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 یپژوهشعلمی  نوع مقاله:

  
 چکیده

محور در دانشگاه علوم پزشکی پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي معماري منابع انسانی دانش
منطقه یک کشور انجام شده است. پژوهش حاضر از نوع کیفی و با استفاده از نظریه داده بنیاد و 

یک مدل استراوس و کوربین انجام شده است. محدوده مطالعات، دانشگاه علوم پزشکی منطقه 
کنندگان خبرگان هاي گیلان، کلستان، مازندران، شاهرود و بابل و مشارکتکشور شامل استان

هاي نیمه ساختاریافته با استفاده از روش در این راستا مصاحبه  .آگاه به حوزه منابع انسانی بودند
از انجام ها بعد ، دادهپژوهش در اینگیري هدفمند و با تکنیک گلوله برفی صورت گرفت. نمونه
 پنج، کفایتنان از یت اطمهدند. با این حال، جینظري رس عاشبا همصاحبه بـه مرحل پانزدهدادن 

ن پایایی از ییت تعهو جاز معیار لینکلن و گوبا  جهت تعیین روایی. دیدیگر بـه انجام رس همصاحب
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ي معماري منابع ها نشان داد که الگویافتهاستفاده شد.  روش حسابرسی فرایند و توافق درونی
، راهبردها و گراي، شرایط مداخلهمحور در قالب پنج طبقه شرایط علّی، شرایط زمینهانسانی دانش

دهد که الگوي معماري منابع شود. در این الگو، روابط بین اجزا نشان میپیامدها تدوین می
تعیین عوامل فرهنگی، پذیرد. محور در طی فرآیندي تعاملی در بین اجزا انجام میانسانی دانش

-تواند در تصمیمگیري نگرش نوین به نیروي کار میسازمانی، رفتاري، ساختاري، محیطی، شکل

محور در دانشگاه علوم پزشکی منطقه یک کشور دانش ها و فرآیند معماري منابع انسانی گیري
  بسیار با اهمیت باشد. 

  
محور، دانشگاه علوم پزشکی منطقه دانش معماري منابع انسانی، منابع انسانیکلید واژگان: 

  یک کشور
  
  مقدمه -)1( 
و موثر از  نهیاستفاده به يتلاش آنها را برا یانسان هیروز افزون سرما تیها به اهمبردن سازمان یپ
در  یاتیمهم و ح اریاز مسائل بس یکی ،یاز طرف نموده است. منبع با ارزش را، دو چندان نیا

 و یسنت يهاستمیس يدارا يادیکه تا حدود ز یدولت يهاسازمان ژهیو به ،یکنون يهاسازمان
 رو،نیاز ا و تحول است. رییله تغأمس دانند،یخود را وابسته به آن م يهستند و بقا یمیتفکر قد

 یانسان عبمنا يمعمار هیدر سا یدولت يهاسازمان و کارکنان  رانیلازم است تا مد ییراهکارها
 ورمحدانش یانسان يرویدر ن يگذارهیسرما زیو ن يریکارگبه جذب، توسعه، ،ییبتوانند با شناسا

ارتقاء و بهبود رشد و  يموجود برا يها تیظرف شیافزا ،یو اساس دیمف راتییتغ رشیضمن پذ
انسان در  ).174-1396:168(سپهوند و همکاران،فراهم آورند یثباتیدر عصر ب يتوسعه اقتصاد

-کند بلکه به خلق تخصص و تجربه و مهارت نیز میسازمان منبعی است که نه تنها نیرو تولید می

اي از نیروهاي مختلف بنابراین صرفاً یک نیروي جسمانی محض نیست بلکه سرچشمه پردازد. 
 نقوي وسیدهاي جدید دست پیدا کند(تخصص و توانمندي تواند به تولید دانش،است که می

   ).1389،یقاسم
شود که یمواجه م يدیجد يکردهایبا رو گرید یهمانند هر موضوع علم یمنابع انسان تیریمد
تاکنون  یمنابع انسان تیریرشته مد يریگکسب و کار است. از آغاز شکل طیاز الزامات مح یناش
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آن شغل ها و سپس انطباق افراد با شغل در سازمان یوجود دارد که معتقد به طراح یدگاهید
در  ،یدانش هیسرما کیبه عنوان  یمنابع انسان تیاهم شیها و افزاسازمان یکنون طیاست. اما شرا

 يروین تیریگذشته مد يهاوهیش ،یو تحولات کنون رییسرعت تغ است. دگاهید نیا رییحال تغ
 به از آن را فراهم آورده است. نهیبه استفاده به شتریتوجه ب نهیو زم دهیرا به چالش کش یانسان

 ،يریرقابت پذ شیتوند افزایکارآمد و ماهر م محور،دانش یجود منابع انسانوکه  ياگونه
بهبود  دیجد يهايتوان سازمان را در اخذ فناور میو به طور مستق ينوآور ها،نهیهز کاهش
  ).135-125: 1،2016همکارانو  یامکیبخشد(ن

 داخل سازمان است که امروزه ياز اجزا یینماها جادیا سازمان، کیدرك کار  يمعمول برا راه
 يها، ساختارها و رفتارهاهیها، روستمیس یانسان منابعي معمار شود.یم گفته ينماها معمار نیبه ا

- منابع تیریاست که در مد یعوامل و عناصر ينما تمام نهیواقع آ در شود ویکارکنان را شامل م
 رد از ساختارف به منحصر بیترک ک). ی2،2014(آرمسترانگ و تیلورهستند ریدرگ یانسان
و  3(هیردکارکنان است يراهبرد يو رفتارها یانسان منابع يهاستمیالگوها و س ،یاتیعمل

  ).45-23: 2015همکاران،
 هاياستراتژي و هامأموریت بر تأثیرگذاري طریق از عوامل محیطی منابع انسانی، در معماري  

 گرو در سازمان هاياستراتژي آمیزموفقیت اجراي گیرند.می قرار مورد توجه سازمان،
مگر  نیست میسر امراین  است. سازمان کلی هاياستراتژي با کارکنان راستاییهم و هماهنگی

 ز تعهد،ا نگرش،کارکنانی که این در شوند. مدیریت استراتژیک با نگرش انسانیمنابع  اینکه

به  را سازمان هايمأموریت توانندمی برخوردارهستند، منحصربفردي و دانش بالا و تخصص
  ).1390تحقق ببخشند. (شهباز مرادي، نحو احسن

 منابع مدیریت بر سازمانی، معماري انواع از یکی عنوان به انسانیمنابع معماري بنابراین   

 بکارگیري طریق از سازمان انسانی وجه نمایاندن آن هدف و شودمی سازمان متمرکز انسانی

 و هامأموریت با مناسب سازمان در بفرد منحصر دانش و آفرینیارزش نظر از شایسته افرادي
 در بلکه مشخص شغل یک قالب صرفاً در نه افراد بتوانند که بگونه اي است، آن هاياستراتژي

_____________________________________________________ 
1  - Nyamekye et al 
2 - Armstrong & Taylor 
3 - Hird 
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 بهره ارزش ایجاد براي خود بفرد منحصر دانش از سازمان، اهداف و هامأموریت چارچوب

  ).175-53: 1385قاسمی و نقوي گیرند(سید
معانی خاص خود را دارد.  هاي گوناگوندانش داراي مفهومی انتزاعی است که در حوزه      

