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 چکیده
 یفیک کردیپژوهش حاضر با رو  وزارت صنعت، معدن و تجارت بود. یستاد  رانیمد  یدانش برا  تیریآموزش مد  یالگو   یهاابعاد و مؤلفه ییپژوهش شناسا نیهدف ا

وزارت صتنعت، معدن و تجارت بود که با استتفاده از   یستتاد  رانیانجام شتد. اامعه پژوهش شتامم مد  نیاشتتراو  و کورب یمیپارادا کردیبا رو  ادیبنداده   هیبر نظر  یو مبتن

ورود شتتامم    یارهاینفر در پژوهش مشتتارکت کردند. مع  15  تیو در نها افتیادامه   یبه اشتتبان نظر  دنیتا رستت   یریگهدفمند انتخاب شتتدند. نمونه  یریگروش نمونه

و    یگردآور  افتهیستاتتارمهین  قیعم یهامصتاحبه  قیها از طردانش بود. داده  تیریبا حوزه مد  ییبالاتر و آشتنا ایارشتد  یمدرک کارشتناست  ،یحداقم سته ستال ستابکه کار

  ، یریپذانتکال  ،یریاعتبارپذ  یارهایاز مع  هاافتهیاستتحکام   شیافزا یشتدند. برا  میتحل  یو انتخاب  یباز، محور  یکامم، با استتفاده از سته مرحله کدگذار  یستازاده یپس از پ

دانش«،    تیریدر مد  یو فناور رستتاتتی»ز یدانش در ستته بعد اصتتل تیریآموزش مد  یها نشتتان داد که الگو داده   میتحل استتتفاده شتتد.  نانیاطم  تیو قابل  یریدپذییتأ

  یستر  یو حفظ دانش، دستترست  یآورشتامم ضترورت ام   یعل  طی. شتراابدییها« ستازمان مو توستعه مهارت یریادگیکارکنان« و »  زشیو انگ یفرهنگ ستازمان  ،ی»رهبر

 یآمادگ  ،یبخشتت نیارتباطات ب  رنده،یادگیشتتامم فرهنگ    یانهیزم طیاطلاعات بود. شتترا  یدگیچیپ شیو افزا یتیریمد تیدانش، حما یکاهش پراکندگ  عات،به اطلا

مکاومت در برابر  ،یمناب ، حجم کار  تیمحدود ها،استتیو ست   نیگر شتامم قوانمداتله طیبود. شترا  تال یجیو ستواد د  یتجربه کاربر ،یمناب  انستان یهااستتیست   تال،یجید

  نگ، یمنتور  ن،ینو   یهایکاربرپستند، استتفاده از فناور  یها، توستعه ابزارهاستامانه یستازکپارچهیشتامم   زین یاصتل  یشتد. راهبردها  ییشتناستا  یطیمح  طیو شترا  یفناور

کاهش   ،یچابک  شیافزا  ،یریگمیبهبود تصتم ،یدانشت  هی، حفظ سترمایوربهره   شیشتامم افزا  امدهایبود. پ  یزشت یانگ  یهانظام تیو تکو   یدانشت   یازستنجین  ،یتجرب یریادگی

  ، یشتتتود که فناور  یطراح کپارچهی  یصتتتورت نظامبه دیبا یستتتتاد رانیمد یدانش برا  تیریآموزش مد  یالگو   بود. رانیمد  یاحرفه  یتوانمند  یو ارتکا  یکاردوباره 

 داشته باشد.  وندیپ یسازمان و نظام توسعه مناب  انسان  یواقع  یندهایزمان پوشش دهد و با فراطور همو توسعه مهارت را به  زشیفرهنگ، انگ  ،یرهبر

 بنیاد، یادگیری سازمانی، وزارت صنعت، معدن و تجارتمدیریت دانش، آموزش مدیریت دانش، مدیران ستادی، نظریه داده   :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to identify the dimensions and components of a knowledge management training model for headquarters managers of 

the Ministry of Industry, Mine and Trade. This qualitative study was conducted using the paradigm-oriented grounded theory approach 

of Strauss and Corbin. The study population consisted of headquarters managers of the Ministry of Industry, Mine and Trade. Participants 

were selected through purposive sampling, which continued until theoretical saturation was reached; ultimately, 15 managers participated. 

Inclusion criteria were at least three years of professional experience, a master’s degree or higher, and familiarity with knowledge 

management. Data were collected through in-depth semi-structured interviews. After verbatim transcription, the data were analyzed 

through open, axial, and selective coding. Credibility, transferability, confirmability, and dependability were employed to enhance the 

trustworthiness of the findings. The analysis showed that the knowledge management training model comprised three overarching 

dimensions: “knowledge management infrastructure and technology,” “leadership, organizational culture, and employee motivation,” and 

“learning and skill development.” Causal conditions included the need to collect and preserve knowledge, improve information 

accessibility, reduce knowledge fragmentation, strengthen managerial support, and address increasing information complexity. 

Contextual conditions included a learning-oriented culture, interdepartmental communication, digital readiness, human resource policies, 

user experience, and digital literacy. Intervening conditions included regulations, resource constraints, workload, resistance to 

technology, and external environmental factors. Major strategies included integrating organizational platforms, developing user-friendly 

tools, applying emerging technologies, establishing mentoring systems, promoting experiential learning, conducting knowledge and skill 

needs assessments, and strengthening motivational mechanisms. Expected consequences included higher productivity, preservation of 

intellectual capital, improved decision-making, greater organizational agility, reduced duplication of work, and enhanced professional 

capability. An effective knowledge management training model for headquarters managers should be designed as an integrated system 

simultaneously addressing technology, leadership, organizational culture, motivation, and skill development while remaining closely 

aligned with organizational processes and human resource development. 
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 مقدمه 

و بهبود    ینوآور  تیظرف  شیافزا  ،یوربهره   یارتکا  ،یرقابت  تیمز  جادیا  یبرا  یمناب  راهبرد  نیتراز مهم  یکیمعاصر، دانش به    یسازمان  طیدر مح

بشده است. سازمان  م یتبد  یریگم یتصم  تیفیک  تغ  انیبا ار  یگریاز هر زمان د   ش یها  مسائم   یدگیچ یپ  ، یفناور   یسر  راتییگسترده اطلاعات، 

ب  شیافزا  ،یتیریمد پاسخ   ی واحدن یتعاملات  ضرورت  مح   یسر  ییگوو  تحولات  ازاموااه   ی طیبه  تول آن   ییتوانا  رو،نیاند؛  در  کسب،    د، یها 

 ی صرفاً به معنا  یبستر  نیدانش در چن   تیریدارد. مد  داریدر عملکرد پا  یاکننده ن ییمؤثر دانش نکش تع  یریکارگو به   میتسه  ره،یذت  ،یدهسازمان

است که سازمان   یفناورانه و فرهنگ  ،یتیری مد  ،یانسان  ی ندهایاز فرا  ی ابلکه مجموعه  ست، ین  یافزارنرم   یهااستفاده از سامانه  ا ی  یمخازن اطلاعات  جادیا

اند  داده   نشان   ز ین  د یکند. مطالعات اد  میتود تبد   یهات ی حم مسائم و توسعه قابل  ی قابم استفاده برا  یاهیدانش مواود را به سرما  سازدیرا قادر م

 رات، ییواکنش به تغ یسازمان برا تیظرف ت یو تکو یریپذانعطاف شیافزا ،یمناسب مناب  دانش  یکربندیپ قیاز طر تواندیمؤثر دانش م تیریکه مد

 . (Alvarenga & Guedes, 2026; Chen et al., 2026)عملکرد کمک کند  یداریو پا  یآوربه حفظ تاب 

انتکال و    ،یکربندیبلکه از توان سازمان در پ  شود،ینم  یناش  یو مال  یکیزیصرفاً از مناب  ف  گرید  یرقابت  تیمحور، مزدانش   یهااقتصادها و سازمان  در

منسجم سازمان   یها را در ساتتارکرده، آن  ییپراکنده را شناسا  یمناب  دانش  کندیدانش به سازمان کمک م  تیری . مدردیگیاستفاده از دانش شکم م

قابل   یر یادگی  ی ندهایفرا  ق یدهد و از طر ا  م یتبد  یسازمان  یهات یبه  با دانش ضمنکه سازمان  کندی م  دایپ   ی شتریب  تیاهم  یامر زمان  ن یکند.   یها 

تروج افراد از    ای  ییااموااه باشند که در صورت ثبت و انتکال نشدن، با اابه   ییهاآموتتهها و در  انباشته، اطلاعات پروژه   یهاکارکنان، تجربه 

را فراهم   یفکر  هیو امکان حفظ سرما  کندیم  فایرا ا  یسازوکار حافظه سازمان  کینکش    یطیشرا  نیدانش در چن  تیری. مدروندیم  نیسازمان از ب

احتکار   ی و کاهش رفتارها  انش د  میتسه   یهاوه یش  فه، یوظ  ییکه اعتماد، کارا  دهند ینشان م  زین  یدانش ضمن  نهیشده در زمانجام   یها. پژوهشسازد یم

 ,Dash et al., 2026; Yıldız et al., 2025; Zhang)هستند    یسازمان  یافراد و واحدها  انیدانش از عوامم مهم در انتکال مؤثر دانش م

2025) . 

ها و اطلاعات را از داده  یحجم قابم تواه  یامروز یهااست. سازمان افتهی ید یابعاد اد زین تالیجید یهایدانش با توسعه فناور تیریمد ضرورت

مؤثر    ی ابیامکان باز  ا ی  شوندیپراکنده م  ای   یمناب  دانش  ن یاز ا  ی ادیبخش ز  کپارچه،ی  یهارساتتیو بدون ز  کنندی م  دی مختلف تول  یهادر سامانه

اتصال    نه یاستجو و استفاده مجدد از دانش را بهبود دهند و زم  ،یسازره یذت  ،ی بندثبت، طبکه   ند یفرا  توانندیم  تالی جید  یهای ها واود ندارد. فناورآن

از کلان  ی مناب  دانش استفاده  بر    تواند یم  اده د  م یبر تحل  ی مبتن  یهاهوشمند و چارچوب   ی هاداده، سامانهرا در سطح سازمان فراهم سازند.  علاوه 

.  (Cheng & Tian, 2026; Gao, 2026) دهد    شیافزا  زیعملکرد را ن  یسازنه ی و به  یریگمیتصم  سک،یر   ینیبش یپ  تیدانش، ظرف  تیریمد
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  تال،یجید  یسازمانند مدل   ییهای فناور  قیاز طر  ژه یوقابم ثبت و انتکال، به   ی هابه قالب  یانسان  یهاتجربه   م یو تبد  یدانش ضمن   یسازی تالیج ید  نیهمچن

 . (Duan, 2026)  شودیدانش محسوب م تیریمد دی اد یرهایاز مس یکی

از عوامم مانند   ی ادانش به مجموعه  تیریمد یهاسامانه  ی . اثربخشستین ت یموفک کننده ن یتضم ییتنهادانش به  تیریبه مد ی حال، ورود فناور ن یا با

 العات کارکنان وابسته است. مط  یآمادگ  زان یو م  یکاربر، فرهنگ سازمان  ازیبر ن   یمبتن  یطراح  ،یتیریمد  تیحما  رساتت،یز  ت یفیاستفاده، ک   یسادگ

کاربران همسو شود و در کنار   یازهایو ن   یواقع  یکار  یندهایبا فرا  د یبا  یاند که فناوردانش نشان داده   تیریمد  یهاستم یس  تی مرتبط با عوامم موفک

 یزمان  تالی جید  تحولدانش در بستر    تیریمد   نی. همچن(Haug, 2026)  ردیمورد تواه قرار گ  زیکارکنان ن  زشیو انگ  یساتتار سازمان  ،یآن، رهبر

لازم را    یآمادگ  ی و رفتار  ی صورت هماهنگ عمم کنند و سازمان از نظر ساتتاردانش به   ت یریو مد  یرهبر  تال،یجیتر است که راهبرد داثربخش 

