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  :چکید
ای اسگت فگردی گدگترد ترین ارنا  فرآیند مدیریت دانم  تدهیم دانم به معنای تعاملات میا یکی از اصلی

  توزیگع و جگیب شگوند. بمنظگور تحلیگل نقگاط قگوت و ضگعف شود دانم و تجربه بطور م ثر و شایدتهنه موجب می
تدا باید عوامل تکثیرگیار بگر موفقیگت فرآینگد هایی جهت بهبود آ   ابفرآیند تدهیم دانم در سازما  و تدوین سیاست

وری منابع اندانی و اثرگگیاری تدهیم شناسایی شوند. با توجه به تعریف سه حوز  خواست  توا  و امکا  در مدل بهر 
حوز  خواست بر دو حوز  دیگر  در این مقاله با مگروری بگر مطالعگات تحقیقگاتی پیشگین  عوامگل مگوردنظر بگر حگوز  

معلگولی -مگابین عوامگل از طریگق نمودارهگای عل گیها و روابگط فگیاست. سپس پویایی ایی و تحلیل شد خواست شناس
هگای سیدگتم  نحگو  اثرگگیاری و اثرپگییری عوامگل از بررسی شد  و مورد ننکاش قرار گرفته تا با مدلدگازی پویگایی

هایی در این خاوص  رائه استراتژییکدیگر مشصص شد  و مدل مفهومی در این حوز  تشکیل شود. در پایا   ضمن ا
مدل پیشنهادی در یک شرنت مادر تصاای صنایع غیایی پروتشینی ایرانی بررسی شد  و اعتبار آ  بگا توجگه بگه نظگر 

 خبرگا  تکیید شد  است. 
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 مقدمه 

هگا بدگیار حگائ  اهمیگت و در دنیای رقابتی امروز  اف ایم نارایی و اثربصشی سازما 

های تولیگد و خگدمات و شود. این مهم  در سایه ناهم ه ینهها محدوب میشرط بقای آ 

­پییری در پاسصگویی به نیاز مشتری میدر است. با توجه به ایگن اف ایم چابکی و انعطاف

هگای گیگریحوریت قرار داد  دانگم و سگرمایه فکگری در تاگمیمها به سمت منه سازما 

اند  مدیریت دانم و اطلاعگات در ایجگاد م یگت رقگابتی  استراتژیک خود سوق پیدا نرد 

سگازی  تدگهیم و نند. مدیریت دانم دارای چهار بعد خلگق  ذخیگر نقم اساسی را ایفا می

یت بالاتری برخودار است. پگژوهم بکارگیری دانم بود  و تدهیم ندبت به سایرین از اهم

حاضر  با هدف بهبود عملکرد فرآیند تدهیم دانم در سازما   به شناسایی عوامل موفقیگت 

ها  نحگو  اثرگگیاری و اثرپگییری عوامگل مگوردنظر در چگارچوب این امر و بررسی پویایی

 تفکر سیدتمی پرداخته است. 

دهندگی حگوز  خواسگت ت شتاببمنظور استصراج عوامل اثرگیار  با توجه به خاصی

وری منابع اندانی  این حوز  بعنگوا  نگانو  تمرنگ  های توا  و امکا  در مدل بهر بر حوز 

یگابی فرآینگد این مقاله قرار گرفته و مدل پویایی در قالب نمودار عل ی حلقوی جهت عارضه

لید و عرضه مواد سازی آ  در یک سازما  فعال در زمینه توتدهیم دانم در سازما  و پیاد 

غیایی پروتشینی ارائه شد  است. ماحال اجگرای مگدل در سگازما  م بگور  شناسگایی نقگاط 

ها و راهکارهای دانشی جهت بهبود وضعیت تدهیم دانگم در آ  ضعف و تدوین استراتژی

 است.

آمد  در حوز  مورد  عملدر بصم دوا مقاله  مروری بر تحقیقات نظری و تجربی به 

گرفته و سعی شد  است شرحی مصتار دربار  مفاهیم نلیدی مگورد اسگتفاد   بحث صورت

در مقاله ارائه شود. بصم سوا و چهارا  به استصراج عوامل از ادبیات مصتص حگوز  مگورد 

بررسی  مدلدازی و تحلیل مگدل اختاگاص یافتگه و در بصگم پگنجم موردنگاوی پگژوهم 

از مدائل صنعت انجگاا گرفتگه اسگت. جهت تادیق مدل پیشنهادی و نی  با هدف حل یکی 

 است. گیری و ارائه پیشنهاد برای تحقیقات آتی پرداختهبحث و نتیجه بصم پایانی به
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 پیشینه پژوهم 

مفهوا مدیریت دانم  ایجاد ساختارهایی است نه عوامل پیشرفته منابع تکنولوژیکی 

­نند )ری ینگهم ادغاا میگیری و منابع اندانی را با های ضروری مربوط به تامیمو داد 

تر  مدیریت دانم فرآینگد نشگف  ندگب  توسگعه و (. در تعریفی جامع2005هانی و لورا  

ایجاد  تدهیم  نگهداری  ارزیابی و بکارگیری دانم مناسب در زمگا  مناسگب توسگط فگرد 

مناسب است نه از طریق ایجاد پیونگد بگین منگابع اندگانی  فنگاوری اطلاعگات و ارتباطگات و 

(. 1387پییرد )افگراز   ایجاد ساختاری مناسب برای دستیابی به اهداف سازمانی صورت می

باید شرایطی را فراهم آورد تا با تکیه بر دانم  امکا  اتصگاذ  راستا  مدیریت سازما  در این

های مبتنی بر دانم بهبگود یابگد. تامیمات ناراتر در موضوعات مهم ایجاد شد  و عملکرد

های ذهنی و تجربیگات تر باید زمینه مناسب بمنظور گردآوری دانم  قابلیتساد به عبارت 

ها بعنوا  یک سرمایه سازمانی ایجاد شگود )نونانگا و افراد یک سازما  و تدهیل بازیابی آ 

 (.1775تانوچی  

براساس مطالعات انجاا شد   دانم منبعی بحرانگی و حیگاتی بگرای سگازما  محدگوب 

آورد )فگاس و قابتی پایداری را در یک اقتااد پویا و رقابتی فگراهم مگیشود نه م یت رمی

(. ویلینگگگ و وک 1387؛ افگگراز   2011؛ هانگگگ  دورسگگیکوا  لگگی و لگگین  2002پدرسگگن  

هگای آموزشگی ( دریافتند نه بمنظور دسگتیابی بگه م یگت رقگابتی  تکنیگد بگر سیدگتم2007)

تصگاب نارمنگدانی بگا دانگم مشگصص  ها تمرنگ  اصگلی بگر انضروری است. در این سیدتم

( نیگ  در 2001های لازا و نافی است. هیندز  پترسو  و پفر )ها و صلاحیتمهارت  توانایی

هگا بایگد در نظگر داشگته باشگند نگه چگونگه تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند نگه سگازما 

