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 ده:چکی
ا  ایاات فاار   گلااتر ه ترین ارکان فرآیند مدیریت  انشم تلهیم  انش ب  معنا  تعاملات میااانیکی از اصلی

 م توزیااع و جااذب شااوندا بمنظااور تحلیاال نقاااط قااوت و ضااعزشو   انش و تجرب  بطور مؤثر و شایلاات ک  موجب می
بتدا باید عوامل تأثیرگااذار باار موفقیاات فرآینااد هایی جهت بهبو  آنم افرآیند تلهیم  انش  ر یازمان و تدوین ییایت

ور  منابع انلااانی و اثرگااذار  با توج  ب  تعریز ی  حوزه خوایتم توان و امکان  ر مدل بهره   تلهیم شنایایی شوندا
ور  باار مطایعااات تحقیقاااتی پیشااینم عواماال مااور نظر باار حااوزه رحوزه خوایت بر  و حوزه  یگرم  ر این مقای  بااا ماا 

معلااویی -طریااق نمو ارهااا  عل اای مااابین عواماال ازهااا و رواباا  فاایایتا یپ  پویایی  یایی و تحلیل شده خوایت شنا
هااا  ییلااتمم نحااوه اثرگااذار  و اثرپااذیر  عواماال از برریی شده و مور  کنکاش قرار گرفت  تا بااا مدیلاااز  پویااایی

هایی  ر این خصوصم ارائ  ایتراته گر مشخر شده و مدل مفهومی  ر این حوزه تشکیل شو ا  ر پایانم ضمن ییکد
تخصصی صنایع غذایی پروت،ینی ایرانی برریی شده و اعتبااار آن بااا توجاا  باا  نظاار مدل پیشنها    ر یک شرکت ما ر  
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 مقدمه 
هااا بلاایار حااائز اهمیاات و  ر  نیا  رقابتی امروزم افزایش کارایی و اثربخشی یااازمان

ها  توییااد و خاادمات و شو ا این مهمم  ر یای  کاهش هزین ها محلوب میشرط بقا  آن

-یخگویی ب  نیاز مشتر  میلر ایتا با توج  ب  ایاان  اپذیر   ر پافزایش چابکی و انعطاف

هااا  گیاار حوریت قرار  ا ن  انااش و یاارمای  فکاار   ر تصاامیمها ب  یمت مک  یازمان

اندم مدیریت  انااش و اطلاعااات  ر ایجااا  مزیاات رقااابتیم و  پیدا کر هایتراتهیک خو  ی

یاااز م تلااهیم و ذخیااره  کندا مدیریت  انش  ارا  چهار بعد خلااقمنقش ایایی را ایفا می

یت بالاتر  برخو ار ایااتا پااهوهش بکارگیر   انش بو ه و تلهیم نلبت ب  یایرین از اهم

 انش  ر یازمانم ب  شنایایی عوامل موفقیاات   حاضرم با هدف بهبو  عملکر  فرآیند تلهیم

هااام نحااوه اثرگااذار  و اثرپااذیر  عواماال مااور نظر  ر چااارچوب این امر و برریی پویایی

 ر ییلتمی پر اخت  ایتا  کتف 

 هناادگی حااوزه خوایاات ت شتاببمنظور ایتخراج عوامل اثرگذارم با توج  ب  خاصی 

ور  منابع انلانیم این حوزه بعنااوان کااانون تمرکااز مکان  ر مدل بهرهها  توان و ابر حوزه

د ناا یااابی فرآیاین مقای  قرار گرفت  و مدل پویایی  ر قایب نمو ار عل ی حلقو  جهت عارض 

یید و عرض  مااوا  یاز  آن  ر یک یازمان فعال  ر زمین  توتلهیم  انش  ر یازمان و پیا ه

مان مزبااورم شنایااایی نقاااط غذایی پروت،ینی ارائ  شده ایتا ماحصاال اجاارا  ماادل  ر یاااز

ها و راهکارها   انشی جهت بهبو  وضعیت تلهیم  انااش  ر آن ضعز و تدوین ایتراته 

 ایتا

آمده  ر حوزه مور    عملم مرور  بر تحقیقات نظر  و تجربی ب     ر بخش  وم مقای

گرفت  و یعی شده ایت شرحی مختصر  رباره مفاهیم کلید  مااور  ایااتفا ه   بحث صورت

مقای  ارائ  شو ا بخش یوم و چهارمم ب  ایتخراج عوامل از ا بیات مخااتر حااوزه مااور   ر  

بخااش پاانجم مور کاااو  پااهوهش  ربررییم مدیلاز  و تحلیاال ماادل اختصاااص یافتاا  و  

از ملائل صنعت انجااام گرفتاا  ایااتا جهت تصدیق مدل پیشنها   و نیز با هدف حل یکی  

 ایتا  ئ  پیشنها  برا  تحقیقات آتی پر اخت گیر  و ارابحث و نتیج   بخش پایانی ب 
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 پیشینه پژوهش 
کنویااو یکی تمفهوم مدیریت  انشم ایجا  یاختارهایی ایت ک  عوامل پیشرفت  منابع  

-کند )ریزینگهم ا غام میگیر  و منابع انلانی را با  ها  ضرور  مربوط ب  تصمیمو  ا ه

یت  انش فرآینااد کشاازم کلاابم تویااع  و ترم مدیر(ا  ر تعریفی جامع2005هانی و یورام  

ایجا م تلهیمم نگهدار م ارزیابی و بکارگیر   انش منایب  ر زمااان منایااب تویاا  فاار  

  از طریق ایجا  پیونااد بااین منااابع انلااانیم فناااور  اطلاعااات و ارتباطااات و کمنایب ایت  

(ا 1389ازهم  پذیر  )افاارایجا  یاختار  منایب برا   یتیابی ب  اهداف یازمانی صورت می

باید شرایطی را فراهم آور  تا با تکی  بر  انشم امکان اتخاااذ   رایتام مدیریت یازمان   ر این 

ها  مبتنی بر  انااش بهبااو  یاباادا ضوعات مهم ایجا  شده و عملکر وتصمیمات کاراتر  ر م

یااات ها  ذهناای و تجربتر باید زمین  منایب بمنظور گر آور   انشم قابلیتیا هب  عبارت  

ها بعنوان یک یرمای  یازمانی ایجااا  شااو  )نوناکااا و افرا  یک یازمان و تلهیل بازیابی آن

 (ا1995تاکوچیم  

ام شدهم  انش منبعی بحراناای و حیاااتی باارا  یااازمان محلااوب جبرایاس مطایعات ان

آور  )فاااس و قابتی پایدار  را  ر یک اقتصا  پویا و رقابتی فااراهم ماایشو  ک  مزیت رمی

(ا ویلینااگ و وک 1389؛ افاارازهم 2011؛ هانااگم  وریاایکوام یاای و یااینم 2002یاانم پدر

هااا  آموزشاای أکیااد باار ییلااتمت(  ریافتند ک  بمنظااور  یااتیابی باا  مزیاات رقااابتیم  2007)

تخاااب کارمناادانی بااا  انااش مشااخرم ها تمرکااز اصاالی باار انضرور  ایتا  ر این ییلتم

( نیااز  ر 2001افی ایتا هیندزم پتریون و پفر )ها  لازم و کها و صلاحیتمهارتم توانایی

  هااا بایااد  ر نظاار  اشاات  باشااند کاا  چگوناا تحقیقات خو  ب  این نتیج  رییدند کاا  یااازمان

