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Abstract 
Today, in all organizations, knowledge management and human resource management are 

seen as complementary concepts. Knowledge-based human resource management is one of 

the main and basic requirements of public organizations that have been implemented and used 

in many societies. The main purpose of this study is to provide a pattern of knowledge-based 

human resource management in public organizations. This research is applied in terms of 

purpose and mixed in terms of methodology. The current study follows a sequential 

explanatory approach in which quantitative data and information are first collected and 

analyzed, and then qualitative information is examined. In the first phase of the study, the 

quantitative content analysis method was utilized, and in the second phase, the qualitative 

method of grounded theory was used to design the relevant pattern. According to the findings 

of the research, in the first phase, among 214 related studies, 28 main studies or criteria were 

identified and analyzed. In the second phase, 12 experts in the field were selected through 

targeted sampling, from which data and information were collected using semi-structured 

interviews. Extracted propositions were coded using the systematic approach of Strauss and 

Corbin, and finally, 137 open codes, 63 central codes, and 20 selective codes were obtained. 

According to the resulting pattern, it can be concluded that knowledge-based human resource 

is dependent on human resource management methods, which include a set of methods used 

by the organization to manage human resources by facilitating the development of 

competencies and knowledge management and will form a learning and agile organization 

while creating knowledge-based intellectual capital. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
In the 21st century, organizations face various 

fluctuations, instability, competitiveness, and 

rapid changes in their activity environment. 
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Today, knowledge-based resources are 

increasingly recognized as valuable competitive 

tools and contribute to organizational 

performance. In fact, today, instead of relying on 

complex manual processes, organizations prefer 

to use tools and software to facilitate the process 
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and keep employees aligned. Whether it's 

strategy formulation, policy making, training and 

development, recruiting, benefits and 

compensation management, employee 

satisfaction, or setting safety standards, Human 

Resources (HR) is the only department in the 

organization that has access to all confidential 

data. But what makes human resources an 

integral part of the overall structure of the 

organization is the category of "knowledge". 

Knowledge is not only physical and objective but 

also intangible and mental. For example, it 

becomes easier when you have a knowledge base 

as it can help HR managers to keep track of all 

the candidates they've hired more easily. This 

research is necessary because many trends and 

processes have focused on knowledge-oriented 

approaches and some companies and 

organizations have been able to make 

fundamental changes in their organizational and 

competitive environment by using knowledge-

oriented approaches. Moreover, the very 

important and vital process of human resource 

management needs a lot of attention and scrutiny; 

because organizations are nothing more than clay 

without human resources, and these human 

resources play a role as the soul of organizations. 

Therefore, it is necessary to evaluate and 

investigate the model of knowledge-based human 

resource management in public organizations. On 

the other hand, many thinkers and writers in this 

field, from past to present, have presented 

materials and views regarding the significant 

impact and potential of knowledge and 

knowledge management in human resource 

management, but it can be observed that many 

dimensions and aspects of this subject area 

remain underdeveloped. Therefore, by reviewing 

similar studies in this field, it can be observed that 

there is little information about knowledge-based 

human resource management (knowledge-

oriented) in public organizations. This lack of 

research highlights the need for more studies on 

the relationships between human resource 

management, knowledge management, and 

public organizations. The current research, whose 

main approach is to identify the basic 

components of this pattern, aims to fill the 

aforementioned gap. 

2. Research Methods 
The current study is applied in terms of purpose 

and follows the sequential explanatory mixed 

method, in which quantitative information and 

data are first collected and analyzed, and then 

qualitative information is examined. Data 

analysis in this approach is usually done in 

relation to and synthesis of data in the 

interpretation and discussion section. This design 

is suitable for explaining relationships or 

examining findings, especially when there are 

findings outside of the researcher's expectations. 

In the first phase of the study, the quantitative 

content analysis method was utilized, and then, in 

the second phase, the qualitative method of 

grounded theory was used to design the relevant 

model. The reason for using this approach is that 

simply relying on the existing model or patterns 

does not work. It is also observed that in many 

studies, researchers develop a pattern or model 

without paying attention to the paradigm trend of 

the theory or the concepts of that field. In fact, 

measures should be taken into account in the field 

of creating a new model by considering the 

dimensions and components of previous patterns 

and models and paying attention to the concepts 

and themes of each of them. For this purpose, 

firstly, using the quantitative content analysis 

method, the issues and theorizing process related 

to knowledge-based human resource 

management and subsequent concepts are 

examined and analyzed. Then, the relevant model 

is examined and developed using the qualitative 

method of grounded theory. 

3. Results 
First of all, issues related to knowledge-based 

human resource management and subsequent 

concepts were investigated by using quantitative 

content analysis. The contents hidden in the 

studied texts and documents needed further 

analysis and an interpretation of the foundation of 

the meanings of the words and arguments had to 

be done. Also, in this phase, the method used for 

examining the concepts was the full enumeration 

method or the same enumeration, in which only 

studies and titles related to the field of 

knowledge-based human resource management 

or the integration of human resource management 

and knowledge management were considered. It 

should be noted that the time frame of this 
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research is in the last two decades, from 2003 to 

2023. According to the review of relevant studies, 

about 214 relevant works were identified, among 

which 28 studies were considered "standard" or 

original studies. 

In the second phase, using the qualitative 

method of grounded theory and referring to the 

findings of the quantitative content analysis phase 

(the main components identified in the previous 

phase), interviews were conducted with experts 

in this field. The propositions were counted and 

analyzed in three types of open, central, and 

selective coding. Finally, 137 open codes, 63 

central codes, and 20 selective codes were 

obtained, which were categorized in the form of 

six categories. The axes extracted from the first 

phase of the research were conducted as the axes 

of the interview and the alignment of the concepts 

of "knowledge-based human resource 

management".  

 

4. Conclusion 
The pattern presented in this research provides a 

deeper conceptual understanding of the concepts 

related to human resource management and 

knowledge management. Knowledge must be 

managed to create an environment where the 

organization's policies and procedures are aligned 

with the organization's mission and ethical 

statement. A culture should be created where 

knowledge is shared for the benefit of the 

organization. A favorable culture is required 

where knowledge and information are available 

at the right time without any bias. In order to 

create an environment that supports knowledge 

sharing and the development of a culture related 

to it, it is necessary to continuously encourage 

and motivate employees in the form of the main 

components of the human resource management 

pattern, which are management and evaluation of 

knowledge-based performance, service 

compensation mechanism, and knowledge-based 

reward. In fact, in order to create a knowledge-

based human resource management model in 

public organizations, knowledge sharing and 

subsequent concepts should be carried out in all 

human resource management functions such as 

recruitment, selection, training, compensation, 

performance evaluation, etc.; because the main 

nature of knowledge-oriented human resources is 

their explicit and implicit knowledge, especially 

tacit knowledge, which does not remain stagnant 

in the minds of a few people but is shared, 

created, calculated, and reinforced by all. 
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 چکیده
 مدیریت. شوندمی دیده و مکمل مفاهیم عنوانبه انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت ها،سازمان تمامی در امروزه

 ازیسپیاده جوامع، از بسیاری در که است دولتی هایسازمان اساسی و اصلی الزامات از یکی محوردانش انسانی منابع
 هایسازمان در محوردانش انسانی منابع مدیریت الگوی هارائ حاضر، تحقیق اصلی هدف. است شده کارگیری¬به و

 تفادهاس مورد رویکرد. است آمیخته یا ترکیبی شناسی،روش نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این. است دولتی
 سسپ و شوندمی تحلیل و گردآوری کمّی اطلاعات و هاداده ابتدا آن در که است تبیینی متـوالی رویکرد تحقیق، در

 ورمنظ به دوم فاز در و کمّی، محتوای تحلیل روش از مطالعه، اول فاز در. گیرندمی قرار بررسی مورد کیفی اطلاعات
 از ولا فاز در تحقیق، هاییافته با مطابق. است شده برده بهره بنیادداده نظریه کیفی روش از مربوطه الگوی طراحی

 عاتاطلا و هاداده دوم، فاز در. گرفتند قرار تحلیل مورد و شناسایی معیار یا اصلی تحقیق 42 مرتبط، تحقیق 421 میان
 خراجاست ساختاریافته نیمه هایمصاحبه ابزار از استفاده با حوزه این خبرگان از تن 24 از هدفمند، گیرینمونه طریق از

 باز، کد 237 نهایت، در که شدند کدگذاری کوربین و استراوس نظامند رهیافت از استفاده با مستخرج هایگزاره. شدند
 محور،انشد انسانی منابع که گرفت نتیجه توانمی حاصله الگوی با مطابق. شدند حاصل انتخابی کد 44 و محوری کد 23

 عمناب مدیریت برای سازمان هاستفاد مورد هایشیوه از ایمجموعه که است انسانی منابع مدیریت هایشیوه به وابسته
 محور؛دانش فکری هسرمای ایجاد ضمن و گیردمی بر در را دانش مدیریت و هاشایستگی هتوسع تسهیل طریق از انسانی

 .کرد خواهد ایجاد را چابک و یادگیرنده سازمانی

 کلیدواژه ها:
 انسانی؛ منابع دانش؛ مدیریت دانش؛
 ترکیبی روش

 

                                                      

 مسألهمقدمه و بیان  1

امروزه، نیروی  منابع انسانی شریان حیاتی یک سازمان است.
های انسانی دانشی، بیشترین سهم را در موفقیت سازمان