ل نننگد. بگر ایگن مهارت و دانم را از خبر  به ندی نه مبتدی است و به آ  نیاز دارد  منتق

هگا وجگود دارد ها نیاز دارند نه بر منابع دانم محوری نه در داخل سگازما اساس  سازما 

 ها بهر  بگیرند.تکنید نرد  و بطور م ثرتری از آ 

های بدیاری مطرح شگد  نگه در تمگاا از زما  معرفی مدیریت دانم تا به امروز  مدل

تدهیم  .(1387صلی مدل دید  شد  است )افراز   ها تدهیم دانم بعنوا  یکی از مراحل اآ 

شگرط حیگاتی دانم در داخل سازما   از اج ای اصلی مگدیریت دانگم بشگمار رفتگه و پیم
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تواند از آ  اسگتفاد  ننگد. در حقیقگت  برای ایجاد اطلاعات و تجاربی است نه سازما  می

شگود دانگم و می ای نگه موجگبفردی گدگترد تدهیم دانم عبارت است از تعاملات میا 

هگایی توزیع و جیب شود. در این فرایند پویا  افراد بگا دشگواری تجربه بطور م ثر و شایدته

منگد خواهنگد شگد )نعمتگی و های پایگدار دانگم بهگر شوند اما در مقابل  از ارزشمواجه می

 (.1381جمشیدی  

ننگا  اسگت نگه ای بگین نارمحور  اب اری پایهتدهیم دانم همانند یک فعالیت دانم

تواند اب ارهای دانگم  نگوآوری و در نهایگت م یگت رقگابتی را در سگازما  توزیگع ننگد می

(. نابررا و نگابررا بگر ایگن باورنگد نگه 2001)جکدو   چانگ  هارد   جیانگ و جوزف  

پییرد به سازما  ها صورت میتدهیم دانشی نه بین نارننا  و در داخل یا خارج از سیدتم

ها را به سرمایه تبگدیل نننگد برداری نرد  و آ ای دانم بهر د نه از منابع پایهدهاجاز  می

در تحقیقگات خگود  2007مگنس و دی چر  نی  در سگال  -(. مدمر2005)نابررا و نابررا  

های تولیدی  تکمیل نشا  دادند نه تدهیم و ترنیب دانم اثر ناملاً مثبتی در ناهم ه ینه

هگای نگوآوری و عملکگرد ه محاول جدید  عملکرد تگیم  توانگاییهای توسعتر پروژ سریع

  تدگهیم دانگم 1774گیارد. از سوی دیگگر  براسگاس تعریگف نونانگا در سگال شرنت می

عاملی جهت خلق دانم و ساختاربندی بهینه جریا  دانم است )هانگ  دورسگیکوا  لگی و 

 (.2010؛ چن و هانگ  2011لین  

­ای داندت نه میلی تدهیم دانم را سودهای بالقو دلیل اص 2004بابکاک در سال 

هگای ها زما  و پول قابل تگوجهی را بگرای طگرحتوا  از آ  بدست آورد. بدیاری از سازما 

هگای ها شگامل توسگعه سیدگتمگیاریاند نه این سرمایهگیاری نرد مدیریت دانم سرمایه

هگا پردازد نه برخی از آ میآوری  ذخیر  و توزیع دانم مدیریت دانشی است نه به جمع

یکگی از دلایگل مهگم  2005پورت در سگال شوند. وولپل  دوس و داو با شکدت مواجه می

شگود  عگدا های مدیریت دانم را نه برای تدهیل تدهیم دانم طراحی مگیشکدت سیدتم

ی هگااند  چرا نه در اغلب مگوارد  سیدگتمفردی برشمرد های سازمانی و میا توجه به زمینه

 گیرند.های فردی م ثر در تدهیم دانم م ثر را در نظر میم بور عمدتاً ویژگی
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اسگت های مدیریت تبدیل شگد امروز  تدهیم دانم به موضو  مهم پژوهشی در رشته

های تدهیم دانم شکدگت گیاری دانم  بدیاری از طرحو بعلت دشواری فرآیند اشتراک

­ت روابط م ثر بر تدهیم دانم را بررسی نرد خورند. برخی محققین اثر قدرت و نیفیمی

(. یانگ یک مدل نظری و یگک تدگت تجربگی در ایگن زمینگه 2011اند )بور  برندز و بالن  

ارائه داد و اظهار داشت نه انگی    فرصت و توانایی بر رفتار تدهیم دانم تکثیر داشگته و آ  

(. لگین  2008سگت )یانگگ  ننند و تدهیم دانم فراتر از یک نگرش مثبت ارا تحریک می

انگد وو و لو نی  تکثیر تشوری مدل روابط را بر تمایل به تدهیم دانگم نارننگا  بررسگی نرد 

 (.2012)لین  وو و لو  

البته با توجه به گدتردگی و پرانندگی عواملی نه جهت ساخت مدل این پژوهم از 

ادبیات مربوطه و معرفی تر ادبیات استصراج شد  است  در بصم مدلدازی  به بررسی عمیق

 عوامل پرداخته خواهد شد.

وری منابع اندانی در چارچوب مدیریت دانم در مدل مفهومی نه با ناا ماتریس بهر 

توسط افراز   بار  و هینترهابر ارائه شد  سه عامل خواستن  تواندتن و امکا   2004در سال 

اند. ایگن مگدل نگه در شگکل اندانی معرفی شد وری منابع بعنوا  عوامل م ثر بر بهر داشتن 

­های مگدل بهگر سازی و ترنیب دو مدل با ناا( به تاویر نشید  شد  است  از یکپارچه1)

 های ساختما  دانم ایجاد شد  است.وری منابع اندانی و مدل پایه

 
 (1387وری منابع اندانی درچارچوب مدیریت دانم )افراز   . ماتریس بهر 1شکل 
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وامل خواستن و تواندتن  عوامل لازا درونی مگرتبط بگا بهگر  وری منگابع اندگانی در ع

گیرند و دارای ارتباطی مدتقیم با منابع اندگانی و ارتبگاطی غیرمدگتقیم بگا سازما  را در برمی

شگود  ارتبگاط سازما  هدگتند. امکگا  داشگتن نگه بعنگوا  عامگل بیرونگی در نظگر گرفتگه می

ارتبگاطی غیرمدگتقیم بگا افگراد دارد. هرچگه عوامگل نگامبرد  بیشگتر در مدتقیمی با سگازما  و 

هگای رفتگاری وری منابع اندانی و شایدتگیسازما  وجود داشته باشند  به هما  ندبت  بهر 

 (.1387بیشتر خواهد شد )افراز   

تگوا  نقم خواستن از دو عامل دیگر  یعنی تواندتن و امکا  داشتن بیشتر است و مگی

گگیارد. عامگل دهند  بر دو عامگل دیگگر اثگر مگیاین عامل باورت فانتور شتابگفت نه 

گیگری بگرای ننگد و منجگر بگه تاگمیمدهد  ایجاد انگی   و خواست مگیخواستن  انرژی می

های حانم بر فگرد و شود. خواستن  تابعی از سیدتم ارزشی و نراانجاا یا عدا انجاا نار می

هی در سازما  اسگت. هگر فگرد متناسگب بگا ایگن دو موضگو   دنی  سیدتم ارزشیابی و پاداش

 گیرد نه ناری را انجاا بدهد یا ندهد.تامیم می

وری منگگابع اندگگانی مگگدنظر قگگرار داد  شگگد  و بگگا توجگگه بگگه در ایگگن مقالگگه  مگگدل بهگگر 

­جمعتکثیرگیاری حوز  خواست بر دیگر عوامل  این حوز  نانو  توجه قرار گرفته است. 