ویپیوایانگکول و (شناسی دقیقی از آن ارائه نشده استمفهوم تلاش محققان هنوز ولی علیرغم
سیال از تجربیات  ايآمیزه دانشمعتقدند  )2011(2کینتان و همکاران  ).1،8:2018تنگ

مزیت رقابتی  کارگیري درست و صحیح آن باشد که بهها میها و شناختساختاریافته، ارزش
واقع دانش را نوعی تفکر و توجه افراد  در ).3،10:2019ولف و بوتل(کندبراي سازمان ایجاد می

(رویال و دهندد را در تبعیت از اهداف سازمان انجام میوظایف خو هابینند که آنمی
دانشی که در اختیار منابع انسانی قرار دارد یا به عبارتی نیروي انسانی که ). 4،193:2014همکاران

هاي داراي سطح بالایی از مهارت، تجربه و قدرت شناختی بالا؛ ضمن افزایش ارزش سرمایه
ها هنگام مواجه با مسائل و بحران هاي مؤثرتري درحلو راهتوانند تصمیمات، فرایندها دیگر می

 ).1222-1221: 5،2018(تسیبراي سازمان ایجاد نماید

 نیا سازمان هستند و هیتنها سرما یو گاه نیترباارزش یدانش یانسان يروی، نپیتر دراکربه اعتقاد 
سازمان  يرا برا ياافزوده ارزش د،یاطلاعات جد جادیا يافراد با پردازش اطلاعات موجود برا

و حل  فیتوانند به تعریم آوردند که به کمک آن و با استفاده از تجربه و مهارت خودیم دیپد
 6تاکوچی نونوکا و بنا به تعریف). 167-192: 1396ابوالحسنی و خدابخشی،(طیبیمسائل بپردازند

ها با . زیرا آنشوندمحسوب میمدار ارزشمندترین دارایی سازمان منابع انسانی دانش )1995(
هاي بنیادینی در ساختار، طبیعت و طرز کار نظام اقتصادي به وجود دانش خود قادرند دگرگونی

 ها ستارهیکم کدام سازمانوکه در سده بیست کندها است که تعیین میواقع دانش آن آورند. در
 هايشیوه ).23-1: 7،2017(اتاپتو و راواناك حنه رقابت کنار خواهند رفتها از صسازمان و کدام

 دانش فرایند بهبود براي عمداً که است انسانی منابع هايشیوه شامل دانش بر مبتنی انسانی منابع
_____________________________________________________ 

1-Wipawayangkool &Teng 
2 - Quintane et al 
3 -Wulf & Butel 
4 - Royalet al 
5- Tsai 
6  - Nonaka & Takeuchi 
7 - Atapattu &, Ranawake 
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 ایجاد بهبود براي را انسانی منابع مدیریت سنتی هايشیوه باید مدیران. است شده طراحی سازمان
  .)2018و همکاران، 1کنند(جهمانی اصلاح خود هايسازمان در دانش گذاري اشتراك به و

 تحصیلات که داندمی کسانی را دانشی انسانی منابع تري،تعریف جامع در ،هوروویتز فرانک      
 و ترکیب مشاهده، توانایی از و دارند بالایی استدلال و قدرت شناخت فنی، سواد بالا، مهارت با

 سازمان براي تر مناسب هايحل راه ارائه و بهتر گیريبراي تصمیم اطلاعات و هاداده تفسیر
 ايافزوده جدید، ارزش اطلاعات ایجاد براي موجود اطلاعات پردازش با افراد این برخوردارند و

  ). 2،2000هوروویتز( آورندپدید می سازمان براي را
 یا  آموزش تخصص، از بالایی درجه با هایی انسان را دانشی انسانی منابع )2005( 3داونپورت  

فناوري  و دانش کاربرد یا و توزیع ایجاد، در درگیرشدن کارشان اولیه هدف که داندمی تجربه
 گسترش و دانشی انسانی نیروي پاخاستن به رسد می نظر به ). لذا271:2005داونپورت،( است

 کار طرز و طبیعت ساختار، در را بنیادینی هايدگرگونی هاي آینده،دهه در  بر،دانش کارهاي
» سرمایه سازمان«باید  را دانشی انسانی نیروي که طوري خواهد آورد، به وجود به اقتصادي نظام

 جهت، باید ). ازاین1996توشمن،(است بهبود و رشد به نیازمند نیز سرمایه این که آورد حساب به
 بتواند آن پایه بر سازمان تا کرد اداره ايشایسته نحو به را آنان و مهارت دانش و انسانی نیروهاي

  ).1390و همکاران، جهرمی کوشکی(یابند دست رقابتی مزیت به
 يبرا میبه طور مستق يفکر هیسرما تیبر دانش با هدف تقو یمبتن یمنابع انسان يکربندیپ         

در اقتصاد  يدیکل یرقابت تیمز کی يفکر هیسرما رای، زشودیعملکرد سازمان انجام م تیهدا
 نیب یروانشناخت وندیپ جادیبر تعهد بر ا یمبتن یمنابع انسان يکربندی، پمقابل در .دانش است

 یمبتنمنابع انسانی  يکربندی، پنیبنابرا سازمان و کارمندان و توسعه تعهد کارکنان متمرکز است.
 يمعنو هیسرما و، گذاردیم ریتأثسازمان ، بر عملکرد بتیو غ یبر تعهد با کاهش نرخ گردش مال

  ).  3:2016، 4(تانگ و لینکندیارزشمند را حفظ م
 نکهیساختن به ا نانیمحور عبارت است از اطمدانش یمنابع انسان يمعمار يدیکل هدف        

در  کند،یبه موقع را فراهم م يریگمیکه تصم یدر زمان درست و در روش دانش درست،
_____________________________________________________ 

1 - Jahmani 
2 - Horwitz 
3 - Davenport 
4 -Tang & Lin 
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کارآمد، توانمند و  یگیري از نیروي انسانرا در گرو بهره یهر سازمان تیموفق .دسترس باشد
و آموزش آنان دانست. در همین  نشیهاي مناسب در گزمدار و به کارگیري شاخصدانش

انتخاب و جذب نیروهاي  يبرا یشاخص ن،یآفرهاي کارکنان دانشیژگیو ییراستا، شناسا
 یمنابع انسان رانیتواند مدیم هایژگیو نیا همچنیندهد. یبه دست م یهاي دانششدر بخ یانسان

(ناراسیمهان و دهد اريیو آمـوزش  يهاي اثربخش توانمندسازبرنامه نیو تدو یطراح يرا برا
 .)2004همکاران،

تمام روابط بین معماري منابع انسانی دهد ) نشان می1399نتایج پژوهش میرپور و همکاران(        
هاي هاي منابع انسانی، دستاوردهاي منابع انسانی، فعالیتابعاد (منابع انسانی پایه، ویژگیو 

هاي عملکردي پیشرفته، سیستم منابع انسانی) بسیار قوي است و نگهداري منابع انسانی، فعالیت
ترین رابطه بین ابعاد دستاورد و معماري منابع انسانی است. رضایی میرقائد و همکاران قوي

محور با شبکه ) نیز در پژوهش خود اعلام کرد براي تسهیل ارتباط شبکه شغل1396(
هاي ارتباطات محورها بهتر است در کنار حقوق به میزان استفاده از این کارکنان از فناوري دانش