درواقع، نقش (. Hoseini et al., 2021محور داراست )دانش

استراتژی و »سنتی تا « استخدام و اخراج»منابع انسانی از 
های کلی در یک سازمان متنوع شده است. عالیتف« کنترل

که نقش منابع انسانی بیش از هر زمان دیگری حیاتی ازآنجایی
های منابع انسانی و حفظ هماهنگی شده است، مدیریت فعالیت
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بین کارکنان دشوارتر از همیشه شده است 
(Podgorodnichenko et al., 2020; Kazmi & 

Naaranoja, 2014 .)ها با ویکم، سازماندر قرن بیست
ر پذیری و تغییرات سریع دثباتی، رقابتنوسانات مختلف، بی

 ;Obeidat et al., 2016محیط فعالیتشان مواجه هستند )

Sołoducho-Pelc & Sulich, 2020 امروزه منابع دانش .)
عنوان ابزار رقابتی ارزشمند شناخته ای بهطور فزایندهبنیان به

 ,Guptaکنند )اند و در عملکرد سازمانی بیشتر کمک میشده

ترین جنبه برای هر ی مهم(. تقویت مدیریت منابع انسان2022
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سازمانی است. این امر عمدتاً به مدیریت ارزشمند منابع انسانی 
بستگی دارد، زیرا این افراد هستند که کل سیستم سازمان را 

فکری  هکنند. همچنین، به شدت به سرمایطراحی و پشتیبانی می
های بستگی دارد که شامل دانش و تخصص کارکنان، سیستم

های اطلاعاتی یک سازمان و آیندها و پایگاهاطلاعاتی، فر
کند نفعان خارجی خود حفظ میروابطی است که با ذی

(Sowaity, 2022; Edvinsson & Malone, 1997 در .)

-شود بسیار انسانهر سازمانی، عملیات فکری که انجام می

ست. کارمندان این توانایی را دارند که به صورت پویا محور ا
رفت از ای را برای برونهای نوآورانهحلکار کنند و راه

های دشوار بازار پیشنهاد دهند. علاوه بر این، انباشت، چالش
فکری  هرشد و استفاده از دانش، پایگاهی را برای هر سرمای

د ح خاصی از ایجافکری نیاز به سط هکند، زیرا سرمایایجاد می
 (. Gupta, 2022دانش دارد )

 2های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانششیوه
(KHRMایجاد دانش، اشتراک ) گذاری و استفاده لازم برای

 ,Minbaevaدهند )بهبود عملکرد نوآورانه را ارتقا می

2013; Kianto et al., 2017)ه. از سوی دیگر، سرمای 
گذاری دانش را از طریق اجتماعی در محل کار؛ به اشتراک

دسترسی به دانش مرتبط برای نوآوری افزایش یافته تسهیل 
. (Wang & Dass, 2017; Di Fatta et al., 2018)کند می

طور خاص، ما نیازمند یک الگوی مفهومی هستیم که عناصر به
محور را شناسایی کند، کلیدی مدیریت منابع انسانی دانش

های کلیدی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش همچنین شیوه
انی ت منابع انسرا پیشنهاد کند و در نهایت، الگوی اصلی مدیری

های دولتی را ایجاد نماید. اکثر محور در سازماندانش
ها عمدتاً در سازمانکنند که نوآوری اندیشمندان استدلال می

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش فعال توسط شیوه
 ,.Kianto et al., 2017; Lopez-Cabrales et alشود )می

های (. از جمله مدیریت استخدام، تا چه حد سیستم2009
های توسعه مرتبط با دانش تمرکز آموزشی و توسعه بر جنبه

های ارزیابی و جبران از رفتارهای کنند و چگونه سیستممی
 ,.Singh et alکنند )مبتنی بر دانش کارکنان پشتیبانی می

دهند به جای ها ترجیح می(. درواقع، امروزه سازمان2021

رای افزارها بدستی، از ابزارها و نرم هتکیه بر فرآیندهای پیچید
خواه  .تسهیل فرآیند و هماهنگ نگه داشتن کارکنان استفاده کنند

گذاری، آموزش و توسعه، استخدام، تدوین استراتژی، سیاست
پاداش، رضایت کارکنان یا تنظیم استانداردهای مدیریت مزایا و 

باشد، منابع انسانی تنها بخش در سازمان است که از  ایمنی
های محرمانه برخوردار است. اما چیزی داده هدسترسی به هم

ناپذیر از ساختار کلی که منابع انسانی را به بخشی جدایی
به  تنها"دانش" است. دانش نه هکند، مقولسازمان تبدیل می

صورت ناملموس و ذهنی نیز صورت فیزیکی و عینی بلکه به
عنوان مثال، وقتی پایگاه دانشی در اختیار تأثیرگذار است. به
تواند با کمک به مدیران منابع شود. میتر میداشته باشید، آسان
کاندیداهای مورد نظر و استخدام  هاسناد هم هانسانی برای ذخیر

یک  تواند. یک پایگاه دانش آنلاین میشده، این کار را آسان کند
راهنمای القایی مناسب را بدون از دست دادن اطلاعات  هکتابچ

                                                      
1 knowledge-based HRM (KHRM). 

کند؛ زیرا جویی در زمان کمک میمهم حفظ کند. این به صرفه
شخص مجاز مجبور نیست وقت خود را برای کارهای اضافی 

ها آنکه منابع انسانی و مدیریت مرتبط با صرف کند. اما زمانی
توان تمامی فرآیندها، امور، رویکردها و... بنیان باشد، میانشد

که موفقیت سازمان را نیز به نحو احسن مدیریت کرد. ازآنجایی
ها و عملکرد کارکنان آن مرتبط است، طور مستقیم با مهارتبه

ت. بسیار مهم اسها آنآموزش کارکنان برای استفاده از پتانسیل 
محور کردن منابع توانند با دانشمتخصصان منابع انسانی می

شده و تأثیرات متعاقب ها آنانسانی موجب تعالی و ارتقای 
 رقم زنند.ها آنبسیار خوبی را برای 

ابد که بسیاری از یاین تحقیق از آن جهت ضرورت می
اند و محوری معطوف شدهروندها و فرآیندها به سوی دانش

اند با استفاده از ها توانستهها و سازمانبرخی از شرکت
ای را در محیط محوری؛ تغییرات اساسیرویکردهای دانش

سازمانی و رقابتی خویش ایجاد نمایند. همچنین؛ فرآیند بسیار 
مهم و حیاتی مدیریت منابع انسانی نیاز توجه و تدقیق بسیار 

ها بدون منابع انسانی، خشت و گلی بیش ناست؛ چراکه سازما
ها نوان روح سازمانعسانی هستند که بهنیستند و این منابع ان

کنند. همچنین؛  با عطف به ساختار بلند سازمانایفای نقش می
مدیریت دانش با مشکلاتی  هشود پدیدهای دولتی، ملاحظه می

مواجه شود از جمله: تصلب و جریان ضعیف چرخش دانش، 
روزرسانی دانش و... . این مقوله باعث احتکار دانش، عدم به

سزایی بر مدیریت منابع انسانی شده و در مقایسه با رات بهتأثی
آورد. از همین رو ها،  مشکلاتی را به وجود میسایر سازمان

محور را ضرورت دارد تا الگوی مدیریت منابع انسانی دانش
های دولتی احصا و مورد بررسی قرار داد. از در سازمان

ته ن حوزه از گذشبسیاری از اندیشمندان و نویسندگان ایطرفی، 
 وتا به امروز، در رابطه با تأثیر و پتانسیل قابل توجهِ دانش 

را  هاییمدیریت دانش در مدیریت منابع انسانی مطالب و دیدگاه
توان ملاحظه کرد که بسیاری از ابعاد اند، اما میمطرح کرده

مانده است و جوانب این حوزه همچنان توسعه نیافته باقی
(Kianto et al., 2017: 11از همین رو، می .) توان با مرور

تحقیقات مشابه در این زمینه دریافت که اطلاعات کمی در 
محور( در مورد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش )دانش

های دولتی وجود دارد. این کمبود تحقیق نیاز به مورد سازمان
تر در مورد روابط بین مدیریت منابع انسانی و مطالعات بیش

کند. هدف های دولتی را برجسته میمدیریت دانش و سازمان
پژوهش حاضر پر کردن این خلأ است که رویکرد اصلی آن 

 باشد.های اساسی در این الگو میدر شناسایی مؤلفه

 مبانی نظری پژوهش 2
، مدیریت منابع انسانی روشی است برای جذب، استخدام

 & Stewartاستقرار و مدیریت کارکنان یک سازمان )

Brown, 2019 .)ان معمولاً سازم یک انسانی منابع بخش

های حاکم بر مسؤول ایجاد، اعمال و نظارت بر سیاست
 منابع انسانی هکارمندان و روابط سازمان با کارکنان است. واژ

تر طور گستردهو سپس به 2944 هیل دهبرای اولین بار در اوا
برای توصیف افرادی که برای سازمان کار  2924 هدر ده
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(. Chai & Sutner, 2023طور کلی استفاده شد )کنند بهمی

های مدیریت منابع انسانی جایگاه آمیز شیوهاجرای موفقیت
 مهمی در این فرآیند دارد. 