ل کنناادا باار ایاان مهارت و  انش را از خبره ب  کلی ک  مبتد  ایت و ب  آن نیاز  ار م منتقاا 

هااا وجااو   ار   ر  اخاال یااازمانها نیاز  ارند ک  بر منابع  انش محور  ک  ایاسم یازمان

 ها بهره بگیرنداتأکید کر ه و بطور مؤثرتر  از آن

ا  بلیار  مطرح شااده کاا   ر تمااام هاز زمان معرفی مدیریت  انش تا ب  امروزم مدل

تلهیم  ا(1389صلی مدل  یده شده ایت )افرازهم  ها تلهیم  انش بعنوان یکی از مراحل اآن

شاارط حیاااتی  انش  ر  اخل یازمانم از اجزا  اصلی ماادیریت  انااش بشاامار رفتاا  و پیش 
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ر حقیقااتم  توانااد از آن ایااتفا ه کناادا برا  ایجا  اطلاعات و تجاربی ایت ک  یازمان می

شااو   انااش و می  ا  کاا  موجاابفر   گلااتر هتلهیم  انش عبارت ایت از تعاملات میان

هااایی یند پویام افاارا  بااا  شااوار توزیع و جذب شو ا  ر این فرا  تجرب  بطور مؤثر و شایلت 

منااد خواهنااد شااد )نعمتاای و ها  پایاادار  انااش بهاارهشوند اما  ر مقابلم از ارزشمواج  می

 (ا1386  جمشید م

کنااان ایاات کاا  ا  بااین کارمحورم ابزار  پای تلهیم  انش همانند یک فعاییت  انش 

تواند ابزارهااا   انااشم نااوآور  و  ر نهایاات مزیاات رقااابتی را  ر یااازمان توزیااع کنااد می

(ا کابررا و کااابررا باار ایاان باورنااد کاا  2006)جکلونم چانگم هار نم جیانگ و جوزفم  

پذیر  ب  یااازمان ها صورت میان و  ر  اخل یا خارج از ییلتمن تلهیم  انشی ک  بین کارک

یل کننااد ها را ب  یاارمای  تباادبر ار  کر ه و آنا   انش بهرهد ک  از منابع پای  هاجازه می

 ر تحقیقااات خااو    2009مگن  و    چرا نیز  ر یااال    -(ا ملمر2005)کابررا و کابررام  

ها  تویید م تکمیاال کاملًا مثبتی  ر کاهش هزین  رنشان  ا ند ک  تلهیم و ترکیب  انش اث

هااا  نااوآور  و عملکاار    محصول جدیدم عملکر  تاایمم تواناااییها  تویعتر پرو هیریع

م تلااهیم  انااش 1994از یو   یگاارم برایاااس تعریااز نوناکااا  ر یااال    گذار اشرکت می

ریاایکوام یاای و وعاملی جهت خلق  انش و یاختاربند  بهین  جریان  انش ایت )هانااگم  

 (ا2010؛ چن و هانگم 2011یینم  

-ا   انلت ک  مااییقوهلی تلهیم  انش را یو ها  با ییل اص 2004بابکاک  ر یال 

هااا  ها زمان و پول قابل تااوجهی را باارا  طاارحتوان از آن بدیت آور ا بلیار  از یازمان

هااا  تویااع  ییلااتم  ها شاااملگذار اند ک  این یرمای گذار  کر همدیریت  انش یرمای 

هااا پر از  ک  برخی از آنمیآور م ذخیره و توزیع  انش  مدیریت  انشی ایت ک  ب  جمع

یکاای از  لایاال مهاام   2005پورت  ر یااال  شوندا وویپلم  وس و  اونبا شکلت مواج  می

شااو م عاادم ها  مدیریت  انش را ک  برا  تلهیل تلهیم  انش طراحی ماایشکلت ییلتم

  هااااندم چرا ک   ر اغلااب مااوار م ییلااتمفر   برشمر هها  یازمانی و میان توج  ب  زمین 

 یرنداگها  فر   مؤثر  ر تلهیم  انش مؤثر را  ر نظر میمزبور عمدتاً ویهگی



 107///   حوزه خواست تیدانش با محور  میتسه  تیعوامل موفق يهاییایپو   یبررس  

 

ایاات ها  مدیریت تبدیل شاادهامروزه تلهیم  انش ب  موضوع مهم پهوهشی  ر رشت 

ها  تلهیم  انااش شکلاات ار  از طرحی گذار   انشم بلو بعلت  شوار  فرآیند اشتراک

-ی کر هت رواب  مؤثر بر تلهیم  انش را برریخورندا برخی محققین اثر قدرت و کیفی می

(ا یانگ یک مدل نظاار  و یااک تلاات تجرباای  ر ایاان زمیناا  2011اند )بورم برندز و باینم 

ثیر  اشاات  و آن أارائ   ا  و اظهار  اشت ک  انگیزهم فرصت و توانایی بر رفتار تلهیم  انش ت

(ا یااینم 2008یاات )یانااگم کنند و تلهیم  انش فراتر از یک نگرش مثباات ارا تحریک می

انااد ب  تلهیم  انااش کارکنااان برریاای کر هوو و یو نیز تأثیر ت،ور  مدل رواب  را بر تمایل  

 (ا2012)یینم وو و یوم 

ن پهوهش از یایبت  با توج  ب  گلتر گی و پراکندگی عواملی ک  جهت یاخت مدل ا

ا بیات مربوط  و معرفاای تر ا بیات ایتخراج شده ایتم  ر بخش مدیلاز م ب  برریی عمیق

 عوامل پر اخت  خواهد شدا

ور  منابع انلانی  ر چارچوب مدیریت  انش  ر مدل مفهومی ک  با نام ماتری  بهره

توانلتن و امکان   متوی  افرازهم بارا و هینترهابر ارائ  شدم ی  عامل خوایتن   2004 ر یال  

اندا ایاان ماادل کاا   ر شااکل انلانی معرفی شدهور  منابع  بعنوان عوامل مؤثر بر بهره اشتن  

-ها  ماادل بهاارهیاز  و ترکیب  و مدل با ناماز یکپارچ ( ب  تصویر کشیده شده ایتم  1)

 ها  یاختمان  انش ایجا  شده ایتاور  منابع انلانی و مدل پای 

 
 ( 1389وري منابع انساني درچارچوب مديريت دانش )افرازه،  ماتريس بهره   . 1شكل  
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امل خوایتن و توانلتنم عوامل لازم  رونی ماارتب  بااا بهااره ور  منااابع انلااانی  ر وع

گیرند و  ارا  ارتباطی ملتقیم با منااابع انلااانی و ارتباااطی غیرملااتقیم بااا یازمان را  ر برمی

شااو م ارتباااط بعنااوان عاماال بیروناای  ر نظاار گرفتاا  می  یااازمان هلااتندا امکااان  اشااتن کاا 

ارتباااطی غیرملااتقیم بااا افاارا   ار ا هرچاا  عواماال نااامبر ه بیشااتر  ر ملتقیمی بااا یااازمان و  

هااا  رفتااار  ور  منابع انلانی و شایلااتگیوجو   اشت  باشندم ب  همان نلبتم بهرهیازمان  

 (ا1389بیشتر خواهد شد )افرازهم  

تااوان  و عامل  یگرم یعنی توانلتن و امکان  اشتن بیشتر ایت و ماای  نقش خوایتن از

گااذار ا عاماال  هنده باار  و عاماال  یگاار اثاار ماایاین عامل بصورت فاکتور شتابگفت ک   