از   یکی و انسان    ندیافر  ،یفناور  انیم  وندی پ  نیدرک ا  یبرا  رانیآموزش مد  ن، ی. بنابرا(Fang, 2026; Shoukat et al., 2025)داشته باشد  

 دانش است.  تیریاستکرار مؤثر مد یاساس ی ازهاینشیپ

دانش،    میتسه  یهااست یس  ،یریادگیبر فرهنگ    میبه شکم مستک   تواندیآنان م  ی هامیتصم  رایدارند، ز  یمحور  ی نکش  ان یم  نیدر ا  یستاد  رانیمد

را    انشاستفاده از د  ییتود توانا  دیتنها بانه   رانیاثرگذار باشد. مد  یدانش  یهای استفاده از فناور  زانیو م  یزشیانگ  یهانظام   یمناب ، طراح  صیتخص

  جاد یا  قیاز طر  تواندیمحور مدانش   یروز کنند. رهبردانش تود را ثبت، منتکم و به   ز یفراهم کنند که کارکنان ن  یطیشرا  د یداشته باشند، بلکه با

دانش    ت یریدوسوتوان و مد  ی مربوط به رهبر  یهاکند. پژوهش   ت ی دانش را تکو  ت یریمد  ند یفرا  ،یهمکار  قی و تشو  ی ریادگیاز    تیاعتماد، حما

اثرگذار    دیزمان از دانش مواود و دانش ادو استفاده هم   ی بر نوآور  تواندیآنان م  یشناتتروان   یهات یرهبران و ظرف  یهایژگیاند که ونشان داده 

اند که  شناتته شده   ییعنوان سازوکارهادانش به  تیریو مد  نیآفرتحول   یرهبر  ،یدر مطالعات تحول سازمان  نی. همچن(Tho et al., 2025)باشد  

 . (Umar et al., 2025) ها را ارتکا دهند سازمان داریعملکرد پا توانند یم

 کیسازمان آماده کند.    یموااهه با مسائم واقع  یرا برا  رانیباشد و مد  ینظر  میفراتر از انتکال مفاه  دی دانش با  تیریآموزش مد  گر،ید  یسو  از

  ل انتکا  ، یتبرگ  یهاشبکه   جادیا  ،یاستفاده از فناور  ،یدانش  یهاشکاف   میتحل  ،یاتیدانش ح  ییشناسا  یهاشامم مهارت  دی مناسب با  یآموزش  ی الگو

رفتار   رییبه تغ  تواندیم  ی باشد. در واق ، آموزش زمان  یریگمیاز دانش در تصم  یریگو بهره   ی دانش ضمن  میها، تسهآموتته در    تیریتجربه، مد

  بر  یدر آموزش مبتن  دی اد  یکردهایداشته باشد. رو  وندیسازمان پ  یو مسائم عمل  یشغل  یهاتیموقع  ،یواقع  یها منجر شود که با تجربه   یتیریمد

را    یآموزش  یازهایبهتر ن  میو تحل  یریادگی  یسازی امکان شخص  تواندیم  یشناتت  یهاستم یهوشمند و س  یکه استفاده از ابزارها  دهدی دانش نشان م

از دانش    ستفاده و ا  ینیبازب  د،یچرته تول   توانندی مولد م  یثبت بازتورد و استفاده از هوش مصنوع  یسازوکارها  نی . همچن(Jia, 2026)فراهم کند  

 . (Yang, 2025)کنند   ت یتکو  یآموزش ی ندهایرا در فرا
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 ی کرده است. هوش مصنوع  جادیدانش ا  تیریمد  ی برا  زیرا ن   یدیالزامات اد  شرفته، یپ  یلیتحل  یو ابزارها   تالیجیتحول د  ،یهوش مصنوع  ظهور

  اناطلاعات، مهارت کاربر  تی داده، اعتماد، امن  ت یفیمانند ک   ییهازمان چالشدانش کمک کند، اما هم   د یو تول  می تحل  ،یابیباز  ، یبندبه طبکه   تواند یم

آن    یهات یمخاطرات و محدود  یابیارز  ییتوانا  ، یفناور  ی هاعلاوه بر شناتت فرصت   د یبا  رانیمد  ن، یبه همراه دارد. بنابرا  زیرا ن   یفناور  رشیو پذ

صرفاً    یفناور   ن یا  یسازاده یپ  ی هااند که چالش دانش نشان داده   ت یریدر مد  یدرباره کاربرد هوش مصنوع  دیاد  یهاداشته باشند. پژوهش   ز یرا ن

دانش در ارتباط    تیرینکش مد  نی. همچن (Rezaei, 2025) شوند    تیریزمان مدطور همبه   دیبا  زین  یتیریو مد  یسازمان  ،یو عوامم انسان  ستندین  یفن

 Taheri) همراه باشد    ینانسا  یهات ی با توسعه قابل  د یبا  ی از فناور  یریگکه بهره   دهد ینشان م  یسازمان  ی و نوآور  یفرد  ت یتلاق  ، یهوش مصنوع  انیم

Lari et al., 2025) . 

  یفکر  هیافراد است. سرما  یسازمان در استفاده از دانش تخصص  یی و توانا  یفکر   هیدانش، توسعه سرما  تیریاز ابعاد مهم آموزش مد  گرید  یکی

نوآور  تواندیم  یزمان مز  یبه  سازوکارها  یسازمان  تیو  که  شود  برا  یمنجر  فرد  میتبد  یلازم  سازمان  یدانش  دانش  باشد.    یبه  داشته  واود 

کند   فایا یانکش واسطه  ی و نوآور یفکر  هیسرما انیم تواند یدانش م تیریاند که مدنشان داده  یدر حوزه مؤسسات آموزش شده انجام  یهاپژوهش 

  تیموضون اهم  نیا  زیبزرگ ن  یهاو سازمان  یعموم  یهاط ی. در مح(Mamilla & Yen, 2026)کند    تیرابطه را تکو  نیا  زین  یفناور  یو سودمند

انتکال آن واود    یبرا  یو اگر سازوکار مشخص  ردیگیها تجربه شکم مسال  یاز موارد ط   یاریو کارشناسان در بس  رانیمد  ی تخصص  نشدا  رایدارد، ز

 سازمان از دست تواهد رفت.   یدانش هیاز سرما ی ادیبخش ز یانسان  یروین ییاانداشته باشد، با اابه 

ک   تیریمد با  ن  ط یمح  ت ی فیدانش  کارکنان  عملکرد  و  زمان  ز یکار  دارد.  موردن  یارتباط  اطلاعات  به  کارکنان  دسترس  از یکه  باشند،    یتود  داشته 

. مطالعات ابدییم  شیافزا  یسازمان  ییو کارا  فیانجام وظا  تی فیشود، ک   میافراد تسه  ان یم  یباشد و ارتباطات دانش  یابیگذشته قابم باز  یهاتجربه 

  ن ی . همچن(Xinjia & Thongsiri, 2025)عملکرد کارکنان را ارتکا دهد    تواند یدانش م  تیریمناسب همراه با مد  یکار  ط یاند که محنشان داده 

 Soleimani) افراد داشته باشد    یابر عملکرد حرفه یآثار مثبت  تواندیکار م تیفیک   یو ارتکا  ی ریادگی  یندهایفرا  میتسه  قیدانش از طر  تیریمد

& Bazyar, 2025)ر یتحت تأث  زیعملکرد کارکنان را ن  تیفیک   میرمستکیطور غبه   تواندیدانش م  تیریدر حوزه مد  رانیآموزش مد  جه،ی. در نت  

 قرار دهد. 

رقابت مخرب، تر  از اشتباه و    ،یکارفرهنگ پنهان  یدانش است. اگر سازمان دارا  ت یریمد  تی موفک  یاز ارکان اصل  گرید  یکی  یسازمان  فرهنگ

تواهند داشت. در مکابم، فرهنگ   ی محدود  یاثربخش  زیدانش ن  تیریمد  یهارساتتیز  نیترشرفته یپ  یمکاومت در برابر اشتراک تجربه باشد، حت

  ی. شواهد پژوهشکندیم  قی تشو  یدانش  یندها یبه اشتراک دانش، افراد را به مشارکت فعال در فرا  یگذارو ارزش  یریادگی  ،یبر اعتماد، همکار  یمبتن

 ,.Yıldız et al) دهد    ش یافزا  یدانش آشکار و ضمن  م یتسه  ت یتکو  ق یرا از طر  یسازمان  ت یتلاق  تواند یدانش م  م یکه فرهنگ تسه  دهدی نشان م
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از ار  ی دانش بر چگونگ  یضمن  یژگیاذب و و  ت یظرف  نیهمچن .  (2025 اثرگذار است    ی نوآور  ی ندهایدانش در فرا  یهاانیاستفاده سازمان 

(Scaringella & Scaringella, 2025)باشد، نه   زین  یو ارتباط  یفرهنگ یهاشامم مهارت  دیبا  رانیمد یدانش برا  تیر یآموزش مد ن،ی. بنابرا

 .ارهاها و ابزصرفاً آموزش سامانه

. ردیگ  ی سازمان اا  یرسم  یهاه یو رو  هااست یموضون در ساتتارها، س  نیآن است که ا  ازمندیدانش ن  تیریمد  یسازنهینهاد  ،یسطح سازمان  در

و اتصال آن به    یتیریمستمر مد  یبانیپشت  ، یمستلزم کار نهاد   داری پا  هیرو  کی دانش به    تیریمد  مینشان داده است که تبد  یدولت  یهاتجربه سازمان

دانش    ت یریمد  ه یبر پا  تال یجیباز د  ی نوآور  یهاستم یاکوس  یطراح  ن ی. همچن(Sriwahyuni, 2025) روزمره است    ی ندهایو فرا  یرسم  یاتتارهاس

 Shafiei)سازمان را ارتکا دهد   ینوآور  ت یظرف  تواند یاشتراک دانش م  یسازوکارها  جاد یو ا  گرانیباز  انیتعامم م  ،یسازکه شبکه   دهدینشان م

Nikabadi et al., 2025)وابسته، بخش    یهاسازمان  ، یستاد  یواحدها  ان یدانش در م  رایدارد، ز  یمضاعف  تی ها اهموزارتخانه   یموضون برا  نی. ا

 را داشته باشند.  ی شبکه دانش  نیا تیریمد ییتوانا دیبا  رانیشده است و مد  یمرتبط توز ی نهادها ریو سا یتصوص

 یی طور مستمر بازآرادانش را به   توانندیکه م  ییهادارد. سازمان  م یارتباط مستک  تالیجیسازمان و تحول د  ی ایپو  یهات ی با قابل  نی دانش همچن  تیریمد

تواهند    ده ی چیپ  ط یموااهه با شرا  یبرا  یشتری ب  یدهند، آمادگ  رییتغ  یطیتود را بر اسا  تحولات مح  یهات یو قابل   اموزند یب  یرونیکنند، از مناب  ب

  ت یدر موفک  یسطوح مختلف سازمان  انیو تعامم م  یدانش  ی هاوه یاند که ش بر دانش نشان داده  یمبتن  ی ایپو  ی هاتی مربوط به قابل  یهاداشت. پژوهش 

  شود یم  جر من  تالیجید یندهایفرا  یبه نوآور  یزمان  تالیجید  یریگاهت   نی. همچن(Secundo et al., 2025) دارند    ینکش مهم  تالی جیتحول د

آموزش   رو،ن ی. ازا(Wang et al., 2025) به اقدام برتوردار باشد    یریگاهت  ن یا  میتبد  یلازم برا  یهات یو قابل  یدانش  یهاتیکه سازمان از ظرف

 درک کنند. یسازمان یهات یو توسعه قابل  تالی جیبا تحول د وندیدانش را در پ  ت یریشود که آنان بتوانند مد یطراح  یاگونه به  د یبا یستاد رانیمد

عنوان  به   تواند یهر پروژه م  ی هات یها و موفکشکست   ها،م یها، تصمتجربه   رایز   شود،یم  ز ین  شتر یدانش ب  ت یریمد  ت یمحور، اهمپروژه   یهاسازمان  در

