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Abstract  
Purpose: Due to environmental changes and increased global competition, managers have paid more 

attention to the issue of employee knowledge development. Organizations with capable, committed, 

skilled, and motivated employees will be better able to adapt to change and outperform the competition. 

Employee knowledge development creates a sense of trust, increased energy, pride, commitment, and 

self-reliance among individuals and also increases participation in organizational affairs, ultimately 

leading to improved performance. Therefore, this research aims to design a model for employee 

knowledge development in knowledge-based organizations using the fuzzy interpretive structural 

modeling method. 

Design/ methodology/ approach: The present study is mixed in terms of data type and is based on 

qualitative-quantitative research, classified as inductive-deductive in terms of research philosophy. 

Therefore, the present study is applied in terms of purpose and is classified as exploratory research in 

terms of information collection. The statistical population of the present study of experts includes 

professors of Lorestan University and senior managers of knowledge-based companies in Lorestan 

province, of whom 25 people were selected as sample members using purposive sampling and based on 

the principle of theoretical saturation. Regarding the criteria for selecting experts, it should be noted 

that, given that the subject of the study is designing a knowledge development model for employees in 

knowledge-based organizations, people should be used who are familiar with this phenomenon from a 

theoretical and practical perspective and also have the necessary information and knowledge to answer 

interview questions and questionnaires. On the other hand, they should have extensive work experience 

in knowledge-based organizations and education related to the subject of the study. Accordingly, and to 

the extent of achieving theoretical adequacy, 25 professors of Lorestan University and senior managers 

of knowledge-based companies in Lorestan province participated in the data collection process. The 

data collection tool in the qualitative section is a semi-structured interview, and in the quantitative 

section, it is a questionnaire. The validity and reliability of the questionnaire were examined and 

confirmed using content and theoretical validity, and intra- and inter-coder reliability for the interviews, 

respectively. It is necessary to explain that, since the present study is a mixed-methods study with an 

exploratory approach, a qualitative study must be conducted first. After that, a quantitative study must 

be conducted. Therefore, the qualitative data were examined using the opinions of 25 experts to the 

point of information saturation, thereby achieving theoretical adequacy. The qualitative data were 

analyzed using MAXQDA software, and the quantitative results using the fuzzy whole interpretive 

structural modeling method. 

Research Findings: The findings of this study indicate that the institutionalization of a learning 

organizational culture in the organization, the dominance of a knowledge-based leadership style in the 

organization, the effective design and implementation of the onboarding system in the organization, the 

use of human resources knowledge architecture in the organization, including the platforms for 
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employee knowledge development, as well as the use of knowledge auditing in the organization, the 

establishment of future-oriented career path management in the organization, the effective leverage of 

organizational memory, the implementation of a mentoring and coaching program in the organization, 

are among the intervening and correlated factors in employee knowledge development, as well as the 

mental development and empowerment of employees, the dynamics of knowledge in the organization, 

the emergence of knowledge workers in the organization, technocracy in the organization, including the 

dimensions of employee knowledge development, and finally, the ability of critical thinking in 

employees, increasing the skills of creative thinking and innovation in employees, improving the 

capacity of organizational intelligence, and the formation of human resource flexibility in the 

organization, are among the consequences of employee knowledge development. 

Limitations & Consequences: Given the purpose and type of research, which required the use of 

interviews and expert opinions, this involved limitations in sample size and difficulty accessing experts, 

as well as the possibility of bias in answering questions and in presenting and recording findings. 

Another limitation of the research was that it was conducted within a specific time period, thus reflecting 

the respondents' opinions within that timeframe. 

Practical Consequences: The findings of this study can encourage managers to emphasize the role of 

knowledge and learning within their organizations and shift organizational culture toward continuous 

learning and innovation. Managers can also implement knowledge development approaches more 

purposefully and ensure that their investment has the highest return. 

Innovation or value of the Article: This study is the first in the country to present a model of employee 

knowledge development in knowledge-based organizations using the TISM method. Also, by 

transforming an abstract concept into an implementable, step-by-step process, this study helps managers 

determine which knowledge competencies they should have in the future, what level current employees 

are at, and which mechanisms to use to fill this gap. Also, they design career paths that directly cultivate 

the skills the organization will need in the future, thereby providing the basis for employees' growth and 

development. 
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 پژوهشی  هقال م
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  چکیده

 هاسازمان   رایز.  است  شده  شتریب  کارکنانبالندگی دانشی    موضوع  به  رانیمد  توجه  ،یجهان  رقابت  شیافزا  و  یطیمح  راتییتغ  به  توجه  باهدف:  

  دانش   سازیبالنده . رندیبگ  یشیپ  رقابت   در  و   شوند  سازگار  رات ییتغ  با   بهتر بود خواهند  قادر  زه،یباانگ و  ماهر  متعهد،  توانمند،  یکارکنان  داشتن   با

  را   یسازمان  امور  در  مشارکت  حس   نیهمچن  و  شودی م  افراد  در  ییخوداتکا  و   تعهد  غرور،  مضاعف،  یانرژ  اعتماد،  حس  جادیا  موجب  کارکنان

 کارکنان   دانش  سازیبالنده  یالگو   یطراح  هدف  با  پژوهش حاضر  ن،یبنابرا.  شد  خواهد  منجر  عملکرد  بهبود  به  تینها  در  که  دهدیم  شیافزا

 . است شده انجام یفازکل یریتفس یساختار یمدلساز روش از استفاده با  و انیبندانش یهاسازمان در

کمی است که از نظر فلسفه -کیفی  هایپژوهش حاضر از نظر نوع داده، آمیخته و بر مبنای پژوهش :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

در   هادادهگیرد. لذا پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است و از حیث گردآوری  های قیاسی استقرایی جای می پژوهش در زمره پژوهش 
های بر اساتید دانشگاه لرستان و مدیران ارشد شرکت گیرد. جامعه آماری پژوهش حاضر خبرگان، مشتملهای اکتشافی قرار میزمره پژوهش

ها به عنوان اعضای نمونه  نفر از آن  25گیری هدفمند و براساس اصل اشباع نظری تعداد  بنیان استان لرستان است که با استفاده از نمونه دانش 
 ی دانش  یسازبالنده  یالگو  ی طراح  اند. در خصوص ملاک انتخاب خبرگان باید عنوان نمود، با توجه به اینکه موضوع پژوهشانتخاب شده 

  . باشند  شد که از حیث نظری و عملی با این پدیده آشنایی داشته باشد، لذا بایستی از افرادی استفاده میمی  انیبندانش  یهاکارکنان در سازمان 
به سئوالات بالا در   همچنین اشراف اطلاعاتی لازم در جهت پاسخگویی  از طرفی دارای سابقه کاری  باشند.  را دارا  مصاحبه و پرسشنامه 

نفر از اساتید دانشگاه    25بنیان و تحصیلات مرتبط با موضوع پژوهش باشند. بر این اساس و تا سرحد نیل به کفایت نظری،  های دانشسازمان
بخش کیفی،    در  هادادهآوری  ابزار گرد   .ها مشارکت داشتنددر فرایند گردآوری داده  لرستان   استان  انیبندانش  یهاشرکت ارشد    ران یمد  و  لرستان

  و روش   روایی محتوایی و نظری  ها به ترتیب با استفاده ازساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی آنمصاحبه نیمه
های توزیع شده، مورد  ایی محتوایی و پایایی بازآزمون برای پرسشنامهکدگذار برای مصاحبه انجام شده و روسنجی درون کدگذار و میان پایایی

بررسی و تایید قرار گرفت. لازم به توضیح است، از آنجا که پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه 
نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع    25های کیفی با استفاده از نظرات  رو، داده کیفی صورت گیرد. پس از آن باید مطالعه کمی صورت گیرد. از این

ای و نتایج کمی با روش مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی  کیودیافزار مکس های کیفی با نرم و نیل به کفایت نظری بررسی شد. داده
 اند.مورد تحلیل قرار گرفته 

این پژوهش حاکی از آن است که نهادینه شدن فرهنگ سازمانی یادگیرنده در سازمان، استیلای سبک  های  یافته  های پژوهش:یافته

از    به کارگیری معماری دانش منابع انسانی در سازمان،  طراحی و اجرای مؤثر سیستم آنبوردینگ در سازمانمحور در سازمان،  رهبری دانش
محور در سازمان،  کارگیری ممیزی دانش در سازمان، استقرار مدیریت مسیر شغلی آیندهسازی دانشی کارکنان، همچنین به جمله بسترهای بالنده

انداز مدیریت دولتیچشم  
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سازی  جو و همبسته در بالندهجمله عوامل مداخله   از  سازی برنامه منتورینگ و کوچینگ در سازمان،سازی موثر حافظه سازمانی، پیادهاهرم
دانشی کارکنان، همچنین بالندگی و توانمندی ذهنی کارکنان، پویایی دانش در سازمان، ظهور کارکنان دانشی در سازمان، تکنوکراسی در  

توان تفکر انتقادی در کارکنان، افزایش مهارت تفکر خلاق و نوآوری در کارکنان،  در نهایت،  سازی دانشی کارکنان و  سازمان، ازجمله ابعاد بالنده

 .باشندمیسازی دانشی کارکنان جمله پیامدهای بالنده از پذیری منابع انسانی در سازمان،گیری انعطاف ارتقا ظرفیت هوش سازمانی، شکل 

محدودیت    امر  شد، اینبا عنایت به هدف و نوع پژوهش که بایستی از فرایند مصاحبه و نظرات خبرگان استفاده می:  پیامدها  و  هامحدودیت

ها وجود داشت.  در تعداد نمونه و دشواری دسترسی به خبرگان را دربرداشت، همچنین احتمال سوگیری در پاسخ به سؤالات و ارائه و ثبت یافته
دهندگان در بازه زمانی  محدودیت دیگر پژوهش این بود که، این پژوهش در بازه زمانی مشخص صورت گرفت، بدین صورت مبین نظر پاسخ

 محدودی است. 

پژوهش حاضر می:  عملی  پیامدهای را در سازمان خود تواند مدیران سازماندستاوردهای  و یادگیری  دانش  نقش  تا  ترغیب کرده  را  ها 

سازی توانند رویکردهای بالندهتر کرده و فرهنگ سازمانی را به سمت فرهنگ یادگیری مستمر و نوآوری سوق دهد. همچنین مدیران می پررنگ 
 شان بیشترین بازدهی را دارد.گذاریدانشی را هدفمندتر اجرا و اطمینان حاصل کنند که سرمایه

  با   انیبندانش  یهاسازمان  در  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  یالگو  ارائه   به  که  است  یپژوهش  نیاولپژوهش حاضر،  :  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

  سازی، ای قابل پیادهبا تبدیل یک مفهوم انتزاعی به یک فرایند مرحله  پژوهش  نیا  نیهمچن.  است  نموده  مبادرت  کشور  داخل  در   TISM  روش
باشند، کارکنان فعلی در چه سطحی قرار دارند و از    های دانشی باید در آینده داشته کند تا مشخص کنند چه شایستگی به مدیران کمک می 

های مورد  ای طراحی کنند که مستقیما مهارتگونه هایی برای پر کردن این شکاف استفاده کنند. همچنین مسیرهای شغلی را بهچه مکانیسم
   کنند.نیاز آینده سازمان را پرورش دهند و از این طریق زمینه را برای رشد و بالندگی کارکنان در سازمان فراهم می

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 ی، مدیریت دانشدانش کارکنان ان،یبندانش یهاسازمان  ،یفاز TISM روش کارکنان، یسازبالنده :کلمات کلیدی
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طراحی الگوی  
سازی  بالنده 

... .دانشی  

 114 | صفحه

 مقدمه 

  ی کیبه عنوان    یانسان  یرویرو هستند، نروبه  یخارج  طیمح  دهیچیو پ  ر یمتغ  طیها به طور مداوم با شرا، که سازمانکنونی  یایدر دن

استراتژ  نیتراز مهم  پ  یاتینقش ح  ک،یمنابع  ا  .(Riyanto, 2021)  کندیم  فایها اسازمان  شرفتیدر  از    یاریوجود، در بس  ن یبا 

ها استفاده  بالقوه آن  یهاتیاند از ظرفنتوانسته   رانیو مد  شودینم   یبردارکارکنان به نحو مطلوب بهره   یها یها از توانمند سازمان

 تی و فعال  تکاراب ت،ی بروز خلاق یمناسب برا طیشرا جادیعدم ا ایکارکنان  یها تی قابل ییدر شناسا یناتوان لیمسئله به دل نیکنند. ا

مح  شتریب است  طیدر  سازمان  .(Saluy, 2022)  سازمان  براتلاش  ا  یها  به  نیحل  و  ا  یسازنهیمشکلات  از  منبع   نیاستفاده 

  سازی بالندهدانش کارکنان است.    سازیبالندهراهکارها، تمرکز بر    ن یاز ا  یکیشده است.    نینو  یمنجر به توسعه راهکارها  ک،یاستراتژ

شناخته   یسازمان  یها تیدر فعال  نسازما  یاعضا  ریمشارکت سا  شیافزا  یها برا روش   نیاز مؤثرتر  یکیعنوان  دانش کارکنان به

کارکنان   یدانش  تیظرف  شیاست که بر افزا  یسازمان  یاستراتژ  کیکارکنان    یدانش  یسازبالنده  .(Mirawati et al, 2024)  شودیم

از   یاکارکنان به مجموعه   یدانش  یسازبالنده.  (Vu, 2020)  روزمره متمرکز است  یو ابتکار عمل در کارها  ماتیاتخاذ تصم  یبرا

  ن ی . اردیگیسازمان صورت م  کیکارکنان    یهایها و توانمندکه با هدف ارتقاء دانش، مهارت   شودیاطلاق م  کردهایو رو  هاتی فعال

و   1تامپی.  )(Liang & Wu, 2022  ستا  یو سازمان  یدانش در سطوح فرد  یگذارتوسعه و به اشتراک  ،یریادگیشامل    ندیفرا

 ی هایژگیاست که به نقاط قوت و و  یکار  طیمح  جادیا  یدانش کارکنان به معنا  یساز بالنده  که  کردند  اشاره  (2022همکاران ) 

 . کندیم قیو گسترش دانش را در سازمان تشو یریادگی ندیو فرا دهدیمنحصر به فرد هر کارمند ارزش م

در    ریکنندگان فعال و درگشرکت  اناتخاذ کنند و به عنو  یدر سطح فرد  یتر یقو ماتیکارکنان قادر خواهند بود تصم ب،یترت  نیبد

 دهندیاز خود نشان م  یلازم مجهز شوند، عملکرد بهتر   یهابه دانش و مهارت  که کارکنان  ی. هنگام ند ینماکار خود عمل    طیمح

  مات ی که تصم  دهدیامکان را م  نیها اامر به آن   نیا  ن،یانجام دهند. همچن  یشتریخود را با دقت و سرعت ب  فیوظا  توانندیو م

  ن ی در ا  .(Fathabadi et al, 2024)  ندینما  یسازادهیو پ  جادیرا در سازمان ا  یدیجد  یهادهیاتخاذ کنند و ا   یتر مؤثر و خلاقانه

دانش مشارکت   سازیبالنده  و  یریادگی  ندیکه کارکنان خود را در فرآ  ییهااست که سازمان  تینکته حائز اهم  نیتوجه به ا  نه،یزم

در   یتیو نارضا  یتفاوت یبه احساس ب  تواندیو توسعه م  یریادگی  یهانبود فرصت   رایقرار دارند. ز بیدر معرض آس  شتریب  دهند،ینم

 ابد یی ها کاهش مو تعهد آن زه یانگ  ستند،ی ن  یریادگیکه کارکنان احساس کنند که در حال رشد و    یکارکنان منجر شود. زمان  انیم

همچنین، در   (Mirawati et al, 2024).تخواهد گذاش  یمنف  ریها تأثآن  یم یو ت  یبر عملکرد فرد  میطور مستقموضوع به   نیو ا

کنند به سرعت از سایر رقبای خود های کارکنان خود توجه نمیسازی دانش و توانمندیهایی که به بالندهرقابت، سازمانبازارهای پر

لذا بر اساس آنچه که بیان شد، و با توجه به اهمیت و اثرات موضوع مورد بررسی، سؤال   .(Mirawati et al, 2024)مانند  عقب می

سازی دانشی کارکنان چگونه  الگوی بالندهاند و  سازی دانشی کارکنان کدامعوامل مؤثر بر بالنده اصلی پژوهش حاضر آن است که  

