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 چکیده

آیند. این افراد، دانش حساااب میهای هر سااازمانی بهترین داراییامروزه، افراد باتجربه یکی از مهم

 به دستهای مختلف آموزشی تحصیلات و همچنین گذراندن دوره ها تجربه وکافی را در طول سال

ها، استفاده از دانش افراد باتجربه های اصلی بسیاری از سازماناند. از همین رو، یکی از دغدغهآورده

رائه ا باهدف. پژوهش حاضر استدر شرف بازنشستگی و انتقال آن به سایر افراد و کارکنان سازمان 

ساازی مدیریت دانش کارکنان در حال خروج از خدمت بانک انصار انجام شده  هچارچوبی برای پیاد

گیری کاربردی و ازنظر ماهیت توصااایفی اسااات. نمونه -اسااات. این پژوهش ازنظر هادف بنیادی 

 ی بوده است. مبنای اصلیگلوله برفگیری با اساتفاده از شایوه نمونه   در این پژوهش، شاده اساتفاده 

های عمیق با خبرگان جامعه علمی و دانشاااگاهی و همچنان م مصااااحبهی اطلاعات، انجاآورجمع

متخصاصاان و مدیران بانک انصار تا دستیابی به اشباع نظری بوده است. درمجموع، نوزده مصاحبه   

پا از وتحلیل شاادند. ها تجزیهآوری اطلاعات، کدهای مربوط به مصاااحبهانجام شااد. پا از جمع

در پژوهش حاضااار، نقشاااه تمِ  گرفتهانجامهای مده از مصااااحبهآدساااتهای بهبحث در مورد تمِ

آمده از این اطلاعات در قالب یک چارچوب نهایی ارائه شااد. چارچوب نهایی نشااان داد که دسااتبه

مفهوم از دو مقوله تشااکیل شااده  8کد و  20مدیریت دانش کارکنان در حال خروج بانک انصااار با 

؛ ابزارهای انتقال مقوله 8خروج از خدمت بانک انصاااار در اسااات. مدیریت دانش کارکنان در حال 

گذاری اطلاعات و ابزارهای ذخیره ها، ارزش، سیستمدانش، افزایش تعامل، فرآیندها، آموزش، مشوق

 و نگهداری دانش شکل گرفت.
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 مقدمه

 شیازپشیرا ب طیبهتر با مح یو سازگار رییبه تغ ازیها نسازمان ر،یاخ یانجه یهابحران یط

 یآن برا تیریمد نیاست و بنابرا کیترین منبع استراتژدانش مهم و،یسنار نی. در ااندهافتیدر

ویژگی شایان توجه این  .(7119 ،9منزیهرناندز و ج) استی ضرور یبهبود عملکرد سازمان امر

همکاران  گذاری آن است )سرمد ویشتر شدن ارزش آن با تسهیم و به اشتراکمنبع استراتژیک، ب

به دانش صریح است و یادگیری  یمدیریت دانش، انتقال دانش و تبدیل دانش ضمن. (9119

رچقدر یادگیرنده است. ه شدن به سازمانفردی به یادگیری سازمانی و حرکت به سمت تبدیل

یادگیری فردی و سازمانی و نوآوری را  ،ندتر انجام گیردانتقال دانش مفید در سازمان هدفم

ر در شود و موفقیت بیشتتسریع نموده و در توسعه محصولات و ارائه خدمات بهتر متجلی می

 .(9111، سازد )رحمان سرشتبازار هدف و درنهایت نیل به اهداف کلان سازمان را میسر می

افکار،  ها،ای از اندیشهر یک سازمان، مجموعههای متمادی فعالیت دنیروی انسانی در طی سال

 هایی دانش هرکند. مجموعه چنین اندوختهها، تجربیات و علوم کاربردی را کسب میمهارت

شود. تا زمانی که این دانش در ذهن مرورزمان در ذهن فرد ثبت میشود که بهفرد محسوب می

نیروی  چنینداشتن گیری از آن را ندارند. فرد وجود دارد، سایر افراد توانایی دسترسی و بهره

ای شود؛ اما داشتن چنین سرمایهای ارزشمند انسانی محسوب میانسانی برای سازمان سرمایه

آفرین و قدرت آفرین باشد که دانش افراد در سازمان به جریان افتد و تواند ارزشزمانی می

سازمان به اشتراک بگذارند )صیادی و افراد بتوانند دانش خود را با اعضای درونی و بیرونی 

افتگی یسسات که لازمه رسیدن ملل به توسعهمؤها و پیشرفت و توسعه سازمان .(9115 ،همکاران

 ستا هایافته در سازمانجانبه اجتماعی و اقتصادی است، خود مستلزم وجود افرادی توسعههمه

 (.9111 ،)حقی و همکاران

مسئله به یک تواند میست که اقیقت ناخوشایند مانی یک حزنش سادادن داست از د

ست ازجمله از دمختلفی  هایلطریق کاناتواند از مینش دا د.تبدیل شوها نمازساای بررگ بز

به در نی اناتو، نشداخلق ، نشزی دامستندسا، عدم توانایی در مانیزساارک مدد و سنادادن ا
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 هانمازسادر نش دادن داست از د هایلناکاترین از مهمیکی ود.ست برگذاری آن از داشتراک

دادن ستی از دبه معنان مازیک ساران در نشودادن داستاز د. ران استنشودادن داست از د

ر در نش ضمنی بسیاران دارای دانشودا. ستاحتمالی اقابتی رمزیت س و ناملموس و نش ملمودا

میک دکات آمچنین تحصیلاهو تجربه  هالطریق سااز نش داین ا هستند.د تخصصی خوزه حو

را نشی شرکت ی داهاومانی که نیرز. ستآمده ادستبهشی زموآمختلف  یهان دورهندراگذو 

دادن ست از د. نمایندرج میخاد با خودانند آنچه میبر وه علاری را بسیاارد، موکنند، ک میتر

نش ل دانتقاا یهزجااهمچنین ن و مازسااز نش دافتن رست از دباعث تواند مینشی ی داهاونیر

مدیریت دانش ازآنجاکه باعث (. 9113 شهائی،)جعفر نژاد و  دقیب شوی رهامانزبه سا

صل ترین اشدن به مهمگردد، در حال تبدیلعات میلاموقع و مؤثر اطسازی در تحویل بهساده

ل یها است. این اطلاعات در تمامی فرآیندهای سازمانی از قبمدیریتی در تقریباً همه بانک

در  .(9111 ،)سید کلالی گیردگیری و ارزیابی مورداستفاده قرار میریزی، کنترل، تصمیمبرنامه

های بانک انصار مانند هر سازمان دیگری که از نیروهای ترین دغدغههمین راستا یکی از مهم

انش داستفاده از دانش و تجربه افراد در شرف بازنشستگی است زیرا امروزه برد، دانشی بهره می

