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Abstract: In today's turbulent business environment, organizations have to 
make changes in their structure such as outsourcing. This change that is a 
requirement to provide for the needs of that organization and for competitive 
advantage can be considered as a new trouble for that organization as well. 
Because of such changes, an organization may lose the workers' (employee) 
knowledge that is the most important element of the competitive advantage. 
Thus, the organizations are required to use the most effective knowledge 
management strategy that is proposed according to the analysis of the key 
aspects of those organizations. This study examines Sazeh Gostar, the most 
important suppliers of spare parts for Saipa Automobile Company. At first, 
the two coding and personalization strategies were applied provided that they 
were reviewed in the literature. The influential factors were then classified 
according to McKenzie 7S model. Then, the data were obtained using 
snowball and targeted sampling from interviews with 9 experts, and through 
reviewing the company documents. Current status of the company was 
identified using Theme Analysis. Finally, comparing the influential factors 
on the company's knowledge management strategy, the appropriate coding 
strategy was selected. 
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انتخاب  يبرا يپاگستر سا سپار سازه شركت برون يها يرساختز يلتحل
  يفيك يكرديرو: دانش يريتمد استراتژي

   3، محمد كريميان راوندي2خواه كيارمش االله نيك روح ،1حسين خنيفر

 ـييتغ جـاد يرا مجبور بـه ا  ها سازمان ،وكار پرتلاطم كسب طيمح :چكيده  ،در سـاختار خـود   يرات
ايـن   يگـاه  امـا  ؛كـرده اسـت   يرقـابت  تي ـسازمان و مز يازهاين تأمين يبرا ،يسپار مانند برون

ركـن   نيتـر  مهمممكن است  رات،ييتغ نيدر ا .شود ميدردسرساز  زيخود سازمان ن يبراتغييرات 
 ـ   يعني ،يرقابت تيمز ملـزم بـه اسـتفاده از     هـا  سـازمان  بنـابراين . درودانش كاركنـان از دسـت ب

پـژوهش  . هسـتند سـازمان   يجوانب اصـل  ليبا توجه به تحل شدان تيريمد استراتژي نيترمؤثر
 پايسـا  يخودروسـاز  يدكي ـقطعـات   ةكننـد  تأمين نيتر مهم ،گستر شركت سازه يبررس بهحاضر 

از طريـق  آن  يابي ـبه امكـان ارز توجه  با يساز يو شخص يكدگذار استراتژيدو ابتدا  .پردازد مي
بـر اسـاس   عوامل اين بر انتخاب آنها،  مؤثراز استخراج عوامل  پسو  شد موجود انتخاب اتيادب

متخصص  9مصاحبه با دست آمده از  هب يها دادهكمك  به. ندشد يبند دسته ينزيك مك 7Sمدل 
از طريق ، وضعيت موجود شركت اسناد ةهدفمند و مطالع و يبرف ةگلول يريگ نمونه هاي به روش

مـديريت   اسـتراتژي انتخـاب   مـؤثر عوامـل   ةو در نهايت با مقايس شد روش تحليل تم مشخص
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  مقدمه
 يريپـذ  انعطاف جاديمنظور ا ها به از شركت ياريدر بس يساختار راتييتغ ،)1999( يگوريگر ةبه گفت

پـس از   هـا  سـازمان حال كمتر از نصف  نيبا ا ،رديگ يرقبا صورت م شيدر برابر افزا ييو جوابگو
در  يساختار راتييتغ يكه فرض اساس ؛ چرااند كردهرا گزارش  نهيكاهش هز ،راتييتغ نيااعمال 
 اعمـال بـا   نياسـت، بنـابرا   ييو كارا يمانع اثربخش ياسراست كه بوروك نيا يتجار يها سازمان

 زي ـدر درازمـدت چ  جيشـود، امـا نتـا    مي حاصل يبهتر جيحذف شده و نتا ها يروكراسوب ،راتييتغ
 تي ـمز ياز دست دادن عامل اصل ،ها ينيب شيپ نيا نيافتن مهم تحقق لياز دلا .نشان داد يگريد

 كنـد،  بيـان مـي  ) 1999( سـن ينهمچنـين  . همان كاركنان سازمان اسـت  يعني ،ها سازمان يرقابت
سـازمان   يو بـرا  شـدند  ميعملكرد سازمان موجب سهولت با دانش خود  در گذشته كه يكاركنان

 از سـازمان اخـراج   ،يسـاختار  راتيي ـتغ گونه اينكردند، هنگام بروز  مي جاديا يرقابت تيمز ينوع
  . شود مي خارجاز سازمان  زيو خاص آنان ن يدانش ضرور ،انشوند و با خروج آنان از سازم مي

 قي ـسـازمان از طر  ،آن يمجدد است كه ط ـ يساختارده يها وهياز ش يكيمنابع  سپاري برون
كننـدگان متخصـص    عرضـه  دي ـجد يهـا  تي ـو خلاق ها بهاز تجر ،كنندگان عرضه انعقاد قرارداد با

واقع بـا   در ،دارند منابع خود سپاري برونبه  ليكه تما يرانيمد. )2006بلكورت، ( شود مي مند بهره
 خـدمات  ،ي دارنـد ادي ـز پـذير  ي كه سابقه و ساختار انعطافيها سازمانخود به  يها تيسپردن فعال

 يياي ـمزا ،منـابع  سـپاري  بـرون گونه كـه   همان) 2009( يبهرام ةاما به گفت. دهند خود را بهبود مي
 سـك ي، رهاخطر نيا ةاز جمل. كند مي سازمان متوجه زيرا ن هاييخطر ،سازمان به دنبال دارد يبرا

 يهـا  هيدانـش و سـرما   ةيكه در سا ييها تيقابل. است يسازمان يديكل يها تياز دست دادن قابل
 سـپاري  بـرون  كه ييها سكيو ر ها تيمحدود نيتر مهم. ندينش مي ظهور ةسازمان به منص يفكر

 ييچـرا كـه توانـا    ؛آن اسـت  يو نگهـدار  يمبحث دانش سـازمان  ،كند مي ها سازمانمنابع متوجه 
منفعـل   ةجينت). 1996الريچ، (دهد  مي كاهش هيو پا يسازمان را در توسعه و حفظ دانش تخصص

 يهـا  سـازمان  ةطلبانـه و انحصـارطلبان   رفتـار فرصـت   ،هي ـو بسط دانش پا ديشدن سازمان در تول
كننده  عرضه يها سازمانممكن است  كه يطور به ؛است مانكاريپ يها سازماندر مقابل  رسپا برون

و  كيبرني، رركيس). 2002كلندون، كلس و گيني،  مك(شوند  ليتبد ندهيدر آ يجد بيرق كيبه 
 سـپاري  بـرون  يهـا  تي ـهنگام فعال ،يرفتن دانش سازمان نيب به خطرات از زين) 2012( كيهوجن

سـپار،   برون يها سازمانرفتن دانش كاركنان ماهر در  نياز ب مسئلةبه  ديبارو  نياز ا. دارند ديكأت
  .بسيار دقت و توجه كرد

از  ،دارنـد  يخـدمات سـازمان  نظـر سـاختار و نـوع     كه از يمتفاوت تيبا توجه به ماه ها سازمان
 كنند يساختار خود استفاده م راتييتغ اي يهنگام ساختارده يدانش متفاوت تيريمد يها استراتژي
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و عوامل مؤثر در انتخاب آنـان دارد تـا    ها استراتژي ييدر كاوش و شناسا يكه پژوهش حاضر سع
 تـأمين شـركت   ،گستر سازه. دهد شنهاديپ پايگستر سا شركت سازه يرا برا يمؤثر استراتژيبتواند 

از  يـك  هـر  كنـد،  يم ـ تـأمين  سـپاري  بـرون  از طريقخود را  انيمشتر يازهايقطعات است كه ن
. اسـت  ياتي ـح اريسـازمان بس ـ  يدارنـد كـه بـرا    يفـرد  منحصربه يگستر دانش فن كاركنان سازه

 يازهـا ين ينتـأم  ةن ـيزم كاركنان متخصص آن دانست كه در توان يسازمان را م ييدارا نيتر مهم
 اجـات ياحت توانند يم يراحت به يو دانش تخصص يچراكه باسواد فن ؛دارند ، دانش زياديگستر سازه

، دانـش  يدانش مـؤثر  تيريمد استراتژي كارگيري ا بهب ديسازمان با نيسازمان را رفع كنند؛ بنابرا
مجـدد   ةن ـيهز ،از كاركنـان  يك هرترك  حضور نداشتن ياكند تا در صورت  تيريمد اكاركنان ر

