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A B S T R A C T 

This study aimed to design and validate a strategic model for preserving the tacit knowledge of retired 

employees of the Ministry of Energy through knowledge management development and the 

prevention of organizational knowledge loss. This applied-developmental study employed a 

sequential exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, data were collected through 

15 semi-structured interviews with experts, experienced employees, and retirees of the Ministry of 

Energy selected purposively; theoretical saturation emerged by the twelfth interview, while interviews 

continued through the fifteenth participant for confirmation. The data were analyzed using thematic 

analysis. In the quantitative phase, the statistical population consisted of 320 managers and employees 

with at least 10 years of service. Of 200 researcher-developed questionnaires distributed, 176 usable 

questionnaires were returned. The measurement model was evaluated for reliability and validity, and 

the structural model was analyzed using partial least squares structural equation modeling in 

SmartPLS. Inferential analysis demonstrated satisfactory reliability and validity of the measurement 

model. Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients were within acceptable ranges, and all 

average variance extracted values exceeded 0.50. Discriminant validity was also confirmed using the 

Fornell–Larcker criterion. All item factor loadings exceeded 0.50, and their t-statistics were greater 

than 1.96, indicating statistically significant measurement indicators. The highest factor loading was 

0.939 and belonged to an indicator of the “nature and characteristics of tacit knowledge” construct. 

Bootstrap analysis further indicated that all structural relationships specified in the model were 

statistically significant, with t-values exceeding the critical value of 1.96. The proposed model 

demonstrated adequate empirical validity for organizing and explaining the storage of retirees’ tacit 

knowledge in the Ministry of Energy. Effective preservation of this knowledge requires the 

coordinated integration of a strategic knowledge-storage framework, supportive organizational 

contexts, recognition of tacit knowledge characteristics, identification of storable knowledge, 

systematic storage processes, and diversified knowledge-capturing mechanisms. Implementing this 

model can strengthen organizational memory, reduce the loss of accumulated expertise, prevent the 

recurrence of past errors, and improve the quality and continuity of strategic decision-making. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Knowledge has become one of the most strategically significant organizational 

resources in contemporary knowledge-based environments, particularly in complex and 

infrastructure-intensive organizations in which a substantial proportion of organizational 

capability is embedded in employees’ accumulated experience rather than in formal 

documents. Knowledge management provides a systematic framework for identifying, 

creating, acquiring, recording, sharing, retaining, and applying organizational knowledge 

and thereby contributes to organizational learning, innovation, performance improvement, 

and long-term sustainability. Previous research has demonstrated that effective knowledge 

management can enhance organizational performance through mechanisms such as 

innovation and organizational intelligence (1), while strategic knowledge management 

frameworks can support business sustainability and long-term organizational development 

by aligning knowledge-related processes with organizational objectives (2). In this respect, 

the preservation of organizational knowledge is particularly important when highly 

experienced employees approach retirement, because their departure may involve not only 

the loss of human resources but also the disappearance of years of accumulated expertise, 

situational judgment, professional networks, problem-solving experience, and practical 

know-how. 

Among different forms of organizational knowledge, tacit knowledge is especially 

difficult to preserve because it is deeply rooted in individual experience, action, intuition, 

skills, perceptions, and contextual understanding. Polanyi’s conceptualization of tacit 

knowledge emphasizes that individuals often know more than they can explicitly articulate, 

which makes this type of knowledge fundamentally different from formally codified 

information (3). Nonaka and Takeuchi further explained that organizational knowledge 

creation depends on continuous interaction between tacit and explicit knowledge, 

particularly through processes that enable individually embedded knowledge to be 

externalized, combined, shared, and internalized within the organization (4). Therefore, 

when experienced employees retire without adequate mechanisms for eliciting and 

preserving their tacit knowledge, organizations may lose knowledge that cannot easily be 

reconstructed through manuals, databases, or formal training. 

Research on tacit knowledge management has therefore increasingly emphasized the 

importance of systematic strategies for preserving experiential and practice-based 

knowledge. Evidence indicates that tacit knowledge management can help organizations 
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retain critical expertise, sustain operational continuity, and reduce the knowledge loss 

associated with employee turnover and retirement (5). However, knowledge preservation 

is not merely a technical task. Knowledge-sharing research has shown that individual 

motivation, interpersonal relationships, organizational culture, managerial support, trust, 

communication structures, and technological conditions all affect whether knowledge is 

actually transferred and retained (6). A strong knowledge-sharing culture may facilitate 

both explicit and tacit knowledge exchange and thereby contribute to organizational 

creativity (7), whereas knowledge hoarding can restrict the flow of tacit knowledge and 

prevent organizations from benefiting from employees’ accumulated expertise (8). 

Furthermore, even apparently strong interpersonal relationships do not necessarily 

guarantee tacit knowledge sharing, because workplace competition and functional 

similarity may weaken the effectiveness of such relationships in facilitating knowledge 

exchange (11). 

Recent studies have also emphasized that tacit knowledge management should be 

approached as an integrated system involving individual, organizational, and technological 

factors (10). Technological advances have expanded the possibilities for representing, 

preserving, and retrieving experiential knowledge through multimedia repositories, expert 

systems, digital platforms, artificial intelligence, and other knowledge technologies. 

Nevertheless, successful knowledge management systems require alignment between 

technology, user needs, organizational processes, content quality, and accessibility (12). 

Emerging approaches to the digitalization of tacit knowledge further indicate that 

experience-based and embodied knowledge can be represented through advanced 

technological frameworks when appropriate capture and modeling procedures are 

employed (9). Likewise, knowledge-cycle approaches demonstrate that tacit knowledge 

preservation should not be treated as a one-time documentation activity; rather, knowledge 

should be continuously distilled, represented, transferred, reused, and updated, including 

through AI-enabled mechanisms (13). 

The strategic importance of this issue is particularly pronounced in infrastructure 

organizations such as the Ministry of Energy, where operational continuity, risk 

management, technical decision-making, and response to critical situations rely 

extensively on accumulated professional experience. Knowledge management capabilities 

can facilitate the use of lessons learned and prior experience in identifying risks, reducing 

errors, and strengthening organizational resilience (15). Similarly, knowledge accumulation 

can improve organizational processes when dispersed experience is transformed into 
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accessible and reusable organizational knowledge (14). Knowledge-sharing mechanisms 

may also contribute to service innovation and organizational performance (16), while 

digitally enabled knowledge ecosystems can provide broader infrastructures for integrating 

knowledge, technology, and organizational interaction (17). Moreover, organizational 

transformation requires preserving critical accumulated capabilities while adapting to 

changing structural and environmental conditions (18). Despite these developments, an 

integrated model specifically addressing the strategic storage of retirees’ tacit knowledge 

in the Ministry of Energy has remained insufficiently developed. Accordingly, the present 

study aimed to design and validate a model for storing the tacit knowledge of retired 

employees of the Ministry of Energy through the development of knowledge management 

with a strategic approach. 

METHODS AND MATERIALS 

This study was applied-developmental in purpose and employed a sequential 

exploratory mixed-methods design consisting of qualitative and quantitative phases. In the 

qualitative phase, thematic analysis was used to identify the major dimensions and 

components of tacit knowledge storage. Data were collected through in-depth semi-

structured interviews with 15 experts, experienced employees, and retirees of the Ministry 

of Energy working in areas related to energy, water, electricity, strategic planning, human 

resources, organizational knowledge, and knowledge transfer. Participants were selected 

purposively according to their professional experience and familiarity with knowledge 

management and organizational processes. Theoretical saturation began to emerge after the 

twelfth interview, and three additional interviews were conducted to confirm saturation. 

Analysis of the qualitative data produced the conceptual dimensions that subsequently 

formed the basis for developing the quantitative instrument. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of 320 managers and 

employees of the Ministry of Energy with at least 10 years of work experience. Based on 

the Morgan sampling table, the required sample size was approximately 175 participants. 

To ensure an adequate response, 200 researcher-developed questionnaires derived from the 

qualitative findings were distributed, of which 176 complete questionnaires were returned 

and included in the final analysis. The measurement instrument contained items 

representing the dimensions identified during thematic analysis. Reliability and construct 

validity were assessed using Cronbach’s alpha, composite reliability, convergent validity, 

and discriminant validity. Partial least squares structural equation modeling was performed 
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using SmartPLS, and bootstrapping was employed to examine the statistical significance 

of the measurement indicators and structural relationships. 

FINDINGS 

The qualitative analysis resulted in seven major dimensions of the tacit knowledge 

storage model: (1) strategic framework for knowledge storage, (2) intra-organizational 

contexts for knowledge storage, (3) nature and characteristics of retirees’ tacit knowledge, 

(4) dimensions and components of storable tacit knowledge, (5) tacit knowledge storage 

process, (6) tacit knowledge storage methods, and (7) stored tacit knowledge. These 

dimensions incorporated a broad range of subcomponents. The strategic framework 

included a systemic view of knowledge, a long-term approach, national value creation, and 

a strategic knowledge management document. Intra-organizational contexts consisted of 

organizational learning, a knowledge-sharing culture, learning structures, and internal 

communication networks. The nature of tacit knowledge included unwritten, unique 

experiential, perceptual-sensory, situational, and network-based knowledge. Storable tacit 

knowledge encompassed operational experiential knowledge, critical knowledge, problem-

solving knowledge, decision-making knowledge, and interorganizational network 

knowledge. 

The tacit knowledge storage process consisted of knowledge identification, 

elicitation, storage, accessibility, application, and updating. Identified storage methods 

included multi-format storage, databases of critical experiences, expert systems, narrative 

recording, high-level documentation, multimedia recording, and specialized podcasts. The 

final dimension, stored tacit knowledge, reflected its transformation into organizational 

strategic capital, a legacy for future generations, a mechanism for reducing repeated 

mistakes, and a resource for improving strategic decision-making. 

The quantitative results supported the reliability and validity of the proposed 

measurement model. Cronbach’s alpha coefficients were generally above the 

recommended 0.70 threshold, and composite reliability coefficients ranged from 

acceptable to high levels. Composite reliability values for the identified constructs included 

0.914 for dimensions and components of storable tacit knowledge, 0.855 for intra-

organizational contexts, 0.856 for stored tacit knowledge, 0.887 for tacit knowledge storage 

methods, 0.863 for the tacit knowledge storage process, 0.770 for the nature and 

characteristics of tacit knowledge, and 0.730 for the strategic knowledge-storage 

framework. 
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Convergent validity was confirmed because the average variance extracted values 

for all seven constructs exceeded 0.50. The AVE values were 0.682 for dimensions and 

components of storable tacit knowledge, 0.573 for intra-organizational contexts, 0.599 for 

stored tacit knowledge, 0.530 for storage methods, 0.518 for the storage process, 0.669 for 

the nature and characteristics of tacit knowledge, and 0.530 for the strategic framework. 

Discriminant validity was also supported using the Fornell-Larcker criterion, as the square 

roots of AVE values were greater than the correlations among the constructs. 