 است؟

سازی دانشی کارکنان  شود، توجه به بالندهها شناخته میترین دارایی و مزیت رقابتی سازمانعنوان اصلیدر عصر حاضر که دانش به 

در این راستا توجه به این نکته حائز   (. (Liang & Wu, 2022استای در مدیریت منابع انسانی به خود اختصاص داده جایگاه ویژه 

سازی  کارگیری و تجاریمحور، مسئولیت تولید، بهعنوان نیروهای محرکه اقتصاد دانشبنیان بههای دانشاهمیت است که، سازمان

دارند برعهده  را  سازمان  .(Jasem, 2022)دانش  این  فعالیت  ماهیت  است،  همچنین،  استوار  دانش  کاربرد  و  انتقال  خلق،  بر  ها 

اشتراکگونه به یادگیری،  توانایی  از  که  نیازمند کارکنانی هستند  نوع سازمان دیگری  از هر  بیش  است که،  نوآوری ای  و  گذاری 

عدم وجود   هایی مانندبنیان با چالشهای دانشبا این حال، بسیاری از سازمان  .(Sazly & Permana, 2020)برخوردار باشند  

 
1 Tampi 
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نظام منسجم برای توسعه دانش فردی و جمعی، ضعف در انگیزش یادگیری مستمر، ناهماهنگی ساختارهای سازمانی با الزامات 

های بسیاری از سازمان  . لذا بر این اساس،(Gözükara et al, 2019)  اندمحور مواجهمحور و نبود فرهنگ سازمانی دانشدانش

اند ظرفیت دانشی موجود در منابع انسانی خود را به سرمایه سازمانی قابل استفاده تبدیل کنند. در نتیجه، نوآوری بنیان نتوانسته دانش

علاوه بر آنچه بیان شد مسئله    (.(Liang & Wu, 2022شودالمللی تضعیف میپذیری آنان در سطح ملی و بینسازمانی و رقابت

توانایی    .  (Fathabadi et al., 2024)  ترین سرمایه سازمان استمحور، سرمایه فکری مهمقابل توجه این است که، در اقتصاد دانش

لذا بررسی    .(Mirawati et al, 2024)پذیری و نوآوری آن تاثیر دارد  سازمان در خلق و گسترش دانش مستقیما بر توان رقابت

هایی نه صرفا مجری، بلکه  سازی دانشی کارکنان برای تحقق این مزیت ضروری است. کارکنان در چنین سازمانراهکارهای بالنده

گیری  ها موجب بهبود عملکرد، افزایش کیفیت تصمیمسازی دانشی آنمنشا اصلی تولید دانش و نوآوری هستند. لذا، پرورش و بالنده

بنیان در محیط های دانشاز طرفی، با عنایت به اینکه سازمان   .(Mirawati et al, 2024)و تقویت یادگیری سازمانی خواهد شد  

ها سطح توانمندی، خلاقیت و ترین عوامل بقا و دستیابی به اهداف در این سازمان پردازند، یکی از مهمپویا و رقابتی به فعالیت می

بنیان استان لرستان مشخص شد که های دانشعمل آمده در سطح سازمانبه بررسی به  باشد. با توجهنوآوری نیروی انسانی می

ها با توجه به محیط  دوام و ادامه مسیر این سازمان خورد. در نتیجهها کمتر به چشم میسازی دانشی کارکنان در این سازمانبالنده

های  سازی دانشی کارکنان باعث افزایش مهارت که، بالنده  است. چرا  رقابتی و ضعف در خلاقیت و نوآوری با خطر جدی مواجه شده 

یابد و باعث رشد و نوآوری گیری و سرعت حل مسائل سازمانی ارتقا میشود و در نتیجه کیفیت تصمیمها میتحلیلی و خلاقیتی آن

است، توجه به این موضوع است که،   شود. از طرفی، آنچه ضرورت انجام پژوهش را تعمق بخشیدهوری سازمان میو افزایش بهره 

سازی دانشی کارکنان، منجر به ایجاد دانش منسوخ در بدنه فنی سازمان شده و این بنیان، فقدان فرایند بالندههای دانشدر سازمان

مدت  های پیچیده، و در نهایت، از دست دادن مزیت رقابتی در کوتاهطور مستقیم بر کیفیت محصول نهایی، شکست در پروژه امر به 

 است.    کارکنان سطح بالا تبدیل شدهسازی دانشی کارکنان به ابزاری کلیدی برای نگهداری انجامد. همچنین، بالندهمی

گردد شود، بلکه به سادگی باعث انتقال دانش حیاتی سازمان به رقبایی میتوقف در این فرایند، نه تنها منجر به کاهش انگیزه می

تحقیقات تاکنون   های داخلی مشخص شد کهکنند. علاوه بر آنچه بیان شد، با مرور پژوهشکه محیط یادگیری بهتری فراهم می

   ( 2020ان )را ی و همکرخف  پژوهشیو اولین بار در ایران در    است  صورت نگرفتهسازی دانشی کارکنان  در حوزه بالنده  قابل توجهی

نظرهای محدودی  نیز به موضوع از نقطه    های خارجیبه معرفی این مفهوم در عرصه سازمانی پرداخته است. از طرفی پژوهش

سازی دانشی بالنده  که، تا زمان انجام پژوهش، پژوهشی که مشخصا به ارائه الگوی. همچنین لازم به توضیح است  اندنگریسته 

لذا بر اساس ضرورت نظری و کاربردی بیان شده، پژوهش حاضر ازی صورت گرفته باشد، یافت نشد.  ف  TISMکارکنان با روش  

بالنده بر  با  بر آن است تا با شناسایی عوامل موثر  ادبیات نوپای مرتبط  سازی دانشی کارکنان، علاوه بر داشتن سهمی اندک در 

های  ریزان و متولیان اجرایی در حوزه مدیریت منابع انسانی سازمانسازی دانشی کارکنان، اطلاعاتی کاربردی را در اختیار برنامهبالنده

ناسایی عوامل مؤثر و ارائه  بنیان قرار دهد. بنابر آنچه بیان شد، پژوهش حاضر برآن است، جهت پر کردن خلا تحقیقاتی به شدانش

 فازی بپردازد. TISMبنیان با روش های دانشسازی دانشی کارکنان در سازمانالگوی بالنده

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 کارکنان دانش  سازیبالنده 

  در  بتوانند  تا  باشند  داشته  اریاخت  در  را  یاگسترده   دانش  که  دارند  ازین  هاسازمان  امروز،  یبریسا  و  شرفتهیپ  یهایفناور  دوران  در

  موقع   به  و  قیدق  ماتیتصم  دهدیم  امکان  هاآن   به   امر   نیا  که  کنند،  تیریمد  مؤثر  طور  به   را  خود  اتیعمل  و  بمانند  داریپا  رقابت

  در   دانش  گنجاندن.  دهند  شیافزا  را  خود  یسودآور  و  کنند  رشد  ابند، ی  بقا  تا  دهند  بهبود   را  خود  عملکرد   دیبا  هاسازمان.  رندیبگ

 ,Mirawati et al)است  مهم   اریبس  خود  مشارکت  و  تعهد  دادن   نشان  جهت  کارمندان  یتوانمندساز  یبرا  سازمان  کی  فرهنگ



 دوره 17، شماره 1
 

 

طراحی الگوی  
سازی  بالنده 

... .دانشی  

 116 | صفحه

  یاجتماع  یهاشبکه.  (Faraji et al, 2016) میکن  درک  یسازمان   دانش  در   را  تالیجید  هاییفناور  نقش  دیبا  امروزه.  (2024

  مورد   کارکنان  نیب  یهمکار   قیطر  از  دیجد  دانش  جادیا  یبرا  نیهمچن  و  دانش  تیریمد  به  کمک  یبرا  اغلب (ESNs) یسازمان

.  کنند ی م  لی تسه  را  دانش  ی سازبالنده  ،یسازمان  یاجتماع   یهاشبکه   گر،ید  عبارت  به   .(Oleary, 2016)رندیگیم  قرار  استفاده

 Mirawati)  شودیم  انجام  سازمان  از  خارج  افراد  و  هاآن   نیب  ای  سازمان  کارکنان  نیب  یاجتماع  تعاملات  قیطر  از  دانش  یساز بالنده

et al, 2024)   بر   یمبتن  کردیرو  ارکان  سه  از  یکی  دانش  سازیبالنده.  شودیم  تربزرگ  یسازمان  دانش  گاهیپا  کی   جاد یا  به  منجر  که  

 یساز بالنده .  (Mirawati et al, 2024)  است  دانش  انتقال  و  دانش  یکدگذار  شامل  گرید  رکن  دو  که  است  دانش  تیریمد  ندیفرآ

 هاسازمان  در   دانش  انتشار  و   کاربرد  ت،یفیک  بهبود  و  توسعه  مختلف  سطوح   و  مراحل  به   دانش  تیر یمد  در   مفهوم  ک ی  عنوانبه   دانش

  اهداف   به   یابیدست  ی برا  کارآمد   و  مؤثر   صورتبه   دانش   یریکارگبه   و  ارتقاء  در  سازمان   کی  ییتوانا  انگر یب  مفهوم   ن یا.  دارد  اشاره

  ها ستمیس  و  هاگروه  افراد،  انیم  تعاملات  به  نیهمچن  مفهوم  نیا.  باشد یم  یسازمان   یکل  عملکرد  بهبود  و  ینوآور  شیافزا  ک،یاستراتژ

  ی اساس  مرحله  چهار  شامل  دانش  سازیبالنده.  (Oleary, 2016)ت  اس  مرتبط  سازمان  در  دیجد  دانش  یسازنهینهاد  و  تبادل  یبرا

 دانش  یجستجو  ای  اکتساب(  2)  دانش؛  دیتول  یبرا  توسعه  و  قیتحق  مراکز  جادیا  با  مثال،  عنوان  به  منابع،  کردن  فراهم(  1: ) است

ی  احرفه  یهاشبکه  و  جوامع  لیتشک  مانند  ییهاشبکه  جادیا(  4)  و  مختلف؛  یهابخش  ای  افراد  دادن  وندیپ(  ۳)  سازمان؛  درون

(Mirawati et al, 2024). 

 کارکنان   دانش سازیبالنده  یراهکارها

  ای  فرد  که  است  نیا  آموزش   هدف.  (Permana et al, 2021)  است  یانسان  یازها ین  یبرا  مهم  عامل  کی  آموزش :  آموزش -  1

  با  مواجهه در  یانسان  منابع یبرا  یابزار  عنوانبه   تواندیم  نیهمچن  آموزش .  کند  لیتبد  تررتیبص  با  و  دتریمف  یشخص  به  را  یگروه

 یامدرسه  طیمح  کی  در  فرد  که  دارد  اشاره  یا یرسم  لاتیتحص  به  «آموزش »  اصطلاح.  (Sousa et al, 2019)  کند  عمل  کار  یایدن

 در   را  خود  یهاییتوانا  و  هامهارت  که  دهدی م  را  امکان   ن یا  فرد  به  رایز  است  ارزش   با  ییدارا  کی   یرسم  آموزش .  کندیم  افتیدر

  ق ی طر  از  رندگانیادگی  یسازآماده   یبرا  آگاهانه  تلاش   کی  آموزش   ن،یبنابرا .  (Rivaldo & Diana, 2023)  دهد  توسعه  کار  طیمح

 در  ءیش  کی  نیهمچن  و  موضوع  ک ی  عنوانبه  آموزش .  است  شانندهیآ  یهانقش  یبرا  آموزش   و  سیتدر  ،ییراهنما  یها تی فعال

 صنعت   در  یشغل   یازهاین  با  دیبا  یآموزش  یهابرنامه   توسعه.  است  توسعه  یاصل  موتور  آموزش   رایز  دارد   توجه  به   ازین  توسعه  ندیفرآ

  در   مختلف   اتیتجرب  ل یدل  به   که   شودیم  احساس   یآموزش  برنامه  یاجرا  در   کردیرو  نییتع.  (Silitonga et al, 2020)  دباش  همسو

  عملکرد   شیافزا  و  هاییتوانا  بهبود  یبرا  است  یت یفعال  پرورش   و  آموزش .  (Silitonga et al, 2020)  است  مهم  آموزش،  تیریمد

 ,McCrie & Lee)کار    به  مربوط  یرفتارها   و  هانگرش   دانش،  ها،مهارت  ارتقاء  قیطر  از  خود  فیوظا  انجام  در  اعضا  ای  کارکنان

  ی هاتیظرف  شیافزا  به  که  هدفمند  یهاتیفعال  از  رشته  کی  قی طر  از  کار  یروین  به  کمک  ارائه  با  یاحرفه  یآموزش  کادر.  (2022

د کننیم  کمک  کار  و  کسب  در  یور بهره   و  ییکارا  شیافزا  به  پردازد،یم  یاستخدام  خاص  یهانهیزم  در  کنندگانشرکت  یشغل

(Rivaldo & Diana, 2023)  . محول   هاآن  به  که  است  یف یوظا  انجام  در  کارکنان  یهامهارت  بهبود  یبرا  هاتلاش   از  یکی  آموزش  

 ,Wang et al)  دهند  انجام  یخوببه   را  سازمان  توسط  شدهمشخص  یهاتیمسئول  بتوانند  و  شده  ماهرتر  کارکنان  که  یطوربه  شده،

 به  آموزش  و  است روزمره و  یلیتفص خاص، یکارها  یاجرا مختلف یهاکیتکن و هامهارت بر تسلط بهبود آموزش  هدف. (2021

  (Waris, 2015).شوند آماده مشاغل  انجام یبرا تا کندیم کمک کارکنان

 ی ها چالش  تمام  به  بتوانند  که   دهند  ارائه  را  یت یفیک  با  یانسان  منابع  بتوانند  ،یخصوص   چه  و  یدولت   چه  ها، سازمان  همه  که  رودیم  انتظار

  منجر   که  ییهاتوسعه  انجام  با   توانیم  را  یانسان  منابع  ازین  مورد  تیفیک.  دهند  پاسخ  مسئولانه  و   یعال  یحکمران  تحقق  یرو  شیپ

  طور   به (HR) یانسان  منابع  توسعه  یبرا  تیترب  و  آموزش   یها تلاش .  کرد  برآورده  شود،  یم  یانسان   منابع  در  تیترب  و  آموزش   به

 یبالندگ  تیموفق  کننده  نیی تع  عامل  کی  عنوان   به  و  آموزش .  دهدیم  توسعه  را  یانسان  تی شخص و  یفکر  یها  ییتوانا  یتوجه  قابل

   (Wang et al, 2021).هستند مرتبط هم با کارکنان یدانش
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 یساز بالنده  ندیفرآ  در  یمهم  نقش  توانندیم  یسازمان  یاجتماع  یهاشبکه:  دانش  سازیبالنده  و   یسازمان  یاجتماع  یها شبکه-  2

  کارکنان   کنند،  دایپ  و  بگذارند  اشتراک  به  را   دانش  توانندیم  کارکنان  آن  در  که  است  یمنبع  یسازمان  یاجتماع  شبکه  کنند،  فایا  دانش

  دانش   آن   در  که  شوند   استفاده  یاحرفه   شبکه  ا ی  جامعه  ک ی  عنوانبه   و   دهند  وندیپ  را  هستند   مشغول  هاآن   در  که  را  ییهاگروه   و

  ی هاوه یش  به  منجر  تینها  در  که  شودیم  منتقل  هاشبکه  قیطر  از  و  شودیم  اتخاذ  شرویپ  کاربران  توسط  اغلب  یفناور.  شودیم  دیتول

  یسازمان  یاجتماع  شبکه  کی  .(Mirawati et al, 2024)شودیم  سازمان   فعال  دانش  هیسرما  از  یبخش  جیتدر  به  و  شده  دیجد

  سازیبالنده  یرساختیز  یسازوکارها  قیدق  درک  در  هنوز  اما   شود،یم  برقرار   سازمان  کی  درون  دانش  تیریمد  تیتقو  منظور  به  معمولًا

 پاسخ  ای  امیپ  هر  از  پس  مشترک  دانش  مقدار  که  یحال   در.  میدار  کمبود  یسازمان  یاجتماع   شبکه  کی  کمک  به  هاسازمان  در  دانش

 گذاشته   اشتراک  به  بارها  و  بارها  دانش  همان  رایز  شود،یم  استفاده  رقابلیغ  زمان  گذشت  با  دانش  احتمالًا  ابد،ییم  شیافزا  یارسال 