 600با قطعات  تأمينشركت بزرگ  كيگستر  سازه. را متحمل نشود ازيو كسب دانش موردن ديتول
جوانـب   يدانش بـا بررس ـ  تيريمد استراتژي كي شنهاديو پ نيبه تدو است كه كارمند متخصص

  .داردنياز دانش  تيريمد استراتژيدر انتخاب  ليدخ
كدگـذاري و   استراتژيهاي مديريت دانش، دو  استراتژي ةادبيات موجود در حوز  يبررسبعد از 

با توجه به  آنهادر انتخاب  مؤثرهاي اصلي انتخاب شد و عوامل  استراتژي عنوان بهسازي  يشخص
 نيآنچه ا. سايپا مورد ارزيابي قرار گرفتند گستر هو در ساز ندشد  يبند دسته كينزي مك 7Sالگوي 

اسـتفاده از روش تحقيـق كيفـي و     كنـد،  يم ـ زيمـرتبط متمـا   يهـا  پـژوهش  ريپژوهش را از سـا 
اين مدل . است كينزي مك 7Sدر چارچوب  ها استراتژي نيعوامل مؤثر بر انتخاب ا يبند چارچوب

، بايد اين هفت جنبه از سـازمان  استراتژيكند كه درصورت ايجاد هرگونه تغيير و تجويز  مي بيان
در صـورتي كـه بـاقي    . استمداد گرفتـه اسـت  مدل با هم مد نظر قرار گيرد و اين پژوهش از اين 

ي كمـي و قضـاوتي بسـنده    هـا  هم به روش آن ،تحقيقات، فقط به بررسي برخي از وجوه سازمان
  .اند كرده

  پژوهش ةپيشين
  ساختاردهي مجدد

 هـاي  اسـتراتژي و  ييـرات بـا تغ  يقسازمان در جهت تطب يتهدا يبرا يفرايند ،مجدد يساختارده
 يرانمد ، اغلبيراخ يها در سال) 2011(به اعتقاد اسنل و بوهلندر . )2014گلايستر، ( است يدجد

با اسـتفاده از   يرانمد رو  ينا اند، از فشار بوده  تحت يمنابع انسان ةينكاهش هز يبرا يمنابع انسان
 ،بـا سـاختاردهي مجـدد   اند  كرده، تلاش 3يشغل سپاري برون و 2منابع سپاري برون، 1يساز كوچك

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Downsizing 
2. Outsourcing 
3. Offshoring 
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 ،كوچك سازمان هاي هشعب يليكاركنان و تعط جاخرا .موجود را كاهش دهند هاي ينهاز هز يبخش

 سـپاري  بـرون . شـود  مـي معمول استفاده  طور به يساز كوچك فراينداست كه در  يازجمله اقدامات
سـيتلينگتون و  (مجـدد اسـت    ياز اشكال سـاختارده  يگرد يكي يزن يمالكردن منابع  يرهذخ يبرا

را خـارج از   ياست كه منابع انسـان  يخاص هاي يتشامل فعال يشغل سپاري برون). 2011مارشال، 
 ،يسـازمان  برون نااستعدادها و متخصص يرو گذاري يهبازده سرما يشهدف افزا با يسازمان يطمح

  .)2014گلايستر، ( كند يم تأمين

  منابع سپاري برونو مشكلات  مسائلو  سپاري برون
 ـ ةرابط ـ ،سال گذشـته  25 يط كرده است كه يانب) 2004(گوبمن  هـا و كاركنـان از    شـركت  ينب
سـپاري را   بـرون  )2011(اسنل و بوهلندر . است يافته ييرتغ يمحور به سمت معامله يمحور رابطه
تحـت   ،يخـارج  ةكنند تأمين يكوكار به  كسب يك يداخل هاي يتفعال يا هافرايندانجام  يواگذار

بـه   نيـز  يـد و عوامل تول گيري يمحق تصم ،سپاري بروندر  اغلب. اند تعريف كردهقرارداد مشخص 
 ،انـد  كرده سپاري برونكه وجود دارد  ييها سازماناز  ياريبس شواهد .شود يواگذار م يگرسازمان د

 ،ايـن  عـلاوه بـر  . را كسـب كننـد   ياقتصـاد  ييجو مانند صرفه ،اند منافع حاصل از آن اما نتوانسته
 نيافتـه، كـاهش   ها ينهتنها هز نه ينبنابرااست؛ دلخواه نبوده  ةانداز بهشده  يافتخدمات در يفيتك

آلبرتسـون،  (قـرار داده اسـت    يركاركنان را تحت تأث يترضا ،شده ارائه دماتخ يينپا يفيتبلكه ك
 ـ ةيروح ي،خدمات هاي يسكر). 2000 ازجملـه   ،رفـتن دانـش، اعتمـاد و فرهنـگ     ينكاركنان، از ب
در ادامـه بـه    .انـد  را دنبال كرده سپاري برونكه  شود يم ييها سازمان يرگ يباناست كه گر يمسائل
  . كوتاهي از هريك پرداخته خواهد شد يحتوض

 شـود؛  يم ـمنجـر  كاركنـان   ييجا جابهساختار سازمان همراه است كه به  ييربا تغ سپاري برون
 يختـه را در آنان برانگ جويانه يتلاف ساحساسات كاركنان شده و ح يختگيگس ازهم سبب ينبنابرا

 يگـري به شـركت د  جا شده و جابهافراد در سازمان  سپاري برونهنگام ). 2004بابكوك، ( كند يم
زودتـر از موعـد    يـا  يشـنهاد شـود  پبـه آنهـا    يگريد يفممكن است وظا يحت يا شوند مي قلمنت

 ييهـا  سازمان يرو يشپ ديگر هاي ينهاز گز يزخدمت كاركنان ن يقو تعل يدبازخر. بازنشست شوند
و  كننـد  يم ـ يموارد احساس آزردگ ينواضح است كه كاركنان از ا. كنند يم سپاري بروناست كه 
  ). 2006بلكورت، ( دهد يبودن در سازمان به آنان دست م حس برده
مبحث  ،شود يم  سپاركننده برون يها سازمانكه متوجه  هايي يسكو ر ها يتمحدود ينتر مهم

 يجـاد سـازمان را در توسـعه و ا   ييتوانـا  ،منـابع  سپاري برون. آن است يو نگهدار يدانش سازمان
 پـذير  يبآس ـ يطمح ـ ييـرات و تغ يچيدگيو آن را در برابر پ دهد ميكاهش  يهو پا يدانش تخصص

 يجنتــا ،دانــش ســازمان ســپاري بــرونمعتقــد اســت ) 2006(بلكــورت ). 1996الــريچ، ( كنــد يمــ
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كه خدمات را  ييها سازمان فن چنانكه ممكن است ؛سازمان به همراه دارد يبرا ناپذيري بيني يشپ
 هـاي  يـت و قابل يفكـر  هـاي  يهدادن سـرما  از دست يسكر. به فروش برسد كنند مي سپاري برون

 گـام اسـت كـه هن   يديگـر  ياز مشـكلات دانش ـ  ،هـا  يتنادرست فعال سپاري برون يلدل به يديكل
  .ممكن است متوجه سازمان شود سپاري برون

  مديريت دانش
 ،آيـد  يم ـ دسـت  به يادگيريتجربه، استدلال و  يقافراد كه از طر ةشد آموخته يبه افكار و پندارها

توجـه   يـد با. آفريننـد  مـي را  يديو دانش جد شوند يم يبهم ترك ها با دانش. شود يدانش گفته م
دارد  تقابلارتباط م ،و ادراك آنها از جهان ها ارزش ،دارد و با باورها يفرد يتداشت كه دانش ماه

و  فراينـد  ،اسـتراتژي  ةدانـش را مطالع ـ  يريتمد) 2006(ژانگ و زائو ). 2001هولساپل و سينق، (
 يـف وكـار تعر  كسـب  ييـد اطلاعـات كل  يگذار و به اشتراك يده كسب، انتخاب، سازمان فناوري

، يسـازمانده  ،يآور خلق، جمـع  هايفرايندو آشكار دانش كه با  يستماتيكس يريتبه مد. دنكن يم
   ).1387 ي،داور و ياله يفس( شود يدانش گفته م يريتمد ،وند دارديپخش و كاربرد دانش پ

  مديريت دانش هنگام تغييرات سازماني
اي از  عـده  ،دهد در زمـان تغييـرات سـازماني    نشان مي) 2007(نتايج پژوهش آرميستيد و ميكينز 

