
March-April 2023, Volume 12, Issue 2                                                            10.22034/JHPM.12.2.33

Developing a Model of Internal Organizational Factors Effective on Tacit 

Knowledge Management of Social Security Organization: Grounded 

Theory Approach 

 Shahram Bakhshihajikhajeloo1 , Yousef Namvar2* , Nasibeh Pourasghar3 

1- Ph. D student in Educational Management, Department of Educational Sciences, Ardabil Branch, Islamic Azad 
University, Ardabil, Iran.
2- Associate Professor, Department of Educational Sciences, Ardabil Branch, Islamic Azad University, Ardabil, 
Iran. 
3- Assistant Professor, Department of Educational Sciences, Payame Noor University (PNU), Tehran, Iran.

Corresponding author: Yousef Namvar, Associate Professor, Department of Educational Sciences, Ardabil 
Branch, Islamic Azad University, Ardabil, Iran. 
E-mail: y.namvar@iauardabil.ac.ir

Received: 24 June 2022                   Accepted: 16 Feb 2023

Abstract 
Introduction: The need to design and establish an integrated knowledge management system is one of 
the strategic issues of the social security organization. The present research was conducted with the aim of 
developing a model of Internal organizational factors effective on tacit knowledge management of social 
security organization with the Grounded Theory approach.
Methods: The current study is of a qualitative type that was conducted with the Grounded Theory method. 
The statistical population of this research included managers at the high, middle, and operational levels of the 
vice-chancellor of management and human resources and the subordinate offices of this vice-chancellor in the 
headquarters of the Social Security Organization in 1401. The sampling method was purposive & snowball. 
Using the principle of theoretical saturation, the number of samples reached 18 semi-structured interviews. In 
the present study, to measure the validity of the findings, content validity was used and to measure the reliability 
of the findings, the method of reviewing the interview texts by the interviewees and the method of two coders 
was used. Data analysis was done with open, axial, and selective triple coding using MaxQDA .12 software.
Results: 57 open codes, 5 central codes including organizational strategy, information technology governance, 
organizational structure, organizational culture, and learning organization, 18 selective codes including 
knowledge sharing, external environment, innovation, foresight, analytical, reactive, personal abilities, mental 
patterns, shared vision and ideals, team learning, systems thinking, complexity, formality, centralization and 
decentralization, acquisition, planning, monitoring, and support were identified.
Conclusions: The components of causal conditions include knowledge sharing, external environment, and 
innovation, context including formality and complexity, intervention conditions including acquisition, planning, 
monitoring, and support, phenomena including concentration and lack of concentration, strategies including 
foresight, analysis, and reaction, and consequences. It included the ability of personal abilities, mental patterns, 
shared vision and ideals, team learning, and systems thinking. It is suggested that the officials of the social 
security organization provide a suitable platform for the management of tacit knowledge in the social security 
organization by considering the designed model.
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چکیده
مقدمــه: لــزوم طراحــی و اســتقرار نظــام یکپارچــه مدیریــت دانــش از مســائل راهبــردی ســازمان تأمیــن اجتماعی اســت. پژوهــش حاضر 
بــا هــدف طراحــی الگــوی عوامــل درون ســازمانی مؤثــر بــر مدیریــت دانــش ضمنــی در ســازمان تأمیــن اجتماعــی بــا رویکــرد نظریــه 

داده بنیــاد انجــام شــد.
روش کار: مطالعــه حاضــر از نــوع کیفــی اســت کــه بــا روش نظریــه داده بنیــاد انجــام شــد. جامعــه آمــاری ایــن پژوهــش شــامل مدیران 
ــت در ســتاد  ــن معاون ــر مجموعــه ای ــع انســانی و اداره هــای زی ــت توســعه مدیریــت و مناب ــی معاون ــی و عملیات ــی، میان در ســطوح عال
مرکــزی ســازمان تأمیــن اجتماعــی در ســال 1401 بــود. روش نمونــه گیــری هدفمنــد و گلولــه برفــی بــود. تعــداد نمونــه بــا اســتفاده از 
اصــل اشــباع نظــری بــه 18 مصاحبــه نیمــه ســاختار یافتــه رســید. در پژوهــش حاضــر بــرای ســنجش روایــی یافتــه هــا از روایــی محتوا و 
بــرای ســنجش پایایــی یافتــه هــا از روش بازبینــی متــون مصاحبــه توســط مصاحبــه شــونده هــا و روش دو کدگــذار اســتفاده شــد. تحلیــل 

داده هــا، بــا روش کدگــذاری ســه گانــه بــاز، محــوری و انتخابــی و بــا اســتفاده از نــرم افــزار مکــس کیــو دی ا نســخه 12 انجــام شــد.
یافته هــا: 57 کــد بــاز، 5 کــد محــوری شــامل راهبــرد ســازمانی، حاکمیــت فنــاوری اطلاعــات، ســاختار ســازمانی، فرهنــگ ســازمانی 
ــت  ــی، قابلی ــی، واکنش ــری، تحلیل ــوآوری، آینده نگ ــرون، ن ــط بی ــش، محی ــهیم دان ــامل تس ــی ش ــد انتخاب ــده، 18 ک ــازمان یادگیرن و س
توانایی هــای شــخصی، الگــو  هــای ذهنــی، چشــم انداز و آرمان هــای مشــترک، یادگیرنــده تیمــی، تفکــر سیســتمی، پیچیدگــی، رســمیت، 

تمرکــز و عــدم تمرکــز، اکتســاب، برنامه ریــزی، نظــارت و پشــتیبانی شناســایی شــد.
ــه شــامل رســمیت و پیچیدگــی،  ــوآوری، زمین ــری: مؤلفــه هــای شــرایط علــی شــامل تســهیم دانــش، محیــط بیــرون و ن نتیجه گی
شــرایط مداخلــه شــامل اکتســاب، برنامــه ریــزی، نظــارت و پشــتیبانی، پدیــده شــامل تمرکــز و عــدم تمرکــز، راهبردهــا شــامل آینده نگری، 
تحلیلــی و واکنشــی و پیامدهــا شــامل قابلیــت توانایی هــای شــخصی، الگوهــای ذهنــی، چشــم انداز و آرمان هــای مشــترک، یادگیرنــده 
تیمــی و تفکــر سیســتمی بــود. پیشــنهاد مــی شــود مســئولین ســازمان تأمیــن اجتماعــی بــا در نظــر گرفتــن الگــوی طراحــی شــده، بســتر 

مناســب بــرای مدیریــت دانــش ضمنــی در ســازمان تأمیــن اجتماعــی را فراهــم کننــد.
کلیدواژه ها: تأمین اجتماعی، دانش ضمنی، عوامل سازمانی، مدیریت، نظریه داده بنیاد.
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شهرام بخشی حاجی خواجه لو و همکاران

مقدمه
ــی-  ــل اجتماع ــه عوام ــیاری ب ــه بس ــر توج ــای اخی ــال ه در س
هــا شــده  انســان   )socio-psychological factors( روانــی 
ــط کار  ــه محی ــز ب ــر چی ــش از ه ــی بی اســت و کشــورهای صنعت
ــد )1(. مدیریــت در هــزاره ســوم  ــژه دارن ــگاه وی ــراد شــاغل ن و اف
ــول  ــر اقتصــاد دانــش محــور اســت کــه در آن دیگــر پ ــی ب مبتن
نقــد، ســاختمان و تجهیــزات بــه تنهایــی عامــل تمایــز و برتــری 
نیســتند و ســرمایه فکــری رمز پایداری و توســعه ســازمان هاســت. 
ــی  ــه شــامل دارای ــاوت همــان ســرمایه فکــری اســت ک ــن تف ای
ــا ناملموســی اســت کــه حاصــل جمــع دانــش  هــای نامشــهود ی
فــردی و گروهــی ســازمان هســت، باعــث افزایــش مزیــت رقابتــی                        
مــی شــود امــا برخــلاف دارایــی هــای فیزیکــی، علیرغــم ارزش 
ــود  ــی ش ــده نم ــنتی دی ــای س ــه ه ــتر در ترازنام ــت بیش و اهمی
ــر  ــتن تفک ــری، داش ــر یادگی ــد ب ــا تاکی ــش ب ــت دان )2(. مدیری
ــو، جانشــین  ــده هــای ن ــان ای دســتگاهی، رویکــرد مشــارکتی، بی
پــروری و طراحــی نظــام مناســب شایســته محــور گامــی بــزرگ 
در جهــت مدیریــت اثــر بخــش ســازمان اســت )3(. انــواع 
 ،)explicit knowledge( ــی ــش عین ــته دان ــه 3 دس ــش را ب دان
دانــش ذهنــی )intellectual knowledge( و دانــش ضمنــی                                              

ــد )4(.  ــرده ان ــدی ک ــیم بن )tacit knowledge( تقس
ــش  ــه دان ــی ب ــش عین ــی و دان ــش عین ــه دان ــی ب ــش ضمن دان
ضمنــی قابــل تبدیــل بــوده و تعامــل اجتماعــی میــان ایــن 2 نــوع 
ــود  ــد می ش ــای جدی ــش و نوآوری ه ــق دان ــه خل ــر ب ــش منج دان
اســتفاده   )knowledge management( دانــش  مدیریــت  و 
ــی  ــش ضمن ــت دان ــد )5(. مدیری ــش می باش ــوع دان ــر 2 ن از ه
مدیریــت  ســازمان   )management of tacit knowledge(
ــل  ــا عم ــه ب ــت ک ــازمان اس ــای س ــروه ه ــا گ ــرد ی ــای ف باوره
ــب  ــری و کس ــا یادگی ــال ه ــه س ــک دارد و نتیج ــی نزدی ارتباط
تجربــه اســت )6(. تمرکــز اصلــی مدیریــت دانــش، تبدیــل دانــش 
ــش  ــل دان ــه، تبدی ــت. همچنانک ــح اس ــش صری ــه دان ــی ب ضمن
ــت. درک  ــم اس ــازمان مه ــرای س ــح ب ــش صری ــه دان ــی ب ضمن
ــش  ــی در افزای ــت رقابت ــک مزی ــی ی ــش ضمن ــادل دان ــوه تب نح
کارایــی، خلــق ارزش و بهبــود عملکــرد مالــی ســازمان محســوب 
مــی شــود. افــراد بــا مبادلــه دانــش ضمنــی و آشــکار خــود دانــش 