از ابتدا حم   رها است مسائم مشابه را با ریها ثبت نشوند، سازمان ناگزآموتته. اگر در ردیمورد استفاده قرار گ یبعد   یهاپروژه  ی برا  یریادگیمنب  

دانش در مراحم مختلف پروژه    یریکارگثبت، انتکال و به  ،ییمحور بر ضرورت شناساپروژه   ی هادانش در سازمان  ت یریمد  ی ندیفرا  یهاکند. مدل 

  ی ها استیها و سها، پروژه طرح  یبا تواه به گستردگ  زی. در وزارت صنعت، معدن و تجارت ن(Zahedi & Ehsanian, 2025)دارند    دیتأک 

 کند. ی ریاز تکرار تطا و اتلاف مناب  الوگ تواندیها ماستخراج و انتکال دانش پروژه  نه یدر زم رانیآموزش مد  یبرا یواود سازوکار ،ییاارا

 ت یظرف  تواندیم  یدانش مشتر  تیریاند که مداثرگذار باشد. شواهد نشان داده   زیو عملکرد ن یبر نوآور تواندیدانش م  تیریابعاد، مد  نیکنار ا  در

 ی نیبا کارآفر  یدانش در صورت همراه  تیریمد  ی ندهایفرا  ن ی. همچن(Zahrawi et al., 2025)وکار را بهبود دهد  و عملکرد کسب   ی نوآور



 و همکاران یکمازان  یرضائ 
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  ک یدانش تنها    تیریکه مد  دهندینشان م  هاافته ی  نی. ا(Zhang et al., 2025)کنند    تی تلق ارزش را تکو  ت یو قابل  تی موفک  توانندیم  یشدان

 نکش داشته باشد.  یسازمان ی و نوآور ییدر تلق ارزش، بهبود پاسخگو ماًیمستک تواندیبلکه م ست، ین  بانی پشت تیفعال

دانش    تی ریمد  رساتتیدارند. ز  دیدانش تأک   تیریو فرهنگ در مد  رساتتیز  تیبر اهم  زین  یرانیا  یهاشده در حوزه سازمانانجام   یهایبررس

 ،یاسلام  یهااز منظر آموزه   نی. همچن(Pazhoohan et al., 2026)کند    تیرا تکو  داریعملکرد پا  ،یسازمان  یدوسوتوان   شیافزا  قیاز طر  تواندیم

از آن م  یریگو بهره   شدان پا  یکیعنوان  به   تواندیمسئولانه  ا(Ghorbani, 2026) شود    یتلک  یبهبود عملکرد سازمان  ی هاه یاز  نشان    نی.  نگاه 

در کنار   اابعاد ر  نیا  دیبا  رانیهست و آموزش مد  زین  یو رفتار  یابعاد ارزش  یو فناورانه، دارا   یدانش علاوه بر ابعاد اقتصاد  تیریکه مد  دهدیم

 مورد تواه قرار دهد. یفن یهامهارت

تر تواهند بود که بر دانش معتبر، اثربخش  یکلان زمان  یهایریگمیدارد. تصم  یمهم  گاه یدانش اا  تیریمد  زین  یعموم  یگذاراستیحوزه س  در

نشان    یعموم  ی گذاراستیاز س  یبانیدانش در پشت  تیریمطالعات مد  میاستوار باشند. تحل  هااست یاز س  یریادگیمنظم    یو سازوکارها  یتجربه سازمان

  ی هایر یگم یتصم  ی مند برانظام   یبه ورود   یدانش سازمان  میدر نحوه تبد  ییاست، هنوز تلأها  شیحوزه رو به افزا  نیاست که اگرچه تواه به ا  اده د

مانند وزارت صنعت، معدن و تجارت  ییو اارا  گذاراست یوزارتخانه س کیمسئله در   نی. ا(Shadmanfar et al., 2026) واود دارد   یعموم

 اثر بگذارد.   یو صنعت  یاقتصاد  یهات یاز فعال یاگسترده   فیبر ط تواند ی م یستاد رانیمد یها میتصم  رایدارد، ز یاژه یو ت یاهم

از دانش، از    یگریاشکال د  تیبر اهم  دیاد  یکردهایرو  یو برت  ستیمحدود ن  یتنها به دانش آشکار و ضمن  یدانش سازمان  زین  یمنظر مفهوم  از

دانش و نحوه استفاده از    تی از ماه  رانیدرک مد  تواند ی دانش م  ت یریمد  یبرا   ی چندبعد  ی هادارند. توسعه چارچوب  د یتأک   ، یامله دانش شهود 

و    یچندبعد   یهام یکه با تصم  یستاد  رانیمد  یبرا  ژه یوموضون به   ن ی. ا(Tavallaei et al., 2025)را گسترش دهد   ده ی چیپ  یهات یقعآن در مو

در    یاست که به سادگ  یاو دانش انباشته   یابر تجربه، قضاوت حرفه   یآنان مبتن  یهامیاز تصم  ی بخش  رایدارد، ز  ت یاند اهماطلاعات ناقص موااه 

 .ستیقابم ثبت ن یماسناد رس

با سرما  ت یریرابطه مد  ن یهمچن ن  تیریآموزش مد  یکه طراح  شودی ها سبب مو توسعه مهارت  یانسان  هیدانش  به  و    رانیمد  یواقع  ی ازهایدانش 

برنامه  اگر  باشد.  به شکاف   یآموزش  یهاکارکنان متصم  شوند،    یافراد طراح  تالیجید  یو سطح آمادگ  یشغل  تیموقع  ،یمهارت  یهابدون تواه 

مستمر، تعامم    ی ریادگیشود و امکان    یتلک  یاتوسعه حرفه   ند یاز فرا  یبخش  دیدانش با  ت یری. مدابدیی کار کاهش م  طی ها به محآموتته   ال احتمال انتک

منجر شود و    رنده یادگیبه توسعه سازمان    تواند یم  یکردیرو  نیبازتورد را فراهم آورد. چن  افتیگذشته و در  ات یبه تجرب  یبا متخصصان، دسترس

 کند. میروزمره کار تبد ند یاز فرا یبه بخش یمکطع تی فعال کیرا از  یریادگی



هوش... یبر ابزارها  ی مبتن نیکنندگان آنلاارائه مدل رفتار مصرف  

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

فراهم   زیتارج از سازمان را ن  یاز مناب  دانش  یریگو بهره   یسازماننیب  یباز، همکار  یتحکق نوآور  نهیزم  تواندیدانش م  تیریمد  تیقابل  ن،یبر ا  افزون

اذب و    ،ییاشناس  ییآن قرار دارد و توانا  ی از مرزها  رون یسازمان در ب  ازیاز دانش موردن  یبخش قابم تواه  ،ی امروز  ده یچ یپ  یهاط یکند. در مح

ها، با دانشگاه   یهمکار  ،یتبرگ  یهااستفاده از شبکه   یبرا  دیبا  رانیرو، مد  ن یاست. از ا  افتهی  یانده یفزا  تیاهم  یدانش با مناب  داتل  نیا  بیترک 

  جاد یا تی بر اهم  زین  تالیج ید یدانش و نوآور ت یریبه مد د یاد یکردهایآماده باشند. رو یطیمح گرانیباز ریمشاوران و سا ان،یبندانش  یهاشرکت

 Secundo et) منجر شود    یو تحول سازمان  ی داشته باشد و به نوآور  انیمختلف ار  گرانیباز  انیدارند که در آن دانش م  د یتأک   ییهاستمیاکوس

al., 2025; Shafiei Nikabadi et al., 2025) . 

 ،یرهبر  ، یفناور  رساتتیاز ز  یبیآن به ترک   ت یاست که موفک  ی چندبعد  ی اده ی دانش پد  ت یریکه مد  دهدیپژوهش نشان م   اتیمجمون، ادب   در

روشن است که آموزش   نیدارد. همچن  یبستگ  یطیمح  طیو شرا  یرسم  یمستمر، ساتتارها  یریادگی  ،یفرد  یهاتیقابل زش،یانگ  ،یفرهنگ سازمان

  نه یها در زماست. با واود گسترش پژوهش   ییاارا  تی قابل  کیبه    یمفهوم نظر  کیدانش از    تیریمد  میدر تبد  یاساس  یهالکهاز ح  یکی  رانیمد

دانش را    تیریآموزش مد  یهاطور مشخص ابعاد و مؤلفه واود دارد که به   ییبه الگو  ازیهنوز ن  ،یدانش  یهات یو قابل  تالی جیدانش، تحول د  تیریمد

و با  چندوظ  کیدر    یستاد  ران یمد  یهایژگیمتناسب  و  بزرگ  به   ییشناسا  یافه یوزارتخانه  مد  ژه ی وکند؛  درگهم   ی ستاد  ران یآنکه   ر یزمان 

 ، یعل  طی شناتت شرا  رو،ن یسطوح مختلف سازمان هستند. ازا  انیمناب  و انتکال دانش م  صینظارت، تخص  ،یریگم یتصم  ،یهماهنگ  ،یگذاراستیس

حوزه   ن یتر در اهدفمندتر و اثربخش   یهابرنامه   یطراح  ی برا  ییمبنا  تواند یمورد انتظار م  یامدها یو پ  یآموزش  ی هاگر، راهبردو مداتله   یانهیزم

 فراهم سازد. 

 وزارت صنعت، معدن و تجارت است.  ی ستاد رانیمد یدانش برا  تیریآموزش مد ی الگو  یهاابعاد و مؤلفه  ییپژوهش حاضر شناسا هدف

 شناسیروش

بود که    ن یاشتراو  و کورب  یمیپارادا  کردیبا رو   ادیبنداده   هیبر نظر  یو از نظر راهبرد پژوهش، مبتن  یفیمطالعه ک   کی  کرد،یپژوهش حاضر از نظر رو

  هیوزارت صنعت، معدن و تجارت انجام شد. انتخاب نظر  ی ستاد  رانیمد  یدانش برا   تیریآموزش مد  یالگو   ی هاابعاد و مؤلفه   ییبا هدف شناسا

ماه  ادیبنداده  به  تواه  مفاه  یاکتشاف  تی با  استخراج  ضرورت  و  ممؤلفه   م،یموضون  روابط  و  مستکآن  انیها  تجربه   ماًیها  داز  و    یهادگاه یها 

حاصم   یهامند به داده با ورود نظام   شده،نیی تع  شیچارچوب از پ  کیآزمون    یپژوهشگر به اا  کرد،یرو  نیکنندگان صورت گرفت. در امشارکت

 یها، چارچوب مفهوممکوله   ان یبر اسا  روابط م  ت یکرده و در نها  ییدانش را شناسا  ت یریمرتبط با آموزش مد  یهاو مکوله   میمفاه  ها،مصاحبه از  

الگو امکان سازمان  یمیپارادا  ی پژوهش را شکم داد.  استفاده،    طیشرا  ،یانه یزم  ط یشرا  ،یعل  ط یشرا  ،یمحور   ده یدر قالب پد  هاافته ی  یدهمورد 
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دانش   ت یریمورد انتظار از آموزش مد جیو نتا   ندهایمنسجم از الزامات، فرا یریتصو  ق،یطر ن یرا فراهم ساتت و از ا امدهایراهبردها و پ گر،داتله م

 وزارتخانه ارائه شد.  یستاد رانیدر سطح مد

با موضون    یکاف  ییو آشنا  یتیریوزارت صنعت، معدن و تجارت بود که از دانش، تجربه مد  یستاد  رانیکنندگان پژوهش شامم مدمشارکت  اامعه

  ی معنا که افراد  نیهدفمند انجام شد؛ به ا  یریگکنندگان به روش نمونه برتوردار بودند. انتخاب مشارکت  یسازمان  یهادانش و آموزش   تیریمد

ورود به مطالعه شامم   یارهایبر تجربه درباره موضون پژوهش ارائه کنند. مع  یمرتبط و مبتن  ،یانتخاب شدند که بتوانند اطلاعات غن  صاحبهم  یبرا