 ،كند كه ايـن اتفـاق   روند و شغل بعضي از كاركنان نيز تغيير پيدا مي كاركنان از سازمان بيرون مي
هرچنـد بـا اسـتفاده از    . آورد مـي  وجود ، بهاز دست دادن دانش سازماندليل  بهاي را  بالقوهوضعيت 

تـوان بخشـي از    مـي  ،ي الكترونيكـي هـا  تمكـاري و سيس ـ  يات عملياتئمصاحبه، ضبط دقيق جز
علاوه بر كارا نبودن اين وسـايل   است، هاي سازماني را نگهداري كرد، اما تجربه نشان داده دانش

گذاشتن دانـش   براي نگهداري دانش ضمني كاركنان، افراد ناراضي تمايل زيادي براي به اشتراك
هاي مديريت دانـش را هنگـام تغييـرات     مشي خط) 1992(ت و زاندر گاكو. خود در سازمان ندارند
دهـد دانـش هنگـام     ها نشان مي مشي اين خط. آمده است 1اند كه در شكل  سازماني تدوين كرده

  .كند ها و افراد چگونه تغيير ميفرايندتغيير 
امـا بايـد    ؛شود دانش سازمان نگهداري مي ،ها و افراد تغيير نكنندفرايندواضح است زماني كه 

 در اين شيوه بايد بـه سيسـتم مـديريت دانـش    . شود توجه داشت كه دانش جديدي نيز خلق نمي
هاي سريع سـازمان  فرايندهاي مرتبط با بهبود  دانش و هاي انتقال دانش ميان افراد صريح، شبكه

فراينـد،  روش انتقال بر اين نكته توجه دارد كه هنگـام تغييـر    .)1992و زاندر،  كوگات(توجه شود 
يابند و انتقال مؤثر دانـش   دانش بين افراد واحد تغييريافته و واحدهاي ديگر بدون تغيير انتقال مي

بـودن انتقـال دانـش در     بنابراين بايد از دو نكتـة راحـت   گيرد؛ در بستر روابط اجتماعي صورت مي
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سـي آسـان افـراد    وارد و قديمي و همچنين اطمينان از دستر سيستم مديريت دانش بين افراد تازه

ارزيابي مجدد به هر يـك از  .  )1992و زاندر،  كوگات(وارد به فرايندهاي قديمي، مطمئن بود  تازه
منظور كسـب دانـش موردنيـاز بـراي      شده به كاركنان موجود براي بازآموزي فرايندهاي تغيير داده

ارتباطي براي افزايش هاي  در اين روش افراد ممكن است از شبكه. فعاليت در سازمان، اشاره دارد
روزرسـاني   در اين سيستم نيز بايد به مسائلي چون بـه . هاي خود كمك بگيرند و اثربخشي مهارت

هاي  هاي مديريت دانش هنگام تغييرات سازمان، سيستم آموزش و همچنين تقويت شبكه سيستم
ه هم فرايندها دهد ك خلق دانش جديد زماني رخ مي. )1992و زاندر،  كوگات(ارتباطي، توجه كرد 

هـاي توسـعة    بودن ويژگي ايـن فراينـدها، فعاليـت    بنابراين بايد روشن و هم افراد تغيير پيدا كنند؛
هاي قـديمي بـراي خلـق دانـش جديـد را در نظـر گرفـت         هاي اجتماعي و توجه به دانش شبكه

  .)1992و زاندر،  كوگات(
  

 
 هاي مديريت دانش هنگام تغييرات سازمان مشي خط. 1 شكل

  ي مديريت دانشها استراتژي
كارگيري دانـش، بايـد در همـاهنگي بـا      هاي مديريت دانش اعم از ايجاد، انتقال و به فعاليت ةهم

كننـد كـه يـك     مديريت دانش مشـخص مـي  هاي  استراتژي. هاي مديريت دانش باشد استراتژي
بـه اتخـاذ    هـا  سـازمان  ةبنـابراين هم ـ  ؛آورد دسـت  بـه سازمان چـه دانشـي را چگونـه و از كجـا     

ابطحـي و خيرانـديش،   (نياز دارند آميز مديريت دانش  مناسبي براي اجراي موفقيت هاي استراتژي
رقبا، به روش خلق دانش، محور، كسب مزيت رقابتي نسبت به ساير  در اقتصاد دانش). 89: 1391
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در ). 2007وو و لي، (دارد  بستگي برداري دانش نهايت بهره گذاري و انتقال دانش و در به اشتراك
  .مديريت دانش آمده است استراتژيهاي  تعريفبرخي از  ،طور خلاصه جدول زير به

 دانش تيريمد استراتژي فيتعار. 1جدول 

  تعريف  منبع

شاناك، راعد و علي 
)2012( 

  شناسـايي  سـازمان درموجودهايدانش،مثالبراي.سازماندرموجوددانش ةنقش و سند
 و يابـد  پرورش مي كند، مي ايجاد سازمان براي رقابتي و كليدي مزيت كه دانشي و شود مي
  .گيرد مي قرار كاركنان خدمت در

 از بعـد  و شـود مـيدادهافـزايشيـاايجـاددانـشآندركهيمطلوبجومديريت و ايجاد  )2001(آبل و اوكسبرو 
  .رسد برداري مي به بهره دهي سازمان

هايي را براي ايجاد مديريت دانش اين است كه ما راهاستراتژيبنابرايندانش قدرت است؛  )1993( دراكر
  .و انتقال صحيح دانش پيدا كنيم

دانش ايجاد كرده اند كه براي سازمانمديريت دانش را ابزاري توصيف كرده هاي استراتژي  )1995(نوناكا و تاكوچي 
  .كند آن را در سازمان مشخص مي ةهاي استفاد و راه

  
مـديريت   اسـتراتژي كارگيري  هتوان گفت سازمان با تدوين و ب مي كلي بندي جمعدر بنابراين 

دنبال اين  مديريت دانش به استراتژي. بهترين روش براي ثبت و انتقال دانش است در پي ،دانش
ي دانشي خود اعـم از دانـش   ها و داراييدهد هاي مديريت دانش را چگونه انجام فراينداست كه 

هاي فراينـد مناسب مديريت دانش كه بـا   استراتژيانتخاب  .صريح و ضمني را چگونه كنترل كند
كنـد، در   توانمندسازي مديريت دانش ياري در و سازمان را باشد مديريت دانش سازمان هماهنگ 

. دهد مي را بهبودو عملكرد سازمان دارد نقش مهمي اجراي اثربخشي مديريت انواع دانش سازماني 
هاي  ستراتژياو  كردهخود را ارزيابي  يهاي دانش منابع و توانايي ،مند بايد به شكل نظام ها سازمان

  ).2001ماسي، مونوتوياويس و هولكوم، (د طراحي كنن ي براي خودجامعمديريت دانش 

  سازي مديريت دانش كدگذاري و شخصي هاي استراتژي
كدگـذاري و   اسـتراتژي كلي براي مديريت دانش وجود دارد؛  استراتژيدو ) 1999(نظر گاردنر  از

  .سازي شخصي استراتژي

  كدگذاري  استراتژي
اين . نامند كدگذاري مي استراتژيهاي دانش را  آمده در پايگاهدرنگهداري دانش به رمز  استراتژي
 ـ   حل راهاز ، يمشابهوضعيت رود كه بخواهيم در  كار مي زماني به استراتژي كـه  ي هـاي موفـق قبل
همچنـين واضـح   . اسـتفاده كنـيم  كرده است، بار ديگر   در برابر مسائل و مشكلات تجربهسازمان 
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افراد در چارچوب ايـن  . خواهد شدجويي  در زمان و هزينه صرفه ،است كه با استفاده از اين روش

هـاي دانـش    هاي ضمني خود را آشكار و كدگذاري كنند و در اختيـار پايگـاه   بايد دانش استراتژي
هزينـة  كـاهش   ).1998گـاردنر،  ( از آن استفاده كنندمشابه موقعيت در  افراد سازمان قرار دهند تا

 ،اسـتراتژي در ايـن  . اسـت  اسـتراتژي از اهداف كليدي اين  ،آنتبادل دانش و دسترسي سريع به 
ي اطلاعات، سيستم پشتيباني ها تمارتباطات و اطلاعات مانند سيس ورياسازمان از انواع مراكز فن

و  تيهاي اطلاعا گيري، سيستم خبره، سيستم اطلاعات مديريت، اينترنت، مخازن و پايگاه تصميم
  ).2003ادورادسون، (كند  هاي الكترونيكي استفاده مي كتابخانه