و اطلاعات و کدگذاري دانش، پاداش داده شود. از سوي دیگر براي تسهیل ارتباط شبکه 
محورها بهتر است ارزیابی عملکرد کارکنان متناسب با نقش آنها به دانش محور با شبکه شغل

نیز حاکی از آن است که ) 2019(1هاي نجیراینهایجاد ارزش براي مشتري صورت گیرد. یافته
زمانی که کارکنان دانش و تجربه خود یا به عبارتی تخصص و اندوخته خود را در اختیار دیگر 

و  2کیانتو .یابدو نوآوري در سازمان افزایش می قیتخلادهند می  همکاران قرار
دهند که در آن یک سیستم مدیریت منابع انسانی به ) یک مدل مفهومی ارائه می2017همکاران(

باشد و گذار میهاي فکري سازمان اثرهاي مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر سرمایهشیوه
یا متغیرهاي  مدل این تحقیق شامل هشت شاخص اولیه د.کنعملکرد نوآوري بالاتر را تولید می

باشد. چهار شاخص مربوط به مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش (استخدام و انتخاب، پنهان می
آموزش و توسعه و ارزیابی عملکرد و جبران خسارت) است، سه شاخص (سرمایه انسانی، سرمایه 

  دهنده عملکرد نوآوري بود.ساختاري و سرمایه ارتباطی) و یکی نشان 

_____________________________________________________ 
1 -Njiraine 
2 - Kianto 
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) با مرور بیست ساله مدل معماري منابع انسانی نشان دادند 2021و همکارانش( 1لونانفنگ        
مدیریت منابع  در را سرمایه انسانی تأثیر انسانی منابع معماري مدل انجام شده، تحقیقات درکه 

لو و گیرد(نانفنگمی کم دست را خارجی محیط نقش و کندمی ارزیابی حد از انسانی بیش
 اصلی مدل ،جدید تحقیق هايزمینه در کاوش با مطالعات از ). تعدادي278-2021:241همکاران،

 پرداختن به عوامل دارند اعتقاد ) و679-648: 2019و همکاران،2اند(هانسنداده گسترش را
 منجر است ممکن ،دارد وجود هاسازمان انسانی منابع مدیریت در که نهادي و فرهنگی ،محیطی

لو و شود(نانفنگ اصلی مدل در ضمنی مفروضات از برخی کشیدن چالش به یا نظر تجدید به
    ).278-241:  2012همکاران،

هاي انجام ، مشخص شد که دغدغه محققین در اکثر پژوهشبنا بر مرور مطالعات انجام شده     
انسانی، معماري سازمان و معماري منابع انسانی بوده  مدیریت دانش، مدیریت منابعشده در زمینه 

ها، پرداختن به عوامل محیطی، فرهنگی پژوهش با سایر پژوهشه وجوه افتراق این لجم از است.
  محور است.و رفتاري و ارائه الگوي معماري منابع انسانی دانش

دانش و  شتریشتراك هر چه با ازمندین به علت ارتباط با سلامت جامعه، یعلوم پزشک دانشگاه      
رفع به موقع  و ،یبهداشت يهانهیهز کاهش ت،یفیکارا در ارائه خدمات با ک يهااستفاده از روش

اطلاعات و استقرار  تیریمد نینو يهاامر استفاده از روش نیاست و لازمه ا نیمراجع يازهاین
 استقرار عدم). 159-138: 1394شاوون و همکاران، ینیمحور  است(حسدانش یانسان عبمنا نظام

تواند منجر به کاهش یسو م کی از ،یمحور در دانشگاه علوم پزشکدانش یانسان منابع يمعمار
 ینظام بهداشت یو اثربخش ییکارکنان و به تبع آن کاهش کارا یشغل تیو رضا زشیانگ

تواند یمحور مدانش یانسانفقدان نظام منابع گرید ياز سو )؛1390و همکاران، يگردد(جعفر
با تجربه و  يروهایخروج ن اشتراك دانش، ياهوشمند و حرفه يهاشبکه يریگشکل عمان

 یمیت هیمشارکت و روح فیو تضع یسازمان يو نوآور تیضعف خلاق متخصص از دانشگاه،
  ).1393و همکاران، یمونق یمیگردد(کر

و در  متخصص نیروي انسانیو تربیت تقویت  ،علوم پزشکیپیشرفت در حوزه رسالت ملی      
اینکه  دانشگاه علوم پزشکی کشور گذاشته است، برايبر عهده را تولید دانش وظایف مهمی 

_____________________________________________________ 
1 - Nanfeng Luo 
2 - Hansen 
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هاي معتبر جهان و اینکه دانشگاه در زمره موسسه دبه نقش ملی خود به خوبی عمل کن دبتوان
 هاي زیادي لازم است که یکی از مهمترینزیرساخت المللی مطرح شود،اسلام و در سطح بین

ها داشتن منابع انسانی دانش محور است. در سند تحول نظام سلامت ایران به ارتقاي سرمایه آن
انسانی، مدیریت موثر، آموزش، تربیت و نگهداشت سرمایه انسانی مومن، متخصص، خلاق و با 

ال و آینده در نظام ادغام یافته خدمات سلامت، آموزش وري بالا متناسب با نیاز حانگیزه و با بهره
  ).  42-21: 1394و پژوهش اشاره شده است(علمداري،

 فنی هايسازمان جمله از مرتبط هايسازمان و پزشکی آموزش و درمان بهداشت، وزارت       

 توسعه و مهارت و تخصص .است کشور توسعه و اقتصاد بر تأثیرگذار و مهم تخصصی و

 .است ضروري ملی توسعه اهداف به دستیابی براي درمان و بهداشت بخش در انسانی نیروي
 يتوسط نیرو است که چگونه نیباشد، ایها حائز اهمیت متمام سازمان يچه که امروزه براآن

قادر  ییهایژگیخود، به خلق ارزش بپردازند؟ و در واقع کدام دسته از کارکنان و با چه و یانسان
 یمنابع انسان يمعمار تیدرك اهم رغمیعل باشند؟ یسازمان م يمهم برا  نیبه انجام و تحقق ا

 کیکشور که  یبالاخص دانشگاه علوم پزشکی دولت يهاسازمان يبرا ینیآفردر ارزش یدانش
 هیتوج ،محوردانشی منابع انسان ییو شناسا يگذارهیسرما ضرورت باشد،یمحور مسازمان دانش

 در انسانی منابع توسعه حوزه در موجود مستندات اساس برتاکنون  سازمان، يآن برا يسودآور

و  طراحی محورمناسبی براي معماري منابع انسانی دانش الگوي هیچ درمان و بهداشت بخش
که  ییاز الگو يگیربهره ، در صدد آن است که باپژوهش نیبه همین سبب، ا و است نشدهارائه 

 یتا بتواند دانشگاه علوم پزشکمحور باشد، دانش یمنابع انسان يهایژگیها و ودر برگیرنده مؤلفه
 نیبنابرا .دینما ياری یمند از منابع انسانگروه ارزش نیا ییبه منظور شناسا ارکشور  کیمنطقه 