ــد )7(. ــق می کن ــد خل جدی
ــش از  ــر بخ ــتفاده اث ــرای اس ــب ب ــازوکار مناس ــود س ــدم وج ع
ــودن  ــی ب ــی و ناکاف ــن اجتماع ــازمان تأمی ــش در س ــت دان مدیری
پژوهش هــای انجــام شــده در ســازمان در پاســخ بــه نیــاز مدیــران 
ارشــد و کارکنــان از جملــه موانعــی اســت کــه مدیریــت دانــش در 

ایــن ســازمان را بــا مشــکل مواجــه کــرده و لازم اســت بــا تمرکــز 
ــر  ــل مؤث ــر آن، عوام ــذار ب ــای اثرگ ــی مؤلفه ه ــش تمام ــر نق ب
شناســایی و اولویــت بنــدی و راهکارهــای مناســب ارائــه شــود )8(. 
طبــق نظــر مکونــدی و همــکاران )9( ســازمان های پیشــتاز بــرای 
ــت  ــذر از دوران انباش ــال گ ــب و کار، در ح ــرد کس ــود عملک بهب
دانــش فــردی کارکنــان بــه ســوی دانــش بــرای منفعــت جمعــی 
هســتند. اســتقرار یــک نظــام مدیریــت دانــش کارآمــد، متناســب با 
شــرایط و اقتضــای ســازمانی مســتلزم ایجــاد فرهنــگ ســازمانی 
قــوی اســت کــه از مدیریــت دانــش حمایــت کنــد تــا مدیــران و 
ــش ســازمانی،  ــا در دان ــان ســازمان را در تشــخیص خلاءه کارکن
ــا  ــر ب ــوآوری و ایجــاد رابطــه ای نزدیکت ــت و ن ــن خلاقی برانگیخت

ــاری رســاند )10(. مشــتریان ی
مدیریــت در ســازمان ها تمرکــز خــود بــر دانــش ضمنــی کارکنــان، 
ــتاب دهی  ــور ش ــتجو به منظ ــص در جس ــته و تخص ــارب گذش تج
ــد.  ــش می دهن ــداوم افزای ــور م ــود را به ط ــدف خ ــه ه ــتیابی ب دس
مدیریــت دانــش امیــدوار اســت تــا ســاختار مناســب و زیرســاخت 
ــور را  ــان مح ــری انس ــازمان ها و فراگی ــه در س ــروری فنّاوران ض
ایجــاد کنــد )11(. مدیریــت دانــش بــه عنــوان یــک رشــته علمــی 
ــش  ــوز مســائل ناشــناخته بســیاری دارد، اگرچــه دان ــران هن در ای
ســازمان ها نقــش مهمــی در موفقیــت ســازمان ایفــا می کنــد، امــا 
صرفــاً پــردازش دانــش نمی توانــد تضمینــی بــرای کســب مزیــت 
رقابتــی باشــد، بلکــه بایــد دانــش را مدیریــت کــرد و اولیــن گام در 
اجــرا و اســتقرار یــک سیســتم مدیریــت دانــش کارآمــد، داشــتن 
الگویــی جامــع اســت؛ پژوهش هــا نشــان می دهــد کــه موفقیــت 
ســازمانی محصــول عوامــل مهــم موفقیــت در پیاده ســازی 

مدیریــت دانــش اســت )12(.
در خصــوص عوامــل ســازمانی مؤثــر بــر مدیریــت دانــش ضمنــی 
ــه حــال مطالعاتــی انجــام شــده اســت کــه  ــا ب در ســازمان هــا ت
ــه آن هــا پرداختــه مــی شــود. برخــی از مطالعــات  ــه اختصــار ب ب
ــوان  ــه عن ــد. ب ــه ان ــش پرداخت ــت دان ــزای مدیری ــه بررســی اج ب
مثــال، Natek & Zwilling )13( از مطالعــه خــود نتیجــه گرفتنــد 
کــه مدیریــت دانــش از فرایندهــای ایجــاد دانــش، ذخیره ســازی، 
ــه  ــت ک ــده اس ــکیل ش ــا تش ــرد راهبرده ــادل و کارب ــی، تب بازیاب
پیــاده ســازی هــر کــدام از ایــن مــوارد بــه طریقــی امــکان پذیــر 
اســت. مهــدي زاده و همــکاران )8( عوامــل اثرگــذار بــر مدیریــت 
ــج مطالعــه  ــد و از نتای ــرار دادن دانــش ضمنــی را مــورد بررســی ق
خــود دریافتنــد کــه 5 عامــل فرهنگ ســازمانی، ســاختار ســازمانی، 
ــر  ــانی ب ــرمایه انس ــری و س ــا و رهب ــات، راهبرده ــاوری اطلاع فن
ــکاران )14(  ــی و هم ــد. عزت ــر دارن ــش تأثی ــت دان ــتقرار مدیری اس
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ــر مدیریــت دانــش ضمنــی را در دانشــگاه هــا  عوامــل اثرگــذار ب
ــان داد  ــا نش ــج پژوهــش آن ه ــد و نتای ــرار دادن ــی ق ــورد بررس م
کــه مؤلفه هــای رهبــری و مدیریــت، ســاختار، آمــوزش و فنــاوری، 
ســرمایه های فکــری و منابــع انســانی دارای بیشــترین اثرگــذاری 
بــر پیاده ســازی مدیریــت دانــش در دانشــگاه هــا اســت. در همیــن 
ــن نتیجــه  ــه خــود چنی ــاش و همــکاران )15( از مطالع راســتا، قلت
گرفتنــد کــه بــا بررســی تغییــرات و ایجــاد یــک فرهنــگ ســازمانی 
مناســب، انعطــاف پذیــر، بــا فراهــم کــردن یــک محیــط مناســب 
ــردن آن  ــرآورده ک ــری و ب ــای یادگی ــخیص نیازه ــری، تش یادگی
نیازهــا، مــی تــوان بــه تدریــج الگــوی تعامــل میــان افــراد را تغییــر 
داد و از مدیریــت دانــش بــه عنــوان مزیــت رقابتــی بهــره گرفــت. 
برخــی دیگــر از مطالعــات بــه بررســی کارکردهــای دانــش ضمنــی 
پرداختــه انــد. بر اســاس اســتدلال Baronian )16( کارکــرد حیاتی 
دانــش ضمنــی، ایجــاد دانــش ســازمانی اســت کــه از سیســتم های 
ــه مقاصــد  ــی و ایجــاد فرهنگــی اختصــاص داده شــده ب اطلاعات
ــات  ــر از مطالع ــی دیگ ــود. برخ ــی می ش ــازمان ناش ــداف س و اه
ــی                                               ــش ضمن ــع دان ــده و موان ــهیل کنن ــل تس ــی عوام ــه بررس ب
پرداختــه انــد. Hussein و همــکاران )17( نشــان دادنــد کــه 
ــر و تحــولات محیــط  ــده از تغیی فرهنــگ ســازمان هــای یادگیرن
درونــی و بیرونــی، به طــور مثبــت بــر عملکــرد ســازمانی مؤسســات 
دولتــی آمــوزش عالــی تأثیــر مــی گــذارد. طبــق نتایجــی کــه از 
ــودن  ــنا نب ــد، آش ــل ش ــکاران )18( حاص ــش Wang و هم پژوه
مدیــران ارشــد بــا مدیریــت دانــش ضمنــی، الزامــات پیاده ســازی 
آن، و بی توجهــی بــه فضــای ســازمانی و فرهنــگ حاکــم در 
ــت  ــی در اجــرای مدیری ــل ناکام ــد یکــی از عوام ســازمان می توان
 )19( Sliwa & Patalas-Maliszewska .ــد ــی باش ــش ضمن دان
چنیــن عنــوان داشــته انــد کــه مــی تــوان دانــش ضمنــی اندوختــه 
را از طریــق فنــاوری اطلاعــات بــه یــک بازنمایــی رســمی ماننــد 
رویــه هــا، دســتورالعمل هــای عملیاتــی، بروشــورها، مواد آموزشــی 

و کتابخانــه هــا )بــه ویــژه مقــالات الکترونیکــی( تبدیــل کــرد.
مدیریــت ناکافــی فرآیندهــای ســازمانی از نقــاط ضعــف ســازمان 
تأمیــن اجتماعــی اســت از طرفــی تبدیــل بــه ســازمان یادگیرنــده 
ــن  ــردی ای ــام راهب ــی نظ ــص گرای ــان ارزش تخص ــدن ارمغ ش
ســازمان اســت. طراحــی و اســتقرار نظــام مدیریــت دانــش 
ــا  ــت ت ــی اس ــن اجتماع ــازمان تأمی ــای کلان در س از راهبرده
ــی  ــر مبان ــد ب ــا تاکی ــری ب ــم گی ــام تصمی ــای نظ ــوان مبن به عن
ــه  ــا توج ــرد )20(. ب ــورت گی ــی ص ــای اجتماع ــری بیمه ه نظ
ــازمان  ــزی س ــتاد مرک ــئولیت های س ــف و مس ــوع وظای ــه تن ب
تأمیــن اجتماعــی ایــران کــه همــراه بــا پیچیدگــی مأموریت هــا، 

انتظــارات و نیــاز مشــتریان بــوده و از ســوی دیگــر فاقــد 
ــش  ــت دان ــی اســت، مســئله اســتقرار نظــام مدیری ــوزش عال آم
ــا پیشــاهنگ  ــد ت ــدا می کن ــی ســازمان بیشــتر ضــرورت پی ضمن
ــن  ــردد )21(. از ای ــازمانی گ ــای س ــا و تصمیم گیری ه نوآوری ه
ــل درون  ــوی عوام ــی الگ ــدف طراح ــا ه ــر ب ــش حاض رو، پژوه
ســازمانی مؤثــر بــر مدیریــت دانــش ضمنــی در ســازمان تأمیــن 

ــد. ــام ش ــاد انج ــه داده بنی ــرد نظری ــا رویک ــی ب اجتماع

روش کار
ــه داده  ــا روش نظری ــوع کیفــی اســت کــه ب مطالعــه حاضــر از ن
بنیــاد مبتنــی بــر رهیافــت Corbin & Strauss انجــام شــد )22(. 
ــی،  ــطوح عال ــران س ــامل مدی ــش ش ــن پژوه ــاری ای ــه آم جامع
ــانی  ــع انس ــت و مناب ــعه مدیری ــت توس ــی معاون ــی و عملیات میان
و اداره هــای زیــر مجموعــه ایــن معاونــت شــامل اداره کل 
ــانی و اداره  ــع انس ــت، اداره کل مناب ــعه مدیری ــکیلات و توس تش
کل ارزیابــی و پایــش عملکــرد در ســتاد مرکــزی ســازمان تأمیــن 
اجتماعــی ایــران در ســال 1401 بــود. تعــداد نمونــه بــا اســتفاده 
ــه  ــاختار یافت ــه س ــه نیم ــه 18 مصاحب ــباع نظــری ب از اصــل اش