All questionnaire items demonstrated factor loadings above 0.50, and their t-

statistics exceeded the critical value of 1.96, confirming the statistical significance of the 

measurement indicators. The highest observed factor loading was 0.939 for an indicator 

associated with the construct of the nature and characteristics of tacit knowledge. Other 

relatively high loadings were observed across the strategic framework, organizational 

contexts, storable knowledge dimensions, storage process, methods, and stored knowledge 

constructs. Bootstrapping results further indicated that all modeled structural relationships 

were statistically significant, with t-values exceeding the 1.96 threshold. Collectively, these 

results supported the empirical adequacy of the seven-dimensional model. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that preserving retirees’ tacit knowledge should be 

conceptualized as a multidimensional strategic system rather than as a simple 

documentation activity. The model shows that effective preservation begins with a strategic 

orientation toward knowledge and requires supportive organizational conditions, accurate 

recognition of the nature of tacit knowledge, identification of the types of knowledge worth 

preserving, systematic storage processes, appropriate capture methods, and mechanisms 

that transform preserved knowledge into a usable organizational resource. 

The particularly strong measurement contribution of the nature and characteristics 

of tacit knowledge indicates that organizations cannot effectively preserve experience 

without first understanding what kind of knowledge is being captured. Unwritten, 

situational, sensory, experiential, and network-based knowledge cannot always be 

adequately represented through conventional written documentation. Consequently, 

different forms of tacit knowledge require different elicitation and storage mechanisms. 

Narrative interviews, video-based recording, critical-incident databases, expert systems, 

multimedia documentation, and specialized audio content may therefore complement 

conventional documents and improve the fidelity with which professional experience is 

preserved. 
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The results also highlight the importance of organizational context. A storage system 

is unlikely to function effectively unless employees perceive knowledge sharing as 

legitimate, valued, and supported. Organizational learning, internal communication 

networks, and a knowledge-sharing culture create the social infrastructure through which 

experienced employees can externalize their expertise. Thus, the preservation of retirees’ 

knowledge requires coordinated human-resource, cultural, managerial, and technological 

interventions rather than responsibility being assigned exclusively to an information 

technology or documentation unit. 

Another important implication is that knowledge storage should be cyclical. 

Identification and elicitation are only initial stages. Stored knowledge must remain 

accessible, usable, and subject to periodic updating; otherwise, repositories may become 

passive archives that accumulate information without contributing to organizational 

performance. Linking knowledge storage to actual operational problems, employee 

training, succession planning, decision-making, and organizational learning can increase 

the practical value of preserved knowledge. 

The variety of storage methods identified in this study further suggests that a 

portfolio approach is preferable to reliance on a single knowledge repository. Critical 

technical experience may require structured databases, whereas problem-solving logic may 

be better preserved through case narratives, interviews, or expert systems. Practical skills 

may benefit from audiovisual recording, while strategic insights may require high-level 

documentation and structured reflection. Selecting the storage method according to the 

characteristics of the target knowledge can therefore improve both knowledge capture and 

subsequent reuse. 

Overall, the validated model provides a coherent framework for transforming the 

individual experiential knowledge of retiring employees into persistent organizational 

capital. Its seven dimensions connect strategic planning, organizational context, knowledge 

characteristics, content prioritization, process design, storage technology, and 

organizational outcomes within one integrated structure. Application of the model in the 

Ministry of Energy could reduce the erosion of organizational memory associated with 

retirement, support intergenerational knowledge transfer, decrease repeated mistakes, 

facilitate the preparation of newer employees, and improve strategic and operational 

decision-making. The study therefore concludes that sustainable preservation of retirees’ 

tacit knowledge requires institutionalizing knowledge storage as a continuous strategic 
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management process rather than treating it as an isolated activity conducted only when 

employees are about to leave the organization. 
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 چکیده 

بر   دیبا تأک  رو یکارکنان بازنشسته وزارت ن  یدانش ضمن  یسازره یذخ  یبرا  یراهبرد  یمدل  یو اعتبارسنج   یهدف پژوهش حاضر طراح

و از نظر   ایتوسعه –یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  .سازمان بود  یدانش  هیسرما  شیاز خروج و فرسا  یریدانش و جلوگ  تیریتوسعه مد

از طرداده   ،یفیبود. در مرحله ک  یمتوال  یاکتشاف  ختهیروش، آم با خبرگان، کارکنان باتجربه و    افتهیساختارمهیمصاحبه ن  15  قیها 

از    یشد؛ اشباع نظر  یمضمون بررس  ل یو با روش تحل  یصورت هدفمند انتخاب شده بودند، گردآورکه به   رو یبازنشستگان وزارت ن

  ی و کارکنان دارا  رانینفر از مد  320  یجامعه آمار  ،ی. در مرحله کمافتیها تا نفر پانزدهم ادامه  مصاحبه دوازدهم حاصل و مصاحبه 

و    ییبازگردانده شد. روا  لیپرسشنامه قابل تحل  176  شده،ع یساخته توزپرسشنامه محقق   200سال سابقه خدمت بود. از    10حداقل  

اندازه   ییایپا مدل  و  مدل   یبررس  یریگابزار  از  استفاده  با  مدل  ساختار  یسازو  جزئ  یمبتن  یمعادلات  مربعات  حداقل   در  یبر 

SmartPLS کرونباخ    یآلفا   بیمطلوب برخوردار است؛ ضرا  ییو روا  ییایاز پا  یریگنشان داد مدل اندازه   یاستنباط   ج ینتا  .شد  ل یتحل

 لارکر، –فورنل اریبر اساس مع ن،یبود. همچن شتریب  0.50از  AVE ریها در دامنه قابل قبول قرار داشتند و مقادسازه  یبیترک ییایو پا

ب t یهاو آماره   0.50از    شیب  هاه یگو  یعامل  یبارها  یشد. تمام  دییها تأسازه   یواگرا  روایی همه    نیبود و بنابرا   1.96از    شی آنها 

 ی هایژگیو و   تیسازه »ماه  یهااز شاخص   یکیو مربوط به    0.939برابر با    یبار عامل  نیشتریمعنادار بودند. ب  یها از نظر آمارشاخص 

  1.96از حد آستانه    رهایمس t ریمدل معنادار بوده و مقاد  یروابط ساختار  یتمام  ادنشان د  ز یاسترپ نبوت  جیبود. نتا  «یدانش ضمن

  رو یبازنشستگان وزارت ن  یدانش ضمن  یسازره یذخ  یدهو سامان  نییتب  یبرا  یمناسب  یاز اعتبار تجرب  یشنهادیمدل پ  .فراتر رفته است

شناخت    ،ی بستر سازمان  ، یزمان چارچوب راهبردهم  وندیدانش مستلزم پ  نیمؤثر ا  یسازرهیذخ  دهدی نشان م  جیبرخوردار است. نتا

  ی متنوع ثبت و نگهدار  یهامند و استفاده از روش نظام   ی ندهایاستقرار فرا ،یسازره یقابل ذخ  انشد  ن ییتع  ،یدانش ضمن  یهایژگیو 

 ت یفیک  یاز تکرار خطاها و ارتقا   یریکاهش اتلاف تجربه، جلوگ  ،یحفظ حافظه سازمان  تواندی مدل م  ن یا  یریکارگدانش است. به 

 کند.  لیرا تسه  یراهبرد یهایریگمیتصم

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

  ی ک یعنوان  بلکه به   شود، ی نم  یتلق   یسازمان  یهات یفعال  بانیاز منابع پشت   یک یصرفاً    گر یمعاصر، دانش د  ان یبندر اقتصاد دانش 

حفظ   ی ها برا. سازمان شود ی شناخته م  دار ی پا  یرقابت  تیو مز یر یادگی ، یارزش، نوآور جادیو منشأ ا یراهبرد  یهایی دارا  نی تری ادیاز بن

صورت  خلق، ثبت، به اشتراک گذاشته و به ،ییرا شناسا  یو جمع  یدانش موجود در سطوح فرد  رندیخود ناگز عملکردو تداوم  ی اثربخش

به    یفرد   ی هاتجربه  ل یاست که امکان تبد   وسته یپهمبه   یندها یاز فرا  یادانش مجموعه   تیر یمنظر، مد   نی . از ارند ی مند به کار گنظام

  ت یر یاند که مدنشان داده   ی. شواهد پژوهش کندی را فراهم م  ی آت   ی هاتی و فعال  های ریگم یو استفاده مجدد از آن در تصم  ی سازمان   ه یسرما

خلق، کسب، ثبت،   یبرا یی سازوکارها   جادیا  قیعملکرد را بهبود بخشد و از طر  ، یسازمان یو هوشمند  ینوآور تیبا تقو تواندی دانش م

  ت یر یمد  یهاچارچوب   یطراح   ن، ی. همچن( 1)دهد    شی را افزا  یط یمح  راتییتغ  به   ییپاسخگو  یسازمان برا  تیانتقال و کاربرد دانش، ظرف

قادر    ی سازمان زمان   رای کند؛ ز  تیمستمر و توسعه بلندمدت سازمان را تقو   یر یادگیوکار،  کسب   یدار یپا   تواندی م   ی دانش در سطح راهبرد

 . ( 2)کند  لی قابل حفظ و انتقال تبد یاه یصورت هدفمند به سرماموجود را به  شاز منابع خود خواهد بود که دان داری به استفاده پا

  « یبا طرح مفهوم »بعد ضمن   ی دانش دارد. پولان تیریدر مد   ژهیو  ی گاهیجا   یهمه اشکال دانش، دانش ضمن   تیوجود اهم  با

  ح یدر قالب قواعد صر ای طور کامل آن را به زبان آورند  از آن است که بتوانند به   شی ب  دانند،ی از آنچه افراد م   ی نشان داد که بخش مهم 

با    ز ین  ی. نوناکا و تاکوچ (3)دارد    شه یدر تجربه، مهارت، شهود، قضاوت، ادراک و عمل فرد ر  قاًیعم  یمن دانش ض  رو،ن یکنند؛ ازا  انیب

ضمن  ل یتبد  یی ایپو   نییتب صر  ی دانش  سازمان   ح یو  که  دادند  طر   ن یآفردانش   ی هانشان  م  قی از  مستمر    ، یسازی اجتماع   ان ی تعامل 

  ی تا زمان  یدانش ضمن  دگاه،ید   ن ی. بر اساس ا( 4)  کنندی م  لی تبد  یرا به دانش سازمان  یدانش فرد   ،یساز ی و درون  بیترک  ، یسازیبرون

انتقال و   ل، ی تبد  ان،یاستخراج، ب یلازم برا ط ی که شرا ی بماند، در معرض از دست رفتن است؛ اما هنگام یکه در ذهن و تجربه افراد باق

 گردد.  لی سازمان تبد ی راهبرد تی از حافظه و ظرف ی به بخش  تواندی م ، بازاستفاده از آن فراهم شود

  ی خروج از سازمان قرار دارند. بازنشستگ   ا ی  ی که کارکنان باتجربه در آستانه بازنشستگ   ابد یی م  یشتر یب  ت یاهم  ی مسئله زمان  نیا

خروج   بس  ست،ین  ی انسان  ی روین  ک یصرفاً  در  معنا  ی اریبلکه  به  موارد  شبکه   ی از  تجرب  یاخروج  شده،  انباشته   یهامهارت   ات، یاز 

کار شکل    یها در بستر واقع سال   یاست که ط  یاو ارتباطات حرفه   یتخصص   یهاشده، قضاوت آزموده   یها حلراه   ، یتیموقع  یهاشناخت

کارکنان نهفته    یسازمان در تجربه عمل   یاتی از دانش ح  یاند که بخش بزرگ نشان داده  یدانش ضمن   تی ر یاند. مطالعات حوزه مدگرفته