تدهیم دانم و شناسایی عوامل موفقیت این  مرور تحقیقات پیشین در حوز  بندی حاصل از

عمل آمد  در این زمینگه  تگاننو  فرآیند نی  دال بر این است نه علیرغم مطالعات فراوا  به

ها و روابط عل ی و معلولی عوامگل مگوردنظر مگورد بررسگی قگرار نگرفتگه اسگت. لگیا  پویایی

شناسگی م بور بگا اسگتفاد  از ابگ اری قگوی در پویایی پژوهم حاضر مترصد پوشم شکاف

 سیدتم به ناا نمودار عل ی حلقوی است.

 شناسی پژوهم روش

معلولی -اب ار مورد استفاد  جهت مدلدازی در این پژوهم  نمودارهای حلقوی عل ی

شگود. ایگن متگدلوژی  شناسگی سیدگتم شگناخته میاست نه تحت عنگوا  متگدولوژی پویایی

متگدلوژی  1شناسی سیدتمر توسط فارستر بر پایه تفکر سیدتمی مطرح شد. پویایینصدتین با

                                                 
1. System Dynamics 
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در مورد بدیاری « سیدتم»های بازخوری پینید  است. اگرچه واژ  مطالعه و مدیریت سیدتم

شود صفتی مشصاه محدوب می در این زمینه « 1بازخورد»ها بکار رفته است اما از وضعیت

 (1387بافند    دار  شاهقلیا   زند    سلوکزاد)میرزایی دریانی  اصلی

گر عوامل موفقیت تدهیم دانگم اسگت نگه بگر مدل پیشنهادی در این پژوهم  نمایا 

وری گیگری از مگدل بهگر مبنای مرور ادبیات مربوطه شناسایی شد  است. این مگدل بگا بهگر 

هد. بمنظگور اجگرای منابع اندانی  عوامل شناسایی شد  در حوز  خواست را مدنظر قرار می

های عوامگل مگرتبط بگا فرآیند مدلدازی در این مقاله  پنج گاا تبیین مدشله  شناسایی پویایی

ها و معلولی  تکیید صحت مدل توسط خبرگا   و ارائه سیاست-های عل یمدل  ترسیم حلقه

سگازی نقگاط ضگعف سگازما  در حگوز  مگورد راهکارهایی جهت پوشم خلأهگا و برطرف

 ی شد  است.مطالعه ط

 بیا  مدشله )انتصاب مرز( -گاا اول

دهگی مگدل قگرار همانطور نه در ابتدای این بصم ذنر شد  عواملی نه اساس شگکل

 ها اشار  شد  است. اند نه در ادامه به اهم آ اند از مرور ادبیات استصراج شد گرفته

پیشگین مگرتبط بگا ای بر ادبیات و تحقیقات مطالعه گدترد  2010وانگ و نوئه در سال 

ها انجاا داد  و تدهیم دانم را به پگنج ناحیگه شگامل عوامل موفقیت تدهیم دانم در سازما 

های فرهنگی  خاوصگیات فگردی و فردی و تیمی  ویژگیهای میا زمینه سازمانی  ویژگی

اند. بر پایه این مرور ادبیات ارزشمند و بررسی سگایر مطالعگات عوامل انگی شی تقدیم نرد 

اند. پگژوهم حاضگر  عوامگل م بگور را در یگک شد   عوامل موفقیگت شناسگایی شگد انجاا

وری منگابع اندگانی )افگراز   بندی نرد  و مبنگای ایگن عمگل  مگدل بهگر ساختار جدید طبقه

 دهد.( است نه عوامل را در سه حوز  خواست  توا  و امکا  قرار می1387

                                                 
1. Feedback 
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 هاهای آ نم در حوز  خواست و پویاییبررسی عوامل موثر بر تدهیم دا -گاا دوا

هانگ  دورسیکوا  های مدل بر اساس فرضیات اثبات شد  در ادبیات )بررسی پویایی

­( و در مگوارد انگشگت2005هانی و لگورا  ری ینگ؛ 2010؛ چن و هانگ  2011لی و لین  

 شماری با تکیید خبرگا  انجاا شد  است. 
 زمینه سازمانیالف( بررسی پویایی عوامل مرتبط با 

 فره گ   ج    زم نی 
انگد. بدیاری از مطالعات به بررسی تکثیر فرهنگگ سگازمانی بگر تدگهیم دانگم پرداختگه

هگای هگا و شگیو ای نیفی بیا  داشتند در صورت عدا حمایت ارزشپژوهشگرا  در مطالعه

اوری بلندمدت سازمانی در سراسر واحدهای تدهیم دانم  م ایای حاصل از بکگارگیری فنگ

شوند. ابعاد فرهنگی بدیاری بر تدگهیم دانگم م ثرنگد امگا اعتمگاد بیشگترین نوین محدود می

ها به خود جلب نرد  است. زمانی نه براساس یک پیشگینه مطلگوب از توجه را در پژوهم

تعاملات  انتظارات مثبتی ندبت به آیند  تعاملات در ذهن افراد وجگود دارد  اعتمگاد شگکل 

داری  تمایل های سایرین  خیرخواهی و امانتفردی یا اعتماد به توانایید بینگیرد. اعتمامی

بصشگد. از طگرف دیگگر  به ارائه اطلاعات را بیشتر نرد  و عملکگرد گروهگی را بهبگود مگی

بینی از پییرش تجگارت الکترونیکگی اسگت )نانهگالی  تگا  و اعتماد یک معیار و اب ار پیم

 (. 2005وی  

( اذعا  داشتند جگو سگازمانی 2001( و ویلم و اسکاربروق )2007) دنبر شپرز و و 

شود  در حالیکه همکاری تیمگی نه بر رقابت فردی تکنید داشته باشد مانع تدهیم دانم می

باعث ایجاد اعتماد خواهد شد و شرطی ضروری برای تدهیم دانم است. راپل و هرینگتو  

سگازی بهتگر آوری در سگازما   باعگث پیگاد ( دریافتند علاو  بر اعتمگاد  فرهنگگ نگو2001)

های مدیریت دانم بر پایه اینترانت شد  و این امر موجب تدهیل در تدهیم اطلاعات سیدتم

شگود. لگین و لگی از طریق هنجارهای ذهنی و در نهایت باعث تشویق بگه تدگهیم دانگم مگی

م دانگم بگرای های مدیرا  اجرایی از م یگت ندگبی تدگهی( متوجه شدند نه برداشت2001)

نار موجود و پینیدگی  باعث تشویق در تدهیم ونارها  سازگاری با فرآیند ندبوندب
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طرف و ( نشا  دادند نه جو نوآورانه و جو بی2014شود. لی  شانگ  لیو و خی )دانم می

 مناف بر تعلقات و تدهیم دانم اثرگیار است. 