گیاار  باارا  کنااد و منجاار باا  تصاامیم هدم ایجا  انگیزه و خوایت ماایخوایتنم انر   می

ها  حاکم بر فاار  و از ییلتم ارزشی و نرم  یشو ا خوایتنم تابعانجام یا عدم انجام کار می

هی  ر یازمان ایااتا هاار فاار  متنایااب بااا ایاان  و موضااوعم  نیز ییلتم ارزشیابی و پا اش

 ر  را انجام بدهد یا ندهداگیر  ک  کاتصمیم می

ور  منااابع انلااانی ماادنظر قاارار  ا ه شااده و بااا توجاا  باا   ر ایاان مقایاا م ماادل بهااره

-جمعبر  یگر عواملم این حوزه کانون توج  قرار گرفت  ایتا    تتأثیرگذار  حوزه خوای

تلهیم  انش و شنایایی عوامل موفقیت ایاان  شین  ر حوزهمرور تحقیقات پی  بند  حاصل از

عمل آمده  ر ایاان زمیناا م تاااکنون فرآیند نیز  ال بر این ایت ک  علیرغم مطایعات فراوان ب 

مااور نظر مااور  برریاای قاارار نگرفتاا  ایااتا یااذام   لها و رواب  عل ی و معلویی عواماا پویایی

شنایاای مزبااور بااا ایااتفا ه از اباازار  قااو   ر پویایی پهوهش حاضر مترصد پوشش شکاف

 عل ی حلقو  ایتاییلتم ب  نام نمو ار  

 شناسي پژوهش روش
معلااویی -ابزار مور  ایتفا ه جهت مدیلاز   ر این پهوهشم نمو ارها  حلقو  عل ی

شااو ا ایاان متاادیو  م شنایاای ییلااتم شااناخت  میان متاادویو   پویاییوایت ک  تحت عناا 
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متاادیو    1شنایی ییلااتمر توی  فاریتر بر پای  تفکر ییلتمی مطرح شدا پویایینخلتین با

ها  بازخور  پی یده ایتا اگرچ  وا ه »ییلتم«  ر مور  بلیار  مطایع  و مدیریت ییلتم

شااو  صفتی مشخص  محلوب می «  ر این زمین م2 رها بکار رفت  ایت اما »بازخواز وضعیت

 (1387بافندهم   ارم شاهقلیانم زندههم یلوکزا )میرزایی  ریانیم اصلی

گر عوامل موفقیت تلهیم  انااش ایاات کاا  باار مدل پیشنها    ر این پهوهشم نمایان

ور  هگیاار  از ماادل بهاارمبنا  مرور ا بیات مربوط  شنایایی شده ایتا این ماادل بااا بهااره

هاادا بمنظااور اجاارا  منابع انلانیم عوامل شنایایی شده  ر حوزه خوایت را مدنظر قرار می

هااا  عواماال ماارتب  بااا نایایی پویاییفرآیند مدیلاز   ر این مقای م پن  گام تبیین مل،ل م ش

ها و معلوییم تأیید صحت مدل توی  خبرگانم و ارائ  ییایاات-ها  عل یمدلم ترییم حلق 

یاااز  نقاااط ضااعز یااازمان  ر حااوزه مااور  یی جهت پوشااش خاهااا و برطرفاراهکاره

 ی شده ایتامطایع  ط

 بیان مسئله )انتخاب مرز( -گام اول
 هاای ماادل قاارار همانطور ک   ر ابتدا  این بخش ذکر شدم عواملی ک  ایاااس شااکل

 ایتا   هها اشاره شداند ک   ر ا ام  ب  اهم آناند از مرور ا بیات ایتخراج شدهگرفت 

پیشااین ماارتب  بااا ا  بر ا بیات و تحقیقات مطایع  گلتر ه  2010وانگ و نوئ   ر یال  

ه و تلهیم  انش را ب  پاان  ناحیاا  شااامل ها انجام  ا عوامل موفقیت تلهیم  انش  ر یازمان

ها  فرهنگیم خصوصاایات فاار   و فر   و تیمیم ویهگیها  میانزمین  یازمانیم ویهگی

اندا بر پای  این مرور ا بیات ارزشمند و برریی یااایر مطایعااات قلیم کر هتعوامل انگیزشی  

 ر یااک اندا پااهوهش حاضاارم عواماال مزبااور را  شدهم عوامل موفقیاات شنایااایی شاادهانجام

ور  منااابع انلااانی )افاارازهم بند  کاار ه و مبنااا  ایاان عماالم ماادل بهاارهیاختار جدید طبق 

  هداایتم توان و امکان قرار میو( ایت ک  عوامل را  ر ی  حوزه خ1389

 
1. System Dynamics 

2. Feedback 
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نشش در وشوزه اواسشت و بررسي عوامل موثر بر تسهیم دا  -گام دوم

 هاهاي آنپويايي
هانگم  وریاایکوام ها  مدل بر ایاس فرضیات اثبات شده  ر ا بیات )برریی پویایی

-( و  ر مااوار  انگشاات2005هانی و یااورام  ریزینگ؛  2010؛ چن و هانگم  2011یی و یینم  

 ر  با تأیید خبرگان انجام شده ایتا  اشم

 زمینه سازمانیالف( بررسی پویایی عوامل مرتبط با 

 فرهنگ   ج    زم نی 
اناادا بلیار  از مطایعات ب  برریی تأثیر فرهنااگ یااازمانی باار تلااهیم  انااش پر اختاا 

هااا  هااا و شاایوها  کیفی بیان  اشتند  ر صورت عدم حمایت ارزشپهوهشگران  ر مطایع 

اور  دمدت یازمانی  ر یرایر واحدها  تلهیم  انشم مزایا  حاصل از بکااارگیر  فناا ن بل

ا اعتمااا  بیشااترین شوندا ابعا  فرهنگی بلیار  بر تلااهیم  انااش مؤثرنااد اماا نوین محدو  می

ها ب  خو  جلب کر ه ایتا زمانی ک  برایاس یااک پیشااین  مطلااوب از توج  را  ر پهوهش 

ت ب  آینده تعاملات  ر ذهن افرا  وجااو   ار م اعتمااا  شااکل ب تعاملاتم انتظارات مثبتی نل

مایل  ار م تها  یایرینم خیرخواهی و امانتفر   یا اعتما  ب  توانایی  بین گیر ا اعتمامی

بخشاادا از طاارف  یگاارم ب  ارائ  اطلاعات را بیشتر کاار ه و عملکاار  گروهاای را بهبااو  ماای

یرش تجااارت ایکترونیکاای ایاات )کانهاااییم تااان و ذبینی از پاا اعتما  یک معیار و ابزار پیش 

 (ا 2005و م 

( اذعان  اشااتند جااو یااازمانی 2006و ایکاربرو  )( و ویلم 2007)  نبر شپرز و ون

شو م  ر حاییک  همکااار  تیماای ک  بر رقابت فر   تأکید  اشت  باشد مانع تلهیم  انش می

 انش ایتا راپل و هرینگتون   مباعث ایجا  اعتما  خواهد شد و شرطی ضرور  برا  تلهی 

یاااز  بهتاار آور   ر یااازمانم باعااث پیااا ه(  ریافتند علاوه بر اعتمااا م فرهنااگ نااو2001)

ینترانت شده و این امر موجب تلهیل  ر تلهیم اطلاعات ها  مدیریت  انش بر پای  اییلتم

و یاای   شااو ا یااین از طریق هنجارها  ذهنی و  ر نهایت باعث تشااویق باا  تلااهیم  انااش ماای

