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 چکیده

مندابع   تیریمدد  یهایداندش و اسدتراتژ   تیریمد یهایمقاله، مطالعه رابطه استراتژ نیا هدف
 ،یفیپدژوهش توصد   کید از بعد هددف   قیمختلف فناورانه است. روش تحق طیدر شرا یانسان

باشد. جامعده   می یمقطع یو از بعد زمان ،یادیپژوهش بن کیازبعد مخاطب واستفاده کننده 
و  یرتکراریغ یهایشرکت و سازمان با فناور 17در  رخبرهیمد 51پژوهش متشکل از   یآمار
 یانتخداب شددند. دادهدا    یقضداوت  یراحتمالیغ یریبود که  بر اساس روش نمونه گ یتکرار
 یآمدار اسدتنباط   از ل،ید تحل یو بدرا   دید گرد یبا اسدتفاده از پرسشدنامه گدردآور    ازیمورد ن

بهدره   یدهدد شدرکتها   مدی  نشدان  قید تحقهدای   افتهیبهره گرفته شد.  رمنیاسا  یهمبستگ
مددار و بدا    فده یوظ یروهدا ی)سداده( از ن یتکرار یهدا یدر فناور یکدگذار یاز استراتژ رندهیگ

( جهیصرف بر نت ی)گذشته نگر/ مبتن ییکارا یهایابیارز ،ییالقا یکنترل بالا، آموزشها تیقابل
 رهمکارانیسدا  یااطلاعدات بدر   یو  بصورت عدم افشدا  جهیبر نت یمبتن ،یماد یپرداختهاو 

در  یسداز  یشخصد  یاز اسدتراتژ  رندده یبهدره گ  یو سدازمانها و شدرکتها   شدود  یاستفاده مد 
 ،یو اکتشداف  یکاوش یگرا، آموزشها میخلاق و ت یروهای( از نشرفتهی)پیرتکراریغ یهایفناور
 ی( و پرداختهدا ندد یو فرا جده یتوجه توامدان بده نت  / نگر ندهی)آی بر اثربخش یمبتن یهایابیارز
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   یدانش، فناور یساز یشخص یهایاستراتژ
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 مقدمه

 غیرتکراریهای های دارای فناوریبنیان و شرکتهای دانش در دنیای امروز رشد شرکت

ایدن امدر    .تمرکز دارند روز به روز در حال افزایش است 1که بطور خاص بر نیروی دانشی

از ایندرو   ای کداری شدده اسدت،   هموجب تحول در صنعت، بازار، توسعه علمدی و فرایندد  

های مدیریت داندش  های مدیریت منابع انسانی همراستا با استراتژیبکارگیری استراتژی

در ایدن   بسدیارمهم اسدت.   این شدرکتها  بسته به شرایط محیط سازمانی و محیط فناورانه

 بعضا مجالیهای سازمانی در سینه و فکر افراد باقی مانده و از دانش شرایط،بخش بزرگی

از  ماندد و بسدیاری از افدراد بدا خدروج خدود      آن در سازمان باقی نمدی  مستندسازیبرای 

 .  کنند می ش خود را نیز از سازمان خارجدان سازمان

یکی از دلایلی که اندوخته سازی اطلاعات در سازمان را محدود کرده و موجدب منحصدر   

های مدیریت مندابع انسدانی و بده تبدع آن فراینددهای      شود، ضعف در استراتژی می سازی آن

بده دنبدال آن   اجرایی مانند کارمندیابی، جذب واجتماعی سازی است. بر ایدن اسداس محقدق    

انسددانی، مدددل دانددش و مدددیریت منددابعهددای مدددیریتاسددت تددا ضددمن تشددریح اسددتراتژی

ارتباطی)انطباقی( بین ایدن دو حدوزه، ارتباطدات لازم را بدر حسدب ندوع پیچیددگی )سدطح(         

هدای لازم و ملدزوم مددیریت    های بکارگیری و تعدیل استراتژیفناوری بررسی نموده و زمینه

 از ارتباطات ممکن به نمایش گذارد.ای  ع انسانی را در یک شبکهدانش و مدیریت مناب

و نگهدداری داندش خدود را     تجمیعباید مهارت خلق،  های پیشرفتهسازماناز سوی دیگر 

تقویت نمایند تا از طریق آن بتوانند بر قابلیتهای خود افزوده و مزیت رقابتی به دست بیاورندد  

(Mardani.et al, 2018 ) فرآیندد گدردآوری سداختاریافته، امنیدت و مددیریت       هبمدیریت دانش

هدت خلدق   جتدوان راهدی   مدیریت دانش را می .گرددعات و دانش در سازمان قلمداد میاطلا

 (Akbar.et al, 2018) .خواند های رقابتی و عملکرد سازمانیارزش و بهبود توانایی

 مبانی نظری و پیشینه تققیم

 مدیریت دانش

اطلاعدات  توان به عنوان یدک  مختلفی وجود دارد، دانش را می تعاریفدر خصوص دانش 

م، قواعدد، اصدول، افکدار،    هیا، مفدا هد عندوان واقعیدت   تواند بهتعریف کرد که می ایزمینه

عدات را  مدیریت دانش تبدادل اطلا . استفاده قرار گیرد مورد احساساتو  شهود، هاتقضاو
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این، مدیریت دانش  بنابر. دکن می ا تقویتدهد و تولید نوآوریها ران افزایش میعبین ذینف

از طریدق مددیریت    (Gaviria.et al,2019).کندد امکان همکاری در شدرکتها را فدراهم مدی   

کارکنان را بده   فو گروههای مختل فهای مختلعات بخشتوانند اطلاها میدانش، شرکت

دانش انواع (.Nisar.et al,2019)یک دست یابند ژبه دستاوردهای استرات اشتراک بگذارند تا

و اختصاصی، دانش  عمومیای، دانش مانی و دانش رویهزسا دانش جمله زمختلفی دارد ا

دانشدی کده    (.Jarrah & Alkhazaleh,2020)صدریح و ضدمنی   همچنینمانی و زفردی و سا

. مددیریت ایدن   باشدد مدی  شود شامل هر دو نوع دانش عینی و دانش ضمنیمدیریت می

ایدن امدر    .یندهای مرتبط با شناسایی، اشتراک و تولید دانش اسدت آردانش شامل تمام ف

مستلزم نظامی بدرای تولیدد و نگهدداری از مخدازن داندش، همچندین تدروی  و تسدهیل         

 اشتراک دانش و یادگیری سازمانی است. 

 های مدیریت دانشاستراتژی

از خطو  راهنما کده  ای  کند: مجموعه می دانش را اینگونه تعریف استراتژی (،1018)1لیو

تصمیمات یک سازمان را در خصوص تشخیص، کسب، توسعه، ذخیره سدازی، مددیریت،   

 در واقع داشدتن تدوان رقدابتی بددون بدالا     . دهد یابی و بکارگیری دانش خود شکل میباز

دو ندوع از  .(1018لیدو،  ) .بردن درک سدازمانی از مددیریت داندش، میسدر نخواهدد بدود       

نش وجود دارند: اسدتراتژی کددگزاری داندش و شخصدی سدازی      استراتژیهای مدیریت دا

به دنبال مستندسازی، ذخیره سازی و انتقال دانش ، استراتژیهای کدگذاری دانش دانش.

، کدگدذاری هدای  اسدتراتژی به پایگاههای دانشی در قالب به رمز درآوری دانش هسدتند.  