  ، ییشناسا  ی هدفمند برا  یسازوکارها   ازمندیاند، نمواجه   یانسان  ی روینسل ن  ر ییتغ  با که    ییهادر سازمان   ژهیودانش، به  نی ا  تیر یاست و مد

تکرار    ، یبه گسست دانش   تواند ی دانش کارکنان بازنشسته م  یسازره یذخ  ی فقدان سازوکار مناسب برا  رو،ن ی. ازا( 5)ثبت و انتقال آن است  

 منجر شود.  یریگم یتصم ت یفیو کاهش ک دی جد یروها ین ی ریادگی  نهیهز  ش ی گذشته، افزا ی خطاها

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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 یانه یزم ی های ژگ ی . وردیگی نم  ی داده جا  ی هاگاهیپا ا یها  در اسناد، دستورالعمل  ی آسانبه  ح، یبرخلاف دانش صر ، یضمن  دانش 

مرتبط با اشتراک    یهانباشد. مرور پژوهش   ری پذامکان   ی رسم  ی انتقال آن صرفاً با مستندساز  شود ینوع دانش باعث م  ن یا  ی و شخص 

و    یارتباط   ی اعتماد، ساختارها  زش،یاست و انگ  یاو رابطه  یسازمان   ، یاز عوامل فرد  یدانش تابع   قالکه انت  دهد ی نشان م   ز یدانش ن

اند که فرهنگ اشتراک دانش، هم دانش  کرده   دیها تأکپژوهش   ر،یاخ  ی ها. در سال (6)دارند    کنندهنییدر آن نقش تع  یهمکار  یفضا

  ی ساز ره یاساس، ذخ  نی. بر ا(7)را ارتقا دهد    یسازمان  تیخلاق  تواندی م  قی طر  نی و از ا  دهدی قرار م  ریرا تحت تأث  یو هم دانش ضمن   حیصر

و    لیاست که در آن صاحبان دانش ما  یطیمح  جاد ی مستلزم ا  ند یفرا  نی داد؛ بلکه ا  لی تقل  یصرفاً فن  یتی به فعال  توانی را نم  یدانش ضمن 

 فهم، جذب و کاربرد آن را داشته باشند.  یلازم برا تیظرف ز یدانش ن  رندگان ی خود باشند و گ  یهاتجربه  یی قادر به بازنما 

  ی هاانتقال تجربه   یبرا  یکاف  زهی آن است که دارندگان دانش ممکن است همواره انگ  یاساس  یهااز چالش   یک ی  ، یسطح فرد  در

  ی حفظ کنند، حت   شی که افراد ممکن است آگاهانه دانش خود را نزد خو  دهدی مانند احتکار دانش نشان م  ییهاده یخود نداشته باشند. پد 

از اشتر  ی طیدر شرا  عنوان  به   تواندی که احتکار دانش م   دهدی و همکاران نشان م  Dash. پژوهش  شود ی آن منتفع م  اککه سازمان 

موفق دانش    تیری مد  ن،یعمل کند و بنابرا  یاشتراک دانش ضمن  یادراک کارکنان از کار و رفتارها  انیدر رابطه م  یاواسطه  یسازوکار

  ل ی که تبد دهدی نشان م   یدانش ضمن   یسازتال یجیدر چارچوب د  زین  Duan .(8)است    ی فرد  یهاو نگرش  هازه یمستلزم توجه به انگ

  ، یرکلامیغ  ی های ژگیاست که بتوانند و  ییسازوکارها  یطراح   ازمند یو استفاده مجدد، ن  رهیقابل ذخ  یهایی به بازنما  ی تجرب  یهامهارت 

ها،  تجربه  یمستندساز  یکه صرف درخواست از کارکنان برا  دهندینشان م  هاافتهی   نی. ا (9)دانش را ثبت کنند   یندیو فرا  افتهیتجسم

 کند.  نی را تضم ی مؤثر دانش ضمن  یسازره یذخ  تواندی انتقال آن، نم  طی دانش و شرا  ت یبدون درک ماه

اعتماد    ، یدارند. ساختار سازمان، فرهنگ، نظام پاداش، سبک رهبر  ی ادیبن  ی نقش   زین  ی سازمان  ی بسترها  ،ی کنار عوامل فرد  در

  ق یو همکاران با تلف Masri. گذارند ی دانش اثر م  انیجر  تیفیو ک زانی بر م یتعامل، همگ  یهاو فرصت یارتباط یهاشبکه  ،یفردنیب

سه دسته عامل است و بدون    ن یا   یتعامل چندسطح  جه ینت  ی نشان دادند که اشتراک دانش ضمن  انهو فناور  ی سازمان  ، یعوامل فرد

و همکاران    Wu  گر،ید ی. از سو(10)کنند    نی اشتراک مؤثر دانش را تضم  توانندی نم   زین  شرفتهیپ یهارساخت یز   یآنها، حت   ییراستاهم

  ی حت  ،یشباهت عملکرد   ا ی رقابت    ط یو در شرا  شود ی کار همواره به انتقال دانش منجر نم   ط ی در مح  یفردن یاند که روابط بنشان داده

بنابرا ( 11)از دست بدهد    یاشتراک دانش ضمن   لی شکننده شده و کارکرد خود را در تسه  تواندی روابط دوستانه م مدل    ی طراح   ن، ی. 

  ی و ارتباط   یرفتار   ، یفرهنگ   ط ی برخوردار باشد و به شرا  ی صرف بر فناور  مرکز فراتر از ت   ی کردیاز رو   دی با  ی دانش ضمن   یسازره یذخ

 سازمان توجه کند. 

ع  ،یفناور اجزا  یک یحال،    ن یدر  س  یسازره یذخ   رساختیز  یدی کل  یاز  است.  پا  تیری مد  ی هاستم یدانش    ی هاگاه یدانش، 

از دانش را    یی هاگونه   ی ابیامکان ثبت و باز   د یجد   ی های و فناور  ی خبره، هوش مصنوع  ی هاسامانه   ،یاچندرسانه   ی ابزارها  ات، یتجرب

دانش    تیر یمد  یهاستم یس  تیکه موفق  کندی م  دی نکته تأک  نیبر ا  Haugبودند.    ی مستندساز  بلقا  یسختبه  ترش ی اند که پفراهم ساخته 
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مشارکت کاربران و ادغام    ،ی دسترس  ت یمحتوا، قابل  تیفیکاربران، ک  ازیبا ن  یمانند تناسب فناور  یاتیاز عوامل ح  یاوابسته به مجموعه

اند که دانش  دانش، نشان داده  یهاو همکاران در مطالعه چرخه  Wang  ن،ی . همچن( 12)سازمان است    یواقع  ی ندهایبا فرا  ستمیس

قابل    ییها به صورت   یبر هوش مصنوع   ی مبتن  یهای و ادغام با فناور  ییبازنما   ر، یتکرارشونده تقط  ی ندهایفرا   قیاز طر   توان ی را م  یضمن

در نظر گرفته   ای چرخه پو  کیصورت  بهتر است به  ی دانش ضمن یسازرهی که ذخ  دهدی م نشان    کردیرو نی . ا( 13)کرد    ل یبازاستفاده تبد 

 . ابد ییم  ان یاطلاعات پا  بارهک یکه صرفاً با ثبت  یخط  یندیشود، نه فرا

است.   ط یو وابسته به شرا ایپو  یت یماه یدارا  یدارد که دانش ضمن  ت یدانش از آن جهت اهم  یسازره یبه ذخ یاچرخه  نگرش

  رو، ن یباشد. ازا   یروزرسانبه   ای  ری بازتفس  ازمندین  دیجد   طی خاص معتبر و مؤثر است، ممکن است در شرا  تیموقع  کیکه در    یاتجربه

با   یسازره یذخ شناسا  د یدانش  مراحل  کدگذار  ، ییشامل  و    ،یرساز یپذ دسترس   ره،ی ذخ  ، یاعتبارسنج   ، ییبازنما   ا ی  یاستخراج،  کاربرد 

پژوهش    ی روزرسانبه زم  Moghadamباشد.  در  همکاران  فرا  نه یو  الکترون  یندهایبهبود  و    ز ین  یکیخدمات  دانش  انباشت  نقش  بر 

در بهبود عملکرد اثرگذار باشد که    تواندی م  ی که دانش زمان   دهدی دارد و نشان م  د یتأک  یسازمان   ی ندهایفرا   یدر ارتقا   ی مشارکت اجتماع 

  ده یچیپ   یهادانش در پروژه  تیری مد  کردیرو  ب،یترت  نی . به هم(14)شود    عیساختار قابل استفاده تجم   ک یاز حالت پراکنده خارج و در  

  ی آور تاب ش یکاهش خطا و افزا سک،ی ر ی الگوها ییشناسا تواندی م هگذشت   اتیاز تجرب ی بردارو بهره  ی نشان داده است که مستندساز

 . (15)کند  لی را تسه  یریگم یتصم

بهبود    ،ی نوآور  جادیبه ا   تواندی بلکه م  شود، ی از فقدان دانش محدود نم   یری شگیتنها به پ  یدانش ضمن   یسازره یذخ  ارزش

  ی و ضمن  حیو همکاران نشان داده است که اشتراک دانش صر  Kotbiمنجر شود. پژوهش    یسازمان  ی هاتیعملکرد و توسعه ظرف

در    تالیجیباز د  ی نوآور  یهاستمیتوسعه اکوس  ن،ی. همچن( 16)اثرگذار باشد    ی سازمان  کردخدمات بر عمل  ینوآور  یگری انج یبا م  تواندیم

هستند که    ییو سازوکارها هارساختی ز  ازمندین ی و خارج یاستفاده از دانش داخل  ی ها براکه سازمان  دهدی دانش نشان م  تیری بستر مد

  یدانش بازنشستگان نه اقدام  ی سازرهی منظر، ذخ  ن ی. از ا ( 17)ممکن سازند    یاسطح شبکه   ر از دانش را د  ی بردارو بهره   بیانتقال، ترک

 است.  ی سازمان یریگم یو تصم ی نوآور ، یری ادگی ه یفراهم کردن مواد اول یبرا نگرنده یآ  یگذشته، بلکه اقدام  یگان یبا  یمنفعل برا

بر تجربه انباشته،    ی مبتن  ییهاسازمان   نیدر چن  هات یاز فعال  یار یتر است. بسضرورت برجسته  نیا   ،یرساختیز   یهاسازمان   در

  ی رسم  یهاکه لزوماً در دستورالعمل   یاست؛ دانش   ی تخصص  یهاو قضاوت   نی رروتیغ  طیحل مسئله در شرا   ،یبحران  یهاتیشناخت موقع

از   یابا مجموعه  ،یآب و انرژ  یهارساختیز  ن یو تأم ت یریدر مد   یدی کل یهااز سازمان  یک ی عنوان به  رویمنعکس نشده است. وزارت ن

و    رانیها در تجربه مد سال   یآنها ط   از یاز دانش مورد ن  ی رو است که بخش قابل توجه و حساس روبه   دهی چیپ  ، یتخصص  ی هاتیفعال

به کاهش    تواندی دانش، م  یسازرهیمناسب انتقال و ذخ  ستم یس  بودکارکنان شکل گرفته است. خروج کارکنان باتجربه، در صورت ن

  را یدارد؛ ز  ت یاهم  ز ین  ی مسئله از منظر تحول سازمان   ن یمنجر شود. ا  یکار   ی هانسل   ان یو دشوار شدن انتقال تجربه م  ی حافظه سازمان 