  ندیدانش بود. فرا  ت یریمناسب با حوزه مد یی بالاتر و آشنا  ا یارشد    یکارشناس ی لیاز مدرک تحص  ی برتوردار  ،ی داشتن حداقم سه سال سابکه کار

  ایمفهوم، کد    دیبه تول   گرید  دیاد  ی هاکه انجام مصاحبه  یزمان  یعنی  افت؛یادامه    یبه اشبان نظر  دنیکنندگان تا رسو مصاحبه با مشارکت   ابانتخ

 رانینفر از مد  15  ت، یبودند. در نها  نیشیپ   ی هاافته ی  دکننده ییتأ  ا یتازه عمدتاً تکرار    ی هاو داده   شدیمنجر نم  ی دیاد  substantivelyمکوله  

و سابکه    یسازمان  تیحوزه فعال  ،یتیریافراد تلاش شد تنون لازم از نظر تجربه مد  ن یدر مطالعه مشارکت کردند. در انتخاب ا  طیوااد شرا  یستاد

 مورد مطالعه را پوشش دهد.  ده یحاصم بتواند ابعاد مختلف پد یهالحاظ شود تا داده  یو آموزش  یدانش یندهایموااهه با فرا

نون مصاحبه به پژوهشگر امکان داد ضمن حفظ    ن یبود. استفاده از ا  افتهیساتتارمه ین  ق یپژوهش، مصاحبه عم  نی ها در اداده   ی گردآور  یاصل  ابزار

به درک    قیطر ن یمطرح کند و از ا زیو کاوشگرانه ن  یلیتکم یهاکنندگان پرسشمشارکت یهامطالعه، متناسب با پاسخ  یاصل یتمرکز بر محورها

  یمصاحبه بر اسا  هدف اصل  هی . چارچوب اولابدیدانش دست    تیریآموزش مد  نهیآنان در زم  یهاها و برداشت ها، نگرشاز تجربه   یترقیعم

ادب الزامات آموزش مد  تیریمد  یمفهوم  ات یپژوهش،  و  انعطاف   میتنظ  یسازمان  ران یدانش  اما ساتتار آن  ها  مصاحبه  انیبود و در ار  ریپذشد، 

دانش، هدف    ت یریدرباره مفهوم مد  یمختصر  حی. در آغاز هر مصاحبه، توض افتییکننده توسعه مهر مشارکت  یشده از سو ارائه   ی متناسب با محتوا

کننده درک  ها ارائه شد تا مشارکتو نحوه استفاده از داده   ی ستاد  رانیمد  یهایژگیمتناسب با و  ی آموزش  یالگو  کی  ییشناسا  ت یپژوهش، اهم

 مورد بحث داشته باشد.  ن از موضو یروشن

برا  یازهاینش یو پ  هارساتتیدانش، ز  ت یریآموزش مد  یاثربخش  طیمصاحبه شامم شرا  یاصل  یمحورها   ی الگو   کیو استکرار    یطراح  ی لازم 

درون   ،یآموزش مد  یسازمانعوامم  آموزش  توسعه  بر  برون   تیریمؤثر  عوامم  استراتژ  یسازماندانش،  و  راهبردها  برا  یهای اثرگذار،    ی مناسب 

پ  تیریمد  شآموز  یسازاده یپ وزارتخانه،  در  سا  رانیمد  ی برا  ییالگو  نیچن  یاارا  یامدهایدانش  سازمان  ریو  آثار  ااتماع  یکارکنان،  آن،    یو 

در طول    ن،یدر ساتتار وزارت صنعت، معدن و تجارت بود. علاوه بر ا  یشنهادیپ   یراهکارها  یاارا  تیقابل  زانیم  زیو ن   ییاارا  یراهکارها  نیترمهم

  ست؟«، یعامم چ  نیمانند »منظور شما از ا یریگیپ  یهامبهم بود، پرسش  یانکته  ایمفهوم قابم توسعه    یکننده حاوها هرگاه پاسخ مشارکتمصاحبه
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اقدام انتظار   نیا  ی از اارا یامدیو »چه پ  شود؟«ی آن م  فیتضع  ا ی  تیباعث تکو  یطی»چه شرا  دهد؟«،یموضون چگونه در عمم تود را نشان م  نی»ا

 .ابدی شیها افزاداده   یتا عمق و غنا  شدمطرح  د؟«یدار

هماهنگ  هامصاحبه از  رضا  ی قبل  یپس  با  محتوا مشارکت  ت یو  آنان،  ااازه  با  شد.  انجام  هم مصاحبه  یکنندگان  و  کلها ضبط  نکات    ،یدیزمان 

پس از انجام مصاحبه    یفاصله زمان  نیتردر کوتاه   یصوت  یهامیتوسط پژوهشگر ثبت شد. فا  یلیتحل  یهاادداشت یبراسته و    میها، مفاهواکنش

با کل  یبار مورد بازتوان  ن یها چندشدند و متن مصاحبه   یسازاده یپ  کاممصورت  به  اظهارات   یضمن  یها و معناداده   تیقرار گرفت تا پژوهشگر 

در اصلاح    هی اول  یهامصاحبه   میکه تحل  یاگونه زمان انجام گرفت؛ به صورت همها به داده   میو تحل   یگردآور  ندیکنندگان آشنا شود. فرامشارکت

 کرد. دای ادامه پ یبه اشبان نظر یابیتا دست ندیفرا ن ینکش داشت. ا ترق یدق یهاو طرح پرسش  یبعد  یهااحبهمص ریمس

استحکام    نانیاطم  یبرا قابل  یریدپذییتأ  ،یریپذانتکال  ،یریاعتبارپذ  یارهایمع  ،یفیک   یهاافته یاز  به   نانیاطم  تیو  قرار گرفت.  تواه  منظور مورد 

با تجربه و    اهانطباق آن   زانیگذاشته شد تا م  انیکنندگان در ماز مشارکت  یبا تعداد   هی اول  ریو تفاس  میاز کدها، مفاه  یبخش  ،یریاعتبارپذ  شیافزا

  ی ریگو شکم   ی کدگذار  ند یفرا  نی . همچنردینادرست، اصلاحات لازم صورت گ  ریتفس  ا یشود و در صورت واود ابهام    یافراد بررس  یبرداشت واقع

با تعدادمکوله  با روش  یها    ش یآنان در پالا  یهادگاه یدانش مورد تبادل نظر قرار گرفت و د  تیریو حوزه مد  یفیک   یشناساز پژوهشگران آشنا 

 ی اارا  طی کنندگان، شراپژوهش، نحوه انتخاب مشارکت  نهیزم  یهایژگیو  ،یریپذانتکال   شیافزا  ی لحاظ شد. برا  هام یو بهبود انسجام تحل  میمفاه

مشابه قضاوت    یهانه یدر زم  هاافته یثبت و گزارش شد تا توانندگان بتوانند درباره امکان کاربرد    یکاف   اتیها با ازئداده  میتحل  ند یها و فرامصاحبه

حفظ شد تا    یلیتحل  ی هامیمراحم استخراج و ادغام کدها و تصم  ،یدانیم  یهاادداشت ی  ،یصوت  یهام یها، فامتن مصاحبه  زین   یریدپذییتأ  ی کنند. برا

تا    دانی مراحم پژوهش از ورود به م  یتمام  نان،یاطم  تی قابل  تیمنظور تکوبه   نی باشد. همچن  یریگیقابم پ  یینها  یهااز داده تام به مکوله   یابیدست  ریمس

 شد.  یطور منظم مستندسازبه  ییمدل نها یریگشکم

  ی محور  یباز، کدگذار  یو در سه مرحله کدگذار  نیاشتراو  و کورب   ادیبنداده   هیمند نظرنظام   ندیها بر اسا  فراحاصم از مصاحبه   یهاداده   میتحل

  نخست، رفت. در مرحله    ش یها پداده   یزمان با ادامه گردآورطور هممصاحبه آغاز شد و به   ن یاز همان نخست  میانجام شد. تحل   ی انتخاب  ی و کدگذار

هر واحد    ی . برادیگرد  ییمرتبط با موضون پژوهش شناسا  ییمعنا  ی تط مطالعه شد و واحدهابهصورت تط بار به   ن یهر مصاحبه چند شده اده یمتن پ

کنندگان باشند.  توسط مشارکت   شده انی ب   یبه معنا  کیو تلاش شد کدها تا حد امکان نزد  افتیآن اتتصاص    یمتناسب با محتوا  یکد  ،ییمعنا

مختلف هر  یهابخش انیمستمر در م سهی مکا ندیفرا نیادغام شدند. ا یو در صورت همپوشان سهیمکا گریکدیبا  یمشابه از نظر مفهوم یکدها پسس

  ی اها مشخص شود. در ادامه، کدهمواود در داده   یها، تکرارها و تنون مفهومها، تفاوت گوناگون انجام شد تا شباهت   یهامصاحبه   نیب  زیمصاحبه و ن 

 قرار گرفت. یو ابعاد هر مکوله مورد بررس هایژگیشدند و و یدهسامان هی اول ی هاو سپس مکوله   میدر قالب مفاه ییبر اسا  اشتراکات معنا  هی اول
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  انیم  ی بر اسا  روابط مفهوم  یو فرع  یاصل   یهاشد و مکوله   یباز بررس  یحاصم از کدگذار  یهامکوله   نی ارتباط ب  ، یمحور  یمرحله کدگذار  در

دانش را فراهم   تیریضرورت آموزش مد  ای  یریگشکم   نهیزم  یمرحله، پژوهشگر تلاش کرد مشخص کند چه عوامل  نی. در اافتندیها سازمان  آن

 ی مناسب هستند و اارا  یآموزش  ی الگو  ی سازاده یو پ  یطراح  یبرا  ییچه راهبردها  سازد،ی محدود م  ا ی  میآن را تسه  یاارا  یطیشرا  هچ  کنند،یم

  ،یعل  طی شامم شرا  یمیها حول ساتتار پارادااسا ، مکوله   نی. بر اکندیم  جادی تر اگسترده   طی سازمان و مح  ران،یمد   یبرا  ییامدهایراهبردها چه پ   نیا

مستمر ادامه داشت و کدها    سهیمکا  ندیفرا  زیمرحله ن  نیشدند. در ا  یدهسامان  امدهایگر، راهبردها و پ مداتله   طیشرا  ،یانه یزم  ط یشرا  ،یمحور  ده یپد

شدند.   فظها حآن  یاتتصاص  یهایژگیبا تواه به و  زیمتما  یهاکه مکوله   یبودند ادغام شدند، در حال  کینزد  اریبس  ییکه از نظر معنا  ییهاو مکوله 

 حاصم شود.  نانیاطم یتجرب یهادر داده  میداده شد تا از استکرار تحل ق یها تطبمصاحبه  یطور مکرر با متن اصلها به مکوله  انیروابط م نیهمچن

بر اسا   یشدند. انتخاب مکوله مرکز کپارچهیمند با آن ها در ارتباط نظام مکوله  ریو سا نییپژوهش تع یمکوله مرکز ،یانتخاب یمرحله کدگذار در

  ورت دانش ص  ت یریآموزش مد  ندیفرا  یکل  ح یها و نکش آن در توض مکوله   ریآن، ارتباط آن با سا  یکنندگن ییها، قدرت تبتکرار آن در داده   زانیم

دانش   تیریاز آموزش مد  یناش  یامدهای و پ  ییاارا  یگر، راهبردهاو مداتله   یانه یزم  ،یعل  ط یشرا  نیروابط ب   ،ی مکوله مرکز  ن ییگرفت. پس از تع

قالب   مفهوم  کیدر  صورت   یساتتار  داده   یبندمنسجم  به  مکرر  بازگشت  با  پژوهشگر  ادامه،  در  تطب  یهاشد.  گزاره مکوله   ق یتام،  با   یهاها 

بررس  کنندگانشارکتم ناسازگار    یو  ارز  یانسجام درون   ، ییاستثنا  ا یموارد  ثبت    یبرا   ی لیتحل  ی هاادداشت ی  م، یکرد. در سراسر تحل  یابیمدل را 

احتمالاستنباط  ارتباطات  طبکه   رات ییتغ  م،یمفاه  ان یم  یها،  ساتتار  دلا  ی بنددر  ا  ه یته   یلیتحل  یهام یتصم  میو  حاصم  استخراج   ند،یفرا  ن یشد. 