عنوان یک منبع مهم باید یریت منابع انسانی بههای مدشیوه
ا توجهی ردیدگاهی منعطف و نوآورانه ایجاد کند تا اثرات قابل 

فرد حفظ کند که کارکنان های سازمانی منحصربهدر استراتژی
ی یابمتعهد را متمایز کند، هر جا که نوآوری مستمر برای دست

 & Kutieshatبه پایداری سازمان ضروری است )

Farmanesh, 2022بینی(. شرایط رقابتی و غیرقابل پیش 

های جدید مدیریت منابع انسانی برای مقابله با مستلزم شیوه
ها، مشارکت و ها برای ارتقای جو آنمشکلات در سازمان

افزایش عملکرد نوآوری است. این امر کل سناریو را به 
مانند انتخاب استخدام الکترونیکی، آموزش،  فرآیندهای فناوری

 گیری و کارهای پاداش، مشارکت کارکنان در تصمیمسیستم
گروهی که به شدت با عملکرد سازمانی و نتایج منابع انسانی 

های دهد. تحقیقات تکاملی در مورد شیوهمرتبط است تغییر می
 مدیریت منابع انسانی مورد نیاز است؛ زیرا محققان مختلف

 ,.Waheed et alاند که مطالعات کمیاب هستند )نشان داده

2020 .) 

دید های جاندیشمندان مختلفی اشاره کردند که برخی از شیوه
د و ای دارنوجود دارند که تعمیم گسترده مدیریت منابع انسانی

د انکاملاً هم جدید نیستند اما اخیراً دوباره ظاهر شده
(Kutieshat & Farmanesh, 2022.)  دی میراندا کاسترو

کنند که ارتباطات افقی در میان ( بیان می4444) 2و همکاران
یت ها، منجر به کیفمنابع انسانی در مدیریت سازمان هچندین شیو

منابع  هایبیشتر بین زیرسیستمسویی خوب زندگی کاری و هم
شود. مدیریت منابع انسانی ها میانسانی و استراتژی سازمان

. با کندها را منعکس میفرد است که شیوهمنحصر به هیک جنب
های دیگری مانند حال، مدیریت منابع انسانی دارای جنبهاین

های جدید است پذیری" برای مقابله با موقعیت"انعطاف
(Kutieshat & Farmanesh, 2022 محققان توضیح دادند .)

د که هایی هستنمثابه خوشههای مدیریت منابع انسانی بهکه شیوه
پذیری، خلاقیت، استقلال و قصد ایجاد مسؤولیت، انعطاف

های سنتی مدیریت ها را دارند و به شیوهمشارکت در سازمان
ند استخدام، آموزش انتخاب و مسیرهای شغلی منابع انسانی مان

 Santangelo & Pini, 2010; Waheedای ندارند )علاقه

et al, 2020 درواقع، محققان ارتباط تجربی مرتبط با .)

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری را در شیوه
های مدیریت منابع ها نشان دادند. شیوهریزی سازمانرنامهب

دهد و بوروکراتیزاسیون های فردی اهمیت میانسانی به سیستم
 Santangelo & Pini, 2010; Waheedدهد )را کاهش می

et al, 2020ناپذیری فرآیندهای استخدام حال، انعطاف(. با این

های کارکنان را برای انجام کارهای و ارتقای اغلب فرصت
(. در Özcan & Reichstein, 2009دهد )متنوع کاهش می

های مدیریت منابع های متعددی در شیوهحال، سیستمعین 
به  یابیهای کارکنان برای دستآوری توصیهانسانی برای جمع

تیمی  هگیری، روحیتغییرات اخیر، تمرکززدایی حقوق تصمیم

                                                      
1 De Miranda Castro et al 

 ,.Waheed et alگیرد )ها و کیفیت کار شکل میدر سازمان

2017.) 

 اهداف مدیریت منابع انسانی 2.1
کلی  هتوان به چهار دستاهداف مدیریت منابع انسانی را می

 تقسیم کرد:

شود که به نیازها یا اقداماتی انجام می اهداف اجتماعی:
های اخلاقی و اجتماعی سازمان و کارکنان آن پاسخ چالش

های برابر و دهد. این شامل مسائل حقوقی مانند فرصتمی
 شود.دستمزد برابر برای کار برابر می

شده که به تضمین کارایی اهداف سازمانی: اقدامات انجام
آموزش، استخدام تعداد  هل ارائکند. این شامسازمان کمک می

مناسب کارمند برای یک کار خاص یا حفظ نرخ بالای حفظ 
 کارمندان است.

اهداف عملکردی: رهنمودهایی که برای حفظ عملکرد 
 شود. این شاملصحیح منابع انسانی در کل سازمان استفاده می

اطمینان از تخصیص تمام منابع منابع انسانی به پتانسیل کامل 
 شود.می هاآن

اهداف شخصی: منابعی که برای پشتیبانی از اهداف 
فرصت  هشود. این شامل ارائشخصی هر کارمند استفاده می

شغلی و همچنین حفظ رضایت کارکنان  هبرای آموزش یا توسع
 (.Chai & Sutner, 2023) .است

 محور مدیریت منابع انسانی دانش 2.2
عنوان ظرفیت عمل، پردازش و تفسیر اطلاعات هدانش ب همقول

د شوبرای حل یک مشکل یا تولید دانش بیشتر تعریف می
(Maier & Hadrich, 2011 .) در رابطه با نقش دانش و

مدیریت دانش در منابع انسانی؛ مدیریت منابع انسانی 
خلق دانش( تحقیقات آفرینی )محور؛ منابع انسانی و دانشدانش

 Boamah et al., 2021; Farooqمختلفی انجام شده است )

Sahibzada et al., 2021; Iqbal et al., 2021; 

Sahibzada et al., 2020; Obeidat et al., 2017; 

Farooq et al., 2016 .)حاضر، دانش به عنوان  هبرای مطالع

آن دانشی است که به افراد، محصولات و خدمات شرکت، »
 Pradhan« )های عملیاتی، رقبا و همکاران مرتبط استرویه

et al., 2017های مدیریت منابع انسانی فرآیندهای (. شیوه

دهد دانش ها اجازه میدهد که به سازمانمدیریتی را توضیح می
 های نوآورانه وارزشمند و استثنایی کسب کنند و بر فعالیت

 ,.Lopez-Cabrales et alعملکرد بالاتر تأثیر بگذارند )

ها و ها، توانایی(. مدیریت منابع انسانی بر نگرش2009

یابی به اهداف رفتارهای مرتبط با شغل کارکنان برای دست
 ,Singh et al., 2021; Minbaevaگذارد )سازمان تأثیر می

نقش مهمی در حمایت از محیط سازمانی مطلوب ( و 2013
 Singhکند )های مدیریت دانش و نوآوری ایفا میبرای فعالیت

et al., 2021که دانش و نوآوری ریشه در (. ازآنجایی

شناسی انسان دارد، چندین مطالعه مرتبط، در رابطه با روان
مطالبی را مطرح  محوردانشی های مدیریت منابع انسانشیوه
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 محوردانشها، مدیریت منابع انسانی اند. از نظر آنساخته
ای است که به بهترین نحو برای توسعه و تداوم مثابه شیوهبه

ایجاد و اشتراک دانش برای بهبود عملکرد، خلاقیت، نوآوری 
 ;Kianto et al., 2017و... در سازمان مناسب است )

Minbaeva, 2013( مینباوا و همکاران .)هدف 4449 )

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش را برای تقویت شیوه
 Kianto etاند )فرآیندهای دانش در یک سازمان بیان کرده

al., 2017 مدیریت منابع انسانی مبتنی  اقدامات(. درواقع، هدف

های بر دانش بهبود جریان اکتساب دانش، جذب، تبدیل و قابلیت
( و Donate et al., 2016تبادل دانش در سازمان است )

اند از: استخدام و گیرد که عبارتمراحل مختلفی را در بر می
های جبران ی عملکرد و شیوهانتخاب، آموزش و توسعه، ارزیاب

(. Lopez-Cabrales et al., 2009خسارت منابع انسانی )

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، زیربنای ایجاد  هایشیوه
که بر کند درحالیانسانی در سازمان را تقویت می هسرمای
دارد: مشارکت، آفرین نیز تأکید زیادی های ارزشجنبه
های دانش های داخلی و خارجی، دانش نهفته در زنجیرهشبکه

 (. Kianto et al., 2017; Minbaeva, 2013و غیره )

طورکلی، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش شامل به
طور خاص برای است که بههای مدیریت منابع انسانی شیوه

 بهبود فرآیندهای اطلاعاتی در یک سازمان طراحی شده است
(GÜN, 2021)های سنتی زیر ماهیت شیوه های. بخش

مدیریت منابع انسانی را با دیدگاهی مبتنی بر دانش خلاصه 
 کنند:می

 استخدام و گزینش مبتنی بر دانش

شود، یمدر این فرآیند که به عنوان تأمین منابع انسانی شناخته 
اول تعیین نیاز کارکنان از نظر تعداد و کیفیت؛ سپس  هدر درج

ن وجو و یافتجست هبرای رفع این نیاز از منابع مختلف، مرحل
هایی و در نهایت انتخاب کارکنان مناسب از نامزدها با روش

ها در یک ختلف و قرار دادن آنهای مبین این نامزدها با روش
ترین تصمیم، یعنی شغل است. در اینجا هدف، اتخاذ دقیق

 D'Silva etترین کارکنان برای شغل است )انتخاب مناسب

al., 2020 انتخاب پرسنل از منابع داخلی، نیازهای منابع .)
از داخل سازمان  های احتمالیکارگیریانسانی را با جذب و به

دهد. انتخاب پرسنل از منابع خارجی به دنبال مطابقت می
متقاضیان خارج از سازمان برای استخدام است. فرآیند گزینش 