  سازي شخصي استراتژي
تـرين و   تـا مناسـب   كنـد ايجاد نسبت مسائل سازماني  يبينش عميق كند ميتلاش  استراتژياين 

از  ،بـراي انتقـال و اسـتفاده از ايـن دانـش     . دهدرا در برابر مشكلات ارائه  ها حل ترين راه خلاقانه
نـد و  بسـيار كُ  سـازي  شخصي استراتژي فرايندبنابراين  ؛شود ارتباطات چهره به چهره استفاده مي

 اسـتراتژي در ايـن  . اجرا كـرد شده  ريزي مند و برنامه توان آن را چندان قاعده پرهزينه است و نمي
دانـش  نظر كه ارزش كار خويش را در تبادل  عنوان نيروي خلاق و صاحب نقش نيروي انساني به

تـر و   بسـيار كليـدي   ،آورد و در حل مشكلات آنان نيز سـهيم اسـت   مي دست بهخود با ساير افراد 
  ).1998گاردنر، (تر است  كننده تعيين

دانش و اشتراك آن از  ةسازي، به ارتقا و توسع شخصي استراتژيگويد  مي) 2003(ادورادسون 
هاي رسمي و غيررسـمي و  وگو گفته، ظرابحث، من. شود ميمنجر طريق ارتباطات چهره به چهره 

گذاري دانش ضمني افراد با يكديگر  ست كه به اشتراكاهايي  ازجمله راه ،هاي كاري تشكيل گروه
  .شود منجر مي

بتواننـد   سازمانكنند مديران  هستند كه كمك مي اي استراتژيسازي، دو  شخصي كدگذاري و
جلـوگيري از   بـراي  رو  ايـن  از. بندي كنند صورت جامع طبقه مديريت را به هاي هها و تجرب فعاليت
داد و ديگري را پشتيباني بـراي اولـي    را در اولويت قرار استراتژي، بايد يكي از اين دو آنها تلفيق

 ؛اسـتفاده كننـد   اسـتراتژي از ايـن دو   همزمـان  تواننـد  يم ـ هـا  شركت ).1999هانسن، (برد كار  به
فرعـي شـركت    اسـتراتژي  عنـوان  بـه اصلي و از ديگـري   استراتژي عنوان به يز يككه ا  يطور به

درصـد تبـادل    80است، يعني  20-80 صورت بهشرايط گونه  ينامنطق استفاده در . شوند مند بهره
هـر  از  توأم ةاستفاد .شود انجام مي دوم استراتژياصلي و باقي از طريق  استراتژيدانش از طريق 

 ،تنهـا يـك اسـتراتژي   اسـتفاده از   همچنـين  ؛شـود منجـر  ممكن است به شكست  ،استراتژيدو 
كدگـذاري   استراتژيشركتي كه فقط  ،مثال طور به .ايجاد كندي را براي سازمان مشكلاتتواند  يم

ارتباطات بـين فـردي    چراكه ؛است برخورداراز شانس انتقال دانش نهان كمي  ،كند يمرا انتخاب 



  433   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1396، پاييز 3 شمارة ،9دورة  ،ॠدশୌࢌ भناوری اطلاعات 

 ةينزم درسازي، توان شركت را  يشخص استراتژيتنها از  ةمچنين استفاده. كند يمكمي را تعريف 
با ). 1999هانسن، (دهد  كاهش ميمجدد از دانش،  ةناشي از استفاد ةصرف  به  مقرونخدمات  ةارائ

يـو و   ،يم، ك ـ)2002( آنومبا، كامرا و )2001( يمو ك يمانند ل يشينپ يها پژوهش يتوجه به بررس
، مشـبكي،  ي، نور)1999(، گاردنر )1999(، هنسن )2002( يو ل ي، چو)2004( ين، ش)2003( لي

 ،)1387( يـان و غلام يرزايـي م يـه و فق) 1391( يرانـديش و خ ي، ابطح ـ)2012( رئيسي و جوادنيـا 
 ندشدبندي  دسته كينزي مك 7Sدر مدل  استخراج شد و استراتژيدو  ينانتخاب ا در مؤثرعوامل 

  .شودمناسبي انتخاب دانش  يريتمد استراتژي ،يارهامع ينسازمان و مطابقت با ا يتا با بررس

  كينزي مك  7Sمديريت دانش و مدل استراتژي
داخلـي   ةجنب ، بايد هفتشدن دارد موفق به شده اين است كه اگر سازماني تمايل مبناي مدل ارائه

و  اسـتراتژي سـاختار،  (دسـته ابعـاد سـخت     دوبه  كينزي مكابعاد مدل . هم هماهنگ باشد آن با
ابعاد سـخت  . شود ميبندي  دسته) ي مشتركها ارزشسبك، مهارت، كاركنان و (و نرم ) ها تمسيس
كـه ابعـاد     صـورتي  در ،لمس و مشاهده است  هاي سازماني قابل ها و طرح راحتي در قالب بيانيه به

بيشترين تأكيد اين مدل بر ابعاد نـرم  . اند لو دائم در حال تغيير تحو شوند نميدرك  راحتي  نرم به
بايد ايـن   ،دست پيدا كند دهد كه اگر سازمان بخواهد به موفقيت و كارايي بالا است و هشدار مي

  ).1980واترمن، پيترز و فيليپس، (سازگاري كامل داشته باشد  ،ابعاد با ساير ابعاد مدل
را هنگـام تغييـرات سـازماني بررسـي     هاي مديريت دانـش   استراتژيكه اين پژوهش  آنجا از
براي ارزيـابي  است كه ابزاري كينزي  مدل مك) 1980(واترمن، پيتر و فيليپس  ةكند و به گفت مي

هاي مـديريت   استراتژي، فاكتورهاي انتخاب شود ميايجاد تغييرات استفاده  سازمان هنگامدروني 
كه  براي اين ،تأكيد شده است كينزي مكمدل در . دانش در چارچوب اين مدل تحليل خواهد شد

بايد هفت عنصر را با هم در نظر گرفـت   ،خوبي عمل كند يك سازمان هنگام تغييرات سازماني به
هاي فراينـد در هر نوع تغييري اعم از ساختاردهي مجدد و تغيير . داددر راستاي هم قرار  آنها را و

اطمينـان   ،روابط دروني اين هفت عنصر كضمن در تا كرد از اين مدل استفاده توان ، ميسازماني
شده است و   ها در نظر گرفته صورت گسترده در تمام حوزه ها به استراتژيكه تأثيرات  شودحاصل 

  . اند شده اجرا درستي ها به استراتژي
امـا در   اند، ارائه كردهبندي متفاوتي  دسته ،مديريت دانش استراتژيپژوهشگران براي انتخاب 

 كينـزي  مـك هفت متغيـر مـدل   به مديريت دانش با توجه  استراتژيانتخاب عوامل اين پژوهش 
هاي  استراتژيبه هفت عامل اصلي براي موفقيت  كينزي مكبندي شده است؛ چرا كه مدل  دسته
هاي تغيير خود را با موفقيت  استراتژيخواهد  و معتقد است كه اگر سازمان ميكند  تأكيد ميتغيير 

  . كنديد به اين هفت متغير توجه با ،پشت سر بگذارد
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  پژوهش تجربي ةپيشين
به » منابع سپاري برونمديريت دانش ضمني در «اي با عنوان  در مقاله) 2012( و همكاران سيرك

ي درگيـر  هـا  سـازمان بـه   ،يآنها با رويكـرد متفـاوت   .تأكيد كردندخطر از بين رفتن دانش ضمني 
هايي را بـراي جـذب دانـش ضـمني پيشـنهاد       توصيه دادند وارائه راهكارهايي  منابع سپاري برون
آنها معتقدند با ايجاد يك فضاي عميق عاطفي و مشاركتي، ايجاد عدالت و ارتباطات مؤثر، . كردند
ن اتـوان بـه مـأمور    مي ،فرهنگ مشترك، سيستم پاداش مناسب و افزايش زمان ارتباطات ةتوسع
 در. دانش ضمني خود را به ساير افراد انتقال دهنـد ، در حين تعاملاتفرصت داد كه  سپاري برون
 فراينـد بـراي انتقـال دانـش ضـمني در حـين       ايجـاد فضـاي مطلـوب    ،اين پـژوهش  ةايد ،واقع
   .منابع است سپاري برون

. بررسي كـرده اسـت   سپاري بروندر پژوهشي مديريت دانش را در تصميمات ) 2006(لويس 
ي كاركنـان را بـراي   هـا  ي مديريتي و تواناييها بايد مهارتسپار  ي برونها سازمان ،وي ةبه عقيد