موجود توازن برقرار کنند.    یدانش  یهات یرفو حفظ ظ  ریی تغ  تیفور   انی م  دی با  یو ساختار   ینسل   راتیی ها هنگام مواجهه با تغسازمان 
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Fredberg    وPregmark  ان یاست تا سازمان در جر  رییتغ  یهوشمندانه فشار برا  تیر یمد  ازمندی ن  یاند که تحول سازمان کرده   دی تأک  

 . ( 18)انباشته خود را از دست ندهد  یر یادگیو   یدی کل یهای توانمند  ،یدگرگون 

با  یدانش ضمن   یسازره یذخ  ، یط یشرا  ن یچن  در  بازنشسته    ی راهبرد  کردی. رو ردیصورت گ  یراهبرد   ی کردیبا رو  دی کارکنان 

آنها را مشخص سازد، دارندگان دانش را    تیکند، اولو  ییرا شناسا  یات یح  یهااز خروج افراد، دانش   ش ی معناست که سازمان پ  نیبد

  ی را فراهم آورد و سازوکار  یسازره یذخ  یو انسان  یفن   یاستخراج هر نوع دانش را انتخاب کند، بسترها  یروش مناسب برا  د،ی نما  ییشناسا

از نظام   یفراتر رفته و به بخش   بان یپشت  ت یفعال  ک یسطح از    ن یدانش در ا  تیری کند. مد  جاد یآن ا  یروزرسان استفاده مجدد و به   یبرا

  یدانش زمان  تیری مد  یهانشان داده است که چارچوب   زیو همکاران ن  Mehrabi. مطالعه  شودی م  ل یسازمان تبد  یراهبرد  یزیربرنامه

شود    تی ر یمد  یوکار و توسعه سازمان که دانش در ارتباط با اهداف کلان، استمرار کسب  شوند ی بلندمدت برخوردار م  یداری پا  تیاز ظرف

سازمان،    ی واقع  ی ندهایاثربخش هستند که با فرا   ی دانش زمان  ت یریمد ی اهآن است که سامانه   انگر یب  Haug  یهاافته ی  ن، ی . همچن(2)

 . (12)راستا باشند هم   یراهبرد یری گم یکاربران و الزامات تصم ازین

  ا ی   ینوآور   ت،یاز مطالعات موجود بر اشتراک دانش، انتقال دانش، خلاق  یدانش، بخش مهم   ت یریمد   اتیادب  شرفتیوجود پ  با

مدل    ک یصورت  بازنشستگان کمتر به   یمند دانش ضمن نظام   یسازرهی اند و مسئله ذختمرکز داشته  ی دانش  یعوامل مؤثر بر رفتارها 

،  (5)اند  کرده   دی ها و ضرورت حفظ تجربه تأکدر بنگاه   ی دانش ضمن  ت یر یمطالعات بر مد  یبرخمورد توجه قرار گرفته است.    کپارچه ی

  یبرا تال یجید  یهای بر استفاده از فناور گرید  ی ، و برخ(10)اند و فناورانه اشتراک دانش تمرکز داشته  ی سازمان ،ی بر عوامل انسان یبرخ

  د ی با  ازی مدل مورد ن  رو،یمانند وزارت ن  ی رساخت ی سازمان ز  کی  یبرا  حال،ن ی. باا (13,  9)اند  کرده  دیتأک  یدانش ضمن   ی ایاحو    ییبازنما

ماههم دانش ضمن  تیزمان  انواع  راهبرد  ، یسازمان  ی بسترها  ، یو  دانش    ی هاروش   ،یسازره یذخ  ند یفرا   ،ی چارچوب  اشکال  و  ثبت 

 . ردیرا در بر گ شدهره یذخ

. دانش ممکن است  ستیعامل واحد ن  کیاز    یدانش ناش   ت یریمد   تیکه موفق  دهدی موجود نشان م   اتیادب  ن،یبر ا  علاوه

ممکن است ظاهراً مناسب باشند، اما رقابت مانع انتقال    ی ؛ روابط اجتماع(8)اشتراک آن نباشد    یبرا  یازه یوجود داشته باشد، اما انگ

دانش    ا ی؛  (12)انطباق نداشته باشد    یسازمان  ی ندهایکاربران و فرا  ی ازهای ممکن است در دسترس باشد، اما با ن  ی ؛ فناور(11)دانش شود  

وجود    ییبه الگو  ازین  ن،یبرا. بنا( 14)و کاربرد مجدد آن وجود نداشته باشد    ی ابی انباشت، باز  ی برا  یسازوکار  ی به اشتراک گذاشته شود، ول

 . رد ی در نظر گ ی و چندبعد ی راهبرد ستم یس کیعنوان  اقدام منفرد، بلکه به  کیعنوان  را نه به  یدانش ضمن   یسازره یدارد که ذخ

تجربه، مهارت،    ، یبرقرار کند. در سطح فرد  وندیپ  یسازمان  یازهایفرد و ن  یدانش   یهاارزش   انیبتواند م  دی با  ییالگو  نیچن

روابط حرفه استخراج شود؛ در سطح سازمان   یی شناسا   د ی با  ی و قضاوت تخصص  یاشهود،  و    یر یادگی  ، یفرهنگ، ساختار، رهبر  ، یو 

  ی ساز رهیذخ  ،یاثبت چندرسانه  یمناسب برا ی کنند؛ و در سطح فناورانه، ابزارها تیدانش حما   فظ از انتقال و ح  د یبا  یارتباط  ی هاشبکه

  ی نوآور ستمیو همکاران درباره اکوس Shafiei Nikabadi  یهاافتهیدانش فراهم شود.   یروزرسانو به  یاب یوجو، بازجست افته،ی ساختار
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  ی سازمان  ی و سازوکارها  یاروابط شبکه   ، یفناور  ان یم  ی کپارچگ یاثربخش دانش مستلزم    ت یری آن است که مد  د یمؤ   ز ین  تال ی جیباز د

ارزشمند است که بتواند در    ی زمان  شدهره ی که دانش ذخ  دهدی و عملکرد نشان م  ی اشتراک دانش بر نوآور  ر یتأث  ن، ی . همچن(17)است  

 . (16,  7) رد ی استفاده قرار گ وردافتد و م  انیسازمان دوباره به جر ی واقع یندهایفرا

  ی آورو تاب  یفکر هیاز راهبرد حفظ سرما یبخش توانی کارکنان بازنشسته را م یدانش ضمن  یسازره ی توجه به ذخ ت،ینها در

کند، سرعت حل    ل یرا تسه  د یبه افراد خاص، آموزش کارکنان جد  ی علاوه بر کاهش وابستگ  تواند ی م  شدهره یدانست. دانش ذخ  ی سازمان

  ی هاتی را در موقع  ی ریگمیتصم   تیفیها را بهبود بخشد و کنسل   انیکند، انتقال تجربه م  یریجلوگ  طاهادهد، از تکرار خ   شی مسئله را افزا

کارکنان    یشخص   یی مند ثبت و قابل دسترس شوند، از سطح دارانظام  یکرد یکه با رو  ی شده، هنگامانباشته  یهاارتقا دهد. تجربه   ده یچیپ

به    یدانش فرد   لی تبد  ی عنی دانش    تی ری مد  یامر با منطق اصل  نی . اشوندی م   لی تبد  نسازما   یمشترک برا  یاه یفراتر رفته و به سرما 

دارد،    د یتأک  ی کامل تجربه انسان  انیب  ی که بر دشوار  یدانش ضمن   کی کلاس  دگاه ی با د  ن یو همچن  (4)همخوان است    ی سازمان  تیظرف

  ت یریمد  ان یم  وند یحال، توجه به پ   نی. در ع(3)  سازد ی استخراج دانش را برجسته م  ی متنوع و مکمل برا  ی هاروش   ی ضرورت طراح 

از صرف    یترآثار گسترده   تواندی که حفظ دانش بازنشستگان م   دهد ی نشان م   ی و عملکرد سازمان   یدار یپا   ، ینوآور  سک، یدانش و ر

 . ( 15, 1) اطلاعات داشته باشد  ی نگهدار

از    رویکارکنان بازنشسته وزارت ن  یدانش ضمن   یسازره یمدل ذخ  یو اعتبارسنج   یاساس، هدف پژوهش حاضر طراح  نیا  بر

 است.  یراهبرد  کرد یدانش با رو  تیری توسعه مد قیطر

 روش پژوهش 

ها، یک  گیرد و از نظر شیوه گردآوری دادهای و کاربردی قرار می های توسعه پژوهش حاضر از منظر هدف، در زمره پژوهش 

ها، به توصیف و  شود که با گردآوری داده ای اطلاق می شود. پژوهش توصیفی به مطالعه پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی محسوب می 

موجود یک   و تلاش می پدیده می تبیین وضعیت  ویژگی پردازد  را  کند  مورد مطالعه  با موضوع  مرتبط  فرآیندهای جاری  و  روابط  ها، 

ها در بستر واقعی  هایی، تمرکز بر بررسی شرایط موجود، روابط میان متغیرها و تفسیر پدیدهشناسایی و تحلیل کند. در چنین پژوهش 

ابزارها و فنون متنوعی همچون مصاحبه، پرسشنامه، مشاهده و  های پیمایشی نیز دادهها است. در چارچوب پژوهش آن  از طریق  ها 

  .گیرندها و متغیرهای مورد نظر مورد سنجش و بررسی قرار می های میدانی، شاخصشوند و با استفاده از روش تحلیل محتوا گردآوری می 

ساختاریافته  های نیمهاسترلینگ و انجام مصاحبه -شیوه آترایدهای کیفی از روش تحلیل مضمون به  در این پژوهش، به منظور تحلیل داده 

های مدیریت انرژی، آب و برق بودند  نفر از خبرگان همگی از بازنشستگان یا کارکنان باتجربه وزارت نیرو در حوزه   15ها از  عمیق، داده 

ها تا رسیدن به اشباع نظری که از مصاحبه دوازدهم آغاز و برای اطمینان  گیری هدفمند گردآوری شد؛ فرآیند مصاحبه که از طریق نمونه

های کیفی منجر به  به طور کامل تکراری بوده است . تحلیل داده  15و    14،  13بیشتر تا نفر پانزدهم ادامه یافت، به طوری که مصاحبه  
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اند. بر اساس نتایج بخش کیفی،  بندی گردیده کد ثانویه شد که در قالب جدول دسته   241مضمون فرعی از میان    22استخراج تعداد  

های دانش  ( ماهیت و ویژگی 3سازمانی،  ( بسترهای درون 2سازی دانش،  ( چارچوب راهبردی ذخیره 1هفت مؤلفه اصلی مدل شامل:  

سازی  های ذخیره( روش 6سازی دانش ضمنی،  ( فرآیند ذخیره 5سازی،  ذخیرههای دانش ضمنی قابل ( ابعاد و مؤلفه 4ضمنی بازنشستگان،  

ابعاد گوناگون پدیده سازی ( دانش ضمنی ذخیره7دانش ضمنی و   سازی  ی ذخیرهشده شناسایی گردید. این مضامین فرعی، نمایانگر 

امه و تدوین مدل ساختاری در بخش کمی قرار گرفت. در مرحله کمی،  دانش ضمنی کارکنان بازنشسته گردید که مبنای طراحی پرسشن