 محور چگونه است؟دانش یمنابع انسان يمعمار يالگو :است که نیپژوهش ا نیدر ا یسوال اصل

  
  روش شناسی پژوهش- )2

مبتنی بر است که  سیستماتیکرویکرد  ابنیاد و بداده هکیفی با شیو نوعلحاظ  هحاضر ب شپژوه
بنیاد،  در روش داده .است هاز سوي کوربین و استراوس شکل گرفت پیشنهاد شدهدستورالعمل 

-شکل می هشده در زمینۀ مورد مطالعهاي گردآوري پردازي بر پایۀ مفاهیم حاصل از دادههنظری

زمینه مدیریت منابع انسانی صاحب نظر در  خبرگانشامل  شپژوه کننده. تیم مشارکتگیرد
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ار و روش گردآوري زاب. شد مبرفی انجاهگلول  هدفمند و به شیوه روش هگیري بهبودند. نمون
رفتند؛  شنظري پی اشباع تاها همصاحب .بود نوع نیمه ساختاریافتهاز  همصاحب پژوهشها در این داده

ها تکرار به وضوح مشاهده شدند. با این مصاحبه پانزدهم به بعد در مصاحبه از هک تبدین صور
حال جهت اطمینان از نقطه اشباع نظري مراحل اجراي مصاحبه تا نمونه بیستم ادامه یافت. ویژگی

  است. ارائه شده 1شناختی خبرگان در جدول شماره هاي جمعیت
  

  شناختی خبرگانهاي جمعیتویژگی - ) 1جدول(
  درصد فراوانی  فراوانی  شاخص  هاویژگی

  زن  جنسیت
  مرد

3  
17  

15  
85  

  
  مدت خدمت

  10کمتر از 
  سال 15تا  10

  20تا  15
  سال 20بیشتر از 

2  
12  
5  
1  

10  
60  
25  
5  

  100  20  دکتري تخصصی  مدرك تحصیلی

  دانشیار  رتبه دانشگاهی
  استادیار

3  
17  

15  
85  

       
تاییدپذیري و قابلیت  پذیري،روش لینکلن و گوبا که بر اساس چهار عنصر اعتبارپذیري، انتقال  

أیید روایی بر اساس تراحل م 2جدول شماره  کرد. أییدتگیرد، روایی پژوهش را میاعتماد شکل 
  .دهدروش لینکلن و گوبا را نشان می

  
  روایی و اعتبار بر اساس روش لینکلن و گوبا - )2( جدول

  فرآیند  شاخص

  کنندگانمشارکت در  بازبینی توسط ههاي مصاحبأیید دادهتو  شصرف زمان کافی براي پژوه  اعتبار پذیري
  نداشتندشرکت  شدر پژوه هاخذ نظر خبرگانی ک  انتقال پذیري
  شدر فرایند پژوه تو مستندا شپژوه هايگاممستندسازي و حفظ   تأیید پذیري
در روند  هاو تحلیل هامصاحبه اسناد، نکات مهم شامل هاي خامداده کلیه داريحفظ و نگه  قابلیت اعتماد

  پژوهش
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روش حسابرسی فرایند است. نتایج  تحقیقات کیفیهاي معتبر ارزیابی پایایی در یکی از روش 
محقق  توسط به کار رفته تصمیممحقق دیگري بتواند فرایند  هک هستند زمانی قابل حسابرسی

را نشان  هروشنی و وضوح پیگیري کند و سازگاري مطالعبه را  همصاحب لاصلی در طو
  ).1،2004(داونینگدهد
، تحلیل شده، خامهاي همۀ داده همچنینو پژوهش حقیق حاضر، فرایند اجراي تبنابراین، در       

از صاحبنظران قرار گرفت و با حسابرسی دقیق  سه تندر اختیار  هفرایند مطالعها، هکدها، مقول
بر روش حسابرسی،  علاوه، پژوهشاطمینان از پایایی  جهتأیید شد. تشده  پیموده هايگامهمۀ 

 لازمهاي آموزش ئهبرده شد. بدین منظور ضمن ارابهره  )درون موضوعی(وافق درونی تاز روش 
 هعنوان کدگذار، ب هاز صاحبنظران درخواست شد، ب سه تنها از هکدگذاري مصاحب جهت

ان کدهاي مورد زکنند. می مشدند اقدا شینزصادفی گت تصور هب هک همصاحب سهکدگذاري 
 .آمده است 3شماره  لدر جدو )پایایی (موضوعی وافق درونتان زو می هوافق در هر مصاحبت

 
  موضوعی پایایی ابزار پژوهش با استفاده از روش توافق درون - )3(دولج

  پایایی باز آزمون (درصد)  تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  ردیف
  %80  24  30  سوم  1
  %73  17  23  هفتم  2
  %88  22  25  دهم  3

  %81  80  98  تعداد کل
  

کننده پایایی مناسب ابزار باشد در نتیجه بیان% می60بنابر توافق موجود میزان توافق درونی بالاي     
  ).1388است(خواستار،

رویکرد  استراوس و کوربین استفاده شد. این همنتسب ب تیکاز رویکرد سیستما شدر این پژوه     
در  ماولین گا است.کدگذاري انتخابی و ، کدگذاري محوري اصلی کدگذاري باز مگا همبتنی بر س

دقت بررسی  هها بههاي حاصل از مصاحب، دادهه. در این مرحلکدگذاري باز است تیکروش سیستما
یا همگنی کنار  ت، مفاهیم بر اساس اشتراکامدو هعیین شدند. در مرحلتهاي اصلی و مفاهیم هو مقول

_____________________________________________________ 
1 - Downing 
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 هلزمن هها بهشود، یکی از طبقآن کدگذاري محوري گفت می هب ه، کههم قرار گرفتند. در این مرحل
باط تقرار گرفت و ار توجهفرایند مورد  زعنوان پدیدة محوري در مرک تحتو  شینزمحوري گ هبقط

هاي حاصل از هیافت یا کدگذاري انتخابی، بر اساس مسو هدر مرحل .ها با آن مشخص شدهسایر طبق
پذیرفت. بر این اساس، مقولۀ  مانجا لمد ئهپردازي و اراهاصلی نظری هکدگذاري محوري، مرحل

 یا بهبود هب ههایی کهمقول هداده شد. در این مرحل طرب هاهدیگر مقول همند بمشکلی نظا هحوري بم
  .شد ائهار ل نهائیمد کدر چارچوب ی طشدند و رواب اصلاحبیشتر نیاز داشتند  توسعهیا  تعدیل

  هایافته- )3(
کد اولیه شناسایی بدون در نظر گرفتن همپوشانی  641طی فرآیند کدگذاري باز در پزوهش حاضر،   

و با توجه به سنخیت و تجانس با استخراج شدند. در گام بعد کدهاي اولیه مورد پالایش قرار گرفت 
ا تکرار تر قرار گرفته و این فرآیند بارها و بارهسایر کدهاي کشف شده، در ذیل یک مفهوم کلان

مفهوم محوري  30کدگذاري باز و در قالب  269، هاي مکرر کدهاي اولیهگردید تا پس از پالایش
  کد انتخابی شکل گرفتند. 11آمده است در قالب  4تبیین شد. همانطور که در جدول شماره 

 
  هاکدهاي باز،مفاهیم و مقوله - )4جدول(
  طبقه  کد گذاري انتخابی  کدگذاري محوري

هاي شغلی، استقرار مدیریت دانش، توانمندسازي نیروي انسانی، توسعه ارزش
  کیفیت زندگی کاري