ها و در منابع انسانی، بهترین متقاضیان را با دانش، مهارت
(. Oehlhorn et al., 2020کند )های مناسب تعیین میتوانایی

علاوه بر این، همچنین فرآیند یادگیری در سازمان عمدتاً در 
گیرد. مثلاً، از منظر برخی مشارکتی صورت می هیک زمین

از اندیشمندان، استخدام مبتنی بر دانش باید توانایی یک متقاضی 
برای همکاری را در نظر بگیرد، نه سایر موارد و حواشی 

ام مبتنی بر دانش شامل تمرکز طور خلاصه، استخدخاص را. به
های بر انتخاب نامزدهایی با دانش مرتبط، یادگیری و توانایی

 (.Kianto et al., 2017شبکه است )

 آموزش مبتنی بر دانش

                                                      
1 Knowledge-based compensation  

 هاطلاعات و توسع هطورکلی به عنوان فرآیند ارائآموزش، به
 ,.Santika et alشود )ها تعریف میها و تواناییمهارت

(. همچنین تعاریف خاصی از آموزش ارائه شده است 2022

عنوان سیستمی شود. آموزش بهها اشاره میکه در ادامه به آن
شود که بهبودهای ریزی شده بیان میهای برنامهاز فعالیت

ده تعیین شفتار انسان با توجه به اهداف ازپیشخاصی را در ر
(. در تعریفی دیگر، آموزش Bano, 2021کند )پذیر میامکان

ها، عبارت است از مجموع فرآیندهایی که در آن فرد مهارت
کند که در ها و سایر اشکال رفتاری را کسب میگیریجهت

کنند دارای ارزش عملی است یای که در آن زندگی مجامعه
(Gamage et al., 2021کمک به تصمیم .) ،گیری منطقی

ها که های آنرفتار و عادات نگرش و درک کارکنان و گروه
بخشد تا وظایفی را که در حال ها را بهبود میای آندانش حرفه

ه طور مؤثرتر وکار دارند یا خواهند داشت بحاضر در کسب
های فعالیت ه(. هدف کلیSiebert et al., 2021انجام دهند )

شود آموزشی است که باعث افزایش دانش و مهارت می
(D'Silva et al., 2020آموزش کارکنان را قادر می .) سازد

مرتبط با کار را بیاموزند  ها و رفتارهایتا دانش، مهارت
(Oehlhorn et al., 2020آموزش و توسع .)مبتنی بر دانش  ه

شامل بهبود منظم عمق و وسعت دانش و تخصص کارکنان، 
 (. Barile et al., 2023سازی آموزش است )شخصی

 

 ر دانشارزیابی عملکرد مبتنی ب

ک عنوان یسیستم سازمانی که مفهوم ارزیابی عملکرد را نه به
د پویا، عنوان یک فرآینفعالیت ارزیابی به معنای ایستا، بلکه به

ریزی، ارزیابی و بهبود عملکرد کارکنان با هدف برنامه
پردازد، مورد تر به موضوع میگیرد و از منظری وسیعمی

عنوان یک (. بهIslami et al., 2018گیرد )توجه قرار می

های ارزیابی عملکرد در سیستم مدیریت عملکرد سیستم
وکارها، مطالعاتی هستند که با هدف تعیین موفقیت واقعی کسب

ده ها برای آینآن همعین و پتانسیل توسع هکارکنان در یک دور
(. ارزیابی عملکرد D'Silva et al., 2020شود )انجام می

تواند مکانیزم بسیار مرتبطی برای هدایت رفتار کارکنان می
باشد. مدیران باید آگاهانه و صریحاً معیارهای عملکرد مرتبط 
با فرآیندهای دانش )یعنی اشتراک دانش، ایجاد و کاربرد( را 

(. Kianto et al., 2017گنجانند )ها ببه منظور ارتقای آن

اران اندرکابزارهای پشتیبانی ارزیابی عملکرد نیز برای دست
مدیریت و سازمان بسیار مورد توجه است. هدف مشترک و 

شده ها، افزایش سازگاری و در نتیجه، عدالت درکاصلی آن
های (. ارزیابیMartinsons, 1997در یک سازمان است )

عملکرد مبتنی بر اطلاعات، کارکنان را بر اساس 
های اجرایی گذاری اطلاعات، ایجاد و مشارکتاشتراک
 (. Kianto et al., 2017کنند )ها ارزیابی میسازمان

 1محورجبران خدمات دانش

تواند مدیریت دانش را در داخل خسارت می های جبرانسیاست
(. Abubakar et al., 2019: 105ها نیز ارتقا دهد )سازمان

file:///C:/Users/Win/Downloads/4415-faمقاله%20اصلی-.docx%23Abubakar2019
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های ملموس )مانند پاداش و توانند از مشوقمدیران می
های نامشهود )مانند وضعیت و و مشوق باره(های یکپاداش

شناخت( برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای به اشتراک 
 Kianto etکارگیری دانش استفاده کنند )گذاشتن، ایجاد و به

al., 2017های مرتبط با موفقیت (. جبران، مدیریت پاداش

ین عوامل در ارزیابی ترفردی یا گروهی است. یکی از مهم
های شغلی جایگزین است. این به انتخاب و استخدام فرصت

های شغلی جایگزین و حفظ کارکنان در ارزیابی فرصت
سازمان و عملکرد و اثربخشی کارکنان اشاره دارد 

(Ghebregiorgis & Karsten, 2007 همچنین، این مقوله .)

های به ها در ایجاد و شیوهداش دادن به مشارکت آنبه پا
گذاری دانش، یکی از فرآیندهای اطلاعاتی اساسی، اشتراک

 Kiantoفرآیند جبران خدمات مبتنی بر اطلاعات اشاره دارد )

et al., 2017.) 

 1راندمان کار یا فعالیت

عنوان ، عملکرد شغلی به(4444) 4روتوندو و ساکتطبق 
اعمال و رفتارهایی است که توسط یک کارمند به طور 

شود ان انجام مییابی به اهداف سازمداوطلبانه به منظور دست
(Chirumbolo et al., 2020به گفت .)؛(4444) 3خالد ه 

عملکرد شغلی کارکنان از دو جزء فرعی )عملکرد وظیفه و 
عملکرد متنی( تشکیل شده است. عملکرد وظیفه شامل 

هایی است که اجزای مهم و رسمی یک سازمان هستند الیتفع
ی های غیررسمهایی است که جنبهو عملکرد متنی شامل فعالیت

، کار یک کارمند هستند )به عنوان مثال، هماهنگی، همکاری
(، 2993) 2بورمن و موتوویدلورفتار مدنی(. طبق نظر 

هایی است که به ماهیت فنی عملکرد وظیفه شامل تمام فعالیت
کند و مواد و خدمات مورد نیاز را در فرآیندی سازمان کمک می

دهد، های افراد شاغل در سازمان رخ میمسؤولیت هکه در نتیج
 .(Kutieshat & Farmanesh, 2022کند )فراهم می

 پژوهش هپیشین 3
مطرح  2داخلی و خارجی پژوهش در جدول  هدر ادامه، پیشین

 گردد. می

 نظری و تجربی پژوهش هپیشین -یک هجدول شمار

ف
ردی

 

نویسنده/ 
نویسندگان )سال 

 پژوهش(
 عنوان پژوهش

شناسی روش
 پژوهش

ها و نتایج مرتبط با پژوهشترین یافتهمهم  

2 
Kianto et al 

(2017) 

های مدیریت منابع شیوه
انسانی مبتنی بر دانش، 

فکری و نوآوری هسرمای  
پیمایش-کمّی  

های مدیریت بین شیوه هفکری به طور مثبت رابط هدهد که سرماینتایج نشان می
کند و نقش منابع انسانی مبتنی بر دانش و عملکرد نوآوری را واسطه می

های مدیریت منابع دهد: شیوهانسانی را در این رابطه نشان می همحوری سرمای
ای تا حدی از طریق ساختاری و رابطه هانسانی مبتنی بر دانش بر سرمای

.گذاردانسانی بر آن تأثیر می هسرمای  

4 

Vaziri & 

Farhadi 

Mahalli 

(2018) 

های مدیریت تأثیر سیاست
محور بر منابع انسانی دانش

 هعملکرد نوآوری و سرمای
فکری )مورد مطالعه: شرکت 

 -های نفتی ملی پخش فراورده
 منطقه گلستان(

پیمایش-کمّی  

مدیریت منابع انسانی دانش محور  هایها نشان داد سیاستتجزیه و تحلیل داده
 هانسانی بر سرمای هفکری تأثیر معناداری دارد، همچنین سرمای هبر ابعاد سرمای

ارتباطی بر عملکرد نوآوری تأثیر معناداری داشتند، بین  هارتباطی و سرمای
 همحور و عملکرد نوآوری رابطهای مدیریت منابع انسانی دانشسیاست

انسانی بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی  هسرمای داری وجود داشت ومعنی
داری دارد.ارتباطی تأثیر معنی هسرمای  

3 
Shahmoradi et 

al (2019) 

الگوی مدیریت منابع  هارائ
انسانی مبتنی بر دانش در 

های اجرایی شهر دستگاه
 ساری

پیمایش-کمّی  

میان  هها روابط معناداری بوده و تنها رابطمتغیرهای تحقیق و ابعاد آن هبین هم
گزاری دانش با مدیریت منابع انسانی معنادار نبوده است. همچنین بعد اشتراک

وضعیت مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش در سطح نسبتاً مطلوبی قرار 
نی مدیریت ارشد های اجرایی، پشتیبادارد. در راستای اهداف این دستگاه

تواند باعث افزایش سطح و کیفیت به اشتراک گذاری دانش از طریق می
 کارکنان متعهد شود.