 2004  تیلگور و رایگت در سگال در بررسی رابطه بین فرهنگ یادگیری و تدهیم دانم

هگا تمرنگ  های جدید گردد و بر یگادگیری از شکدگتدریافتند جوی نه باعث تشویق اید 

نیگ   2001نماید  بر تدهیم دانم اثر بدیار زیادی خواهد داشت. مطالعه موردی سو در سال 

( 2011های یادگیری مداوا دفا  نگرد. ایگن در حگالی اسگت نگه پیلگت و نگاریلو )از طرح

دریافتند نه استفاد  از اب ارهای ارتباط جمعی ل وما مترادف با افگ ایم همکگاری و تدگهیم 

( با بررسی انوا  فرهنگ سگازمانی براسگاس چگارچوب 2011دانم نیدت. لی  شیو و چن )

­ای ندبت به فرهنگ سلدله مراتبی بدتر مناسبهای رقابتی دریافتند نه فرهنگ قبیلهارزش

 نند. م دانم فراهم میتری را برای تدهی

 حم  ت مد ر ت
( دریافتند نه حمایت مدیریت ارشگد 2001( و لی  نیم و نیم )2015آناند و والم )

( و 2001تکثیر زیادی بر سگطح و نیفیگت تدگهیم دانگم دارد. نگابررا  نگولین  و سگالگادو )

تیبانی ( نیگ  بگه ایگن نتیجگه رسگیدند نگه حمایگت و پشگ2007نولکارنی  رویندرا  و فریگ  )

سرپرست و همکارا  و نی  تشویق آنا  باعث اف ایم تبادل دانم بگین نارننگا  و افگ ایم 

شود. بطور نلی  مشگاهدات در ایگن زمینگه نشگا  ها از سودمندی تدهیم دانم میدرک آ 

 دهد نه حمایت مدیریت تکثیر بدیاری بر تدهیم دانم دارد.می

 ه ه     ش  ق    ش
ای مگانع عمگد  ها فقگدا  پگاداش و تشگویقست در تماا فرهنگتحقیقات نشا  داد  ا

شد   تدهیم دانم های توصیهها شامل سپاسگ اری و پاداشبرای تدهیم دانم است. مشوق

؛ یاو  نگاا 2015ننند )آناند و والم  را تدهیل داد  و به ایجاد فرهنگی حمایتی نمک می

  (.2007و چا   

هگای سگازمانی هگای اجتمگاعی  پگاداشاادی و سگرمایههای تبادل اقتبر اساس تشوری

پولی مانند ترفیع  پگاداش  حقگوق و دسگتم د بگالاتر  ارتبگاط مثبتگی بگا تگواتر بصشگم و در 

نه نارننا  با سگازما  های مدیریت دانم دارد  بویژ  زمانیاختیارگیاری دانم در سیدتم
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نه بصاطر استفاد  و تدگهیم بیشگتر  (. نارمندانی2005هالی  تا  و وی  هدتند )نانکا  آشنا

ننند  تکنید بیشتری به مفید بگود  محتگوای ها را دریافت میدانم  سطح بالاتری از مشوق

هگالی  تگا  و وی  ؛ نانکگا 2001سیدتم مدیریت دانم دارند )نابررا  نولین  و سگالگادو  

ننگد دانم نمک میها به تدهیم بر عملکرد در سازما  های پرداخت مبتنی(. سیدتم2001

 (. 2001)لی و نیم  

پردازنگد ندگبت بگه هگای گروهگی مگیبطور مشابه  مطالعاتی نه به بررسی تکثیر مشوق

هگا ( بر نیاز به همدویی مشوق1777های فردی به نتایج مثبت بیشتری رسیدند. ویس )مشوق

هگای پگاداش دگتم( نی  به تکثیر مثبت میا  سی2007و تدهیم دانم تکنید نرد. وانگ و نوئه )

های گروهی بدگیار نارآمد و تمایل افراد به تدهیم دانم پی بردند و دریافتند نه اثر پاداش

شگود. های فردی است و سبب ایجاد انگی   جهت تدهیم دانم در افگراد مگیبیشتر از پاداش

ها ادعا نردند نگه هرچگه انگیگ   افگراد جهگت تدگهیم دانگم افگ ایم یابگد  حجگم ایگن آ 

­ادات ارائه شد  اف ایم یافته و در نهایت بر می ا  تدهیم دانم صورت گرفته اثر میپیشنه

 گیارد. 

   خت     زم نی
بنگدی ( دریافتند نه ساختار بصگم2001( و همننین تاگلیاونتی و ماتارلی )1771لم )

د شود. این محققگا  نشگا  دادنگها میای  مانع از تدهیم دانم در جوامع و گرو وظیفه شد 

نه با یک ساختار سازمانی دارای تمرن  نمتر و با ایجاد محگیط نگاری نگه باعگث تشگویق 

تعامل میا  همکارا  شود  ممکن است در امر تدهیم دانم  تدهیل صورت پگییرد. بعنگوا  

مثال از طریق استفاد  از فضای ناری بگاز  اسگتفاد  از شگرح نگار سگیال  چگرخم شگيلی و 

­توا  تدهیم دانم را آسا های رسمی و بصشی  میملاقات تشویق به صمیمی شد  در اثر

هایی ها باید به ایجاد فرصتدهد نه سازما تر نرد. بطور نلی  نتایج این مطالعات نشا  می

؛ 1771بگرای تعامگگل بگین نارننگگا  بپردازنگد تگگا تدگهیم دانگگم بهتگری صگگورت گیگرد )لگگم  

 (.2001تاگلیاونتی و ماتارلی  
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 فردیمیا  ب( خاوصیات تیمی و

 فرآ  ده    خص ص  ت   می
تعداد اندنی از مطالعات به بررسی خاوصیات تیمی و فرآیندها در ارتباط با تدگهیم 

هگای ( نشا  دادند نه ویژگی2001اند. بانر  لیندرز  گابی  نرات ر و انگلن )دانم پرداخته

ای مثال  تگیم ب رگتگر و گیارد. برتیمی و فرآیندها بر تدهیم دانم بین اعضای تیم تکثیر می

شگود. دارای سطح اندجاا بالاتر  احتمالا باعث تدهیم دانم بیشتری در بین اعضای تیم مگی

­های همدلی و صمیمیت بین تیم و روش( شیو 2001بانر  لیندرز  گابی  نرات ر و انگلن )

تدگهیم هگا بگا رفتارهگا و اشگتیاق بگه های مطلوب را بررسی نردند و متوجه شدند این شگیو 