گیري نگرش نوین شکل
  به منابع انسانی

  
  

  ساختار سازمانی  هاي سازمانی، سبک رهبريفرهنگ سازمانی، سیاست  شرایط علّی

انسانی،نظام کارکنان دانشی، فرآیندها و ساختارهاي دانشی، حسابداري منابع 
  ارزیابی عملکرد دانش محور

معماري منابع انسانی 
  دانش محور

  
مقوله اصلی 

  (پدیده محوري)
    عوامل ساختاري  مدیریت فناوري اطلاعات در سازمان، نظام آموزش و بهسازي اثربخش

  عوامل رفتاري  نگرش مدیران سازمان، برقراري ارتباطات اثربخش  ايعوامل زمینه
    عوامل سازمانی  هاي غیر رسمی در سازمانبه منابع انسانی، گروهدیدگاه سنتی 

  عوامل محیطی  قوانین و مقررات عمومی، فرهنگ عمومی  گرعوامل مداخله
سالاري، مدیریت پروري، شایستهاستقرار نظام مدیریت استعداد، نظام جانشین

  استراتژیک، مدیریت منابع انسانی
مدیریت استراتژیک 

  راهبرد  منابع انسانی
  معماري سازمان  مهندسی مجدد در سازمانشغل،  مهندسی

ایجاد مزیت رقابتی   خلاقیت، نوآوري
  پیامد  پایدار

  توسعه و بالندگی سازمان  وري، کیفیت تولید و خدماتبهره
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بندي نظري تبا آنها صور تبطشده و مفاهیم مر ءهاي احصاهحلیل مقولتدر کدگذاري محوري با  
کدگذاري  هدر مرحل. کندخود را پیدا میابتدایی شکل  ،هاههاي مقولسازه   باط تو ار لبا مد تبطمر

 ءهاي احصاه. مقولشودمی هپرداخت ئه مدل نهائیارا هانتخابی بر اساس نتایج کدگذاري باز و محوري ب
(دانیالی و شودمنجر می هنظری ظهورو  فکش هباط داده شده در مراحل قبلی بررسی و بتو ار

محور در دانشگاه علوم پزشکی منطقه ). مدل نهایی معماري منابع انسانی دانش133: 1397همکاران،
   به نمایش در آمده است. 1یک کشور در شکل شماره 

  
  محورمدل نهائی معماري منابع انسانی دانش -) 1شکل(

  
  گیريبحث و نتیجه - )4(
محور در دانشگاه علوم پزشکی منطقه هدف از پژوهش حاضر ارائه مدل معماري منابع انسانی دانش  

گر، اي، شرایط مداخلهیک کشور بود؛ که مدل نهایی ارائه شده پنج طبقه شرایط علّی، شرایط زمینه
  راهبردها و پیامدها را در برگرفت.

و باید همراستا با استراتژي  میت استراتژیک دارندافراد اهدر دیدگاه معماري منابع انسانی،       
 که هستند ايپیچیده ها، موجوداتسازمان هاي آنها را نیز تنظیم نمود.سازمان، رفتارها و فعالیت

 هاآن انتقال و سرعت پذیريانعطاف کارایی، کاهش باعث آنها مناسب معماري به توجه عدم
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در  دارد. هابخش سایر به نسبت متفاوتی شرایط ایران در دولتی بخش انسانی شد. منابع خواهد
 گیريتصمیم قدرت است، کمتر خصوصی بخش به نسبت انسانی نیروي وريبهره بخش    این

نیروي  بهها باید سازمان اما امروزه است. محدود آنها عمل اختیار و نوآوري در نتیجه و افراد
نگاه کنند. علی  خود اهداف به شدن براي نائل استراتژیک مهم منبع یک عنوان به خود انسانی

محور است و ارائه خدمات بهداشتی و الخصوص در دانشگاه علوم پزشکی که یک سازمان دانش
منابع انسانی دانشی پایه و اساس و قلب نظام  درمانی به طور جدي تحت تأثیر منابع انسانی است،

کارکنان،  سازيتوانمند باعث که اعمالی روي بر اريگذسرمایه لذاسلامت جامعه می باشد. 
 در دانشگاه علوم پزشکی توانایی افزایش به منجر شود هاآن انگیزش و هاآن هايمهارت بهبود

  شد، ضروري است. خواهد رو هاي پیشچالش با رویارویی
دو علّی در قالب  طشرای هپذیرفت تهاي صورههاي حاصل از مصاحبحلیل دادهتدر  شرایط علیّ:    

توانمندسازي نیروي انسانی، توسعه گیري نگرش نوین به منابع انسانی در قالب مفاهیم (شکلمقوله 
هاي شغلی، استقرار مدیریت دانش، کیفیت زندگی کاري) و ساختار سازمانی در قالب مفاهیم ارزش

توان گفت در کلی می هاي سازمانی) تبیین شد. به طورفرهنگ سازمانی، سبک رهبري، سیاست(
دانشگاه عنوان عنصري هوشمند و ارزشمند براي تعالی   ، منابع انسانی بهگیري نگرش نوینمقوله شکل

مدیریت منابع انسانی، باید به هر فرد در حکم یک پروژه فعال نگاه . شود قلمداد می علوم پزشکی
گیرد، در حوزه منابع انسانی باید می     اي مدنظر قرارد و همانگونه که سود و زیان در هر پروژهنک

 توسعه و بالندگی منابع انسانی مدنظر قرار بگیرد. مقولهاحساسات و نیاز کارکنان، رفتار کارکنان، 
  یندها وآساختار سازمانی یکی از عوامل اصلی پیش برنده تغییر است زیرا ساختار، کالبد همه فر

به عنوان سرمایه انسانی به  دانشی افزایش ارزش نیروي کار .دهدهاي سازمانی را شکل میتصمیم
فرهنگی نیازمند است که مشارکت فکري را افزایش داده و آموزش را هم در سطح فردي و هم در 
سطح سازمانی تسهیل کند و تولید دانش جدید و بکارگیري آن را آسان نماید. فرهنگ امروزه نقش 

(اسماعیل زاده و کندمی یریت مشارکتی و رهبري بازيکلیدي در ارتقاي دانش، خلاقیت، مد
پاداش و  هايجیو حفظ کارمندان با پک جذبهاي سازمانی بیانگر ). مفهوم سیاست1395همکاران،

از  یاطلاعات کافی، کارکنان دانش يحفظ و نگهدار يمناسب برا يارائه راهکارها ،خوب يایمزا
 یی است. کداجرا تیبا قابل هايیخط مش نیتدو ،و زمان درست مکاندر  یمنابع انسان بکارگیري

نظم و  جادیا ،ردستانیمتقاعد کردن ز يبرا ياز قدرت رهبر استفادهمفهومی سبک رهبري بیانگر 
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، مهارت انسانی مدیران در اثرگذاري بر رفتار افراد در سازمان فیو وظا اراتیحد و مرز اخت نییتع
، مهارت امن طیمح جادیها و احساسات کارکنان نخبه و ا ارزش د،یاو احترام عق درك کارکنان،

سازمان و بهبود  يبر ارتقا رانیاثرگذار مد يرفتارها ادراکی مدیران در اثرگذاري بر رفتار کارکنان،
بر  رانیو نظارت مد کنترل ،نهفته يروهایو ن شتنیو کارکنان بر خو رانیمراقبت و تسلط مد ،عملکرد

 هايتیو محدود هاتیاز ظرف رانیمد یابیشناخت و ارز ،رفتار خود قبل از کنترل رفتار کارکنان
  است. خود
عوامل سازمانی با مفاهیم (دیدگاه بر اساس مقولات احصاء شده دو مقوله گر: شرایط مداخله      

مفاهیم (قوانین و مقررات  هاي غیر رسمی در سازمان) و عوامل محیطی باسنتی به منابع انسانی، گروه
از جمله موانعی که یک سازمان و یا یک واحد با آن مواجه  عمومی، فرهنگ عمومی) تبیین شد.