نفر    320باشند که تعداد آنها  سال در وزارت نیرو اشتغال دارند می   10جامعه آماری شامل کلیه مدیران و کارکنان وزارت نیرو که حداقل  

نفر    175بود، به همین منظور برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده که مطابق با جدول مورگان حجم نمونه برابر با  

شده توزیع شده است  ساخته مبتنی بر مضامین شناسایی پرسشنامه محقق  200است. لذا برای دستیابی به حجم نمونه قابل قبول تعداد  

های آن با  ی و پایایی، داده پرسشنامه برگشت و مورد استفاده قرار گرفته است.  توزیع گردید و پس از تأیید روای  176که در نهایت  

 تحلیل شد.   Smart PLSافزار سازی معادلات ساختاری و نرم استفاده از مدل 

های  گیرد و با داده های کیفی قرار می ها و شیوه تحلیل، در زمره پژوهش بر این اساس، پژوهش حاضر از نظر ماهیت داده  

های آمیخته از  ها، این پژوهش در دسته پژوهش از نظر نوع گردآوری داده   .های خبرگان سروکار داردکیفی حاصل از تجربیات و دیدگاه

شده های یک پدیده کمتر بررسی شود. همچنین با توجه به اینکه هدف آن شناسایی و تبیین ابعاد و مؤلفه بندی می نوع اکتشافی طبقه 

های اکتشافی، محقق در پی کشف ماهیت یک پدیده و دستیابی به  گیرد. در پژوهش های اکتشافی نیز قرار می است، در زمره پژوهش 

عات و شواهد علمی موجود در آن حوزه محدود باشد. از این رو، پژوهشگر  ویژه در شرایطی که اطلاتر از آن است، به شناخت عمیق 

تری از ابعاد و عوامل مؤثر بر موضوع پژوهش دست  ها، به درک دقیق های میدانی و تحلیل آن کند از طریق گردآوری دادهتلاش می 

گیرد. در این راستا، پژوهشگر با  های غیرآزمایشی، میدانی و کیفی قرار می از منظر راهبرد پژوهش، این مطالعه در گروه پژوهش   .یابد

های اولیه کرده  های عمیق با خبرگان و متخصصان حوزه مربوطه، اقدام به گردآوری دادهبررسی منابع علمی موجود و انجام مصاحبه 

ها و تجربیات  گیری از دیدگاه هره است. از نظر نوع استدلال نیز این پژوهش مبتنی بر منطق استقرایی است؛ بدین معنا که پژوهشگر با ب

از طریق تحلیل روابط میان این  مشارکت با پدیده مورد مطالعه پرداخته و  کنندگان، به شناسایی عوامل، شرایط و پیامدهای مرتبط 

نیز این پژوهش در زمره پژوهش  از نظر بعد زمانی  یافته است.  ارائه مدل پژوهش دست  های  عوامل، به تبیین چارچوب مفهومی و 

های موجود در مطالعات پیشین، از رویکرد کیفی و روش تحلیل مضمون  در این پژوهش به منظور جبران کاستی   .گیردمقطعی قرار می 

 برای تدوین یک مدل جامع استفاده شده است.  
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 شونده مشخصات افراد مصاحبه -۱جدول

 شغل  سابقه کاری   تحصیلات  جنسیت سن 

 ریزی راهبردی انرژیرئیس اداره برنامه 18 کارشناسی ارشد مدیریت انرژی  مرد 45

 معاون توسعه مدیریت و منابع انسانی  23 های انرژی دکترای تخصصی مدیریت سیستم زن  50

 های انسانی رئیس اداره جذب و نگهداشت سرمایه 14 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی  مرد 40

 مشاور وزیر در امور انتقال دانش  20 ای مدیریت راهبردیحرفهدکترای  زن  47

 کاریکارشناس ارشد ارزیابی دانش و تجربه 12 کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی   مرد 36

 ها رئیس اداره آموزش و توسعه شایستگی 17 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی و توانمندسازی  مرد 43

 های آبی معاون هماهنگی امور زیرساخت 27 پروژه  مدیریت  – دکترای تخصصی مهندسی عمران  زن  54

 ریزی کلان برق کارشناس مسئول طرح و برنامه 21 کارشناسی ارشد مدیریت استراتژیک  مرد 46

 ها و مستندسازی دانش رئیس اداره تشکیلات، روش 13 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی   مرد 3۹

 مشاور عالی وزیر در حوزه انتقال تجربه  33 دکترای تخصصی مدیریت عمومی  زن  60

 کارشناس ارشد تدوین راهبردهای دانشی  ۹ وکار  کارشناسی ارشد مدیریت کسب مرد 34

 محور رئیس اداره نظارت و ارزیابی عملکرد دانش 22 ای مدیریت دولتی دکترای حرفه مرد 48

 ریزی، نظارت و مدیریت دانش معاون برنامه 26 مدیریت راهبردیدکترای تخصصی  مرد 52

 های دانش ضمنی کارشناس ارشد تحلیل سیستم 16 کارشناسی ارشد مدیریت فناوری اطلاعات مرد 41

 های انسانی رئیس اداره مدیریت عملکرد و سرمایه 18 ای مدیریت اجرایی  دکترای حرفه مرد 44

 ها یافته

کیفی تحلیل مضمون، پژوهشگر با تکیه بر نتایج حاصل از دو مرحله پیشین )کدگذاری اولیه و  با توجه به روش  

دهنده(، به تبیین مضامین فراگیر پرداخته تا بتوانند ساختار مفهومی نهایی پژوهش را  استخراج مضامین پایه و سازمان

مند مورد بررسی و  صورت نظامدهنده که در مرحله دوم شناسایی شده بودند، به شکل دهند. بدین منظور، مضامین سازمان

ها تر ترکیب شوند. این خوشههایی بزرگ جهت و دارای اشتراک معنایی در قالب خوشه مقایسه قرار گرفتند تا مضامین هم 

در این    .باشند نمایانگر مضامین فراگیری هستند که بیانگر ماهیت کلی، روابط درونی و معنای نهایی پدیده پژوهش می 

ای تدوین گردید  گونه های خبرگان، مضامین فراگیر به شده از دیدگاه دهنده استخراج پژوهش، پس از تحلیل مضامین سازمان

 های مختلف را در قالب یک روایت نظری و منسجم بازتاب دهند.  که بتوانند منطق درونی و ارتباطات میان مقوله 

 شناسایی مضامین اصلی- 2جدول  

 ردیف  مضامین فرعی  مضامین اصلی 

ذخیره راهبردی  سازی  چارچوب 

 دانش 

 1 نگاه سیستمی به دانش 

 2 رویکرد بلندمدت 

 3 آفرینی ملی ارزش

 4 سند راهبردی مدیریت دانش 

 5 یادگیری سازمانی
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درون سازمانی  بسترهای 

 سازی دانش ذخیره

 6 فرهنگ اشتراک دانش 

 7 ساختارهای یادگیری 

 8 ارتباطی داخلی های شبکه

های دانش ضمنی  ماهیت و ویژگی

 بازنشستگان 

 ۹ دانش نانوشته 

 10 فرد دانش تجربی منحصربه

 11 حسی -دانش ادراکی 

 12 دانش موقعیتی

 13 ای دانش شبکه

مؤلفه و  ضمنی  ابعاد  دانش  های 

 سازی ذخیرهقابل

 14 دانش تجربی عملیاتی 

 15 دانش بحرانی 

 16 مسئله حلدانش 

 17 گیریدانش تصمیم

 18 سازمانی ای بیندانش شبکه

 1۹ شناسایی دانش  سازی دانش ضمنی فرآیند ذخیره

 20 استخراج دانش 

 21 سازی دانش ذخیره

 22 پذیری دانش دسترس

 23 کارگیری دانش به

 24 روزرسانی دانش به

ذخیرهروش دانش  های  سازی 

 ضمنی

 25 سازی چندقالبی ذخیره

 26 پایگاه داده تجربیات بحرانی

 27 های خبره سیستم

 28 گونه ثبت داستان

 2۹ مستندسازی سطح بال 

 30 ای ضبط چندرسانه

 31 های تخصصیپادکست

 32 ی راهبردی سازمان سرمایه شده سازیدانش ضمنی ذخیره

 33 های آینده میراث ملی برای نسل

 34 کاهش تکرار اشتباهات 

 35 های راهبردیگیریبهبود تصمیم
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 سازی دانش ضمنی کارکنان بازنشسته از طریق توسعه مدیریت دانش با رویکرد راهبردی مدل ذخیره- 1شکل  

 

 های جمعیت شناختی نمونه آماری ویژگی - 3جدول  

 ابعاد فراوانی  فراوانی درصد 

  سال   55تا  50 24 6/13

 سال  60تا  56 6۹ 2/3۹  رده سنی 

 سال  65تا   61  65 ۹/36

 سال  70تا  66 18 2/10

چارچوب راهبردی 

 سازی دانشذخیره

سازمانی بسترهای درون

سازی دانشذخیره  

های ماهیت و ویژگی 

 دانش ضمنی

های دانش ابعاد و مؤلفه 

سازیذخیرهضمنی قابل  

سازی فرآیند ذخیره 

 دانش ضمنی

سازی های ذخیرهروش 

 دانش ضمنی
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 به دانش یستمینگاه س

 بلندمدت کردیرو

 یمل ینیآفرارزش

 دانش تیریمد یراهبرد سند

 یسازمان یریادگی

 اشتراک دانش فرهنگ

 یریادگی یساختارها

 یداخل یارتباط یهاشبکه

 دانش تجربی عملیاتی

 دانش بحرانی

 مسئلهحلدانش 

 گیریدانش تصمیم

 سازمانیای بیندانش شبکه

 دانش ییشناسا

 دانش استخراج

 دانش یسازرهیذخ

 دانش یریپذدسترس

 دانش یریکارگبه

 دانش یروزرسانبه

 یچندقالب یسازرهیذخ 

 یبحران اتیداده تجرب گاهیپا

 خبره یهاستمیس

 گونهداستان ثبت

 سطح بال یمستندساز

 یاچندرسانه ضبط

 یتخصص یهاپادکست

 دانش نانوشته

 فردمنحصربه یدانش تجرب

 یحس-یادراک دانش

 یتیموقع دانش

 یاشبکه دانش
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 1۹ 

 وضعیت تاهل  متاهل 142 7/80

 مجرد  34 3/1۹

 جنسیت مرد 10۹ ۹/61

 زن  67 1/38

 سطح تحصیلات  دیپلم 8 5/4

 فوق دیپلم  1۹ 8/10

 لیسانس  ۹0 1/51

 فوق لیسانس  45 6/25

 دکتری 14 0/8

 جمع  176 100%

 

برای ارزیابی اعتبار مدل بیرونی )اندازه گیری( از سه شاخص استفاده شده است: روایی همگرا، پایایی ترکیبی و  

 آلفای کرونباخ. 