  اما   ،گروه  یهنجارها   دییتأ  و  جامعه  ساخت،  رتآسان   ریتفس  جمله  از  است،  دیمف  یمختلف  لیدلا   به   استفاده   رقابل یغ  دانش.  شودیم

 دانش  که  افتدیم  اتفاق  یزمان   تنها  دانش  سازیبالنده  که  چرا.  (Sosa, 2011)  ستین  دیمف  خاص  طور  به  دانشسازی  بالنده  یبرا

  (Kim & Chung, 2020).شود اضافه گروه به دیجد

 انیبندانش  سازمان

 دانش.  ستا  هاآن  یدانش  منابع  و  اطلاعات  ه،یسرما  و  ییدارا  ی اصل  منبع  که  انددهیرس  جهینت  نیا  به  هاسازمان  از  یاریبس  امروزه

  ها سازمان  در  ملموس   یهاهیسرما  نیگزیجا  یفکر  یهاهیسرما  ج،یتدر  به  و  دارد  هاسازمان  و  افراد  یهاتیفعال  در  یمهم  نقش

 حال  در  یروزافزون   طوربه  دانش،   یریکارگبه  و  تیریمد  نوع  یی شناسا  یبرا   هاتلاش   .(Atapattu & Huybers, 2022)دشونیم

  خدمات   یبرا  ندهیفزا  یهادرخواست.  است  شده   لیتبد  هاسازمان  از   یاریبس  در  یاصل  یها تیاولو  از   یکی  به   اکنون   و  است  شیافزا

 ان،یبندانش   منابع  یاقتصاد  تیاهم  ل یدل  به   و  دهدیم  سوق  مؤثرتر   یها استیس  یاجرا  سمت  به   را  هاسازمان   افراد،   یسو  از   بهتر

 تیاهم  از  انیبندانش  یهاسازمان  مفهوم   درک  ن،یبنابرا.  است  شده   معطوف  منابع  نی ا  تیریمد  و  ی ریادگی  اکتساب،  به   یشتریب  توجه

 شوندی م  شناخته  یسازمان  مطالعات  در   مستقل   یپژوهش  حوزه  ک ی  عنوانبه   انیبندانش  یهاسازمان  امروزه،.  است  برخوردار  ییبالا 

  ی هاسازمان  امروز،  یایدن  در   واقع،  در .(Fathabadi et al, 2024)د  گردیم  یتلق  یرقابت  تیمز  به  یابیدست  یبرا  یندیفرآ  عنوانبه  و

 ی گذاره یسرما نه یزم در یاصل  تیاولو عنوان  به  هاسازمان  از یاریبس در  و شوندیم شناخته یدیکل  مفهوم   کی عنوان  به  انیبندانش

  حل   یبرا  لازم  دانش   تا  کندیم  کمک  نهادها   ن یا  به   انیبندانش  یهاسازمان  یها تیفعال.  (Zeraati et al, 2020)  هستند   مطرح

 ن یا.  کنند   فراهم  اطلاعات  از  استفاده  و  رهیذخ  کسب،  قیطر  از  را  یریگمی تصم  و  کیاستراتژ  یزیربرنامه  فعال،  یری ادگی  مسائل،

 هاآن.  دارند  تمرکز  ندهیآ  بر  شتریب  و  دهندیم  انجام  آن  یروزرسانبه  و  اطلاعات  نهیزم  در  یتوجه  قابل  یها یگذارهیسرما  هاسازمان

 اجازه آن به که ابدییم دست ییهایتوانمند به انیبندانش سازمان کی. کنند یم دیتأک هاستمیس لیتحل و هایساز هیشب الگوها، بر

 به  خود  اهداف  یراستا   در  را  «یا پروانه  »اثر  و  «ی »اهرم  یهایژگیو  و   کند  جادیا  میعظ  یقدرت   محدود،   منابع  از  استفاده  با  دهدیم

  ییشناسا  است،  توسعه  یراهبرد  نقطه  همان  که  را  ییاتکا  نقطه  دانش،  از  یریگبهره   با  سازمان  ،یاهرم  یهایژگیو  در.  ردیگ  کار

 . (Fathabadi et al, 2024) ابدییم دست یتوجه قابل گسترش  و توسعه به اندک، منابع صرف با و کندیم

 دانش  تیریمد

  سندگان ینو .  ستین  یاساده  کار  دانش  تیریمد  فیتعر  اما   شوند،یم  آغاز  فیتعار  ارائه   با   یتکنولوژ  حوزه   با   مرتبط  یهاکتاب  از  یاریبس

  عنوان   به  دانش  تیریمد  ،یکل  طور  به.  اندپرداخته   موضوع   نیا  به  متفاوت  یهازه یانگ  و  کردهایرو  با   و  گوناگون  یایزوا  از  مختلف

  دانش  شامل فیتعر نیا. دارد ازین آن به خود  یهاتی فعال و فی وظا انجام یبرا سازمان که شودیم فیتعر یاطلاعات  از یامجموعه

  به   دانش تیریمد  ن،یا بر  علاوه . است افراد اتیتجرب و هامهارت ناملموس، یفن دانش نیهمچن و هاهیرو ها،برنامه  ن،یقوان ،یرسم 

  کسب  دیجد یهاروش   توسعه  و  مسائل  یبرا  نینو  یهاحلراه  ارائه  ها،تیموقع  لیتحل  ارتباطات، ها،سازمان  در  کار  انجام  یها روش 
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  پرداخته   ز ین  ان یمشتر  و  کنندگانن یتأم  با  روابط  و  هاارزش   ،یقوم   ،یفرهنگ  مباحث  به   فیتعر  نیا  ن،یهمچن.  دارد  اشاره  زین  کار  و

  یهاییدارا تیریمد یبرا ها سازمان که شودیم اطلاق  هاروش  از یامجموعه به دانش تیریمد. (Rahman et al, 2021) است

.  است  دانش  جادی ا  و  یروزرسانبه  ،یریکارگبه  انتقال،  ،یسازرهیذخ  ،یآورجمع  یندهایفرآ  شامل  نیا.  برندیم  کار  به  خود  دانش

  و  صی تلخ  ،یسازمانده  انتخاب،  کشف،   در  منظم  و  کیستماتیس   ندیفرآ  ک ی  عنوانبه   را   مفهوم  نیا  تگزاس،  دانش   تیریمد دانشگاه

 هاسازمان  به  دانش  تیریمد.  بخشد  بهبود  شانعلاقه  مورد  یها نهیزم  در  را  افراد  شناخت  که  یاگونهبه  کند؛یم  فیتعر  اطلاعات  ارائه

  تا   دهدیم  امکان  هاآن   به  کرد یرو  نیا.  آورند   دستبه  را  لازم  شناخت   و  نشیب  و  کنند  یبرداربهره   خود  اتیتجرب  از  تا  کندیم  کمک

 و   کیاستراتژ  یزیربرنامه   مستمر،  آموزش   مسائل،   حل   در  دانش   ن یا  از  و   کنند  تمرکز  دانش  از  استفاده  و  یساز ره یذخ  یرو  بر

 & Alavi) تاس  هاسازمان  در  مهم  منبع  کی  یسازمان  دانش.  (parazdeh & safari, 2019)  شوند  مندبهره   یر یگمیتصم

Leidner, 2016) . 

 نیا. کندیم کمک رندهیادگی و ایپو یکار طیمح کی جادیا به که شودیم فیتعر ندیفرآ کی عنوانبه هاسازمان در دانش تیریمد

 کشف  سازمان  یبرا  یدیجد  یها ارزش   تا  پردازدیم  یجمع   و  ی فرد  دانش  از  یبرداربهره  و  یآورجمع  مستمر،  دیتول  تیتقو  به  ندیفرآ

 ست ا  متمرکز  سازمان  کی  درون  دانش  تیریمد  بر  که  است  کیاستراتژ  کردیرو  کی  دانش  ت یریمد  (.(Lestari, 2019  شود

(Sinambela & Darmawan, 2021) . نه یزم در کارکنان عملکرد  بر تواندیم  که است مهم   عنصر کی نیهمچن دانش  ت یریمد  

 ،یکار   یندهایفرآ  ییکارا  تواندیم  اطلاعات  یفناور   از  مؤثر  استفاده  .(Zhao et al, 2020)بگذارد   ریتأث  یکنون  تالیجید  عصر

 توانی م  ن،یبنابرا  .(Rahman et al, 2021)  دهد  شیافزا  را   ایپو  راتییتغ  با  مقابله  یبرا  سازمان  ییتوانا  و  اطلاعات  به  یدسترس

  که   امروز  ی ایدن  در.  است  برخوردار   ییبالا   تیاهم  از  یسازمان  عملکرد  از  تیحما  یبرا  دانش  تیریمد  یسازاده یپ  که   گرفت  جهینت

  آن  ییتوانا به بلکه ندارد، یبستگ  موجود یهاداده  حجم به تنها شرکت کی تیموفق دارند، قرار توجه  کانون در یفناور و اطلاعات

   (Lestari, 2019).است وابسته  زین دانش از استفاده یسازنه یبه و تیریمد در

 دانش  ت یریمد  یندهایفرا

 ره،یذخ  خلق،  یاصل  ندیفرآ  چهار  شامل  کیسیه  یالگو  مثال،  عنوان  به.  است  شده  ارائه  یمتعدد  یالگوها   دانش،  تیریمد  حوزه  در

  پخش،   ره،یذخ  انتخاب،  ،ییشناسا  شامل  که  کرده  یمعرف  را  مرحله  هشت  خود  یالگو  در  منبک  ن،یهمچن.  است  یسازاده یپ  و  نشر

  نوع  دو بر ها،مدل  ریسا خلاف بر که است یتاکوچ و نوناکا مدل مهم، یهامدل  از گرید یکی. باشدیم تجارب و جادیا ،یساز اده یپ

  مختلف   سطوح  در  هاآن  جادی ا  نحوه  نیهمچن  و  گر یکدی  به  دانش  نوع  دو  ن یا  لیتبد  ندیفرآ   به  و  دارد  تمرکز  پنهان   و  آشکار  دانش

 توسط   شده  ارائه  مختلف  هایجنبه  یبررس  با   .(Houshmand et al, 2014)کندیم  توجه(  یسازمان  و  یگروه  ،ی شخص)  یسازمان

 .(Naserpour et al, 2020) دنشومی  انیب مرحله چهار در دانش تی ریمد یندهایفرا مختلف نیمحقق

  یی هاتیفعال  نجایا  در.  کندیم   اضافه  ستمیس  به  را  دیجد  اطلاعات  ای  دانش  که  است  یاقدامات  یتمام  شامل  مرحله  ن یا:  دانش  جادیا  .1

 .برخوردارند یاژهیو تیاهم از دانش توسعه و جادیا کشف، مانند

. شوندی م  شناخته  یسازمان  حافظه  عنوان  به  شوند،ی م  سازمان  در  دانش  یماندگار  موجب  که  ییهاتیفعال:  دانش  ینگهدار  و  حفظ  .2

  نکته   نیا  به  دیبا  حال،  نیا  با. کند یم  کمک  یکنون  یهایریگمی تصم  به  که است  یاشدهرهیذخ  دانش  و  اطلاعات  شامل  حافظه  نیا

  ز ی ن  یفرد  حافظه  به  دیبا  ،ی سازمان  حافظه  کنار  در.  است  حیصر  یهادانش  ینگهدار  به  قادر  تنها  یسازمان  حافظه  که  داشت  توجه

  مؤثر   طور  به  دانش  تیریمد یهابرنامه  نکهیا  یبرا.  دیآیم  شمار  به  نهفته  دانش  مخزن  و  منبع  نیترمهم  حافظه  نیا  رایز  کرد،  توجه

 .کنند برقرار ارتباط گریکدی با هماهنگ و ک ینزد طور به حافظه نوع دو نیا که است لازم کنند، عمل
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  ن یا  در.  است  حیصر  دانش  به  نهفته  دانش  انتقال  و  لیتبد  دانش،  تیریمد  در   یاساس  یها چالش  از  یک ی:  دانش  انتقال  و  لیتبد  .۳

 یاژهیو  تیاهم  شوند،ی م  مربوط   گر ید  یگروه  به   ی فرد  از  ای   گر ید  شکل   به   شکل   کی  از  دانش  انیجر  به   که  ییهاتیفعال  نه،یزم

  ییبالا   تیاهم  از  مرحله  نیا  در  دانش  هیتصف  و  ریتفس  ل،یتبد  ترجمه،  ارتباط،  یبرقرار  دانش،  ی کدگذار   مانند  ییهاتیفعال.  دارند

 .برخوردارند

  ریتأث  سازمان  کلان  یهابرنامه  و  اقدامات   بر  تنها  نه   و  شود   گرفته   کار  به  که  است  ارزشمند  یزمان   دانش :  دانش  یریکارگ  به  .4

  کند   حاصل  نانیاطم  که  است  نیا  دانش  تیریمد  یاصل  هدف.  باشد  مشاهده  قابل  زین  روزمره  یها تی فعال  در  آن  آثار  بلکه  بگذارد،

  اجرا  و یطراح  مناسب یزیربرنامه  و دقت با دانش تیریمد اگر. ردیگیم قرار استفاده مورد یمؤثر طور به سازمان در موجود دانش

 دبخش  بهبود  تحول  و  رییتغ   و  یاثربخش  ، ییکارا  رقابت،  ت،یمأمور  و  رسالت  به  یابیدست  در  را  هاسازمان  ییتوانا  تواندیم  شود،

(Sinambela & Darmawan, 2021) . 

 تعاریف عملیاتی عوامل کلیدی 

مدیریت است که به ظرفیت جمعی یک سازمان در تفسیر اطلاعات،  : هوش سازمانی مفهومی نوظهور در ادبیات  هوش سازمانی

هوش سازمانی متشکل از هفت    (Alberikhr, 2003)دیدگاه  یک  شود. از  درک محیط و اتخاذ تصمیمات هوشمندانه اطلاق می

بعد کلیدی است: فشار عملکرد، اتحاد و همبستگی، تغییرپذیری، روحیه، دانش کاربردی و تمرکز بر آینده. در واقع سازمانی که از 

آن  سطح بالایی از هوش سازمانی برخوردار باشد، قادر خواهد بود دانش فردی کارکنان خود را به دانش سازمانی تبدیل کرده و از  

ر پژوهش حاضر، این عامل د.  (Mirghafary, 2025)برداری کند  گیری، یادگیری سازمانی، و حل مسائل بهره در راستای تصمیم

مشتمل بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش  (، که سطر و ستون آن15در قالب ماتریس مقایسه زوجی )مولفه شماره  

 ه است. شد هستند، مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

دانش  کارکنان دانشی: اقتصاد  از سرمایهبنیان، سازماندر  ملزم هستند که  رقابتی،  مزیت  ایجاد و حفظ  برای  انسانی ها  های 

ها قادر باشند در برابر تغییرات فناورانه، بقا و ماندگاری خود را تضمین پردازی آنواسطه خلاقیت و ایدهمحور استفاده کنند تا بهدانش

مهارت از  که  هستند  سازمانی  متخصصان  از  جدیدی  نوع  افراد  این  بینکنند.  حرفههای  ویژگیفردی،  و  منحصربهای  فرد های 

. در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه  (Abedini et al, 2022)نامند  ها را کارکنان دانشی میبرخوردارند و آن

عوامل شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم مشتمل بر (، که سطر و ستون آن11زوجی )مولفه شماره 

 است.  شد مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

مع   (2000)  1سوآ   :معماری دانش که  است  میمعتقد  نشات  دانش  مدلسازی  از  اصطلاحا  دانش  این ماری  از  ارائه گیرد.  با  رو، 

ها و اطلاعات پراکنده  کند. در واقع با طراحی سیستمی تمام دادهچارچوبی اطلاعات خام نیروی کار را به دانش عملی تبدیل می

. در پژوهش حاضر، این عامل در قالب  (Saedi et al, 2020)کند  تبدیل میها را به یک ابزار قدرتمند  شده را به هم مرتبط و آن

مشتمل بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش هستند، (، که سطر و ستون آن 4ماتریس مقایسه زوجی )مولفه شماره  

 . ه استشد مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

شود که به موجب آن، فرد از سایر اعضای گروه در عنوان فرایندی تعریف میمحور بهرهبری دانش  محور:سبک رهبری دانش

محور، به معنی هدایت افراد  کند. رهبری دانشفرایندهای یادگیری مورد نیاز برای دستیابی به اهداف گروهی یا سازمانی حمایت می

از یک کانال دانشی است؛ یعنی رهبران سازمان باید کارکنان دانشی را برای یادگیری و استفاده از دانش هدایت کنند و در نهایت 