هگای ( بگه مطالعگه تگیم2001دانم رابطگه نگاملاً مثبتگی دارد. اسریواسگتاوا  بگاترول و لاک )

مدیریت در هتل پرداختند و دریافتند قدرت داد  به رهبری باعث پرورش تدهیم دانگم در 

 شود.میا  اعضای تیم می

    ع ) ختلاف ت( 
گنگی یگا تنگو  بگین برخی از مطالعات به بررسگی چگگونگی ارتبگاط بگین وضگعیت هم

جیابیت  اوجهگا در سگال -اند. بر اساس پارادایم شباهتاعضای تیم با تدهیم دانم پرداخته

نشا  داد نه اعضای تیمی نه خودشا  را از نظر جندیت  وضعیت تکهل یگا آمگوزش  2005

پردازنگد سگانگ  بینند  احتمالاً به تدهیم دانم نمتری در بین اعضای تگیم مگیدر اقلیت می

های بگ ر  بگا های تحقیق و توسعه در سازما نشا  دادند نه تیم 2001م و ها  در سال نی

( نی  2010ز  بالاتر تمایل بیشتری به تدهیم دانم دارند و تحقیق وانگ و نوئه )-ندبت مرد

نگه م ید این موضو  است نه تکهل یا جندیت تکثیر منفی بر تدهیم دانم ندارد  در حگالی 

ی تیم نیگ  بگه افگ ایم مشگارنت در تدگهیم دانگم درو  یگک تگیم بگا می ا  تصاص اعضا

 نند.عملکرد متنو  نمک می

 ه ی  جتم عیشبک 

هگای اذعگا  داشگتند نگه روابگط افگراد میگا  شگبکه 2004نراس و نامینگس در سال 

تواند انتقال دانم را آسا  نرد  و نیفیت اطلاعات دریافگت شگد  را افگ ایم اجتماعی می

سگازد. در تر باشد  احداس ن دیکگی عگاطفی بیشگتری را درگیگر مگیرابطه قویدهد. هرچه 
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شگود و بگه ایگن ترتیگب فقگط بگا نه روابط ضعیف باعث ایجگاد ارتباطگات نگافی مگیحالی 

دریافتند نگه روابگط قگوی و بگا اندگجاا  2003اطلاعات نافی همرا  است. محققین در سال 

تقال دانم بعنوا  یک منبع دانم دارد و حانی از اجتماعی  رابطه ناملاً مثبتی با سهولت ان

­ننندگا  دانم باعث ایجاد انگی   برای تدهیم دانم مگیاین است نه ارتباط بین دریافت

هگا حگانی از شود. این مطالعات  بجای افراد بیشتر بر روی روابط متمرن  شد  است و یافته

تواند عمل یافته میتماعی تصایصهای اجای و سرمایهاین هدتند نه وجود ارتباطات شبکه

اویلی و ریگگانس  تدهیم دانم را در یک اجتما  یگا گگرو  تدگهیل ننگد )آرگگوت  مگک

2003 .) 

 ج( خاوصیات فرهنگی

هگای چنگدمل یتی و دریافتند سازما  2007و مینباوا در سال  2003فورد و چا  در سال 

هگای های مل ی و زبگا ا  با فرهنگالمللی نه شامل نارگرا  و نارمندهای تابعه بینشرنت

توانند بعنوا  چالشی بگرای تدگهیم دانگم محدگوب شگوند. در پگژوهم مصتلف هدتند  می

نی  این نتیجه بدست آمد نه تنو  فرهنگگی و زبگانی از سگرعت  2010وانگ و نوئه در سال 

 ناهد. ها میتدهیم دانم در سازما 

 های فردید( ویژگی

مطالعات به بررسی نقم شصایت یگا امیگال فگردی در تدگهیم تنها تعداد محدودی از 

دریافتنگگد  1774(. ناندگگتنت  نیدگگلر و اسگگپرول در سگگال 2007انگگد )لگگین  دانگگم پرداختگگه

تری دارند  نگرش مثبتی نارننانی نه سطح آموزش بالاتر و همننین تجربه ناری طولانی

در اختیار دیگرا  قگرار خواهنگد  های خود را بیشتربه تدهیم دانم داشته و احتمالاً تصا ص

به ایگن نتیجگه رسگیدند نگه سگطح راحتگی نارننگا  و  2000داد. جارونپا و استپلس در سال 

های الکترونیکی مشترک بمنظور توانایی آنا  در استفاد  از نامپیوتر نی  بر استفاد  از رسانه

 تدهیم اطلاعات م ثر است.

و نتایج مصتلفگی  یم دانم و تصاص پرداختهدو مطالعه نی  به بررسی روابط میا  تده

بگه ایگن نتیجگه رسگیدند نگه  1771اند؛ ناندتنت  نیدلر و اسپرول در سگال را منعکس نرد 

دهند. اما افراد باتجربه با احتمال بیشتری تصاص و تجربه خود را در اختیار دیگرا  قرار می

نم و نر  تجربگه و تصاگص هیچ گونه ارتباطی بین تدهیم دا 2005واسکو و فرج در سال 
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توا  به این نتیجه رسید نه افرادی نه افراد نیافتند اما با درنظر گرفتن عامل اعتماد بنفس می

های خود را با احتمال بیشتری در اختیگار دیگگرا  قگرار اعتماد بنفس بیشتری دارند تصاص

ورهگای فگردی ( معتقد است نه تدگهیم دانگم  صگرفاً متگکثر از فانت2015دهند. آریس )می

 ع ت نفس و نگرش افراد است.

  ( عوامل انگی شی

 ب   ه ی م لک ت   نش
نگه ( دریافتنگد زمگانی2000( و جارونپا و استپلس )1774ناندتنت  نیدلر و اسپرول )

گگیاری نارننا  باور داشته باشند مالک اطلاعات هدتند  تمایل بیشتری برای بگه اشگتراک

 اند.را به رضایت شيلی ندبت داد  دانم دارند و تمامی این نتایج

 ه       ه ی         نش لقی  ز هز   
هگای آ  شود  م ایگا و ه ینگهیکی از نصدتین مواردی نه در تدهیم دانم بررسی می

­هگا را ارزیگابی مگیدهد نه افراد ندبت سود به ه ینهتبادل اجتماعی نشا  می است. تشوری

­ها مانند احتراا  شهرت و انگی  تظاری است نه از پاداشها انگیری آ ننند و پایه تامیم

دهند نه درک م ایا رابطه ناملاً های ملموس دارند. مطابق با این نظریه  تحقیقات نشا  می

ها اثر منفی بر روی تدهیم دارد )وانگگ نه درک ه ینهمثبتی با تدهیم دانم دارد در حالی 

 (.2010و نوئه  

  لت عتم   ب ن  فر     عد
بررسی اعتماد و عدالت بعنوا  دو م لفه م ثر بر روابگط میگا  افگراد در تدگهیم دانگم 