کنند ( بیان می9115صوفی و همکاران ) ها است.های بسیار مهم برای سازمانیکی از سرمایه

ممکن است  دانشی تلاش شود پدیده خروج درنهایت هر چه قدر هم در باب حفظ کارکنان

سازمان حفظ نمود مسائلی همچون بازنشستگی،  که بتوان افراد را دررخ دهد. حتی درصورتی

خروج فرد از سازمان گردد. لذا تلاش در حفظ دانش افراد  تواند باعثو فوت می ازکارافتادگی

توان می. در شرکت از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است و انتقال آن به سایر افراد موجود

گفت برای انتقال دانش در بانک انصار که از ساختار وسیعی برخوردار است و با توجه به خروج 

ان برای گزینش افراد جوهمچنین  و ی و ازکارافتادگیبازنشستگ ی ازجملهلیکارکنان به دلا

ارکنان درزمینه انتقال دانش ک نیاز به راهبردهای مؤثر شدهفیهای شغلی تعرجایگزینی در سمت

 بنابراین هدف از انجام این پژوهش ارائه چارچوبشود؛ احساس می در حال خروج از خدمت

 انش کارکنان در حال خروج از خدمت در بانک انصار است.مناسب جهت کاربست مدیریت د
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ها و شناسیها، روشها، انتظارات و داوریها و مفهومدانش شامل حقایق و باورها، دیدگاه

ها از داده تریو غن ترعیدانش، وسهمچنین  (.1194، 9فرناندز و سابهروالها است )دانستن چگونه

شده اطلاعات جهت داده ها،ارزش ات،یاز علم، تجرب انیس یالاعات است. دانش مجموعهو اط

و  یابیشارز یبرای است که چارچوب افتهینظام یکارشناس یهاکند و نگرش جادیا یکه درک

 به عیو نحوه روبرو شدن با وقا دیاطلاعات جد دادها،یوتحلیل روتجزیه ات،یاز تجرب یریگبهره

 را دانش تیریمد 1کایامر تیفیو ک یورمرکز بهره (.1199، 1همکاران و ایس)ه دهدیم دست

-ییحفظ و استفاده از دارا جاد،یا یبرا کردهایو رو هاینوظهور از استراتژ یاعنوان مجموعهبه

 ارینموده است که دانش را در زمان مناسب، در اخت فیتعر (و دانش افراد شامل) یدانش یها

و  یالحص)کنند  جادیسازمان ا یبرا یشتریب ارزش تا بتوانند از آن ددهیم افراد مناسب قرار

به  یابیدست یبرا کیاستراتژ یدیمنبع کل کیعنصر و  نیتریدانش اساس (.1191همکاران، 

 یآن برا تیاهم (.1191 ،4انگیز کائو و) است بوده هاسازمان نامشهود یهاتیو قابل هاییدارا

(، 1191، 5شرودر و همکاران) است شناخته شده تیبه رسم یاگستردهطور سازمان به تیموفق

نکار شده ا رقابلیغ و خلق ارزش داریدرآمد پا جادیا یعنوان منبع اصلکه نقش آن به یاگونهبه

ترین عامل رقابت مطرح شده عنوان اساس و مهم(. دانش به1117، 3همکاران و کورتز)است 

 ؛دانش سه مرحله عمده خلق تیریمد یندهایاساس، فرآ نیبر ا (.1193است )وانگ و وو، 

 نیخلق دانش شامل چند ندیفرا شود.و کاربرد دانش را شامل می تقالتبادل و اشتراک و ان

 یدبنو طبقه یشود و از مراحل کدگذاردانش موجود شروع می یآورشود که با جمعمرحله می

یجه خلق دانش درنت یندهای. فرآابدییم انیاپ یسازرهیذخ یندهایبا فرآ و کنددانش عبور می

امر  نیاست. ا دارند،گروه قرار  کیو در  دهیمشابه که به هم مربوط گرد یهایژگیدانش با و

 یحرک برانقطه م کیعنوان تواند بهدانش مؤثر باشد که می گاهیپا کی لیتواند بر تشکمی
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است که شامل خلق  انیپایب یندیش فرآ(. خلق دان9115 ،9ی)نوناکا و تاگوچ الهام خلاق باشد

 یندهایفرآ جادیو ا گریکدیقواعد جدا از  بیتازه و ترک یهاشناخت الگو د،یجد یهادهیا

نان و کارک رانیاست که مد ییندهایو خلق دانش است. خلق دانش، فرآ جادیمنظور ابه دیجد

 ندکنیم کشفسازمان خلق و سازمان، دانش موردنیاز خود را در داخل  یهاتیانجام فعال یبرا

 کیآن  یمرحله انتقال و اشتراک دانش است که ط نیترحساس. (9111و همکاران،  ی)جعفر

 قیطر نینموده و از ا عیدانش خود توز یهاگاهیافراد و پا انیسازمان، اطلاعات و دانش را م

آورد. یم را به وجود یدیو کسب دانش خود را ارتقاء داده و دانش با درک جد یریادگی

ونه انتقال و انتشار دانش است. از نم شیمنظور افزابه یدیکلگذاری دانش به اشتراک ندیفرآ

 قیآموزش از طر ،یآموزش یهاجلسات گروه نارها،یگذاری دانش سمبه اشتراک یهاتیفعال

نش گذاری دااست. به اشتراک لیمیو ا یکیبحث، کنفرانس الکترون یهاهمکاران، گروه

را  کند درنتیجه کسب دانش لیدانش به دانش موردنیاز را تسه ندگانیجو یند دسترستوامی

نظور ممند بهنظام یتیتوان فعالتبادل و اشتراک دانش را می(. 1191، 1ی و هبااستیب) بهبود بخشد

 ،ییشناسا یمشترک برا یسازمان باهدف ایگروه  کی یاعضا انیانتقال و تبادل دانش و تجربه م

ه تر مسائل و مشکلات سازمان نسبت به گذشتحل مطلوب یاستفاده از دانش موجود برا و عیتوز

 یدانش، کاربرد دانش برا تیریمد ییهدف غا (.9117 ،ییو بودلا زادهفیکرد )شر فیتعر

دانش  تیریمرحله از مد نینظران ااز صاحب یاریاست. بس یسازمان یهاتیبهبود عملکرد و فعال

دهنده نشان ینوآور ندیکاربرد دانش و فرآ .دانندیدانش م تیریمد ندیر فراترین گام درا مهم

 جادیبه ارزش دانش و ا دنیبخش حققت یمرحله برا نیا یاست. هدف اساس یریگمیمرحله تصم

بر مدیریت دانش هزینه(. 1111، 1)چن و خو دانش به محل کار است یو انتقال فور دیثروت جد

رد، یعنی بمی مراتب هزینه بیشتری راکه عدم وجود مدیریت دانش بهاست اما واقعیت این است 