دانش در وزارت صنعت، معدن و    تیریآموزش مد   یالگو   ،یستاد  رانیتجربه مد  یبود که بر مبنا  یها و روابط مفهوماز ابعاد، مؤلفه   یامجموعه

 . کردیم ن ییتجارت را تب

 هایافته

های  شده با مدیران ستادی وزارت صنعت، معدن و تجارت و طی مراحم کدگذاری باز، محوری و انتخابی نشان داد که داده های انجام مصاحبه تحلیم  

دهی  گر، راهبردها و پیامدها قابم سازمانای، شرایط مداتله ای از مفاهیم و مکولات مرتبط با شرایط علی، شرایط زمینه پژوهش در قالب مجموعه 

پوشان نشان داد که ابعاد الگوی آموزش مدیریت دانش، علاوه بر الزامات فناورانه، تحت تأثیر  ها و ادغام مفاهیم مشابه یا هم است. مکایسه مستمر داده 

 .ستارائه شده ا  1ها در ادول عوامم مدیریتی، فرهنگی، سازمانی، فردی و محیطی قرار دارد. تلاصه ساتتار مفهومی حاصم از تحلیم داده 
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 . مفاهیم، مقولات و نوع مقولات الگوی آموزش مدیریت دانش 1جدول 

 نون مکوله  مکوله شدهمفاهیم اصلی استخراج

پذیری ها، دسترسیافزاری یکپارچه، سادگی و کاربرپسند بودن سیستم، امنیت و یکپارچگی داده واود پلتفرم نرم

افزارهای سری  و  گذاری و استجوی آسان دانش، اینترنت پایدار، سرور و تجهیزات مناسب، نرمدانش، اشتراک

 امن و الوگیری از افت کیفیت تجربه کاربری

 شرایط علی افزاری و فناوری زیرساتت نرم

دادن به فرهنگ یادگیری، ایجاد انگیزه  پشتیبانی عملی مدیران، مشارکت مدیریت در اارای مدیریت دانش، اهمیت

 سازمانی در کارکنان و اعتماد 

 شرایط علی حمایت و مشارکت مدیریت 

سازی و  ها، استفاده از مناب  مختلف یادگیری، ذتیره کردن دانش پروژه الوگیری از فراموشی ازئیات، کاربردی

 آوری اطلاعات و مدیریت مؤثر دانشام 

آوری، ذتیره و مدیریت نیاز به ام 

 مؤثر دانش 

 شرایط علی

شفافیت   دسترسی سری  و آسان به اطلاعات، شفافیت اطلاعاتی و کاهش وابستگی به افراد تاص و  دانش  به  دسترسی  بهبود 

 اطلاعات 

 شرایط علی

 شرایط علی یادگیری سازمانی و فرهنگ یادگیری  نسلی و ایجاد چرته یادگیری مستمرسازی فرهنگ یادگیری مداوم، انتکال دانش ضمنی و بیننهادینه

های  واحدهای مختلف، هماهنگی و یکپارچگی عملیاتی و افزایش تعاملات و همکاریتبادل سری  اطلاعات در  

 تیمی 

یکپارچگی   و  هماهنگی  همکاری، 

 سازمانی

 شرایط علی

حفظ  مند دانش، حفظ سرمایه فکری سازمان و ایجاد حافظه سازمانیسازی نظامثبت و ذتیره  و  سازمانی  دانش  مدیریت 

 سرمایه دانشی 

 شرایط علی

بهره  سازی مناب  وری و کارایی، چابکی سازمانی و بهینهافزایش بهره  و  افزایش  چابکی  وری، 

 سازی مناب  بهینه

 شرایط علی

و   های عملیاتی کاهش تطاهای سازمانی، استانداردسازی فرایندها و کاهش ریسک استانداردسازی  کیفیت،  بهبود 

 کاهش تطا 

 شرایط علی

های آموزشی، تعریف چارچوب برای آموزش، تبدیم آموزش به دانش قابم مدیریت، الوگیری  یکپارچگی برنامه

گروه  تشکیم  محتوا،  پراکندگی  ثبت  از  و  تخصصی  مسائم  مشترک  بررسی  تجربیات،  تبادل  متخصص،  های 

 ها آموتتهدر 

فراموشی   و  پراکندگی  از  الوگیری 

 دانش

 شرایط علی

دست از  تر   رف   دانش،  انتکال  برای  و  انگیزه  فرهنگی  حمایت  و  داوطلبانه  مشارکت  تخصصی،  اایگاه  دادن 

 مدیریتی

نیاز به تسهیم دانش و تعامم مؤثر بین  

 واحدها 

 شرایط علی

داده  های سنتی و پیچیدگی اطلاعات سازمانیحجم بالای اطلاعات تولیدشده، ناکارآمدی روش حجم  پیچیدگی  افزایش  و  ها 

 اطلاعات سازمانی 

 شرایط علی

ایجاد   ها سازی اولویتواقعی مدیران ارشد، مشارکت فعال مدیران، ایجاد انگیزه برای یادگیری و شفافحمایت  به  مدیریت  تعهد  و  رهبری 

 فرهنگ یادگیری

 شرایط علی

زدایی گذاری به یادگیری و اشتراک دانش، همکاری به اای رقابت مخرب و تر اعتماد و امنیت روانی، ارزش

 از انتکال دانش 

 شرایط علی محور توسعه فرهنگ سازمانی دانش

به   ترایح فرهنگ عمومی بر فرهنگ سازمانی و نگرش اامعه نسبت به یادگیری و اشتراک دانش  نسبت  اامعه  نگرش  و  فرهنگ 

 یادگیری و اشتراک دانش 

 شرایط علی

داوطلبانه،   مشارکت  ارزشمندی،  ایجاد حس  عملکرد،  ارزیابی  با  مدیریت دانش  ارتباط  تشویق،  و  پاداش  سیستم 

 العمر کاهش موان  مشارکت و اشتیاق به یادگیری مادام

در   کارکنان  مشارکت  و  انگیزش 

 ثبت، اشتراک و استفاده از دانش 

 شرایط علی

اشتراک پنهانفرهنگ  حذف  تیمی،  همکاری  و  شکستگذاری  از  یادگیری  اشتباه،  پذیرش  اعتماد  کاری،  و  ها 

 سازمانی

شرایط  یادگیری فرهنگ سازمانی و 

 ای زمینه

شرایط  ارتباطات و تعاملات سازمانی  بخشی، کاهش بروکراسی، شفافیت اطلاعات و همکاری بدون رقابت ناسالمارتباطات بین

 ای زمینه
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سطح   حمایت عملی فراتر از شعار، الگوسازی رفتاری مدیران، پیگیری و نظارت مستمر و ایجاد انگیزه در  مدیریت  تعهد  و  حمایت 

 عملیاتی 

شرایط 

 ای زمینه

شرایط  فرهنگ سازمانی و یادگیری  اای رقابت زدایی از انتکال دانش و همکاری بهاعتماد و امنیت روانی، یادگیری مداوم، تر 

 ای زمینه

شبکه سازمانی،  دیوارهای  در شکستن  السات  تبرگی،  کارگاه های  انتکال  آموتته،  و  منتورینگ  تعاملی،  های 

 نسلی دانش بین

شرایط  ارتباطات و تعاملات سازمانی مؤثر 

 ای زمینه

زمان و فرصت کافی برای یادگیری و   تخصیص زمان برای یادگیری، یادگیری در اریان کار و مستندسازی مستمر 

 مشارکت 

شرایط 

 ای زمینه

ها و ابزارهای فناورانه برای  زیرساتت  ابزارهای همکاری پلتفرم یکپارچه و کاربرپسند، استجوی سری  و دقیق، امنیت اطلاعات، زیرساتت فنی و 

 تسهیم اشتراک دانش 

شرایط 

 ای زمینه

های داتلی پاداش و انگیزش  سیاست سازی فرایندها های غیرمالی و ساده سیستم پاداش ملمو ، ارتباط با ارزیابی عملکرد، تکدیر رسمی، انگیزه 

 کارکنان

شرایط 

 ای زمینه

سازمانی  سیاست حمایت مدیریتی، تعهد رهبری، همسویی اهداف سازمانی و آموزشی، قوانین شفاف و نظام تشویق و ارزیابی  ساتتارهای  و  ها 

 مرتبط با مدیریت اطلاعات 

شرایط 

 ای زمینه

شرایط  انگیزش و مشارکت کارکنان انگیزش برای ثبت و اشتراک دانش، پاداش، تکدیر رسمی، رفتار مشارکتی و احسا  ارزشمندی 

 ای زمینه

آمادگی سازمان برای دیجیتالی شدن   های ساده، دسترسی آسان، نگرش مثبت مدیران و آمادگی ذهنی کارکنانزیرساتت فناوری مناسب، سامانه

 و تحول فناورانه 

شرایط 

 ای زمینه

شرایط  فرهنگ سازمان یادگیرنده و چابک  های اصلی سازمان، یادگیری مستمر، پذیرش تغییر و یادگیری از تطاها مدیریت زمان، گنجاندن آموزش در برنامه

 ای زمینه

شرایط  های دانش تجربه کاربری در سامانه ها، دسترسی سری ، رضایت کاربران و مفیدبودن سامانه سهولت استفاده از سامانه

 ای زمینه

روزرسانی محتوا و  نیازسنجی آموزشی، بههمسویی اهداف سازمانی با آموزش، ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش،  

 کاهش بروکراسی

حوزه  سیاست در  انسانی  مناب   های 

 آموزش و توانمندسازی 

شرایط 

 ای زمینه

های سازمانی و مهارت استجو و بازیابی  توانایی استفاده از ابزارهای دیجیتال، پذیرش فناوری، آشنایی با سیستم

 اطلاعات 

و   دیجیتال  سواد  مهارتی  سطح 

 کارکنان

شرایط 

 ای زمینه

دسترسی   های تخصصی، مسیرهای یادگیری و فضای دیجیتال تعامم های آموزشی، دسترسی به مناب ، گروه یکپارچگی برنامه و  سازمان  آموزشی  ساتتار 

 به مناب  یادگیری

شرایط 

 ای زمینه

و   زدایی از انتکال دانش گذاری به اشتراک دانش و تر یادگیری مستمر، اعتماد و امنیت روانی، همکاری، ارزش یادگیرنده  سازمانی  فرهنگ 

 محور دانش

شرایط 

 ای زمینه

شرایط  ها گذاریقوانین و سیاست های ملی یادگیری های حمایتی دولت و پروژه های کلان آموزشی، طرحقوانین و مکررات دولتی، سیاست

 گرمداتله

شرایط  رقابت سازمانی و نیاز به مزیت رقابتی  پذیری و نوآوری فشار رقابتی، رقابت

 گرمداتله

کیفیت زیرساتت فناورانه، کاربرپسندی، استجوی سری ، پلتفرم امن، رضایت کاربران، ابزارهای تعاملی و توانایی  

 دیجیتال

فناوری به  و  دسترسی  آموزشی  های 

 های مدیریت دانش سامانه

شرایط 

 گرمداتله

دهی به یادگیری و  کیفیت نظام پاداش ارتباط مشارکت دانشی با ارزیابی عملکرد و نظام پاداش مناسب های ملمو ، پاداش

 تسهیم دانش 

شرایط 

 گرمداتله

های زمانی و حجم کاری  محدودیت کمبود زمان، حجم کاری بالا، یادگیری در اریان کار و مستندسازی مستمر 

 بالا

شرایط 

 گرمداتله



هوش... یبر ابزارها  ی مبتن نیکنندگان آنلاارائه مدل رفتار مصرف  
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تودکارآمدی   نفس و احسا  ارزشمندی انگیزه درونی، تودکارآمدی، اعتمادبه و  فردی  انگیزش 