 
1 Soaa 
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. در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه  (Azizian et al, 2022)به اهداف کلی مربوط به دانش دست پیدا کنند  

مشتمل بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم  (، که سطر و ستون آن2زوجی )مولفه شماره  

 ه است. شد مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

شود که طی آن یک فرد تازه وارد به سازمان معرفی  : آنبوردینگ یا همسوسازی در واقع به فرایندی گفته می سیستم آنبوردینگ

تر درک کند. این فرایند تا زمانی ادامه  طور کلی اهداف مجموعه را راحتوظایف، همکاران و به  شود تا بتواند موقعیت شغلی،می

.  (Shariatnejad et al, 2023)خود را انجام دهد  طور مستقل و آگاهانه، وظایف کاری یابد که فرد تازه استخدام شده بتواند بهمی

مشتمل بر عوامل شناسایی شده (، که سطر و ستون آن ۳شماره    در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی )مولفه

 .ه استد ش در بخش کیفی پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

گذاری دانش، تجربه و تخصص. در واقع منتورینگ یعنی راهنمایی.  : منتورینگ یک فرایند است؛ فرایند به اشتراکمنتورینگ

را به اشتراگ بگذارد    خود  گیرد، قرار است دانش، تجربه و تخصصعهده مییا کسب و کار را به فردی که مسئولیت منتور یک گروه  

(Ansari et al, 2025)  مشتمل  (، که سطر و ستون آن 6. در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی )مولفه شماره

ه شد  بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

 . است

کند به آینده فکر  ای است که به دیگران کمک میکنندهها، طرز فکر و فرایند تسهیل ای از مهارت: کوچینگ مجموعهکوچینگ

. در  (Jozi & Safari, 2022)تر تصمیم بگیرند و اقدامات جدیدی انجام دهند  کند تا آگاهانهکنند. کوچینگ از افراد حمایت می

مشتمل بر عوامل شناسایی شده (، که سطر و ستون آن 6پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی )مولفه شماره  

 .ه استشد  کل فازی سنجیده در بخش کیفی پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری

و کنترل برنامه شغلی توسط یک فرد یا    : مدیریت مسیر شغلی فرایند سازمانی است که با آمادگی، اجرامدیریت مسیر شغلی

گیری مسیرهای شغلی، نه تنها از مشارکت برای شکلشود. مدیریت مسیر شغلی شامل  می  سیستم شغلی سازمانی در نظر گرفته

 ,Rajabpour & Soheili Nik)ها است  صورت رسمی و غیررسمی در سازمانمند، بلکه از سوی مدیران به طریق افراد علاقه

مشتمل بر عوامل  (، که سطر و ستون آن 7در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی )مولفه شماره  .  (2020

 . ه استشد شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

ها موثر است. از دیدگاه  ها و شرکتهای دانشی افراد، سازمان: ممیزی دانش برای تحلیل، شناسایی و ارزیابی داراییممیزی دانش

های دانش ضمنی و صریح سازمان و نحوه استفاده از  رایسون، ممیزی دانش به بررسی منظم، بازبینی، سنجش و ارزیابی دارایی

شود و به شناسایی نقاط ضعف و قوت،  پردازد. ممیزی دانش سبب استفاده موثر و کارآمد دانش در سازمان می ها می این دارایی

کند، همچنین تصویر کامل و جامعی از سلامت دانش سازمان و مکان آن  ها، تهدیدها و خطرات دانشی سازمان کمک میفرصت

در پژوهش حاضر،    .(Babaei et al, 2023)کند  ی میهای مختلف سازمان جلوگیرها در بخشکند و از تکرار فعالیتترسیم می

مشتمل بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی    (، که سطر و ستون آن 8این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی )مولفه شماره  

 . سته اشد پژوهش هستند، مطابق با الگوریتم مدلسازی ساختاری تفسیری کل فازی سنجیده

 پیشینه پژوهش 

داخل کشور در این حوزه    سـهم بسـیار انـدکی از مطالعاتسازی دانشی کارکنان  بررسی پیشینه پژوهش نشانگر آن است که بالنده

سازی دانشی کارکنان انجام های داخلی مشخصا با کلیدواژه بالندههایی که در پایگاه پژوهش  کهیطوربه خود اختصاص داده    را به
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دانشی کارکنان و شناسایی   سازیبالندهپژوهشی که به تشریح   اسـت  ذکر  انیشا.  اند منحصر به تعداد محدودی پژوهش استشده

تحقیق و مطالعه در خصوص آن را به امری عوامل مؤثر بر آن پرداخته باشد تا زمان انجام پژوهش یافت نشد. در نهایت این امر،  

ترین مطالعات صورت گرفته پیرامون  و مرتبطجمله مطالعات کنونی در این حوزه    از  .کرده استتبدیل    ریناپذضروری و اجتناب

 .توان به موارد زیر اشاره کردمیموضوع  

« به این نتیجه دست سازی دانشی کارکنان در بخش دولتیمدل بالندهدر پژوهش خود تحت عنوان »  (2020فرخی و همکاران)

سازی فردی، مدیریتی، سازمانی، شغلی، ارزشی و اخلاقی و اقدامات منابع انسانی بر بالندهدسته شامل عوامل فردی، بین  7که    یافتند

عوامل و  از جمله؛ مدیریت دانش سازمانی و دیوانسالاری محدود سازمانی  دانشی کارکنان تأثیرگذارند که از این بین عوامل سازمانی  

 . ددارن سازی دانشی کارکنانبر بالنده  بیشترین تأثیر را گری و توانمندسازی کارکنانگیری از سبک مربیازجمله، بهره مدیریتی

« به این نتیجه دست یافتند  تبیین نقش بالندگی کارکنان بر تسهیم دانشدر پژوهش خود با عنوان »  (2018)  زاده و صفریحسین

ای حرفهبالندگی  و  شامل مدیریت دانش سازمانی  سازمانی  بالندگی  و  شامل دانش و مهارت کارکنان در انجام کار  بالندگی فردی  که  

 . داری داردبر تسهیم دانش تأثیر مثبت و معنیهای جدید و نوآوری، شامل توانایی ارائه ایده 

های دانش بنیان پرداختند. نتایج کارکنان دانشی در شرکتوری  بهره   در پـژوهش خـود بـه بررسـی  (2020)  محمدزاده و همکاران 

پذیری کارکنـان مهـم تـرین معیـار ارزیابی هـا نشـان داد که از بین معیارهای موجود، وجدان کاری، تعهد و مسئولیتپـژوهش آن

   کارکنان دانشی هستند. وریبهره 

بالندگی منابع انسانی دانشی مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی آجا توسعه ابعاد  پژوهش خود با عنوان »  در  (2020)  زراعتی و همکاران

د  عب  هاتی و تحقیقاتی آجا شامل سعبالندگی منابع انسانی دانشی در مراکز مطالبیان کردند که    «مبتنی بر رویکرد مدیریت دانش

بالندگی حرف( از جمله توانمندسازی ذهنی کارکنانشاخص  19و  ه چهار مؤلف)ی فردی شامل  گبالند  21مولفه و    4  )  ای شامله، 

شاخص( از جمله ایفای نقش    17مولفه و    2)    زشی و پژوهشی شاملوو بالندگی آمهای جدید  از جمله توانایی ارائه ایده  شاخص(

 . استمنتور و مربیگری 

این  به  سازی کارکنان«  سازی مدیریت دانش در بالندهخود تحت عنوان »کاربرد پیاده   در پژوهش  (202۳)  و همکاران  1یوماهای

کند که کارکنان بتوانند به راحتی دانش، تجربیات و بهترین بستری را فراهم می  یافتند که مدیریت دانش در سازماننتیجه دست

کند از تجربیات دیگران یاد بگیرند،  گذاری دانش به کارکنان کمک میهای خود را با یکدیگر به اشتراک بگذارند و این اشتراکشیوه

 های جدیدی را کشف کنند. های خود را بهبود بخشند و ایدهمهارت

 این نتیجه دست به  سازی کارکنان در افزایش کارایی عملکرد کارکنان«  تحت عنوان »نقش بالندهدر پژوهش خود  (202۳)  2جاسم 

وری کلی  تری دارند که منجر به افزایش بهره یافت که کارکنان با دانش و مهارت بیشتر، توانایی انجام کارها را به شکل بهینه 

 تواند بهبود خلاقیت و نوآوری را در میان کارکنان بهبود بخشد. شود و همچنین توانمندسازی کارکنان از نظر دانشی میسازمان می

از دیدگاه   .وری کار دانشـی پرداخـتبه بررسی بهره وری کارکنان دانشی«  تحت عنوان »بهره در پژوهش خود    (2020)  ۳دیوسی 

اسـاس نتایج پژوهش، محیط فیزیکی، محیط    نیروهای خود حرکت کنند. بر  دانشیسازی  بالندههای دولتی باید به سمت  او، سازمان

 وری کارکنان دانشی مؤثر هستند.مجازی، محیط اجتماعی و شـیوه هـای کـار بـر بهـره 
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این نتیجه دست به    نیروی کار دانشی«  وری دری بین انتقال دانش و بهره با عنوان »رابطه  در پژوهشی  (2019)  و همکاران  1پالوالین

و  یافتند که،   فردی  اقدامات  فردی شامل  عوامـل  اجتمـاعی و  محـیط  فیزیکی، محیط مجازی و  عوامل محیطی شامل محیط 

 . وری کارکنان دانشی مؤثر هسـتندبهزیستی در محیط کار بر بهره 

سازی دانشی کارکنان است.  بالندهبا    ای توصـیفی از تعـدادی پـژوهش داخلـی و خـارجی مـرتبطشده است، خلاصه  بیان  آنچه

با   های داخلی و خارجی نشانگر ضعف پژوهشی در این حوزه است، چرابررسی خلاصه مقالات در پایگاه که پژوهشی مشخصا 

های مشابه و حول پیرامون موضوع انجام  های اندکی با کلیدواژهسازی دانشی کارکنان تاکنون انجام نشده، و پژوهشکلیدواژه بالنده

را با روش    بنیانسازی دانشی کارکنان در سازمان دانش گیری بالندهرو، پژوهش حاضر بر آن است که الگوی شکل. از اینشده است

TISM ارائه دهد.  فازی 

 پژوهش  شناسیروش

  دسته   در  قیتحق  نیا  هدف،  نظر  از  کمی است.-پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با طرح تحقیق آمیخته اکتشافی و رویکرد کیفی

  دو   در   مطالعه  ن یا.  دارد  تعلق  یشیمایپ  یهاپژوهش  به   اطلاعات،  یگردآور  روش   لحاظ  از   و  ردیگیم  قرار  یکاربرد  یها پژوهش

 با افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیطر از کارکنان دانش ارتقاء بر  مؤثر  عوامل ،یفیک بخش در. است شده اجرا یکم  و یفیک بخش

  که  یزوج  ساتیمقا  پرسشنامه  از  استفاده  با  گریکدی بر  عوامل  نیا  از  کی  هر  ریتأث  ،یکم   بخش  در   سپس.  دیگرد  ییشناسا  خبرگان

  دانشگاه   دیاسات  جمله  از  خبرگان،  از  یگروه  شامل   پژوهش  نیا  نکنندگامشارکت.  گرفت  قرار  یابیارز  مورد   شد،  لیتکم  خبرگان  توسط

 یبرا و انتخاب پژوهش کنندهمشارکت عنوان  به هدفمند یریگنمونه روش  از استفاده با که است انیبندانش یهاشرکت رانیمد و

نیز لازم به توضیح است که، با عنایت به اینکه پژوهش حاضر    خبرگان اعضای نمونه و    انتخابدر خصوص  .  شدند  دعوت  مصاحبه

باشد، بنیان میهای دانشسازی دانشی کارکنان در سازماناست و به دنبال طراحی الگوی بالنده کمی انجام شده- به صورت کیفی

های مشخصی باشد تا دیدگاه افراد واجد اساس ویژگی  )قضاوتی( و بر  لذا بایستی انتخاب اعضای نمونه و خبرگان به شکل هدفمند

باشد که، خبرگان  . در این پژوهش ملاک انتخاب خبرگان این موارد میشرایط در این خصوص، شناسایی و مورد تحلیل قرار گیرد

باشند. همچنین اشراف   تحصیلات مرتبط با موضوع پژوهش را دارا باشند و از حیث نظری و عملی با این پدیده آشنایی داشته

های اطلاعاتی لازم در جهت پاسخگویی به سئوالات مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. از طرفی دارای سابقه کاری بالا در سازمان

نفر از اساتید دانشگاه    25بنیان و تحصیلات مرتبط با موضوع پژوهش باشد. بر این اساس و تا سرحد نیل به کفایت نظری،  دانش

 اطلاعات  یگردآور  ابزار.  ها مشارکت داشتنددر فرایند گردآوری داده   لرستان   استان  انیبندانش   ی هاشرکتارشد    ران یمد  و  لرستان

 . شد انجام  قهیدق ۳0 یزمان نیانگیم با و یحضور صورت به که بود افتهیساختارمهین یها مصاحبه ،یفیک بخش در

 و   یطراح  16×16  سیماتر  ک ی  صورت  به  هاپرسشنامه   ،یفیک  بخش  در  کارکنان  دانش  تیتقو  یبرا   مؤلفه  16  ییشناسا  به   توجه  با

متشکل از ماتریسی    TISMبا عنایت به اینکه پرسشنامه  .  شدارسال    قبل  مرحله  کارشناسان  به  لی میا  قیطر  از  و  یحضور   صورت  به

ها و تعیین روابط باشند و به مقایسه زوجی میان مولفه شده در بخش کیفی می های شناساییاست که سطر و ستون آن برابر مولفه

آن  پرداخته میبین  پاسخها  است  لذا ضروری  اطلاعاتی لازمدهندگان  شود،  به    را  اشراف  نحوه پاسخگویی  و  موضوع  به  نسبت 

نفر خبرگان بخش کیفی توزیع شد. سپس   25این اساس در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه میان همان    بر   .دارا باشندپرسشنامه  

  اساس برو  های شناسایی شده بپردازندبه مقایسه زوجی و تعیین روابط میان مولفه TISMاساس الگوریتم  ها خواسته شد براز آن

 در  اطلاعات یآورجمع ابزار ییایپا و ییروا یابیارز یبرا. دهند پاسخ پرسشنامه  به یفاز کل یریتفس یتم مدلسازی ساختاریالگور

  د ییتأ  شاخص  دو  ن یا  که  شد  استفاده  گذارانیمو    کدگذار  درون  ییایپا  نیهمچن  و  ینظر  ییروا  و  یی محتوا  یهاروش   از  ،یفیک  بخش
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  د ییتأ  بازآزمون  ییایپا  و  ییمحتوا   اعتبار  روش   از  استفاده  با  یکم   بخش  در  هاداده   یآور جمع  ابزار  ییایپا  و  ییروا  ن،یهمچن.  شدند

. در خصوص دلیل استفاده از این  شد  استفاده  یفاز  کل  یری تفس  یساختار  یمدلساز   روش   از  ،ی کم  یهاداده   لیتحل  یبرا.  دیگرد

که مدلسازی ساختاری تفسیری کل  شود، چراعنوان چارچوب تحلیلی قوی استفاده می روش لازم به توضیح است که این روش به

قطعیت عدم  مدیریت  توانایی  دارای  میا  هافازی،  متغیرها  بین  روابط  تعیین  به  قدرت   TISMپردازد.  ست. همچنین  از  ترکیبی 

انعطاف و  ساختاری  اینمدلسازی  از  است.  فازی  منطق  می پذیری  باعث  روش  این  از  استفاده  قضاوترو  که  ذهنی  شود  های 

تفسیر  از  ناشی  از خطای  به شکل ریاضیاتی و دقیق در مدل وارد شوند و  اولیه هستند،  ماتریس  مبنای ساخت  متخصصان که 

های اولیه دلیل ماهیت فازی بودن این روش در برابر نوسات کوچک در وروردیازحد جلوگیری شود. همچنین بهسازی بیشساده

 خواهد  داده  حیتوض  ادامه  در  انجام این روش   مراحل  تر است. از این رو نتایج از نظر ساختاری پایدارتر هستند.)نظر کارشناسان( مقاوم

 . شد

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 شناختی های جمعیت ویژگی
 های جمعیت شناختی اعضای نمونه ویژگی  : 1جدول 

 فراوانی شغل فراوانی تحصیلی  مدرک فراوانی کاری  سابقه فراوانی جنسیت 

 15 مدیران ارشد سازمان  6 کارشناسی  5 10-5 17 مرد 

 10 استاد دانشگاه  1۳ کارشناسی ارشد  12 15-11 8 زن

   6 دکترا 8 15بیشتر از   

 
 بخش کیفی پژوهش  هاییافته 

  ت یعوامل مؤثر بر تقو  ییکه شامل شناسا  ازیمورد ن  یهابا کارشناسان، داده   افتهی  ساختارمهین  یها با انجام مصاحبه  ،یف یدر بخش ک

محتوا    لیمنتقل و تحل  یا یدویکافزار مکسنفر، اطلاعات به نرم  25شد. پس از انجام مصاحبه با    یآور دانش کارکنان بود، جمع

و  یباز، محور یبر اساس کدگذار ندیفرآ ن یلازم به ذکر است که ا ،یشدند. در مورد روش کدگذار خراج صورت گرفت و کدها است

باز    ی. سپس کدهادیگرد  یی ها شناساموجود در متن مصاحبه  یاصل  میباز، مفاه  یانجام شد. در ابتدا، با استفاده از کدگذار  یانتخاب

استخراج    یانتخاب   یبه صورت کدها  یینها  یکدها   ،یمحور  ی کدها  عیتجماز    ت،یشدند و در نها  بی ترک  یمحور   یدر قالب کدها

 ارائه شده است. 2شماره در ادامه بخشی از مصاحبه انجام شده با یکی از خبرگان در جدول  شد.