دن اطلاعدات، کداهش   سودمندبوبر  شانبرای شرکتهایی مناسب هستند که بیشتر تمرکز

 . استاز دانش واطلاعات  های چندباره هزینه ها، امکان بهره گیری

های شخصی سازی دانش استراتژی ( اعتقاد دارد که1011چایتاناپات ) از سوی دیگر

های شخص بدا  افراد از طریق تماس اطلاعاتبه توسعه دانش فردی و به اشتراک گذاری 

 .  داردشخص اشاره 

دهد که داندش خدود   دانش به کارکنان این امکان را می های شخصی سازیاستراتژی

رسدمی و غیدر   هدای ارتبداطی   سازمان اهدا کنند. سازمانها به کاندال  اعضای سایر برایرا 

(. Chaithanapat.et al,2022)کنندد  مامکدان اشدتراک داندش را فدراه     نیاز دارند تدا  رسمی
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شدوند کده افدراد بدا مشدکلات      هایی اجرا میمحیط بیشتر در سازی استراتژیهای شخصی

 ندوآوری و رقابدت   رهایی که بد است که سازمان کنند و مستلزم اینمی پیچیده جدید کار

های مدیریت دانش از طریق خلق دانش و بیشدتر از آن   بر استراتژی دارندتاکید  بیشتری

 ،سدازی  تژی شخصدی اسدترا .(Cohen&Olsen,2015)متمرکز باشند. استفاده مجدد از دانش

قابلیتهای جدید، و راههای جدید انجام کار را محور توجه قرار میدهند که ایدن   و نوآوری

کداوش، کشدف،    بدر یادگیری اکتشدافی  باشدد.  می موارد قلب استراتژی یادگیری اکتشافی

پدالایش، مدنظم کدردن،     بدر   در حالیکه یادگیری اسدتخراجی تاکید دارد ابداع و نوآوری 

دانش صدریح، قابلیدت تددوین دارد، در     در همین راستا؛.تاکید دارد اجرای دانشتولید و 

 .باشد گذاری می حالیکه دانش ضمنی به سختی قابل بیان شدن و به اشتراک

 2012های مدیریت دانش، وی ، ( یادگیری استخراجی و اکتشافی در راستای استراتژی1) جدول

 یادگیری اکتشافی یادگیری استخراجی 
 نوآوری، قابلیتهای جدید اثربخشی، هزینه پایین استراتژی عمومی

 شخصی سازی دانش کد گذاری دانش دانش مدیریت استراتژی
 بلند مدت کوتاه و میان مدت تمرکز بر برنامه های

 منابع انسانیمدیریت  استراتژیهای

 منابع انسانی استراتژی جا  و استخدامالف( 

جذب و استخدام منابع انسانی مبتنی بر ویژگیهای مهارتی و کنترل پذیری منابع انسانی 

این استراتژی متناسب با استراتژیهای مدیریت دانش از کدگذاری تا شخصی سازی است.

هدا،   هدا، مهدارت   به دست آوردن و جذب کارکنان مناسبی است که از شایسدتگی درصدد 

 (Wiig.2012). باشندبرخوردار  کار انجامدانش و پتانسیل لازم برای 

 توسعه منابع انسانیاستراتژی  ( 

توسعه و آموزش منابع انسانی بر اساس حد تجدویز داندش و مهدارت از تزریدق داندش و      

توسدعه اسدتراتژیک مندابع     مهارت تا خودآموزی و پژوهش محوری منابع انسدانی اسدت.  

و  ، حدذف، اصدلاح و تعددیل مسدئولیتها و فراینددها     انسانی شامل این موارد است: ایجداد 

 ،دانش و شایسدتگی  ها به مهارت ای که همه افراد و گروه راهنمایی و هدایت افراد به شیوه
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هایی که برای قبدول و انجدام وظدایف فعلدی و آتدی سدازمان لازم اسدت، مجهدز شدوند.          

داندش تدا روشدهای     . برای توسعه در سازمانها از روشدهای القدایی  (1184، 1)آرمستران 

تدوان اسدتفاده کدرد.در روشدهای آمدوزش القدایی همانندد روشدهای          می پژوهش محوری

یادگیری استخراجی ما به دنبال آن هسدتیم کده نگرشدها، ارزشدها، اهدداف و مهارتهدای       

شداگردی  -مدنظر را به منابع انسانی از طریق روشهایی مانند سدخنرانی، سدمینار، اسدتاد   

خواهد را به منابع انسانی القا کندیم و در   می ی آنچه سازمان و مدیرانتقال دهیم و به نوع

روشهای پژوهش محوری در صدد این هستیم که منابع انسانی به صورت کداملا فعالانده   

خود مسائل را شناسایی و با پژوهش و کارتیمی بده دنبدال ارائده راه حدل و نهایتدا حدل       

 (4،1999)پرسکیل و تورس.مساله بروند

 مدیریت عملکرد تژیاسترا ج(

های بیرونی و بالا به پدایین تدا ارزیدابی دروندی و      مدیریت عملکرد افراد مبتنی بر ارزیابی

های مدیریت عملکدرد، افدزایش اثربخشدی سدازمان، افدزایش       استراتژیخودارزیابی است.

ها و کسب سطح بالاتری از مهارت، شایستگی و افزایش تعهد و  وری کارکنان و گروه بهره

 یزه در کارکنان است. انگ

 های پاداشد( استراتژی

جبران خدمات و پاداش دهی افراد با بهره گیری از روشدهای سلسدله مراتبی)مبتندی بدر     

تدا حدد    مطلوب سدازمانی عملکرد ارشدیت( تا روشهای مبتنی بر مهارت و عملکرد است.

وقتدی   یداز دارد انسانی وابسته است که به طیف وسیعی از دانش ن منابع انسانیزیادی به 

شود، این منابع انسانی است کده کدانون اصدلی کدل بحدث       میصحبت از مدیریت دانش 

 (Zhou,2021است. )

 فناوری

یوندانی  ای  ریشده  ترجمه واژه لاتین تکنولدوژی اسدت کده   فناوری، در واژه نامه آکسفورد، 

آن  تشکیل شده اسدت. تکندو بده معندی هندر، مهدارت و       6لوژی 5دارد و از دو کلمه تکنو

یعنی آفریدده خداوندد متعدال قدرار      7چیزی است که آفریده انسان باشد و در مقابل آرکه
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 رفته است. می دارد.لوژی در یونان قدیم به معنی علم، دانش و خرد به کار

 Barros. Et) هدای تولیدد، داندش و اطلاعدات اسدت.      آلات، روش فناوری؛ شامل ابزار، ماشدین 

al,2020ًبده   8کشدورهای توسدعه یافتده صدنایع راهبدردی خدود را از فناوریهدای سدخت         (. اخیرا

متمدایز رقدابتی و   های   تغییر داده اند و در این راه بیش از هر چیز بر ابعاد فناوری 9فناوریهای نرم

ها مجبدور بده توسدعه و انتقدال      (. بنابراین، شرکتHippel,2017غیرتکراری خود تمرکز نموده اند)

هدا در بدازار    ر داخل و خارج از مرزهای سازمانی هستند تا خود را از سایر شرکتفناوری جدید د

 (.Da silva. Et al,2021ها رقابت کنند ) جهانی رقابتی شدید متمایز کنند و با آن

 مروری بر تققیقات انجام شده

مطالعدات صددورت گرفتده در حددوزه اسدتراتژی مدددیریت داندش و فندداوری از کیفیدت مطلددوبی      

 رند که به مهمترین مطالعاتی که در این زمینه صورت گرفته است اشاره خواهیم کرد.  برخوردا

 همگرا های نظریه

برخی از نظریه پردازان بر این باورهستند که بین استراتژیهای مدیریت دانش و مددیریت  

مستقیمی را مشاهده کرد کده  های  توان رابطه می در شرایط مختلف فناوری منابع انسانی

 توان به نظریه پردازان زیر اشاره نمود: جمله می از آن

  بدر   غیرتکدراری های بدا فنداوری    د که عموما شرکتناعتقاد دارو همکاران کینز پیتر

زیر  اولویتبایستی پن   غیرتکراریهای  در فناوری کهتاکید دارند  10سفارشی سازی

 (Keinz,2014د: )نرا محقق نمای

o د. بده عبدارتی بایدد فضدای تجربده و      ند ای مناسب برای راه حلها را ارائه نمایفض

 طراحی راه حلها را به کارکنان و مشتریان بدهد.

o دهند: باید فرصدت مناسدب را بدرای اینکده      می فرصت یادگیری با آزمون و خطا

مشتریان و کارکنان نتای  تصمیمات خود را بدا بدازخورد اشتباهاتشدان مدرتبط     

 دهند. می کنند،

o  دهندد: اسدتفاده از فنداوری را بدرای مشدتریان و       مدی  استفاده راحت از فنداوری

 کنند. می شرکتها و منابع انسانی دانشی و غیر دانشی راحت

o کنند: با توجده بده اینکده راه حلهدای      می از بخشهای مشترک ایجادای  کتابخانه
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مدنظر اغلب از ترکیب سفارشی از اجزای مختلف مشترک تشکیل شدده اسدت،   

اشدتراکی را بدرای سدهولت    ای  سفارشی سازی به کاربران و مشدتریان کتابخانده  

 دهد. می استفاده

o کنند: ضروری است که نتای  ایجداد شدده    می فراهم ترجمه به زبان فناوری غیرتکراری