 یادگیرندگان

شرایط 

 گرمداتله

از   حمایت عملی مدیران، باور به فناوری و یادگیری و مشارکت مدیران در اارا مدیران  حمایت  عدم  یا  حمایت 

 یادگیری کارکنان

شرایط 

 گرمداتله

شرایط  ثبات سیاسی و مدیریتی  گذاریثبات قوانین سیاسی و مدیریتی و رویکردهای سرمایه

 گرمداتله

شرایط  اقتصاد و مناب  مالی  ثباتی اقتصادی مناب  مالی بیرونی، محدودیت بوداه، تورم، نوسانات مالی و بی

 گرمداتله

تغییرات نسلی و نگرش نسم ادید به   ها روزرسانی فناوریانتظارات نسم دیجیتال و به

 یادگیری

شرایط 

 گرمداتله

های حاکم بر  گذاریقوانین و سیاست شفافیت و ثبات قوانین و پشتیبانی قانونی از مدیریت دانش

 آموزش و مدیریت دانش 

شرایط 

 گرمداتله

زیرساتت های بیرونی دهنده تدمات دانشی و کیفیت زیرساتتهای ارائهسطح توسعه فناوری، شرکت و  محیط  فناوری  های 

 بیرونی 

شرایط 

 گرمداتله

شرایط  ضعف مهارت دیجیتال کارکنان  ها و ضعف استجو و بازیابی اطلاعات ناتوانی در استفاده از ابزارهای پایه دیجیتال، ناآشنایی با سامانه

 گرمداتله

طراحی فرایندهای شفاف و استاندارد   رشد سازمانی، ارتکای سیستم مدیریت دانش و اولویت یافتن آموزش 

 مدیریت دانشدر 

شرایط 

 گرمداتله

تجهیزات   محور شدن آموزش ها و مشاوران، سرعت اینترنت و دیجیتال سطح فناوری محیط بیرونی، دسترسی به پلتفرم و  پایدار  اینترنت  واود 

 افزاری مناسب سخت

شرایط 

 گرمداتله

شرایط  های ادید مکاومت در برابر فناوری فرهنگ عمومی یادگیری، نگرش نسم ادید و اثرگذاری فرهنگ بیرونی 

 گرمداتله

شرایط  رقابت و محیط سازمانی بیرونی  رقابت بین سازمانی، وضعیت رقبا و نیاز به مزیت رقابتی 

 گرمداتله

شرایط  ثبات سیاسی و مدیریتی  ثباتی سیاسی و مدیریتی کشور ثبات یا بی

 گرمداتله

داده یکپارچه یکپارچه اطلاعات ها و معماری پذیری سامانهکنشهم پایگاه  و  سازی  ها 

 های سازمانی پلتفرم

 راهبردها 

تضمین امنیت اطلاعات و محافظت از   های امنیتی و مدیریت ریسک سایبریحاکمیت داده، سیاست

 ها داده 

 راهبردها 

برای   هوشمندسازی استجو و طراحی مبتنی بر نیاز کاربر کاربرپسند  ابزارهای  ایجاد 

 استجو و بازیابی سری  اطلاعات 

 راهبردها 

قابلیت   پذیری فراگیر کاربرمحوری در طراحی و دستر  و  کاربری  تجربه  بهبود 

 های دانش دسترسی سامانه

 راهبردها 

فناوریبه پذیری و طراحی کاربرمحور کنشپذیری، همسازی، هوش مصنوعی، دستر واقعیت مجازی، شبیه نوین  کارگیری  های 

 آموزشی

 راهبردها 

کارگاه  گری و فضای دیجیتال پرسش و پاسخ های مشترک، منتورینگ، مربیآموتته، کارگاه السات در  طریق  از  دانش  ها،  تسهیم 

 گری های تبرگی و مربیانجمن

 راهبردها 

آموزش های مداوم، آموزش ضمن تدمت هدفمند و ارزیابی و بازتورد مستمر آموزش و  توسعه  تدمت  ضمن  های 

 یادگیری مستمر

 راهبردها 
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استفاده از یادگیری مبتنی بر تجربه و   های واقعی، تحلیم تطاها و یادگیری تعاملی آموزش کاربردی، پروژه 

 حم مسئله 

 راهبردها 

برنامه های حیاتی روزرسانی محتوا و شناسایی دانشتحلیم شکاف مهارتی، نیازسنجی شغلی، به بر  طراحی  مبتنی  آموزشی  های 

 نیازسنجی دانشی و مهارتی 

 راهبردها 

برنامه عنوان رهبران یادگیرنده، مسیرهای یادگیری و فناوری آموزشیتوانمندسازی مدیران به توسعه  ایجاد  و  آموزش  های 

 محور رهبری دانش

 راهبردها 

برای   گیری ایجاد حس ارزشمندی، کاهش موان  مشارکت و مشارکت در تصمیم کارکنان  انگیزش  و  تشویق 

 مشارکت فعال در مدیریت دانش 

 راهبردها 

شبکه پروری ها، منتورینگ و اانشینهای تخصصی، کارگاه های تبرگی، گروه شبکه تعامم  تکویت  و  همکاری  های 

 میان واحدها و افراد 

 راهبردها 

سیستم های ملمو ، ارتباط با ارزیابی عملکرد و تکدیر رسمی پاداش تکدیر  طراحی  و  پاداش  های 

 برای اشتراک دانش 

 راهبردها 

با   روزرسانی محتوا، اارای پایلوت و تحلیم دادهیکپارچگی آموزش با راهبرد سازمان، استانداردسازی، به سازمانی  اهداف  همسوسازی 

 های آموزش و توسعه برنامه

 راهبردها 

 راهبردها  مدیریت محتوا و استانداردسازی  های ثابت و ارتکای کیفیت عملیات بندی دانش، قالبتولید محتوا، پالایش و اولویت

 راهبردها  زیرساتت و فناوری  ، ابزارهای هوشمند، واقعیت مجازی، ویدئو و اینفوگرافیک LMSها، آموتتهسامانه یکپارچه، ثبت در 

 راهبردها  انتکال دانش و یادگیری  منتورینگ، کوچینگ، انتکال دانش ضمنی، یادگیری حین کار، یادگیری تیمی و تجربیات میدانی 

 راهبردها  ریزی و مسیر یادگیریبرنامه تعیین مسئول مدیریت دانش، مسیر یادگیری شغلی، شفافیت آموزشی و برنامه آموزشی مبتنی بر تجربه 

 راهبردها  سازی همکاری و شبکه همکاری بین واحدها، شبکه متخصصان، اامعه عمم، اشتراک تجربه و همکاری تیمی 

 پیامدها  وری سازمانی افزایش بهره  کاری سازی زمان، استفاده مؤثر از سرمایه دانشی و کاهش دوباره بهینه

و   دسترسی سری  به اطلاعات تخصصی، استفاده مجدد از دانش و کاهش اتلاف زمان بازیابی  استجو،  سرعت  افزایش 

 استفاده مجدد از دانش 

 پیامدها 

 پیامدها  ایجاد سازمان چابک و یادگیرنده پذیری فرایندها انعطافپاسخگویی به تغییرات، یادگیری مستمر و  

 پیامدها  افزایش توانمندی و رشد شغلی  ها ها و داده گیری و دسترسی به تجربهیادگیری از همتایان، قدرت تصمیم

 پیامدها  افزایش توانمندی و رشد شغلی  ای شدن رفتار و ارتکای مهارت در اریان کار تسری  رشد شغلی، تثبیت دانش، حرفه

 پیامدها  افزایش توانمندی و رشد شغلی  العمر حفظ دانش تخصصی، تولید دانش و یادگیری مادام

الوگیری از فراموشی دانش و حفظ   حفظ دانش ضمنی، تداوم یادگیری و مستندسازی تجربیات 

 ها آموتتهدر 

 پیامدها 

شفافیت   ها وپاسخپرسشپذیری به شفافیت مناب  یادگیری، دستر  و  دانش  به  دسترسی  بهبود 

 اطلاعات 

 پیامدها 

 پیامدها  افزایش تعلق و هویت سازمانی  تکویت هویت سازمانی، تعلق سازمانی، مشارکت فردی و همکاری 

توسعه   تلاقیت، نوآوری فردی و انگیزه یادگیری  و  تلاقیت  نوآوری،  تکویت 

 فردی

 پیامدها 

 پیامدها  پیامدهای ملی و ااتماعی  مدیریت مناب ، مدیریت بحران، اعتماد عمومی و مشارکت مردمی

شایستگی کیفیت عملکرد، حم مسئله و توانمندسازی کارکنان ارتکای  های  ضرورت 

 ای برای بهبود عملکردحرفه

 پیامدها 

برای  رقابت وری و نوآوری عنوان محرک یادگیری، بهره رقابت به فشار  و  سازمان  پذیری 

 وری افزایش بهره 

 پیامدها 

شکاف مهارتی میان دانش مواود و   های ادید و نیاز به سواد دیجیتالشکاف مهارتی، تغییر الزامات شغلی، فناوری

 های موردنیاز شغلی مهارت

 پیامدها 
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به پویایی دانش، الوگیری از فرسایش دانش و همگامی با تحولات صنعت  به  سازمان  مستمر  نیاز  روزرسانی 

 دانش کارکنان

 پیامدها 

اعتمادبه ای، توداتکایی، کاهش تردید و کاهش سردرگمی نفس حرفهاعتمادبه و  افزایش  توداتکایی  نفس، 

 کاهش تردید 

 پیامدها 

کاهش فشارهای روانی و بهبود تجربه   کاهش استر ، رضایت شغلی، تجربه کاری بهتر و احسا  ارزشمندی 

 کاری

 پیامدها 

 پیامدها  بهبود عملکرد و کاهش تطا  عملکرد، کاهش تطا و هوشمندسازی فردی افزایش کیفیت 

کاهش ریسک، پیشگیری و مدیریت  کاهش ریسک، پیشگیری از اشتباه و مدیریت بحران 

 بحران 

 پیامدها 

کیفیت،   کاری ارتکای کیفیت، استانداردسازی، یکپارچگی عملیاتی و کاهش دوباره  و  بهبود  استانداردسازی 

 کاهش تطا 

 پیامدها 

بهره  ها، تسری  فرایندها و چابکی سازی مناب  و هزینهوری، بهینهبهره  و  افزایش  چابکی  وری، 

 سازی مناب  بهینه

 پیامدها 

تصمیم محور، آگاهانه و راهبردیگیری داده تصمیم تصمیمبهبود  و  سازی  گیری 

 سازمانی

 پیامدها 

 پیامدها  بهبود برند و تصویر سازمان ای تصویر حرفهتکویت برند و 

 پیامدها  یادگیری سازمانی و فرهنگ یادگیری  توسعه فرهنگ یادگیری و یادگیری مستمر 

یکپارچگی   بخشی، هماهنگی و یکپارچگی سازمانیهمکاری بین و  هماهنگی  همکاری، 

 سازمانی

 پیامدها 

حفظ  نسلی و کاهش وابستگی به افراد تولید دانش ادید، حفظ سرمایه فکری، مدیریت دانش بین و  سازمانی  دانش  مدیریت 

 سرمایه دانشی 

 پیامدها 

 پیامدها  تکویت نوآوری و مزیت رقابتی  افزایش نوآوری و تکویت موقعیت رقابتی 

و   سازی مناب  ملی ها و بهینهتدمات استاندارد، کارایی ملی، کاهش هزینه عمومی  تدمات  کیفیت  بهبود 

 کارایی ملی

 پیامدها 

 پیامدها  مدیریت و توسعه دانش ملی  آموزش کارکنان، ثبت دانش و دسترسی به دانش فنی و تجربیات گذشته 

پذیری ااتماعی و مشارکت  مسئولیت مسئولیت ااتماعی و مشارکت شهروندان 

 شهروندان 

 پیامدها 

بهبود  تصمیم ریزی کلان، مدیریت بحران و پاسخگویی سری گیری علمی، برنامهتصمیم و  علمی  گیری 