 های انجام شده ای از مصاحبهنمونه : 2جدول شماره 

استخراجی کدهای  متن مصاحبه   
 باشد؟سازی دانشی کارکنان می. از نظر شما، چه عواملی بسترساز بالنده1

برای گسترش دانش،  سازی دانش، بسط دانش کارکنان، طراحی چارچوب خاص از نظر بنده انجام کارهایی مثل مدل
سازی دانشی کارکنان در سازمان فراهم بیاره.  تونه بستر مناسبی رو برای بالندههای دانشی در سازمان میایجاد پایگاه

های آموزشی کارکنان  انتقال و اشتراک دانش به کارکنان، طراحی برنامهنظر من، عواملی دیگه مثل همچنین به
 سازی دانشی کارکنان فراهم بیاره. تونه بسترهای مناسبی برای بالندهجهت همسوسازی کارکنان می

به کارگیری معماری دانش  
منابع انسانی در سازمان،  
طراحی و اجرای مؤثر  
سیستم آنبوردینگ در  

 سازمان
 اند؟شود کدامسازی دانشی کارکنان میگر که منجربه بالنده. به نظر شما، عوامل مداخله2

استفاده بهینه از تجربیات سازمان، یادگیری از دانش گذشته سازمان، انتقال تجربیات به کارکنان و در  نظر من، به
انتقال دانش  سازی دانشی کارکنان بسیار مؤثر باشه. از طرفی، تونه در بالندهگیری از حافظه سازمانی میحقیقت بهره

 سازی دانشی کارکنان هست. و تجربه کارکنان دانشی به کارکنان جوان دیگر نیز عاملی مؤثر در بالنده
 

سازی مؤثر حافظه  اهرم
پیاده سازی برنامه  سازمانی، 

منتورینگ و کوچینگ در  
 سازمان
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 اند؟یابد و ابعاد آن کدامسازی دانشی کارکنان از چه طریقی نمود مینظر شما، بالنده. به۳
بالا باشد، همچنین از   هااز نظر بنده، زمانی که کارکنان توانایی ارائه استدلال قوی داشته باشند و قدرت استدلال آن

نظر بنده،  سازی دانشی کارکنان نمود یافته. همچنین بهتوان گفت بالندهها برخوردار شوند، میقدرت ارزیابی موقعیت
 سازی دانشی باشد.توانند ابعاد دیگیر بالندههای متعدد و متنوع توسط کارکنان و توانایی ذهنی بالا میارائه ایده

  توانش تفکر انتقادی در
کارکنان، بالندگی و  

 ذهنی کارکنان  توانمندی

 سازی دانشی کارکنان چه پیامدهایی در پی دارد؟ نظر شما، بالنده. به4
های نوآورانه  افزایش فعالیت های جدید وترویج ایدهسازی دانشی کارکنان ترین پیامدهای بالندهبنظر بنده از مهم

ور باید اشاره کرد که پس  ط توانش فکری کارکنان جهت خلاقیت و نوآوری هست. همین بهبود کارکنان در سازمان و
کنه و گیری افزایش پیدا میسازی دانشی کارکنان، توانمندی سازمان و قدرت ذهنی سازمان هم به طرز چشماز بالنده

 کنه. هوش سازمان به مراتب ارتقا پیدا می

مهارت تفکر خلاق   افزایش
در کارکنان، ارتقا   و نوآوری

 ظرفیت هوش سازمانی 

با   اینکه مصاحبه  از  انجام شد، متن مصاحبه  25پس  نرمنفر  به  منتقل شد و فرایند تحلیل و کدکیودیافزار مکسها  گذاری  ای 

گذاری  دهنده فرایند کد که نشان  ۳استخراج کدها، در نهایت جدول    ها وی مصاحبهپس از بررسی همه  های کیفی انجام شد.داده

 عوامل نهایی موثر بر تقویت دانش کارکنان است، تشکیل شد. 

 سازی دانشی کارکنانفرایند کدگذاری و عوامل مؤثر بر بالنده   : 3جدول 

 مقولات انتخابی  کدهای محوری  کدهای باز  دهایک 

  های توسعههای آموزشی و برنامهبرگزاری دوره
گذاری دانش و تجربیات دانش، تشویق به اشتراک

های های تشویقی برای ایدهخود با دیگران، برنامه
خلاقانه، تمرکز بر یادگیری افراد، گسترش ظرفیت  

 یادگیری
 

 

 

 

 ،ها یادگیری مداوم و بهبود مهارت

بین  تشویق به تبادل و ارتقای دانش 
 اعضای سازمان،

 بسط ظرفیت یادگیری افراد 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
نهادینه شدن فرهنگ  

یادگیرنده در   سازمانی
 سازمان

 
 

 
 
 
 

بسترهای 
سازی دانشی بالنده

 کارکنان

ایجاد محیط پویا و حمایتی برای دانش، فراهم سازی  
پرورش فرهنگ یادگیری و   بستر گسترش دانش، 

های آموزش و یادگیری،  فرصتسازی فراهم نوآوری، 
تأکید بر ارتقای دانش و یادگیری، برگزاری 

 های تخصصی آموزش

 

ایجاد بسترهای مناسب برای خلق و 
 گسترش دانش،

 ترویج یادگیری مستمر 
های یادگیری و فراهم کردن فرصت

 ارتقای دانش 

استیلای سبک رهبری  
 محور در سازمان دانش

دانش، سازماندهی دانش در استقرار سیستم مدیریت 
سازمان، طراحی برنامه سهولت انتقال دانش در 

 سازمان، انتقال و اشتراک دانش به کارکنان،
های آموزشی کارکنان، طراحی برنامه طراحی برنامه

 مهارتی کارکنان 

 طراحی برنامه مدیریت دانش در سازمان 

 انتقال و تشریک دانش در سازمان 
های آموزشی و مهارتی  سازی برنامهپیاده

 مورد نیاز سازمان 

طراحی و اجرای مؤثر  
سیستم آنبوردینگ در  

 سازمان
 

دانش، هدایت زیرساخت گسترش دانش،   سازیمدل
ارزیابی منظم و دقیق، بسط دانش کارکنان، بهبود  

برای  دانش سازمانی، طراحی چارچوب خاص 
 های دانشی در سازمانگسترش دانش، ایجاد پایگاه

 هدایت و رهبری دانش در سازمان 
 سازماندهی دانش 

 
 توزیع مناسب منابع دانش در سازمان 

به کارگیری معماری دانش  
 منابع انسانی در سازمان
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تجربیات سازمان، یادگیری از دانش   ستفاده بهینه ازا 
  گذشته سازمان، انتقال تجربیات به کارکنان، 

دانش و اطلاعات موجود در سازمان، گیری از بهره
افزایش مهارت به وسیله دانش سازمان، استفاده از  

یادگیری مداوم از   دانش ذخیره شده سازمان، 
 تجربیات گذشته 

 
 اتکا به دانش گذشته 

 کسب دانش از تجربیات سازمان 
تقویت مهارت کارکنان به وسیله دانش  

 ذخیره شده در سازمان 
 

سازی مؤثر حافظه  اهرم
 سازمانی

 
جو و عوامل مداخله

همبسته در  
سازی دانشی بالنده

 کارکنان

انتقال دانش و تجربه کارکنان دانشی به کارکنان 
ایجاد فضای مناسب   ای کارکنان، ارتقا حرفه  ، جوان

ها، اشتراک اطلاعات،  برای یادگیری، آموزش مهارت
 اشتراک تجربیات 

 انتقال و
 تسهیم دانش،

 تعامل دانش بین افراد 
 تشریک اطلاعات و تجارب افراد 

پیاده سازی برنامه منتورینگ  
 و کوچینگ در سازمان 

توسعه و مدیریت مسیر شغلی کارکنان، تعیین 
های تدنیاز، مدیریت قابلی های آموزشی موربرنامه
های آموزشی هدفمند و متنوع،  برگزاری دورهفردی، 

ها، تقویت دانش  ریزی در راستای توسعه مهارتبرنامه
 ایجاد و توسعه دانش در کارکنان،کارکنان، 

های  مدیریت مسیر شغلی و قابلیت
 ،فردی

 تقویت مهارت کارکنان 
 مدیریت و تقویت دانش کاری افراد 

استقرار مدیریت مسیر شغلی  
 محور در سازمان آینده

 

تخصصی و فنی،  هایآوری و ثبت دانشجمع
مدیریت ارتقای دانش افراد، ارزیابی و گسترش 

دانش  سازیشناسایی و گسترده های دانشی، دارایی
سازماندهی   افراد، ارزیابی دانش موجود در سازمان، 

دانش موجود در سازمان، بالندگی شکاف دانشی در  
 سازمان، مدیریت دانش افراد سازمان 

 بهبود دانش سازمانی 
شناسایی و ارتقای دانش موجود در  

 سازمان،
های دانش سرمایه ارزیابی و مدیریت

 سازمانی
 

گیری ممیزی دانش  به کار
 در سازمان

 

های متعدد و متنوع، یادگیری و  توانایی ارائه ایده
ها، تمرکز بر بهبود و روزرسانی دانش و مهارتبه

ها، توانایی همکاری و مشارکت در ارتقای مهارت
کارهای گروهی، توانایی مدیریت و حل اختلافات در 
سازمان، توانایی درک و مدیریت احساسات خود و 

 دیگران در سازمان 

 خلاقیت و نوآوری ذهنی 
 

های فکری  توسعه و بهبود توانایی
 کارکنان

 
 استقلال فکری

 
 

 
ذهنی   بالندگی و توانمندی

 کارکنان

 سازیابعاد بالنده
ارتقای سطح دانش   انتقال و انتشار دانش در سازمان،  دانشی کارکنان 

های کارکنان، افزایش دانش کارکنان، و مهارت
 افزایش دانش سازمانی،

 گردش دانش و اطلاعات بین کارکنان،
 بهبود مستمر دانش سازمانی،

 توسعه و گسترش دانش سازمانی 
 پویایی دانش در سازمان 

سازمانی، ارتقای دانش سازمان، توانایی خلق دانش 
ذهنی و فکری برجسته کارکنان، قدرت بالای حل 
مسائل سازمانی، ارتقای توانمندی فردی، عملکرد  

 مناسب کارکنان،

 
 خلق و استفاده از دانش در سازمان 

قدرت شناختی بالا و استدلال انتزاعی  
 کارکنان

 خودکارآمدی بالای کارکنان 

کارکنان دانشی در  ظهور 
 سازمان

تخصص   مدیریت بر مبنای دانش، استفاده از افراد با
ها و ها، مدیریت مهارتگیریدر تصمیم بالا

گیری بر بروزرسانی دانش فنی کارکنان، تصمیم
حکومت متخصصین در سازمان، اساس تخصص، 

 افزایش افراد متخصص،

 محور،مدیریت دانش
 بر اساس دانش تخصصی  گیریتصمیم

 نفوذ متخصصان 
  تکنوکراسی در سازمان 

قدرت  ، قدرت استدلال بالا  ارائه استدلال قوی، 
بهبود توانایی   ها، توانایی حل مسئله، ارزیابی موقعیت

گیری، قدرت تجزیه و تحلیل بالا، ارزیابی و تصمیم
 قدرت تفکر منطقی،

 قدرت استدلال پردازی دقیق 
 ارزیابی و حل مسئله توانایی 

 توانش تجزیه و تحلیل و تفکر منطقی 

  توانش تفکر انتقادی در
 کارکنان
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 های بخش کمی یافته

 مدلسازی تحلیل 

 سازی ساختاری تفسیری کل فازی لروش مد

 نیسطح و روابط ب  نییو تع  ییمواجهه با موضوعات مبهم به منظور شناسا  یمناسب برا  نهیگز  کی  یریتفس  یساختار  مدلسازی

پژوهش  یاریدر بس  گر،ی د  یاز سو  (Ramezaniyan et al, 2015).است  یفیک  یهامؤلفه تا  از    مدلسازی ها تلاش شده است 

 ,Soroastoa & soshil)شده است  یمعرف  لیکه توسط سوش  ابدیارتقا    یکل فاز  یریتفس  یساختار  مدلسازیبه    یریتفس  یساختار 

2014).   

 مرحله اول: تعریف متغیرهای زبانی

از شناساپ بعدمولفه  ییس  مرحله  به شناسا  سیماتر  لیتشک  یها،  توجه  با  است.  به  16  ییمجموع  بر  مولفه  عوامل مؤثر  عنوان 

  ل ی. پس از تشکباشدی عوامل م  ن یآن شامل ا  یهاشد که سطرها و ستون  جادی[ ا16×16]  سیماتر  کیکارکنان،    یدانش  یساز بالنده

  ر یو با استفاده از جدول ز یکل فاز  یریتفس  یساختار مدلسازیرا بر اساس روش  سین ماتریاز خبرگان خواسته شد تا ا س،یماتر

 کنند.  لیتکم

اند، ارائه شده  ریکه در جدول ز  یمثلث  یبا استفاده از اعداد فاز  یکل فاز   یریتفس  یساختار  مدلسازیدر روش    یزبان   یرهایمتغ

 . شوندیم فیتعر

 تعریف متغیرهای زبانی برای مقایسات زوجی  : 4جدول

 متغیرهای زبانی  معادل لاتین مقادیر

(1,1,75/0 ) VH (very high influence)  خیلی زیاد 
(1,75/0,5/0 ) H (high influence) زیاد 

 (75/0,5/0,25/0 ) L (low influence) کم 
(5/0,25/0,0 ) VL (very low influence)  خیلی کم 

(25/0,0,0 ) NO (No influence) بدون تأثیر 

 
  1مرحله دوم: تشکیل ماتریس فازی روابط درونی متغیرها

 شود.برای تعیین نوع روابط در این ماتریس از جدول زیر استفاده می

 
1Fuzzy Structural Self-Interaction Matrix 

های نوآورانه  های جدید، افزایش فعالیتترویج ایده
توانش فکری کارکنان جهت خلاقیت   کارکنان، بهبود

تفکرات خارج از چارچوب، داشتن دید   و نوآوری، 
های جدید و نوآور، ساخت  متفاوت، افزایش بروز ایده

 های جدیدایده

 
 افزایش خلاقیت و عملکرد نوآورانه 

 برخورداری از تفکرات بدیع
 های جدید و نوآورانه توانایی تولید ایده

مهارت تفکر خلاق   افزایش
 در کارکنان  و نوآوری

 
 

پیامدهای 
سازی دانشی بالنده

 کارکنان

توانمندی سازمان، افزایش قدرت ذهنی کلی  افزایش 
سازمان، کسب دانش عمیق سازمانی، ارتقای توان  

 مغزی سازمان، تقویت هوش سازمانی،

 ارتقای ظرفیت و توان ذهنی سازمان 
 ارتقای ظرفیت هوشمندی سازمان

 نیروی مغزی قوی در سازمان 
  ارتقا ظرفیت هوش سازمانی 

توانایی  کارکنان، پذیرش و اعمال تغییرات توسط 
پاسخگویی سریع  ها، شناسایی سریع مسائل و چالش 

 ، اقدام مثمر ثمر، اقدام مؤثرهابه چالش

 سازگاری با تغییرات،
 ها،پاسخگویی سریع به چالش

 اقدامات مؤثر در شرایط مبهم

پذیری گیری انعطافشکل
 انسانی در سازمانمنابع
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 تعریف نمادها : 5جدول

 مفهوم نماد نماد

V i  منجر بهj (عامل سطر i ساز رسیدن به ستون زمینه j ) 

A j منجر به i (عامل سطر i ساز رسیدن به ستون زمینه j ) 

X نیرابطه دوطرفه ب i و j  ند(گریهمد ساز نهیزم(وجود دارد. 