 ظر مورد پشتیبانی قرار گیرند.با سفارشی سازی با دستورالعملهای مدن

 تحت عنوان اینکه چدرا سیسدتمهای مددیریت داندش     ای  (در مقاله1001) 11یوگش مالوترا

مانند، به بررسی تاثیرات شرایط متفاوت و کاملاً متغیر)متلاطم( محدیط و فنداوری    می ناکام

اره شدده اسدت   ساختارنایافتگی پرداخته است. در این مقاله اشد  و از حیث حد ساختاریافتگی

تواند در شرایط ایستا کاربرد داشدته و بدر روی یدک     می که حدبالای ساختاریافتگی فناوری

پیوستار تدا حدد بدالای سداختارنایافتگی در یدک محدیط کداملاً مدتلاطم و دارای فنداوری          

 غیرتکراری قرار گیرد. هر کدام از این فناوریهای بسته به نوع اسدتراتژیهای مددیریت داندش   

ند انواع مختلفی از حالتهای کدگذاری تا شخصی سازی دانش را در شرایط مختلدف  توان می

های دارای برتری رقدابتی فنداوری کده در آنهدا کارهدا کداملا        محیطی دارا باشند.در شرکت

غیرتکراری، محصولات با سطح بالای فناوری، میدزان اسدتفاده از داندش سدازمانی نهادینده      

سدازی سدوق    شخصدی   هدای  ت دانش به سوی اسدتراتژی های مدیری است، بیشتر استراتژی

تر، محصولات داندش برتدر، میدزان اسدتفاده از      نماید، چراکه کارها دشوارتر،تعریف نشده می

ای تدر   کنند، سطح بالاتر و حرفده  دانش و خلاقیت بیشتر، و منابع انسانی را که با آن کار می

ظر سدخت افدزاری و ندرم افدزاری قدرار      هستند و ابزارهای کاری نیز از پیچیدگی بالایی از ن

سدازی خواهندد داشدت     های مدیریت دانش کاملاً ماهیت شخصدی  دارند، از اینرو استراتژی

ضمن آنکه این استراتژیها مانند مزیت رقابتی استراتژیک برای شرکت عمل خواهندد نمدود   

ها که تحت هیچ شرایطی شرکتها حاضر به اشدتراک گدذاری و انتقدال آن بده دیگدر شدرکت      

 (Malhotra,2002 پردازند.) می نیستند و بهای بالایی را برای حفم آنها

 ( با به کارگیری مدل دیدگاه رفتاری )بر گرفتده از تئدوری   1987) 11شولر و جکسون

مناسدب و همردیدف بدا هدر کددام از اندواع        یی( اقدامات مدیریت منابع انسانیاقتضا

، 11ایشان با تمرکز بر استراتژیهای نوآوریدهند.  های رقابتی را پیشنهاد می استراتژی

( رفتارهدای نقدش   1987)بر گرفتده از پدورتر،    15ها ،  و کاهش هزینه14ارتقاء کیفیت

ها را بیان نمدوده و اقددامات مندابع انسدانی      مورد نیاز برای هر کدام از این استراتژی
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 نمایند.   مناسب و همردیف برای هر کدام از آنها را معرفی می

که قابل توجه است اینست که ایدن اسدتراتژیها نیازمندد افدرادی بدا سدطح داندش،        اما آنچه 

توانایی و مهارتهای تخصصی متفاوت و یا نقشهای رفتاری متنوع است که در قالدب پدن  بخدش    

مدیریت منابع انسانی؛ برنامه ریزی، جذب و بکارگیری نیروی انسانی، ارزشیابی عملکرد، جبدران  

ی قابل انجام و تقویت هستند که این برنامه ریزیها بصدورت رسدمی و   خدمات و آموزش و بهساز

غیررسمی، بلند مدت و کوتاه مدت و برمبنای ساده سازی مشاغل و یا غنی سدازی آنهدا امکدان    

دارند که هر استراتژی تجدویز خداص خدود را از     می پذیر است. شولر و جکسون بر این مبنا، بیان

 انی مورد نظر خواهد داشت.حیث مدیریت دانایی و منابع انس

و تنوع وظایف(  -تجزیه و تحلیل پذیری وظیفهبر اساس دو مولفه) 16بر مبنای مدل چارلز پرو

 توان بیان نمود که: می ،مجموعاً به عنوان عدم قطعیت وظیفه به آنها اشاره می شود که

 ،های وضدع شدده ای بدرای اجدرای وظدایف وجدود نداشدته باشدد         در جائیکه تکنیک

قابلیت تجزیه و تحلیل پذیری پایین ( یا جائیکه کارگر با تنوع زیادی در اجرای وظدایف  )

تشدریح مدی کندد.     تکدراری ندوع وظیفده را غیر   پدرو مواجه باشد )تعداد بالای استثناها(، 

بالعکس، زمانیکه وظایف تجزیه و تحلیل پذیر بوده و تعداد استثناء کم باشدد، پدرو از آن   

 کده بدا وظدایف    ییهدا  ارد کده سدازمان  د بیان مدی کند. پرو  یاد می به عنوان وظایف عادی

هدای   روش مشدخص، شوند ، قادر به تکیه به دستورالعملها، شدرح شدغل    روبرو می تکراری

در رعدو،،  . دسفت و سخت گزارش دهی و ذیحسابی جهت کنترل رفتار کارمند هستند

و نترلی فاقد تاثیر هسدتند  ملکرد ککنترلهای بوروکراتیک به عنوان ع شرایط غیرتکراری،

توانندد بدا بکدارگیری    از اینرو رفتارهدا نیدز نمدی     وظایف نمی توانند برنامه ریزی شوند و

کنندد و یدا بدا نظدارت      مطلدوب را از پدیش تعیدین مدی     ییی که فعالیتهدا ها دستورالعمل

 (Perrow,1967)، کنترل شوند. کمک سرپرستها فعالیتهای افراد با

 واگراهای  نظریه

هسدتند کده بدین اسدتراتژیهای      بدر ایدن بداور   نیدز  برخی از نظریه پردازان سوی دیگر از 

در شرایط مختلف فناوری بعضا ارتبا  معنداداری   مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی

 توان به نظریه پردازان زیر اشاره نمود: جمله می وجود ندارد که از آن

را به دوشکل متمرکز و غیرمتمرکز مطدرح   دانش های مدیریت چ استراتژیراب و ویتی
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دارند  کدگذاری برای هر نوع دانش اختصاص صورتهای متمرکز به  نمایند. استراتژی می

در مقابدل،  و نمودارها متمرکدز شدوند.   ها  و فناوری مرتبط شرکت روی ترکیبی از فرمول

مددیریت   استراتژیهای مدیریت دانش غیرمتمرکز فاقد یک دیدگاه صریح و روشدن بدرای  

های مختلدف   دانش است. آنها فاقد قاطعیت یا ابزارهای منطقی برای تشخیص بین شکل

 (Raub & Wittich,2004شوند. ) می کدگذاری هستند، و به چندین شکل کدگذاری

 ( استراتژی1011همچنین وی )      های مدیریت داندش را بده دو دسدته کدگدذاری و

دانش کدگدذاری   های مدیریت اتژیکند.در استر سازی دانش دسته بندی می شخصی

کنندد   می به این نتیجه رسید که اطلاعات تکراری کدگذاری دانش را ایجاباو شده 

سدازی   های شخصی شان غیرتکراری است از استراتژی هایی که اطلاعات و در سازمان

سازی به توسعه داندش فدردی و    های شخصی شود.در استراتژی دانش بهره گرفته می

 شود. های شخص با شخص تاکید می اری افکار افراد از طریق تماسگذ به اشتراک

 ( خلاصه پیشینه و مروری بر تققیقات انجام شده مرتبط2(جدول 

 نتیجه تحقیق عنوان محقق، سال ردیف

1 
 کینز

(1014) 
سفارشی سازی در 
 فناوریهای غیرتکراری

بایستی فضای مناسب برای  شرکتهای با فناوری غیرتکراری
های  ای از بخش استفاده، کتابخانه ارائه راه حلها، یادگیری،راحتی

 مشترک، ترجمه به زبان فناوری غیرتکراری را فراهم نمایند.