 ،)2007(كارتهو، تايپله و اسـمولاندر  . دندر نظر بگير ،ي جديد مديريت دانشها انطباق با سياست
 آنهـا  بـاور به . افزار بررسي كردند ي توليد نرمها و مديريت دانش را در سازمان سپاري برون مسئلة

هاي سيسـتمي و   بايد زيرساخت ،ي آنها استراتژيمديريت دانش و  يها سازي سيستم براي پياده
بايـد بـا    هـا  اسـتراتژي و  شـوند  سپاري مـي  هاي برون كه درگير فرايند بررسي شود نوع اطلاعاتي

فرهنگـي   ها و جـو  همچنين آموزش. باشندسازگار افزاري سازمان  افزاري و سخت ي نرمها سيستم
) 1391(خـاني، اخـوان و عسـگري     يمنوريان، موس. انتقال دانش نيز بايد در كاركنان تقويت شود

بـه بررسـي    ،ي نفتـي ايـران  ها وردهاسازي اقدامات مديريت دانش در شركت پخش فر براي پياده
اقدامات  سازي موفق آنها به اين نتيجه رسيدند كه براي پياده. اجتماعي پرداختندـ  اقدامات انساني

اجتماعي  ة، سرماي)مشاركتو  يادگيري، تسهيم(فرهنگي  ةبايد به سرماي ،مديريت دانشي سازمان
مهـارت، خبرگـي، خلاقيـت و    (ي انسـاني  هـا  و سـرمايه ) هنجارهاي اجتمـاعي  و هااعتماد، تعهد(

  . توجه كرد) تحصيلات
ي هـا  در سـازمان گذاري و حفـظ دانـش را    اشتراك به ابزارهاي) 1392(چهارسوقي و حسني 

 طور به باور آنها،به . بندي كردند شناسايي و اولويت ،سپار ي برونها سازمان چونهمي محور پروژه
توانند  مي ها گذاري دانش اجتماعي و سازماني وجود دارد كه سازمان اشتراك به كلي دو گروه ابزار

ك اسـتراتژي همراستاسـازي   نيـز بـراي  ) 1395(پور، يزداني و صـادقي   جامي. استفاده كنند هااز آن
انسـاني  ـ   سه عامل راهبردي، سازماني بايد كردند كه، بيان ي دولتيها مديريت دانش در سازمان

ي ها شايستگي) 1394(اسفنداني و علي ميري . بلوغ كافي و لازم را داشته باشند ،و فني محتوايي
آنهـا  . كردنـد هاي مربوط بـه مـديريت دانـش بررسـي     فرايندوري اطلاعات را براي اثربخشي افن
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ي مديريت دانش، بلوغ مباحـث مربـوط بـه    ها ين عوامل مربوط به موفقيت فعاليتتر مهم معتقدند
  .در سازمان است ITي ها زيرساخت

  شناسي پژوهش روش
و بـه لحـاظ    رود شـمار مـي   به كاربردي هاي ، از دسته پژوهشپژوهش حاضر بر اساس نوع هدف

اسـتفاده  تحليل اطلاعـات   و  تجزيهاز تحليل تم براي  كه موردي است تك ةروش، كيفي و مطالع
 اي، كتابخانـه  منـابع  از پژوهش، ادبيات و نظري مباني ةدر زمين براي گردآوري اطلاعات. كند مي

هاي كيفي نيـز از   داده. شده است معتبر استفاده هاي  مجلهين منابع الكترونيكي و همچن و مقالات
 ،آمـاري ايـن پـژوهش    ةجامع .آوري شده است دست آمد، جمع طريق اطلاعاتي كه از مصاحبه به

قطعات سـايپا و چنـد خودروسـازي     تأمين ةگستر سايپا در شهر تهران است كه وظيف شركت سازه
آوري اطلاعات از افراد مطلع  دنبال جمع از آنجا كه پژوهش به. عهده دارد ربزرگ داخل كشور را ب

 در جـدول زيـر   .انجـام گرفـت  برفـي و هدفمنـد    ةگيري به روش گلول ، نمونهبودو خاص شركت 
  .آمده است ،گستر استفاده شده هاي شركت سازه افراد و اسنادي كه براي بررسي ويژگي فهرست

 شونده و اسناد كدكذاري افراد مصاحبه. 2جدول 

  مصاحبهمنتخب برايراداف
  كد فرد  كار ةسابق  تحصيلات
  MAKE P1ةسال و حضور در تيم جايز5 ارشد صنايع

  P2 سال13 ارشد كارآفريني
  MAKE  P3ةحضور در تيم جايزسال و 15 ارشد صنايع
  P4 سال8 ارشد خودرو
  MAKE  P5ةحضور در تيم جايزسال و15 ارشد اجرايي
 P6 سال12 توليدكارشناس ساخت و

  P7 سالMBA 13ارشد 
  MAKE  P8ةو حضور در تيم جايزسال 18 ارشد كارآفريني
  MAKE  P9ةو حضور در تيم جايزسال 15 ارشد صنايع

 شدهاسناد مطالعه
 كد اختصاصي نام سند  كد اختصاصي  نام سند

  D2  شركتةدفترچ D1 تعاليةسند جايز
  D4  گستر سايپا ايمني سازهالزامات قطعات D3 سايت شركت

   MAKE D5 ةجايز
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  روايي و پايايي
اطمينـان از اينكـه مفـاهيم     و شواهد با ادبيات موجود ةمقايسهاي  براي اطمينان از روايي تكنيك

توصـيف   ،شـواهد منابع متعـدد،  با هم مرتبط هستند و انسجام دروني دارند، از مند  نظامصورت  به
اسناد  ةنويس كليدي و همچنين مطالع پيش تهية ،تعريف حد و مرز پژوهش، ها داده ةغني مجموع

  . استشده  استفادهو مدارك شركت 
در پايـايي  . ي بـازآزمون اسـتفاده شـده اسـت    ياز روش پايـا  نيز، ي نتايجيبراي اطمينان از پايا

 معـين دوبـاره كدگـذاري    ةو در فاصل شده  انتخابعنوان نمونه  به ها تعدادي از مصاحبه ،بازآزمون
  .خواهد شدقدرت ثبات كدگذار و محقق ارزيابي  با مقايسة كدها، ؛دنشو مي
  

 پايايي به روش بازآزمون. 3جدول 

  پايايي بازآزمون  ها تعداد توافق  تعداد كل كدها كد مصاحبه  رديف

1  P2  36  14 77/0  

2  P5  38  17  89/0  

3  P6  40  16  8/0  

  82/0  47  114  كل

  
  

  ها تجزيه و تحليل داده
كدگـذاري و   اسـتراتژي براي تم  23استخراج شده است كه تم  44 ،و اسناد ها از بررسي مصاحبه

گسـتر   مناسب بـراي شـركت سـازه    استراتژيانتخاب . سازي است شخصي استراتژيبراي تم  21
 هـا  هايي باشد كـه ايـن تـم    باشد، بايد براساس تحليل ويژگي ها تمبيشتر از اينكه بر اساس تعداد 

 ، اسـتراتژي مـديريت دانـش   اسـتراتژي  شـده،  هاي استخراج اساس تعداد تم بر. معرف آن هستند
 ها تمدر ادامه به تجزيه و تحليل اين، اما با وجود  ؛گستر است براي شركت سازهمناسبي  كدگذاري

كيد أبلكه تنيست؛ وهش كيفي فقط تكيه بر كميت مفاهيم روش پژدر چرا كه  ؛پرداخته شده است
  .ي آنان استابر مفاهيم و محتو
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  ي استخراج شدهها نواع تماتعداد و . 4جدول 
  منبع كد تم استراتژي  عامل

زش
ار

 
رك

مشت
ي 

ها
  

  سازي شخصي

 P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9-D1-D2 گرا سازماني جمع فرهنگ

 P1-P2-P3-P4-P5-P7-D1-D2  اعتماد

 P3  تعهد

 P1-P3-P4-P5-P9-D1-D2  همدلي ةروحي

  P1-P4-P6-P7-P8-D1-D2  خلق دانش ةانگيز

 P1-P2-P7-P9-D1-D2  انتقادپذيري

  كدگذاري
  P8-D1 هاي جديد مديريتي توجه به سيستم

 D1  فردگرايي

رت
مها

  