O دو عنصر نیب ینوع ارتباط  چ یه i و j وجود ندارد. 

 
 1مرحله سوم: تشکیل ماتریس مجموع 

 ارائه شده است.  6ها از طریق مد، ماتریس تجمیع نظرات خبرگان تشکیل شد که در جدول شماره آوری پرسشنامهجمعپس از 

 ( SSIMس مجموع )یماتر : 6جدول

 
1. Structural Self-Interaction Matrix 

 1 2 ۳ 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1۳ 14 15 16 

نهادینه شدن  
  فرهنگ سازمانی
یادگیرنده در  

 سازمان
 

 

X
(V

H
)

 

V
(H

)
 

X
(H

)
 X

(V
H

)
 

V
(H

)
 

A
(H

)
 V

(V
H

)
 

X
(V

H
)

 

V
(V

L
)

 

X
(V

H
)

 

V
(H

)
 V

(V
H

)
 

O
(N

O
)

 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

سبک    ی لایاست
محور  دانش ی رهبر

 سازمان  در

 

  

O
(N

O
)

 

V
(V

H
)

 

V
)V

H
)

 

A
(V

H
)

 

A
(V

H
)

 

A
(V

L
)

 

A
(L

)
 X

(V
H

)
 

A
(L

)
 

A
(L

)
 V

(V
H

)
 

O
(N

O
)

 

V
(V

H
)

 

V
(H

)
 

  ی و اجرا  یطراح
  ستمیمؤثر س

در   نگیآنبورد
 سازمان

   V
(H

)
 

V
(H

)
 

X
(H

)
 

V
(H

)
 O

(N
O

)
 

V
(L

)
 V

(V
H

)
 

X
(H

)
 V

(V
H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

  ی ر ی به کارگ
دانش منابع   ی معمار
 در سازمان یانسان

    X
(H

)
 A

(V
H

)
 

O
(N

O
)

 

X
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

O
(N

O
)

 

X
(H

)
 

V
(H

)
 V

(V
L

)
 

V
(V

H
)

 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

سازی موثر  اهرم
 حافظه سازمانی 

     X
(H

)
 

A
(H

)
 A

(V
H

)
 

X
(H

)
 

V
(L

)
 

X
(H

)
 

X
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(L

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

برنامه    ی ساز  ادهپی
و   نگیمنتور
در   نگیکوچ

 سازمان

 

      

V
(V

H
)

 

O
(N

O
)

 

V
(V

L
)

 

O
(N

O
)

 

X
(H

)
 V

(V
L

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

  تیر یاستقرار مد
  یشغل ر یمس

در  محورندهیآ
 سازمان

       

X
(V

H
)

 

X
(V

H
)

 

A
(V

L
)

 

X
(V

H
)

 

X
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

V
(V

L
)

 

V
(V

L
)

 

V
(V

H
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باشد. که به این معناست: مولفه  می  X(VH)،  2به    1تفسیر جدول: همانطور که در جدول مشخص شده است، میزان تأثیر مولفه  

 بر هم دارند. تأثیر متقابل 2و مولفه  1

 چهارم: تشکیل ماتریس زوجی مجموعمرحله 

رسد. برای تکمیل نوبت به تکمیل آن و تشکیل ماتریس زوجی مجموع می  ،پس از اینکه ماتریس مجموع توسط خبرگان پر شد

 شود: ی زیر عمل میماتریس زوجی مجموع، به شیوه

 
 

 

  ی ر ی به کار گ
دانش در   ی ز یمم

 سازمان

        X
(H

)
 

A
(H

)
 

X
(H

)
 X

(V
H

)
 

V
(V

H
)

 

V
(V

L
)

 

V
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

  ی و توانمند یبالندگ
 کارکنان یذهن

         

X
(V

H
)

 

X
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

V
(V

L
)

 

V
(V

H
)

 

V
(V

L
)

 

V
(H

)
 

دانش در   ییایپو
 سازمان

          

V
(V

L
)

 

V
(V

H
)

 

O
(N

O
)

 

V
(V

L
)

 

O
(N

O
)

 

V
(V

L
)

 

ظهور کارکنان 
 در سازمان یدانش

           

V
(V

H
)

 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

V
(H

)
 

در   یتکنوکراس
 سازمان

            V
(H

)
 

V
(H

)
 V

(V
L

)
 

V
(V

H
)

 

  ی توانش تفکر انتقاد 
 کارکنان در

             

V
(V

H
)

 

A
(H

)
 A

(V
H

)
 

مهارت   شیافزا
تفکر خلاق و 

 در کارکنان ی نوآور 

              A
(H

)
 

A
(H

)
 

هوش   تیارتقا ظرف
 یسازمان

               V
(H

)
 

گیری  شکل
پذیری  انعطاف

انسانی در  منابع
 سازمان
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 نحوه تکمیل ماتریس به کمک نمادهای مفهومی و اعداد کمی فازی  : 7جدول 

 jو  iنماد خانه   
نماد فازی خانه  

i  وj 

نماد خانه  

 jو  iقرینه 

نماد فازی خانه  

 jو  iقرینه 

V 

V(VH) متغیر :i  برj  تأثیر خیلی زیادی دارد VH (1,1,75/0 ) NO (25/0,0,0 ) 

V(H) متغیر :i  برj  تأثیر زیادی دارد H (1,75/0,5/0 ) NO (25/0,0,0 ) 

V(L) متغیر :i  برj  تأثیر کمی دارد L  (75/0,5/0,25/0 ) NO (25/0,0,0 ) 

V(VL) متغیر :i  برj  تأثیر خیلی کمی دارد VL (5/0,25/0,0 ) NO (25/0,0,0 ) 

A 

A(VH) متغیر :j  برi  تأثیر خیلی زیادی دارد NO (25/0,0,0 ) VH (1,1,75/0 ) 

A(H) متغیر :j  برi  تأثیر زیادی دارد NO (25/0,0,0 ) H (1,75/0,5/0 ) 

A(L) متغیر :j  برi  تأثیر کمی دارد NO (25/0,0,0 ) L  (75/0,5/0,25/0 ) 

A(VL) متغیر :j  برi  تأثیر خیلی کمی دارد NO (25/0,0,0 ) VL (5/0,25/0,0 ) 

X 

X(VH) متغیر :j  برi  و همچنینi  برj  تأثیر
 خیلی زیادی دارد متقابل 

VH (1,1,75/0 ) VH (1,1,75/0 ) 

X(H) H (1,75/0,5/0 ) H (1,75/0,5/0 ) 

X(L) L  (75/0,5/0,25/0 ) L  (75/0,5/0,25/0 ) 

X(VL) VL (5/0,25/0,0 ) VL (5/0,25/0,0 ) 
*(VH, H) X VH (1,1,75/0 ) H (1,75/0,5/0 ) 

 

X(VH,VL), X(H,VH), X(H,L), X(H,VL) X ،  X(L,VH), X(L,H),X(L,VL) ,(VH,L)برای تمام ترکیباتی نظیر *

X(VL,VH), X(VL,H), X(VL,L)  خانه(i, j) گیرد. ی دوم را میی آن، نماد مولفهنماد مولفه اول و خانه قرینه 

O O(NO) NO (25/0,0,0 ) NO (25/0,0,0 ) 

 
 ، ماتریس زوجی مجموع تشکیل شد.8بنابراین باتوجه به جدول شماره 
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 ماتریس زوجی مجموع  : 8جدول

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 9ی نهاییایجاد ماتریس دستیابی فازمرحله پنجم: 

 ی نهایی با اعداد فازی معادل هر مفهوم پر شود. دستیابی فاز بایست ماتریس در این مرحله می

 

 
9. Fuzzy reachability matrix 

 1 2 ۳ 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1۳ 14 15 16 

 VH H H VH H NO VH VH VL VH H VH NO H H  نهادینه شدن فرهنگ سازمانی یادگیرنده در سازمان

 VH  NO VH VH NO NO NO NO VH NO NO VH NO VH H استیلای سبک رهبری دانش محور در سازمان

 NO NO  H H H H NO L VH H VH H H H H طراحی و اجرای موثر سیستم آنبوردینگ در سازمان

 H NO NO  H NO NO VH VH NO H H VL VH H H بکارگیری معماری دانش منابع انسانی در سازمان

 VH NO NO H  H NO NO H L H H H L H H اهرم سازی موثر حافظه سازی

 NO VH H NO H  VH NO VL NO H VL H H H H برنامه منتورینگ و کوچینگ در سازمان سازیپیاده

 H VH NO NO H NO  VH VH NO VH VH NO NO NO NO استقرار مدیریت مسیر شغلی آینده محور در سازمان

 NO VL NO VH VH NO VH  H NO H VH VH VL VH VH بکارگیری ممیزی دانش در سازمان 

 VH L NO NO H NO VH H  VH VH VH VL VH VL H توانمندی ذهنی کارکنان بالندگی و 

 NO VH NO NO NO NO VL H VH  VL VH NO VL NO VL پویایی دانش در سازمان 

 VH L H H H H VH H VH NO  VH H H H H ظهور کارکنان دانشی در سازمان 

 NO L NO NO H NO VH VH NO NO NO  VH H VL VH تکنوکراسی در سازمان 

 NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO  VH NO NO توانش تفکر انتقادی در کارکنان

 NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO  NO NO افزایش مهارت تفکر خلاق و نوآوری کارکنان

 NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO H H  H ارتقا ظرفیت هوش سازمانی 
  NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO NO VH H NO پذیری منابع انسانی در سازمانانعطافگیری شکل
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 ماتریس دستیابی فازی نهایی : 9جدول  

 قدرت نفوذ  16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

نهادینه شدن فرهنگ  

سازمانی یادگیرنده در 

 سازمان 

 
(1,1,7

5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1۳,75/10,5/7 ) 

استیلای سبک رهبری  

 دانش محور در سازمان

(1,1,7
5/0 ) 

 
(25/0,

0,0 ) 
(1,1,7

5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(9,5/6,75/4 ) 

طراحی و اجرای موثر  

سیستم آنبوردینگ در  

 سازمان 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 

 
(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(75/0,
5/0,2
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(5/12,25 /9,25 /6 ) 

بکارگیری معماری دانش  

 منابع انسانی در سازمان
(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 
(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(75/10,25/7,25/5 ) 

اهرم سازی موثر حافظه  

 سازی

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

 
(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(75/0,
5/0,2
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(75/0,
5/0,2
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(5/11,8,25 /5 ) 

سازی برنامه  پیاده

منتورینگ و کوچینگ در  

 سازمان 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

 
(1,1,7

5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(11,75/7,5 ) 

استقرار مدیریت مسیر  

شغلی آینده محور در  

 سازمان 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 
(1,1,7

5/0 ) 
(1,1,7

5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/10,8,5 /5 ) 

بکارگیری ممیزی دانش  

 در سازمان

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

 
(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(75/10,75/8,25/6 ) 

بالندگی و توانمندی ذهنی  

 کارکنان

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

 
(1,1,7

5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(11,75/8,6 ) 

 پویایی دانش در سازمان 
(25/0,

0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

 
(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(75/7,75 /4,75 /2 ) 
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 1های فازی به امتیاز واضح زدایی با روش تبدیل داده مرحله ششم: فازی

محاسبه    1رابطه  . نخست بایستی  (Opricovic & Tzeng, 2003)  شودماکسیمم و مینیمم اعداد فازی حاصل می  براساس تعیین امتیاز راست و چپ از طریقدهد که  این روش ارزش قطعی را ارائه می

 رده تا دلتا به دست آید.شود: هم برای سطر و هم برای ستون مجموع حد پایین، متوسط و بالا را محاسبه کرده و سپس ماکسیمم حد بالا را از مینیمم حد پایین کسر ک

دهند. ها محاسبه شوند قدرت وابستگی را نشان میآید و اگر برای ستونآوریم که اگر برای سطر محاسبه شوند قدرت نفوذ فازی به دست میو میانه و پایین در سطر را به دست می لا مجموع حدهای با

ی قدرت نفوذ این است که پس از محاسبه  𝑚𝑖𝑛(𝑙𝑘)منظور از  .  آیدبه دست می  ∆  نماییم کهرا به دست آورده و از هم کسر می  (L)و در حدهای پایین کوچکترین   (R)، بزرگترین  درمجموع حدهای بالا 

 نویسیم.برای هر مولفه )مجموع حد بالا، متوسط و پایین هر سطر(، کمترین حد پایین محاسبه شده را می

 
1. Converting Fuzzy Data into Crisp Scores 

دانشی در  ظهور کارکنان 

 سازمان 

(1,1,7
5/0 ) 

(75/0,
5/0,2
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

 
(1,1,7

5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(75/14,12,25/8 ) 

 تکنوکراسی در سازمان 
(25/0,

0,0 ) 

(75/0,
5/0,2
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 
(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(5/0,2
5/0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(9,6,4 ) 

توانش تفکر انتقادی در  

 کارکنان

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 
(1,1,7

5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(5/4,1,75/0 ) 

افزایش مهارت تفکر  

 خلاق و نوآوری کارکنان 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 
(25/0,

0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(75/۳,0,0 ) 

ظرفیت هوش   ءارتقا

 سازمانی
(25/0,

0,0 ) 
(25/0,

0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

 
(1,75 /
0,5/0 ) 

(6,25/2,5/1 ) 

پذیری  گیری انعطافشکل

 منابع انسانی در سازمان

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

(1,1,7
5/0 ) 

(1,75 /
0,5/0 ) 

(25/0,
0,0 ) 

 (25/5,75 /1,25 /1 ) 

 وابستگی 
(25/8,
5/5,4 ) 

(75/6,
۳,2 ) 

(6,25 /
2,5/1 ) 

(9,6,2
5/4 ) 

(25/1
1,8,5 /

5 ) 

(75/6,
۳,2 ) 

(5/8,6
,25/4 ) 

(9,25 /
6,5/4 ) 

(75/9,
25/7,
5 ) 

(75/7,
5/4,۳ ) 

(10,7,
75/4 ) 

(75/1
0,5/8,

6 ) 

(5/12,

10,75
/6 ) 

(75/1
1,25 /
7,5/5 ) 

(25/1
0,25 /
7,5/4 ) 

(1۳,1
0,75 /

6 ) 
 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
17 (1) 

 133 | صفحه

پایین هر سطر(، این است که پس از محاسبه  𝑚𝑎𝑥(𝑢𝑘)منظور از   ی قدرت نفوذ برای هر مولفه )مجموع حد بالا، متوسط و 

 نویسیم.بیشترین حد بالای محاسبه شده را می.