ار خیلی بیشتر از هزینه استقر ،شودهزینه خسارتی که به علت فقدان مدیریت دانش وارد می

پوشی از دانش و اطلاعات کارکنان کلیدی و طور چشمسیستم مدیریت دانش است و همین
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حمیل ناپذیری بر سازمان تمراتب هزینه جبرانت بهگیری بر پایه دانش ناقص و نادرستصمیم

ر خواهند دهایی که میعنوان یک سرمایه حیاتی برای شرکتدانش به. (9117 ،کند )مومنیمی

بپردازند، تشخیص داده شده است. دانش یکی از  پرتلاطم دنیای امروز به رقابت محیط تجاری

یک شرکت، مزیت رقابتی  یمحوردانشمنابع مزیت رقابتی است. بر اساس دید  ترینمهم

ان، )صوفی و همکار مبتنی بر استخراج، کشف و حفظ دانش توسط آن شرکت است پایدار

رگ بز یامسئلهبه تواند میست که اناخوشایند  ، حقیقتیمانیزنش سادادن داست از د .(9115

دادن ست جمله از دازمختلفی  هایلطریق کاناتواند از مینش دا د.تبدیل شوها نمازساای بر

به در نی اناتو، نشداخلق ، نشزی دامستندسا، عدم توانایی در مانیزساارک مدد و سناا

 هانمازسادر نش دادن داست از د هایلکاناترین از مهمیکی . ودست برگذاری آن از داشتراک

ن بادانش کنارکا، گریدیعبارتبه .(9113 ،ران است )جعفر نژاد و همکاراننشودادن داست از د

ست انش ممکن داین اببرند. د با خون مازساک ترم هنگارا در نش داین است اشمند ممکن ارز

مشکل را جایگزینی رت ین صودر اکه ، سخت باشددن تقلید نموای یا برفرد و منحصربه

. (9111 ،اریهداست )رابه شکل ضمنی ران نشودانش از دابخشی عظیمی درواقع . دینمایم

ها است. با دادن دانش در سازمانهای از دستترین کانالدانشی، یکی از مهم خروج نیروهای

نیروهای دانشی  ارائه راهکارهایی برای حفظآن، دانش و حفظ  العادهتوجه به اهمیت فوق

)صوفی و همکاران،  دبیشتری گرد زمانمدتتواند منجر به حفظ دانش سازمانی برای می

هایشان کارکنان دانشی زیادی که به علت ماهیت فعالیت ییهادر شرکت یطورکلبه(. 9115

ماندگاری هر یک از این افراد برای سازمان بسیار مهم است.  مشغول به کار هستند، فعالیت و

را برای این کارکنان از مرحله کارمندیابی تا استخدام و سپس  های بسیاریچراکه سازمان هزینه

 که این افراد سازمان را ترککند و درصورتیصرف می لازم هایآشنا شدن با کار و آموزش

، تجاربی که افراد نیگزیها برای فرد جاها و تکرار آنهزینه نمایند، علاوه بر از بین رفتن این

 دادن نیروهایاز دست(. 9111 و همکاران، پوریکنند نیز از دست خواهد رفت )قلکسب می

 ی انتقال دانش بهز سازمان و همچنین اجازهرفتن دانش اتواند باعث از دستدانشی می
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نکته مهمی که وجود دارد این است که درنهایت هر (. 1191، 9)بوسارد .های رقیب شودسازمان

ممکن است رخ دهد. حتی  دانشی تلاش شود پدیده خروج چه قدر هم در باب حفظ کارکنان

ن بازنشستگی، ازکارافتادگی و سازمان حفظ نمود مسائلی همچو که بتوان افراد را دردرصورتی

خروج فرد از سازمان گردد. لذا تلاش در حفظ دانش افراد و انتقال آن به  تواند باعثفوت می

صوفی و همکاران، ) استدر شرکت از اهمیت بسیار زیادی برخوردار  سایر افراد موجود

 نهیدر زم یاندک یهاحوزه، تلاش نیمختلف ا هایپژوهش رغمیعل یازلحاظ نظر (.9115

 .(1111، 1و دالال کسیکاروال)صورت گرفته است  یسازمان خلق دانش با اهداف ییراستاهم

 یبرا یاند؛ اما اقدامات مناسب و کافنموده دیتأک یدانش یندهایفرا تیها بر اهماگرچه پژوهش

شده  رفتهگ دهیناد یدانش تیریمد یهاتیفعال نیای ها صورت نگرفته است و حکمرانبهبود آن

 (.1194، 1پمسل و همکاران)است 

 

 پیشینه تجربی پژوهش

بسیاری انجام شده است. برخی از محققان به مطالعه  هایمدیریت دانش، پژوهشدرزمینه 

، از اندپرداخته آنهای مربوط به استخراج مؤلفه مدیریت دانش و شده درزمینهکارهای انجام

( در پژوهشی 9111جانی و همکاران )مجلسی ارده: اشاره کرد ذیلتوان به موارد این جمله می

تدوین مدل مدیریت دانش بر اساس آمادگی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و "تحت عنوان 

به تدوین مدل مدیریت دانش بر اساس آمادگی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و  "جوانان

ز کارکنان وزارت ورزش و نفر ا 111جوانان پرداختند. به این منظور پیمایشی با مشارکت 

انجام شد. درنهایت نتایج این پژوهش نشان داد که آمادگی سازمانی بر  15جوانان در سال 

مدیریت دانش کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثر مثبت و معناداری داشته است. نهاردانی و 

ای فنی و هطراحی مدل مدیریت دانش در دانشگاه"( در پژوهشی تحت عنوان 9117همکاران )

به بررسی استراتژی مدیریت دانش در دانشگاه  "ای با راهبرد آموزش تربیت کارآفرینحرفه
                                                           

1. Bussard 
2. Karvalics & Dalal 

3. Pemsel et al. 
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نفر از خبرگان مدیریتی و فنی  94ای پرداختند. به این منظور پیمایشی با مشارکت فنی و حرفه

شامل  اههای پژوهش الگویی با این شرایط حاصل شد: راهبردانجام شد. درنهایت بر اساس یافته

دانشگاه )کارآفرین(، همچنین مقوله یا پدیده محوری  مأموریت، نیکارآفر نیتکنس تیترب

ی، تقسیم دانش و در انتها سازمانفرهنگگروهی،  گر شامل: ساختار سازمانی، کارمداخله

پیامدها شامل استراتژی مدیریت دانش در دانشگاه؛ مدیران عالی دانشگاه را در رسیدن به اصل 