هایی است که افراد از محیط بیرونی سازمان به ها و ارزش ها، باور ها، عادت شود نوع رفتار می
ثر از أها مت مشکلات متعددي در داخل سازمان .کنند زمان منتقل میسا لهاي گوناگونی به داخ شیوه

-ها بر روي رفتارهاي سازمانی کارکنان است. گر عوامل محیطی و اثرات مستقیم و یا غیر مستقیم آن

گذار بر رفتارهاي سازمانی الزاماً منفی نیستند و ممکن است در شرایط متعددي چه عوامل محیطی اثر
 گذاريمشخط ارزشیابی و م قوانین و مقررات دولتی به نظارتکد مفهو .آثار مثبت هم ایجاد نمایند

 براي مناسب بستري کردن سازمان، فراهم در نخبگان استخدام و بکارگیري در عمومی، تسهیل
 و تفسیر در تعارض و ابهام قانونی، وظایف بالادستی، تداخل اسناد اساس بر نخبه کارکنان جذب

نخبه و  کارکنان فکري هايدارائی از معنوي و مادي مقررات، حمایت و قوانین از برداشت
مفهوم  کد تحقیقاتی تاکید دارد. -علمی دستاوردهاي تجاري قوانین بر دانشی کارکنان تاثیرگذاري

رفتاري، اهمیت نگرش  الگوهاي به سازمان در مشترك فرهنگی هايفرهنگ عمومی به تبدیل ارزش
 مقرارت سازمان، محـدودیت بر حاکم فرهنگ الشعاع تحت رفتار و ساختار عمومی به رفتارسازمانی،

 تاثیر تحت و سازمان داخل به محیط از انسانی هايورود ارزش کارکنان، اجتماعی رفتار بـر هنجاري
) همسو با پژوهش حاضر 1392کارکنان تاکید دارد. قلی پور و همکاران( بین روابط و رفتار قراردادن
 به است، که جامعه هر سیاسی و اقتصادي اجتماعی، خاص شرایط تابع محیطی عواملکند اظهار می

   دارند. تأثیر افراد ماندگاري بر و غیرمستقیم مستقیم صورت
گر تاثیرگذار بر هاي شرایط مداخلهمقوله عوامل سازمانی به عنوان یکی دیگر از مقوله       

گاه سنتی به منابع انسانی به استخدام باشد. کد مفهومی دیدمعماري منابع انسانی دانش محور  می
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 بروز و استخدام و جذب در بازي پارتیمدیران منابع انسانی، نیروي انسانی با اتکاء بر غریزه خود 
و ها دستورالعمل، عدم نیاز به روانی احتیاجات تامین رسانی، عدمخدمت در اختلال و نارضایتی

جهت  نیروي انسانیي ها دانش، مهارت عدم آگاهی به ،گیرانههاي سختگیريتصمیم
استعداد،  با صرفاً نه و آورتاب و ثبات با انسانی نیروي به سازمان نیاز ،ریزي منابع انسانی برنامه
 اصلاح و ايرویه تغییرات شدید کنترل دانشی و عدم کارکنان نگهداري مدیریت به جدي توجه

   ها تاکید دارد.فرآیند
. این کد مفهوم به توانند نقش مهمی در ساختاردهی سازمانی ایفاء کنندروابط غیررسمی می      

 با بالا مهارت و تجربه با انسانی نیروي از گروهی قدرت، حذف کسب براي سیاسی رفتارهاي
 جناح با نبودن همسو دلیل به افراد توان از محدود سیاسی، استفاده هايجناح آمدن کار روي

 نفوذي عوامل از گرفتن انسانی، بهره منابع به ذینفع هايخاص گروه هاينگرش و سیاسی، ذهنیت
سازمان، شایعه پراکنی و انحراف از اهداف سازمان با به  در اهدافشان به رسیدن براي ذینفعان

 افراد از استفاده براي کارکنان، فشار اجتماعی نیازهاي رسمیت نشناختن روابط غیر رسمی، ارضاء
دانش و  کسب براي فشار هايگروه قدرت، نقش ساختارهاي رأس در اختیار بدون و ضعیف
  رسمی تاکید دارد. غیر هنجارهاي طریق از وري بهره افزایش

شدن  اجرایی هزمین هشود کمی اطلاقمجموع عواملی  هب ايزمینه طشرایاي: شرایط زمینه      
بدین ترتیب، مقوله  گذارند.میأثیر تها کنشسازند و بر رفتارها و پدیدة مورد نظر را فراهم می

عوامل ساختاري (مدیریت فناوري اطلاعات در دانشگاه، نظام آموزش و بهسازي اثربخش) و 
مقوله عوامل رفتاري (نگرش مدیران در سازمان، برقراري ارتباطات اثربخش) تبیین شد. مفهوم 

 هايسیستم و اطلاعات فناوري روي بر گذاريبه ضرورت سرمایه  مدیریت فناوري اطلاعات
 و اداري روند انسانی، تسهیل منابع مدیریت در داده پایگاه اداري، توسعه فناوري، نقش اتوماسیون

 اطلاعات موثر، نقش تشخیص اطلاعات موثر، توان تشخیص انسانی، توان نیروي بازده افزایش
سازمانی  استراتژي و فرهنگ ، ساختار در فناوري دادن سازمان و قرار توان افزایش در فناوري

  تاکید دارد.
اجراي آموزش و توسعه  .، نگرش و تعامل با همکاران استآموزش به مفهوم تغییر دانش         

 شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، بطور مؤثرنیروي انسانی سبب می
)، 2017المأمون و همکاران( .خود بیفزایند هایشان را ادامه داده و برکارایی و اثربخشیفعالیت
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) همسو با پزوهش حاضر اظهار کردند آموزش و توسعه 1391) و یوسف بروجردي(2015ماتسو(
در آموزش و  يگذارهیسرما شیافزاباشد. و کارکنان، بر ماندگاري کارکنان دانشی موثر می

  .است يتوسعه کارکنان ضرور
 معماري بر تاثیرگذار ايزمینه شرایط هايمقوله از دیگر یکی عنوان به رفتاري عوامل مقوله     

 فکري سرمایه مثبت مفهوم نگرش مدیران به سازمان به نقش .باشدمی محور دانش انسانی منابع
 کردن دانش و حفاظت از آن، نگاه استراتژیک به کارکنان، هماهنگ بر مبتنی انسانی روابط در

   در مستعد و نخبه افراد کارگیريسازمان و به در نخبگان به سازمانی، توجه نیازهاي با انسانی منابع
 و انگیزاننده روابط مفهوم برقراري ارتباطات اثربخش به برقراري راهبردي تاکید دارد. هايپست