2 

Nikkhah 

Tekmedash et 

al (2019) 

 
تأثیر مدیریت منابع انسانی 

محور بر عملکرد دانش
های نوآوری در شرکت

کوچک و متوسط صادرکننده 
 ایرانی

پیمایش-کمّی  

محور نقش کلیدی اعمال شده توسط مدیریت منابع انسانی دانش هدهندنتایج نشان
های فکری و عملکرد نوآوری در شرکت هدر ارتقاء مدیریت دانش، سرمای

 هکوچک و متوسط صادرکننده است. از دیگر نتایج، مدیریت دانش و سرمای
دیریت منابع انسانی بین م هفکری نقش میانجی تأثیرگذاری را در رابط

محور و عملکرد نوآوری دارند. همچنین نقش واسط مدیریت دانش در بین دانش
طور کلی با ارتقای سطح فکری و عملکرد نوآوری معنادار بود. به هسرمای

                                                      
1 Task Performance  
2 Rotundo and Sackett 

3 Khalid 
4 Borman and Motowidlo 
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توان از طریق های صادرکننده، میدانش مدیریت منابع انسانی در شرکت
رد نوآوری تأثیر گذاشت.فکری بر بهبود عملک همدیریت دانش و سرمای  

1 
Sing et al 

(2021) 

های مدیریت منابع شیوه
انسانی مبتنی بر دانش و 
عملکرد نوآوری: نقش 

اجتماعی و اشتراک  هسرمای
 دانش

پیمایش-کمّی  

اجتماعی بر  هدهند که اشتراک دانش تأثیر سرمایهای این مطالعه نشان مییافته
کند. علاوه بر این، این مطالعه به طور تجربی عملکرد نوآوری را واسطه می

دهد که چگونه مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش از طریق نقش نشان می
کند. اجتماعی و اشتراک دانش بر عملکرد نوآوری عمل می های سرمایواسطه

یات سازی ادبسهم اساسی این مطالعه گسترش و غنی RBT ،SCT مدیریت ،

 منابع انسانی، دانش و نوآوری در این زمینه است.

2 
Vakili et al 

(2022) 

فردی  هالگوی توسع هارائ
مدیران راهبردی بنیاد 

 مستضعفان انقلاب اسلامی

روش -کیفی
تحلیل تم 
 )مضمون(

بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی با نتایج تحقیق نشان داد که مدیران راهبردی 
فردی، می توانند  ههای دانش محور و مهارت محور توسعاستفاده از اقدام

های خود را ارتقا دهند و به نتایج مطلوب در سطح فردی و سازمانی شایستگی
 دست پیدا کنند.

7 
Evangelista et 

al (2023) 

منابع انسانی مبتنی مدیریت 
بر دانش، قابلیت لجستیک، و 

-عملکرد سازمانی در ارائه

دهندگان خدمات لجستیک 
 فنلاند

پیمایش-کمّی  

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش در کسب، توسعه و ارزش شیوه
های سازمانی و تضمین عملکرد سازمانی، به استفاده از دانش برای ایجاد قابلیت

کند. این مطالعه درک بهتری از نقش تیک کمک میادبیات لجس HRM و  

های خدمات لجستیک کوچک ارائه قابلیت لجستیک حاصل در عملکرد شرکت
دهد.می  

 

توان ملاحظه شود، میفوق ملاحظه می هطور که از پیشینهمان
حداقل در -کرد که تاکنون تحقیقی با عنوان پژوهش حاضر 

صورت نپذیرفته و نیازمند توجه و تحلیل بیشتری است.  -ایران
 جمهوری هانداز توسعهمچنین این پژوهش در راستای سند چشم
 هایایران در زمینه هاسلامی ایران و در قالب و محوریت توسع

لف فرهنگی، علمی، اقتصادی، سیاسی و اجتماعی است که مخت
تحول نظام اداری است تدوین شده است که اهمیت آن  هدر حوز

 نماید.را دو چندان می

 شناسی پژوهشروش 4
هر تحقیقی از لحاظ نوع، هدف، رویکرد و... دارای مشخصه 

های خاص خودش است. تحقیق حاضر با توجه به و ویژگی
ه و روش تحقیق آن آمیخته یا ترکیبی است هدف کاربردی بود

نماید. در این استفاده می 2که از رویکرد متـوالی تبیینی
های کمّی گردآوری و تحلیل رویکرد، ابتدا اطلاعات و داده

د. گیرنشوند و سپس اطلاعات کیفی مورد بررسی قرار میمی
در ها ها معمولاً مرتبط با هم و ترکیب دادهوتحلیل دادهتجزیه

شود. این طرح برای توضیح قسمت تفسیر و بحث انجام می
ها به خصوص هنگامی که دادن روابط یا بررسی یافته

خارج از انتظار پژوهشگر وجود داشته باشد، مناسب هایی یافته
(. در فاز اول مطالعه، از روش Creswell, 2018است )

ستفاده شده است و سپس، در فاز دوم به تحلیل محتوای کمّی ا
 بنیادمنظور طراحی الگوی مربوطه از روش کیفی نظریه داده

بهره برده شده است. دلیل استفاده از این رویکرد در این نکته 
به مدل یا الگوهای موجود کارساز نیست،  است که صرف اتکا
شود که در بسیاری از تحقیقات؛ محققان همچنین ملاحظه می

ون توجه به روند پارادایمی نظریه یا مفاهیم آن حوزه، به بد
نمایند. درواقع، بایستی با در تدوین الگو یا مدل اقدام می

ها و الگوهای پیشین و توجه های مدلنظرگیری ابعاد و مؤلفه
خلق الگوی  هها؛ در زمینبه مفاهیم و مضامین هریک از آن

ابتدا با استفاده از  جدید نیز مبادرت ورزید. به همین منظور،
پردازی روش تحلیل محتوای کمّی، موضوعات و روند نظریه

                                                      
1 Sequential Explanatory Strategy 
2 Bamberger 

محور و مفاهیم متعاقب مرتبط با مدیریت منابع انسانی دانش
 هشوند، سپس با استفاده از روش کیفی نظریبررسی و تحلیل می

 د. گیربنیاد الگوی مربوطه مورد بررسی و تدوین قرار میداده

ی کمّی، به عنوان روشی برای توصیف روش تحلیل محتوا
کمّی و نظامند محتوای آشکار ارتباطات یا متون تعریف عینی، 

( معتقد 4422)4(. بامبرگرMacnamara, 2018شده است )

است که این روش مزایای بسیاری دارد از جمله: ضمن اینکه 
ه توان بدپذیر است، میهای گوناگون کاربراین روش در رشته

توان این نکته اشاره کرد که از آرشیو این مطالعات می
های طولی انجام داد؛ همچنین کاهش محتوای فراوان پژوهش
سادگی و دقت این روش، به هوسیلهای قابل کنترل بهبه داده

(. در فاز دوم از Bamberger, 2016افتد )بالایی اتفاق می

بنیاد دهدا هبنیاد بهره برده شده است. نظریداده هنظریروش کیفی 
ای از مفاهیم های تحقیق کیفی است که مجموعهیکی از روش

های مرتبط با موضوع یا موضوعاتی را مورد بررسی یا ایده
آوری و جمع(. فرآیند Birks et al., 2019دهند )قرار می

ای است بنیاد متوالی و چرخهداده هها در نظریوتحلیل دادهتجزیه
(. Williams et al., 2022نظریه است ) هو هدف آن توسع

باشد که در تحقیق این روش دارای سه رهیافت مجزا می
 هحاضر، از رهیافت نظامند استراوس و کوربین بهره برده شد

است. این رهیافت از سه سطح کدگذاری تشکیل شده است: 
 3کدگذاری باز، کدگذاری انتخابی و کدگذاری محوری

(Middleton et al., 2022.) 

های مختلفی مورد کنندگان با ویژگی و خصیصهمشارکت
 هاول که روش نظری همصاحبه و بررسی قرار گرفتند. در مرحل

ریت مدی هبنیاد استفاده شده است، از خبرگان مجرب در زمینداده
منابع انسانی، مدیریت دولتی، مدیریت دانش، مدیریت 
 هارتباطات سازمانی استفاده شده است که در این حوز

اجرایی دارند.  هموضوعی، هم تحصیلات دانشگاهی و هم سابق
حوزه به دلیل اینکه ماهیت موضوعی تحقیق در راستای این

گیری هدفمند که یکی از های تخصصی است، لذا از نمونه
گیری کیفی است بهره برده شد. لازم به ذکر های نمونهروش

3 Open Coding, Selective Coding, And Axial Coding 
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گیری هدفمند از رویکرد قضاوتی استفاده شده است که در نمونه
 هگیری در نظریترین روش نمونهگیری هدفمند رایجاست. نمونه

ا به صورت مداوم از است که شامل احصای کدهبنیاد داده
ه کها تا زمانیزمان دادهوتحلیل همکنندگان و تجزیهشرکت

دی های جدید بینش جدیهای تحلیلی اشباع نشده باشند و دادهدسته
(. هریک از Charmaz, 2014شود )ارائه نکنند می

له از موضوعات محوری مستخرج، از دیدگاه خبرگان این مرح
با  هاپرسش و بررسی قرار گرفت و تعداد نمونه تحقیق مورد