 گذاری کلان سیاست

 پیامدها 

و   اعتماد اامعه، شفافیت، اعتبار ملی و اعتماد بخش تصوصی  شفافیت  عمومی،  اعتماد  ارتکای 

 اعتبار ملی 

 پیامدها 

 پیامدها  نوآوری و حم مسئله در سطح ملی  های تلاقانه حمنوآوری و تولید راه 

مناب    مناب  طبیعی و توسعه پایداررفتار پایدار، حفاظت از  از  حفاظت  و  پایدار  توسعه 

 طبیعی 

 پیامدها 

آگاهی   ارتکای سواد اامعه، آموزش مبتنی بر دانش و دسترسی برابر به تدمات  ارتکای  و  ملی  دانش  توسعه 

 اامعه

 پیامدها 

همکاری  بینهماهنگی   سازمانی و اذب سرمایه هماهنگی بین نهادها، همکاری بین و  نهادی 

 سازمانی بین

 پیامدها 

سرعت   های ضمن تدمت تسهیم یادگیری شغلی، انتکال سری  تجربه و اثربخشی آموزش و  یادگیری  کیفیت  بهبود 

 انتکال دانش 

 پیامدها 
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مدیریت  بهبود تدمات عمومی، مدیریت مناب  ملی، مدیریت بحران، اعتماد عمومی و عدالت ااتماعی ااتماعی  و  ملی  پیامدهای 

 دانش

 پیامدها 

 پیامدها  محور سازمان یادگیرنده و دانش پذیری و چابکی فرهنگ یادگیری، حافظه سازمانی، انعطاف

به کارگیری مؤثر دانشتلق، تسهیم، انتکال و به و  تسهیم  تلق،  کارگیری  تسهیم 

 دانش

 پیامدها 

انگیزش   تودکارآمدی، انگیزش یادگیری، رضایت شغلی، تعلق سازمانی و کاهش استر   و  تودکارآمدی  ارتکای 

 شغلی 

 پیامدها 

و   گیری مبتنی بر داده و تجربه و کاهش ریسکحم مسئله، تصمیم مسئله  حم  توان  افزایش 

 گیری آگاهانه تصمیم

 پیامدها 

 پیامدها  بهبود عملکرد فردی و سازمانی  ها کاری و هزینهوری، کاهش دوباره کیفیت عملکرد فردی، بهره 

شایستگی ای نفس حرفههای رفتاری و اعتمادبههای تخصصی، شایستگیمهارت حرفهافزایش  و  های  ای 

 مهارتی کارکنان 

 پیامدها 

 

ای  گیری الگوی آموزش مدیریت دانش در وزارت صنعت، معدن و تجارت تحت تأثیر مجموعههای حاصم از کدگذاری نشان داد که شکم یافته

افزاری و فناوری، حمایت و  دهند. در این میان، زیرساتت نرماز شرایط علی قرار دارد که ضرورت ایجاد و توسعه چنین الگویی را توضیح می

بین واحدها، حفظ  مشارکت مدیریت، ضرورت ام  یادگیری سازمانی، همکاری  به اطلاعات،  آوری و ذتیره دانش، دسترسی سری  و شفاف 

شده بودند. افزایش حجم اطلاعات و  ترین مکولات شناساییوری، کاهش تطا و الوگیری از پراکندگی دانش از مهمسرمایه دانشی، افزایش بهره 

های سنتی برای مدیریت و انتکال دانش را ناکافی ساتته و ضرورت  نیز از دیگر عواملی بود که استفاده از روش  های سازمانیپیچیدگی فعالیت 

ی  استکرار یک الگوی منسجم آموزشی مبتنی بر مدیریت دانش را تکویت کرده است. در کنار این عوامم، نکش مدیریت ارشد در حمایت از فرایندها

ها نشان دادند که بدون حمایت واقعی مدیران و ایجاد اعتماد سازمانی، مشارکت یادگیری و ایجاد انگیزه برای مشارکت کارکنان براسته بود و داده 

 .کارکنان در ثبت و تسهیم دانش با محدودیت ادی موااه تواهد شد 

ها نشان دادند که موفکیت الگوی آموزش مدیریت دانش وابسته به بستری مناسب در داتم سازمان است. فرهنگ ای، یافته در سطح شرایط زمینه

بخشی، تعهد عملی مدیران، واود زمان کافی برای یادگیری، دسترسی به ابزارهای فناورانه،  محور، ارتباطات مؤثر بین سازمانی یادگیرنده و دانش 

های مناب  انسانی و سطح سواد دیجیتال کارکنان از های انگیزشی، آمادگی سازمان برای تحول دیجیتال، تجربه کاربری مناسب، سیاستسیاست

ن  کننده موفکیت مدیریت دانش نیست و در صورتی که فرهنگ سازماها نشان دادند که فناوری به تنهایی تضمینای بودند. داده ترین شرایط زمینه مهم

های دانش نیز ممکن است با مشارکت محدودی موااه  ترین سامانهبر یادگیری، اعتماد، اشتراک تجربه و پذیرش تطا استوار نباشد، حتی پیشرفته

های مدیریت دانش، سهولت استفاده و دسترسی سری  به اطلاعات نکش مهمی در استمرار استفاده از شوند. همچنین تجربه مثبت کاربران از سامانه

 .این ابزارها دارد
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توانند اارای الگوی آموزش مدیریت  گرفت که میسازمانی و محیطی را دربر می ای از عوامم  ها مجموعه شده از داده گر استخراجشرایط مداتله 

دهی،  های آموزشی، کیفیت نظام پاداش های کلان، رقابت سازمانی، دسترسی به فناوری گذاری دانش را تسهیم یا محدود کنند. قوانین و سیاست

محدودیت زمانی و حجم کاری، تودکارآمدی کارکنان، حمایت مدیران، وضعیت اقتصادی، تغییرات نسلی، ثبات سیاسی و مدیریتی، سطح فناوری  

ها نشان داد که برتی از این عوامم های ادید از امله این عوامم بودند. یافته محیط بیرونی، مهارت دیجیتال کارکنان و مکاومت در برابر فناوری 

پایدار، تجهیزات مماهیت تسهیم  اینترنت  برای مثال،  الگوی آموزشی را  ناسب، حمایت مدیریتی و قوانین شفاف میکننده دارند؛  توانند پذیرش 

توانند  ثباتی محیطی میهای دیجیتال، مکاومت کارکنان در برابر فناوری و بیافزایش دهند. در مکابم، کمبود مناب  مالی، فشار کاری، ضعف مهارت

 .اثربخشی اارای الگو را کاهش دهند

داده  تحلیم  راهبردها،  بخش  مستلزم مجموعهدر  دانش  مدیریت  آموزش  الگوی  موفق  استکرار  که  داد  نشان  به ها  اقدامات  از  است.  همای  پیوسته 

های سازمانی، تضمین امنیت اطلاعات، ایجاد ابزارهای ساده و کاربرپسند، بهبود تجربه کاربری، استفاده از  های داده و پلتفرمسازی پایگاه یکپارچه

گری، گسترش آموزش ضمن تدمت، یادگیری مبتنی  های تبرگی و مربیهای نوین مانند هوش مصنوعی و واقعیت مجازی، توسعه انجمنفناوری

های همکاری، طراحی نظام پاداش، همسوسازی محور، انگیزش کارکنان، تکویت شبکه بر تجربه، نیازسنجی دانشی و مهارتی، توسعه رهبری دانش 

ها نشان داد که  شده بودند. این یافته ترین راهبردهای شناساییا اهداف سازمان، استانداردسازی محتوا و تعیین مسیرهای یادگیری از مهمآموزش ب

برگزاری دوره  نباید صرفاً در قالب  باید مجموعه الگوی آموزش مدیریت دانش  بلکه  نظر گرفته شود،  فناورانه،  های آموزشی در  اقدامات  از  ای 

 .صورت یکپارچه دربر گیردمدیریتی، فرهنگی و آموزشی را به 

شوندگان بر این موضون تأکید داشتند که  ها، اهمیت انتکال دانش ضمنی و یادگیری مبتنی بر تجربه بود. مصاحبه یکی دیگر از مضامین براسته یافته 

های کاری مدیران و کارکنان شکم گرفته است. از این  شود، بلکه در تجربه بخش قابم تواهی از دانش موردنیاز مدیران در اسناد رسمی ثبت نمی 

برنامه کوچینگ،  منتورینگ،  مانند  راهبردهایی  بین رو،  دانش  انتکال  در های  السات  گروه نسلی،  اامعهآموتته،  تخصصی،  و های  عمم  های 

ها و  آموتتهمند در  های فردی به دانش سازمانی شناسایی شدند. همچنین ثبت نظام عنوان ابزارهای مؤثر در تبدیم تجربه یادگیری در اریان کار به 

 .ها الوگیری کندکاریتواند از تکرار تطاها و دوباره ها میکردن امکان استجو و بازیابی سری  آنفراهم

ای، رشد  شدند. در سطح فردی، افزایش توانمندی حرفهای از آثار فردی، سازمانی و ااتماعی را شامم می شده نیز دامنه گسترده پیامدهای شناسایی

ترین پیامدها بودند. دسترسی  گیری از مهمنفس، انگیزش یادگیری، رضایت شغلی و بهبود توان حم مسئله و تصمیمشغلی، تودکارآمدی، اعتمادبه 

شود.  سری  به دانش و تجربیات پیشین همچنین مواب کاهش سردرگمی، کاهش فشار روانی و افزایش اطمینان کارکنان در انجام وظایف می
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مسائم  ها نشان دادند که در چنین شرایطی، کارکنان به اای وابستگی مستمر به افراد تاص، قادر تواهند بود با استفاده از مناب  دانشی سازمان،یافته

 .تر حم کنند ای تود را مستکمحرفه

کاری، بهبود کیفیت عملکرد، استانداردسازی فرایندها، کاهش تطا، افزایش چابکی، بهبود  وری، کاهش دوباره در سطح سازمانی، افزایش بهره 

ترین نتایج مورد  گیری، حفظ سرمایه فکری، توسعه یادگیری سازمانی، تکویت هماهنگی بین واحدها، نوآوری و ایجاد مزیت رقابتی از مهم تصمیم

به  بودند.  ثبت و حفظ دانش ضمنی کارکنان مواب میانتظار  یا اابه ویژه،  تجربه شود که تروج  بین رفتن  از  افراد مواب  ارزشمند  اایی  های 

های گذشته برای موااهه با مسائم ادید استفاده کند. این وضعیت  تواند از تجربه سازمانی نشود. در نتیجه، حافظه سازمانی تکویت شده و سازمان می

 .کندمحور و منعطف را فراهم میگیری سازمانی یادگیرنده، دانش همچنین زمینه شکم 

ها همچنین نشان داد که پیامدهای الگوی آموزش مدیریت دانش محدود به درون سازمان نیست. بهبود کیفیت تدمات عمومی، افزایش تحلیم داده 

نهادی، توسعه دانش  گذاری مبتنی بر داده، تکویت همکاری بین کارایی استفاده از مناب  ملی، ارتکای شفافیت، افزایش اعتماد عمومی، بهبود سیاست 

شناسایی کلان  پیامدهای  امله  از  اامعه  آگاهی  ارتکای  و  مشارکتملی  دیدگاه  اسا   بر  بودند.  در  شده  تخصصی  دانش  که  زمانی  کنندگان، 

تر تر و علمیهای کلان نیز افزایش یافته و امکان پاسخگویی سری کار گرفته شود، کیفیت تصمیم صورت مؤثر تولید، ثبت، تسهیم و به وزارتخانه به 

 .شودبه مسائم اقتصادی، صنعتی، معدنی و تجاری فراهم می

 گیرینتیجه بحث و 

  ی چندبعد  یساتتار  ی وزارت صنعت، معدن و تجارت دارا  یستاد  رانیمد  یدانش برا  تیریآموزش مد  ی پژوهش حاضر نشان داد که الگو  یهاافتهی