( در پژوهشی تحت 9115سازد. بامدادصوفی و همکاران )رهنمون می ت و هدف سازمانمأموری

به  "چارچوبی برای تحلیل ریسک از دست رفتن دانش، ناشی از خروج نیروهای دانشی"عنوان 

بررسی نحوه ارائه چارچوبی برای تحلیل ریسک از دست رفتن دانش پرداختند. به این منظور 

انجام شد. نتایج این پژوهش نشان  15نفر از خبرگان دانشگاهی در سال  11پیمایشی با مشارکت 

رفتن دانش ناشی از خروج نیروهای  تواند شدت ریسک از دستداد که چارچوب پیشنهادی می

دانشی را ارزیابی نموده و عوامل و راهکارهای مناسبی در رابطه با حفظ نیروهای دانشی ارائه 

بررسی عوامل اصلی خروج  "( در پژوهشی تحت عنوان9113) زاده مسن و همکاراندهد. تقی

ی موردی: یکی از از خدمت کارکنان کارآمد و باتجربه از دیدگاه منابع انسانی )مطالعه

های حفاری نفت و گاز ایران( به پژوهش پرداختند. به این منظور پیمایشی با مشارکت شرکت

های حفاری نفت و گاز ایران انجام شد. تنفر از کارمندان نخبه و کلیدی یکی از شرک 911

 ها در مقایسه با سایرها به ستادهنتایج این پژوهش نشان داد که؛ عدم توازن بین تعداد داده

کارکنان )اصل برابری( و عدم وجود عدالت کافی در سطح سازمان بیشترین تأثیر را در خروج 

(، در پژوهشی 9114ن و همکاران )کارکنان کلیدی از خدمت سازمان مربوطه دارند. مجیبیا

ایی بنیان با رویکرد پویهای دانشبررسی علل خروج کارکنان دانشی از شرکت"تحت عنوان 

کرد تحلیل پویا با روی با طراحی یک مدل هشوپژاین در به پژوهش پرداختند.  "شناسایی سیستم

-ی از شرکترکنان در یککا سازی رفتار آن به بررسی علل خروج اینهای سیستم و شبیهپویایی

کار شنـاختی از نیازهای آش ئهابر ار مدل پویا علاوه. افزاری پیشرو در ایران پرداخته شدهای نرم

بود شرکت موردمطالعه نظیر کم های ساختاریو پنهان کارکنان دانشی نشان داد بـرخی ویژگی

نان ترک خدمت کارکانگیزه  های رشد و ارتقای سازمانی یکی از عوامل اصلی تحریکفرصت
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عوامل مؤثر بر نگهداری و "(، در پژوهشی تحت عنوان 9111. افجه و همکاران )دانشی است

محور باهدف شناسایی عوامل مؤثر بر نگهداری و ترک خدمت ترک خدمت کارکنان دانش

 "ها یی نقاط ضعف در این عرصه و ارائه پیشنهاد جهت رفع آنو شناسامحور کارکنان دانش

دهد که بین متغیرهای اصلی آمده نشان میدستبه پژوهش پرداختند. نتایج به 9111ل در سا

ی سازمانی با نگهدارریزی توسعهریزی توسعه فردی، فرایند اجتماعی شدن و برنامهبرنامه

ه محور رابطهای کاری با ترک خدمت کارکنان دانشمحور و نیز بین شوککارکنان دانش

 داری وجود دارد.معنی

 یدانش اصل تیریاقدامات مد"تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1193) 9کلافکه و همکاران

ازجمله  ددهیها نشان مپژوهش آن یهاافتهیپرداختند.  یبه بررس "نیهند و چ ه،یروس ل،یدر برز

 نیاز برتر استفاده ،یسازمان یریادگی یهابه انجام برنامه توانیدانش م تیریاقدامات مد

 فاده ازو است میتسه د،یخلق دانش جد ،یتوسعه دانش سازمان ،یفکر هیسرما تجارب، توسعه

 انیم یاریهم قیدانش، تشو تیریمد یهاکیو تکن یافراد، فناور انیم یکپارچگی دانش،

 یاتژفرهنگ و استر ازها،یبا ن یدانش تیریاقدامات مد قیتطب دانش، میتسه یکارکنان برا

 یسازادهیپ یبرا هایکارگیری فناوربه ها،یستگیشا وسعهسازمان، توسعه فرهنگ نوآورانه، ت

حل  یموردنیاز برا یهامهارت دانش و ییو شناسا نفعانیدانش ذ تیریدانش، مد تیریمد

و  یساختار سازمان"تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1194) 1شیم هیلوپتون و ب مسائل، اشاره نمود.

در  یرسمریو غ یدانش رسم میاقدامات تسه یبه بررس "یتیچندمل یهاانتشار دانش در شرکت

راه  اطلاعات و ارتباطات از یافزار، فناورهوافضا، نرم عیدر صنا یتیچهار شرکت بزرگ چندمل

 سه شکل انتشار دانش شامل انتشار دانشکه  دهدیها نشان مپژوهش آن یهاافتهیدور پرداختند. 

 ایز سازمان، انتشار دانش توسط واسطه خارج ا ای یداخل یمرکز دفتر صورت متمرکز توسطبه

 یاکه ساختاره افتندیواسطه است. آنان در کی واحدها بدون حضور انیعامل و انتشار دانش م

 1رانلی و همکا .گردندیم دانش انتقال میمتقابل موجب تسه یهایوابستگ جادیبا ا یرسم
                                                           

1. Klafke et al. 
2. Lupton & Beamish 
3. Lee et al. 
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به توسعه « علمی جوامع در دانش تخلیه خطر گیریاندازه »(، در پژوهشی با عنوان 1194)

گیری کمی شدت ریسک تخلیه دانش، ناشی از خروج اعضای یک استانداردی برای اندازه

ورت تواند به دو صدهد که یک شبکه دانش میسازمان پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان می

ج اند و دوم، خرومتحمل تخلیه دانش گردد: اول، خروج افرادی که در آن عضو فعال بوده

گذاری های به اشتراکاما مشارکت اندکی در فعالیت افرادی که سطوح بالای تخصص را داشته

ش دان میسازی و حفظ فرهنگ تسهپیاده"تحت عنوان  ی( در پژوهش1191) 9لوریت دانش دارند.

های هنقش و تأثیر گرو یبه بررس "مشترک یرهبر کردیرو: دانش تیریهای مدگروه قیاز طر

سازمان  دانش در میفرهنگ تسه جادیو ا یاشتراک یکارگیری اصول رهبرش در بهدان تیریمد

 داردر سازمان عهده دیدانش با تیریرا که گروه مد یفیخود وظا پژوهشدر  وی پرداختند.