یابی به اشباع نظری تعیین شد که درنهایت، با توجه به دست
نفر از خبرگان اشباع نظری حاصل شد. برای هدایت فرآیند  24

مصاحبه، با استفاده از محورهای موضوعی مستخرج در جدول 
عی به بحث و بررسی موضو هکنندگان در این حوز، مشارکت4

ها اجازه داده پرداختند که در حین مصاحبه نیز به هریک از آن
شد تا در صورت لزوم، برخی از سؤالات و محورها را 

 تری از موضوع برسند.بررسی کنند تا به درک عمیق

 های پژوهشیافته 5
مطابق با موارد مطرح شده در قسمت قبلی، ابتدا به امر با 

لیل محتوای کمّی موضوعات مرتبط با استفاده از روش تح
محور و مفاهیم متعاقب مورد مدیریت منابع انسانی دانش

محتواهای نهفته در متون و اسناد مورد بررسی قرار گرفتند. 
 ههستند و بایستی تفسیری از شالود 2مطالعه نیازمند فراکاوی

 ها به عمل آید. همچنین، در این فاز؛ها و استدلالمعانی از واژه
روشی که برای بررسی مفاهیم در نظر گرفته شده است، روش 

شماری یا همان سرشماری است که صرفاً تحقیقات و تمام

مدیریت منابع  هاند که در زمینعناوینی در نظر گرفته شده
مدیریت منابع انسانی و مدیریت  محور، یا تلفیقانسانی دانش

 4ا در جدول هدانش هستند. این موارد به همراه فراوانی آن
لازم به ذکر است که بازه زمانی این تحقیقات، اند. نشان داده شده

است. مطابق  4443تا  4443های اخیر یعنی سال هدر دو ده
تحقیق  421آمده از تحقیقات مرتبط، حدود عملهای بهبا بررسی

عنوان "تحقیقات معیار" تحقیق به 42مرتبط شناسایی شدند که 
های به عمل آمده از گرفته شدند. با بررسییا اصلی در نظر 

هایی چون طریق رویکرد فراکاوی، ملاحظه شد که مؤلفه
"استخدام و گزینش؛ آموزش و توسعه؛ چرخش کار داخلی؛ 
جبران خسارت؛ امنیت کار؛ ارزیابی عملکرد؛ طراحی شغل؛ 
مشارکت و تعامل؛ کسب دانش؛ ایجاد دانش؛ ذخیره و بازیابی 

انداز مالی؛ دیدگاه و استفاده از دانش؛ چشمدانش؛ انتقال 
مشتریان؛ دیدگاه فرآیند داخلی؛ دیدگاه رشد و یادگیری"؛ 

باشند. محور میهای مدیریت منابع انسانی دانشعنوان مؤلفهبه
با عطف به رویکرد فراکاوری در روش تحلیل محتوا؛ 

 راند از: استخدام و گزینش مبتنی بها عبارتترین مؤلفهاصلی
دانش؛ آموزش مبتنی بر دانش؛ ارزیابی عملکرد مبتنی بر 

محور؛ راندمان کار یا فعالیت؛ دانش؛ جبران خدمات دانش
 ها درذخیره و بازیابی دانش. لازم به ذکر است که این مؤلفه

جهت انجام  4عنوان محور موضوعیکیفی نیز به همرحل
 ها قرار گرفتند. مصاحبه

کمّی، فراوانی و موضوعات  ، تحلیل محتوای4در جدول 
و مفاهیم متعاقب  محوردانشمرتبط با مدیریت منابع انسانی 

 مطرح شده است.

 

ی، فراوانی و موضوعات مرتبط با مدیریت منابع انسانی دانش محور و مفاهیم متعاقب -دو هجدول شمار  تحلیل محتوای کمّ

 محققان

 مفاهیم مدیریت منابع انسانی دانش محور

استخدام و 
گزینش مبتنی 

 بر دانش

آموزش 
مبتنی بر 

 دانش

ارزیابی 
عملکرد مبتنی 

 بر دانش

جبران 
خدمات دانش 

 محور

راندمان 
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ذخیره و 
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 44 21 22 23 22 27 مجموع

%14/27 درصد فراوانی  29/22%  24/23%  23/22%  22/21%  22/44%  

 مورد نظر در تحقیق است. هبه معنای وجود عامل یا مؤلف علامت 

 

شود، مباحثی چون ملاحظه می 4طور که در جدول همان
؛ بر دانش"استخدام و گزینش مبتنی بر دانش؛ آموزش مبتنی 

ذخیره و بازیابی دانش" دارای بیشترین فروانی در میان سایر 
توان نتیجه گرفت که موضوعات هستند و از این منظر نیز می

اخیر، اهم موضوعات مدیریت منابع انسانی  هدر این دو ده
اند. اما با شدهمحور در حول محور این موارد مطرح دانش

سائل و مباحث متعاقب آن، این مطلب و وجود م هتوجه به گستر
توان از موضوعات فوق به این نتیجه رسید که الگو صرفاً نمی

وق های فمحور فقط به مؤلفهیا مدل مدیریت منابع انسانی دانش
ها و های فوق به شرکتمحصور است. همچنین، اکثر مؤلفه

وکار مربوط هستند و تعداد اندکی در های کسببنگاه
اند. از همین رو، رد بررسی قرار گرفتههای دولتی موسازمان

های مذکور و نظرات خبرگان، نیاز است تا با عطف مؤلفه
الگوی مطلوب این موضوع تدوین گردد. در فاز دوم، با استفاده 

بنیاد الگوی مدیریت منابع انسانی داده هاز روش کیفی نظری
 گردد.های دولتی تدوین میمحور در سازماندانش

با  بنیاد وداده هبا استفاده از روش کیفی نظری در فاز دوم،
های های فاز تحلیل محتوای کمّی )یعنی مؤلفهعطف به یافته

قبل(؛ از خبرگان این حوزه  هاصلی شناسایی شده در مرحل
ها در سه نوع کدگذاری "باز، هایی به عمل آمد. گزارهمصاحبه

ر که دمحوری و انتخابی" مورد احصا و بررسی قرار گرفتند 
کد انتخابی حاصل  44کد محوری و  23کد باز،  237نهایت، 

محورهای  بندی شدند.شدند که در قالب شش دسته، مقوله
عنوان محورهای مصاحبه و مستخرج از فاز اول تحقیق، به

محور" راستاسازی مفاهیم "مدیریت منابع انسانی دانشهم

 ؛ ایندلیل جلوگیری از اطناب مطالبصورت گرفتند که به
شوند و از اصلی توضیح داده می هموارد در قالب شش مقول

 شود.مرقوم کردن سایر جداول صرف نظر می

های مدیریت منابع ها و سیاستمشیخطشرایط علیّ: 
؛ 2برداری و استفاده مجدد از دانشمحور؛ بهرهانسانی دانش

محور؛ نگهداشت و نمایندگی؛ مدیریت و ارزیابی عملکرد دانش
 ریزی منابع انسانی.امهبرن

؛ تسهیم دانش؛ فرهنگ 4ای مستمرحرفه هزمینه: توسع
کارگیری دانش؛ جذب و به همحور؛ فضای توسعسازمانی دانش

 محور.دانش

 محور.محوری: مدیریت منابع انسانی دانش همقول

؛ 2محور؛ اجتماعات دانش3گر: مخازن دانششرایط مداخله
 سیستم اطلاعات مدیریت دانش. 

مکانیزم جبران (؛ KSC)1محوردانشراهبردها: پشتیبانی 

؛ مدیریت استراتژیک منابع انسانی محوردانشخدمات و پاداش 
 .محوردانش

؛ سازمان یادگیرنده؛ 2محورفکری دانش هپیامدها: سرمای
 حفظ و بهبود مزیت رقابتی؛ سازمان چابک و منعطف.

 هنظری چهارچوب پارادایمی: با توجه به اصول و قواعد
شده ها و موارد مطرحبین مقوله هبنیاد و با استناد به رابطداده

 ترسیم شد.  2در روش تحقیق، چهارچوب پارادایمی در شکل 

 

                                                      
1 Knowledge using-reusing 
2 continuous professional development 
3 Knowledge Repositories 
4 Communities of Knowledge 
5 Knowledge Centric Support (KCS) 
6 Knowledge-based intellectual capital 
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 های دولتی محور در سازمانالگوی مدیریت منابع انسانی دانش -یک هشکل شمار

 

های اصلی الگو در قالب در الگوی حاصله، هریک از مؤلفه
ه اند. در رابطبنیاد مطرح شدهبندی اصلی نظریه دادهشش دسته

تی، های دولدر سازمانبا توضیح الگوی فوق قابل ذکر است که 
های گوناگون؛ مشیمراتب و وجود خطعدد سلسلهبه دلیل ت

 توانند تسهیم دانشهای سنتی استخدام و انتخاب حتی میشیوه
ها را که براساس اصل عملکردی ها یا بخشبین گروه

اند، مسدود کنند. درواقع بایستی در این نوع دهی شدهسازمان
 محور وجود داشته باشد که محیطیها پشتیبانی دانشسازمان

منابع انسانی "دانش،  هبرانگیزاننده ایجاد کرده که در آن هم
راستا های" خود را با یکدیگر هماهنگ و هممهارت و توانایی
راحتی نگرش مثبت را در رابطه با تسهیم دانش کنند و بتوانند به