 دهیم(. مراحل را علاوه بر ستون، برای هر سطر نیز انجام می)هرکدام از این 

 
𝐿 = 𝑚𝑖𝑛(𝑙𝑘) 
𝑅 = 𝑚𝑎𝑥(𝑢𝑘) 
∆= 𝑅 − 𝐿 

 سازیمرحله هفتم: نرمال

  ، میانه و پایین ماتریس دستیابی فازیالا،  هر سه مجموع حدهای ب  اساس روابط ذیل برای  سازی است که برمرحلة بعدی نرمال

 .شودمحاسبه می

x𝑙𝑘 = (𝑙𝑘 − 𝐿) ∆⁄  
𝑥𝑚𝑘 = (𝑚𝑘 − 𝐿) ∆⁄  
𝑥𝑢𝑘 = (𝑢𝑘 − 𝐿)/∆ 

 .انجامدو پایین از طریق روابط ذیل می لا سازی حد باکه به نرمال

𝑋𝑘
𝑙𝑠 = 𝑋𝑚𝑘 (1 + 𝑋𝑚𝑘 − 𝑋𝑙𝑘)⁄  

𝑋𝑘
𝑟𝑠 = 𝑋𝑢𝑘 (1 + 𝑋𝑢𝑘 − 𝑋𝑚𝑘)⁄  

 

𝑋𝑘 در ادامه برای به دست آوردن عدد قطعی نرمال شده
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝کنیم. زیر استفاده می ، از فرمول 

𝑥𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

= [𝑥𝑘
𝑙𝑠 × (1 − 𝑥𝑘

𝑙𝑠) + 𝑥𝑘
𝑟𝑠 × 𝑥𝑘

𝑟𝑠] [1 − 𝑥𝑘
𝑙𝑠 + 𝑥𝑘

𝑟𝑠]⁄  
 
 هایت ارزش قطعی شده عبارت است از: ن در

𝐵𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

= 𝐿 + 𝑥𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

× ∆ 
 

 عدد قطعی فازی براساس قدرت نفوذ و وابستگی  : 10جدول 

 وابستگی براساس  براساس قدرت نفوذ   
C1 46/5 17/10 نهادینه شدن فرهنگ سازمانی یادگیرنده در سازمان 

C2 ۳9/۳ 52/6 استیلای سبک رهبری دانش محور در سازمان 

C3 68/2 24/7 طراحی و اجرای موثر سیستم آنبوردینگ در سازمان 

C4 17/6 64/7 بکارگیری معماری دانش منابع انسانی در سازمان 

C5  80/7 56/7 موثر حافظه سازیاهرم سازی 

C6 ۳9/۳ 86/10 سازی برنامه منتورینگ و کوچینگ در سازمانپیاده 

C7 06/6 ۳5/8 استقرار مدیریت مسیر شغلی آینده محور در سازمان 

C8 ۳1/6 ۳5/8 ممیزی دانش در سازمان  بکارگیری 

C9  ۳9/7 ۳۳/8 بالندگی و توانمندی ذهنی کارکنان 

C10  78/4 87/4 دانش در سازمان پویایی 

C11  9۳/6 4۳/11 ظهور کارکنان دانشی در سازمان 

C12  18/8 02/6 تکنوکراسی در سازمان 

C13 45/9 11/1 توانش تفکر انتقادی در کارکنان 

C14 ۳9/7 9/4 افزایش مهارت تفکر خلاق و نوآوری کارکنان 
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C15  55/9 25/۳ ارتقا ظرفیت هوش سازمانی 

C16 48/9 99/1 پذیری منابع انسانی در سازمانگیری انعطافشکل 

 
 براساس عدد قطعی فازی 1مک مرحله هشتم: تجزیه و تحلیل میک

به تجزیه و تحلیل میک نوبت  نفوذ و وابستگی محاسبه کردیم،  از قدرت  برای هرکدام  را  ارزش قطعی شده  اینکه  از  مک  پس 

 ی قدرت نفوذ و وابستگ  یخودمختار است که دارا  یرهای. دسته اول شامل متغشودیم  میبه چهار دسته تقس  لیتحل  نیا  رسد.می

که قدرت نفوذ    شودی وابسته را شامل م  یرهای. دسته دوم متغکنندیبرقرار م  ستم یبا س  یارتباطات کم  یهستند و به عبارت  یفیضع

متصل اختصاص دارد که هم قدرت نفوذ و هم    یرهای. دسته سوم به متغدهندیم  ناز خود نشا  ییبالا   یدارند اما وابستگ   ی کم

بگذارد. دسته چهارم شامل    ریتأث  ستم یبر س  تواندیها مدر آن  رییهستند و هرگونه تغ  ستا یرایغ  رهایمتغ  نیدارند؛ ا  یادیز  یوابستگ

را    رهایمتغ  نیا  یقدرت نفوذ و وابستگ  زانی م  1هستند. نمودار    ینییپا  یقدرت نفوذ بالا و وابستگ  یمستقل است که دارا  یرهایمتغ

 . کشدی م ریبه تصو

 قدرت نفوذ و وابستگی متغیرها براساس عدد قطعی فازی  : 1نمودار 

 
 مرحله نهم: محاسبه ماتریس دستیابی اولیه 

هستند   H و VH  هایی که دارای نماددرایه   ۳، در ماتریس دستیابی فازی 2ی بعد برای دستیابی به ماتریس دستیابی اولیه در مرحله

 گیریم.میرا یک و مابقی را صفر در نظر گرفته 

 
1. MicMac 

2. Reachability Matrix 

3. Fuzzy Reachability Matrix 

وذ
 نف

ت
در

ق
 

 متصل مستقل

1۳              

12              

11       
C11 

       

10   C6 C7 CI         

9              

8       C8,

C9 
      

7  C3    C4 C5       

6   C2     C12      

5              

4    C10          

۳         C15     

2              

1       C14  C13,

C16 
    

0 1 2 ۳ 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1۳ 

 وابسته  خودمختار  

 میزان وابستگی  
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 ماتریس دستیابی اولیه :  11جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مرحله دهم: سازگارسازی ماتریس دستیابی اولیه  

  و .  شود C عامل به منجر باید A عامل نتجه در شود، C عامل  به منجر هم B عامل و شود B عامل به منجر A عامل اگر یعنی .افزار متلب انجام دهیمبایست سازگارسازی را بااستفاده از نرمسپس می

متلب    افزار   نرم  از  ماتریس  سازگارکردن  برای  پژوهش  این  در.  شوند  اند، جایگزینفراموش شده   که  همچنین روابطی  و  شود  اصلاح  ماتریس  بایستمی  برقرار نیست،  حالت   این   دستیابی  ماتریس   در   اگر

.نشان داده شده است 12 شماره  جدول در آن نتایج که شد استفاده

 1 2 ۳ 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1۳ 14 15 16 

 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1  در سازمان یادگیرنده نهادینه شدن فرهنگ سازمانی

 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0  1 استیلای سبک رهبری دانش محور در سازمان

 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1  0 0 آنبوردینگ در سازمان طراحی و اجرای موثر سیستم

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1  0 0 1 در سازمان معماری دانش منابع انسانی بکارگیری

 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1  1 0 0 1 اهرم سازی موثر حافظه سازی

 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1  1 1 1 1 0 در سازمان و کوچینگ سازی برنامه منتورینگپیاده

 1 1 1 1 1 1 0 1 1  0 1 0 0 1 1 در سازمان آینده محور استقرار مدیریت مسیر شغلی

 1 1 1 1 1 1 0 1  1 0 1 1 0 1 0 ممیزی دانش در سازمان  بکارگیری

 1 1 1 1 1 1 1  1 1 0 1 0 0 1 1 بالندگی و توانمندی ذهنی کارکنان 

 1 0 1 0 1 1  1 1 1 0 0 0 0 1 0 پویایی دانش در سازمان 

 1 1 1 1 1  0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ظهور کارکنان دانشی در سازمان 

 1 1 1 1  0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 تکنوکراسی در سازمان 

 0 0 1  0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 توانش تفکر انتقادی در کارکنان

 0 0  0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 کارکنان افزایش مهارت تفکر خلاق و نوآوری

 1  1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ارتقا ظرفیت هوش سازمانی 

  0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 در سازمان پذیری منابع انسانگیری انعطافشکل
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 ماتریس دستیابی سازگار شده: 12جدول 

   
مولفه

-1
 

مولفه
-2

 

مولفه
-۳

 

مولفه
-4

 

مولفه
-5

 

مولفه
-6

 

مولفه
-7

 

مولفه
-8

 

مولفه
-9

 

مولفه
-

10
 

مولفه
-

11
 

مولفه
-

12
 

مولفه
-

1۳
 

مولفه
-

14
 

مولفه
-

15
 

مولفه
-

16
میزان نفوذ 
 

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1-مولفه

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2-مولفه

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ۳-مولفه

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4-مولفه

 1۳ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 5-مولفه

 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 6-مولفه

 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 7-مولفه

 14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 8-مولفه

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9-مولفه

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10-مولفه

 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11-مولفه

 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 12-مولفه

 ۳ 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1۳-مولفه

 ۳ 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 14-مولفه

 ۳ 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 15-مولفه

 ۳ 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 16-مولفه

میزان 
 وابستگی 

11 11 10 11 9 12 12 12 12 12 12 12 15 15 15 15  

 

 بندی متغیرها بندی و اولویتمرحله یازدهم: سطح
شامل   یمشخص شوند. مجموعه ورود  ریهر متغ یو خروج  یورود  یهامجموعه  دیابتدا با  رها،یمتغ   یبندتیو اولو  یبند سطح  یبرا

ها، مجموعه  ن یا  نییاست. پس از تع  ر یآن متغ  یسطر  یهاهیشامل مجموع درا  یو مجموعه خروج  ریهر متغ  یستون  یهاه یمجموع درا

ها کاملاً مشابه  و مشترک آن  یکه مجموعه خروج   ییرهای. در مرحله بعد، متغشودیم  شخصم  ریهر متغ  یبرا  زیمجموعه مشترک ن

 ستم،یس  یسطح بعد  یاجزا  ن ییتع  ی. برارندیگیقرار م  یکل فاز  یریتفس  یساختار  مدلسازیمراتب  سطح سلسله  نیاست، در بالاتر

  ن ییروند تا تع  نی. اشودیم  لیتشک  ید یجدول جد  مانده،یباق  یرهایمتغ  ر یشده از جدول حذف شده و با سا  یبند سطح  یرهایمتغ

 ارائه شده است.  1۳در جدول شماره  رهایمتغ یبند ادامه خواهد داشت. سطح رهایمتغ یسطح تمام 

 تعیین سطوح متغییرها )جدول تلفیق تناوب اول تا چهارم( : 13جدول 

مشترک  مجموعه سطح خروجی  مجموعه  ورودی  مجموعه   متغیرها  

 1۳,15,16 1۳,15,16 اول
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1۳ 

,15,16 
تفکر انتقادی در کارکنان  ش توان   

 14,15,16 14,15,16 اول
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12 

,14,15,16 

افزایش مهارت تفکر خلاق و  

 نوآوری کارکنان 

 1۳,14,15 1۳,14,15 اول
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1۳,14,

51  
 ارتقا ظرفیت هوش سازمانی 

 1۳,14,16 1۳,14,16 اول
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12 

,1۳,14,16 

منابع   پذیری گیری انعطافشکل

 انسانی در سازمان 
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 دوم 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,1

2 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11

,12 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12 

بالندگی و توانمندی ذهنی 

 کارکنان 

 دوم 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,1

2 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11

,12 
 پویایی دانش در سازمان  1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12

 دوم 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,1

2 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11

,12 
 ظهور کارکنان دانشی در سازمان  1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12

 دوم 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,1

2 
1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11

,12 
 تکنوکراسی در سازمان  1,2,۳,4,5,6,7,8,9,10,11,12

 اهرم سازی موثر حافظه سازی  1,2,۳,5,6,7,8 5, ۳ 5, ۳ سوم

 1,2,۳,4,6,7,8 1,2,۳,4,6,7,8 1,2,۳,4,6,7,8 سوم
سازی برنامه منتورینگ پیاده  

 و کوچینگ در سازمان 

 6,7,8,,1,2,۳,4 1,2,۳,4,6,7,8 1,2,۳,4,6,7,8 سوم

 استقرار مدیریت مسیر شغلی 

 آینده محور در سازمان 
 

 1,2,۳,4,6,7,8 1,2,4,6,7,8 1,2,4,6,7,8 سوم
ممیزی دانش در   بکارگیری 

 سازمان 

 1,2,۳,4 1,2,۳,4 1,2,۳,4 چهارم 

 نهادینه شدن فرهنگ سازمانی 

 یادگیرنده 

 در سازمان 

 1,2,۳,4 1,2,۳,4 1,2,۳,4 چهارم 
استیلای سبک رهبری دانش  

 محور در سازمان 

 1,2,۳,4 1,2,۳,4 1,2,۳,4 چهارم 
 طراحی و اجرای موثر سیستم 

در سازمان  آنبوردینگ  

 1,2,۳,4 1,2,۳,4 1,2,۳,4 چهارم 
معماری دانش  بکارگیری   

 منابع انسانی در سازمان 
 

 مرحله دوازدهم: ترسیم مدل 

سازگار شده، مدل   یابیدست  سیباتوجه به ماتر  ستباییم  د،یمشخص گرد  رهایمتغ  نیانجام شد و روابط ب  بندیسطح  نکهیپس از ا

. همانطور که در شکل شوندیمرتب م نییدر سطوح، از بالا به پا یریقرارگ بترتیبه رهایصورت که متغ نی گردد. به ا میترس نهایی

 . اندشده میدر چهار سطح تنظ رهبری استثماری، مرتبط با  هایولفه( مشخص شده است، م1شماره )

 مدل نهایی پژوهش  : 1شکل 
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 مک مرحله سیزدهم: تجزیه و تحلیل میک

مک در  تجزیه و تحلیل میک.  گیرندقرار می  دسته  چهار  در  وابستگی  قدرت  و  نفوذ  قدرت  اساس  بر   متغیرها در این تجزیه و تحلیل

 .نشان داده شده است ۳ نمودار

 مک براساس ماتریس دستیابی سازگار شدهتجزیه و تحلیل میک : 2نمودار 

 
قدرت نفوذ و وابستگی مورد بررسی قرار گرفتند، ماتریسی    ها بر اساس توان گفت که، پس از اینکه مؤلفهبندی کلی میدر یک جمع

رهای مستقل، متصل، خودمختار و وابسته بود. با بررسی قدرت نفوذ و میزان  شد که نواحی آن مشتمل بر متغی  تشکیل  با چهار ناحیه

نشان داده شده است، اکثر متغیرها در    2ر، ناحیه متعلق به هر مؤلفه مشخص شد. همانطور که در نمودار شماره  وابستگی هر متغی

 اند. به این دلیل که دارای قدرت نفوذ و میزان وابستگی بالایی هستند. ناحیه متصل قرار گرفته 

 گیری بحث و نتیجه

 ن یارزشمندتر  از  یکی  شک  بدون  هاآن  دانش  تیتقو  و  ارتقاء  و  شودیم  شناخته  سازمان  هر  یاصل  ه یسرما  عنوان   به  یانسان  یروین

 ی ابزار  ان،یبندانش  یهاسازمان  در  کارکنان  دانش  تیتقو(.  (Yumhi & Noor, 2022بود  خواهد  سازمان  یبرا  هایگذارهیسرما

 فرهنگ  جیترو  مداوم،  آموزش   رینظ  مناسب  یها یاستراتژ  یر یکارگبه  با.  دیآیم  شمار  به  ینوآور  و  یور بهره   شیافزا  یبرا  یاساس

 را   خود  کارکنان  مستمر  رشد  و  یریادگی  ندیفرا  توانندیم  بنیانی دانشها سازمان  ،یهمکار   یها فرصت  کردن  فراهم  و  یریادگی

 اهداف  به  یابیدست  و  سازمان  یکل  عملکرد  ارتقاء  به  بلکه  کند،یم  کمک  کارکنان  یفرد  توسعه  به  تنها   نه  ندیفرآ  ن یا.  بخشند  بهبود

 ق،یدق  یزیربرنامه   و  خود   ژهیو  یازهاین  ل یتحل  با  د یبا  بنیانی دانشهاسازمان   . (Tannady et al, 2024)شودی م  منجر   ز ین  آن  یعال
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  در   یریادگی  فرهنگ  و  مداوم  یریادگی  طیمح  کی  که  است  لازم  نه،یزم  نیا  در.  بپردازند  دانش  ارتقاء  یهابرنامه   مؤثر  یاجرا  به

  کار،   و  کسب  یایدن  در  مداوم  راتییتغ  و  موجود  یها چالش  به   توجه   با.  (Noor et al, 2023)فتدیب  جا  قیعم  طوربه   سازمان

 تفکر  یاجرا  ل،یدل  نیهم  به.  دهند  ادامه  تیفعال  به  خود  کارکنان  دانش  توسعه  به  توجه  بدون  توانند ینم   انیبندانش  یهاسازمان

  دانش   توسعه  یالگو   یطراح  هدف  با  پژوهش  نیا  رو،  نیا  از.  شود  منجر  یشتریب  یهاتیموفق  به  تواندیم  حوزه  نیا  در  کیاستراتژ

 .است شده انجام ی فاز TISM روش  از استفاده با انیبندانش یها سازمان در کارکنان

  کارکنان   یدانش  یساز بالنده  با  مرتبط  یهامؤلفه  ی فیک  بخش  در   کهیطوربه  است،  یکم  و  یفیک  های افتهی  بر  مشتملژوهش  پ  جینتا

 که است آن نشانگر پژوهش یفیک  بخش هایافتهی. شد  یطراح کارکنان یدانش یساز بالنده یالگو  یکم  بخش در و  شد ییشناسا

  ستم یس مؤثر یاجرا و یطراح سازمان، در محوردانش یرهبر  سبک یلایاست سازمان، در رندهیادگی یسازمان فرهنگ شدن نهینهاد