 یرهبر فیوظا میتسه) یاشتراک یکارگیری اصول رهبرشامل به که اندنموده حیگردد را تشر

ظ و حف قیدانش، تشو میحفظ فرهنگ تسه و جادیون سازمان، ادر در (گروه یاعضا انیدر م

و  هاستمیس یارتقا ،یضمن اکتساب دانش ک،یدانش استراتژ تیریمد یهابرنامه قیاز طر رییتغ

 یبررس ،رییرهبران تغ انیگفتمان م لیدانش، تسه تیریگروه مد یاعضا انیم یاریابزارها، هم

ازمانی و سبر فرهنگ یرگذاریبر تأث دیبا تأکدانش  تیریمد یهانقاط ضعف و قوت تلاش

 دانش است. تیریمدی استراتژ نیتدو

 

 شناسی پژوهشروش

دانش کارکنان در حال  تیریمده چارچوبی برای کاربست ارائ به دنبال حاضر که پژوهش

 نحوه ازنظر و شودمی محسوب کاربردی -بنیادی پژوهشی است،خروج از خدمت بانک انصار

پاسخ  گیرد. برایمی )توصیفی(، قرار شیآزماغیر  هایپژوهش دسته در نیز هاداده گردآوری

ها در پژوهش حاضر دادهشد.  استفاده کیفی تحقیق روش از ارائه چارچوب و پژوهش سؤال به

خبرگان جامعه علمی و دانشگاهی و همچنان متخصصان و مصاحبه چهره به چهره با  قیاز طر

 عنوانبه زین قیشده است و از مصاحبه عم یآورجمع ر تهرانمدیران ستادی بانک انصار د
                                                           

1. Taylor 
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 یمنظور از مصاحبه با خبرگان، مصاحبه با افراد ها استفاده شد.داده یآورابزار جمع نیتریاصل

در تحقیق کنونی تعداد  آگاه هستند. معروف و رگذار،یتأث خود یاست که در حوزه کار

از روش  پژوهشهای و برای انتخاب نمونه است نوزده نفرشده برابر های انتخابنمونه

 اصلاح ،یکدگذار یها ضبط و برامصاحبه یتمام گیری گلوله برفی استفاده شده است.نمونه

ا همقوله ینظر اشباع ها تا مرحلهداده یآورجمع. شده است یبردارها بهرهو اخذ بازخورد، از آن

 ت.افیفراهم نبود، ادامه  یگرید دیجد یهابه داده یابیکه امکان دست ییتا جا

 ها، از روش تحلیلآمده از مصاحبهدستهای بهوتحلیل دادهر این پژوهش، برای تجزیهد

ا در علوم هترین رویکرد برای تحلیل دادهتقریبی رایج طوربهاستفاده شده است. تحلیل تم  9تِم

ی را در مورد جهان اجتماعی از های تجربگر دادهرود. در اینجا مصاحبهاجتماعی به شمار می

(. 1119، 1کند )راسلتونشان ایجاد میطریق درخواست از افراد برای بحث در مورد زندگی

 ها( موجود درون دادها است. این روشتحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای )تم

تواند از این ند، اما میکدهی و در قالب جزئیات توصیف میها را سازماندر حداقل خود داده

(. بدین 1113، 1های مختلف موضوع پژوهش را تفسیر کند )براون و کلارکفراتر برود و جنبه

ترتیب، در این پژوهش با نوزده نفر از خبرگان جامعه علمی و دانشگاهی و همچنان متخصصان 

ر ادبیات از مرو مصاحبه با استفاده سؤالات هایی صورت گرفت.و مدیران بانک انصار، مصاحبه

پرسش در مورد عوامل مؤثر بر  1این مصاحبه شامل  موضوع و از نوع محقق ساخته است.

این سؤالات در  ؛ کهمدیریت دانش کارکنان در حال خروج از سازمان بانک انصار بوده است

بندی دسته؛ سؤالات مربوط به انتقال دانش و سؤالات مربوط به ذخیره نگهداری دانش بخش 1

از این هشت پرسش، پنج پرسش آن مربوط به انتقال دانش و سه پرسش دیگر  ؛ کهه بودندشد

 آن مربوط به ذخیره و نگهداری دانش بوده است.
                                                           

1. Thematic Analysis. 

2. Roulston. 

3. Braun & Clarke 
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 ییو با شناسا دندش یمرتبه بررس نیچند یها پس از گردآورداده زیپژوهش ن نیدر ا

 یهادادهکد )برچسب( از  11که درمجموع  شدمرتبط احصا  یکدها یدینکات کل

مقوله در  1مفهوم و درنهایت  1به  لیتبد یمنطق کدگذار قیشده، استخراج و از طرگردآوری

 لی)به دل لگریخود تحل یشعور یهااز سازه یبندمقوله یپژوهش شد. برا یرابطه با موضوع اصل

و  یظرن یهانهیشیاز پ یمحقق در موضوع پژوهش(، اصطلاحات فن یو عمل یبودن علم ریدرگ

 ییایپا یررسب یدر پژوهش حاضر برا خبرگان بهره گرفته شد. اتیشده و ادباستخراج یخصصت

ی برای محاسبه پایایی درون موضوعاز پایایی باز آزمون و روش توافق  پژوهش نیدر ا

های استفاده شده است. برای محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبه گرفتهانجامهای مصاحبه

در یک فاصله زمانی  هاآناز  هرکدامو  شدهانتخابعنوان نمونه چند مصاحبه به گرفتهانجام

در دو فاصله زمانی  شدهمشخصشوند. سپس کُدهای کوتاه و مشخص دو بار کُدگذاری می

یی برای ارزیابی ثبات باز آزماشوند. روش مقایسه می باهمها از مصاحبه هرکدامبرای 

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی د. در هرکدام از مصاحبهروکدگذاری پژوهشگر به کار می

شوند. می مشخص "عدم توافق"و کدهای غیرمشابه با عنوان  "توافق"مشابه هستند با عنوان  باهم

توسط محقق در دو فاصله زمانی بدین  گرفتهانجامهای روش محاسبه پایایی بین کدگذاری

 ترتیب است:

 

 
 

دو  تهگرفانجامهای محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبهدر پژوهش کنونی برای 

در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص دو  هاآناز  هرکدامو  شدهانتخابعنوان نمونه مصاحبه به

درصد  11در این تحقیق برابر  گرفتهانجامهای بار کُدگذاری شدند. پایایی باز آزمون مصاحبه

 باز آزمونپایایی درصد 
 1 ∂تعداد توافقات 

 تعداد کل کدُها

=

+

911%  ∂ 
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ها درصد است، قابلیت اعتماد کدگذاری 31یزان پایایی بیشتر از است. با توجه به اینکه این م

درخواست شد تا  ت،یریمد رشته دینفر از اسات 5ابزار، از  ییروا یبررس مورد تائید است. جهت

ابزار پژوهش مشارکت داشته باشند، سؤالات  ییروا یدر پژوهش و بررس یهمکار یبرا

هایتاً سؤالات مصاحبه توسط آنان، ن یو بعد از بررسقرار گرفت  دیاسات نیا اریمصاحبه در اخت