-مودبانه، به و صریح واضح، صورت به پیام انتقال و مدیران بیان ، قدرتکارکنان بین اثربخش

سازمان،  یا و کارکنان میان مشترك توافق به رسیدن براي خاص ابزارهایی و فرآیند گیريکار
 هدفمند، داشتن رفتارهاي و ماهر ارتباطی هايمهارت با کارکنانی مهارت مذاکره، جذب

 منظور به ارتباطات بودن بازخورد، چابک گرفتن و کارکنان و مدیران میان باز ارتباطات
 به خود مجموعه از خارج در هاییسازمان با انسانی، تعامل نیروي بین روابط شدن تر مستحکم

 براي واضح صورت به سازمان اطلاعات بودن دسترس سازمان، در اهداف به رسیدن منظور
 ساختن اطلاعات و متعهد جریان کردن تسهیل منظور به ارتباطی موانع از کارکنان، جلوگیري

  شفافیت تاکید دارد. به گذاران مشی خط
 در اجراي تواندمی که هاي اصلیفعالیت و هاکنش اقدامات، و راهبردها درراهبردها:      

بر اساس مقولات  گرفت. قرار توجه مورد باشند معماري منابع انسانی دانش محور راهگشا
 مدیریت استراتژیک منابع انسانی و معماري سازمان سازماندهی گردیدند.احصاء شده دو مقوله 

کد مفهوم تبیین شد که عبارتند از: استقرار  5مدیریت استراتژیک منابع انسانی در قالب مقوله 
نظام مدیریت استعداد، نظام جانشین پروري، شایسته سالاري، مدیریت استراتژیک و مدیریت 

  منابع انسانی.
منابع هاي مدیریتی متخصصان کد مفهوم استقرار نظام مدیریت استعداد به توجه به مهارت      

 صحیح ریزياستعداد، برنامه با و ايحرفه هايمهارت با افراد نگهداري و پرورش ،انسانی، جذب
 و متخصص هاينیرو پرورش و سازمان، شناسایی هاياستراتژي با متناسب استعدادها مدیریت

تبعیض سازمان، حذف  براي دانشی و نخبه کارکنان آفرینیو ایجاد خزانه استعداد، ارزش متعهد
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 رفاهی امکانات و استفاده از ذخایر استعداد نهفته، نظام مدیریت منابع انسانی استعداد محور، ارائه
 کارکنان هايآسیب تشخیص و مستعد، شناخت به کارکنان خدمت براي مطلوب وضعیت و

نخبه تاکید دارد.جیانگ  کارکنان شناخت در شخصیتی هايویژگی سنجش مثبت دانشی و تاثیر
نگهداشت استعداد به عنوان اعتبار ) همسو با نتایج پژوهش حاضر اظهار کردند 2012و همکاران(

ها را در خلق و تسهیم دانش یاري رساند و مزیت سازمانی پایدار ایجاد کند تا تواند سازمانمی
ازمان دانش بنیانی س ضرورتی که بخصوص عملکرد سازمان تقویت شود.مسیر شغلی فراهم و 

 استدار بهداشت و سلامت جامعه دهنده دانش و پرچم، گسترشنظیر دانشگاه علوم پزشکی که
  ، به آن نیاز دارد.کندمی و موجباب تامین بهداشت، درمان و آموزش افراد جامعه را فراهم 

شغلی،  هايمسیر انتخـاب براي افراد تمایلات پروري به شناساییکد مفهوم نظام جانشین    
 با کارکنان انتخاب اساس بر دانش جایگزینی، ارتقاء نیازهاي کارراهه پیشرفت شغلی، شناسایی

 توانمند و افزائیتوان براي مناسب شرایط نمودن شایستگی، فراهم بر مبتنی معیارهاي به توجه
 در مستعد کارکنان از بالاتر، استفاده سطوح به دانشی انسانی نیروي کارکنان، دستیابی کردن
سپهوند و  مستعد تاکید دارد. کارکنان براي مناسب بستر خالی و ایجاد هايپست

) همسو با نتایج پژوهش حاضر اظهار کردند 1397) و اسماعیلی و همکاران(1396همکاران(
با  گراهبـردي سـازمان باشـد و در راستا و هماهن پروري باید اولویـت ریزي جانشینبرنامه

راهبردها و اقدامات معماري  عنوان یکی از به باشد. دانشگاه علوم پزشکیبرنامـه اسـتراتژیک 
  .رار گیرددانشگاه علوم پزشکی قتوجـه جدي مدیران مورد  محورمنابع انسانی دانش

 کارکنان کارگماري سازمان، به در داريشایسته و پروريسالاري به شایستهکد مفهوم شایسته     
 ارائه و نخبگان به دادن کار، میدان انجام صلاحیت و کلیدي، ظرفیت مناصب در استعداد با

شغل،  هايویژگی به توجه جاي به کارکنان عملکردي رفتارهاي به تجهیزات، توجه و امکانات
شایسته،  کارکنان انتخاب بر ، نظارتتژیکاسترا يشایستگیها داراي ايحرفه کارکنان پرورش

 نخبگان و ارزیابی به پذیر ریسک و چالشی وظایف سپردن و نخبه طبقه به نخبه کارکنان ورود
) در 1392) و رنجبریان(1391تاکید دارد. یوسف بروجردي( شایستگی سطح اساس بر عملکرد

-قابل تقدرتمند، منجر به تغییراابزار  یکعنوان  ري بهلاساشایستهتحقیقات خود نشان دادند که 

الخصوص علی شودتراتژي مدیریت منابع انسانی از جمله بهسازي منابع انسانی میتوجهی در اس
و ارتقاء  سلامتیبهداشت و  بهبودو  حفظدر قبال در دانشگاه علوم پزشکی که وظیفه خطیري 
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را به عهده دارد. لذا با نتایج پژوهش حاضر همسو و هماهنگ می  کیفیت زندگی شهروندان
  باشد.
هاي در تدوین استراتژيکد مفهوم مدیریت استراتژیک به مشارکت کارکنان دانشی و نخبه       

  هاي منابع انسانی با تغییرات محیطی تاکید دارد.پذیري   استراتژيسازمان و انطباق
هاي سازمان، مفهوم مدیریت منابع انسانی به مدیریت منابع انسانی مبتنی بر استراتژي کد       

هاي استراتژیک ریزي نیروي انسانی بر اساس مدیریت استراتژیک سازمان و تشکیل هستهنامهبر
  در مدیریت منابع انسانی و جذب و استخدام تاکید دارد.

کد مفهوم تبیین شد که عبارتند از : مهندسی شغل و  2مقوله معماري سازمان در قالب        
راستا سازي شغل به تناسب شغل و شاغل، هممفهوم مهندسی  کد مهندسی مجدد در سازمان.