ــود. ــی ب ــه برف ــد و گلول ــری هدفمن ــه گی رســید. روش نمون
ــتن  ــامل داش ــه ش ــدگان در مصاحب ــارکت کنن ــار ورود مش معی
حداقــل 10 ســال ســابقه کاری و حداقــل 5 ســال ســابقه مدیریتی 
ــعه  ــت توس ــای معاون ــوزه ه ــص در ح ــناس متخص ــا کارش ی
ــه اداره هــای توانمندســازی و  ــع انســانی از جمل ــت و مناب مدیری
تاییــد صلاحیــت حرفــه ای، برنامــه ریــزی آمــوزش و پژوهــش، 
مدیریــت دانــش و ارتقــای فرهنــگ ســازمانی، توســعه مدیریــت 
ــش، شایســته  ــت دان ــی و مدیری ــوش مصنوع ــع انســانی، ه مناب
ــالات  ــل و انتق ــات، نق ــروی انســانی، انتصاب ــن نی ــی و تامی گزین
ــری  ــا دکت ــد ی ــی ارش ــی کارشناس ــدرک تحصیل ــودن م و دارا ب
ــانی،  ــع انس ــت مناب ــای مدیری ــته ه ــی از رش ــی در یک تخصص
مدیریــت ســازمان، برنامــه ریــزی آموزشــی، فنــاوری اطلاعــات، 
و  تربیتــی  علــوم  آموزشــی،  مدیریــت  محاســبات،  و  آمــار 
روانشناســی بــود. معیــار خــروج پاســخگویی ناقــص بــه ســؤالات 

ــود.  ــه همــکاری ب ــل ب ــدم تمای ــه و ع مصاحب
ســؤالات مصاحبــه بــر اســاس ادبیــات پژوهــش، پیشــینه پژوهش 

و بــا در نظــر گرفتــن نظریــه داده بنیــاد طراحــی شــد. 
ــرح  ــه ش ــؤالاتی ب ــدف پژوهــش، س ــه ه ــیدن ب ــتای رس در راس

ــر مطــرح شــد: زی
1. مؤلفــه هــای مهــم بــرای احیــا یــا پیشــبرد مدیریــت دانــش 

ضمنــی ســازمان چــه مــواردی اســت )شــرایط علــی(؟



37

شهرام بخشی حاجی خواجه لو و همکاران

ــن  ــازمان تأمی ــش درس ــت دان ــت مدیری ــما وضعی ــد ش 2. از دی
ــه(؟ ــت )زمین ــه اس ــی چگون اجتماع

ــرای مدیریــت دانــش  3. در ایــن ســازمان شــرایط مداخلــه گــر ب
ضمنــی ســازمان کدامنــد )شــرایط مداخلــه گــر(؟

ــع پیاده ســازی مدیریــت دانــش ضمنــی  4. تســهیل گرهــا و موان
در ســازمان تأمیــن اجتماعــی شــامل چــه مــواردی می توانــد باشــد 

)پدیده(؟
ــع  ــن وض ــکاف بی ــوان ش ــی می ت ــای اجرای ــه راهبرده ــا چ 5. ب
موجــود و وضــع مطلــوب در مدیریــت دانــش ضمنــی ســازمان را 

ــر کــرد )راهبردهــا(؟ پ
6. پیامدهــای اجــرای صحیــح مدیریــت دانــش ضمنی در ســازمان 

تأمیــن اجتماعــی چگونــه خواهــد بــود )پیامدها(؟
ــا  ــاختاریافته ب ــه س ــای نیم ــه ه ــا مصاحب ــا ب ــع آوری داده ه جم
ــت  ــوزه معاون ــی ح ــی و عملیات ــی، میان ــطوح عال ــران در س مدی
توســعه مدیریــت و منابــع انســانی ســتاد مرکــزی ســازمان تأمیــن 

اجتماعــی انجــام شــد.
بــرای جمــع آوری داده هــا، ابتــدا مجوزهــای لازم از مدیر موسســه 
عالــی پژوهــش تامیــن اجتماعــی )موسســه وابســته بــه ســازمان 
تامیــن اجتماعــی مســتقر در تهــران( دریافــت شــد. موسســه عالــی 
پژوهــش تامیــن اجتماعــی ابتــدا 6 تــن از مدیــران متخصــص در 
زمینــه کاری پژوهــش حاضــر را از حــوزه معاونــت توســعه مدیریت 
و منابــع انســانی ســتاد مرکــزی ســازمان تأمیــن اجتماعــی ایــران 
بــرای انجــام پژوهــش بــه پژوهشــگر معرفــی نمــود. ســپس طــی 
تمــاس تلفنــی بــا معرفــی شــوندگان و اعــلام موضــوع و ســؤالات 
ــد  ــت گردی ــا درخواس ــدگان، از آن ه ــارکت کنن ــه مش ــش ب پژوه
در صــورت تمایــل جهــت حضــور در مصاحبــه در ســتاد مرکــزی 
ــد.  ــلام نماین ــکان را اع ــان و م ــی زم ــن اجتماع ــازمان تامی س
مصاحبــه هــا در دفتــر مصاحبــه شــوندگان و در وقــت اداری 
انجــام گرفــت. بــا انجــام مصاحبــه و معرفــی افــراد جدیــد توســط 
مصاحبــه شــوندگان بــه مــرور تعــداد نمونــه بــه 18 مصاحبــه نیمــه 

ســاختار یافتــه افزایــش یافــت. 
نمونــه گیــری تــا زمانــی کــه داده هــا بــه اشــباع نظــری برســند 
ــی ادامــه داشــت  ــا زمان ــذا جمــع آوری داده هــا ت ادامــه یافــت. ل
کــه داده-هــای جدیــد در واقــع تکــرار داده هــای قبلــی باشــد و 
دیگــر مفهومــی جدیــد کــه نیــاز بــه کدگــذاری جدیــد یا گســترش 
کدهــا داشــته باشــد بــه دســت نیایــد. جمــع آوری داده ها در ســال 
1401 انجــام گرفــت. بــرای هــر کــدام از مصاحبــه هــا بیــن 30 تــا 
ــا در محــل کار  ــه مصاحبه ه ــان صــرف شــد و هم ــه زم 45 دقیق
خبــرگان و بــه صــورت حضــوری انجــام شــد. مصاحبــه در محــل 

کار مشــارکت کننــده در محیطــی آرام و تنهــا بــا حضــور مصاحبــه 
گــر انجــام و ضبــط شــد. محتــوای مصاحبــه ها ضبــط و یادداشــت 
بــرداری شــد و بلافاصلــه مــورد تحلیــل قــرار گرفــت. جمــع آوری 

داده هــا 4 مــاه بــه طــول انجامیــد. 
ــد و در 3  ــام ش ــه انج ــت 18 مصاحب ــر در نهای ــه حاض در مطالع
مصاحبــه پایانــی مفاهیــم جدیــدی از داده هــا حاصــل نشــد و در 
آن هــا داده هــا تکــرار داده هــاي قبلــی بــود، نمونــه گیــري خاتمه 
یافــت. از بیــن مصاحبــه هــای انجــام شــده 15 مصاحبــه اولیــه که 
داده هــای تکــراری را در برنداشــت، انتخــاب و جهــت کدگــذاری 
ــر درون  ــل مؤث ــوری عوام ــاب مح ــرای انتخ ــرار ب ــم پرتک مفاهی
ــل  ــورد بررســی و تحلی ــی م ــش ضمن ــت دان ــر مدیری ســازمانی ب

قــرار گرفــت.
لازم بــه ذکــر اســت کــه بــرای رعایــت ملاحظــات اخلاقــی بــه 
تمــام شــرکت کننــده هــا ایــن اطمینــان خاطــر داده شــد کــه تمام 
اطلاعــات حاصــل از ایــن مطالعــه تنهــا به منظــور ارائــه نتایــج در 
رســاله اســت و تمــام اطلاعــات آن هــا تــا آخــر محرمانــه باقــی 
خواهــد مانــد. همچنیــن، بــه آن هــا یــادآور شــد کــه هــر زمــان که 

مایــل بودنــد مــی تواننــد از مطالعــه خــارج شــوند.
ــار  ــا از 4 معی ــه ه ــنجي یافت ــراي اعتبارس ــر ب ــش حاض در پژوه
 ،)generalizability( تعمیــم پذیــری ،)credibility( اعتبارپذیــری
 )verifiability( و تأییدپذیــری )reliability( اطمینــان پذیــری
ــري، از روش  ــي اعتبارپذی ــراي ارزیاب اســتفاده شــده اســت )23(. ب
ــه  ــه یافت ــه اي ک ــه گون ــده اســت؛ ب ــتفاده ش ــورد اعضــا اس بازخ
ــت و  ــرار گرف ــدگان ق ــارکت کنن ــار مش ــش در اختی ــاي پژوه ه
ــراي  ــد. ب ــد کردن ــیرها را تأیی ــا و تفس ــه ه ــت یافت ــا صح آن ه
ارزیابــي تعمیــم پذیــري، پژوهشــگران بــه شــرح فراینــد پژوهــش 
از نمونــه گیــري تــا تفســیر یافتــه هــا پرداختــه و نمونــه ای از متن 
مصاحبــه هــا را بــه عنــوان مصادیقــي ارائــه کردنــد، بــه نحــوي که 
خواننــده بتوانــد قابلیــت انتقــال داده هــا را ارزیابــي کنــد. همچنیــن 
بــراي بررســي اطمینــان پذیــري از نتایــج، جمــع آوري و تحلیــل 
داده هــا تحــت نظــارت چنــد تــن از مدرســین گــروه علــوم تربیتــی 
ــت  ــت. در نهای ــام گرف ــل انج ــد اردبی ــلامی واح ــگاه آزاد اس دانش
بــراي ارزیابــي تأییدپذیــري نتایــج، یافتــه هــاي پژوهــش در اختیار 
مدرســین مذکــور قــرار داده شــد و توســط ایشــان بــه تأییــد رســید.
بــراي ســنجش پایایــي مصاحبــه هــا از روش توافــق درون 
ــن منظــور از یکــی از  ــرای ای موضوعــي، اســتفاده شــده اســت. ب
مدرســین حــوزه مدیریــت آموزشــی خواســته شــد تــا بــه عنــوان 
و  آموزش هــا  کنــد.  مشــارکت  )کدگــذار(  پژوهــش  همــکار 
ــل  ــکار پژوهــش منتق ــه هم ــذاری ب شــیوه های لازم جهــت کدگ
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ــن  ــه در نظــر 2 ت ــی ک ــا، کدهای ــدام از مصاحبه ه ــر ک شــد. در ه
ــابه  ــه غیرمش ــی ک ــق« و کدهای ــوان »تواف ــا عن ــد ب ــابه بودن مش
بودنــد بــا عنــوان »عــدم توافــق« مشــخص شــدند. درصــد توافــق 
درون موضوعــی کــه بــه عنــوان شــاخص پایایــی مــورد اســتفاده 