1 
یوگش 

 (2002مالوترا)

چرا سیستمهای 
 مدیریت دانش ناکام

 مانند؟ می

تاثیرات شرایط متفاوت و متغیر محیط و فناوری ازحیث 
 اند.  ساختاریافتگی و ساختارنایافتگی را بررسی کرده

1 
شولر و 
جکسون 

(1987) 

مدل دیدگاه رفتاری )بر 
گرفته از تئوری 

 اقتضایی(

و  ها های نوآوری، ارتقاء کیفیت، و کاهش هزینه استراتژی
ها و اقدامات  رفتارهای موردنیاز برای هرکدام از این استراتژی

 نمایند.  رفی میمنابع انسانی متناسب را مع

4 
 چارلز پرو

(1967) 

های مبتنی  تکنولوژی
 بر دانش

و تنوع  تجزیه و تحلیل پذیری وظیفهبر اساس دو مولفه)
روبرو  تکراری که با وظایف ییها اردکه سازماند بیان میوظایف(

در فناوریهای  و هستند شوند، قادربه تکیه به دستورالعملها می
  .برنامه ریزی شوند توانند وظایف نمی غیرتکراری،

5 
راب و ویتیچ 

(1004) 

های  بررسی استراتژی
مدیریت دانش متمرکز 

 و غیرمتمرکز

های متمرکز به اشکال خاصی ازکدگذاری دانش تاکید  استراتژی
های مدیریت دانش غیرمتمرکز فاقد یک  دارند و استراتژی

 دانش است.  دیدگاه صریح برای مدیریت

 (1011وی ) 6
های  استراتژیبررسی 

 مدیریت دانش

های مدیریت دانش به دو دسته کدگذاری و شخصی  استراتژی
شود. اطلاعات تکراری کدگذاری دانش را  سازی دسته بندی می

شان غیر تکراری  هایی که اطلاعات کنند و در سازمان می ایجاب
 شود.  می های شخصی سازی دانش بهره گرفته است از استراتژی
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 استراتژی کدگذاری استراتژی شخصی سازی

استراتژیهای منابع انسانی
 

 استراتژیهای مدیریت دانش

 فناوری تکراری

فناوری غیر 

 تکراری

استراتژیهای انطباقی مدیریت دانش و 

مدیریت منابع انسانی در شرایط مختلف 

 فناورانه

 قیممدل مفهومی تق

با توجه به آنچه ازمطالعه و بررسی ادبیات تحقیق و نظرات اندیشمندان مختلف و بررسی 

توان به صورت زیر ارائده   می تحقیقات قبلی طرح گردید، مدل مفهومی تحقیق را  پیشینه

 داد:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )نویسندگان(مدل مفهومی تققیم -(1)نمودار

 روش پژوهش

هدای مددیریت داندش و     استراتژی رابطه بین تا باتوجه به این که در این مقاله تلاش شد

تدوان بیدان    مدی از ایندرو  مدیریت منابع انسانی در شرایط مختلف فناوری بررسی گدردد،  

مخاطدب   استراتژی و هدف یدک پدژوهش توصدیفی، ازنظدر     نظر نمود که روش تحقیق از

ت
جبران خدما

ت عملکرد 
مددیری

 

ش و توسعه
آموز

ب و استخدام 
جذ
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 باشد. زمانی پژوهش مقطعی می بعد نظر از و بنیادی،استفاده از تحقیق یک پژوهش 

هدای مددیریت داندش بده عندوان متغیدر مسدتقل،         متغیرهای اصلی تحقیق استراتژی

های مدیریت منابع انسانی به عنوان متغیرهای وابسته و نوع فناوری بده عندوان    استراتژی

لعدات آرشدیوی و   تحقیق بدر اسداس مطا   متغیر ثانویه)تعدیل کننده( درنظر گرفته شد و 

هددای اسددتاندارد  تحقیقددات میدددانی صددورت پددذیرفت. در همددین راسددتا از پرسشددنامه  

هدای مددیریت    سوال( و پرسشنامه اسدتاندارد اسدتراتژی  11دانش) های مدیریت استراتژی

ای افتراق معنایی بهره گرفتده شدد. بدرای روایدی      درجه 7سوال(با طیف 11انسانی ) منابع

هدای   انسانی بر اسداس اسدتراتژی   منابع های مدیریت امه استراتژیاز پرسشنها،  نامه پرسش

در مقطع دکتری خدود بدا    18که سیواسوبرامانیام 17انسانی شولر و جکسون مدیریت منابع

در  ،هدای شدرکت   انسدانی و اسدتراتژی   هدای مددیریت مندابع    عنوان انطباق بین استراتژی

داندش   های مددیریت  سشنامه استراتژیالمللی فلوریدا ازآن استفاده کرده و پر دانشگاه بین

در ایدن  کده  گرفتده اسدت    بهره 10چیو نوناکه و تاکه ا 19بر اساس تحقیقات هانس و نوریا

اسدتاندارد پدس از تعددیلات لازم در پرسشدنامه     هدای   پژوهش ضریب پایایی پرسشدنامه 

را انتخداب   هدایی  شدرکت  ،برای جامعه آمداری محقق بوده است.  991/0استاندارد، تقریبا 

 نمود تا از معیارهای زیر برخوردار باشند:

       تطابق ماموریت)فلسفه وجودی( شدرکت یدا سدازمان بدا ندوع فنداوری)تکراری- 

 غیرتکراری(

 وجود واحدهای منابع انسانی در این شرکتها 

 از استقرار سیستمهای مدیریت دانشای  وجود سابقه 

 های مدیریتی و  نها استراتژیبرخورداری از سندهای استراتژیک مدیریت که در آ

 بطور خاص استراتژیهای مدیریت منابع انسانی وجود دارد.

در حوزه نمونه گیریهای کیفی این تحقیق از روش هدفمند یدا قضداوتی بهدره گرفدت، از     

این رو محقق خبرگانی را انتخاب کرد که بیشترین شناخت را داشته باشند که ایدن خبرگدان   

نی، مدیران طدرح و برنامده، مددیران مهندسدی و تحقیدق و توسدعه،       شامل مدیران منابع انسا

کیفیت و فناوری اطلاعات بودند.نهایتا اینکده جامعده آمداری     تضمینمدیران کارخانه، مدیران 

نفدر در شدرکتهای    11نفر در شرکتهای با فناوری غیرتکراری مقیم در تهران و  10متشکل از 

 .  ایشان دریافت گردیدطلاعات مورد نیاز از فناوریهای روتین و تکراری بود که ا
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 اطلاعات خبرگان( 3(جدول 

ی
ی غیرتکرار

ی با فناوریها
در شرکتها

 

 سوابق تحصیلات پست سازمانی حوزه فعالیت 
 
 
 
 
 

 نیمه هادی ها
 زیست فناوری
 مواد پیشرفته
 مواد شمیایی
 داروسازی

 
 

 مدیرکارخانه

 ارشد الکترونیک کارشناسی
 مهندسی پزشکیدکتری 

 کارشناسی ارشد صنایع
 کارشناسی ارشد شیمی

 دکتری داروسازی

 سال 11
 سال 11
 سال 14
 سال 17
 سال 19

 
 مدیر)سرپرست(
 منابع انسانی

 مدیریت دولتی ارشد کارشناسی
 کارشناسی ارشد روانشناسی
 کارشناسی علوم تربیتی

 دکتری مدیریت منابع انسانی
 مدیریت دولتی  کارشناسی

 سال 14
 سال 11
 سال 9
 سال 18
 سال 11

 
 

 مدیرطرح و برنامه

 کارشناسی صنایع
 کارشناسی ارشد صنایع

 ارشدمدیریت اجرایی کارشناسی
 کارشناسی مدیریت صنعتی

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی

 سال 11
 سال 11
 سال 11
 سال 18
 سال 19

 
 

مدیرمهندسی و 
 تحقیق و توسعه

 کارشناسی ارشد الکترونیک
 کارشناسی ارشد مهندسی پزشکی
 کارشناسی ارشد مواد و متالوژی

 کارشناسی ارشد شیمی
 دکترای داروسازی

 سال 16
 سال 14
 سال 16
 سال 10
 سال 11

 
 کیفیت تضمینمدیر

 کارشناسی صنایع
 کارشناسی مدیریت صنعتی

 ارشدصنایع کارشناسی
 کارشناسی ارشد شیمی
 دکترای داروسازی

 سال 7
 سال 16
 سال 11
 سال 14
 سال 9

 
 