  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9 وگو گفتمهارت   سازي شخصي

  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9 غيررسمي مكالماتاستفاده از 

  كدگذاري
  P1-P4-P7 مهارت نوشتاري

  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9 مهارت استفاده از كامپيوتر

  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9 در وبوجو  جستمهارت 

نان
ارك

ك
  

  سازي شخصي

  P1-P2-P5-P8 در افراد اخلاق و معنويت

  P1-P3-P4-P5-P7-P8 توانايي در حل مشكلات

  P1-P2-P4-P5-P8 فرد با فرد ةآموزش افراد از طريق مكالم

كردن زمان و منابع كافي براي  فراهم
  D5  مستندسازي

  P1-P2-P3-P4-P5-P7-P9 افراد ةتجرب

  كدگذاري

) ثبت(پاداش به افرادي كه انتقال دانش 
 دهند انجام مي

P1-P6-P7-P8  

به استخدام درآوردن افرادي كه بتوانند از 
 استفادة مجدد كننددانش 

P3-P5-P8  

  P2-P4-P5-P6-P7-P8-P9-D1-D2-D3 مدرك تحصيلي بالا

بك
س

 
يتي

دير
ي م

ها
  

  سازي شخصي

 P1-P2-P3-P4-P5-P6-D1-D3 ترغيب افراد به همكاري و حمايت از نوآوري

  P1-P2-P3-P8-P9 و اميدبخشي به كاركناندهي  انگيزه

  P2-P3-P4-P6-P8 آوردن فرصت براي خوديادگيري افراد فراهم

  P3-P8-P9 دادن ارزش اشتراك به كاركنان نشان

  كدگذاري

  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P8-D1-D4 دهي نقش كنترلي و سازمان

ها و مقررات  توجه ويژه به اجراي سياست
 رسمي

P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-D1-D4  

  P2-P3-P4-P6-P7-P8 فرايندتمركز بر 
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   4ادامة جدول 

  منبع كد تم استراتژي  عامل

ختار
سا

  

  سازي شخصي
 P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-D1-D3 پذير ايجاد ساختارهاي كار تيمي انعطاف

 P1-P4-P6-P7  ايجاد فضاي كاري فيزيكي باز

  كدگذاري
 P1-P2-P3-P5-P6-P7-P8-P9-D2 مراتبي بوروكراتيك و سلسلهساختار 

 P2-P3-P5-P6-P7-P9  ها ها و نقش شفاف بودن مسئوليت

ستم
سي

  

  سازي شخصي
  P2-P7-P8-P9 گيري نظام مشاركتي تصميم

 P4  ها استفاده از تله كنفرانس

 P3-P5-P8-P9  سيستم آموزش از راه دور

  كدگذاري

  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9-D1 اتوماسيون اداريكارگيري سيستم  به

 P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9-D1  ي مديريت اطلاعاتها تمايجاد سيس

گيري  ي پشتيباني تصميمها تمايجاد سيس
 P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9-D1  مديران

ژي
ترات

اس
  

  -  -  سازي شخصي

  كدگذاري

  P1-P2-P3-P4-P5-P8-P9 كاهش هزينه

 P1-P4-P5-P8-P9  انتقال دانش از فرد به مستندات استراتژي

 P1-P2-P3-P4-P6-P8-P9  خدمات ثابت و استانداردشده

 D1-D4  به نوآوري يتوجه بي

 D1  انتقال دانش از فرد به مستندات استراتژي

 P8  جديد هاي روي فناوريگذاري  سرمايه

  هاي پژوهش يافته
گسـتر پرداختـه شـده اسـت تـا در چـارچوب مـدل         سـازه  شـركت  ةجنبهفت در ادامه به بررسي 

   .مشخص شود ي براي آنمناسب استراتژي ،كينزي مك

  ساختار
از  ،اي هسـتند  ي وظيفـه ها سازمانمراتبي كه عمدتاً داراي ويژگي  ساختارهاي مكانيكي يا سلسله

بـرعكس در  و  كننـد  پشـتيباني مـي   ،گراي مديريت دانش مانند كدگـذاري  هاي سيستم استراتژي
هاي  استراتژيدارند،  يكديگربيشتري با  كيفي خوب و ي ارگانيك كه كاركنان تعاملاتها سازمان
  ).2002كامرا و همكاران، ( دارند سازي گرا اولويت بيشتري براي پياده انسان



  439   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1396، پاييز 3 شمارة ،9دورة  ،ॠدশୌࢌ भناوری اطلاعات 

هرچند  .ستروابط بسيار دوستانه و غيررسمي ادر اين شركت  ،شود طور كه مشاهده مي همان
نوع طراحي فيزيكي كاركنان بسيار تأثيرگـذار    ؛مراتب را رعايت كنند كاركنان بايد قوانين و سلسله

صورت واحدهايي در يك  بلكه به ،نيست هاي جداگانه اتاق شاملگستر  ساختار فيزيكي سازه .است
توانند با يكديگر  تي ميراح اما كاركنان به ؛اند شده بندي از هم جدا سالن بزرگ است كه با پارتيشن

گونـه كـه    همـان . مراتب خاصي را پشت سر بگذراننـد  در ارتباط باشند و مجبور نيستند كه سلسله
 اسـتراتژي ي هـا  تـم از  فقـط يـك تـم    سـازي  شخصـي  استراتژي هاي ، تعداد تمشود مشاهده مي

 دليـل بـه  . ادراك آنان از روابط موجود در فضاي كاري است دليلكدگذاري بيشتر است و اين به 
محـدود   در نظر گرفته شـود، ، اما آنچه بايد دارندآزادي عمل  احساس كاركنان ،وجود روابط تيمي
 در ،توجه داشـت  ديبا نيبنابرا .گستر است ها و نقش كنترلي مديران شركت سازه بودن اين آزادي

كـار   يآن از ملزومات حتم ـ تيدارد كه رعا يعمود يمراتب ساختار سلسله كيگستر  حال سازه هر
. با هم روابط دوستانه داشته باشند توانند يمراتب م و سلسله نيقوان نيكاركنان در چارچوب ا. است

ادراك  ةرا بـه نحـو   يسـاز  يشخص استراتژيمربوط به  يها تم شترياستخراج ب توان يم رو  نيا از
در بطـن شـركت    و تي ـنـه آنچـه در واقع   ،و كاركنـان مـرتبط دانسـت    رانيمد ةكاركنان از رابط

  .در حال اجرا است پايگستر سا سازه

  ها سيستم
گـرا در   هـاي مـديريت دانـش سيسـتم     اسـتراتژي هاي گذشـته، اتخـاذ    پژوهش ةبر اساس مطالع

رسيده تري  اطلاعات در آنها به بلوغ بيشتر و كامل فناوريكند كه  تر عمل مي يي موفقها سازمان
  ).2003، و همكاران كيم(باشد 
 اريبس ـ ةاستفاد ،شود ياجرا نم يدانش مشخص تيريمد ستميس ،گستر در شركت سازه نكهيا با

را در آن بـه   يدانش كوچك تيريمد ستميس ينوع ،يادار ونياتوماس يها تمسيكاركنان از س اديز
د و ثبـت  نشـو  يريگيپ ها تمسيس نيا قياز طر ديها در سازمان با تمام پروژه. گذاشته است شينما

 ـ  دانش تا حدي كه شود موجب مي ها تمسيس نيهر گام آن در ا كاركنـان در آن   هـاي  ههـا و تجرب
گسـتر   شركت سازه يستميس يها تيو ظرف اتيبا توجه به مقتض رو  نيا از .شودو نگهداري ضبط 

 ـ نـه يكـه كـاهش هز    آن يها استراتژينوع  نيو همچن  ،كالاهـا اسـتاندارد و ثابـت اسـت     ةو ارائ
گسـتر   ركت سازهش. آن است يدانش برا تيريمد استراتژينوع  نيتر حيصح يكدگذار استراتژي

طور كه در ادامه  و همان دارد يوتريكامپ يها تمسياستفاده از س ةنيزم در ييبالا اريبلوغ بس ،پايسا
شـده و مهـارت    نيعج تيوضع نيبا ا زيها به آن اشاره خواهد شد، كاركنان ن مهارت  و در قسمت

 بيشتري را براي تيموفق ،يكدگذار استراتژي اجراي نيبنابرا ؛اند كسب كرده نهيزم نيدر ا زيادي
  . آورد به ارمغان ميسازمان 
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  استراتژي
محصـولاتي را بـه    و كنند توليد محصولات استانداردشده استفاده مي استراتژيهايي كه از  شركت

كدگـذاري   اسـتراتژي بسـيار بـراي    ،انـد  نداشتهتغيير چنداني نسبت به قبل رسانند كه  فروش مي
  ).2004شين، ( مناسب هستند
 پايگسـتر سـا   شـركت سـازه   انـد كـه   كـرده   نكتـه اشـاره   ني ـشوندگان به ا مصاحبه بسياري از