 اساس بر شغل تحلیل و مشاغل، تجزیه براي شغلی شناسنامه اهداف فردي و سازمانی، تهیه
انسانی،  منابع هايحوزه دیگر با شغل تحلیل و تجزیه ارتباط و کاربردها شایستگی، تعیین

اي اشاره دارد. المأمون وظیفه میان شغلی مسیرهاي ها و ایجاد فعالیت و وظایف حیطه سازي شفاف
هاي پژوهش حاضر اظهار ) همسو با یافته1396)، طیبی ابوالحسنی و همکاران(2017و همکاران(

باشد. تناسب شغل و شاغل، مسیر شغلی شفاف بر ماندگاري کارکنان دانشی موثر میاند کرده
و  ،لکردي مثبت داشته باشددر شغل خود عمگردد نیروي انسانی میتناسب شغل و شاغل موجب 

  .هاي مؤثر در حفظ نیروي انسانی مورد توجه قرار بگیرد عنوان یکی از استراتژي  به
 براي کارکنان به منابع، اجازه با اهداف کردن کد مفهوم مهندسی مجدد در سازمان به منطبق      

 ساختن برآورده براي کارکنان به دادن سازمان و زمان نیازهاي با خود کاري برنامه انطباق
 نمودن دانش، جایگزین بر مبتنی کار ممکن هايظرفیت تمام به شخصی، دستیابی نیازهاي

 نظر در بدون مستعد و نخبه کارکنان به سنتی، دسترسی ساختارهاي جاي به جدید ساختارهاي
 ساختارها تغییر محور، رونـددانش کارکنان ارتقاء و حرکت خاص، اجازه زمان و مکان گرفتن

 در سازمانی فرآیندهاي از کامل آگاهی و سازمان محیط تخت، درك ساختارهاي سمت به
 و فرهنگ اساس بر اطلاعات فناوري هاسازمانی، اصلاح زیرساخت فرآیندهاي تحلیل و تجزیه

نخبه، ایجاد  کارکنان فردي میان متقابل روابط ایجاد در ارگانیک ساختار سازمان و اهمیت نیاز
هاي سازمان و تقویت فرآیندهاي سازمان به منظور توسعه در سازمان، تحول در نظام فضاي

  افزایش کیفیت نیروي انسانی  تاکید دارد.
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 انتظار مورد پیامدهاي و نتایج حاضر، پژوهشآمده از  دست هحلیل نتایج بتبر اساس  پیامد:     
-می که انتظاري مورد پیامدهاي گرفت.توجه قرار  مورد محوراز معماري منابع انسانی      دانش

دانشگاه علوم پزشکی منطقه یک  عاید راهبردها، و اقدامات فرآیندها، اجراي اثر در تواند
توسعه و بالندگی سازمان و ایجاد مزیت رقابتی پایدار کشور شود. بدین ترتیب دو مقوله 

  سازماندهی گردیدند. 
وري و کد مفهوم تبیین شد که عبارتند از: بهره 2مقوله توسعه و بالندگی سازمان در قالب       

 کیفیت و کیفیت، بهبود بهبود مداوم وري به اجرايکیفیت تولید و خدمات. کد مفهوم بهره
 کار بر کارکنان توانا، افزایش انگیزه با احساس نفوذ و دانشی کارکنان طریق از اثربخشی سازمان

 با سازمان پایدار کارکنان، توسعه در اثربخش و کارا رفتار کارکنان، ایجاد دانشی توان تحسین و
 از سازمان دانش، سودآوري گذاشتن اشتراك به از سازمان شدن انسانی، منتفع منابع سازي بهینه

 نقشسازمانی،  کیفی نظام کیفیت در دانشی انسانی منابع دانشی، نقش کارکنان جذب طریق
 کاهش و وريبهره تصمیمات اثربخش، افزایش اتخاذ و اطلاعات تحلیل در دانشی کارکنان

 و حوادث کاهش در دانشی کارکنان دانشی، نقش کار نیروي روي بر گذاريسرمایه با هاهزینه
  مشتریان تاکید دارد. رضایتمندي با کارکنان برخورد نحوه کاري، تاثیر ضایعات

 بهبود در دانشی مدیران و کارکنان مشارکت کد مفهوم کیفیت تولید و خدمات به نقش      
 دانش و مهارت کیفیت، توسعه مدیریت منظور به کارهایی و ساز خدمات، ایجاد کیفیت مستمر

 سازگار و مجازي، منعطف خدمات و اطلاعاتی هايفناوري در متخصص هايسرمایه مردم، نقش
بیمارن و  نیاز شناخت و ها، دركفعالیت و گیريتصمیم مراکز با نظارتی هايدستگاه بودن

 بازنگري سازمانی، کاري وفرایندهاي هايرویه در دانش شدن آنها، پدیدار انتظارات مشتریان،
رسانی خدمات نظام در فناوري خدماتی و نقش نظام و اطلاعاتی نوین هاي فناوري بکارگیري در

  تاکید دارد.
کد مفهوم تبیین شد که عبارتند از: خلاقیت و  2مقوله ایجاد مزیت رقابتی پایدار در قالب         

 جهت هافرصت از ناپذیر در سازمان، استفادهمفهوم خلاقیت به ایجاد منابع تقلید نوآوري. کد
 و خلاقیت ایده، رشد طرح براي تفکر هاي کانون بودن دانش، دایر به آن تبدیل و ایده انتخاب

 مسئله، ارائه حل مهارت روز، توسعه هايدانش با مدیران دادن نگرش، تطبیق تغییر با دانش تولید
 از انسانی، استفاده هايهوش جمیع به دانش، نیاز تولید و خلاقیت رشد براي جدید هايحلراه
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 کد العمل تاکید دارد. عکس سریعترین و بهترین دادن ایده و نشان خلق به خود تفکر نیروي
 به ایده تبدیل مناسب، توانایی هايموقعیت و شرایط در هاایده از بهینه مفهوم نوآوري به استفاده

 و تجزیه طریق از رقابتی مزیت رشد، کسب برابر هايفرصت براي مناسب بستر پدیده، ایجاد
 براي مهم منبع انسانی سازمان، منابع در دانش کاربست و ها، فراگیريقابلیت و هامهارت تحلیل
سازمان،  بیرون و درون در دانش ترکیب و اجتماعی فرآیندهاي ثروت، ایجاد و سود تولید

 آزادانه گیريتصمیم انسانی و منابع پرورش و استعدادها کارگیريبه با سازمان دارایی افزایش
  خود تاکید دارد. کاري حیطه در کارکنان

محور یک بخش معماري منابع انسانی دانششود پیشنهاد میهاي پژوهش لذا بر اساس یافته    
تر و واحد مستقل در دانشگاه در نظر گرفته شود تا بتواند وظایف خود را به شکلی تخصصی

  تر انجام دهد.ايحرفه
گیري نگرش نوین به منابع انسانی، نظام آموزش و با توجه به نتایج و اثرگذاري مقوله شکل      

هاي کارکنان شود که به وسیله الگوسازي ویژگیسالاري پیشنهاد میشایستهبهسازي اثربخش و   
شایسته و دانشی، قابلیت و شایستگی منابع انسانی را در سازمان بسط و گسترش داد. از این نقطه 

ها  و توسعه و بالندگی منابع ها و شایستگیهاي آموزشی به منظور توسعه قابلیتنظر، تدوین برنامه
سیار مهم است. براي جلوگیري از هرز رفتن استعداد منابع انسانی نسبت به درگیر کردن انسانی ب

 ساختار خصوص هاي اساسی سازمان اقدام مناسب صورت گیرد. درفعالیت افراد مستعد با
 از گردد، رفع نقایص و بازنگري مستمراً هارویه و فرآیندها است لازم سازمانی عوامل و سازمانی

  .شود استفاده دانشگاه ساختار در جدید تکنولوژي و نوین سازمانی فرآیندهاي
 
 

  منابع
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