بدیار مهم است  زیرا تدهیم دانم شامل ارائه دانم به فرد یا گرو  دیگگری از افگراد اسگت 

( نشگا  2001نه با انتظار عمل متقابل همرا  است. بانر  لینگدرز  گگابی  نراتگ ر و انگلگن )

مبتنی بر شناخت  اثر مثبتی بر تدهیم دانم در سطح دونفگر  و تیمگی دارد؛ در دادند اعتماد 

( اذعا  نردند اعتماد مانند شمشیر دو لبه اسگت و 2007نه ساندرگارد  نر و نلگ )حالی 

ممکن است در برخی موارد بر تدهیم دانم اثر منفی گیارد. البته عدالت بر نیفیت روابگط 

 داشته و رابطه مثبتی با تدهیم دانم دارد. اجتماعی بین نارننا  تکثیر 
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 معلولی-های عل یترسیم حلقه -گاا سوا

ها و روابط در این مرحله با استفاد  از نمودار عل ی حلقوی و قوانین ترسیم آ   پویایی

( مدل نهایی نمگایم داد  2گیرد. در شکل )بین عوامل نشا  داد  شد  و مدلدازی انجاا می

 شد  است.

 آزمو  مدل -گاا چهارا

 آمد  بر اساس نظرسنجی از خبرگا  آزمایم شد  است.مدل بدست

 طراحی و ارزیابی تحلیل سیاست -گاا پنجم

­های مثبت و منفی ایجگاد شگد  نگااشود  حلقه( ملاحظه می2همانطور نه در شکل )

مگد  نگه مبگین پیگاا هگر حلقگه اسگت  تحلیلگی گگیاری بعمگل آاند. بر مبنای نااگیاری شد 

 صورت گرفته و متعاقباً سیاستی تدوین شد  است.

 های پژوهمیافته

پیم از بیا  تحلیگل مگدل  شگایا  ذنگر اسگت نگه برتگری مگدل پیشگنهادی ندگبت بگه 

های عوامل م ثر در موفقیت فرآیند تدهیم دانم در سازما  مطالعات پیشین  بررسی پویایی

هگا و ها به نمک نمودار عل ی حلقوی است. بمنظور درک بهتگر پویگاییبط آ و نمایم روا

( 1هگا در جگدول )اند و تفدیر آ های مدل نامگیاری شد های مدیریتی  حلقهاستصراج پیاا

 ارائه شد  است. 
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 های حوز  خواست(: تحلیل حلقه1جدول )

شماره 

 حلقه
 توضيحات نام حلقه

1R انگيزش 
ازاي پيشنهادات مطروحه كاركنان سازمان، از جمله عوامل انگيزشي  پاداش دريافتي در

 خواهد بود.

2R 
بهبود 

 عملکرد

بهبود عملکرد مستلزم ارائه پيشنهادات مؤثر از سوي كاركنان است و موجب رضايت شغلي 

 شود.ها ميآن

3R 

پرهيز از 

رقابت 

 فردي 

ت كه از طريق كاهش رقابت فردي و  زمه بهبود تسهيم دانش، افزايش تعامل ميان افراد اس

 حس مالکيت كاركنان نسبت به دانش ميسر است.

4R 
چرا 

 رقابت؟
 كنند.، رقابت فردي و احساس مالکيت نسبت به دانش يکديگر را تشديد مي3Rمشابه 

5R 
يادگيري از 

 شکست

اين كه اين دهد. با وجود هاي جديد را افزايش ميهاي جديد، نرخ ايدهاشتياق به ارائه ايده

هاي دهد، اما تمايل كاركنان به ارائه ايدههاي منتهي به شکست را افزايش ميافزايش، ايده

شود اعضاي برد. اين تمايل قدرت پيوند گروهي را ارتقا داده و سبب ميگروهي را با  مي

گروه تجارب و تلخي شکست پيشين خود را در اختيار يکديگر بگذارند و قدرت حل مسئله 

 ا  رود.ب

6R دهند.هاي جديد، احتمال رسيدن به حل مسئله را افزايش ميحجم ايده نوآوري 

7R 

اعطاي 

هاي پاداش

 گروهي

توجه  مديريت دانشدهي به شود به سيستم پاداشنگري مدير به تسهيم دانش سبب ميمثبت

يزه موجبات ارائه بيشتري شده، اين امر انگيزه جهت تسهيم دانش را ارتقاء بخشيده و اين انگ

آورد. با توجه به سيستم پيشنهاد از طرف كاركنان جهت بهبود عملکرد سازمان را فراهم مي

هاي فردي اعطاء خواهد شد كه اين عمل دهي موجود به پيشنهادات ارائه شده، پاداشپاداش

متعالي دهد و در نتيجه هدف رقابت ميان فردي را با  برده و تمايل به تسهيم را كاهش مي

شود. لذا بر نگرش مدير سازمان از تسهيم دانش كه بهبود كيشيت و خدمات است محقق نمي

 گذارد.به تسهيم دانش تأثير سوء مي

8R 

ارتقاء سطح 

دانش كنترل 

 كيشيت

كيشيت بهبود يافته ناشي از تسهيم دانش باعث ايجاد اطمينان از مشيد واقع شدن تسهيم دانش 

 دهد.ها را به تسهيم دانش افزايش ميد و به تبع آن تمايل آنشودر ذهن كاركنان مي

1B 
كنترل 

 كيشيت

هر چه اختلاف ميان سطح مطلوب كيشيت و كيشيت مشاهده شده در سازمان بيشتر شود، نياز 

ريزي بهبود كيشيت، تمايل به تر بوده و در اين راستا جهت برنامهبه اقدام اصلاحي محسوس

افزايش يافته تا با كمک دانش كسب شده از تسهيم بتوان كيشيت  تسهيم دانش در سازمان

محصو ت/ خدمات را ارتقاء بخشيد. چرا كه افزايش هر گونه دانشي از سازمان، بستر 

 سازد.تري را براي بهبود كيشيت مهيا ميريزي دقيقبرنامه
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 مطالعه موردی  

اج پیگاا مگدیریتی  یگک در این مقاله بمنظور بررسی دقیگق مطالعگات نظگری و اسگتصر

شرنت مادر تصاای انتصاب گردید )نه با توجه به محرمانگه بگود  اطلاعگات شگرنت از 

­برد  ناا و ارائه اطلاعات ج ئی آ  معیوریم(. شرنت مگادر چنگدی اسگت در جهگت هگم

های تابعه های ناری مصتلف در بین شرنتهایی با حوز های گرو   زنجیر اف ایی شرنت

نننگگد   چهگگار شگگرنت اسگگت. زنجیگگر  م بگگور متشگگکل از دو شگگرنت تگگکمینایجگگاد نمگگود  

نننگد  و چهگار تولیدننند   یک شرنت خدماتی در زمینه حمل و نقل  یک شرنت توزیع

( نمایم داد  شد  است. لازا به ذنر اسگت از 3شرنت در نقم مشتری است و در شکل )