با توجه به متن و رصـد مسـتندات    ياز طرف. كند يم تأمينو استانداردشده را  يمحصولات تكرار
بـه ثبـت رسـاندن     برايشركت  يكل يستميكه اقدامات س كرد ليتحل توان يم گونه نيا ،سازمان

 ـ  يمبن يهرچند درگذشته سازمان اقدامات. اطلاعات شركت است  تيريمـد  سـتم يس كي ـ ةبـر ارائ
 رانيروزافزون مـد  ةيكاركنان و توص اديز اريبس ةاستفاد ،شدرو  روبهو با شكست داد انجام  يدانش

 ةدشـد يتول يهـا  از دانـش  يا ثبت پاره يشده، راه را برا انجام عيجامع و ثبت وقا ستميشركت از س
  .كند يهموار م از آنمجدد  ةافراد و استفاد

  ي مشتركها ارزش
ف كـه معـر  دارد هـايي   و ويژگي حاكم است روي تك و اعتمادي، فردگرايي جو بي كه در سازماني

اما در صـورت حـاكم    است؛مديريت دانش كدگذاري مناسب  استراتژي نيست،كار جمعي و تيمي 
هـاي كـار گروهـي،     هايي مانند اعتماد، انتقادپذيري، همدلي، همكاري و ساير ويژگي بودن ويژگي

  ).2003 ،و همكاران ميك(سازي مناسب خواهد بود  مديريت دانش شخصي استراتژي
مـديريت   اسـتراتژي ي استخراجي اين بخش مربـوط بـه   ها تمبايد توجه داشت هرچند بيشتر 

چراكـه   زند، نمي كدگذاري استراتژياي به اجراي  ها صدمه اين ويژگي ،سازي است دانش شخصي
همدلي  ةكنند، روحي ثبت مي ديگرانو دانش خود را براي  كردهاعتماد  يكديگرهم كاركنان به  باز

  . پذيرند را ميسازي سيستم مديريت دانش  پيادهطور كلي  بهدارند و  ياديزو همكاري 
 يسـاز  ادهي ـپ يبـرا  تـوان  يم ،مشترك يها ارزشدرواقع از جو و فرهنگ حاكم بر سازمان و 

 يبر دانش و اجـرا  يبه فرهنگ مبتن يابيدست يبرا .استفاده كرددانش  تيريبر مد يفرهنگ مبتن
سـازي،   ابتدا بايد سازمان را آماده كرد و گام نخست براي اين آماده دانش، تيريمد يها استراتژي

 يهـا  كـه دسـتگاه   ياز موارد يكي. بر اعتماد است يفرهنگ سازمان به سمت فرهنگ مبتن رييتغ
چراكه  ؛سازمان است يياجرا يها مستيكاركنان با س يعدم همكار اند، دانش با آن مواجه تيريمد

خـود را در   هـاي  مهـارت  گـر كه ا معتقدندو  پندارند يخود را قدرت خود م يكاركنان دانش سازمان
  . گذارد آنها را كنار ميمشكل هر در صورت بروز  يراحت كاركنان قرار دهند، سازمان به ريسا ارياخت
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  ها مهارت
. كاركنـان اسـت    مديريت دانش، در نظر گرفتن مهـارت  استراتژيسازي  مهم پياده عوامليكي از 

مـديريت دانـش    اسـتراتژي  مهارت زيادي دارنـد، ارتباطات چهره به چهره  ةزمين كاركناني كه در
، دارنداي  ي رايانهها استفاده از سيستممهارت زيادي در و كاركناني كه پذيرند  را مي سازي شخصي

  .)2004وولف، گرتلر و ( كنند استقبال مي كدگذاري استراتژياز 
مـديريت دانـش    اسـتراتژي  هـر دو  سـازي  مسـتعد پيـاده   ، مهـارت  جنبة گستر از سازهشركت 

 كـار و دليل گستر سايپا به  مهارت ارتباطي كاركنان شركت سازه. سازي و كدگذاري است شخصي
كاركنان بايد براي  .كنند ميكننده مذاكره  تأمينروزانه با تعداد زيادي  ؛ زيراخدمات آن است تأمين

. اسـتفاده كننـد   اي رايانـه هاي  از دستگاه ،خدمات و محصولاتو ارائة ها  ارسال و دريافت سفارش
. كارهاي خود را از طريق پورتال داخلي شركت و همان سيستم جامع پيگيري كنندبايد همچنين 

  . شود مي كاركنان ثبتطور خودكار بخشي از دانش  به ،استفاده از سيستم جامعبا 

  كاركنان
و  دشدهيمجدد از دانش تول ةاستفاد ياستخدام افراد بر اساس تخصص و مدرك، آموزش افراد برا

 اسـتراتژي  يسـاز  ادهي ـپ ياست كه سازمان را بـرا  يازجمله موارد ،ثبت دانش يافراد برا قيتشو
مجـدد از   ةاسـتفاد در  زيـادي  ييكه توانا ياستخدام افراد .كند آماده مي يدانش كدگذار تيريمد

و  وتريكـامپ  ةليوس آموزش افراد از راه دور به ،اجرا كنندها را  حل راه توانند يو م دارنددانش مدنظر 
 ،انـد  داشـته  ياطلاعات گاهيو كاربرد پا جاديكه در ا ينقش يپاداش به افراد به ازا يو اعطا قيتشو

. در سـازمان لازم اسـت   ياركدگـذ  اسـتراتژي موفـق   ياجـرا  ياست كه برا ييها يژگيازجمله و
با توانايي حل  ياستخدام افراد رينظ ييها يژگيو توان ، مييساز يشخص استراتژي يبرا نيهمچن

مشكلات و تحمل شرايط سخت، آموزش ارتباطات چهـره بـه چهـره و پـاداش و تشـويق بـراي       
   .را در نظر گرفت تسهيم دانش كاركنان

گسـتر   سـازه  يمنابع انسـان  يها حوزه يكه برا عواملي ريآموزش و سا ،يشغل رياستخدام، مس
 ريو مقـررات، در مس ـ  نياز قوان تيو تبع يقو به دليل برخورداري از بوروكراسي ،وجود دارد پايسا

خـوبي   ةن ـيگز يكدگـذار  استراتژي موقعيت، در اينگفت كه  توان يو م قرار داردكاملاً مشخص 
 ،شـود  مشـاهده مـي  گسـتر   در سـطح شـركت سـازه    عمـلاً آنچـه   ،تيواقعدر ؛ اما رود شمار مي به

ارتباطـات رودررو و   ينبـود موانـع بـرا   . است يساز يشخص استراتژي پذيرش يبرا يياستعدادها
همـوار   يسـاز  يشخص استراتژي ياجرا ياست كه كار را برا ياز موارد نهيس به نهيس يها آموزش

  .سازد يم
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  سبك
بنـدي   دسته منابع انساني بوروكراتيك و ارگانيك هاي استراتژي به منابع انساني شركت استراتژي

 هسـتند  ييگرا هاي سيستم استراتژيمنابع انساني بوروكراتيك،  استراتژيواضح است كه . شود مي
چـوي و لـي،   (كنند  گرا را حمايت مي هاي انسان استراتژيهاي منابع انساني ارگانيك،  استراتژيو 

دهـد اگرچـه رعايـت     گستر نشان مي در شركت سازه شده انجامي ها بررسي متن مصاحبه). 2002
انجام شـود، وجـود    مشخصي ترتيب بهها فرايندمراتب براي شركت بسيار مهم است و بايد  سلسله

طـور كـه مشـخص اسـت      همـان  .آن را تعديل كند است گستر توانسته تيمي در شركت سازه كار
 راتيي ـتغ ني ـا. آزادي عمل دارنـد  راتييتغ يبرخبراي  يو مقررات سازمان نيكاركنان در حد قوان

   .شود يرصد م رانيمد ةليوس به

  گيري و پيشنهادها نتيجه
و ) 2012( و همكـاران  ي سيركها نتايج اين پژوهش نيز مانند يافته ،گونه كه مشخص شد همان

سـازي موفـق    بر لزوم رعايت مـوارد فرهنگـي و اجتمـاعي در پيـاده     )1391( و همكاران منوريان
نتايج ايـن پـژوهش نشـان داد كـه چگونـه عوامـل       . كند تأكيد ميي مديريت دانش ها استراتژي
مديريت دانش پشتيباني كند و راه را براي انتقـال دانـش در    استراتژيدو هر تواند از  مي فرهنگي

