یادگیرنده
950/0 943/0 07/0 

سازی  تجمیع و ذخیره

 10/0 906/0 916/0 دانش )محتوا(

 ممیزی دانش
916/0 908/0 08/0 

استراتژی و اهداف 

 02/0 722/0 720/0 سازمان

 مزیت رقابتی پایدار
958/0 946/0 12/0 

 تعامل و تعاون کارکنان
820/0 810/0 10/0 

 بهبود کیفیت کاری
885/0 891/0 06/0 

چگونگی )چرایی( تحول 

 05/0 895/0 900/0 دانش 

 سازمانی پیشرو
954/0 948/0 06/0 

 حمایت مدیریت سازمان
730/0 729/0 01/0 

شده در مرحله اول و دوم، لازم به ذکر است  های ارائهبا توجه به مقایسه نتایج دیدگاه

باشد فرآیند  1/0زدایی شده در دو مرحله کمتر از ف میانگین فازیکه اختلا درصورتی

زدایی گردد اختلاف میانگین فازیگونه که ملاحظه می گردد. هماننظرسنجی متوقف می

 رو، خبرگان در خصوص باشد، ازاینمی 1/0شده نظر خبرگان در دو مرحله کمتر از 

اند و نظرسنجی در به اجماع رسیده یپیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسان
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پیشایندها و پسایندهای گردد. این بدان معناست که خبرگان به این مرحله متوقف می

اند. با توجه شده در پژوهش نگاه تقریباً یکسانی داشته معماری دانش منابع انسانی شناسایی

 شده است.   داده گفته، اولویت تمامی عوامل در قالب نمودار زیر نشان به مطالب پیش

  

 
 اولویت پیشایندهای معماری دانش منابع انسانی:1نمودار 

 
 

 
 اولویت پسایندهای معماری دانش منابع انسانی: 2نمودار 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 

   1399  زمستان،  های مدیریت عمومیپژوهش 
 

172 

 گیریبحث و نتیجه

ها و نتایج جدید بنیان با تحول در عرصه علم و دانش و کشف یافتههای دانششرکت     

سازی ها با تجاری. این شرکتدارند بسزاییثیر اقتصادی در رشد و توسعه مناطق مختلف تا

-کنند؛ ازها و دستاوردهای خود نقش مهمی در رشد و توسعه اقتصادی جوامع بازی میایده
منظور چگونگی کسب، انتقال،  کارگیری رویکردی مناسب بهرو لازم است با بهاین

ویکرد معماری دانش منابع باشند. رسازی دانش، برای بقا و ماندن در عرصه رقابت می ذخیره

دانش خود  توانندبنیان بهتر میهای دانشانسانی ابزار مهمی است که از طریق آن سازمان

ها، قابلیت  کاری را در راستای ارائه خدمات بهتر، بهبود کیفیت کالا و خدمات، کاهش دوباره

تبیین پیشایندها و کارگیرند. پژوهش حاضر باهدف شناسایی و  ارائه خدمات بهنگام و ... به

( Delphi Fuzzy) پسایندهای معماری دانش منابع انسانی با استفاده از تکنیک دلفی فازی

بنیان انجام پذیرفت. نتایج پژوهش حاضر مشتمل بر شناسایی و های دانشدر سازمان

-های دانشبندی پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع انسانی در سازماناولویت
 است. در این پژوهش چهارده عامل به عنوان پیشایندها یا به عبارتی عوامل به وجود بنیان

بنیان شناسایی گردید. بر مبنای های دانشآورنده معماری دانش منابع انسانی در سازمان

های پژوهش این عوامل عبارتند از: توانمندی و مهارت کارکنان، رفتار )اقدامات( یافته

های  رایی( خلق دانش، چگونگی )چرایی( تسهیم دانش، زیرساختکارکنان، چگونگی )چ

دهی دانش، ساختار سازمانی،  فناوری، هدایت و رهبری دانش، چگونگی )چرایی( سازمان

سازی دانش )محتوا(، استراتژی و اهداف  چگونگی )چرایی( کسب دانش، تجمیع و ذخیره

دانش و حمایت مدیریت سازمان  سازمان، تعامل و تعاون کارکنان، چگونگی )چرایی( تحول

های دانش بنیان چهارده باشند. به علاوه نتایج پژوهش مبین آن است که در شرکتمی

دهند. که آگاهی عامل پسایندها یا پیامدهای معماری دانش منابع انسانی را شکل می

، وری، همسویی دانش با اهداف سازمانی، بازیابی و بهبود دانش سازمانی، افزایش بهره

شناخت بهتر بازار و مشتری، افزایش خلاقیت و نوآوری، چابکی سازمانی، تسهیل و حفظ 

آمیز دانش، ایجاد سازمانی یادگیرنده، ممیزی دانش، کسب  سازی موفقیت ارتباطات، پیاده

-مزیت رقابتی پایدار، بهبود کیفیت کاری و ایجاد سازمانی پیشرو شامل این پسایندها می
های فناوری، توانمندی و مهارت دهد که زیرساختپژوهش نشان میهای باشند. یافته
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سازی  کارکنان، رفتار )اقدامات( کارکنان، چگونگی )چرایی( تحول دانش و تجمیع و ذخیره