ــد )24(. ــبه گردی ــر محاس ــه صــورت زی ــت ب ــرار گرف ق
ــق  ــد تواف ــق × 2 = درص ــداد تواف ــا / تع ــداد کل کد ه 100× تع

درون موضوعــی

جدول 1: درصد پایایی دو کد گذار

درصد پایاییتعداد توافقتعداد کل کدهاکل مصاحبه

15572173/6

ــا  ــر ب ــی براب ــق درون موضوع ــه روش تواف ــا ب ــی مصاحبه ه پایای
73/6 درصــد بــود. بــا توجــه بــه اینکــه ایــن میــزان پایایــی بیشــتر 
از 60 درصــد اســت، قابلیــت اعتمــاد کدگــذاری مــورد تأییــد اســت 
ــوب  ــا مطل ــی مصاحبه ه ــزان پایای ــه می ــرد ک ــا ک ــوان ادع و می ت

اســت )23(.
ــوری  ــاز، مح ــه ب ــه گان ــذاری س ــا روش کدگ ــا، ب ــل داده ه تحلی
و انتخابــی انجــام شــد. در ایــن کدگــذاری ســه مرحلــه ای                    
داده هــا بــه صــورت مســتمر مــورد بازبینــی و پایــش قــرار گرفتند. 
در مرحلــه اول )کدگــذاری بــاز( داده هایــی کــه حــول یــک مفهوم 
ــوری(  ــذاری مح ــه دوم )کدگ ــدند. در مرحل ــردآوری ش ــد، گ بودن
مفاهیمــی کــه معنــای مشــترک داشــتند در قالــب کــد محــوری 

کــه در ســطح انتزاعــی تــر نســبت بــه مفاهیــم دیگر قــرار داشــتند، 
ســازماندهی شــدند. در مرحلــه آخــر )کدگــذاری انتخابــی( در قالــب 
کــد انتخابــی، مفاهیمــی کــه بــار معنایــی و محتوایــی مشــترکی 
ــا  ــا ب ــرار داده شــدند )25(. داده ه ــژه ای ق ــات وی داشــتند در طبق
اســتفاده از نــرم افــزار مکــس کیــو دی ا نســخه 12 تحلیــل شــد.

یافته ها
در پژوهــش حاضــر پرسشــنامه جمعیت شــناختی شــامل جنســیت، 
ــرار  ــی ق ــورد بررس ــن م ــلات و س ــزان تحصی ــغلی، می ــابقه ش س

گرفــت کــه در جــدول 2 گــزارش شــده اســت.

 جدول 2: خلاصه نتایج حاصل از اطلاعات جمعیت شناختی نمونه شرکت کننده در پژوهش حاضر

درصدفراوانیویژگی های جمعیت شناختی

جنسیت
1155مرد
745زن

سابقه شغلی
520بین 10 تا 15 سال

1380بالای 15 سال

میزان تحصیلات
1055کارشناسی ارشد

845دکترا

سن
845بین 30 تا 40 سال

40740 تا 50 سال
315بالای 50 سال

18100جمع

ــد و در 3  ــام ش ــه انج ــت 18 مصاحب ــر در نهای ــه حاض در مطالع
مصاحبــه پایانــی مفاهیــم جدیــدی از داده هــا حاصــل نشــد و در 
آن هــا داده هــا تکــرار داده هــاي قبلــی بــود، نمونــه گیــري خاتمه 
یافــت. از بیــن مصاحبــه هــای انجــام شــده 15 مصاحبــه اولیــه که 
داده هــای تکــراری را در برنداشــت، انتخــاب و جهــت کدگــذاری 
ــر درون  ــل مؤث ــوری عوام ــاب مح ــرای انتخ ــرار ب ــم پرتک مفاهی
ــر  ــؤالات زی ــاس س ــی براس ــش ضمن ــت دان ــر مدیری ــازمانی ب س

مــورد بررســی و تحلیــل قــرار گرفــت.
ــاز  ــد ب ــدا 130 ک ــذاری در ابت ــا کدگ ــا ب ــل داده ه ــد تحلی در فراین
ــا حــذف آن هــا،  بــه دســت آمــد. کــه 73 مــورد تکــراری بــود. ب
57 کــد بــاز بــرای مطالعــه حاضــر باقــی مانــد. ســپس در مرحلــه 
کدگــذاری محــوری بعــد از شناســایی برچســب های مفهومــی در 
مرحلــه کدگــذاری بــاز، بــا ترکیــب و تلخیــص کدهــای اولیــه، 5 
کــد محــوری مشــخص شــد. در انتهــا در مرحلــه آخــر کدگــذاری 
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انتخابــی، بــا یکپارچــه ســازی و پالایــش کدهــای بــاز و محــوری، 
18 کــد انتخابــی )6 متغیــر( مشــخص شــد، کــه شــامل:

مؤلفــه هــای شــرایط علــی شــامل تســهیم دانــش، محیــط بیــرون 
و نــوآوری، زمینــه شــامل رســمیت و پیچیدگــی، شــرایط مداخلــه 
ــده  ــتیبانی، پدی ــارت و پش ــزی، نظ ــه ری ــاب، برنام ــامل اکتس ش

ــری،  ــامل آینده نگ ــا ش ــز، راهبرده ــدم تمرک ــز و ع ــامل تمرک ش
تحلیلــی و واکنشــی و پیامدهــا شــامل قابلیــت توانایی هــای 
ــترک،  ــای مش ــم انداز و آرمان ه ــی، چش ــای ذهن ــخصی، الگوه ش

ــود )جــدول 3(. ــده تیمــی و تفکــر سیســتمی ب یادگیرن

جدول 3: کدهای باز، محوری و انتخابی

الگوی داده بنیاد کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

شرایط علی

تسهیم دانش

فرهنگ سازمانی

تعیین روابط گزارش دهی و جریان اختیار

محیط بیرونی

آخرین تغییرات آن ها مطابق با نیازهای روز
تجارب شرکت های موفق و برتر جهان

افراد برتر و خبره
استانداردها و چارچوب های بین المللی

انطباق با الزامات داخلی و خارجی تحت کنترل
فعالیت های فرهنگی

رویکرد فرهنگی و آموزشی

نوآوری
تعاملات گسترده
فرهنگ سازی

زمینه
رسمیت

ساختار سازمانی

برآوردن نیازها و انتظارات مشتری در مدت زمان نسبتاً کوتاه
ترکیب فرایندهای سازمان و افراد با فن آوری پیشرفته

بهره گیری از فرصت های بالقوه
سازگاری با تغییرات

پیچیدگی
سازوکارهای ساختاری

سازگاری و تناسب با جهتی خاص

شرایط مداخله گر

اکتساب

حاکمیت فناوری 
اطلاعات

جریان کارآمد و مؤثر در کار
انتقال اطلاعات بین سطوح مختلف سلسله مراتب در یک سازمان

بررسی نحوه فعالیت های جداگانه افراد با هم

برنامه ریزی
کانال های ارتباطی رسمی

راهبردهای فناوری
تحقق استفاده اثربخش و کارآمد فناوری اطلاعات

نظارت

حاکمیت بیشتر پیرامون فناوری اطلاعات
کمیت و کیفیت کار

گروه ها و نهادهای مرتبط با امور تأمین اجتماعی
تعاملات در عرصه های مختلف بیمه ای

پشتیبانی

شرکای اجتماعی
جوامع امروزی

توسعه و گسترش
حاکمیت فرهنگ بر مدیران
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پدیده تمرکز و عدم تمرکز

راهبردهای سازمانی

هماهنگی
عناصر سازمانی

موفقیت سازمان )افزایش سود و درآمد(
دنیای مدرن

حساسیت دو چندان نسبت به سلامت سازمانی
پیگیری مدیریت مشارکتی بر پایه خرد جمعی

یکپارچگی راهبردی
نیل به اهداف سازمان

مرتبط ساختن اجزای سازمان

راهبردها

آینده نگری
بهبود فرایندها و بهره وری

راهبرد سازمان در زمینه های مدیریت منابع انسانی، اخلاق فرهنگ
راهبرد سازمان

تحلیلی

راهبردهای عملیاتی
راهبردهای کارکردی

راهبردهای منابع انسانی
راهبردهای تصمیم گیری

واکنشی

هماهنگی راهبردی
ارزش های اخلاقی دیرینه

اخلاق کسب و کار
ارزش های اخلاقی

پیامدها

قابلیت توانایی های شخصی
الگو و مدل های ذهنی

چشم انداز و آرمان های مشترک
یادگیرنده تیمی
تفکر سیستمی

سازمان یادگیرنده

یادگیری از موضوعات مرتبط با تغییر و تحولات سازمانی
انجام وظایف مختلف

نقشها و مسئولیت های ارائه شده
دستیابی به اهداف جمعی مدیریت

الگوهای همه جانبه
الگوهای طبیعی
الگوهای عقلایی

الگوی مفهومی

الگــوی مفهومــی مطالعــه برگرفتــه شــده از کدگــذاری انتخابــی و 
محــوری بــا در نظــر گرفتــن قالــب نظریــه داده بنیــاد بــه فــرم زیــر 

ارائــه مــی گــردد:
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شهرام بخشی حاجی خواجه لو و همکاران

  
شکل 1:  الگوی عوامل درون سازمانی مؤثر بر مدیریت دانش ضمنی در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی

در ادامــه بــا ارائــه نمونــه هــای جمــلات نقــل شــده توســط افــراد 
مصاحبــه شــونده در ارتبــاط بــا مدیریــت دانــش ضمنــی در قالــب 
الگــوی داده بنیــاد، )کــد هــای محــوری( بــه بررســی مختصــری از 

آن پرداختــه مــی شــود:
1- شرایط علی

مصاحبــه شــونده شــماره 1 رئیــس اداره مدیریــت دانــش و ارتقــا 
فرهنــگ ســازمانی )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا فرهنــگ 

ســازمانی اظهــار داشــت:
»یــک فرهنگ ســازی ســازمانی لازمــه کــه مدیــران دانــش شــان 

ضبــط بشــه و تبدیــل بشــه بــه دانــش مدیریتــی«.
ــت و  ــعه مدیری ــت توس ــاور معاون ــماره 6 )مش ــونده ش مصاحبه ش
ــار داشــت: ــگ ســازمانی اظه ــا فرهن ــع انســانی( در رابطــه ب مناب
ــی  ــش ضمن ــت دان ــبرد مدیری ــرای پیش ــم ب ــای مه »از مؤلفه ه
ــه  ــی رس ــر م ــه نظ ــازی دانشــی هســت. ب ــگ س ــازمان فرهن س
ــته  ــش از گذش ــی بی ــن اجتماع ــی در تأمی ــازی دانش ــگ س فرهن
مــورد همــت مدیــران هســت و ســرلوحه فعالیــت هــای فرهنگــی 

ــه«. قرارگرفت
ــد  ــازی و تایی ــس اداره توانمندس ــماره 13 )رئی ــونده ش مصاحبه ش
صلاحیــت حرفــه ای )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا 

ــت: ــار داش ــازمانی اظه ــگ س فرهن
ــت  ــای مدیری ــن مؤلفه ه ــی از مهم تری ــازمانی یک ــگ س »فرهن
ــه در آن  ــگ ســازمانی ک ــال فرهن ــرا مث ــی اســت، ب ــش ضمن دان
ــاد  ــی از ابع ــه یک ــوب بش ــک ارزش محس ــوآوری ی ــت و ن خلاقی
پیــش برنــده مدیریــت دانــش میشــه. همچنیــن محتــوای فرهنگ 
ســازمانی بــه عنــوان منبــع دانــش می تونــه توســط افــراد، 
ــوارد  ــایر م ــات و س ــاوری اطلاع ــا، روش کار، فن ــتورالعمل ه دس

ــت بشــه«. تقوی
ــت )اداره کل  ــات مدیری ــاور خدمـ ــماره 14 مش ــونده ش مصاحبه ش
ــا فرهنــگ ســازمانی اظهــار داشــت: ــع انســانی( در رابطــه ب مناب

»جمعــی ســازی کارکنــان در کســب مهــارت ارتباطــات انســانی، 
ــارت  ــادی، مه ــارت انتق ــی، مه ــی، مهارت هــای فن ــارت تحلیل مه
ــریک  ــهیم و تش ــه در تس ــر باش ــی مؤث ــه خیل ــی تون ــی م طراح
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دانــش ضمنــی. اســتقرار یــک فرهنــگ ســازمانی قــوی از جملــه 
ــش اســت«. ــت دان ــر مدیری ــر ب عوامــل مؤث

2- زمینه

مصاحبــه شــونده شــماره 1 رئیــس اداره مدیریــت دانــش و ارتقــا 
فرهنــگ ســازمانی )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا ســاختار 

ســازمانی اظهــار داشــت:
ــه ایــن خاطــر مهمــه کــه مدیریــت دانــش  »ســاختار ســازمانی ب
ــی  ــه. دارای متول ــاص باش ــکیلاتی خ ــاختار تش ــتی دارای س بایس

باشــه«.
ــت و  ــعه مدیری ــت توس ــاور معاون ــماره 6 )مش ــونده ش مصاحبه ش

ــار داشــت: ــا ســاختار ســازمانی اظه ــع انســانی( در رابطــه ب مناب
»یــک ســازمان نوعــی از یــک ســاختار ســازمانی اجتماعــی 
متشــکل از افــراد اســت کــه بــرای دســتیابی بــه اهــداف جمعــی 

می شــوند«. مدیریــت 
3- شرایط مداخله گر

مصاحبــه شــونده شــماره 1 )رئیــس اداره مدیریــت دانــش و ارتقــا 
فرهنــگ ســازمانی )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا حاکمیت 

فنــاوری اطلاعــات اظهــار داشــت:
ــه بحــث  ــش ب ــت دان ــزار مدیری ــرم اف ــا ن ــات ی ــاوری اطلاع »فن

ــه«. ــک می کن ــش کم ــازی دان مستندس
مصاحبه شــونده شــماره 3 کارشــناس متخصــص مدیریــت دانــش 
و ارتقــاء فرهنــگ ســازمانی )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا 

فرهنــگ ســازمانی اظهــار داشــت:
»وجــود ســامانه های دانشــی، توســعه توانمنــدی فنــی و مهارتــی 
کارکنــان در حــوزه هــای فناوری-زیرســاخت هــا، قوانیــن و 
مقــررات مشــخص، هــم اندیشــی ســازمانی، جلســات ارائــه 
ــی اســت«. ــش ضمن ــت دان ــای مدیری ــان از تســهیل گره کارکن
مصاحبه شــونده شــماره 4 )رئیــس اداره شایســته گزینــی و تامیــن 
نیــروی انســانی( در رابطــه بــا حاکمیــت فنــاوری اطلاعــات اظهــار 

داشــت:
»در دنیــای کنونــی عصــر فنــاوری و اطلاعــات ســازمان مــا بایــد 
بــه ســه راهبــرد 1- متفــاوت بــودن، 2- بهتــر بــودن و 3- کوچکتر 

شــدن اهمیــت دهــد«.
ــوش  ــروه ه ــص گ ــناس متخص ــماره 5 کارش ــونده ش مصاحبه ش
مصنوعــی و مدیریــت دانــش )مدیریــت آمــار و اطلاعــات و 
ــار  ــات اظه ــاوری اطلاع ــت فن ــا حاکمی ــه ب ــبات( در رابط محاس

ــت: داش
»دانــش ضمنــی جنبــه نــرم علــم هســت. نشــان از حــاذق بــودن 
ــای  ــلاش ه ــم ت ــازمان ه ــت. س ــتن اس ــیع داش ــای وس و دورنم

ــت  ــا نشس ــران ی ــازمانی مدی ــی س ــلا هم اندیش ــت مث ــوده اس نم
ــس و  ــو کنفران ــران، ویدئ ــارب مدی ــزارش تج ــران، گ ــای مدی ه
وبینــار و تولیــد محتــوا و مجــلات و فصلنامــه هــا ایــن بــه نوعــی 
مدیریــت دانــش اســت منتهــی بایــد در کنــار این هــا، فــوت و فــن 
هــای برخــی مدیــران یــا کارکنــان عملیاتــی خیلــی مؤثــر اســت 
منتهــی مدیریــت شــده نیســت. بهتریــن راه انتقــال دانــش ضمنــی 
نمایــش، روایــت، مشــاهده و کارآمــوزی و آموختــن از هــم اســت«.
ــت و  ــعه مدیری ــت توس ــاور معاون ــماره 6 )مش ــونده ش مصاحبه ش
منابــع انســانی( در رابطــه بــا حاکمیــت فنــاوری اطلاعــات اظهــار 

داشــت:
»حاکمیــت فنــاوری اطلاعــات بــه عنــوان فراینــدی کــه ســازمان 
را در تحقــق اســتفاده اثربخــش و کارآمــد فنــاوری اطلاعــات یاری 

کنــه مؤلفــه موثــری اســت«.
ــی و  ــوش مصنوع ــروه ه ــس گ ــماره 11 رئی ــونده ش مصاحبه ش
ــبات( در  ــات و محاس ــار و اطلاع ــت آم ــش )مدیری ــت دان مدیری

ــت: ــار داش ــات اظه ــاوری اطلاع ــا فن ــه ب رابط
»مؤلفه هــای مثــل آمــوزش مســتمر، ایجــاد پایــگاه  دانش، اســتفاده 
از فناوری هــای روز مدیریــت دانــش، اســتفاده از مشــاوران مجــرب 
در حــوزه مدیریــت دانــش و حمایــت مدیــران ارشــد خیلــی                                                                                         
مــی تونــه موثــر باشــه. تســهیل گرهــا مــی تونــه مثــل فنــاوری 
اطلاعــات روز، شناســایی مفاهیــم مدیریــت دانــش، فرهنگ ســازی 
جمعــی کــردن دانــش باشــه، موانــع مثــل: فرهنــگ، زمــان، عــدم 
آگاهــی، پیچیدگــی، مقاومــت مدیــران هســتند. ابزارهای گــردآوری 
دانــش، ابزارهــای تدویــن اســناد، طراحــی مــدل، ابزارهــای 
ــاوری اطلاعــات، نــرم افــزار تخصصــی، اســتفاده از  انگیزشــی، فنّ
ــازمان  ــی س ــش ضمن ــت دان ــرای مدیری ــر ب ــت تســهیل گ اینترن

هســتن«.
4- پدیده 

ــد  ــازی و تایی ــس اداره توانمندس ــماره 13 رئی ــونده ش مصاحبه ش
صلاحیــت حرفــه ای )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا 

ــت: ــار داش ــازمانی اظه ــای س راهبرده
»بایــد یادگیــری و رشــد فــردی و ســازمانی یــک ارزش تلقی بشــه 
و تمامــی کارکنــان ســازمان در تمامــی ســطوح و در هــر موقعیتــی 
بــر ایــن بــاور باشــند کــه دانــش و اطلاعــات خــود را جهــت رشــد 
و موفقیــت ســازمان بایــد بــا یکدیگــر بــه اشــتراک بگــذارن و ایــن 
تفکرسیســتمی در ســازمان مــورد تشــویق و حمایــت قــرار بگیره«.
ــت)اداره کل  ــات مدیری ــاور خدمـ ــماره 14 مش ــونده ش مصاحبه ش
منابــع انســانی( در رابطــه بــا راهبردهــای ســازمانی اظهــار داشــت:
ــری، نظــارت در  ــازماندهی، رهب ــزی و هماهنگــی، س ــه ری »برنام
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ــبرد  ــان پیش ــا هم ــا ی ــرای احی ــم ب ــای مه ــازمان از مؤلفه ه س
ــت«. ــی اس ــش ضمن ــت دان مدیری