 ةبه گفت ـ. كند مي ييدأبنابراين مشاهدات پژوهش حاضر نتايج آنان را ت. سطح سازمان هموار سازد
ي هـا  بايد بـه مهـارت   ،سازي موفق تصميمات مربوط به مديريت دانش براي پياده) 2005(لويس 

اهميـت   ،كاركنان و سبك ،در پژوهش حاضر نيز سه عامل مهارت. مديريت و كاركنان توجه كرد
و اسـفنداني  ) 1392(، چهارسوقي و حسني )2007( و همكاران كارتهو. كند را تأييد مي موارد فوق

ي مـديريت دانشـي اشـاره    ها براي موفقيت برنامه ITي ها نيز به زيرساخت) 1394(و علي ميري 
تري مجهـز   هاي فناوري اطلاعات قوي به زيرساخت ها سازمان هكنند كه هرچ مي اند و بيان كرده

. گيرد مي ش كاركنان با موفقيت بيشتري صورتدنبال آن ثبت و ضبط دان باشند، انتقال دانش و به
مـد   اسـتراتژي در انتخاب نـوع   مؤثرعنوان يكي از هفت عامل  را به ها پژوهش حاضر نيز سيستم

. اين پژوهش منافاتي ندارد ةگذشته با يافت يها ي پژوهشها بنابراين يافته. استكرده  معرفي نظر
 ،ماننـد پـژوهش حاضـر سـه عامـل راهبـردي       نيـز ) 1395(پور، يزداني و صادقي  درنهايت جامي

همراستاسـازي   منظـور  بـه  هـا  محتوايي را براي بررسي بلـوغ سـازمان  ـ   انساني و فنيـ   سازماني
هـر يـك   شود،  مي گونه كه مشاهده همان. اند ك مديريت دانش با سازمان پيشنهاد كردهاستراتژي

دانش  استراتژيسازي  براي پياده ها بودن سازمان به موضوع آماده يخاص ةتحقيقات پيشين از جنب
كـرده اسـت بـا انتخـاب     تلاش اما پژوهش حاضر  اند، كرده مديريت دانش نگاه  يتلو هرگونه فعا
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در واقـع پـژوهش   . جوانب را بسـنجد  ة، همكينزي مكاز تحليل سازمان مانند مدل  يمدل مناسب
كنند را با هم و طي يك چارچوب  مي جوانب مهمي كه ساير پژوهشگران به آن اشاره ةحاضر هم

 ي نـرم و سـخت عوامـل   هـا  پژوهش حاضـر سـازمان را از جنبـه   . سنجيده است يمنطقو منظم 
  .اند تمركز كردهمحدود  ةنبجي گذشته تنها بر يك يا چند ها در صورتي پژوهش ،سنجد مي

 ،نزديـك بـه هـم هسـتند     شـده  ي استخراجها تمهرچند تعداد  توان گفت مي بندي براي جمع
موجـب   ،ي كـامپيوتري و سـاختار  هـا  تمشركت، وجود سيس استراتژيمهم مثل عوامل بسياري از 

بـراي ايـن   بـاقي عوامـل نيـز    . انتخاب و توصـيه شـود   براي آن كدگذاري استراتژيشود كه  مي
كاركنان بايد بـا اسـتفاده از فرهنـگ     .رسان آن هستند كمكبلكه نكرده ايجاد  يمشكلاستراتژي 

هاي كلامي و تجربه، شوق و تمايل تبادل دانش را داشـته   انتقاد پذيري، مهارت ةمشاركت، روحي
كـه  اسـت   كـرده رشـد  اي  انـدازه تـا  گستر از لحاظ فني  شركت سازهتوان گفت  درواقع مي. باشند

دارد و هـم موضـوعات   زيادي هم كاركنان  ؛ زيرامناسب نيستسازي براي آن  شخصي استراتژي
بـراي انتقـال   فرصـتي  و  انـد  كاركنان آن بسيار پرمشـغله  ضمن آن كه. در گردش آن بسيار است

توانند حتي در خانـه نيـز    افراد مي ،كدگذاري استراتژيسازي  دانش ندارند، اما با پيادهسينة  به سينه
  . به ثبت رويدادهاي مهم بپردازند
بهبود  منظور بهگستر سايپا،  سازهشركت كدگذاري براي  استراتژيبنابراين در راستاي انتخاب 

  : شود پيشنهادهاي زير ارائه ميعملكرد شركت 
انتشـار دانـش    ي كاركنـان بـراي  تمـايل  بـي  ي كه موجبسازمان بايد مسائل و مشكلات •

 ،طـور مثـال   به. اي بينديشد چارهو در جهت رفع اين مشكلات  كندشود را شناسايي  مي
هـاي   مهـره ني، همچنـان  كه در صورت انتشار دانش سازما مطمئن شوندبايد كاركنان 
  .روند شمار مي به اصلي سازمان

در  ،هاي مديريت دانش استراتژيي مديريت دانش و اجراي ها تمطراحي و كاربرد سيس •
سيستم  ،بايد در اهداف كلان شركتاز اين رو . داردنياز اول  به پشتيباني سازمان  وهلة

رونـد اجـراي   كه با تعويض مديران سازمان نيـز،   طوري به ي تدوين شود؛مديريت جامع
  .ادامه يابد سيستم مديريت دانش

. سـت هاي مـديريت دانـش، كاربرپسـندنبودن آن   ها سازي سيستم يكي از مشكلات پياده •
؛ از اين رو بايد در طراحـي  كنندتوانند به راحتي با آن ارتباط برقرار  يعني كارمندان نمي

كـرد يـا   نظرسـنجي  از كاركنـان   ،كدگـذاري  اسـتراتژي ي جديد متناسب بـا  ها سيستم
  .كه قابليت تغيير ظاهري داشته باشندنمود طوري طراحي را  ها سيستم
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كاركنان  ةشد ي ثبتها از دانشهريك كردن اهميت  گستر بايد با مشخص مديران سازه •

واقعي ي جديد شركت ها اطمينان دهند كه سياست آنانبه  ،سودآوري شركت فراينددر 
اي  شـكل ويـژه   ، بهاند كاركناني كه بيشترين ثبت دانشي را داشته از بايددر ضمن . است

   .شودو تجليل  قدرداني
كدگذاري، به نيازهاي دانشي آتي سازمان نيـز   استراتژيسازي  پياده هنگاممديران بايد  •

هرگونه دانش را ابتدا با  .نكنندتلاش ثبت دانش موجود  فقط برايتوجه داشته باشند و 
 يوپاگير ي مزاحم و دستها دانش اهداف سازمان مقايسه و همسو كنند و از اين طريق

 .حذف نمايند ،كند را محدود ميكه خلاقيت كاركنان 

هاي فرايندآشنايي با  منظور بهكاركنان   مهارت هاي آموزشي براي ارتقاي برگزاري دوره •
، از دانـش  مـديريت  بـا  مـرتبط  كاربردي ـ  نابع علميمديريت دانشي و تهيه و توزيع م

  .پيشنهادهاي ديگر به مديران سازمان است
نظر مديران مد است كه بايد  يترين نكات كليدي از مقام، يهاي سازماني و ارتقا تشويق •

قـدرداني   ،اند كاركناني كه بيشترين انتقال دانش را داشتهمديران بايد از . سازمان باشند
در قالـب   صورت اتفاقي باشد، بلكـه بايـد   نبايد به اين روند. و به آنان پاداش دهند كنند

  .شودمقررات اجرا 
 استراتژيتواند در صورت امكان هر دو  گستر زيربناهاي خاصي دارد كه مي شركت سازه •

كدگـذاري كـه    اسـتراتژي  .اجـرا كنـد   20-80سازي را با منطـق   كدگذاري و شخصي
مراتـب   انتقال اطلاعـات را در سلسـه   ،گستر است هادي به سازهاصلي و پيشن استراتژي
سازي انتقال دانـش را در   شخصي استراتژياما  ،كند طور عمودي تسهيل مي سازمان به

  .سازد سطح افقي جاري مي
يك سيستم مـديريت دانشـي    سرعت تواند به نميگستر  شركت سازه در حال حاضر اگر •

، )قطعات خودروسازي سـايپا  تأمينو  سپاري برون(كت ماهيت شر دليل بهابتدا  كند،برپا 
هاي مربوط بـه آن را نيـز ثبـت و     و دانش كردههاي كليدي خود را مشخص  بايد حوزه

قطعـات بـراي خودروسـازي سـايپا بسـيار       تأمينچراكه اطلاعات مربوط به كند؛  ضبط
  .فتدبيحيات سازمان به خطر ممكن است  ،افشا شدن حياتي است و در صورت
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