شی از مواد اولیه مورد نیگاز خگود بین چهار شرنت تولیدننند   دو شرنت قادر به تکمین بص

های گرو  نبود  و شگامل عمگوا مگردا  نهادهگای بود  و مشتریا  سازما  منحار به شرنت

 شود. خاوصی و دولتی نی  می

 

 
 های تابعه سازما  مادر مورد بررسی. نحو  ارتباط شرنت3شکل 

 مرحله اول: شناخت وضعیت موجود

انی  عوامل موفقیت شناسگایی شگد  در حگوز  وری نیروی انددر چارچوب مدل بهر 

ها  های عوامل م بور بررسی شد. ماحال بررسی پویاییبندی شد  و پویاییخواست  طبقه

مبنای ارائه مدل عل ی حلقوی شد. در ادامه جهت ندب شناختی جگامع از وضگعیت موجگود 

و در حگوز   ای مبتنگی بگر عوامگل شناسگایی شگد  در مگدل عل گی حلقگویسازما   پرسشنامه

خواست طراحی شد. جهگت اعتبارسگنجی پرسشگنامه مگورد نظگر  از روش آلفگای نرونبگا  
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استفاد  شد و نتایج بدست آمد  بر اعتبار سگ الات صگحه گیاشگت. پگس از آ   پرسشگنامه 

 44های مدتقر در زنجیر  تکمین  توزیع و توسط جامعه آمگاری متشگکل از م بور در سازما 

   مدیرا  میانی و نارننا  تکمیل شد.نفر از مدیرا  ارشد

مرحله دوا: تعیین علل وضعیت موجود )شناسگایی نقگاط قگوت و ضگعف سگازما  از 

 منظر تدهیم دانم(

هگای وضگع آوری شد  تحلیگل شگد  و عگدا تطگابقهای جمعدر این مرحله پرسشنامه

ایج آ  بگه آل مدل و نقاط ضعف زنجیر  تکمین شناسایی شگدند نگه نتگموجود با حالت اید 

 شرح ذیل است:

های مدتقر در سازما   نارآمگدی لازا دهی و انگی ش مادی سازما . سیدتم پاداش1

را ندارند و آشنایی نافی با مدتندسازی و تدهیم دانم در میگا  پرسگنل وجگود نگدارد  لگیا 

 هگای تابعگه سگازما تفاوت هدتند. ازآ  جا نه هنوز بگین شگرنتها ندبت به این امر بیآ 

مادر  رقابت ناسالم و احداس مالکیت ندبت بگه دانگم فنگی وجگود دارد  میگ ا  تمایگل بگه 

  گیاری در سطح متوسط است.اشتراک

های افراد خبگر  و ها و تصاصدهی برای انتقال تجربه. علیرغم وجود سیدتم پاداش2

 مجرب پاداشی درنظر گرفته نشد  است.

­ها و قومیگتها  گویمهای زیاد با فرهنگها و تشکلدر سازما  موردنظر  گرو  .3

 های متفاوت وجود دارد.

 -سه علت برای تلقی متوسط نارننا  از سودآوری تدهیم دانم وجود دارد: الف .4

های مالی و عدا شفافیت صورتحداب -عدا لحا  نمود  پاداش در ازای تدهیم دانم  ب

آگگاهی نگافی بگین پرسگنل  نبگود -قیمت تماا شد  محاول و خگدمت بگرای نارننگا   ج

 درخاوص ارتقا یا بهبود سطح نیفیت در اثر تدهیم دانم

منگدی از شگود. از سگوی دیگگر  بهگر . خلأ وجود دانم فنی در سازما  احداس می5

گگویی و بهنگگاا دانم فنی در تحقق اهداف نلیدی سازما  نه همانا سرعت بگالای پاسگخ

 .بود  در انتقال دانم و نارایی ه ینه است
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های مدتقر در دلیل ال امات قانونی ماوب از سوی شرنت مادر نه قیم شرنتبه  .1

هگای دلیل سیاستهای تابعه وجود دارد. اما  بهسازما  است  پیوندهای صوری میا  شرنت

  ناهد.ها  رقابت شکل گرفته از قدرت پیوندها میبندی و ارائه پروژ ميرضانه در بودجه

های مادی و معنگوی و نیگ  عگدا آگگاهی از م ایگای تدگهیم نگی شدلیل نمبود ابه .7

های بگین فگردی دانم  حس ننجکاوی و تلاش برای ندب تجربه و دانم از طریق تعامل

  در سطح متوسط است.

. سهم دانم ضمنی در سرمایه فکری نه قابلیگت تبگدیل بگه دانگم آشگکار را بگرای 8

  سازما  دارد  زیاد و قابل توجه است.

وجود زبا  مشترک و درک متقابل بین افراد  از مل ومات نار گروهی و تعاملات  .7

  بین فردی است. اما  این تعامل در سازما  در سطح متوسط قرار دارد.

هگای فگردی  ثباتی شيلی در سطح مدیریت و نارننگا  سگبب نگاهم انگیگ  بی .10

راد تضگعیف شگد  نگه ایگن گروهی و سازمانی است. لیا  روحیه پویایی و مشگارنت در افگ

  مهم  رقابت سالم را در مجموعه ناهم داد  است.

 محور است.فرآیند استصداا در سازما   دانم .11

. یکی از دلایل اصلی در پایین بود  قدرت نگار گروهگی  پررنگگ بگود  روحیگه 12

  فردگرایی میا  نارننا  است.

و  فنگاوری اطلاعگات ارگیری. به دلایلی از قبیل عدا مدتندسازی دانم  عگدا بکگ13

ها  قدرت پیوندها پایین است. لیا  در صورت بروز عدا اعتماد به صحت دانم دیگر حلقه

اطلا  بود  و خطا به حلقه بعدی سگرایت نگرد  و ها از آ  بیخطا در یک حلقه  سایر حلقه

  شود.ناری  ناهم نیفیت و دیرنرد در تحویل محاول میموجب دوبار 

یل وجود ساختار سگازمانی هرمگی  تفگوی  اختیگار نگم و برونراسگی زیگاد دل. به 14

گیاری دانم است و موجگب طگولانی شگد  اشتراکاست  این امر مانعی برای تدهیم و به 

  شود.ها میگیری  ناهم چابکی و از دست داد  فرصتزما  تامیم

نگافی از دیگگر های تابعه  نارننگا  اطگلا  های هر حلقه از شرنت. در بین بصم15

  نند.ها دارند. اما این موضو  برای نل سازما  صدق نمیبصم
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­. از آنجا نه در نل سازما  قدرت پیوندها پایین است  اعتمگاد در میگا  شگرنت11

استفاد  از اطلاعات و دانم منتقل شد  وجود های تابعه نهادینه نشد  و ترس از افشاء و سوء

  دارد.