5- راهبردها

ــوزش و پژوهــش، اداره کل  ــاون آم ــماره 2 )مع ــونده ش مصاحبه ش
منابــع انســانی( در رابطــه بــا راهبردهــای ســازمانی اظهــار داشــت:
»در اهــداف راهبــردی و کلان ســازمان موضــوع مدیریــت دانــش، 
مدیریــت دانایــی و ســازمان یادگیرنــده دیــده شــده اســت. کارکنان 
ــاری از تجــارب،  ــه ب ــازمان اند، کول ــردی س ــی راهب ــازمان دارائ س
ــش  ــا و دان ــن مهارت ه ــر ای ــی دارن. اگ ــش فن ــا و دان مهارت ه
فنــی مســتند نشــه، بــا قطــع همــکاری ایــن افــراد از ســازمان، این 

دانــش فنــی از بیــن میــره«.
ــت و  ــعه مدیری ــت توس ــاور معاون ــماره 6 )مش ــونده ش مصاحبه ش
منابــع انســانی( در رابطــه بــا راهبردهــای ســازمانی اظهــار داشــت:
»راهبــرد ســازمانی مؤلفــه مهــم اســت. هماهنگــی راهبــردی بیــن 
راهبردهــای تصمیم گیــری اخلاقــی و راهبردهــای منابــع انســانی، 
بــه عنــوان راهبردهــای کارکــردی می توانــد عملکــرد ســازمانی را 

ارتقــا دهــد«.
مصاحبه شــونده شــماره 8 )سرپرســت اداره برنامــه ریــزی آمــوزش 
ــای  ــا راهبرده ــه ب ــانی( در رابط ــع انس ــش، اداره کل مناب و پژوه

ســازمانی اظهــار داشــت:
ــی  ــی طراح ــش ضمن ــت دان ــرای مدیری ــم ب ــای مه ــه ه »ازمولف
ــن  ــا، تعیی ــه ه ــان پروس ــن صاحب ــه راه، تعیی ــا و نقش ــه ه پروس
گــروه هــای علمــی بــرای پایــش و دســته بنــدی دانــش ضمنــی، 
ــرل  ــی و کنت ــان، ارزیاب ــش بنی ــر دان ــای فک ــاق ه ــدازی ات راه ان

ــا اســت«. خروجــی پروســه ه
ــزی،  ــه ری ــص برنام ــناس متخص ــماره 9 کارش ــونده ش مصاحبه ش
آمــوزش و پژوهــش )اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا 

ــت: ــار داش ــازمانی اظه ــای س راهبرده
»تشــکیل شــورای راهبــردی بــرای مدیریــت دانــش کــه شــامل 
دانــش عینــی و دانــش ضمنــی باشــه و تبدیــل این هــا بــه 

ــت«. ــاز اس ــازمان نی ــن س ــر در ای همدیگ
مصاحبه شــونده شــماره 15 )کارشــناس متخصــص انتصابــات 
ــار  ــازمانی اظه ــای س ــا راهبرده ــه ب ــالات( در رابط ــل و انتق و نق

ــت: داش
ــه  ــازمان از جمل ــردی س ــای راهب ــه ه ــردن برنام ــی ک »اجتماع
برنامــه ریــزی راهبــردی ســازمان و برنامــه ریــزی عملیاتــی خیلــی 

مهــم اســت«.
6- پیامدها

مصاحبه شــونده شــماره 3 )کارشــناس متخصــص مدیریــت دانــش 

و ارتقــاء فرهنــگ ســازمانی، اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه بــا 
ســازمان یادگیرنــده اظهــار داشــت:

ــش  ــت دان ــبرد مدیری ــا پیش ــا ی ــرای احی ــم ب ــای مه »مؤلفه ه
ــری و یاددهــی،  ــواردی چــون فرهنــگ یادگی ــی ســازمان م ضمن
ــه و  ــن نظامنام ــان، تدوی ــوزش کارکن ــری و آم ــای یادگی فراینده
ــرگان و ایجــاد حلقه هــای  ــش، شناســایی خب ــت دان نقشــه مدیری
ــش  ــتخراج دان ــت اس ــی جه ــامانه های دانش ــاد س ــی، ایج دانش

ــت«. ــی اس ضمن
مصاحبه شــونده شــماره 4 )رئیــس اداره شایســته گزینــی و تامیــن 
نیــروی انســانی( در رابطــه بــا ســازمان یادگیرنــده اظهــار داشــت:

»مدیریــت ناکافــی دانــش یکــی از ضعــف هــای اساســی 
ــا و چابــک اســت. پیاده ســازی مدیریــت دانــش  ســازمان های پوی
ضمنــی در ســازمان تأمیــن اجتماعــی تقویــت نگرش سیســتمی در 
ســطوح ســازمان، اهمیــت دادن بــه ســرمایه هــای فکــری و دانش 
ــش  ــه دان ــان ب ــت ارزش انس ــان اســت )در حقیق ــه کارکن و تجرب
ــت  ــروی کار دانشــی، تقوی ــه نی ــت دادن ب ــل اوســت(، اهمی و عق

فرهنــگ مشــارکتی در ســازمان اســت«.
ــزی  ــه ری ــناس متخصــص برنام ــماره 7 )کارش ــونده ش مصاحبه ش
آمــوزش و پژوهــش، اداره کل منابــع انســانی( در رابطــه با ســازمان 

یادگیرنــده اظهــار داشــت:
»تهیــه نقشــه راه و یــا همــون درخــت دانشــی ســازمان، تعامــل بــا 
اندیشــکده هــا بــا هــدف ایجــاد و فراهم ســازی بســتر لازم بــرای 
ــه سمت وســوی یادگیــری  ســوق دادن ســازمان تأمین اجتماعــی ب
ــان،  ــرکت های دانش بنی ــا ش ــی ب ــکاری و هم افزای ــازمان، هم س
ــده  ــازمان یادگیرن ــرای س ــازمان ب ــن س ــای ای ــه اولویت ه از جمل

شــدن اســت«.
ــانی( در  ــع انس ــس اداره کل مناب ــماره 10 )رئی ــونده ش مصاحبه ش

ــده اظهــار داشــت: ــا ســازمان یادگیرن رابطــه ب
ــارت  ــیوه های مه ــابی ش ــا اکتس ــری ی ــای فک ــرورش لیاقت ه »پ
ــای شایســته و  ــره وری از پتانســیل نیروه ــات، به و کســب تجربی
مردمــی، پرهیــز از ســپردن کارهــا و مســئولیت ها بــه بی تدبیرهــا 
و بی تجربه هــا، تشــویق کاردانــان و مدیــران بــا ســابقه و ســپردن 
مســئولیت بــه آن هــا، مســئولیت پذیری و تعهــد کارکنــان از جملــه 

عوامــل مؤثــر بــر مدیریــت دانــش اســت«.
ــش  ــی و پای ــس داره کل ارزیاب ــماره 12 )رئی ــونده ش مصاحبه ش

ــت: ــار داش ــده اظه ــازمان یادگیرن ــا س ــه ب ــرد( در رابط عملک
»مهم تریــن مــورد احتــرام و ارزش برابــر قائــل شــدن بــرای تجربه 
در هــر شــغلی اســت. دانــش ایــن ســازمان در مغــز کارکنــان ایــن 
ســازمان وجــود دارد. در هیــچ جایــی هــم تدریــس نمیشــه. دانــش 
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نانوشــته ایــن ســازمان را بایــد بــا مدیریــت دانــش ضمنــی شــکوفا 
نمود«.

بحث
پژوهــش حاضــر بــا هــدف طراحی الگــوی عوامــل درون ســازمانی 
ــازمان  ــزی س ــتاد مرک ــی در س ــش ضمن ــت دان ــر مدیری ــر ب مؤث
تأمیــن اجتماعــی ایــران انجــام شــد. یافتــه هــای پژوهــش طراحی 
الگــوی عوامــل درون ســازمانی مؤثــر بــر مدیریــت دانــش ضمنــی 
در چارچــوب نظــری مشــخص شــد، کــه شــامل 1- شــرایط علـّـی 
)تعییــن روابــط گــزارش دهــی و جریــان اختیــار، آخریــن تغییــرات 
ــر  ــا نیازهــای روز، تجــارب شــرکت هــای موفــق و برت ــق ب مطاب
جهــان، افــراد برتــر و خبــره، اســتانداردها و چارچــوب هــای بیــن 
ــرل،  ــت کنت ــی تح ــی و خارج ــات داخل ــا الزام ــاق ب ــی، انطب الملل
فعالیت هــای فرهنگــی، رویکــرد فرهنگــی و آموزشــی، تعامــلات 

ــازی(. ــترده و فرهنگ س گس
2- زمینــه )بــرآوردن نیازهــا و انتظــارات مشــتری در مــدت زمــان 
ــن  ــا ف ــراد ب ــازمان و اف ــای س ــب فراینده ــاه، ترکی ــبتاً کوت نس
آوری پیشــرفته، بهره گیــری از فرصت هــای بالقــوه، ســازگاری 
ــا  ــازگاری و تناســب ب ــاختاری و س ــازوکارهای س ــرات، س ــا تغیی ب

ــاص(. ــی خ جهت
ــر در کار، انتقــال  3- شــرایط مداخلــه گــر )جریــان کارآمــد و مؤث
اطلاعــات بیــن ســطوح مختلــف سلســله مراتــب در یک ســازمان، 
ــا هــم، کانال هــای  ــراد ب ــه اف بررســی نحــوه فعالیت هــای جداگان
ارتباطــی رســمی، راهبردهــای فنــاوری، تحقــق اســتفاده اثربخــش 
و کارآمــد فنــاوری اطلاعــات، حاکمیــت بیشــتر پیرامــون فنــاوری 
اطلاعــات، کمیــت و کیفیــت کار، گروه هــا و نهادهــای مرتبــط بــا 
امــور تأمیــن اجتماعــی، تعامــلات در عرصه هــای مختلــف بیمه ای، 
شــرکای اجتماعــی، جوامــع امروزی، توســعه و گســترش و حاکمیت 