ای متدولوژی و مجموعه محوردانشبه وجود آورند. پشتیبانی 
که به دانش به عنوان دارایی  ها و فرآیندهایی استاز شیوه

                                                      
1. Hardness of knowledge 

ها، ساختار و کلیدی تمرکز دارد و در بسیاری از سازمان
استفاده مجدد از دانش؛ نوعی پشتیبانی فنی است. اغلب ملاحظه 

 ههای دولتی، بنا به دلایل مختلف پدیدشده است که در سازمان
ها باید در " در جریان است. در این صورت، آن2"تصلب دانش

یندهای جذب و انتخاب منابع انسانی، تجدید نظر مورد فرآ
 شوندگان جدید و وضعیتاساسی نمایند تا تناسب بین استخدام

تواند در مورد رفتارهای سازمان برقرار گردد. این مقوله می
ب سزایی داشته باشد که بر تناسساز منابع انسانی تأثیر بهدانش

همچنین  بین فرهنگ سازمانی و استخدام شخصیت مناسب و
کند. برای اجتماعی شدن افراد در فرهنگ سازمان تأکید می

، به ایجاد محیط حامی و مساعد محوردانشایجاد منابع انسانی 
 هفرهنگ مرتبط با آن، تشویق و انگیز هتسهیم دانش و توسع

مستمر کارکنان نیاز است. همچنین، یک روش نظارت مستمر 

 ایشرایط زمینه

ای مستمر؛ تسهیم توسعة حرفه
دانش؛ فرهنگ سازمانی 

محور؛ فضای توسعة دانش
کارگیری دانش؛ جذب و به

 محوردانش

 

وله یا پدیده مق
 محوری

مدیریت منابع 
انسانی 

 محوردانش

 گرشرایط مداخله

محور؛ مخازن اجتماعات دانش
دانش؛ سیستم اطلاعات مدیریت 

 دانش

 راهبردها

پشتیبانی 
محور؛ دانش

مکانیزم جبران 
خدمات و پاداش 

محور؛ دانش
مدیریت 

استراتژیک منابع 

 محورانسانی دانش

 پیامدها

 سرمایة فکری
 محور؛دانش

سازمان یادگیرنده؛ 
حفظ و بهبود مزیت 

رقابتی؛ سازمان چابک 

 و منعطف

 شرایط علّی

های ها و سیاستمشیخط
مدیریت منابع انسانی 

 محور؛دانش

برداری و استفاده مجدد بهره
 از دانش؛

مدیریت و ارزیابی عملکرد 
دانش محور؛ نگهداشت و 

ریزی منابع نمایندگی؛ برنامه

 انسانی
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 بستگی در ابتدا برای حفظو پاداش یا راهی برای شناسایی یا وا
فرهنگ دانش وارد شده مورد نیاز است. فرهنگ سازمانی 
 حمایتی و مشارکتی از منظر ایجاد و اشتراک دانش مهم است.

ای مستمر منابع انسانی؛ درواقع همان آموزش حرفه هتوسع
های مرتبط نیز با این منابع انسانی است که در مدل هو توسع

کند تا شود. آموزش به کارکنان کمک میعنوان نوشته می
دانش، مهارت و توانایی را به دست آورند که به نوآوری از 

های مدیریت در امور خدمات، فرآیندها و شیوه هنظر ارائ
کند. برای اینکه منابع انسانی ها کمک میآن هروزان

ای خود باقی بمانند و های حرفههای دولتی در حوزهازمانس
 های خاصها و حرفهارتقا یابند، باید دائماً از تحولات در رشته

هایی هایی شرکت کنند که فرصتخود آگاه باشند و در فعالیت
های دهند. برنامهای خود ارائه میرا برای پیشرفت حرفه

انجام شوند که دانش ضمنی ای آموزشی در سازمان باید به گونه
ها یها، شایستگبتواند به دانش آشکار تبدیل شود. دانش، مهارت

نی تبدیل دانش ضم ههای کارکنان باید با تأکید بر ایدو نگرش
های جبران خدمات و به دانش آشکار بهبود یابد. همچنین، نظام

های پاداش سنتی نیستند که صرفاً محور همانند نظامپاداش دانش
 دهند، پاداشکنند یا خدمات ارائه میبه کارکنانی که تولید می

ا و عبارتی پویکه تسهیم دانش دارند و بهدهند. بلکه به کسانی
هایی مهم دهند. درواقع در چنین سازمانفعال هستند پاداش می

است که "دانش" و تسهیم آن جزء مواردی باشد که در مدیریت 
 گیرد. می و ارزیابی عملکرد مدنظر قرار

های مدیریت دانش، عواملی هستند مخازن دانش و سیستم
گر ایفای نقش عنوان شرایط مداخلهکه در الگوی فوق به

نمایند. این مخازن برای ذخیره و مدیریت مصنوعات مختلف می
ها و سایر دانش مانند اطلاعات روتین، اسناد آرشیوی، فیلم

 دلیل سازمان هستند. بهموارد ایجاد شده توسط کارمندان یک 
های دولتی، دسترسی به این بالای سازمان هوسعت و انداز

مخازن با استفاده از کنترل دسترسی مبتنی بر نقش تنظیم 
شود که نوع دسترسی را برای طبقات مختلف کارمندان می

نماید. کند و نوعی پایگاه داده در سازمان ایجاد میمحدود می
 ها،ز مورد بعدی است. بیشتر سازماننی محوردانشاجتماعات 
را برای حفظ دانش سازمان و منابع  محوردانشاجتماعات 

تنها مصنوعات مختلف کنند. این جوامع نهانسانی خود حفظ می
عنوان یک انجمن برای کنند، بلکه بهدانش را ذخیره می

کنند. همچنین، کارمندان و گاهی اوقات عموم مردم عمل می
های زیادی را برای ذخیره و گسترش دانش ا راههاین انجمن

دهند. جلسات در سراسر و فراتر از مرزهای سازمان انجام می
ها در تسهیم دانش نیز یک ویژگی مشترک در اکثر سازمان

 محور است. این کار عمدتاً برایپشتیبانی از منابع انسانی دانش
دها و آینآمده در فردستبه اشتراک گذاشتن دانش یا تخصص به

شود. این جلسات توسط های مختلف سازمان انجام میجریان
شود و در های مربوطه برگزار میمنابع انسانی در جریان

-ریزی منابع انسانی و طراحی کار و شغل نیز تأثیر بهبرنامه

نیز  محوردانشسزایی دارند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی 
ها است. مدیریت استراتژیک یکی از راهبردهای موثر در پیامد

اری های کمثابه یک رویکرد سیستمبهمحور دانشمنابع انسانی 
ها در جریان با عملکرد بالااست که در بسیاری از سازمان

های نوآورانه و با کیفیت در قبال منابع است. با تدوین استراتژی

دانش را در سازمان ساری و  هتوان فضای توسعانسانی می
حفظ و بهبود مزیت رقابتی سازمان و در راستای جاری کرد 

های دولتی که در ایجاد و ارتقای کوشا بود. در نهایت، سازمان
توانند ضمن حمایت از محور فعال هستند میمنابع انسانی دانش

ایجاد محور در سازمان؛ در راستای فکری دانش هسرمای
سازمانی چابک و منعطف مثمرمثمر و  سازمان یادگیرنده

 باشند.

 گیری و پیشنهادهانتیجه 6
تری از شده در این پژوهش، درک مفهومی عمیقالگوی ارائه

مفاهیم مرتبط با مدیریت منایع انسانی و مدیریت دانش ارائه 
ای مدیریت شود تا محیطی ایجاد کند دهد. دانش باید به گونهمی

های سازمان با مأموریت و بیانیه ها و رویهمشیکه در آن خط
سو باشند. باید فرهنگی ایجاد شود که دانش خلاقی سازمان هما

که دانش و به نفع سازمان به اشتراک گذاشته شود. در جایی
گونه سوگیری در زمان اطلاعات در هر زمان و بدون هیچ

مناسب در دسترس باشد، فرهنگ مطلوب مورد نیاز است. 
 تبطفرهنگ مر هبرای ایجاد محیط حامی تسهیم دانش و توسع

مستمر کارکنان لازم است که در الگوی  هبا آن، تشویق و انگیز
ها و اجزای مدل مدیریت ترین مؤلفهاحصا شده، در قالب اصلی

؛ محوریعنی مدیریت و ارزیابی عملکرد دانش-منابع انسانی 
تعریف شدند.  -محورمکانیزم جبران خدمات و پاداش دانش

به سؤال اصلی آن، مطابق با هدف اصلی تحقیق و در پاسخ 
 محوردرواقع، به منظور ایجاد مدل مدیریت منابع انسانی دانش

های دولتی، بایستی در تمام کارکردهای مدیریت در سازمان
منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب، آموزش، جبران خسارت، 
ارزیابی عملکرد و غیره، تسهیم دانش و مفاهیم متعاقب را 

محور، ت اصلی منابع انسانی دانشجاری کرد؛ چراکه ماهی
ها است. مخصوصاً دانش ضمنی که دانش آشکار و ضمنی آن

ماند؛ بلکه در این نوع دانش در ذهن افراد معدودی راکد نمی
شود، محاسبه و شود، ایجاد میهمه به اشتراک گذاشته می

 هایشود. برای ایجاد این تغییر در سازمان، شیوهتقویت می
انسانی و تغییر فرهنگی ضروری است.  نوسازی منابع

های این فرهنگ "تغییر، نوآوری، باز بودن و اعتماد" ویژگی
های دولتی باید فرهنگی را ایجاد تر از همه، سازماناست. مهم