وتحلیل آمده، جهت تجزیهدستهای بهنهایتاً با توجه به داده سؤالات مصاحبه تأیید شد. ییروا

 پرداخته شد. اطلاعات به کدگذاری

 

 های پژوهشیافته

مقولات،  9 جدول .شدندل ـتحلی و درنهایت شناسایی کدها های مصاحبه،پاسخ پرسشسی ربربا 

 دهد:شوندگان را نشان میهای مصاحبهشده از پاسخمفاهیم و کدهای استخراج
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 دهنده مفاهيمهای مفهومي تشکي دسته :9ادول 

 

 منبع کد کد مفاهیم مقوله

 انتقال دانش
 
 

 ابزارها

 11P1 افزار مدیریت دانشنرم

 3P2 آرشیو الکترونیکی
 9P1 لی سازمانشبکه ارتباطی داخ

 4P1 های خروج از خدمتمصاحبه
 5P1 نقشه دانش

 افزایش تعامل

 19P2 های کاریایجاد گروه

 14P1 طوفان فکری
 10P1 تورهای دانشی

 8P1 کافه دانش
 3P2 حلقه کیفیت

 فرایندها

 11P2 منتورینگ
 1P1 کوچینگ

 18P1 هامستندسازی گزارش
 13P2 مشاوره

 آموزش

 7P1 هاسمینارها و کنفرانس
 16P1 سازیآموزش شبیه

 12P2 های کارورزیبرنامه
 4P1 فرصت مطالعاتی

 مشوق
 2P1 عنوان ملاک ارزیابیوضعیت دانشی به

 6P1 دادن اختیارات و انعطاف
 17P1 تسهیم منافع و مزایای مادی

 ذخیره و نگهداری دانش
 

 هاسیستم

 3P1 ی و انتشار مستمر مستندات دانشیسانروزربه
 8P1 افزایش سهولت دسترسی

 14P1 (user friendly) کاربرپسندسامانه 
 18P1 یازدهیامتبنچ مارکینگ و 

 گذاری اطلاعاتارزش

 13P1 بندی ثبت و حذف اطلاعاتزمان
 3P2 رتهزینهتر و کمهای جدیدتر و سریعرویه

 9P1 فقیتعوامل کلیدی مو
 9P2 اطلاعات و نتایج پایان پروژه

 ابزارها
 11P2 های دادهمخازن دانش و انباره

 6P1 اینترنت و اینترانت )اتوماسیون اداری(
 5P2 افزار و اپلیکیشن مدیریتنرم

 



 71 ارائه چارچوبی برای کاربست مدیریت دانش کارکنان در حال خروج از خدمت در بانک انصار

 

نی، در تحقیق کنو گرفتهانجامهای آمده از مصاحبهدستهای بهپس از بحث در مورد تمِ

آمده از این اطلاعات در قالب یک چارچوب نهایی که یافته محقق است، ارائه دستم بهنقشه تِ

شد. این چارچوب شامل دو تم اصلی انتقال دانش و ذخیره و نگهداری دانش است. در این 

انش دطور انتقالسازی و همینپژوهش، مدیریت دانش طبق الگوهای رایج شامل خلق و ذخیره

کارکنان  نههستند )که سطح تحلیل این تحقیق کارکنان در حال خروج است. با توجه به این

دا تواند در این چارچوب مصداق پیسازی میشاغل( بنابراین طبق نظر خبرگان انتقال و ذخیره

پژوهش  نهایی های اصلی و فرعی با تحلیل تم شناسایی شدند. چارچوبکند. بر این اساس تم

 به شرح ذیل است.
 

 
 وب نهایي مدیریت دانش کارکنان در حال خروج: چارچ9شک  

 

ا هانتقال دانش شامل مفاهیم؛ ابزارها، افزایش تعامل، فرآیندها، آموزش و مشوق مقوله

ات ی اطلاعگذارارزشها، ی ذخیره و نگهداری دانش نیز شامل مفاهیم؛ سیستمو همچنین مقوله
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ا و هباشند، این ابعاد یا کدها از مصاحبهمیو ابزارها است. هرکدام از این مفاهیم دارای ابعادی 

 شناسایی شدند. هادر آنآمده دستهای بهپس از تحلیل تم

دانش، قدرت است را حذف کرده  م،یپارادا تاکند که لازم است یم انی( ب1199) تانگ

 رامر ب نیانتقال آن به افراد را قدرت به شمار آورد؛ که ا نیگذاری دانش و همچنو اشتراک

 کینوان عاشتراک و انتقال دانش به نکهی. با توجه به اردیگیدانش صورت م تیریاساس مد

از  یکیو موفق  شرویپ یهادانش شناخته شده است و سازمان تیریمد ندیفرادر  یدیعنصر کل

، اندکارکنان و در کل سازمان عنوان کرده نیعلل موفقیت خود را انتقال گسترده دانش در ب

حتکار ا گریکند که در عصر حاضر دیم دیکند و تأکیامر را تأیید م نیا زین پژوهش حاضر

 دیبا ؛ وشودیم ییافزاشود بلکه اشتراک آن باعث همیقدرت نم جادیباعث ا ازماندانش در س

 تینام جادیبه کارکنان آموزش داده شود و شفاف شود که احتکار دانش باعث ا میمفاه نیا

و اشتراک دانش است و  یدانش یهاتیاش و ارتقا بر اساس فعالشود بلکه پادینم یشغل

کند که کارکنان سازمان در گذر زمان ی( ادعا م1199) چلیر .یمیبر اساس کار ت ییافزاهم

اس که در گذر زمان و بر اس یدیخود را به سازمان از دست داده و بر اساس د یو وابستگ زهیانگ

 انتقال دانش دانش و تیریکنند، نسبت به مقوله مدیم دایپنسبت به سازمان  آمدهشیاتفاقات پ

امر  نیا رفتشیپ یبه کمک برا یلیو باوجود پاداش م بوده زانیو گر تفاوتینقش ب یفایو ا

شد. به  امر ثابت نیبانک انصار خلاف ا رانیشده با مدانجام یهابا توجه به مصاحبه یول ندارند.