آورنده معماری دانش منابع  ترین پیشایندها یا عوامل به وجود عنوان مهم دانش )محتوا( به

سایی شدند. علاوه براین عواملی همچون افزایش بنیان شناهای دانشانسانی در سازمان

خلاقیت و نوآوری، ایجاد سازمانی پیشرو، بازیابی و بهبود دانش، چابکی سازمانی، کسب 

ترین پسایندها یا پیامدهای  مزیت رقابتی پایدار و ایجاد سازمانی یادگیرنده ازجمله مهم

باشند. در خصوص وجوه اشتراک بنیان میهای دانشمعماری دانش منابع انسانی در سازمان

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

( همخوانی دارد. این 2013) دالریک( و 2017) دراگنی و همکارانهای  حاضر با پژوهش

دهی، چگونگی کسب را از عوامل  پژوهشگران نیز رهبری کردن دانش و چگونگی سازمان

( نیز مانند پژوهش حاضر 2008دانند. اورز ) در معماری دانش منابع انسانی می مؤثر

گیری معماری منابع انسانی  های فناوری را یک عامل مهم و اثرگذار در شکلزیرساخت

 ( 2015سندکوه )( و 2017) روزیکیک و میکیکهای  کند. همچنین با یافتهمعرفی می

چارچوبی ها معماری دانش منابع انسانی  آن همخوانی دارد. بدین شکل که در پژوهش

، کیفیت و سرعت سازی دانش کارکنان منسجم و یکپارچه برای استخراج و ذخیره

شود؛ کما اینکه در پژوهش پذیری سازمان قلمداد می وری و انطباقپاسخگویی، افزایش بهره

ع انسانی پذیری و چابکی سازمان ازجمله پیامدهای معماری دانش مناب حاضر انطباق

شده است. در ارتباط با وجه نوآوری پژوهش حاضر لازم به ذکر است که تا زمان  شناسایی

انجام پژوهش، هیچ پژوهشی که مبادرت به شناسایی و تبیین پیشایندها و پسایندهای 

بنیان نموده باشد، یافت نشد. درنهایت در  های دانشمعماری دانش منابع انسانی در سازمان

های پژوهش حاضر باید گفت که کم بودن ادبیات و مبانی نظری یا به یتخصوص محدود

های مشابه مرتبط با پیشایندها و پسایندهای معماری دانش منابع  عبارتی کم بودن پژوهش

 ترین محدودیت پژوهش حاضر است. عنوان مهم انسانی به

 پیشنهادت کاربردی

 دنگردوری اقتصادی مطرح میبهرهو در رشد مهم عوامل  و اطلاعات جزءدانش ازآنجاکه -

شود که برای مقابله با تغییر و بنیان پیشنهاد میهای دانشها به سازمانبراساس یافته

های ای که با استانداردعنوان پدیده تحولات نوظهور به معماری دانش منابع انسانی به
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ا را به یک ابزار قدرتمند ه را به هم مرتبط و آن  ها و اطلاعات پراکندهمهندسی تمامی داده

 ای مبذول دارند.کند؛ توجه ویژه تبدیل می

بخواهد  بنیانهای دانششرکتاگر کند که ها، پژوهش حاضر پیشنهاد میبر مبنای یافته-

باید از نیروی  و در عرصه رقابت عقب نماند کنند یدر اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز

باشند. بدون شک داشتن کارکنانی بادانش فنی و  انسانی متخصص و با تجربه برخوردار

عملی بالا در کنار فنّاوری مناسب و روزآمد، سازمان را قادر خواهد خواست با تحلیلی 

 های خود جامعه عمل بپوشانند. تر به تجاری سازی ایدهدقیق

کند تمامی تلاش و توان بنیان پیشنهاد میهای دانشهمچنین پژوهش حاضر به سازمان-

خود را در کسب و تسهیم دانش ضمنی )دانشی نهفته در فرد( به کار گیرند. چرا که حاصل 

تحول و تعالی در سازمان خواهد بود و دیری تزریق تخصص و تجربه فرد به دیگر کارکنان 

 . ها خواهد ربودنخواهد پایید که چنین سازمانی گوی سبقت را از دیگر سازمان

سازی معماری دانش منابع دون شک یکی از پیامدهای پیادهبا توجه به نتایج پژوهش، ب-

را  گویی سریع به تغییرات توانایی تطبیق و پاسخانسانی چابکی سازمانی خواهد بود. عنصری که 

شود برای تحقق این امر باید پالایش دقیق و رو، پیشنهاد می کند. ازاینبه سازمان هدیه می

سازی صحیح دانش موجود به منظور افزایش  ای پیادهها و اطلاعات در راستموقع داده به

 خلاقیت و نوآوری در دستور کار سازمان قرار گیرد. 

شوند که با استفاده از رویکرد داده بنیاد عوامل علی، درنهایت به پژوهشگران توصیه می-

و یا  بنیان بسنجندهای دانشای معماری دانش منابع انسانی را در سازمان ای و مداخله زمینه

گذاری معماری دانش منابع انسانی را بر مفاهیم با نزدیک بودن معانی مناسب مورد اثر

کارگیری  توانند میزان برخورداری و به تحلیل و ارزیابی قرار دهند. همچنین پژوهشگران می

 بنیان را موردپژوهش قرار دهند.های دانشمعماری دانش را در سازمان
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