م  انااش باارا  ها  مدیران اجرایی از مزیاات نلاابی تلااهی ( متوج  شدند ک  بر اشت2006)
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م باعث تشویق  ر تلااهیم کار موجو  و پی یدگیوکارهام یازگار  با فرآیند کلبوکلب

طاارف و ( نشان  ا ند ک  جو نوآوران  و جو بی2014شو ا ییم شانگم ییو و خی ) انش می

 هیم  انش اثرگذار ایتا  لمنصز بر تعلقات و ت

 2004م تیلااور و رایاات  ر یااال   ر برریی رابط  بین فرهنگ یا گیر  و تلهیم  انش 

هااا تمرکااز ها  جدید گر   و بر یااا گیر  از شکلااتعث تشویق ایده ریافتند جو  ک  با

نیااز  2006نمایدم بر تلهیم  انش اثر بلیار زیا   خواهد  اشتا مطایع  مور   یو  ر یااال 

( 2016ها  یا گیر  مداوم  فاااع کاار ا ایاان  ر حااایی ایاات کاا  پیلاات و کاااریلو )رحطاز  

ش همکااار  و تلااهیم  ریافتند ک  ایتفا ه از ابزارها  ارتباط جمعی یزوما مترا ف با افاازای

( با برریی انواع فرهنااگ یااازمانی برایاااس چااارچوب 2016 انش نیلتا ییم شیو و چن )

ا  نلاابت باا  فرهنااگ یللاال  مراتباای بلااتر رهنااگ قبیلاا فها  رقااابتی  ریافتنااد کاا   ارزش

 کندا م  انش فراهم میتر  را برا  تلهی منایب

 حم  ت مد ر ت
(  ریافتند ک  حمایت ماادیریت ارشااد 2006( و ییم کیم و کیم )2015آناند و وایش )

( و 2006تأثیر زیا   بر یااطا و کیفیاات تلااهیم  انااش  ار ا کااابررام کااویینز و یااایگا و )

تیبانی ( نیااز باا  ایاان نتیجاا  ریاایدند کاا  حمایاات و پشاا 2007یکارنیم رویناادران و فریااز )وک

کارکنااان و افاازایش یرپریت و همکاران و نیز تشویق آنان باعث افزایش تبا ل  انش بااین  

شو ا بطور کلاایم مشاااهدات  ر ایاان زمیناا  نشااان ها از یو مند  تلهیم  انش می رک آن

 ر بلیار  بر تلهیم  انش  ار ای  هد ک  حمایت مدیریت تأثمی

 ه ه    تش  قپ   ش
ا  مااانع عمااده فقاادان پااا اش و تشااویق  هااایت  ر تمام فرهنگتحقیقات نشان  ا ه ا

شدهم تلهیم  انش ها  توصی ها شامل یپایگزار  و پا اشبرا  تلهیم  انش ایتا مشو 

؛ یاااوم کااام 2015ند و وایشم اکنند )آنرا تلهیل  ا ه و ب  ایجا  فرهنگی حمایتی کمک می

  (ا2007و چانم  

ها  یازمانی پااویی ماننااد  پا اش ها  اجتماعیم  صا   و یرمای  ها  تبا ل اقت بر ایاس ت،ور  

ترفیعم پا اشم حقو  و  یتمز  بالاترم ارتباط مثبتی با تااواتر بخشااش و  ر اختیارگااذار   انااش  ر  
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هاااییم تااان  هلتند )کانکااان  ارکنان با یازمان آشنا ک ک   ها  مدیریت  انش  ار م بویهه زمانی ییلتم 

هااا را  تر  از مشااو  ک  بخاطر ایتفا ه و تلهیم بیشااتر  انااشم یااطا بااالا   (ا کارمندانی 2005و و م  

کنندم تأکید بیشتر  ب  مفید بو ن محتوا  ییلتم مدیریت  انش  ارند )کااابررام کااویینز   ریافت می 

باار عملکاار   ر    هااا  پر اخاات مبتناای (ا ییلااتم 2006و م    و هاااییم تااان  ؛ کانکان 2006و یایگا وم  

 (ا  2006کند )یی و کیمم   انش کمک می ها ب  تلهیم  یازمان 

پر ازنااد نلاابت باا   هااا  گروهاای ماای بطور مشاب م مطایعاااتی کاا  باا  برریاای تااأثیر مشااو  

و    هااا ( بر نیاااز باا  هملااویی مشااو  1999ها  فر   ب  نتای  مثبت بیشتر  رییدندا وی  ) مشو  

ها  پااا اش کارآمااد  لتم ( نیز ب  تأثیر مثبت میان یی 2009تلهیم  انش تأکید کر ا وانگ و نوئ  ) 

هااا  گروهاای بلاایار بیشااتر از  کاا  اثاار پااا اش   و تمایل افرا  ب  تلهیم  انش پی بر ند و  ریافتنااد 

  هااا ا عااا شااو ا آن ها  فر   ایت و یبب ایجا  انگیزه جهت تلهیم  انااش  ر افاارا  ماای پا اش 

ا ات ارائاا  شااده  کر ند ک  هرچ  انگیزه افرا  جهت تلهیم  انش افزایش یابدم حجم ایاان پیشاانه 

 گذار ا    اثر می افزایش یافت  و  ر نهایت بر میزان تلهیم  انش صورت گرفت 

   خت     زم نی
  بنااد  شااده (  ریافتنااد کاا  یاااختار بخااش 2006( و هم نین تاگلیاونتی و ماتاریی ) 1996یم ) 

د کاا  بااا یااک  شو ا ایاان محققااان نشااان  ا ناا ها می م مانع از تلهیم  انش  ر جوامع و گروه   ا وظیف  

اعث تشویق تعاماال میااان همکاااران  یاختار یازمانی  ارا  تمرکز کمتر و با ایجا  محی  کار  ک  ب 

شو م ممکن ایت  ر امر تلهیم  انااشم تلااهیل صااورت پااذیر ا بعنااوان مثااال از طریااق ایااتفا ه از  

  بازم ایتفا ه از شرح کااار یاایالم چاارخش شااغلی و تشااویق باا  صاامیمی شاادن  ر اثاار     فضا  کار 

م نتای  ایاان مطایعااات  تر کر ا بطور کلی توان تلهیم  انش را آیان ها  ریمی و بخشیم می ملاقات 

هایی برا  تعاماال بااین کارکنااان بپر ازنااد تااا تلااهیم  ها باید ب  ایجا  فرصت  هد ک  یازمان نشان می 

 (ا 2006؛ تاگلیاونتی و ماتارییم  1996صورت گیر  )یمم      انش بهتر 

 فردیمیان  ب( خصوصیات تیمی و

 فرآ نده    خص صی ت تیمی
تعدا  اندکی از مطایعات ب  برریی خصوصیات تیمی و فرآیندها  ر ارتباط بااا تلااهیم 

هااا  یگاا ( نشان  ا ند ک  ویه2006اندا باکرم ییندرزم گابیم کراتزر و انگلن ) انش پر اخت 
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ا  مثااالم تاایم بزرگتاار و گذار ا برتیمی و فرآیندها بر تلهیم  انش بین اعضا  تیم تأثیر می

شااو ا نش بیشتر   ر بین اعضا  تیم ماای ارا  یطا انلجام بالاترم احتمالا باعث تلهیم  ا

هااا  هماادیی و صاامیمیت بااین تاایم و ( شاایوه2006باکرم ییندرزم گااابیم کراتاازر و انگلاان )