ه آن و ب رفتهیخود پذ یاز زندگ یعنوان قسمتخود را به که در گذر زمان افراد کار یصورت

سمت ق کیعنوان از دست دادن خروج از سازمان به ای یکنند و به مقوله بازنشستگیعادت م

دانش حداقل تجربه چندساله آن کار  تیریکنند که با مدیم ینگرند و سعیم یمهم از زندگ

که با  کردند و ادعا داشتند یمعرف انتقال دانشلفه مؤ یرا برا یها موارد مختلفرا حفظ کنند. آن

 یبرا یتوانند تحت عنوان مربیسازمان ارائه شود، م یتواند از سویکه م یخوب یهامشوق

و  نارهایسم ،یفرصت مطالعات یهادوره ،یو مجاز یحضور یآموزش یهاکلاس یبرگزار

 در .سازمان بگذارند اریود را در اختها و نظرات خدهیا نینقش کنند و همچن یفایها، اکنفرانس

و  هیه ساب هیکارکنان در حال خروج انتقال سا یروش انتقال دانش ضمن نیپژوهش حاضر بهتر
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 یسازدر حال خروج قادر به مستند ریشده اگر مدارائهچارچوب است؛ که در  یکارورز

کارآموز  و آن دهدیم دایبه کارآموز خود  هیبه سا هیسا یریادگی قیخود نباشد از طر اتیتجرب

دانش  یدارو نگه رهیاز مباحث مهم در ذخ یکی را مکتوب سازد. خود یهاتواند آموختهیم

 اطلاعات است. نیا ینگهدار یبنددانش افراد و زمان یگذارو ارزش یابیارز وهیکارکنان ش

 

 گیریبحث و نتیجه

خروج در بانک انصار باعث  دانش کارکنان در حال تیریدر مد یدیکل یهالفهمؤ یبررس

د که بانک شویم شنهادیپ دانش شد. یو نگهدار رهی، ذخانتقال دانش: یدیلفه کلؤم دو ییشناسا

و  گرفته یها را جدلفهمؤ نیتک ادانش تک تیریمد شرفتیموفقیت و پ یانصار برا

به با ها از مصاحوهیها و شلفهمؤ نیا رای؛ زردیرا بکار بگ شدهیمعرف یهاوهیمرحله شبهمرحله

شود یشدت حس مبه ندیفرآ نیاز نبود ا یآمده و خلأ ناشدستسازمان به نیباتجربه ا رانیمد

 کارکنان در حال انتقال دانش خواهد داشت. یدانش مؤثر تیریشکاف مد نیو با پر کردن ا

مختلف و  یهاانتقال آموزش و دوره یندهایافزارها و فرآنرم یی مانندهامؤلفهخروج شامل 

در  انتقال دانش کارکنان زانیم ابد،یو بهبود  شیها افزاروش نی؛ هر چه ااستتعامل کارکنان 

 دانش و کنندمی مقاومت دانش انتقال درزمینه افراد اغلب است. شتریحال خروج بانک انصار ب

 به ار خود شغلی امنیت خود دانش انتقال با کنندمی فکر و دانندمی خود قدرت منبع را خود

 و دهند قرار دیگران اختیار در راحت را خود دانش و تجربه ندارند علاقه یا و اندازندمی خطر

 انندم هاییروش. کرد منتقل سازمان به را هاآن دانش و کرد استفاده زیرکانه هایروش از باید

 رها،سمینا در و هاکارگاه در آموزش مربی همچنین و مشاور عنوانبه وقت پاره استخدام

 در و هامحیط این در افراد) نگاریتجربه و نویسیخاطره از استفاده و خانوادگی هایگردش

انتقال  یتعامل کارکنان برا شیافزاکنند(. می منتقل را خود تجربیات ترراحت خانواده کنار

 ان در حالکارکن یسرپرست ایبا حضور  یکارکنان دانش یمانند: طوفان مغز ییهادانش با روش
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کافه  کار، نیح یریادگیو  یاهای پروژهگروه ،یصورت جمعو حل مسائل به یمیخروج، کار ت

( هم یمیصورت تموضوعات به یسازیفی)ک تیفیحلقه ک ،یحیو تفر یدانش یدانش، تورها

روز همختلف و ب یندهایاستفاده از فرآشود. پیشنهاد می بهبود یحل مشکلات و هم برا یبرا

نقش،  یهامدل جادیمشاوره، ا نگ،ی(، کوچنگی)منتور یاستاد شاگرد ندیفرا نند:انتقال دانش ما

ش تبادل دان و عملکرد، مساعدت همکاران یریادگیمرور  ات،یمرور پس از عمل ،یگردش شغل

 نگ،یو کوچ نگیدر منتور یعنوان مرباستفاده از کارکنان در حال خروج بهشود. توصیه می

افراد،  یافراد بر اساس ضعف دانش یگردش شغل یبرا رندهیگمیتصم عنوان الگو و مدل نقش،به

 یریگادیدهنده در مرور مستندساز و آموزش ات،یعنوان مستندساز و خبره در مرور پس از عملبه

 یطراح ه،یبه سا هیسا یریادگیدر  یمرب ،یدانش یگر در تورهاتیهداو  یعملکرد، مرب

افراد  قیو تشو لیتسه. شودیمپیشنهاد  یکارورز یهاامهدر برن یمربی و سازهیشب یهاآموزش

 تیعتوجه کردن به وض د،ینسبت به فوا یآگاه جادیا مانند: ییهاوهیبه امر انتقال دانش با ش

رد، بهبود عملک زمیعنوان مکانبه یماد یایمنافع و مزا میها، تسهآن یابیافراد در ارز یدانش

دادن  افراد دانشور، یو بهساز یموفق نبودن، نگهداردر صورت  یخلاق حت یهاکوشش قیتشو

توصیه  یدانش تیپاداش بر اساس صلاح ،یشدان تیو انعطاف، ارتقا بر اساس صلاح اراتیاخت

 یهادوره یاثربخش شیافزا یبه کارکنان در حال خروج برا یگریآموزش مربشود. می

 انیها مربوزشروز بودن آمو به شتریب یشاثربخ یبراو  هاو دانسته میو بهبود انتقال مفاه یآموزش

روز مربوط به حوزه خود در داخل و و به یاطلاعات تخصص یآوردر حال جمع دیبا وستهیپ

و  یمشاوره تخصص یهاشرکت جادیا. همچنین داشته باشند ایپو یخارج سازمان باشند و نقش

 یدر حال خروج برا ید دانشآموزشگاه و استفاده از افرا جادیو ا رمجموعهیز یهاشرکت ریسا

راد که اف یالورود سازمان خود به شرطدیافراد جد ای گرید یهاسازمان یرونیافراد ب سیتدر

 نیمأها و تدانش آن یسازیارتج یها زبانزد باشد برامدرس برند باشند و دانش و مهارت آن

 توصیه می شود. هانهیو کاهش هز یمال
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کارگیری به یی مانندهامؤلفهشامل  در حال خروج کارکنان دانش یو نگهدار رهیذخ

ابزارها  نیو استفاده از ا یسهولت دسترس نیو همچن یافزارو سخت یافزارنرم نینو یهاستمیس

 اب رابطه در .استافراد  قیو تشو یرسانها و اطلاعاستفاده از آن یو آموزش به افراد برا