 نتایج روایی همگرا، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ.  -4جدول  

 های پژوهش سازه ( Alpha >0.7ضریب آلفای کرونباخ ) ( CR>0.7ترکیبی )ضریب پایایی 

 سازی ذخیرههای دانش ضمنی قابلابعاد و مؤلفه 0.882 0.۹14

 سازی دانش سازمانی ذخیرهبسترهای درون 0.772 0.855

 شده سازیدانش ضمنی ذخیره 0.778 0.856

 سازی دانش ضمنی های ذخیرهروش 0.856 0.887

 سازی دانش ضمنی فرآیند ذخیره 0.812 0.863

 های دانش ضمنیماهیت و ویژگی 0.860 0.770

 سازی دانش چارچوب راهبردی ذخیره 0.786 0.730

 

جهت بررسی روایی واگرا از روش فورنل و لرکر استفاده شده است. بررسی روایی واگرا به روش فورنل لرکر توسط  

های جدول مجذور روایی همگرایی مطابق داده ( انجام شد که نتایج در جدول مشخص می باشد.  SMART PLS3افزار )نرم 

باشد؛ لذا مدل تحقیق، از نظر روایی واگرا مطابق روش فورنل  های دیگر بزرگتر میهر سازه از مقادیر همبستگی بین سازه 

 باشدو لرکر مورد تائید می 

 واگرا نتایج روایی همگرا، روایی    - 5جدول  

 واگرا  AVE>0. 5 عنوان در مدل 

 826/0 0.682 سازی ذخیرههای دانش ضمنی قابلابعاد و مؤلفه

 757/0 0.573 سازی دانش سازمانی ذخیرهبسترهای درون

 774/0 0.5۹۹ شده سازیدانش ضمنی ذخیره

 728/0 0.530 سازی دانش ضمنی های ذخیرهروش

 720/0 0.518 سازی دانش ضمنی فرآیند ذخیره

 818/0 0.66۹ های دانش ضمنیماهیت و ویژگی

 728/0 0.530 سازی دانش چارچوب راهبردی ذخیره
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  0.65طور مثال  ها، به ها نشان دهد که بیشترین همبستگی بین هر سازه با دیگر سازهماتریس همبستگی بین سازه 

خوبی تأیید  تر است، روایی واگرا به بزرگ  0.65( از  0.720ها )حداقل  همه سازه   AVEدر این حالت، چون ریشه دوم   .است

دهد.    شود.می  نشان می  را  متغیرها  رابطه میان  استاندارد، جهت وشدت  اجرای مدل در حالت تخمین  از  نتایج حاصل 

برای تخمین استاندارد در شکل زیر ارائه شده است. برای بررسی معناداری روابط متغیرهای  Smart PLSخروجی نرم افزار 

اگر مقدار  %5را به دست میدهد. در سطح خطایtمدل از روش خودگردان سازی )بوت استراپ( استفاده شده است که آماره 

نگ برای  و مقدار بوت استراپیtباشد همبستگیهای مشاهده شده معنادار است. آماره۹6/1آماره بوت استراپینگ بزرگتر از

تمامی ضرایب تی به دست آمده بین متغیرهای مکنون برونزا و درونزا   سنجش معناداری روابط نیز در شکل زیرآمده است.

بسیار بالتر از حد    t-valueی مسیرهای این جدول دارای مقادیر  هستند، کلیه   ۹6/1دارای ضریب معناداری بالتر از  

 دار و قابل قبول هستند.ی هفت رابطه از نظر آماری معنی دهد همه آستانه هستند که نشان می 

 

 ( مدل ساختاری تحقیقtمقدار ضریب )  - 2شکل  



 1406،  دوم، شماره  هفتمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                              و همکاران  یفروغ

 

 21 

 

 مقدار ضریب رگرسیونی مدل ساختاری تحقیق   - 3شکل  

 مقدار بارعاملی و آماره تی مولفه های تحقیق  - 6جدول  

 آماره تی بار عاملی  شماره سوال پرسشنامه  سازه 

 Q1 ۹05/0 247/3 سازی دانش ذخیرهچارچوب راهبردی 

Q2 78۹/0 237/3 

Q3 684/0 ۹۹0/2 

Q4 60۹/0 582/۹ 

 Q5 861/0 753/۹ سازی دانش سازمانی ذخیرهبسترهای درون

Q6 882/0 841/۹ 

Q7 654/0 281/2 

Q8 80۹/0 2۹7/8 

 Q9 828/0 226/6 های دانش ضمنی  ماهیت و ویژگی

Q10 87۹/0 ۹26/8 

Q11 8۹1/0 721/6 

Q12 8۹2/0 242/25 

Q13 ۹3۹/0 124/48 

 Q14 856/0 444/28 سازی ذخیرههای دانش ضمنی قابلابعاد و مؤلفه
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Q15 882/0 ۹26/35 

Q16 847/0 62۹/21 

Q17 731/0 382/11 

Q18 804/0 271/17 

 Q19 712/0 7۹3/۹ سازی دانش ضمنی فرآیند ذخیره

Q20 837/0 646/26 

Q21 830/0 023/25 

Q22 877/0 183/5 

Q23 775/0 ۹45/20 

Q24 828/0 613/4 

 Q25 6۹2/0 112/۹ سازی دانش ضمنی های ذخیرهروش

Q26 741/0 170/۹ 

Q27 66۹/0 081/8 

Q28 838/0 74۹/28 

Q29 777/0 632/14 

Q30 706/0 224/۹ 

Q31 658/0 668/13 

 Q32 841/0 311/2۹ شده سازیذخیرهدانش ضمنی 

Q33 822/0 680/23 

Q34 671/0 ۹43/6 

Q35 74۹/0 ۹23/۹ 

 

باشد. لذا مدل تحقیق از لحاظ  بیشتر می  ۹6/1و  5/0کلیه سوالت تحقیق از    و آماره تیمطابق جدول بار عاملی 

 مورد تایید می باشد. و آماره تیبار عاملی 

 گیریبحث و نتیجه

توسعه    ق یاز طر  رو یکارکنان بازنشسته وزارت ن  ی دانش ضمن  یسازره ی مدل ذخ  ی و اعتبارسنج  یپژوهش حاضر با هدف طراح 

شامل »چارچوب    ی از هفت مؤلفه اصل   ی شنهادینشان داد که مدل پ  ی فی بخش ک  ی هاافتهی انجام شد.    یراهبرد   کرد یدانش با رو   ت یریمد

بازنشستگان«، »ابعاد    یدانش ضمن   یها ی ژگیو و  تیدانش«، »ماه  یسازره یذخ  یسازمانون در  ی دانش«، »بسترها  یسازره یذخ  یراهبرد

و »دانش    « ی دانش ضمن  ی سازره یذخ  ی ها»روش   «، یدانش ضمن   یساز ره یذخ  ند ی»فرا   «، یسازره یقابل ذخ  ی دانش ضمن   ی هاو مؤلفه 

بلندمدت   کردیرو  ،ی ستمیکه از نگاه س  رند یگی در بر م رااز ابعاد مکمل   یاها مجموعه مؤلفه  نی شده است. ا لی تشک شده«ره ی ذخ ی ضمن

راهبرد آغاز م   ت یریمد   ی و سند  دانش و شبکه   ،یسازمان  ی ری ادگیبه    شوند،ی دانش  اشتراک    ت یماه  رسند، ی م  ی ارتباط  یهافرهنگ 

  ، ی ریپذدسترس   ،یسازره یذخ  اج،استخر  ،ییمراحل شناسا  قیو سپس از طر   رندیگی دانش را در نظر م   یاو شبکه  یتینانوشته، موقع  ، یتجرب

ساختار    ن ی اعتبار ا  ز ین  ی . در بخش کمکنندی م  ل ی سازمان تبد  یقابل استفاده برا  یاه یرا به سرما  ی دانش فرد  ،ی روزرسانو به   ی ریکارگبه



 1406،  دوم، شماره  هفتمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                              و همکاران  یفروغ

 

 23 

بود،    0.50از    ش یها بهمه سازه   AVE  ر یدر سطح قابل قبول قرار داشتند، مقاد  ییو روا  ییایپا   یهاکه شاخص   یاگونهشد؛ به   د ییتأ

  جه یبودند و در نت  1.96از    شیب  t  یهاو آماره   0.50از    ش یب  یعامل   یشد، همه بارها   دتأیی   لارکر–فورنل  اریواگرا بر اساس مع  ییروا

  ه و متعلق ب  0.939برابر با  ی بار عامل نی مدل، بالاتر ی هاشاخص  انیبرخوردار بودند. در م یآمار   یمدل از معنادار یهاروابط و شاخص 

دانش   یسازره ینظام ذخ ی را در طراح یدانش ضمن  ت یشناخت ماه یمحور ت یبود که اهم «ی دانش ضمن ی های ژگیو و تیسازه »ماه

 . دهدی بازنشستگان نشان م

به    دینبا   یکه حفظ دانش کارکنان در آستانه بازنشستگ   دهدی دانش« نشان م   یسازره ی ذخ  یمربوط به »چارچوب راهبرد  افتهی

اقدامات پراکنده، مورد  یامجموعه  از وقوع خروج ن   یاز    ی زیراز برنامه  ی محدود شود، بلکه لازم است به بخش  ی انسان  یرویو پس 

  ی سند راهبرد نی و تدو یمل  ین یآفربلندمدت، ارزش کردیبه دانش، رو ی ستم یمانند نگاه س ییها رمؤلفهی گردد. ز   لی سازمان تبد یراهبرد

است، صاحبان آن    یاتی ح  یمؤثر است که سازمان از قبل مشخص کند چه دانش  یدانش زمان   رهیکه ذخ  دهدی دانش نشان م  تیریمد

و   Mehrabi  یهاافته یبا    جه ینت  نی. ارد یمورد استفاده قرار گ  ندهیاستخراج شود و چگونه در آ  دی با  یهستند، در چه زمان   یچه کسان

  ان یم  وند یاند و بر ضرورت پکرده  یو توسعه بلندمدت سازمان معرف  یدار ی از ارکان پا  یک یدانش را    تی ریهمکاران همسو است که مد 

  را یسازگار است؛ ز Haji Mohammadiو  Bazrkar ج یبا نتا اضر ح افتهی  ن، ی. همچن(2)دارند   د یتأک یدانش و اهداف راهبرد  ت یریمد

.  ( 1)بر عملکرد سازمان اثرگذار باشد    یسازمان  ی و هوشمند  ی نوآور  تیتقو   ق یاز طر  تواندی مند دانش م نظام  ت یریآنان نشان دادند که مد 

استمرار عملکرد،    یبرا  یراهبرد  یگذاره یعنوان سرما به   دی بلکه با  ست،ی ن  یگانی با  تیفعال  کیدانش بازنشستگان تنها    رهی منظر، ذخ  نیاز ا

 شود.  یحل مسئله سازمان تلق  تیبه افراد و حفظ ظرف یکاهش وابستگ 

بدون وجود فرهنگ،    ی دانش ضمن  رهیآن است که ذخ  انگریب  ز یدانش« ن  یسازره یذخ   یسازماندرون   یمؤلفه »بسترها   د ییتأ

  ی ارتباط  یهاو شبکه   ی ریادگی   یفرهنگ اشتراک دانش، ساختارها   ،یسازمان  یری ادگی.  ستین  ری پذمناسب امکان   ی ساختار و روابط سازمان

 Noeو    Wangدارد؛    ی اشتراک دانش همخوان  ات ی با ادب  افته ی  ن ی شدند. ا  یی که در مدل حاضر شناسا   دبودن  یی هارمؤلفه یاز جمله ز  یداخل 

تعامل    ط ی و شرا  ی تیر یمد  تیقرار دارد و اعتماد، حما  یو سازمان  ی فردنی ب  ، یعوامل فرد  ری اند که رفتار اشتراک دانش تحت تأثنشان داده 