تلااهیم ها با رفتارها و اشتیا  ب  طلوب را برریی کر ند و متوج  شدند این شیوهمها   روش

هااا  باا  مطایعاا  تاایم  (2006 انش رابطاا  کاااملًا مثبتاای  ار ا ایریوایااتاوام باااترول و لاک )

مدیریت  ر هتل پر اختند و  ریافتند قدرت  ا ن ب  رهبر  باعث پرورش تلهیم  انااش  ر 

 شو امیان اعضا  تیم می

 تن ع ) ختلاف ت( 
گناای یااا تنااوع بااین برخی از مطایعات باا  برریاای چگااونگی ارتباااط بااین وضااعیت هم

جااذابیتم اوجهااا  ر یااال -ا بر ایاس پارا ایم شباهتانداعضا  تیم با تلهیم  انش پر اخت 

نشان  ا  ک  اعضا  تیمی ک  خو شان را از نظر جنلیتم وضعیت تأهل یااا آمااوزش   2005

پر ازنااد یااانگم دم احتمالاً ب  تلهیم  انش کمتر   ر بین اعضا  تاایم مااین بین  ر اقلیت می

  باازر  بااا هاها  تحقیق و تویع   ر یازماننشان  ا ند ک  تیم  2006م و هان  ر یال  کی 

( نیز 2010زن بالاتر تمایل بیشتر  ب  تلهیم  انش  ارند و تحقیق وانگ و نوئ  )-نلبت مر 

کاا  یا جنلیت تأثیر منفی بر تلهیم  انش ناادار م  ر حااایی  مؤید این موضوع ایت ک  تأهل

  تیم نیااز باا  افاازایش مشااارکت  ر تلااهیم  انااش  رون یااک تاایم بااا میزان تخصر اعضا

 کنداکمک می  عملکر  متنوع

 ه ی  جتم عیشبک 

هااا  اجتماااعی  اذعان  اشتند ک  رواب  افرا  میان شبک   2004کراس و کامینگ   ر یال 

ال  انش را آیان کر ه و کیفیاات اطلاعااات  ریافاات شااده را افاازایش  هاادا هرچاا   ق تواند انت می 

کاا  رواباا   یی  یاااز ا  ر حااا تر باشدم احلاس نز یکی عاااطفی بیشااتر  را  رگیاار ماای رابط  قو  

شو  و ب  این ترتیب فق  با اطلاعات کافی همااراه ایااتا  ضعیز باعث ایجا  ارتباطات کافی می 

تند ک  رواباا  قااو  و بااا انلااجام اجتماااعیم رابطاا  کاااملًا مثبتاای بااا  ف  ریا  2003محققین  ر یال 

-ریافاات تقال  انش بعنوان یک منبع  انش  ار  و حاکی از این ایت ک  ارتباااط بااین   یهویت ان 

شو ا این مطایعاتم بجا  افرا  بیشتر باار  کنندگان  انش باعث ایجا  انگیزه برا  تلهیم  انش می 
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ا  و  ها حاکی از ایاان هلااتند کاا  وجااو  ارتباطااات شاابک  یافت   و رو  رواب  متمرکز شده ایت 

توانااد عماال تلااهیم  انااش را  ر یااک اجتماااع یااا گااروه  یافت  می تماعی تخصیر ها  اج یرمای  

 (ا  2003اویلی و ریگان م  هیل کند )آرگوتم مک تل 

 ج( خصوصیات فرهنگی

هااا  چناادمل یتی و نا ریافتند یااازم 2007و مینباوا  ر یال   2003فور  و چان  ر یال  

هااا  ها  مل ی و زبااانان با فرهنگایمللی ک  شامل کارگران و کارمندها  تابع  بین شرکت

باارا  تلااهیم  انااش محلااوب شااوندا  ر پااهوهش توانند بعنوان چایشاای مختلز هلتندم می

نیز این نتیج  بدیت آمد ک  تنااوع فرهنگاای و زبااانی از یاارعت  2010وانگ و نوئ   ر یال 

 کاهدا ها می انش  ر یازمان  متلهی 

 های فردید( ویژگی

شخصیت یااا امیااال فاار    ر تلااهیم  انااش  مطایعات ب  برریی نقش  تنها تعدا  محدو   از  

 ریافتنااد کارکنااانی کاا  یااطا    1994(ا کانلتنتم کیللر و ایپرول  ر یااال  2007اند )یینم  پر اخت  

ندم نگاارش مثبتاای باا  تلااهیم  انااش  اشاات  و  ر تر   ا آموزش بالاتر و هم نین تجرب  کار  طولانی 

 ر اختیار  یگران قرار خواهنااد  ا ا جارونپااا و ایااتپل   ر یااال    ها  خو  را بیشتر احتمالًا تخص ر 

ین نتیج  رییدند ک  یطا راحتی کارکنان و توانایی آنااان  ر ایااتفا ه از کااامپیوتر نیااز باار  ب  ا   2000

 بمنظور تلهیم اطلاعات مؤثر ایتا  ها  ایکترونیکی مشترک ایتفا ه از ریان  

ی و نتااای  مختلفاا  یم  انش و تخصر پر اخت  و مطایع  نیز ب  برریی رواب  میان تله

باا  ایاان نتیجاا  ریاایدند کاا    1996اند؛ کانلتنتم کیللر و ایپرول  ر یااال  را منعک  کر ه

 هندا اما ر میاافرا  باتجرب  با احتمال بیشتر  تخصر و تجرب  خو  را  ر اختیار  یگران قر

نش و ناار  تجرباا  و تخصاار هیچ گون  ارتباطی بین تلهیم  ا  2005وایکو و فرج  ر یال  

توان ب  این نتیج  ریید ک  افرا   کاا  نف  میافرا  نیافتند اما با  رنظر گرفتن عامل اعتما  ب

ار رها  خو  را با احتمال بیشتر   ر اختیااار  یگااران قاا اعتما  بنف  بیشتر   ارند تخصر

ورهااا  فاار   ( معتقد ایت ک  تلااهیم  انااشم صاارفاً متااأثر از فاکت 2015 هندا آری  )می

 عزت نف  و نگرش افرا  ایتا
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 ه( عوامل انگیزشی

 ب   ه ی م لکیت   نش
کاا  (  ریافتنااد زمااانی2000( و جارونپا و ایااتپل  )1994کانلتنتم کیللر و ایپرول )

گااذار  لتندم تمایل بیشتر  باارا  باا  اشااتراکهکارکنان باور  اشت  باشند مایک اطلاعات  

 اندارا ب  رضایت شغلی نلبت  ا ه  انش  ارند و تمامی این نتای 

 ه       ه ی تس یم   نشتلقی  ز هز ن 
هااا  آن ایااتا  شااو م مزایااا و هزیناا  یکی از نخلتین موار   ک   ر تلهیم  انش برریی می 

کننااد و پایاا   هااا را ارزیااابی ماای   نلاابت یااو  باا  هزیناا  ا  هد ک  افر تبا ل اجتماعی نشان می   ت،ور  

ا  هااا  ملمااوس  ارنااد ها مانند احترامم شهرت و انگیزه تظار  ایت ک  از پا اش ها ان گیر  آن تصمیم 

 هند ک   رک مزایا رابط  کاملًا مثبتی بااا تلااهیم  انااش  ار   مطابق با این نظری م تحقیقات نشان می 

 (ا 2010ثر منفی بر رو  تلهیم  ار  )وانگ و نوئ م  ا ها  ک   رک هزین   ر حایی  

  لت عتم   بین  فر     عد
برریی اعتما  و عدایت بعنوان  و مؤیف  مؤثر بر رواباا  میااان افاارا   ر تلااهیم  انااش 