مدیر فناوری 
 اطلاعات

 کارشناسی ارشد سخت افزار
 کارشناسی نرم افزار

 MISکارشناسی ارشد 
 ITکارشناسی ارشد 

 کارشناسی ارشد نرم افزار

 سال 17
 سال 15
 سال 8
 سال 10
ی  سال 11

ی با فناوریها
در شرکتها

ی
تکرار

 

 
 
 

 صنایع غذایی
 

 تابلوسازی

 
 مدیرکارخانه

 کارشناسی ارشد صنایع غذایی
 کارشناسی ارشد برق

 کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی

 سال 17
 سال 16
 سال 14

مدیر)سرپرست(منابع 
 انسانی

 کارشناسی مدیریت آموزشی
 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی

 MBAکارشناسی ارشد 

 سال 16
 سال 19
 سال 11
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 قطعات صنعتی

 صنعتی کارشناسی مدیریت مدیرطرح و برنامه
 کارشناسی ارشد مدیریت پروژه

 دکتری مهندسی صنایع

 سال 17
 سال 8
 سال 14

مدیرمهندسی و 
 تحقیق و توسعه

 دکتری صنایع غذایی
 کارشناسی ارشد برق

 کارشناسی ارشد متالوژی

 سال 11
 سال 18
 سال 17

 کارشناسی صنایع غذایی کیفیت تضمینمدیر 
 کارشناسی برق
 صنایعکارشناسی مهندسی 

 سال 14
 سال 19
 سال 16

مدیر فناوری 
 اطلاعات

 کارشناسی ارشد نرم افزار
 کارشناسی ارشد سخت افزار

 کارشناسی سخت افزار

 سال 7
 سال 11
 سال 16

 های پژوهش   یافتهها و  قلیا دادهت

بدا در نظرگدرفتن زمینده    هدا   به منظور تجزیه و تحلیل بدست آمده از نتدای  پرسشدنامه  

روشددهای  ضددمن اسددتفاده از ،و تکددراری غیرتکددراریهددای  هددای دارای فندداوری شددرکت

برای آنکه بتوان تحلیدل دقیقتدری از ارتبدا      ریب هبستگی پیرسون،آماراستنباطی و ض

را در بسدتر فنداوری بدر     دانش های مدیریت بین استراتژیها و میزان تغییر تاثیر استراتژی

استراتژیهای مدیریت منابع انسانی مشاهده نمود از روش منطق فازی با تدوین رولهدایی،  

 بهره گرفته شد.جهت افزایش اعتبار بخشی مدل و افزایش قدرت پیش بینی 

 اصلی اتفرضی بررسی

هره گیری از الف( استفاده از راهبرد کدگذاری در فناوریهای تکراری سازمان را به سوی ب

 دهد. می راهبردهای منابع انسانی استانداردسازی شده)فرموله شده( سوق

در این فرضیه برآیند و میانگین تداثیر کلیده متغیرهدای مسدتقل را در غالدب متغیدر       

استراتژی کدگذاری محاسبه کرده و در آخر آزمون اسدایرمن را بدین دو متغیدر وابسدته     

جدام  اصلی منابع انسدانی اسدتاندارد سدازی شدده، ان    استراتژی کدگذاری و متغیر مستقل 

 داده و نتای  زیر حاصل گردید:
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 آزمون اسپیرمن بین استراتژی کدگااری و منابع انسانی استانداردسازی شده (4ول)جد

Correlations 

 استراتژی منابع انسانی استراتژی کدگذاری 

Spearman's rho 

 استراتژی کدگذاری

Correlation Coefficient 1.000 .819** 
Sig. (2-tailed) . .000 

N 51 51 

 استراتژی منابع انسانی

Correlation Coefficient .819** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 

N 51 51 

 

است.لذا با اطمیندان   0/01 مطابق با نتای  جدول فوق معیار تصمیم گیری کوچکتر از

میتدوان گفدت فدر، صدفر رد شدده و بدین متغیرهدای فنداوری تکدراری و            99%بالای 

استراتژی مددیریت مندابع انسدانی استانداردسدازی شدده باتوجده بده ضدریب اسدایرمن          

 ارتبا  مستقیم وجود دارد.0/819

ب(استفاده از راهبرد شخصی سازی در فناوریهای غیرتکدراری سدازمان را بده سدوی     

 دهد. می انسانی نوآورانه سوق بهره گیری از راهبردهای منابع

در این فرضیه برآیند و میانگین تداثیر کلیده متغیرهدای مسدتقل را در غالدب متغیدر       

استراتژی شخصی سازی محاسبه کدرده و در آخدر آزمدون اسدایرمن را بدین دو متغیدر       

وابسته استراتژی شخصی سازی و متغیر مسدتقل اسدتراتژیهای مندابع انسدانی نوآورانده،      

 داده و نتای  زیر حاصل گردید.انجام 

 آزمون اسپیرمن بین استراتژی شخصی سازی و استراتژی منابع انسانی نوآورانه (5جدول )

Correlations 

 استراتژی منابع انسانی استراتژی شخصی سازی 

Spearman's 
rho 

ستراتژی شخصی ا
 سازی

Correlation 
Coefficient 

1.000 .819** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 51 51 

 Correlation استراتژی منابع انسانی
Coefficient 

.819** 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 51 51 
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است.لذا با اطمیندان   0/01 مطابق با نتای  جدول فوق معیار تصمیم گیری کوچکتر از

میتوان گفت فر، صفر رد شدده و بدین متغیرهدای اسدتراتژیهای شخصدی        99%بالای 

ارتبا  0/819سازی و استراتژی مدیریت منابع انسانی نوآورانه باتوجه به ضریب اسایرمن 

 مستقیم وجود دارد.

بر اساس رولهای تببین شده، توابع عضویت هریک با منطق فازی ها  برای تحلیل داده

نش، مدیریت منابع انسانی و فناوری را به شرح زیدر در دامنده   از استراتژیهای مدیریت دا

درنظر گرفته شده برای هر یدک از مقدادیر طیدف اسدتراتژیها تخصدیص و در ندوع تدابع        

شکل باشد، مورد بررسی ای  شکل و یا ذوزنقهای  تواند مثلثی، زنگوله می عضویت خود که

 قرار داد:

Xاستراتژیهای کدگذاری مدیریت دانش : 

Y :استراتژیهای شخصی سازی مدیریت دانش 

Zنوع فناوری : 

Aاستراتژیهای جذب مدیریت منابع انسانی : 

Bاستراتژیهای آموزش مدیریت منابع انسانی : 

Cاستراتژیهای ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی : 

Dاستراتژیهای جبران خدمات منابع انسانی : 

 

تدوان   مدی  تدوین شده و توابع عضویت مطرح شده، بر همین اساس بر اساس رولهای 

نتای  فازی رولهای تببین شده را به همراه میزان نتای  انطبداقی اسدتراتژیهای مددیریت    

دانش و استراتژیهای مدیریت منابع انسانی در شرایط مختلف فناورانه به شرح زیر نشدان  

 داد:   
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یریت دانش با استراتژیهای منابع انسانی در شرایط های انطباق استراتژیهای مد ( نتایج رول2نمودار )

 )نویسندگان(  فناورانه

حال اگر بخواهیم تغییدرات کمیدی اسدتراتژیهای کدگدذاری و شخصدی سدازی داندش در        

 شرایط فناوریهای تکراری و غیرتکراری را بر اساس رولها و توابع عضدویت نشدان دهدیم،   

 ه نمود:توان میزان تغییرات را به شرح زیر مشاهد می

 نتایج برخی رولها مبتنی بر تابع عضویتی مثلثی 
If X=0.5 , y=0.5,z=0.5 then a=0.5 , b=0.375 , c=0.625 , d=0.5 
If x=0.713 , y=0.5 , z=0.5 then a=0.5 ,b=0.375 , c=0.625 , d=0.5 

If x=0.5 , y=0.67 , z=0.5 then a=0.485 , b=0.531 , c=0.647 , d=0.485 

If x=0.5 , y=0.5 , z=0.33 then a=0.559 , b=0.41 , c=0.66 , d=0.559 

If x=0.5 , y=0.5 , z=0.755 then a=0.407 , b=0.321 , c=0.571 , d=0.407 
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در رول اول؛ همانطور که در نتای  فازی قابل مشاهده اسدت، چنانچده در تدابع عضدویت     

صی سازی را با هم در حدد  مثلثی ما استراتژی کدگذاری مدیریت دانش و استراتژی شخ

( فر، کنیم و فناوری را تکدراری فدر، نمداییم، در اینصدورت اسدتراتژی      0.5متوسط )