و همکاران نشان دادند که فرهنگ اشتراک    Yıldız  ن، ی . همچن(6)کنند    ف یتضع   ا ی   ت یقومشارکت کارکنان در انتقال دانش را ت  توانند یم

از طر دانش صر  لی تسه  قی دانش  و    Masri  ی هاافتهی .  ( 7)  کندی را فراهم م  یسازمان   تیخلاق  شیافزا  نهیزم  ،یو ضمن   حی اشتراک 

  تیموفق  توان ی و فناورانه است و نم   یسازمان   ، یزمان عوامل فردحاصل تعامل هم   یآن است که اشتراک دانش ضمن   د ی مؤ  ز یهمکاران ن

در مدل    ی سازماندرون   ی بسترها  د ییتأ  ن، ی. بنابرا (10)نسبت داد    ی دستورالعمل سازمان  ک ی  ا ی   ی اطلاعات  ستم یس  کیآن را صرفاً به وجود  

 است.  ی و سازمان ی فرهنگ یاباشد، مسئله  ی فن یااز آنکه مسئله شی پ  نشستگاندانش باز ره یکه ذخ دهدی حاضر نشان م

در    یداخل   ی ارتباط  یهاپژوهش قابل توجه است. وجود شبکه  یهاافتهی   نیی در تب  زین  یفردن یراستا، نقش روابط ب  نیهم  در

همواره    ی روابط سازمان  حال،ن ی . بااشودی و منتقل م  ردیگی شکل م  یتعاملات اجتماع   ان یدر جر  ی که دانش ضمن  دهدی مدل نشان م
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رقابت و  ط یدر شرا  زیکار ن طی مح یهای دوست  یاند که حتو همکاران نشان داده  Wu. شوندی طور خودکار به اشتراک دانش منجر نمبه

 Dash  گر، ید  ی . از سو( 11)از دست بدهند    ی اشتراک دانش ضمن   ل یتسه  ی شکننده شوند و توان خود را برا  توانند ی م  ی شباهت عملکرد 

  ل یباشد و کارکنان ممکن است به دلا  ی انتقال دانش ضمن  ر یدر مس  ی جد  ی مانع  تواند ی و همکاران نشان دادند که احتکار دانش م

  ی ارتباط  ی هامدل حاضر بر فرهنگ اشتراک دانش و شبکه  دی رو، تأک  نی . از ا(8)  ندازند ین  انیدارند به جر  اری را که در اخت  ی مختلف، دانش

  ، یسازره یذخ  یابزارها  ی علاوه بر طراح  د یمعنا که سازمان با   نی دانش دانست؛ بد  رهیموانع ذخ  ن یتراز مهم  ی کیبه    ی پاسخ  توان ی را م

 دانش خود داشته باشند.   یآشکارساز  یبرا  ی و اعتماد کاف زه یکند که کارکنان باتجربه انگ جاد ی ا یطیمح

  ی بار عامل  نی بازنشستگان« بود. بالاتر یدانش ضمن  ی های ژگی و و تی»ماه گاهیپژوهش حاضر، جا  جی نتا نی تراز برجسته  ی کی

  ی سازرهیهرگونه سازوکار ذخ  یطراح   شرطش ی دانش، پ  تیماه  حیفهم صح  دهد ی حوزه مشاهده شد که نشان م   نی ، در ا0.939  ی عنی مدل،  

سازه بودند.    ن یاز جمله ابعاد ا  یاو دانش شبکه  ی ت یدانش موقع ، حسی– یدانش ادراک فرد، حصربهمن  ی است. دانش نانوشته، دانش تجرب 

  ی کامل آن است معرف انیفراتر از آنچه فرد قادر به ب یرا دانش   یهمخوان است که دانش ضمن Polanyi دگاهیبا د  ماًیمستق جهینت نیا

قابل اشتراک    ی هابه صورت   ی دانش ضمن  ل ی سازگار است که بر ضرورت تبد  Takeuchiو    Nonakaبا چارچوب    ن، ی . همچن(3)  کند یم

مؤلفه در مدل حاضر قابل انتظار    ن ی ا  یاساس، وزن بالا   ن ی. بر ا (4)دارد    د یتأک  ی سازمان  ی ریادگی   ند یآن در فرا  یسازی و سپس بازدرون 

  یدارد، انتخاب روش مناسب برا  یاشبکه  ای  یتیموقع  ،یحس   ،یتجرب  یت یمورد نظر ماه  دانشکه سازمان نداند    یتا زمان   رایاست؛ ز

 دشوار خواهد بود.   ز یآن ن ره یاستخراج و ذخ

  تینشان داد که همه انواع تجربه از ارزش و اولو   زی ن  «یسازره یقابل ذخ  یدانش ضمن   یهامربوط به »ابعاد و مؤلفه   افتهی

  ی ریگمیدانش حل مسئله، دانش تصم   ، یدانش بحران   ،ی اتی عمل  ی تر مانند دانش تجربمهم   ی هاو لازم است دانش   ستند یبرخوردار ن  کسان ی

  Mohagharاست.    نیی قابل تب  زین  سکیر   تیری مد  دگاهی از د  جهینت  نی شوند. ا  ییهدفمند شناسا   طوربه   یسازمانن یب  یاو دانش شبکه 

  توانند ی گذشته، م   ات یها و تجربآموختهدانش با فراهم کردن امکان استفاده از درس   ت یری مد  ی هاتی و همکاران نشان دادند که قابل

  ی بحران ط یشرا ، یتخصص ات ی با عمل ها م یاز تصم ی اریکه بس رو ی. در وزارت ن( 15)پروژه را بهبود بخشند   یهاسک یو کنترل ر  یی شناسا

از تکرار خطاها و اتلاف زمان    تواند یکارکنان باتجربه م  ی ریگمیحساس مرتبط است، ثبت دانش حل مسئله و تصم  ی هارساختیو ز

انباشته    ی هاتیحفظ ظرف  تیبر اهم  یدر بحث تحول سازمان   زین  Pregmarkو    Fredbergکند.    یریها جلوگحل کشف مجدد راه   یبرا

  ی امدهایپ  تواندی همراه شود، م   یدیکه با از دست رفتن دانش کل  ی در صورت  یسازمان   ریی تغ  رای اند؛ زکرده  دیتأک  راتیی تغ  انیسازمان در جر

 . (18)تداوم عملکرد داشته باشد  یبرا ی نامطلوب

  ی روزرسانو به   ی ریکارگبه   ،یر یپذ دسترس   ، یسازره یاستخراج، ذخ  ، یی شامل شناسا   « یدانش ضمن  ی سازره یذخ  ندی»فرا  د ییتأ

ا  ایپو   یاره یبلکه زنج  ست،ین  یامرحله ک یرخداد    کیدانش    رهی که ذخ  دهدی نشان م دانش    لی با مدل تبد  افتهی   نیو مستمر است. 

Nonaka    وTakeuchi  ن، ی . همچن(4)  داند ی م  ح یو صر   ی دانش ضمن  انیاز تعامل م  یاچرخه  جه یرا نت  انش هماهنگ است که د  Wang 
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فناورانه و هوش    ی و استفاده از آن در بسترها  یدانش ضمن  ری اند که تقطدانش نشان داده  یهادرباره چرخه و همکاران در مطالعه خود 

و    Moghadam  افته ی.  ( 13)دانش در نظر گرفته شود   ی ایو اح  یی انتقال، بازنما  ، یسازی مستمر درون  یها در قالب چرخه   د ی با  ی مصنوع 

  ی بهبود عملکرد کاف  یآن است که صرف وجود دانش برا  دی مؤ  ،ی خدمات  یندهاینقش انباشت دانش در بهبود فرا  نهیدر زم  ز یهمکاران ن

  یروزرسانمدل حاضر با افزودن مرحله به   ن، ی. بنابرا(14)شود    جاد یساختن آن ا  ر یپذانباشت و دسترس   ی برا  یی سازوکارها  د یو با   ستین

  ی نیبازب  د یجد   ط یو شرا  اتیبر اساس تجرب  دیشود، بلکه با   لی تبد  ستایا  ی ویبه آرش  دی دارد که مخزن دانش نبا  دی نکته تأک  ن یدانش، بر ا

 و اصلاح گردد. 

  گاه یپا   ، یچندقالب   یسازرهیبرخوردار است. ذخ  یاژهی و  تیاز اهم  ز ین  «یدانش ضمن   یسازرهی ذخ  ی هامربوط به »روش   جینتا

از جمله    ی تخصص   یهاو پادکست   یاسطح بالا، ضبط چندرسانه  ی گونه، مستندسازخبره، ثبت داستان   یها ستم یس  ،ی بحران  ات یداده تجرب

  ی. براستین  یابزار واحد قادر به ثبت همه ابعاد دانش ضمن   کیکه    دهد ی ها نشان م روش   ن یا  ع بودند. تنو  شدهیی شناسا   ی هاروش

  تواندی م  ی ریگم یکه دانش تصم ی بهتر منتقل شود، در حال یی دئویضبط و ا ی  یی مصاحبه روا  قی ممکن است از طر ی تیمثال، تجربه موقع

  ی سازتال یجیهمسو است که نشان داد د   Duanبا مطالعه    جه ینت  نی شود. ا  افتهیخبره ساختار   یهاستمیس   ای   یمورد   یهادر قالب پرونده 

  ن، ی. همچن(9)ثبت کنند    ییدانش را به شکل قابل بازنما  افتهیو تجسم  یند یفرا   یهااست که بتوانند جنبه   یی ابزارها  ازمند ین  یدانش ضمن 

Haug  ت یفیاطلاعات، ک  ی ری پذکاربران، دسترس   از یبا ن  ی به تناسب فناور  شدان   ت یری مد  ی هاستم یس  تیکرده است که موفق  د یتأک  

  توان یدر مدل حاضر را م  ی شنهادیپ  یها تنوع روش   ن، ی. بنابرا (12)سازمان وابسته است    ی واقع  یهات یبا فعال  ی محتوا و ادغام فناور

 . کندی نوع دانش را فراهم م ره  تیامکان انتخاب ابزار متناسب با ماه رای مهم دانست، ز ی تیمز

و    Shafiei Nikabadiهمراستا هستند.    ز یدانش ن تیری در مد یدرباره نقش فناور دی مطالعات جد  یریگبا جهت   هاافته ی نیا

نظام   کیرا دارد که در بستر    یاثربخش  نی شتریب  یهنگام   ینشان دادند که فناور  تالیجیباز د   ینوآور  ستمیاکوس  یهمکاران در طراح 

  ل یدانش و تبد   ی ای اح  یرا برا  ی هوش مصنوع   تیظرف  زیو همکاران ن  Wang .(17)  ردیگ  قرار  یدانش و ارتباطات سازمان  ت یریمد

داده   ی ضمن  یهایی بازنما قرار  توجه  مورد  مجدد  استفاده  قابل  منابع  ازا(13)اند  به  س  رو،ن ی .  از  ذخ  یهاستم یاستفاده    ی سازره یخبره، 

مکمل    دی ابزارها با  نیکرد؛ بلکه ا   یتلق  یتعامل انسان   نیگزیعنوان جابه  د یدر مدل حاضر را نبا  تالیجی د  یابزارها  ریو سا  یاچندرسانه 

 مختلف کارکنان باشند.  ی هاتجربه و تعامل نسل  تیمصاحبه، مشاهده، روا

  ی هانسل   ی برا  راث یسازمان، م  ی راهبرد  هیدانش به سرما   لی شامل تبد  شده«، ره یذخ  ی»دانش ضمن   ی عن یمدل،    یی نها  مؤلفه 