بلیار مهم ایتم زیرا تلهیم  انش شامل ارائ   انش ب  فر  یا گااروه  یگاار  از افاارا  ایاات 

( نشااان 2006اه ایتا باااکرم ییناادرزم گااابیم کراتاازر و انگلاان )رک  با انتظار عمل متقابل هم

ر مبتنی بر شناختم اثر مثبتی بر تلهیم  انش  ر یااطا  ونفااره و تیماای  ار ؛   ا ند اعتما   

( اذعان کر ند اعتما  مانند شمشیر  و یب  ایاات و 2007ک  یاندرگار م کر و کلگ )حایی  

ثر منفی گذار ا ایبت  عدایت بر کیفیاات رواباا  اممکن ایت  ر برخی موار  بر تلهیم  انش 

  اشت  و رابط  مثبتی با تلهیم  انش  ار ا  اجتماعی بین کارکنان تأثیر  

 معلولي-هاي علّيترسیم ولقه -گام سوم
هااا و رواباا  بااین   ر این مرحل  با ایتفا ه از نمو ار عل ی حلقو  و قااوانین تریاایم آنم پویااایی 

 ( مدل نهایی نمایش  ا ه شده ایتا 2گیر ا  ر شکل ) لاز  انجام می ی عوامل نشان  ا ه شده و مد 
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 آزمون مدل -گام چهارم
 آمده بر ایاس نظرینجی از خبرگان آزمایش شده ایتامدل بدیت

 طراوي و ارزيابي تحلیل سیاست -گام پنجم
-  مثبت و منفی ایجااا  شااده ناااماهشو م حلق ( ملاحظ  می2همانطور ک   ر شکل )

مااده کاا  مبااین پیااام هاار حلقاا  ایااتم تحلیلاای گااذار  بعماال آاندا بر مبنا  نامگذار  شده

 وین شده ایتاصورت گرفت  و متعاقباً ییایتی تد

 هاي پژوهشيافته
پیش از بیان تحلیاال ماادلم شااایان ذکاار ایاات کاا  برتاار  ماادل پیشاانها   نلاابت باا  

ها  عوامل مؤثر  ر موفقیت فرآیند تلهیم  انش  ر یازمان ایییمطایعات پیشینم برریی پو

هااا و ها ب  کمک نمو ار عل ی حلقو  ایتا بمنظااور  رک بهتاار پویاااییب  آنو نمایش روا

( 1هااا  ر جاادول )اند و تفلیر آنها  مدل نامگذار  شدهها  مدیریتیم حلق یتخراج پیاما

 ارائ  شده ایتا  

 ي حوزه خواست ا ه (: تحليل حلقه 1جدول ) 

شماره  

 حلقه
 توضيحات نام حلقه

1R  انريزش 
مطروحه کارکنان سازمان، از جمله عوامل ازای پيشنهادات   پاداش دريافتي در

 انريزشي خواهد بود. 

2R  بهبود عملکرد 
بهبود عملکرد مستلزم ارائه پيشنهادات مؤثر از سوی کارکنان است و موجب  

 شود.ها ميرضايت شیلي آن

3R يز از رقابت فردی  ه پر 
ت که از طريم کاهش   زمه بهبود تسهيم دانش، افزايش تعامل ميان افراد اس

 سبت به دانش ميسر است.رقابت فردی و حس مالکيت کارکنان ن

4R  چرا رقابت؟ 
، رقابت فردی و احساس مالکيت نسبت به دانش يکديرر را تشديد  3Rمشابه 

 کنند. مي

5R  ياد يری از شکست 

ايده  اشتياق ارائه  ايدهبه  نرخ  جديد،  ميهای  افزايش  را  جديد  با های  دهد. 

ايدهوجود   افزايش،  اين  افزايش مياين که  را  به شکست  منتهي  اما های  دهد، 

برد. اين تمايل قدرت پيوند های  روهي را با  ميل کارکنان به ارائه ايدهتماي
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شماره  

 حلقه
 توضيحات نام حلقه

داده و سبب مي ارتقا  را  و تلخي شکست   بشود اعضای  روه تجار روهي 

 ا  رود. پيشين خود را در اختيار يکديرر برذارند و قدرت حل مسئله ب 

6R  دهند. های جديد، احتمال رسيدن به حل مسئله را افزايش ميحجم ايده نوآوری 

7R 
های  اعطای پاداش

  روهي 

ميمثبت سبب  دانش  تسهيم  به  مدير  پاداش نرری  سيستم  به  به  شود  دهي 

بيشتری شده، اين امر انريزه جهت تسهيم دانش را ارتقاء    توجه  مديريت دانش

انر اين  و  بهبود  بخشيده  جهت  کارکنان  طرف  از  پيشنهاد  ارائه  موجبات  يزه 

ف را  سازمان  ميعملکرد  پاداشراهم  سيستم  به  توجه  با  به  آورد.  موجود  دهي 

های فردی اعطاء خواهد شد که اين عمل رقابت  پيشنهادات ارائه شده، پاداش

دهد و در نتيجه هدف  ان فردی را با  برده و تمايل به تسهيم را کاهش مييم

محقم   است  خدمات  و  کيفيت  بهبود  که  دانش  تسهيم  از  سازمان  متعالي 

  ذارد. لذا بر نررش مدير به تسهيم دانش تأثير سوء مي شود.نمي

8R 
ارتقاء سطح دانش  

 کنترل کيفيت 

دان  تسهيم  از  ناشي  يافته  بهبود  واقع   شکيفيت  مفيد  از  اطمينان  ايجاد  باعث 

مي کارکنان  ذهن  در  دانش  تسهيم  آنشوشدن  تمايل  آن  تبع  به  و  به  د  را  ها 

 دهد. تسهيم دانش افزايش مي

1B  کنترل کيفيت 

هر چه اختلاف ميان سطح مطلوب کيفيت و کيفيت مشاهده شده در سازمان  

محسوس اصلاحي  اقدام  به  نياز  شود،  دربيشتر  و  بوده  جهت    تر  راستا  اين 

افزايش يافته تا با    ريزی بهبود کيفيت، تمايل به تسهيم دانش در سازمانبرنامه

دمات را ارتقاء  کما دانش کسب شده از تسهيم بتوان کيفيت محصو ت/ خ

تری ريزی دقيم بخشيد. چرا که افزايش هر  ونه دانشي از سازمان، بستر برنامه

 . سازدرا برای بهبود کيفيت مهيا مي

 مطالعه موردي  
اج پیااام ماادیریتیم یااک  ر این مقای  بمنظور برریی  قیااق مطایعااات نظاار  و ایااتخر

  با توج  ب  محرماناا  بااو ن اطلاعااات شاارکت از شرکت ما ر تخصصی انتخاب گر ید )ک

-بر ن نام و ارائ  اطلاعات جزئی آن معذوریم(ا شرکت مااا ر چنااد  ایاات  ر جهاات هاام

ها  تابعاا  ها  کار  مختلز  ر بین شرکتهایی با حوزهنجیرهزها  گروهم  افزایی شرکت

کنناادهم چهااار شاارکت ایااتا زنجیااره مزبااور متشااکل از  و شاارکت تااأمین ایجااا  نمااو ه 

کننااده و چهااار م یک شرکت خدماتی  ر زمین  حمل و نقلم یک شرکت توزیعتوییدکننده
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زم ب  ذکاار ایاات از لا( نمایش  ا ه شده ایتا 3شرکت  ر نقش مشتر  ایت و  ر شکل )