 هب دادن امتیاز امکان و دانشی هایحوزه بندیتقسیم باید اطلاعات نگهداری و سازیذخیره

 رد که باشد داشته وجود سازمان اعضای توسط هم و خبرگان توسط همشده ثبت هایدانش

 کنندهتکمیل و خوب هایکامنت و بگذارند کامنت و کنند لایک توانندیم استفاده صورت

 اساس برده شثبت دانشی موارد و شودشده ثبت اطلاعات ضمیمه خبرگان توسط بررسی از پس

 یدارا دیها باستمیسشوند.  مارک بنچ هاکامنت وشده استفاده موارد و هالایک تعداد

عات اطلا نیا نیو اطلاعات سازمان باشد و همچن یمستمر متون و مستندات دانش یروزرسانبه

 مختلف وجود یهاو مشوق غاتیو تبل یرساناطلاعیابند. مداوم انتشار  سازمان یهادر بخش

متر که ک یکه موارد دانش یاطلاعات به صورت ینگهدار یبرا یبندزمان جادیداشته باشد. ا

 گریها دترند رییهاست و با تغاز بلا استفاده بودن آن یافراد حاک یهاشده و کامنتاستفاده

 جهت زیربنایی مهم عوامل از یکی اطلاعات فناوری به توجه ندارند حذف شوند. ییکارا

 ترحیحص سازیپیاده موجب مقوله این به مدیران توجه. آیدمی شمار به دانش مدیریت وفقیتم

 بیرونی حیطم پیچیده و متغیر عوامل به پاسخ در دانش مدیریت استراتژی بیشتر عمل سرعت و

 .شد خواهد
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 منابع

ری و ترک خدمت (. عوامل مؤثر بر نگهدا9111غفاری، سیدعلی .)افجه، سیدعلی اکبر و صالح

، مجله راهبرد فرهنگمحور )موردمطالعه: جهاد دانشگاهی واحد تهران(. کارکنان دانش

19. 

(. چارچوبی برای 9115فرد، محمدتقی و ارجمندقهستانی، امید .)بامدادصوفی، جهانیار؛ تقوی

 مطالعات مدیریتتحلیل ریسک از دست رفتن دانش، ناشی از خروج نیروهای دانشی، 
 .11-51(، 11)15، و تحول( )بهبود

(. بررسی عوامل اصلی خروج 9113زاده مسن، مجتبی؛ پهلوانی فراهانی، امیر و هجر، علی .)تقی

از  ی موردی: یکیاز دیدگاه منابع انسانی )مطالعهباتجربه و  کارآمداز خدمت کارکنان 

ت و د نفماهنامه علمی ترویجی اکتشاف و تولیهای حفاری نفت و گاز ایران(. شرکت

 .951، گاز

ثر در مؤبندی عوامل هرتب(. 9111مید .)ح ،مهدویو  ، مرتضیراستی برزکی ، محبوبه؛حقی

 یهامطالعه موردی: شرکت، انیبندانش یهاموفقیت اجرای مدیریت دانش در شرکت

 (.49)99، رشد فناوری .مستقر در شهرک علمی و تحقیقاتی اصفهان انیبندانش

، تهران: ای بر چابکی سازمانی و تولید چابکمقدمه(. 9113هائی، بهنام .)جعفرنژاد، احمد و ش

 موسسه کتاب مهربان نشر.

. چاپ اول، (هاکیتکنمدیریت دانش )نگاهی جامع بر ابزارها و (. 9111جعفری، مصطفی. )

 تهران: درسا.

 در نهطلباداو خدمت کتر زسارشکاآ نظریه دبررکا انمیز سیربر .(9111) حسین. اری،هدرا

 نامهانیپا. )ان یرا در یافزارنرم شرکت چند در رنشودا نکناکارخدمت کتر تبیین

 ان.تهر ،شریف یدانشگاه صنعت د،قتصاا و مدیریت هنشکد.دا شد(ار شناسیرکا

رویکردهای مدیریت دانش و الگوهای  (.9111سترن. )ن ،سیمار اصل سین وح ،رحمان سرشت

 .11، فصلنامه تخصصی مراکز رشد، دانشی در عصر فناوری یهاشکاف

. چاپ یرق در علوم رفتایهای تحقروش .(9119) ، الهه.حجازی باس وبازرگان، ع هره؛سرمد، ز
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 .ست و چهارم، انتشارات آگهبی

 تمایل انمیز سیربر ایبر زیفا تصمیم از پشتیبانی سیستم یک ئهارا(. 9111نادر ) ،کلالی سید

 .شد(ار شناسیرکا نامهن. )پایاانیرا رسیا تاطاتبار صنعت در خدمت کتر به نکنارکا

 ان.تهر هنشگادا ،مدیریت هنشکددا ان،تهر هنشگادا

و  یدیتول یادار یهادانش در سازمان تیریمد (.9117. )حسن ،ییبودلا و فتاح زاده،فیشر
 .ییعلامه طباطبا دانشگاهی انتشارات جهاد دانشگاه تهران: ی.خدمات

مروری بر  (.9115، محمد .)احمدزاده و عاطفه ،الهدیاعلماحمد؛  ،فالمرزی سین؛ح ،صیادی

مللی الدومین کنفرانس بینها، ها و عوامل کلیدی موفقیت مدیریت دانش در سازمانمدل
 .مدیریت و فناوری اطلاعات و ارتباطات

(. 9111. ) فر، محسنزاده، محمدرضا و زمانینقی؛ مهدیالله؛ امیری، علیپور، رحمتقلی

عوامل مؤثر بر ماندگاری کارکنان دانشی در شرکت پالایش و پخش  شناسایی

 .911-939، (1)99، سازمانیمدیریت فرهنگ فصلنامه . نهای نفتی ایرافرآورده

(. 9111بهار، غلامرضا؛ سلیمانی، مجید و هنری، حبیب .)جانی، سهیلا؛ شعبانیمجلسی ارده

 ،سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانانتدوین مدل مدیریت دانش بر اساس آمادگی 
 .45-53(، 4)7، ی کاربردی در مدیریت ورزشیهاپژوهشفصلنامه 

(. 9114زاده، حمیدرضا؛ رجبی نهوجی، میثم و مصطفایی، خدیجه .)مجیبیان، فاطمه؛ فرتوک

بنیان با رویکرد پویایی شناسی های دانشبررسی علل خروج کارکنان دانش از شرکت

 (.17)91، لنامه علوم مدیریت ایرانفصسیستم. 

 .نقش عوامل حیاتی موفقیت مدیریت دانش در کسب مزیت رقابتی(. 9117لیرضا .)ع وغلی،م

 (.9)3،علوم انسانی -پیک نور

(. طراحی مدل مدیریت 9117دل احمد و نودهی، حسن .)نهاردانی، حمید؛ معقول، علی؛ زنده

ه پژوهش فصلناماهبرد آموزش تربیت کارآفرین، ای با رهای فنی و حرفهدانش در دانشگاه
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