( و 0.5جذب مدیریت منابع انسانی به سمت جذب کارکنان با کنترل پدذیری متوسدط )  

( و اسدتراتژی  0.175استراتژی آموزش به سمت آموزشدهای  ایفدای نقدش و کارگداهی )    

( و استراتژیهای جبران خدمات به سمت 0.615سمت ارزیابی بیرونی)ارزیابی عملکرد به 

 (  بایستی حرکت نماید.0.5پرداختهای مبتنی بر عملکرد) مبتنی بر ارشدیت متوسط( )

حال با دستکاری و تغییدر اسدتراتژی کدد گدذاری داندش بدا تاکیدد بدر کدگدذاری و          

ن حالدت قبلدی بده    ( و حفم استراتژی شخصی سازی در همدا 0.711مستندسازی قوی )

( و استفاده از فناوری تکراری، ملاحظده خدواهیم نمدود کده     0.5اشتراک گذاری متوسط)

استراتژیهای مدیریت منابع انسانی به سوی جذب کارکندان بدا کنتدرل پدذیری متوسدط      

(، استراتژیهای آموزش به سدوی آموزشدهای آموزشدهای  ایفدای نقدش و کارگداهی       0.5)

(  و اسدتراتژیهای  0.615ابی عملکرد به سمت ارزیابی بیروندی) (، و استراتژی ارزی0.175)

جبران خدمات به سمت پرداختهای مبتنی بر عملکدرد) مبتندی بدر ارشددیت متوسدط(      

همچنین در رول سوم، چنانچه استراتژی کدگذاری داندش   (  بایستی حرکت نماید.0.5)

ی سازی داندش بده   ( باشد و استراتژی شخص0.5با ناکید بر در حد مستندسازی متوسط)

( باشد و فناوری در سدطح تکدراری   0.67سمت تاکید بر به اشتراک گذاری بالای دانش )

باقی بماند، در اینصورت ملاحظه خواهیم نمود که استراتژیهای مدیریت منابع انسانی بده  

(، استراتژیهای آموزش به سوی آموزشدهای مطالعده   0.485سوی جذب کارکنان دانشی)

( و 0.647و استراتژی ارزیابی عملکرد به سمت ارزیابیهای بیروندی)  (،0.511) 11موردی

(  بایسدتی  0.485استراتژیهای جبران خدمات به سمت پرداختهای مبتنی بر ارشددیت ) 

 حرکت نماید.

از سوی دیگر اگر این بار استراتژیهای کدگذاری و شخصی سازی  دانش هر دو در حالدت   

ره گیری از فناوریهای با درجه غیر تکراری بدودن بیشدتر   ( باشند ولی تاکید بر  به0.5متوسط)

باشد، در اینصورت ملاحظه خواهیم نمود که استراتژیهای جذب مددیریت مندابع انسدانی بده     

(، استراتژیهای آموزش به سوی آموزشهای ایفای نقدش و  0.559سوی جذب کارکنان دانشی)

ارزیابیهدای نیمده بیروندی و     ( و اسدتراتژی ارزیدابی عملکدرد بده سدمت     0.41مطالعه موردی)
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( و استراتژیهای جبران خدمات بده سدمت پرداختهدای مبتندی بدر      0.66درجه( ) 160درونی)

( بایستی حرکت نماید.و نهایتا اگر بار دیگدر بداز تاکیدد بدر آن باشدد کده       0.559ارشدیت کم)

( باشدند ولدی   0.5استراتژیهای کدگذاری و شخصی سازی  دانش هر دو در حالدت  متوسدط)  

( باشدد، در اینصدورت ملاحظده    0.755تاکید بر  بهدره گیدری از فناوریهدای تکدراری بیشدتر)     

خواهیم نمود که استراتژیهای جدذب و اسدتخدام مددیریت مندابع انسدانی بده سدوی جدذب         

( ، اسدتراتژیهای آمدوزش بده سدوی     0.407کارکنان با کنترل پذیری زیاد و مهارتهای پدایین) 

(، و استراتژی ارزیابی عملکرد به سمت بیروندی و  0.111دی)آموزشهای کارگاهی و استادشاگر

( و استراتژیهای جبران خدمات به سمت پرداختهای مبتندی بدر ارشددیت    0.571عملکردی )

(  بایستی حرکت نماید. در نهایت، اینکه ایدن شدرو  بدرای تمدام     0.407زیاد و کاملاً بیرونی)

دیریت دانش)کدگذاری و شخصدی سدازی(   رول از منظر انتخاب ترکیبی از استراتژیهای م 50

با نوع فناوری )تکراری و غیر تکدراری( قابدل مشداهده خواهدد بدود کده تداثیرات خدود را بدر          

استراتژیهای جذب و استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بر اساس تحلیلهدای  

 فوق خواهد داشت.

باشدد و اسدتراتژی شخصدی    چنانچه تاکید بر استراتژی کدگذاری داندش بسدیار بدالا    

سازی در حالت به اشتراک گذاری متوسط بوده و فناوری حالت تکراری داشته باشدد، در  

اینحالت استراتژیهای جذب و استخدام مدیریت منابع انسانی بایسدتی بده سدمت جدذب     

( حرکت نموده، ولی در حوزه اسدتراتژیهای آمدوزش، تاکیدد بدر     0.5کارکنان نیمه ماهر )

بهدره گیدری از آموزشدهای    و (، 0.175ز آموزشهای ایفای نقش و کارگداهی) بهره گیری ا

 است.( 0.5ایفای نقش و تاحدی مطالعه موردی )

و 0.615)همچنین استراتژیهای ارزیابی عملکرد بایستی به سوی ارزیابیهدای بیروندی   

 شوند و نهایتاً استراتژیهای جبران خدمات به سدمت پرداختهدای   می سوق داده(  0.619

 (  تاکید دارند. 0.5مبتنی بر عملکرد) مبتنی بر ارشدیت متوسط( )

 ارائه مدل نهایی

تحلیلهدای آمدار اسدتنباطی و منطدق     پس از آنکه اطلاعات مورد نیاز گردآوری شد و بدا  

مورد تجزیه و تحلیل و آزمون قرار گرفت، مدل نهایی تحقیق به شرح زیر فازی اطلاعات 

 :است شده ارائه
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 )نویسندگان( (ارائه مدل انطباق در فناوریهای تکراری6جدول )

 استراتژیهای مدیریت دانش

 
 کدگذاری مدیریت دانش سازی مدیریت دانش شخصی

وضعیت 
 فازی

 ضعیف
187/0 

 متوسط
5/0 

 قوی
711/0 

 ضعیف
187/0 

 متوسط
5/0 

 قوی
711/0 

کنترل 
پذیری 
 زیاد
407/0 

کنترل 
پذیری 
متوسط)ن
 یمه ماهر(

5/0 

کنترل 
پذیری 
کم)دانش
 ی(
485/0 

کنترل پذیری 
 زیاد
407/0 

کنترل پذیری 
 زیاد
407/0 

با کنترل 
پذیری 
 بسیارزیاد

175/0 

جذب 
منابع 
 انسانی

ی
تژ
ترا
اس

 
ی
سان

ع ان
ناب
ت م

ری
دی
ی م

ها
 

آموزش 
 -استاد

 شاگردی
111/0 

آموزش 
 -استاد

 شاگردی
111/0 

آموزش 
 کارگاهی

175/0 

آموزش 
 کارگاهی

175/0 

آموزش 
 -استاد

 شاگردی
111/0 

آموزش 
 -استاد

 شاگردی
111/0 

آموزش و 
توسعه 
منابع 
 انسانی

ارزیابی 
عملکرد 
کاملاً 
 بیرونی
615/0 

ارزیابی 
عملکرد 
 بیرونی
571/0 

ارزیابی 
عملکرد 
 بیرونی
571/0 

ارزیابی عملکرد 
 بیرونی
571/0 

ارزیابی 
عملکرد کاملاً 

 بیرونی
615/0 

ارزیابی 
عملکرد 
کاملاً 
 بیرونی
615/0 

مدیریت 
عملکرد 
منابع 
 انسانی

مبتنی بر 
ارشدیت 
بسیارزیاد)