شی از موا  اویی  مور  نیاااز خااو  بین چهار شرکت توییدکنندهم  و شرکت قا ر ب  تأمین بخ

ها  گروه نبو ه و شااامل عمااوم ماار مم نها هااا  بو ه و مشتریان یازمان منحصر ب  شرکت

 شو ا  خصوصی و  ویتی نیز می

 

 
 بررسي  د هاي تابعه سازمان مادر مور . نحوه ارتباط شركت 3شكل  

 مروله اول: شناات وضعیت موجود
حااوزه  انیم عوامل موفقیاات شنایااایی شااده  رور  نیرو  انل ر چارچوب مدل بهره

هااام ها  عوامل مزبور برریی شدا ماحصل برریی پویاییبند  شده و پویاییخوایتم طبق 

جااو  ومبنا  ارائ  مدل عل ی حلقو  شدا  ر ا ام  جهت کلب شناختی جااامع از وضااعیت م

و  ر حااوزه  ا  مبتناای باار عواماال شنایااایی شااده  ر ماادل عل اای حلقااو یازمانم پریشاانام 

آیفااا  کرونبااا  خوایت طراحی شدا جهاات اعتباریاانجی پریشاانام  مااور  نظاارم از روش  

ایتفا ه شد و نتای  بدیت آمده بر اعتبار یااؤالات صااح  گذاشااتا پاا  از آنم پریشاانام  

 44نجیره تأمینم توزیع و توی  جامعاا  آمااار  متشااکل از زها  ملتقر  ر مزبور  ر یازمان

 م مدیران میانی و کارکنان تکمیل شدانفر از مدیران ارشد

مروله دوم: تعیین علشل وضشعیت موجشود )شناسشايي نقشا   شوت و 

 ضعف سازمان از منظر تسهیم دانش(
 هااا  وضااعآور  شااده تحلیاال شااده و عاادم تطااابقها  جمع ر این مرحل  پریشنام 
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ای  آن باا  آل مدل و نقاط ضعز زنجیره تأمین شنایااایی شاادند کاا  نتاا موجو  با حایت ایده

 شرح ذیل ایت:

ها  ملتقر  ر یازمانم کارآمااد  لازم  هی و انگیزش ما   یازمانا ییلتم پا اش1
را ندارند و آشنایی کافی با ملتندیاز  و تلهیم  انش  ر میااان پریاانل وجااو  ناادار م یااذا 

 هااا  تابعاا  یااازمانتفاوت هلتندا ازآن جا ک  هنااوز بااین شاارکتب  این امر بی  ها نلبتآن
تمایاال باا   ما رم رقابت نایایم و احلاس مایکیت نلاابت باا   انااش فناای وجااو   ار م میاازان

  گذار   ر یطا متوی  ایتااشتراک
ها  افرا  خبااره و ها و تخصر هی برا  انتقال تجرب ا علیرغم وجو  ییلتم پا اش2

 رب پا اشی  رنظر گرفت  نشده ایتاجم

-قومیااتها و هام گویش ها  زیا  با فرهنگها و تشکل ر یازمان مور نظرم گروه ا3
 ها  متفاوت وجو   ار ا

 -ی  علت برا  تلقی متوی  کارکنان از یو آور  تلهیم  انش وجو   ار : ایز ا4
ها  مایی و صورتحلاب  عدم شفافیت  -عدم یحاظ نمو ن پا اش  ر ازا  تلهیم  انشم ب

آگاااهی کااافی بااین پریاانل  نبااو  -قیمت تمام شده محصااول و خاادمت باارا  کارکنااانم ج

 انش  رخصوص ارتقا یا بهبو  یطا کیفیت  ر اثر تلهیم  
منااد  از شااو ا از یااو   یگاارم بهاارها خا وجو   انش فنی  ر یازمان احلاس می5

گااویی و بهنگااام یاارعت بااالا  پایااخ   انش فنی  ر تحقق اهداف کلید  یازمان ک  همانا
 ابو ن  ر انتقال  انش و کارایی هزین  ایت

ها  ملتقر  ر  ییل ایزامات قانونی مصوب از یو  شرکت ما ر ک  قیم شرکتب   ا6
هااا   ییل ییایتها  تابع  وجو   ار ا امام ب یازمان ایتم پیوندها  صور  میان شرکت

  کاهداهام رقابت شکل گرفت  از قدرت پیوندها میو هربند  و ارائ  پمغرضان   ر بو ج 

و معنااو  و نیااز عاادم آگاااهی از مزایااا  تلااهیم ها  مااا   نگیزش ییل کمبو  اب  ا7
هااا  بااین فاار    انشم ح  کنجکاو  و تلاش برا  کلب تجرب  و  انش از طریق تعامل

   ر یطا متوی  ایتا
تباادیل باا   انااش آشااکار را باارا    تا یهم  انش ضمنی  ر یرمای  فکر  ک  قابلیاا 8

  یازمان  ار م زیا  و قابل توج  ایتا
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وجو  زبان مشترک و  رک متقابل بین افرا م از ملزومات کار گروهی و تعاملات  ا9

  بین فر   ایتا امام این تعامل  ر یازمان  ر یطا متوی  قرار  ار ا

هااا  فاار  م گیاازهنثباتی شغلی  ر یطا ماادیریت و کارکنااان یاابب کاااهش ابی ا10

را  تضااعیز شااده کاا  ایاان گروهی و یازمانی ایتا یذام روحی  پویااایی و مشااارکت  ر افاا 

  مهمم رقابت یایم را  ر مجموع  کاهش  ا ه ایتا

 محور ایتافرآیند ایتخدام  ر یازمانم  انش  ا11

ا یکی از  لایل اصلی  ر پایین بو ن قدرت کااار گروهاایم پررنااگ بااو ن روحیاا  12

  میان کارکنان ایتا یفر گرای

و  فناااور  اطلاعااات ارگیر ا ب   لایلی از قبیل عدم ملتندیاز   انااشم عاادم بکاا 13

هام قدرت پیوندها پایین ایتا یذام  ر صورت بااروز عدم اعتما  ب  صحت  انش  یگر حلق 

اطلاع بو ه و خطا ب  حلق  بعد  یاارایت کاار ه و ها از آن بیخطا  ر یک حلق م یایر حلق 

  شو اکار م کاهش کیفیت و  یرکر   ر تحویل محصول می وباره  بموج

ختار یااازمانی هرماایم تفااوید اختیااار کاام و بروکرایاای زیااا  یل وجو  یااا یا ب   14

گذار   انش ایت و موجااب طااولانی شاادن اشتراکایتم این امر مانعی برا  تلهیم و ب   

  شو ایمها  گیر م کاهش چابکی و از  یت  ا ن فرصتزمان تصمیم

کااافی از  یگاار ها  تابع م کارکنااان اطاالاع  ها  هر حلق  از شرکتا  ر بین بخش 15

  کندانمیها  ارندا اما این موضوع برا  کل یازمان صد  بخش 

-ا از آنجا ک   ر کل یازمان قدرت پیوندها پایین ایتم اعتمااا   ر میااان شاارکت16

تفا ه از اطلاعات و  انش منتقل شده وجو  یاها  تابع  نها ین  نشده و ترس از افشاء و یوء 

   ار ا

 بر نیلتاتابع  چندان هزین   ها نش  رون و بین شرکتگذار   ااشتراکا ب 17

هااا  تابعاا م گاار ش بعلت بالابو ن تمرکز یاختار یازمانیم هاار یااک از شاارکت ا18