کنند که در آن یادگیری از طریق اقدامات روزمره، 
عنوان مثال، از گذاری، تشویق و حمایت" شود. به"ارزش

ردن زمان، فضاهای عمومی و خصوصی برای طریق فراهم ک
کردن منابع یادگیری )مراکز اطلاعات، یادگیری، فراهم

گذاران و های یادگیری ویژه و...؛ به اشتراکآزمایشگاه
یادگیرندگان پاداش داده شود. فناوری نقش اساسی در ایجاد و 

توان آن را جزء ضروری منابع انتشار دانش دارد. بنابراین می
شود که محور دانست. در الگوی فوق ملاحظه میی دانشانسان

یک رویکرد استراتژیک برای بهبود، حفظ و تخصصی کردن 
استفاده از فناوری مرتبط با ایجاد دانش مورد نیاز است. یک 
اشکال مربوط به تکیه بیش از حد به فناوری ممکن است منجر 

 اجتماعیبه استفاده کم از دانش ضمنی شود. امروزه ارتباطات 
با استفاده از فناوری محدود شده است و این ارتباط چهره به 

آرامی در حال از بین رفتن است. بنابراین کاملاً چهره به
گذاری دانش مشخص است که روش ایجاد، ذخیره و به اشتراک
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تأثیر فناوری قرار گرفته است. این موضوع باعث نیز تحت
محرمانگی و... شده ایجاد مسائل مربوط به حریم خصوصی و 

های دردسرسازی همچون "تصلب است که ممکن است پدیده
 دانش، احتکار دانش و..." را سبب شود.

های دولتی بتوانند منابع انسانی برای اینکه سازمان
ی را داشته باشند، نیاز است تا به منظور ایجاد، محوردانش

منابع شان، عملکردهای ذخیره و انتشار مؤثر دانش در سازمان
های دانش ای مناسب طراحی کنند که جنبهانسانی را به گونه

مورد توجه قرار گیرد. در طول فرآیند استخدام و گزینش و 
حتی ضمن خدمت؛ منابع انسانی باید تمایل داشته باشند که 

های خود را به اشتراک بگذارند و ها و تواناییدانش، مهارت
روز کنند. عملکرد را بهبه طور مداوم یاد بگیرند و خودشان 

باید به صورت مستمر ارزیابی شود و شفاف باشد. بازخورد 
که ها باشد تا بهتر شوند. کسانیای برای آنمنظم باید انگیزه

د های جدیمهارت یا خلق ایده هبرای کسب دانش بیشتر، توسع
عملکرد خوبی داشتند، باید در مقایسه با دیگران پاداش بیشتری 

های بدیع ایجاد شده باید برای تبدیل شدن به د. ایدهدریافت کنن
یک ویژگی خلاقانه و سازنده برای آینده به اشتراک گذاشته 

های آموزشی و توسعه به بهبود و ارتقای شود. همچنین، برنامه
ها کنند. اینهای موجود کمک میها و تواناییدانش، مهارت

داشت. نقش مزیت رقابتی را برای سازمان در پی خواهند 
ی با خوبکنندگانِ تسهیم دانش، گسترده است و باید بهتسهیل

 هها یک وظیفعملکردهای مدیریت منابع انسانی ادغام شود. آن
ند. کندر سازمان ایفا می محوردانشحیاتی برای ایجاد کارکنان 

 فکری هبرداری از سرمایمزیت رقابتی در گرو ایجاد و بهره
فکری قوی ایجاد  هتوان سرمایانش میاست. با مدیریت مؤثر د

ها کرد که برای داشتن مزیت رقابتی نسبت به سایر سازمان
مفید خواهد بود. جدای از فرهنگ مساعد، ارتباطات مؤثر، 

روز به های بههای حمایت از منابع انسانی، فناوریسیاست
 منتقل شود.  محوردانشکند تا به یک سازمان سازمان کمک می

توان نتیجه گرفت ت، مطابق با الگوی حاصله میدر نهای
ع های مدیریت مناب، وابسته به شیوهمحوردانشکه منابع انسانی 

های مورد استفاده سازمان ای از شیوهانسانی است که مجموعه
ها برای مدیریت منابع انسانی از طریق تسهیل توسعه شایستگی

ی فکر هسرمای گیرد و ضمن ایجادو مدیریت دانش را در بر می
 ؛ سازمانی یادگیرنده و چابک را ایجاد خواهد کرد.محوردانش

های مستخرج شرایط علیّ های تحقیق، مؤلفهمطابق با یافته
محور؛ های مدیریت منابع انسانی دانشها و سیاستمشی)خط
برداری و استفاده مجدد از دانش ؛ مدیریت و ارزیابی بهره

 ریزی منابعمحور؛ نگهداشت و نمایندگی؛ برنامهعملکرد دانش

                                                      
1 Sun et al 
2 Prieto Pastor et al 
3 Brewer & Brewer 
4 Gurbuz & Mert 
5 Chow et al 
6 Oehlhorn et al 
7 Evangelista et al 
8 Ahmad & Schroeder 
9  Liu & Tsai 
10 Runar Edvardsson 

 پریتو، (4447)2سان و همکارانانسانی( با نتایج تحقیقات 
، (4424) 3برور و برور، (4424) 4و همکاران پاستور

کیانتو ، (4423) 1چو و همکاران، (4422)2گوربوز و مِرت
، (4444) 2اولهورن و همکاران، (4427و همکاران)

سو است. راستا و همهم (4443) 7اوانگلیستا و همکاران
ای مستمر حرفه های )توسعهای مستخرج از  شرایط زمینهمؤلفه

 همحور؛ فضای توسعتسهیم دانش؛ فرهنگ سازمانی دانش؛ 
احمد با نتایج تحقیقات محور( کارگیری دانشدانش؛ جذب و به

، (4447)9لیو و تِسای، (4443)2و شرودر
گوربوز ، (4424برور و برور )، (4442)24راناراواردسون

اوانگلیستا و ، (4444اولهورن و همکاران )، (4422و مِرت )
خرج های مستسو است. مؤلفهراستا و همهم (4443همکاران )

محور؛ گر )مخازن دانش؛ اجتماعات دانشاز شرایط مداخله
 شین وسیستم اطلاعات مدیریت دانش( با نتایج تحقیقات 

، (4424و همکاران ) پاستور پریتو، (4441)22چیانگ
کیانتو ، (4422)24ژای و همکاران، (2244گوربوز و مِرت )

سو و هم (4444) 23کوکائو و همکاران، (4427و همکاران)
پشتیبانی های مستخرج از راهبردها )راستا است. مؤلفههم

محور؛ محور؛ مکانیزم جبران خدمات و پاداش دانشدانش
قات محور( با نتایج تحقیمدیریت استراتژیک منابع انسانی دانش

 پریتو، (4442) 22اختر و همکاران، (4443احمد و شرودر )
، (4424) 21فِریرا و همکاران، (4424و همکاران ) پاستور

-هم (4443اوانگلیستا و همکاران )، (4423چو و همکاران )
های مستخرج از پیامدها سو است. همچنین، مؤلفهراستا و هم

محور؛ سازمان یادگیرنده؛ حفظ و بهبود فکری دانش ه)سرمای
سان  مزیت رقابتی؛ سازمان چابک و منعطف( با نتایج تحقیقات

 پاستور پریتو، (4424) 22آکونگو دیمبا، (4447) و همکاران
دنگ و ، (4423) 27الحکیم و حسن، (4424ن )و همکارا
-سو و همهم (4444کوکائو و همکاران )، (4444)22همکاران

 راستا است. 

های احصاشده؛ پیشنهادات در پایان، مطابق با الگو و مؤلفه
اول، در  هشوند. دوردر سه دوره مطرح میپژوهش حاضر 

های رابطه با جذب و نگهداشت منابع انسانی است. سازمان
، در سازمان محوردانشتوانند با ایجاد بستر و محیط دولتی می

 هایای را استخدام کنند که در دورهمنابع انسانی خبره و قوی
دی د بعور باشند. پیشنهاشان در سازمان، مؤثر و بهرهفعالیت

ضمن خدمت است. مدیران  هدوم یا دور هدر رابطه با دور
های دولتی، بایستی بازنگری و مهندسی مجددی را در سازمان

های سازمان به وجود آورند که ضمن ایجاد مشیفرآیندها و خط
 ای را در راستایمحیط پویا در سازمان، بتوانند فضای خلاقانه

 یجاد نمایند. همچنین، پیشنهادتوسعه و خلق دانش منابع انسانی ا

11 Shih & Chiang 
12 Zhai et al 
13 Kokkaew et al 
14 Akhtar et al 
15 Ferreira et al 
16 Akong'o Dimba 
17 Al‐Hakim & Hassan 
18 Dang et al 
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 -بازنشستگی-سوم یا پس از خدمت  هبعدی در رابطه با دور
 هایتوانند با استفاده از سیستمهای دولتی میاست. سازمان

مدیریت دانش در سازمان، یک نظام پیشنهاداتی را در سازمان 
ایجاد کنند که هم دانش و اطلاعات کارکنان شاغل، و هم بتوان 

ضمنی منابع انسانی بازنشسته نیز بهره برد؛ چراکه  از دانش
شود که پس از های دولتی مشاهده میدر اکثر سازمان

بازنشستگی کارمندان، ارتباط کارمندان با سازمان و بالعکس، 
 گردد. طور کلی و بسیار محسوسی، قطع و منفصل میبه
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