فرهنــگ بــر مدیــران(.
ــازمان  ــت س ــازمانی، موفقی ــر س ــی، عناص ــده )هماهنگ 4- پدی
ــدان  ــدرن، حساســیت دو چن ــای م ــد(، دنی ــش ســود و درآم )افزای
ــارکتی  ــت مش ــری مدیری ــازمانی، پیگی ــلامت س ــه س ــبت ب نس
ــه اهــداف  ــل ب ــردی، نی ــه خــرد جمعــی، یکپارچگــی راهب ــر پای ب

ــازمان(. ــزای س ــاختن اج ــط س ــازمان و مرتب س
ــازمان  ــرد س ــره وری، راهب ــا و به ــود فراینده ــا )بهب 5- راهبرده
در زمینه هــای مدیریــت منابــع انســانی، اخــلاق و فرهنــگ، 
ــی، راهبردهــای کارکــردی،  ــرد ســازمان، راهبردهــای عملیات راهب
راهبردهــای منابــع انســانی، راهبردهــای تصمیم گیــری، هماهنگــی 
ــب و کار و  ــلاق کس ــه، اخ ــی دیرین ــای اخلاق ــردی، ارزش ه راهب

ــی(. ــای اخلاق ارزش ه
6- پیامدهــا )یادگیــری از موضوعــات مرتبــط بــا تغییــر و تحــولات 
ــا و مســئولیت های  ــف، نقــش ه ــف مختل ســازمانی، انجــام وظای
ــای  ــت، الگوه ــی مدیری ــداف جمع ــه اه ــتیابی ب ــده، دس ــه ش ارائ

همــه جانبــه، الگوهــای طبیعــی و الگوهــای عقلایــی( بــود.
از جملــه نتایــج پژوهــش حاضــر شناســایی شــرایط علـّـی تأثیرگذار 
بــر مدیریــت دانــش ضمنــی شــامل »فرهنــگ ســازمانی« اســت 
کــه تســهیم دانــش، انطباق بــا محیــط بیرونــی و انجــام فعالیتهای 
فرهنگــی و نــوآوری در فرهنــگ ســازی را در بــردارد. همســو بــا 
ایــن نتایــج، Wang و همــکاران )18( چنیــن عنــوان داشــتند کــه 
ــام  ــرش نظ ــرای پذی ــازمانی ب ــگ س ــدن فرهن ــه ش ــدم نهادین ع
ــر  ــرای مؤث ــدم اج ــم در ع ــی مه ــی، عامل ــش ضمن ــت دان مدیری
ــر  ــازمانی نمایانگ ــگ س ــت. فرهن ــی اس ــش ضمن ــت دان مدیری
ــا را  ــار آن ه ــه رفت ــت ک ــازمانی اس ــای س ــترک اعض ادراک مش
ــر قــرار می دهــد. در هــر ســازمان، ارزش هــا، نمادهــا،  تحــت تأثی
ــان  ــم در طــول زم ــد کــه دائ مراســم و اســطوره هایی وجــود دارن
تغییــر می کننــد. ایــن ارزش هــای مشــترک معیــن می کننــد کــه 
ــخ  ــه آن پاس ــرده و ب ــود را درک ک ــان خ ــه جه ــدان چگون کارمن
ــا  ــری پوی ــی ام ــش ضمن ــت دان ــه مدیری ــه ب ــد )5(. توج می دهن
ــان،  ــون: انس ــی، چ ــب از عوامل ــی مناس ــد چیدمان ــوده، نیازمن ب
ــش  ــت دان ــای فرهنگــی ســازمان اســت. مدیری ــا و زیربن فراینده
ــراد  ــه اف ــوده، هم ــارکتی ب ــی و مش ــت گروه ــک فعالی ــی ی ضمن
در تمــام ســطوح ســازمانی بایــد در آن ســهیم باشــند. هماهنگــی 
گروهــی و ایجــاد فرهنــگ ســازمانی انعطاف پذیــر بــرای نیــل بــه 
ــر اســت )26(.  ــازمان مؤث ــی در س ــش ضمن ــت دان ــداف مدیری اه
ــردن  ــم ک ــا فراه ــر ب ــاف پذی ــازمانی مناســب و انعط ــگ س فرهن
ــرآورده کــردن  ــرای یادگیــری و تشــخیص و ب ــوب ب محیــط مطل
ــان  ــان کارکن ــادر اســت الگــوی تعاملــی می نیازهــای یادگیــری ق
ــت  ــمند مدیری ــای ارزش ــق از مزای ــن طری ــد و از ای ــر ده را تغیی
 Sorakraikitikul & ،دانــش بهــره گیــرد )27(. در همیــن راســتا
ــد کــه فرهنــگ یادگیــری ســازمانی  Siengthai )28( نشــان دادن

ــان دارد. آن هــا  ــش کارکن ــر تســهیم دان ــی ب ــوی و مثبت ــر ق تأثی
ــی  ــازمانی توانای ــری س ــگ یادگی ــود فرهن ــه وج ــد ک ــان دادن نش
فراهــم کــردن محیطــی حمایت کننــده بــرای یادگیــری را از 
 )29( Jo & Joo طریــق تســهیم دانــش دارد. در پژوهشــی دیگــر
نشــان دادنــد کــه در صــورت وجــود فرهنــگ یادگیــری ســازمانی، 
کارکنــان تمایــل بیشــتری بــرای تســهیم دانــش دارنــد و در انتقال 
دانــش و تجربــه هــای پنهــان و آشــکار خــود، مشــارکت بیشــتری 
ــده از  ــا ایجــاد فرهنــگ حمایت کنن ــد داشــت. ســازمان ها ب خواهن
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تبــادل دانــش، زمینــه مناســبی بــرای تســهیم ایده هــا، پیشــنهادها 
ــای  ــد و پیامده ــم می کنن ــان فراه ــه کارکن ــای نهفت و تجربه ه
ــای  ــی و اثربخشــی فعالیت ه ــت آن در راســتای توســعه کارای مثب
ــوان  ــی ت ــه م ــور خلاص ــه ط ــوند. ب ــد می ش ــازمانی بهره من س
گفــت توجــه ســازمان هــا بــه اهمیــت فراینــد یادگیــری در توســعه 
توانمنــدی و شایســتگی کارکنــان خــود نشــان دهنــده نقــش مهــم 
ــرا بخشــی مهــم و  ــه اســت )30(؛ زی انتقــال دانــش در ایــن زمین
ارزشــمندی از یادگیــری کارکنــان درنتیجــه بــه اشــتراک گــذاری 
ــن رو  ــود، ازای ــی ش ــل م ــازمان حاص ــا در س ــه ه ــش و تجرب دان
ــش  ــری، نق ــده از یادگی ــت کنن ــازمانی حمای ــگ س ــور فرهن حض

ــش دارد )31(. ــادل دان بســزایی در ســهولت تب
از جملــه نتایــج پژوهــش حاضــر شناســایی شــرایط زمینــه 
ــاختار  ــامل »س ــی ش ــش ضمن ــت دان ــر مدیری ــذار ب ــاز تأثیرگ س
بالقــوه،  فرصت هــای  از  بهره گیــری  کــه  اســت  ســازمانی« 
ــازگاری و  ــاختاری و س ــازوکارهای س ــرات، س ــا تغیی ــازگاری ب س
ــن  ــا ای ــو ب ــرد. همس ــی گی ــاص را در برم ــی خ ــا جهت ــب ب تناس
ــاختار  ــه س ــد ک ــان دادن ــکاران )8( نش ــدی زاده و هم ــج، مه نتای
ســازمانی زمینــه ســاز مدیریــت دانــش در ســازمان هــاي بیمــه گر 
اســت. ســاختار درونــی ســازمان بــر کارآیــی و اثربخشــی کســب و 
کار تأثیرگــذار اســت. ســاختار کارآفرینانــه بــا اثربخشــی ســازمانی 
رابطــه معنــاداری دارد و بــر اثربخشــی ســازمانی تأثیــر زیــادی دارد 
ــاد ســاختار ســازمانی )پیچیدگــی، رســمیت، تمرکــز( و  ــن ابع و بی
ــود دارد  ــدی وج ــاط نیرومن ــانی ارتب ــروی انس ــی نی ــش کارای کاه
ــد کــه  ــح می کن ــن اجتماعــی، تصری )32(. ســاختار ســازمانی تأمی
وظایــف، چگونــه تخصیــص داده شــوند )33(، لــذا مدیریــت دانــش 
ــص  ــه تخصی ــد ک ــازمانی را می طلب ــاختار س ــی س ــی، نوع ضمن
ــال عملکــرد و هماهنگــی  ــع، مســئولیت پذیری در قب ــد مناب کارآم
بیــن واحدهــا را ایجــاد کنــد. ایــن مهــم می توانــد از طریــق ایجــاد 
ــدام  ــه هرک ــتقل ک ــای مس ــه از بخش ه ــه چندگان ــک مجموع ی
ــی  ــند، عمل ــته باش ــژه را داش ــد وی ــط تولی ــک خ ــئولیت ی مس
ــد  ــح می کن ــی، تصری ــن اجتماع ــازمانی تأمی ــاختار س ــردد. س گ
ــه  ــه تخصیــص داده شــوند، چــه شــخصی ب ــف، چگون ــه وظای ک
چــه کســی گــزارش دهــد و ســاز وکارهــای هماهنگــی رســمی 
و همچنیــن الگوهــای تعاملــی ســازمانی کــه بایــد رعایــت شــوند 
ــت  ــر مدیری ــد ب ــه می توان ــت ک ــازمانی اس ــزای س ــی از اج و یک
ــوی  ــه س ــازمان ب ــر س ــد. اگ ــذار باش ــر گ ــی تأثی ــش ضمن دان
دریافــت مدیریــت دانــش ضمنــی رشــد کنــد و خواســتار تحقــق 
ــد.  ــی نمای ــود را بررس ــازمانی خ ــاختار س ــد س ــد، بای ــی باش کارائ
ایــن مهــم می توانــد از طریــق ایجــاد یــک مجموعــه چندگانــه از                                 

بخــش هــای مســتقل کــه هرکــدام مســئولیت یــک خــط تولیــد 
ــردد )7(. ــی گ ــژه را داشــته باشــند، عمل وی