هاایچ یااک از  وها وجو  ندار  و عدم اعتما  ب  کل یازمان مزید بر علت شااده شغلی  ر آن

 .ها  تابع  نیلتها  تابع  حاضر ب  تخصیر نیرو  مجرب خو  ب   یگر شرکتشرکت
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هااا  بالا یااتی باا  گذار بو ن مدیریت  انش  ر یازمانم ییایتا علیرغم حیاتی19

ها  تابعاا  نیااز توجهی ب  شرکتتخصیر زمانی برا  تلهیم  انش اهتمام نورزیده و این بی

 انتقال یافت  ایتا

ها  تابعاا  ا علیرغم وجو  جللات ریمی و غیرریمی کافی  ر هر یک از شرکت20

ایجااا   ک  یبب ایجا  فضایی صمیمان  و ارتقا  تمایل باا  کااار گروهاای شااده ایااتم باارا 

 ها کار  صورت نگرفت  ایتاوفا  بین شرکت

 یاز   انش  ر یازمانم ارتقا  کیفیت و کاهش ناار  خطااام نیاااز باا ا برا  بهنگام21

  کافی نشده ایتاایگوبر ار  رقابتی از رقبا وجو   ار ا اما  ر یازمان ب  این عامل توج   

 ییل کمبو  انگیزش و عدم ثبات شغلیم رخوتی بین کارکنان ایجااا  شااده کاا  ا ب   22

 ها   انش شده ایتامنجر ب  عدم احلاس نیاز ب  یازماندهی  انش و ایجا  پایگاه

 جنلیت عامل تأثیرگذار  بر تلهیم  انش نیلتا  ر یازمان مور  نظرم ا23

کارمناادان و انتقااال یبب ایجا  زبان مشترک بااین    ا نز یک بو ن یطا تحصیلات24

 شو اها میبهتر  انش و تجرب  بین آن

ا صداقت  ر ارائ  اطلاعات و  انشم موجب ایجا  فضا  اعتما  بین افاارا  شااده و 25

 هدا تمایل ب  تلهیم  انش را افزایش می

هام نیاز باا  ازمانها  پایینی یا با توج  ب  این ک  برا  پذیرش تلهیم  انش  ر لای 26

بو ن تلهیم  انش  ر یازمان خصوصاً حمایت مدیریت ارشد ایتم باید تلقی مثبتی از مفید

  ها  کیفیتم هزین  و زمان  ر او ایجا  شو احوزه

 مروله سوم: ارائه راهکار
یاختن نقاط ضااعز یااازمان  ر حااوزه   پوشش خاها و مرتفع    ر مرحل  نهاییم برا

هااایی باارا  تحقااق هااایی تاادوین و تاکتیااکم  انااشم ایااتراته خوایاات فرآینااد تلااهی 

( ارائ  شده ایتا نکت  حائز اهمیاات 2ها  مور  نظر طراحی شدند ک   ر جدول )ایتراته 

رایی هزیناا  را محقااق اها  مذکورم  و هدف کاهش زمان پایخگویی و کاین ک  ایتراته 

 یاز امی
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 رد بررسي شده براي بهبود تسهيم دانش در سازمان مو ج ها و راهكارهاي استخرا (: استراتژي 2جدول ) 

 راهكار )تاکتيک(  استراتژي 

ش
ادا
م پ
ست
سي
ه 
سع
تو

هي 
د

 

 دهي برمبنای نوآوریاستقرار سيستم پاداش

 د سيستم انريزشي و رضايت شیلي ودهي مادی و معنوی درجهت بهبسازی سيستم پاداش همراه

 هي دهي  رورسنل سازمان و حرکت بسوی پاداشوری سازمان به کليه پ تقسيم سود و بهره

عقد قراردادهای کاری بلندمدت حين استخدام کارکنان جهت القای امنيت رواني و افزايش انريزه  

 برای انجام کار مؤثر 

 بکار يری روانشناسي صنعتي در سازمان

را
ت 
يفي
ی ک

تقا
 

 تشخيص بهنرام بروز خطا از طريم کنترل آنلاين

 آموزش 

 های جديد تسهيم دانش ناله کاتوسع 

 الروبرداری رقابتي 

 گیري و پیشنهادهانتیجه
شنایی ییلااتم ایاان نتیجاا  حاصاال  ر این مقای  با مرور ا بیاتم تلهیم  انش و پویایی

  فرآیند تلهیم  انش  ر یازمان بااا توجاا  باا  بشد ک  علیرغم یزومِ  اشتن رویکر  ییلتمی 

شو ا یااذا  ر این زمین  صورت نگرفت  و خا آن احلاس میپی یدگی مل،ل م تاکنون کار   

هااا ایااتخراج شااد و عواماال شنایااایی ت پیشینم عوامل و نحوه تعاملات آنبا مطایع  تحقیقا

نااد  شاادندا یااپ م  ر بور  منابع انلانی  ر حااوزه خوایاات طبقاا شده برایاس مدل بهره

 نمایش گذار ه شدا ها ب تای  بررییها و با ابزار نمو ار عل ی حلقو م نقایب مدل پویایی

ها  اصلی مدل پیشنها  م یزوم  یدگاه مثبت مدیریت نلبت ب  تلهیم  انش و از پیام

هااا  گروهاای جهاات افاازایش رضااایت شااغلی  ر توج  ویهه او ب  انگیزش و اعطا  پا اش

ر اثاار ها ب  کار گروهاای و پرهیااز از فر گرایاای  دان ایتا این امر موجب تشویق آنن کارم

و  ر اثر آنم افزایش ها  نوآوران  و تلاش برا  حل مل،ل  شده  احلاس حقارتم ارائ  ایده

هااا  فاار   نایااایم هام کاهش خطاهام افزایش کیفیت و کاااهش رقابااتتجارب و تخصر

ا  و افقاای و تجهیااز آن بااا فناااور  ار یااازمانی شاابک ت شااو ا ضاامناً وجااو  یاااخحاصل می

یهویت تلهیم  انش خواهد  اشتا  ر اثر توج  باا  تلااهیم  انااش از   اطلاعاتم اثر مثبتی بر

شااو  کاا  خااو  ت و حمایت اوم زمان بیشااتر  باا  ایاان اماار اختصاااص  ا ه مااییو  مدیری
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-ول و خاادمت ماایصاا شده محکار  و کاهش قیمت تمام  ها   وبارهموجب کاهش هزین 

 شو ا  

ائ  شده تأکیااد  اشاات  و باار شرای  حاکم بر یازمان مور  برریی نیز بر صحت مدل ار

هااایی باارا  بهبااو  هااا و تاکتیااکها  مذکورم ایااتراته آیند یافت این ایاس و با توج  ب  بر

 تلهیم  انش با تأکید بر حوزه خوایت  ر آن یازمان تدوین شدا  

با وجو  یعی و اهتمااام محققااین  ر پااهوهش حاضاارم ماادل   توان گفت ر نهایتم می

تاار ا ها  فنی و رفتار  را بصورت ریشاا توان برخی جنب  ار  و میپیشنها   امکان بهبو   

-نمو ا ضمن این ک  با مدنظر قرار  ا ن معا لات ریاضی قابل ایتفا ه  ر مدل عل اایبرریی  

وها  مختلز را ب  صورت کم ی برریاای و یتوان نتای  حاصل از ینارمعلویی ارائ  شدهم می

 دیریتی مور  توج  قرار  ا اها  مگیر ارزیابی کر  و  ر تصمیم
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