مرا سلسله
 تبی(
407/0 

مبتنی بر 
ارشدیت 
زیاد)سلس
 له مراتبی(

485/0 

مبتنی بر 
 عملکرد

5/0 

مبتنی بر 
ارشدیت 

زیاد)سلسله 
 مراتبی(
485/0 

مبتنی بر 
ارشدیت 

زیاد)سلسله 
 مراتبی(
485/0 

مبتنی بر 
ارشدیت 
)بسیارزیاد
مرات سلسله
 بی(
407/0 

جبران 
خدمات 
منابع 
 انسانی
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 )نویسندگان( ( ارائه مدل انطباق در فناوریهای غیرتکراری7جدول )

 استراتژیهای مدیریت دانش

 
 کدگذاری مدیریت دانش سازی مدیریت دانش شخصی

وضعیت 
 فازی

 ضعیف
187/0 

 متوسط
5/0 

 قوی
711/0 

 ضعیف
187/0 

 متوسط
5/0 

 قوی
711/0 

کنترل 
پذیری 
متوسط)ن
 یمه ماهر(

5/0 

کنترل 
پذیری 
کم)دانشی

) 
559/0 

کنترل 
 پذیری
بسیار 

کم)حرفه 
 (ای
711/0 

کنترل پذیری 
 کم)دانشی(

559/0 

کنترل پذیری 
متوسط)نیمه 

 ماهر(
5/0 

کنترل 
 زیادپذیری 
407/0 

جذب 
منابع 
 انسانی

ی
تژ
ترا
اس

 
ی
سان

ع ان
ناب
ت م

ری
دی
ی م

ها
 

آموزش 
 کارگاهی

175/0 

آموزش 
Case 
Study 
 محور
511/0 

  آموزش
Role 

Playing 
41/0 

 Caseآموزش 

Study محور 
511/0 

آموزش 
 کارگاهی

175/0 

آموزش 
 کارگاهی

175/0 

آموزش و 
توسعه 
منابع 
 انسانی

ارزیابی 
عملکرد 
 نیمه
/ بیرونی
نیمه 
 درونی
66/0 

ارزیابی 
کامعملکرد

 لا درونی
41/0 

ارزیابی 
عملکرد
کاملا 
 درونی
41/0 

ارزیابی عملکرد 
 بیرونی
647/0 

ارزیابی 
 نیمهعملکرد 
/ نیمه بیرونی

 درونی
66/0 

ارزیابی 
عملکرد 
 نیمه
/ بیرونی

 نیمه درونی
66/0 

مدیریت 
عملکرد 
منابع 
 انسانی

مبتنی بر 
ارشدیت 

 کم
559/0 

مبتنی بر 
 عملکرد

5/0 

مبتنی بر 
 مهارت
711/0 

مبتنی بر 
 عملکرد

5/0 

مبتنی بر 
 کمارشدیت 
559/0 

مبتنی بر 
 کمارشدیت 
559/0 

جبران 
خدمات 
منابع 
 انسانی

 بقث و نتیجه گیری

)استفاده از استراتژی کدگدذاری )از اسدتراتژیهای مددیریت     در رابطه با فرضیه اول اصلی

نی دانش( در فناوریهای تکراری سازمان را به سوی بهره گیری از استراتژیهای منابع انسا

دهد.(، محقق براساس نتای  آمار استنباطی و مددل فدازی    می سوق استانداردسازی شده

که با توجه به آنکه هرچه سازمانی درصد بهره گیدری بیشدتر از    کند می اینگونه استدلال

دانشهای ذخیره شده، استفاده از سیستمهای سازمانی کدبندی شدده، تاکیدد بدر صدرفه     

 شدود و  به اهداف سازمانی و ارتباطات باشد و یادگیری درسازمان منها  جویی در هزینه
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، ضروری است از مندابع  گرددآنکه یادگیری برای ایجاد نوآوریهای فردی استفاده  به جای

ها و اهدافش باشند و وظایفی را به  سیستم ،مطیع سازمان که بیشتر کندانسانی استفاده 

 یف نموده است.انجام رسانند که سازمان از پیش برایشان تعر

که در فناوریهای تکراری این امدر امکانادذیرتر اسدت و محقدق نیدز ایدن       لذا با توجه به این

فرضیه را در سازمانهای با فناوری تکراری مورد آزمون قرارداد، لذا حددس و گمدان محقدق بدا     

فرعدی نیدز قابدل اسدتناد     های  نتای  فرضیه سازگاری بالایی را نشان داد، که این امر در فرضیه

 تاکیدد آموزشدهای القدایی   دوم که در آن بر بهدره گیدری از   است.هرچند که در فرضیه فرعی 

گدردد. شداید    مدی  نیست، ولی تا حدودی نیز تاییدها  گردد، این رابطه به قوت سایر فرضیه می

تواند این باشد که بده دلیدل ادراکدات متفداوت افدراد، یدک اسدتراتژی مشدخص          می دلیل آن

و بتدوان از سدایر آموزشدها همچدون      آموزشی مدثلا استادشداگردی نمدی تواندد کدافی باشدد      

آموزشهای تمرین شغلی، ایفای نقش و حتی شبیه سازی نیز استفاده نمود، ولدی احتمدالا بدا    

 استراتژیهای کدگذاری شاید نتوان از آموزشهای تحقیق محور استفاده نمود.

از سوی دیگر در رابطه با فرضیه دوم اصلی)استفاده از اسدتراتژی شخصدی سدازی )از    

سازمان را به سوی بهره گیری از  غیرتکراریهای مدیریت دانش( در فناوریهای  استراتژی

دهد.(، براساس نتای  آمار اسدتنباطی و مددل    می استراتژیهای منابع انسانی نوآورانه سوق

که با توجه به آنکه هرچده سدازمانی درصددد اسدتفاده از     شود  فازی اینگونه استدلال می

روزآمدد سدازی    هایجاد ظرفیتهای جدید خلاقیدت و ندوآوری، بد    ی برایدانش منابع انسان

و بینشدهای فدردی و شدغلی حتدی     ها  دانشهای نهفته و ارتباطات منابع انسانی، بیان ایده

که بیشتر انعطاف شود از منابع انسانی استفاده  تاکند  می فراتر از اهداف سازمانی، ایجاب

اسدتخدام و  توسعه اختیدارات کداری باشدد و    هان خواپذیری در انجام وظایف را داشته و 

جذب نیروهای انسانی کاملا خلاق،ریسک پذیر، و تواناییهای بالا و تیمی در سرلوحه کار 

قرارگیددرد و خلددق دانددش جدیددد و نوآوراندده بدده عنددوان مزیددت رقددابتی درنظددر گرفتدده   

راری ایدن امدر   هدای غیرتکد   با توجه به اینکده در فنداوری   از اینرو.  (Handzik,2010شود.)

های با فناوری غیرتکدراری مدورد    پذیرتر است و محقق نیز این فرضیه را در سازمان امکان

آزمون قرارداد، لذا حدس و گمان محقق با نتای  فرضیه سازگاری بالایی را نشان داد، که 

 فرعی نیز قابل استناد است.هرچند که در فرضیه فرعی دوم که درهای  این امر در فرضیه

دد، ایدن رابطده بده قدوت     گدر  وشی و تحقیقی تاکید میبر بهره گیری از آموزشهای کاآن 
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 Chaithanapat.etگددردد.  ) هددا نیسددت، ولددی تددا حدددودی نیددز تاییددد مددی سددایر فرضددیه

al,2022.)تواند این باشد کده یدک اسدتراتژی مشدخص آموزشدی مدثلا        می شاید دلیل آن

تواندد کدافی باشدد و بتدوان از سدایر      یا تحقیدق نمدی    11تمرین شغلیمطالعه موردی، یا 

اسدتفاده   آموزشها همچون آموزشهای چرخش شغلی، مربی گری، وحتدی کارگداهی نیدز   

شداگردی  -با استراتژیهای کدگذاری شداید نتدوان از آموزشدهای اسدتاد    کرد، ولی مطمئناً 

 (Mannan,2015.)کرداستفاده 

  آتیهای  ی برای پژوهشهایرهنمود

 پیشنهادهای تققیم

قابدل  حالی که ادبیدات موجدود و پیشدنیه تحقیقدات داخلدی و خدارجی، پیامددهای        در 

هدای مددیریت    بین استراتژی تر انطباق را برای مدیریت هرچه بهتر و اثربخش ای ملاحظه

هدای مددیریت مندابع انسدانی      های سازمانی به خصوص استراتژی دانش و سایر استراتژی

ین حوزه به شدت محتاج همدت پژوهشدگرانی   پیش بینی کرده، اما واقعیت آن است که ا

های مطرح شده را با کمدک داده هدای تجربدی بده بوتده آزمدایش        است تا صحت فرضیه

با توجه به آنچه گفته شد، به محققین آتی چند پیشنهاد ذیل به طور اخص ارائه . گذارند

 می گردد تا در جهت رفع محدودیت های این پژوهش تلاش کنند:

 اری گسترده از بین مدیران صنایع و سدازمان هدای متندوع بدا     انتخاب جامعه آم

 شرایط متفاوت.