  ی سازرهی ذخ  ند یمطلوب فرا  ی که خروج  دهدی نشان م  افتهی  ن یبود. ا  یراهبرد   یهای ریگم یکاهش تکرار اشتباهات و بهبود تصم  نده،یآ

و    Kotbiبا پژوهش    جه ینت  نی انباشته است. ا  یهااستفاده سازمان از تجربه   تیقابل  ش ی افزا  لکهب  ست،ی حجم مستندات ن  شی صرفاً افزا

به بهبود عملکرد منجر شود    تواندی خدمات م  ینوآور  قی از طر  یو ضمن  ح یهمکاران سازگار است که نشان دادند اشتراک دانش صر

فراتر   ی جی به نتا ،ی سازمان تیخلاق تی با تقو تواندی دانش م  ان یاز آن است که جر ی حاک و همکاران  Yıldız ی هاافتهی  ن، ی. همچن(16)
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  ی ریجلوگ  یبرا  ی ها راهسازمان   یبرا  ی دانش ضمن   تیریمد   زین  Ochollaو    Adesina  دگاهی. از د (7)اطلاعات منجر شود    ی از نگهدار

  ی ملموس سازمان  یامدهایدانش را به پ  رهی مدل حاضر ذخ  جه، ی. در نت(5)است    ی دانش  یهاتیو استمرار استفاده از ظرف  اتیاز اتلاف تجرب

آموزش، حل مسئله    ها،م یشده در تصمکه دانش ثبت   شود ی آشکار م   یزمان   ی سازره یذخ  ی که ارزش واقع  دهد ی و نشان م  دهد ی م   وند یپ

 . ردیاز خطا مورد استفاده قرار گ یری شگیو پ

در    ها هیهمه گو  یعامل   یکرد. قرار گرفتن بارها  تیحما   ی فیحاصل از بخش ک   یاز ساختار مفهوم   ز یمدل ن  یکم   یاعتبارسنج 

شده  استخراج  ی هاکه مؤلفه   دهد ی واگرا نشان م   یی روا   دیی و تأ  AVEو    ییایپا   ری، مناسب بودن مقاد t  یهاآماره   یسطح قابل قبول، معنادار

  ، یسازرهی ابعاد دانش قابل ذخ  ، یدانش ضمن   ت یمربوط به ماه  ی هاشاخص  ی بالا بودن بار عامل   ژهیو. به وردارندبرخ   ی کاف  ی از انسجام تجرب

پاسخ   دهدی نشان م  ی سازماندرون   یو بسترها  یسازره یذخ  ندیفرا دانش    یسازره ی مفهوم ذخ  ی ابعاد را عناصر اساس  نیدهندگان اکه 

  ی چندبعد  یاده ی را پد  ی دانش ضمن   تی ری و همکاران همراستا است که مد  Masri  ی ق یتلف  کرد یوبا ر  جهینت   ن یاند. اکرده   ی بازنشستگان تلق 

  ی ها ستمیس  تیموفق  یدرباره وابستگ  Haug  یهاافته یبا    ن،ی. همچن(10)  دانندی و فناورانه م  یسازمان  ،یو حاصل تعامل عوامل انسان 

پژوهش،    ن یا  ج ینتا  یبر مبنا  ن، ی. بنابرا( 12)سازگار است    ی سازمان  ندی و فرا  ی فناور  ربر، زمان محتوا، کاهم   یی دانش به همسو  ت یریمد

مسئله خروج دانش    ییبه تنها  تواندی آن نم  ی ریکارگبه   ندیو فرا  یسازمان  نهیدانش، زم  تیبدون توجه به ماه  ی مخزن اطلاعات  کی  جاد یا

 را حل کند.   یاز بازنشستگ  یناش

است که در    کپارچه ی  ی معمار  کی  ازمند یبازنشستگان ن  ی پژوهش حاضر نشان داد که حفظ دانش ضمن ی هاافتهی مجموع،    در 

  ی معمار  ن یاز ا  یبخش   کیهر    زین  نی شیپ   یهاپژوهش   یهاافته یمتصل باشند.    گریکدیبه    یو فناور  ند یآن راهبرد، فرهنگ، افراد، فرا

و    ی، فرهنگ دانش( 6)گرفته تا عوامل اشتراک دانش    (4)دانش    ل یو تبد  (3)  ی دانش ضمن  تیماه  یان اند؛ از مبقرار داده   دیی را مورد تأ

و    ی، عوامل فرد(12)دانش    تیر یمد  ی هاستم ی، الزامات س(13,  9)  یفناور   ری ، تأث(5)ها  در سازمان   یدانش ضمن  تیری ، مد(7)  تیخلاق

  ی اجزا ن یمدل حاضر آن است که ا  تی . مز(11)روابط اشتراک دانش   یو شکنندگ   ( 8)مانند احتکار دانش    ی ، موانع رفتار(10)  ی سازمان

کارکنان بازنشسته    ی دانش فرد  ل ی تبد  ر یقرار داده و مس  گر یکد ی کنار    رویوزارت ن  ی و قابل اجرا برا  ی چارچوب بوم  ک یپراکنده را در قالب  

 . کندی م  نیی سازمان را تب یراهبرد  هیبه حافظه و سرما 

. نخست، مطالعه در بستر وزارت  ردیمدنظر قرار گ دی با جینتا م یو تعم ریهمراه بود که در تفس ت یحاضر با چند محدود پژوهش

  ع ی صنا  ای   ی خصوص  یهاها، سازمان وزارتخانه  ر یسازمان ممکن است با سا   ن یو فناورانه ا   یاحرفه   ، یساختار  یهای ژگ یانجام شد و و  روین

نفر از خبرگان و    15بر مصاحبه با    یفیاست. دوم، بخش ک  اط ی احت  ازمندی ها نمدل به همه سازمان   میمستق  م یتعم  ن، یمتفاوت باشد؛ بنابرا 

  ی ات یعمل  ی دانش موجود در واحدها  ی تخصص  ار یانواع بس  ی حاصل شد، ممکن است برخ  ی بود و اگرچه اشباع نظر  ی کارکنان باتجربه متک

شد    یدهندگان گردآور بر اساس پرسشنامه و ادراک پاسخ   یبخش کم   یهاکامل نشده باشند. سوم، داده   ییها بازنماخاص در مصاحبه 

مدل در طول زمان و    رات ییتغ  یپژوهش امکان بررس  ی مقطع  یوجود دارد. چهارم، طراح  یخودگزارش   ی ریاحتمال سوگ  جهیو در نت
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و روابط مدل متمرکز    یریگعمدتاً بر ساختار اندازه   هشدانجام   ی اعتبارسنج  ن،یآن را فراهم نکرد. همچن  یاجرا  یواقع  یامدهایپ  ی ابیارز

اجرا در    ی عمل  یبود و  زمان  کی مدل  نتا  یطولان  یدوره    تیفیک  ای  دی مانند کاهش خطا، زمان آموزش کارکنان جد  ی جی و سنجش 

 خارج از دامنه مطالعه حاضر قرار داشت.   یریگم یتصم

  گر یتابعه حوزه آب و برق، د  یهاشرکت   رو، یوزارت ن  یهابخش   ر یمدل حاضر در سا  نده یآ   ی هادر پژوهش   شودی م   شنهادیپ

ن  ی رساختی ز  ی هاسازمان  تا م  ی بخش خصوص  ز یو  قابل  زانیآزمون شود  انجام مطالعات طول   میتعم  تیثبات و    ی آن مشخص گردد. 

کاهش خطا و انتقال    ، یریگم یتصم  تیف یک  ، ی بر حفظ حافظه سازمان  یر یمدل در گذر زمان چه تأث  یساز اده ینشان دهد که پ   تواند یم

ب دارد. همچن  ی هانسل   ن یتجربه  ذخ  ی بررس   ی برا  یاسه یمقا  یهااز طرح   توان ی م  ن، ی کارکنان    ان یم  ی دانش ضمن   یسازره ی تفاوت 

مانند   ییرها ینقش متغ یاستفاده کرد. بررس  یر شغل ی و کارکنان در مراحل مختلف مس ی فن یهاحوزه  ،یت یریسطوح مد  ،یشغل  یهاگروه 

به توسعه    تواندی م  ز ین  تالیج ید  یارشد و آمادگ   تیر یمد  تیبه احتکار دانش، حما  لی انتقال دانش، تما  ی برا  زشی انگ  ،یاعتماد سازمان 

پ  کند.  کمک  ذخ  یهاروش   یاثربخش   یبعد   ی هاپژوهش   شود ی م   شنهادیمدل  مصاحبه   یسازره ی مختلف  تجربه،    ی اهمانند  انتقال 

کنند و    سه یمقا  گر یکدیبا    ی ش یصورت آزمارا به   یبر هوش مصنوع   یمبتن   ی هاخبره و سامانه   ستمیپادکست، س  دئو، ی و  ، ینگارتیروا

 توسعه دهند.  شدهره یو کاربرد دانش ذخ یاب یباز زانیسنجش م ی برا ین یع یی ها شاخص

ن  شودی م   شنهادیپ ذخ  رویوزارت  به   ی دانش ضمن  یسازره ی برنامه  رسم را  برنامه   یصورت  انسان   یز یردر  مد  یمنابع    ت یری و 

  ی دانش« برا  ل ی »پروفا  جاد یآنان آغاز شود. ا  ی از بازنشستگ  ش یکارکنان چند سال پ  ی ات یح  ی هادانش   یی ادغام کند و شناسا  ی نیجانش

انواع مختلف دانش،    ی از خروج فرد استخراج و ثبت شوند. لازم است برا  ش یپ  دی با  ییهامشخص کند چه تجربه   تواندی م  ی دی مشاغل کل

تجربه، دانش    ی هات یو روا  یدر قالب مطالعات مورد  یریگم یعنوان مثال، دانش حل مسئله و تصممتناسب استفاده شود؛ به   ی هااز روش 

  جاد یخبره ثبت شود. ا ی هاستم یدانش و س  ی هاگاهیپا ق یاز طر  افته یاختارس ی و دانش تخصص  ند، یو مشاهده فرا لم یف ق یاز طر  ی ات یعمل

کارکنان باسابقه    ان یم  ی گریمرب  ی هاجلسات انتقال تجربه، برنامه  ،ی تخصص  یهاپادکست   ،یاچندرسانه   و یآرش  ، یبحران  یهابانک تجربه 

مشارکت بازنشستگان و کارکنان باتجربه   یبرا  است یضرور ن،ی نظام کمک کند. همچن نی ا لی به تکم تواند ی و جوان و جوامع عمل م

واگذار گردد و امکان   یبه واحد مشخص  شدهره یدانش ذخ  یو اعتبارسنج  یروزرسان به تیشود، مسئول  فی تعر  ی و معنو ی ماد یهامشوق 

  یی هابا شاخص  یادوره طور  به   دی با  یشنهادینظام پ  یاثربخش   ت،یکاربران فراهم شود. در نها  یدانش برا  عیسر  یابی وجو و بازجست

م ثبت  زانیمانند  دانش  از  ناستفاده  آموزش  زمان  کاهش  مسائل،  حل  سرعت  خطاها،  تکرار  کاهش  ک  دی جد  یروهایشده،    تیفی و 

 شود.  یابی ارز یریگم یتصم

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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