 بر نیدت.های تابعه چندا  ه ینهنم درو  و بین شرنتگیاری دااشتراک. به17

هگای تابعگه  گگردش بعلت بالابود  تمرن  ساختار سازمانی  هر یگک از شگرنت .18

ها وجود ندارد و عدا اعتماد به نل سازما  م ید بر علت شد  و هگیچ یگک از شيلی در آ 

 .های تابعه نیدتهای تابعه حاضر به تصایص نیروی مجرب خود به دیگر شرنتشرنت

های بالادسگتی بگه گیاریبود  مدیریت دانم در سازما   سیاست. علیرغم حیاتی17

های تابعه نیگ  توجهی به شرنتتصایص زمانی برای تدهیم دانم اهتماا نورزید  و این بی

 انتقال یافته است.

های تابعگه . علیرغم وجود جلدات رسمی و غیررسمی نافی در هر یک از شرنت20

نه سبب ایجاد فضایی صمیمانه و ارتقای تمایل به نگار گروهگی شگد  اسگت  بگرای ایجگاد 

 ها ناری صورت نگرفته است.وفاق بین شرنت

سازی دانم در سازما   ارتقای نیفیت و ناهم نر  خطگا  نیگاز بگه . برای بهنگاا21

  نافی نشد  است.الگوبرداری رقابتی از رقبا وجود دارد. اما در سازما  به این عامل توجه 

دلیل نمبود انگی ش و عدا ثبات شيلی  رخوتی بین نارننا  ایجاد شگد  نگه . به 22

 های دانم شد  است.منجر به عدا احداس نیاز به سازماندهی دانم و ایجاد پایگا 

 در سازما  مورد نظر  جندیت عامل تکثیرگیاری بر تدهیم دانم نیدت. .23

سبب ایجاد زبا  مشترک بگین نارمنگدا  و انتقگال  . ن دیک بود  سطح تحایلات24

 شود.ها میبهتر دانم و تجربه بین آ 

. صداقت در ارائه اطلاعات و دانم  موجب ایجاد فضای اعتماد بین افگراد شگد  و 25

 دهد.تمایل به تدهیم دانم را اف ایم می

ها  نیاز به ازما های پایینی س. با توجه به این نه برای پییرش تدهیم دانم در لایه21

حمایت مدیریت ارشد است  باید تلقی مثبتی از مفیدبود  تدهیم دانم در سازما  خاوصاً 

  های نیفیت  ه ینه و زما  در او ایجاد شود.حوز 
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 مرحله سوا: ارائه راهکار

ساختن نقاط ضگعف سگازما  در حگوز   در مرحله نهایی  برای پوشم خلأها و مرتفع

هایی برای تحقگق اسگتراتژیهایی تدوین و تانتیکم دانم  استراتژیخواست فرآیند تدهی

( ارائه شد  است. نکته حائ  اهمیگت ایگن نگه 2های مورد نظر طراحی شدند نه در جدول )

­های مینور  دو هدف ناهم زما  پاسصگویی و نگارایی ه ینگه را محقگق مگیاستراتژی

 سازد.

 شد  برای بهبود تدهیم دانم در سازما  مورد بررسیجها و راهکارهای استصرا(: استراتژی2جدول )

 راهکار )تاكتيک( استراتژي

ش
ادا
م پ
ست
سي
ه 
سع
تو

هي
د

 

 دهي برمبناي نوآورياستقرار سيستم پاداش

 دهي مادي و معنوي درجهت بهبود سيستم انگيزشي و رضايت شغليسازي سيستم پاداشهمراه

 دهي گروهيرسنل سازمان و حركت بسوي پاداشوري سازمان به كليه پتقسيم سود و بهره

عقد قراردادهاي كاري بلندمدت حين استخدام كاركنان جهت القاي امنيت رواني و افزايش انگيزه 

 براي انجام كار مؤثر

 بکارگيري روانشناسي صنعتي در سازمان

ت
يشي
ي ك

تقا
ار

 
 تشخيص بهنگام بروز خطا از طريق كنترل آنلاين

 آموزش

 هاي جديد تسهيم دانشه كانالتوسع

 الگوبرداري رقابتي

 گیری و پیشنهادهانتیجه

شناسی سیدگتم ایگن نتیجگه حاصگل در این مقاله با مرور ادبیات  تدهیم دانم و پویایی

شد نه علیرغم ل واِ داشتن رویکرد سیدتمی به فرآیند تدهیم دانم در سازما  با توجگه بگه 

شود. لیا در این زمینه صورت نگرفته و خلأ آ  احداس میپینیدگی مدشله  تاننو  ناری 

هگا اسگتصراج شگد و عوامگل شناسگایی با مطالعه تحقیقات پیشین  عوامل و نحو  تعاملات آ 

بنگدی شگدند. سگپس  در وری منابع اندانی در حگوز  خواسگت طبقگهشد  براساس مدل بهر 

 نمایم گیارد  شد. ها بهتایج بررسیها و با اب ار نمودار عل ی حلقوی  نقالب مدل پویایی

های اصلی مدل پیشنهادی  ل وا دیدگا  مثبت مدیریت ندبت به تدهیم دانم و از پیاا

هگای گروهگی جهگت افگ ایم رضگایت شگيلی در توجه ویژ  او به انگی ش و اعطای پاداش
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ر اثگر ها به نار گروهگی و پرهیگ  از فردگرایگی دنارمندا  است. این امر موجب تشویق آ 

های نوآورانه و تلاش برای حل مدشله شد  و در اثر آ   اف ایم احداس حقارت  ارائه اید 

هگای فگردی ناسگالم ها  ناهم خطاها  اف ایم نیفیت و نگاهم رقابگتتجارب و تصاص

ای و افقگی و تجهیگ  آ  بگا فنگاوری شود. ضگمناً وجگود سگاختار سگازمانی شگبکهحاصل می

سهولت تدهیم دانم خواهد داشت. در اثر توجه به تدگهیم دانگم از  اطلاعات  اثر مثبتی بر

شگود نگه خگود سوی مدیریت و حمایت او  زما  بیشگتری بگه ایگن امگر اختاگاص داد  مگی

­شد  محاگول و خگدمت مگیناری و ناهم قیمت تماا های دوبار موجب ناهم ه ینه

 شود. 

ائه شد  تکنید داشگته و بگر شرایط حانم بر سازما  مورد بررسی نی  بر صحت مدل ار

هگایی بگرای بهبگود هگا و تانتیگکهای مینور  استراتژیاین اساس و با توجه به برآیند یافته

 تدهیم دانم با تکنید بر حوز  خواست در آ  سازما  تدوین شد. 

توا  گفت با وجود سعی و اهتماا محققگین در پگژوهم حاضگر  مگدل در نهایت  می

تگر ایهای فنی و رفتاری را باورت ریشهتوا  برخی جنبهدارد و میپیشنهادی امکا  بهبود 

-بررسی نمود. ضمن این نه با مدنظر قرار داد  معادلات ریاضی قابل استفاد  در مدل عل ی

توا  نتایج حاصل از سناریوهای مصتلف را به صورت نم ی بررسی و معلولی ارائه شد   می

 دیریتی مورد توجه قرار داد.های مگیریارزیابی نرد و در تامیم
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