      استفاده از سایر تکنیکهای مدلسازی کمی و کیفی عدلاوه بدر آمدار اسدتنباطی و

 منطق فازی

     ارزیابی انطباق بین استراتژیهای مدیریت دانش با اسدتراتژیهای مددیریت مندابع

ر سازمان همچون اندازه، محدیط، سدایر   اقتضایی موثر بهای  انسانی با سایر مولفه

 استراتژیها، گروههای قدرت و...

 مدلسازی بر اساس سایر استراتژیهای مدیریت دانش 

ارزش بیان داشته تدا   دتوان می نبی نیز داشت کهاها و تجارب ج البته این تحقیق یافته

توان به موارد  می برای سایر محققان و مدیران قابل استفاده و راهگشا باشد که از آنجمله

 زیر اشاره کرد:
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 های های مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی در سازمان صرف وجود استراتژی 

ایرانی کافی نبوده و ضرورت دارد تدا بدر یکادارچگی ایدن سیسدتمها هدم از نظدر        

درونی)خود استراتژیها و سیستمهای مدیریت دانش و منابع انسانی( با هم و هدم  

از نظر بیرونی با سایر ابعاد و سیستمهای سازمانی تاکید صورت پذیرد و به ندوعی  

قق در این تحقیق سعی نمدود تدا بده    تاثیر آنها نیز درنظر گرفته شود که البته مح

یکاارچگی درونی توجه نماید ولی تاثیر یکاارچگی بیرونی را کنترل نمود تدا روی  

خواسدت ایدن رابطده را بدا شدرایط       مدی  نتای  تحقیق تاثیر نگذارند چرا که محقق

 فناورانه مورد آزمون و بررسی قرار دهد.

 یدق در قالدب یدک تحقیدق     دیگر این تحقیدق آن بدود کده ایدن تحق    های  از یافته

شد که در قالب یدک تحقیدق علدی     می شایدتوصیفی و بنیادی صورت پذیرفت و 

بایستی به سراغ وضعیتهای تجدویزی   می محقق .در آنصورتپذیرفت می نیز انجام

تجدویزی  ای  رفته و آنوقت تاثیر هر متغیر مستقل را بدر وابسدته در قالدب شدبکه    

و هدم از   شودبررسی وسیعتری امعه آماری جباید که در آنصورت هم  کندبررسی 

 شد. می تکنیکهای معادلات ساختاری نیز در کنار منطق فازی استفاده

  مددوردی  هددای مطالعدده  مطالعددات عمیقتددری در سددازمان تددوان  همچنددین مددی

 بنیان، سازمانهای پزشدکی و...(،  تر)مانند سازمانهای نظامی، شرکتهای دانش متنوع

اسدتراتژیهای   بارهای استراتژیهای مدیریت منابع انسانی رابطه متقابل متغی درباره

گردد و ابهامات را  توسعه دانش بنیادیداد که بتواند موجب مدیریت دانش انجام 

در خصوص این موضوع تحقیق کاهش دهد و حتی امکدان مقایسده نتدای  را بدر     

 اساس نوع سازمان فراهم کند.

 پژوهشهای  مقدودیت

هدایی مواجده اسدت کده ایدن تحقیدق نیدز از ایدن قائدده           ودیتهر تحقیقی با محدانجام 

 این تحقیق عبارتند از:های   مستنثنی نیست و مهمترین محدودیت

های قابل انتخداب بدا معیارهدای     تعمیم پذیری درونی به دلیل محدودیت سازمان *  

 جامعه آماری تحقیق که امکان بیدان نتدای  قطعدی را درمدورد تحقیدق از محقدق سدلب       

)فرعی( نمی تدوان بده    ها به دلیل پایین بودن شدت رابطه در برخی فرضیه نیزو  کند می
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 تایید شدند.ها  آن به عنوان یک نتیجه قطعی استناد کرد هرچند که فرضیه

  شدد  مدی  مصداحبه اسدتفاده  دیگدری بدرای   از روشدهای   در این تحقیدق چنانچه، 

باشددد ولددی اسددتناد بدده  ارترنسددت بددر تعمددیم پددذیری درونددی تاثیرگددذ توا مددی

بدا تکمیدل   ها  های استاندارد، محقق را تا توضیح بیشتر مفاهیم و گویه پرسشنامه

 تواند جزء ضعفهای این تحقیق باشد. کنندگان پیش برد که این امر می

  های  رابطه بین استراتژیبهره گرفته شد و از روش توصیفی تحقیق صرفا در این

 تکدراری در سدازمانهای بدا فناوریهدای     نسدانی ا مدیریت دانش با مددیریت مندابع  

ایدن تحقیدق بدا     چنانچده  قرارگرفدت، شداید   مورد بررسدی در ایران  غیرتکراریو

با نتدای  تحقیدق علدی    را نتای  تحقیق)توصیفی(  انجام گیرد، بتوان رویکرد علی 

در آنصورت با قطعیت بیشتری در مورد روایی درونی این تحقیدق  و  کردمقایسه 

 بحث نمود.

 های مدیریت دانش و مددیریت مندابع    که با مباحث استراتژی های ایرانیسازمان

هدا را داشدته    و تجربه اجرا و استقرار ایدن اسدتراتژی   باشندانسانی آشنا و مسلط 

 امر بر روایی درونی تحقیق نیز تاثیر گذار است. اینکه  ندزیاد نیست ،باشند

        بده دلیدل محدددودیتهای   محددودیت تحقیدق در ایجداد تعمدیم پدذیری بیروندی

بخشهای دولتی و خصوصدی   در اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و فرهنگی سازمانها

ایددران و اینکدده بسددیاری از مدددیران سددازمانهای ایرانددی سددبکها و اسددتراتژیهای  

و همینطدور وجدود قدوانین و مقدررات     کنندد   می خاص خود را انتخابای  سلیقه

در برخی و ام متناسب با قانون کار دست و پاگیر دولتی در حوزه جذب و استخد

 کشد. می به چالشرا های جبران خدمات در تحقیقات مشابه  مواقع استراتژی

  ایدن  در جامعده آمداری    تعیین شدده معیارهای  فاقدکمبود تعداد سازمانهایی که

رای تمامی سازمانها با ب نتای  تحقیقدر نتیجه تعمیم ناپذیری و  بوده اند تحقیق

 و روتین)تکراری(. غیرتکراریتکنولوژی 

       دشواری متقاعدسازی مدیران شرکتهای بدا فناوریهدای غیدر تکدراری و آشدنایی

ضعیف مدیریتها با استراتژیهای مدیریت دانش و مدیریت منابع انسدانی علیدرغم   

 .وجود برنامه استراتژیک و تعریف استراتژیهای منابع انسانی در این شرکتها
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Abstract: 

Organizations have to coordinate their different strategies in order to become 
efficient. Two strategies that need to be aligned are knowledge management and 
human resource management. The purpose of this study is to examine the 
alignment of knowledge management and human resource management 
strategies in diverse technological conditions. The statistical population of the 
study include of 51 manager experts in 17 companies and organizations using 
different technologies (advanced and non-routine versus repetitive and routine) 
who were selected on a purposive sampling bases. The main variables of 
research are knowledge management strategies as independent, human resource 
management as dependent and the type of technology as moderating variables. 
We used a questionnaire to collect data that was analyzed by Pearson  
correlation coefficient statistics. The research aimed at examining contingency 
situation by fuzzy logic between the kind of technologies and strategies in 
knowledge management and human resource management processes of 
recruitment, selection, payment, learning and Etc. Finding show that the 
companies that use coding strategies of repetitive (simple) technologies, used to 
hire functional workers, trained to be in control, and have been paid based on 
their work results. The companies that used to recruit non-routine (improved) 
technologies, creative and team working staff with exploratory training, being 
evaluated and paid based on their performance and skills. 

Key words: Knowledge management, Human resource management, 

Knowledge coding strategies, Knowledge personalization strategies, Routine 

and non- routine technologies.   
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