.  باشندیم   کارکنان  یدانش  ی ساز بالنده  یبسترها  جمله  از  سازمان  در  یانسان  منابع  دانش  یمعمار   ی ریکارگ  به  سازمان،  در  نگیآنبورد

  ،یسازمان  حافظه  موثر  یسازاهرم  سازمان،  در  محورندهیآ  یشغل  ریمس  تیریمد  استقرار  سازمان،  در  دانش  یز یمم  یریکارگبه  نیهمچن

.  باشندیم  کارکنان  یدانش  ی سازبالنده  در  همبسته  و  جومداخله  عوامل  جمله  از  سازمان،  در  نگیکوچ  و  نگیمنتور  برنامه  یساز اده یپ

  یدانش  کارکنان  ظهور  سازمان،  در دانش  ییایپو  کارکنان،  یذهن  یتوانمند  و  یبالندگ  که  داد   نشان  یفیک  بخش  یهاافته ی  علاوه  به

 . شوندیم محسوب کارکنان یدانش یساز بالنده ابعاد جمله از سازمان، در یتکنوکراس سازمان، در

 ت ی ظرف  اءارتق  کارکنان،  در  ینوآور   و  خلاق  تفکر  مهارت  شی افزا  کارکنان،  در  یانتقاد  تفکر  توانش  که  داد   نشان  هاافتهی  تینها  در

  ن یهمچن.  باشندیم  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  یامدهایپ  ازجمله  سازمان،  در  ی انسان  منابع  یریپذانعطاف  یریگشکل  ،یسازمان  هوش 

  ی بسترها  سطح  چهار  اساس   بر  پژوهش  یالگو.  باشد یم  سطح  چهار  در  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  یالگو  نشانگر  یکم   بخش  جینتا

 . است  شدهنیتدو کارکنان یدانش یساز بالنده یامدهایپ و کارکنان یدانش یسازبالنده ابعاد همبسته، و جو مداخله عوامل  ش،یدایپ

 که  یزمان .  باشد  فراهم  لازم  یبسترها   دیبا  کارکنان  یدانش  یساز بالنده  یبرا  که  کرد  عنوان  دی با  شدهنیتدو  یالگو  خصوص  در

  استقرار   سازمان،  در  دانش  یزیمم  یریکارگبه   مانند  همبسته  و  جو  مداخله  عوامل   باشد،  فراهم  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  یبسترها

  سازمان   در  نگیکوچ  و  نگیمنتور  برنامه   یسازادهیپ  ،یسازمان  حافظه  موثر  یسازاهرم   سازمان،  در   محورنده یآ  یشغل  ری مس  تیریمد

  ی ذهن  یتوانمند   و  یبالندگ  قیطر  از  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  نیهمچن.  ندینما  تیتقو  را  کارکنان  یدانش  یساز بالنده  توانندیم

  ی سازبالنده  تینها  در.  ابدییم  نمود  سازمان  در  یتکنوکراس  سازمان،  در  یدانش  کارکنان  ظهور  سازمان،  در  دانش  ییایپو  کارکنان،

 خلاق  تفکر  مهارت  شیافزا  کارکنان،  در  یانتقاد  تفکر  توانش  همچون  ییامدهایپ  مختلف،  یهاشکل  و  بسترها  در  کارکنان  یدانش

 . دارد یپ در را  سازمان در یانسان منابع یریپذانعطاف یریگشکل ،یسازمان هوش  ت ی ظرف ارتقا کارکنان، در ینوآور و

 با  پژوهش  نیا  یهاافتهی  که  داشت  ابراز  دیبا  گرفته  صورت  هایپژوهش  گرید  با  پژوهش  افتراق  و  اشتراک  وجوه  خصوص  در

 فردی،نیب  فردی،  عوامل   شامل  دسته  7  که  بود  آن  از  یحاک  آنان  پژوهش  جینتا.  دارند  مطابقت  (2020همکاران ) فرخی و    یهاافتهی

  عوامل   نیب  نیا  از  که  رگذارندیتأث  کارکنان  یدانش  سازیبالنده  بر  یانسان  منابع  اقدامات  و  یاخلاق   و   یارزش  ،یشغل   ،یسازمان  ،یتیریمد

 یگریمرب  سبک  از  یریگبهره   ازجمله،  یتیریمد  عوامل  و  یسازمان  محدود  یوانسالارید  و  یسازمان  دانش  تیریمد  جمله؛  از  یسازمان

 ی ذهن   یتوانمند  و  یبالندگ  زین  حاضر  پژوهش  در.  دارند  کارکنان  یدانش  یسازبالنده   بر  را  ریتأث  نیشتریب  کارکنان  یتوانمندساز  و

 نگ یکوچ  و  نگیمنتور  برنامه  یسازادهیپ  نیهمچن  و  کارکنان  یدانش  یساز بالنده   ابعاد  جمله  از  سازمان  در  دانش  ییایپو  و  کارکنان

 یی همراستا  و  تطابق  از  یحاک  امر  نیا.  شوندیم  محسوب  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  همبسته  و  جومداخله  عوامل  جمله  از  سازمان  در

)زاده و  حسین    علاوه  به.  است  پژوهش  دو   مهارت   و  دانش  شامل  فردی  یبالندگ  که  افتندی  دست  جهینت   نیا  به  (2018صفری 

  و  دیجد  یهادهیا  ارائه  ییتوانا  شامل  ایحرفه  یبالندگ  و  یسازمان  دانش   تیریمد  شامل  یسازمان  یبالندگ  و  کار  انجام  در  کارکنان
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  به  کارکنان، در ینوآور  و خلاق تفکر مهارت شیافزا زین حاضر پژوهش در. دارد دارییمعن  و مثبت ریتأث دانش میتسه بر ،ینوآور

 پژوهش  با  حاضر  پژوهش  جینتا  ییهمراستا  دهنده   نشان   امر   نیا.  شد  ییشناسا  کارکنان  یدانش  یساز بالنده  یامدهایپ  از  یکی  عنوان

 آنان   کهصورت  نیبد.  است  یهمخوان   یدارا (  2020زراعتی و همکاران )  پژوهش  با  حاضر  پژوهش  جینتا  نیهمچن  .باشدیم  شده  ذکر

  شامل   یفرد  یبالندگ  بعد  سه  شامل  آجا  یقاتیتحق  و  یمطالعات  مراکز در  ی دانش  یانسان  منابع  یبالندگ  که،   افتندی  دست  جه ینت  ن یا  به

  یی توانا  جمله  از  (شاخص  21  و  مولفه  4)    شامل  یاحرفه  یبالندگ  ،کارکنان  یذهن   یتوانمندساز   جمله  از(  شاخص  19و  مؤلفه  چهار)

  از.  است  یگریمرب  و  منتور  نقش  یفا یا  جمله  از(  شاخص  17  و   مولفه  2)    شامل  یپژوهش  و  یآموزش  یبالندگ  و  دی جد  یهادهیا  ارائه

 شکل   به  را  کارها  انجام  ییتوانا  شتر،ی ب  مهارت  و  دانش  با  کارکنان که  افتی  دست  جهینت  نیا  به  یپژوهش   در  (202۳جاسم )  یطرف

  بهبود  تواندیم یدانش نظر از  کارکنان یتوانمندساز  نیهمچن و شود یم سازمان  یکل یور بهره  شیافزا به منجر که دارند یترنهیبه

 به   کارکنان  در  ینوآور   و  خلاق  تفکر  مهارت  شیافزا  زین  حاضر  پژوهش  در.  بخشد  بهبود  کارکنان  انیم  در  را  ینوآور  و  تی خلاق

  نشان   امر  نیا.  شد  ییشناسا  کارکنان  یدانش  یساز بالنده  ابعاد  بعنوان  کارکنان   یذهن  یتوانمند  و   یبالندگ   و  امدهایپ  از  یکی  عنوان

 . باشدیم  شده ذکر پژوهش با حاضر پژوهش جینتا ییهمراستا دهنده

  در   کارکنان  یدانش  یسازبالنده  با  رابطه  در  یاندک   اریبس  یهاپژوهش  تاکنون  که  گفت  دیبا  حاضر  پژوهش  ینوآور  جنبه  خصوص  در

مرحله  پژوهش  نیا  نیهمچن  .ستا  گرفته  صورت  کشور  از  خارج  و  داخل فرایند  یک  به  انتزاعی  مفهوم  یک  تبدیل  قابل  با  ای 

باشند، کارکنان فعلی در چه   های دانشی باید در آینده داشته کند تا مشخص کنند چه شایستگیسازی، به مدیران کمک می پیاده 

کند مسیرهای شغلی ها کمک میهایی برای پر کردن این شکاف استفاده کنند. همچنین به آنسطحی قرار دارند و از چه مکانیسم

های مورد نیاز آینده سازمان را پرورش دهند و از این طریق زمینه را برای رشد و  ای طراحی کنند که مستقیما مهارتگونه را به

شود مدیران بدانند چطور  سازی دانشی کارکنان باعث میکنند. فهم و تحلیل فرایند بالندهبالندگی کارکنان در سازمان فراهم می

بنیان در بلندمدت  های دانشسازمان را از یادگیری فردی به یادگیری جمعی و نهادی ارتقا دهند. این امر زیربنای پایداری سازمان

 روش  با انیبندانش یهاسازمان در کارکنان یدانش یسازبالنده یالگو ارائه  به که یپژوهش پژوهش، انجام زمان تا نیهمچناست. 

TISM  ارائه  با  ،یبررس  مورد  حوزه  در  ی نظر  شکاف کاهش  بر  علاوه  پژوهش  نیا  و نشد  افتی  کشور  داخل  در  باشد،  نموده  مبادرت 

 . داشت خواهد یبررس مورد  موضوع به مند علاقه پژوهشگران تیفعال  توسعه در ییبسزا سهم مناسب یبستر

 پیشنهادات کاربردی 

  ی اژهیو  توجه  خود  کارکنان  دانش  تیتقو  به  که  کندیم  هیتوص  یدولت  یها سازمان  به  پژوهش  نیا  آمده،  دستبه  جینتا  اساس   بر

  هستند،   دهیدآموزش   و  توانمند  کارکنان  یدارا   که  ییهاسازمان  د،یجد  طیشرا  با  مواجهه  در  که  دهد یم  نشان  هاافتهی.  باشند  داشته

 ی ایدن  در  تیموفق  دیکل  ،یریپذانعطاف   نیا.  کنند  یبرداربهره   نینو  یهافرصت  از   و  کرده  سازگار  راتییتغ  با   را   خود   سرعت  به  قادرند

 :شودیم ارائه هاسازمان  رانیمد  به ریز یکاربرد شنهاداتیپ شده،مطرح   موارد  به توجه با ن،ی بنابرا. دیآیم شمار به امروز ریمتغ

 عوامل  از  یکی  سازمان   در  نگیکوچ  و  نگیمنتور  برنامه  یسازادهیپ  که  شد  صمشخ  پژوهش  یدستاوردها   به  تیعنا  با •

 کردیرو  دو  عنوانبه  نگ،یکوچ  و  نگیمنتور  برنامه  که  آنجا  از.  باشدیم  کارکنان  یدانش  ی سازبالنده  در  همبسته  و  جومداخله

 جهینت در و افراد عملکرد و هامهارت دانش، ارتقا در یمهم اریبس نقش کارکنان، یدانش یساز بالنده و  توسعه در قدرتمند

  ی هادستورالعمل  و   هااستیس   با  یرسم  چارچوب  کی   گرددی م  شنهادیپ  رانیمد  به  راستا  نیا  در  لذا  کنند،یم  فایا  سازمان

 را   نگیکوچ  و  نگیمنتور  یهابرنامه   نیهمچن  و  کنند  جاد یا  سازمان  در  نگیکوچ  و  نگیمنتور  یهابرنامه   یبرا  مشخص

 بیترغ  و  قیتشو  نگیکوچ  و  نگیمنتور  یهابرنامه   در   شرکت  به  را  کارکنان  و  کنند  یرساناطلاع  سازمان  در  گسترده  طوربه

 ن یا  که  کنند  یآور جمع  بازخورد  نگیکوچ  و  نگیمنتور  یهابرنامه   در  کنندهشرکت  کارکنان  از  منظم  طوربه  و  کنند

  .بخشند بهبود را هاآن و کرده ییشناسا را هابرنامه ضعف و قوت نقاط تا کند کمک رانیمد به تواند یم بازخوردها
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  با .  باشدیم  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  ابعاد  از  یکی   سازمان   در  دانش  ییایپو  شد  مشخص  پژوهش  یهاافته ی  اساس   بر •

 راستا،  نیا  در  لذا  کند  کمک  کارکنان  یدانش  یسازبالنده  به  یموثر  طوربه   تواندیم  سازمان  در  دانش  ییایپو  نکهیا  به  توجه

  و   یگذار اشتراک  به  که  سازمان،  در  موثر  دانش  تیریمد  یها ستمیس  یساز ه ادیپ  به  نسبت  شود،یم  شنهادیپ  رانیمد  به

  و   کرده  یابیارز  را  یریادگی  نهیزم  در  کارکنان  یهاشرفتیپ  مداوم  طورهب  و  کنند  اقدام  کند،یم  کمک  دانش  یسازرهیذخ

 .ابندی بهبود  خود یریادگی ریمس در بتوانند هاآن تا دهند ارائه یمثبت یبازخوردها 

 یساز بالنده  یبسترها  از   یکی  عنوان  به   سازمان  در   رندهیادگی  یسازمان  فرهنگ  شدن  نهی نهاد  پژوهش،  یهاافته ی  به   توجه  با •

  و   ا یپو  یطیمح  سازمان   در  رنده یادگی  یسازمان  فرهنگ  شدن   نهینهاد   کهن یا  به   توجه  با .  دیگرد  ییشناسا  کارکنان  یدانش

 ی سازبالنده  به   امر  نیا  که  هستند  توسعه  و  رشد  ،یر ی ادگی  حال  در  مداوم  طوربه  کارکنان  آن  در  که  کندیم  جادیا  خلاق

  گردد یم  شنهاد یپ  ران یمد  به   راستا  نیا  در  لذا  .کندیم  کمک  سازمان  یوربهره   به  تینها   در   و  شده   منجر  کارکان  یدانش

 نیهمچن  و  کنند  اجرا  و  یطراح   سازمان  در  کارکنان  یفرد  اهداف  و  سازمان  یازهاین  با  مرتبط  و  منظم  یآموزش  یهابرنامه 

  گذارند، یم  اشتراک  به  را  خود   دانش  و  آموزندیم  دی جد  یهامهارت  و  کنندیم  شرکت  هابرنامه   نیدرا  که  یکارکنان  یبرا

 .شود  گرفته نظر در پاداش 

 پیشنهاد به پژوهشگران آتی

  پژوهشگران   به  لذا   گرفت،  صورت  کارکنان  یدانش  ی سازبالنده  به  توجه  جهت  در  هیاول  یتلاش   حاضر  پژوهش  که  آنجا  از •

 مثبت  یامدهایپ  دیده پ  نیا  به   کارکنان  و  رانیمد  توجه  جلب  نهیزم  یمطالعات  نیچن  شتریب  انجام  با   گرددی م  شنهادیپ  یآت

 . سازند فراهم سازمان و کارکنان یبرا آن

گردد به شناسایی شده در این زمینه، به پژوهشگران آتی پیشنهاد میتحقیقات انجامهای پژوهش حاضر با  براساس تفاوت •

بپردازند، تا بتوان در جهت تقویت نتایج   و دلفی فازی  fcmبا روش    سازی دانشی کارکنانپیشایندها و پسایندهای بالنده

 دست آمده گام برداشت.به

 محدودیت های پژوهش 

ها، دشواری بر بودن فرایند مصاحبههایی مواجه بوده است. زمانپژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهش دیگری با محدودیت •

مهم پژوهش حاضر است. همچنین مقطعی   کاری از جمله این محدودیتدر دسترسی به خبرگان و در برخی موارد مشغله 

 های دیگر پژوهش حاضر است. بودن پژوهش از جمله محدودیت

گیری و جغرافیایی،  های نمونهمحدودیت دیگر پژوهش حاضر این است که، نتایج پژوهش ممکن است به دلیل محدودیت •

 بنیان در سطح کشور نباشد. های دانشقابل تعمیم به سایر سازمان

 تشکر و قدردانی

 از تمامی کسانی که ما را در این پژوهش یاری نمودند، کمال تشکر و قدردانی را داریم. 
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