ــه نتایــج پژوهــش حاضــر شناســایی شــرایط مداخلــه گــر  از جمل
تأثیرگــذار بــر مدیریــت دانــش ضمنــی شــامل »حاکمیــت فنــاوری 
ــکاران  ــی و هم ــج، عزت ــن نتای ــا ای ــو ب ــت. همس ــات« اس اطلاع
)14( اظهــار داشــتند فنــاوری اطلاعــات یــک عامــل مؤثــر پیــاده 
 Natek & Zwilling ســازی مدیریــت دانــش در دانشــگاه اســت و
)13( دریافتنــد فنــاوری اطلاعــات عمدتــاً در رابطــه بــا پشــتیبانی 
ــازی،  ــره س ــش، ذخی ــاد دان ــش )ایج ــت دان ــای مدیری از فراینده
بازیابــی، تبــادل و کاربــرد( موثــر اســت. »فنــاوری اطلاعــات« در 
ــوب  ــتاده مطل ــا س ــه ره آورد، هــدف ی ــتیابی ب ــزار دس ســازمان اب
اســت کــه در قالــب محصــول یــا خدمــت مفهــوم ســازی 
ــاوری محــور«، ســازمانی اســت کــه  می شــود )31(. »ســازمان فن
کــه بــه علــت توســعه مــداوم فنــاوری هــای محصــول یــا فرآینــد 
جدیــد، بــه مزیــت هــای رقابتــی بســیاری دســت مــی یابــد )34(. 
حاکمیــت فنــاوری اطلاعــات پارادایمــی اســت کــه بــه معمــاری 
ــد  ــازمان کمــک می کن ــی در س ــش ضمن ــت دان ــاختار مدیری و س
و مشــوق مدیریــت دانــش ضمنــی در ســازمان بــر اســاس 
فنــاوری اطلاعــات و بکارگیــری آن در ســازمان اســت. بــه منظــور 
ســازماندهی دانــش ضمنــی موجــود و موفقیــت در مدیریــت دانــش 
ضمنــی در ســازمان، در جهــت انتقــال تجربــه، ایجــاد زمینه هــای 
ــود  ــازمانی، وج ــی س ــش ضمن ــداری دان ــی نگه ــی و حت انگیزش
بســتر مناســب و کارآمــد فنــاوری اطلاعــات امــری اجتناب ناپذیــر 

ــت )35(. اس
از جملــه نتایــج پژوهــش حاضــر شناســایی پدیــده و راهبردهــا در 
مدیریــت دانــش ضمنــی شــامل »راهبــرد ســازمانی« بــه منظــور 
ــداف و  ــه اه ــل ب ــت نی ــازمان در جه ــزای س ــاختن اج ــط س مرتب
ــت.  ــانی اس ــع انس ــت مناب ــای مدیری ــازمان در زمینه ه ــرد س راهب
ــان  ــکاران )36( نش ــی و هم ــا رحیم ــه ه ــن یافت ــا ای ــو ب همس
ــت  ــر از مدیری ــی تأثیرپذی ــای اصل ــرد در مؤلفه ه ــه راهب ــد ک دادن
دانــش قــرار دارد بنابرایــن ارتقــاء و بهبــود ایــن مؤلفــه تأثیرگــذار 
ــود  ــش و بهب ــت دان ــلای مدیری ــب اعت ــت موج ــد درنهای می توان
جریــان دانــش شــود و Rubenstein-Montano و همــکاران 
)37( نیــز دریافتنــد کــه ســازمان ها بــرای داشــتن مدیریــت دانــش 
ضمنــی بایــد از راهبردهــای مناســبی در ســازمان اســتفاده نماینــد. 
ــت  ــده مدیری ــزی ش ــرح ری ــای ط ــازمانی« تلاش ه ــرد س »راهب
عالــی بــرای تحــت تأثیــر قــراردادن ره آورد ســازمانی و نیــل بــه 
اهــداف از طریــق مدیریــت روابــط ســازمان بــا محیــط اســت )38(. 
برنامــه ریــزی در جهــت نیــل بــه اهــداف ســازمان رفتارهایــی را 
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شــامل مــی شــود کــه مرتبــط بــا اهــداف ســازمان و بــر اســاس 
ــد  ــران کمــک مــی کن ــه مدی ــم شــوند و ب ــردی تنظی ــارت ف مه
ــازمان را  ــردی س ــداف راهب ــا و اه ــه ه ــق برنام ــزان تحق ــا می ت
بررســی و کنتــرل نماینــد )39(. مدیریــت دانــش ضمنــی توانایــی 
ــای  ــن رویکرده ــاط بی ــاد ارتب ــازمان، ایج ــرای س ــاد ارزش ب ایج
ــترش و  ــخیص، گس ــا در تش ــدن تیم ه ــرای درگیرش ــاوت ب متف
اســتفاده از موقعیت هــا، تأثیرگــذاری بــر عملکــرد گــروه و هدایــت 
ــایی  ــطه شناس ــازمانی به واس ــداف س ــه اه ــیدن ب ــرای رس آن ب
و کشــف فرصت هــا را دارد )40(. کاهــش هزینه هــا، اشــتباه 
ــی  ــوش رقابت ــه ه ــتری  و ارائ ــا مش ــر ب ــط مؤث ــر، اداره رواب کمت
بــا توجــه بــه منافــع گســترده مدیریــت دانــش ضمنــی از طریــق 
ــی، در  ــت )41(. به طورکل ــر اس ــکان پذی ــازمانی ام ــای س راهبرده
هنــگام برنامه ریــزی راهبــرد ســازمانی در اجــرای برنامــه مدیریــت 
دانــش ضمنــی بایســتی نســبت بــه برخــی عوامــل کــه در برنامــه 
ــار نقــص  ــز آن را دچ ــد و اجــرای موفقیت آمی ــل ایجــاد می کن خل
می کننــد آگاه بــود. مجریــان پی ریــزی راهبردهــای ســازمانی بایــد 
ــاس  ــای آن حس ــش و چالش ه ــت دان ــه مدیری ــه برنام ــبت ب نس
بــوده و تأثیــر آنــان را درک کــرده و اقدامــات مقتضــی را مبــذول 
نماینــد، در غیــر ایــن صــورت چنیــن چالش هایــی قطعــاً اجــرای 
موفقیت آمیــز هــر ســازمانی را بــا مخاطــره مواجــه خواهنــد 

ســاخت.
ــه نتایــج پژوهــش حاضــر شناســایی پیامدهــا در مدیریــت  از جمل
ــده« اســت کــه انجــام  ــی شــامل »ســازمان یادگیرن دانــش ضمن
وظایــف مختلــف، نقــش هــا و مســئولیت های ارائــه شــده در برمی 
گیــرد. Templeton و همــکاران )42( یادگیــري ســازمانی را بیانگر 
قابلیــت هــاي فکــري و بهــره وري مــی داننــد کــه درنتیجــه آن 
بهبــود مســتمر در سراســر ســازمان حاصــل مــی شــود. مدیــران بــا 
اســتفاده از ســرمایه هــای انســانی در قالــب »ســازمان یادگیرنــده« 
تمامــی قــدرت فکــری، دانــش و تجربــه ســازمان را بــرای ایجــاد 
تغییــرات و بهبــود مســتمر در جهــت تعییــن وظایــف و نقــش هــا 
ــد )43(.  ــی کن ــت م ــر آن مدیری ــه و ب ــار گرفت ــعه در اختی و توس
ــه مهــارت گفتگــو  ــده از جمل مؤلفه هــای فرعــی ســازمان یادگیرن
ــت  ــی را تقوی ــش ضمن ــت دان ــد مدیری ــی می توان ــطح تیم در س
ــاده ســازی  ــر پی ــد و مدل هــای ذهنــی در ســطح ســازمانی ب نمای
مدیریــت دانــش ضمنــی اثرگــذار شــود و خــود یادگیــری ســطح 

ــال  ــازمانی انتق ــطح س ــی و س ــطح تیم ــری س ــه یادگی ــردی ب ف
ــری، ســازمان هزینه هــای ســنگین  ــد. در صــورت عــدم یادگی یاب
ندانســتن یــا دوبــاره کاری و عــدم کارآیــی و بــه هــدردادن منابــع 
و مهــارت هــا را متحمــل شــده و شــاهد از دســت دادن مدیریــت 
دانــش ضمنــی در ســازمان خواهــد بــود. تحول ســاز بــودن 
ســرمایه انســانی یــک ســازمان، مســتلزم تقویــت دانــش علمــی 

و دانــش تجربــی نیــروی انســانی اســت )44(.

نتیجه گیری
مؤلفــه هــای شــرایط علــی شــامل تســهیم دانــش، محیــط بیــرون 
و نــوآوری، زمینــه  شــامل رســمیت و پیچیدگــی، شــرایط مداخلــه 
ــده  ــتیبانی، پدی ــارت و پش ــزی، نظ ــه ری ــاب، برنام ــامل اکتس ش
ــری،  ــامل آینده نگ ــا ش ــز، راهبرده ــدم تمرک ــز و ع ــامل تمرک ش
تحلیلــی و واکنشــی و پیامدهــا شــامل قابلیــت توانایی هــای 
ــترک،  ــای مش ــم انداز و آرمان ه ــی، چش ــای ذهن ــخصی، الگوه ش
یادگیرنــده تیمــی و تفکــر سیســتمی بــود. پیشــنهاد مــی شــود بــه 
ایــن عوامــل در تدویــن، توســعه و برنامــه هــا در مدیریــت دانــش 
ــش  ــای پژوه ــن محدودیت ه ــردد. از مهمتری ــه گ ــی توج ضمن
حاضــر فراهــم نشــدن امــکان بهــره منــدی از سیاســتگذاران اصلی 

ــود. ســازمان بعنــوان شــرکت کننــدگان کلیــدی در مصاحبــه ب

سپاسگزاری
ایــن مطالعــه بخشــی از نتایــج رســاله دکتــری تخصصــی شــهرام 
بخشــی حاجــی خواجــه لو، رشــته مدیریــت آموزشــی، بــا راهنمایی 
آقــای دکتــر یوســف نامــور در دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد اردبیــل 
اســت کــه بــا کــد مصــوب 1623991562 در تاریــخ 12/23/ 1399 
IR.IAU. ــش ــلاق پژوه ــه اخ ــت و دارای شناس ــده اس ــت ش ثب

ARDABIL.REC.1400.042 اســت. پژوهــش بــا حمایــت 

ــی  ــن اجتماع ــش تأمی ــی پژوه ــه عال ــوی موسس ــادی و معن م
قــرارداد 20002090 تاریــخ 1400/02/19 صــورت پذیرفتــه اســت. 

لــذا از کمــک موسســه فــوق تشــکر مــی شــود.

تضاد منافع
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