ها نشان داد  داده   میمحدود کرد. تحل  ینظر  میاز مفاه  یاانتکال مجموعه   ایها  آن را صرفاً به آموزش استفاده از سامانه توانیاست و نم  ده ی تنو درهم

ها« هسته  و توسعه مهارت  یریادگیکارکنان« و »  زشیو انگ  یفرهنگ سازمان ، یدانش«، »رهبر ت یریدر مد یو فناور رساتتی»ز ی که سه محور اصل

در قالب    زین  امدهایگر، راهبردها و پمداتله   ط یشرا  ،یانه یزم  ط یشرا  ،یعل  طی ابعاد، شرا  ن ی. در کنار ادهندیم  می مورد مطالعه را تشک  یالگو  یاصل

اثربخش    یسازمان  یواقع  طیدر مح  تواندیم   یدانش زمان  تیریکه آموزش مد  دهدینشان م  جهینت  نیمرتبط شدند. ا  گریکدیبه    یم یساتتار پارادا  کی

  ی ارفهتوسعه ح  یو سازوکارها  یبخشن یکارکنان، ارتباطات ب  زشیانگ  ،یریادگیفرهنگ    ،یتیریمد  تیمناسب، حما  ی از فناور  یباشد که در بستر

ا با د  نیاارا شود.  که    دهدیدارند همسو است و نشان م  دی آن تأک   یو چندبعد  یستمیس  تیدانش که بر ماه  تیریمد  دیاد  یهادگاه ی برداشت 

 ,Alvarenga & Guedes) اند  وابسته   ی رفتار و ساتتار سازمان  ،یمناسب مناب ، فناور  شیبلکه به آرا  رند،یگیدر تلأ شکم نم   یدانش  یهات یقابل

2026; Chen et al., 2026). 
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  ی ها کنندگان به واود پلتفرمدانش بود. مشارکت  تیریدر آموزش مد  یو فناور  رساتتیز  کننده ن ییپژوهش، نکش تع  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی

  یازهای نش یعنوان پکاربرپسند به   یهاو سامانه  یتعامل  یابزارها  دار،یپا  نترنتیا   ،یسر  یآسان، امکان استجو  یاطلاعات، دسترس  تیامن  کپارچه،ی

در صورت    یمناسب برتوردار نباشد، حت  ی دسترس  ت یو قابل  یکپارچگیفناورانه از سرعت،    ط یکه اگر مح  دهدینشان م   افتهی  نیاشاره کردند. ا  یاصل

  تهمسو است که بر ضرور  ییهابا پژوهش   جهینت  نیرو تواهد شد. ادانش با اتتلال روبه   یابیو باز  میتسه  ندیمناسب، فرا  یآموزش  ی واود محتوا

 کپارچهی  یهارساتتیهوشمند و ز  یهاداده، سامانهاند که استفاده از کلان اند و نشان داده کرده   دیدانش تأک   ت یریو مد  یفناور  انیم  ییراستاهم

  Duan  نی. همچن (Cheng & Tian, 2026; Gao, 2026)عملکرد کمک کند    یسازنه یو به   سکیکاهش ر  ،یریگم یبه بهبود تصم تواندیم

دانش    ی دهد و از فراموش  شیرا افزا  یتخصص  یهاو انتکال تجربه   ییامکان ثبت، بازنما  تواندیم  یدانش ضمن  یسازیتالیجیداده است که د  نشان

 . (Duan, 2026)کند   یریالوگ

داشتند که    د یکنندگان تأک ظاهر شد. مشارکت   هاافته یصورت براسته در  به   زی ها نو سهولت استفاده از سامانه   یتجربه کاربر تی راستا، اهم  نیهم  در

  ن موضون نشا  نیدانش شود. ا  تیریمد  یباعث کنار گذاشته شدن ابزارها   تواندیضعف در استجو م  ای  یها، تعدد مراحم دسترسسامانه   یدگیچیپ

  یدر بررس  زین  Haugدارد.    یبستگ  زیبلکه به نحوه تجربه کاربر از سامانه ن  ست،ین  یفن  ت یفیدانش تنها تاب  ک   تیریدر مد  یفناور  رشیکه پذ  دهدیم

کرده   دیتأک   یکار  ی ندهایبا فرا  یاستفاده و هماهنگ  ت یکاربران، قابل  از یها با نتناسب سامانه   تی دانش، بر اهم  تی ریمد  یهاستمیس  تیعوامم موفک

  تال یجید  رساتتیکه ز  ابدیی تحکق م  یزمان  ی فناور  تیکه موفک  کنندی م  انیب  تال یجیمرتبط با تحول د  یهاپژوهش   نی. همچن(Haug, 2026)است  

  د ییحاضر تأ  افتهی  ن،یرا. بناب(Fang, 2026; Shoukat et al., 2025)و رفتار کاربران همراه شود    یسازمان  یآمادگ  ،یتیریمد  یهات یبا قابل

 باشد. زیمناسب ن یتجربه کاربر یو طراح تال یجیسواد د ی شامم آموزش استفاده مؤثر از ابزارها، ارتکا دیدانش با تیریکه آموزش مد کندیم

 ت یریمد   یندهایمشارکت آنان در فرا  ران،یمد  یواقع  یبانیها نشان داد که پشتبود. داده   رانیمد  یعمل  تیو حما  یپژوهش، نکش رهبر  گریمهم د  افتهی

  نشان   افتهی  نیهستند. ا  یآموزش  یالگو  تی موفک  نیادیکارکنان از عوامم بن  ی برا  زه یانگ  جادیانتظارات و ا  یسازشفاف   ،یرفتار  یدانش، الگوساز

 رانیشوند. اگر مد  میتبد  یدانش  یسازفرهنگ  یتود به کنشگران اصل  دیبلکه با  ستند،یآموزش ن  کنندگانافتیتنها در  یستاد  رانیکه مد  دهدیم

  یکم زه یانگ زیلحاظ نکنند، کارکنان ن یتیریمد یهامیعملکرد و تصم یابیآن را در ارز ایدانش را در رفتار تود نشان ندهند  میتسه ،یانیم ایارشد 

براسته    یدانش و تحول سازمان  تیریرا در مد  یهمسو است که نکش رهبر  یبا مطالعات   جهینت  نیتواهند داشت. ا  ی دانش  یندهایمشارکت در فرا  یبرا

 Tho) کند   تیونوآورانه را تک  یهاتیظرف  تواندیم  رانیمد  یشناتتروان   هیدوسوتوان و سرما  یاند که رهبرو همکاران نشان داده   Thoاند.  کرده 

et al., 2025)ن ی. همچن Umar  دار یعملکرد پا توانند یزمان مصورت هم دانش به تیریو مد نیآفرتحول  یاند که رهبرکرده  د یو همکاران تأک  

 .(Umar et al., 2025) دهند  شیسازمان را افزا
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اشتباه،    رشیپذ  ،یروان  ت یشد. اعتماد، امن  ییشناسا  یانه یزم  طیشرا  نیتراز مهم  یکیعنوان  به   زیمحور ندانش   یپژوهش حاضر، فرهنگ سازمان  در

آن است که    انگریب  افتهی  نیفرهنگ بودند. ا  ن یا  یاز عناصر اصل  یریادگیبه    یگذاررقابت مخرب و ارزش  یاابه  یهمکار  ،یکارکاهش پنهان 

  یمنف  یامدها یکه از پ  یشود. کارکنان  میتبد  یصور  تی فعال  کیکارکنان ممکن است به    انیو اعتماد م  یامن روان  یفضا  جاد یدانش بدون ا  تیریمد

به اشتراک    گران یتود را با د  یدارد که دانش ضمن  یتود نگران باشند، احتمال کمتر  ی تخصص  گاه یاز دست دادن اا  ایتطا    انیاشتراک تجربه، ب 

باشد    یدانش ضمن   میتسه   ریدر مس  یمانع  تواند ی اند احتکار دانش مو همکاران همخوان است که نشان داده   Dashبا پژوهش    جهینت  نی. اندبگذار

(Dash et al., 2026)ن ی. همچن  Yıldız   میتسه  قیرا از طر  یسازمان  ت یتلاق  تواند یاند که فرهنگ اشتراک دانش مو همکاران گزارش کرده  

دانش    ت یریدر مد  فه ی وظ  ییو کارا  یبر نکش اعتماد عاطف  زیو همکاران ن  Zhang .(Yıldız et al., 2025)کند    ت یتکو  یضمن  ودانش آشکار  

 .(Zhang, 2025)اند  کرده  دیتأک  یضمن

  ،یشغل  ی ازسنجیبا ن  د ی دانش با  تیرینشان داد که آموزش مد  هاافته یها بود.  و توسعه مهارت   یسازمان  ی ریادگی  ت ی براسته، اهم  ج یاز نتا  گرید  یکی

امر نشان   نیبر تجربه همراه باشد. ا یمبتن یر یادگیو  نگیکوچ نگ،یکار، منتور انیدر ار یریادگیآموزش ضمن تدمت،  ،یشکاف مهارت میتحل

زمان  دهدیم مؤثر  م  یکه آموزش  واقع  ردیگیشکم  با مسائم  وظا  یکه  و  باشد. رو  وند ی پ  رانیمد  یشغل  فیسازمان  نظر  ی کردهایداشته    ی صرفاً 

  ی نانسا  هیدانش در توسعه سرما  تیریکه بر نکش مد  یبا مطالعات  جهینت  ن یکنند. ا  تی کار تثب  ط یدانش را در مح  تیریمد  ی رفتارها  ییبه تنها  توانند ینم

  ت یرا تکو  ی و نوآور  یفکر  هیسرما  انیرابطه م  تواند ی دانش م  ت یریاند که مدنشان داده   Yenو    Mamillaدارند همسو است.    دیتأک   ی و نوآور

ا  ز ین  ی فناور  ی سودمندکند و   اند که  نشان داده   Bazyarو    Soleimani  ن ی. همچن(Mamilla & Yen, 2026)دارد    تی اهم  ندیفرا  نی در 

 .( Soleimani & Bazyar, 2025)را ارتکا دهد   یاکار و عملکرد حرفه  ت یفیک  تواند یدانش م تیریمد

از    یکنندگان اشاره کردند که بخش مهمداشتند. مشارکت  د یتأک   یو حفظ حافظه سازمان  یانتکال دانش ضمن  تی بر اهم  نی پژوهش همچن  ی هاافتهی

 یی دهاراهبر  رو،نی. ازارودیم  نیتروج آنان از سازمان از ب  ای  ییاادر تجربه افراد قرار دارد و در صورت ثبت نشدن با اابه   یو تخصص  یتیریدانش مد

با    جهی نت  نیدانسته شدند. ا  یضرور  ینسلن ی انتکال دانش ب  یهاو برنامه   نگیعمم، منتور  یهااامعه  ،یتبرگ  یهاها، شبکه آموتتهمانند ثبت در  

با دانش ضمن  اتیادب بر نحوه اذب و    تواندیدانش م  یضمن  ت ی اند که ماهنشان داده   Scaringellaو    Scaringellaهمسو است.    یمرتبط 

و همکاران با طرح مفهوم    Tavallaei  ن ی . همچن(Scaringella & Scaringella, 2025) اثر بگذارد    ینوآور   ی ندهایاز آن در فرا  ستفاده ا

مورد تواه    دیبا  زین  یو تجرب  یو ابعاد ادراک   ستیمحدود ن  یو ضمن  حیصرفاً به دانش صر  یاند که دانش سازماننشان داده   یدانش شهود  تیریمد

 . (Tavallaei et al., 2025)  رندیقرار گ
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دانش با    میدادن تسه  وندیکردند که پ  انی کنندگان بو نظام پاداش در مشارکت کارکنان بود. مشارکت  زشیپژوهش، نکش انگ  یهاافتهی  گرید  از

  دهد ینشان م  جهینت   نیکند. ا  تیرا تکو  یدانش   یرفتارها  تواندیو کاهش موان  مشارکت م  یحس ارزشمند  جادیا  ،یرسم  ریعملکرد، تکد  یابیارز

  ن یمحدود بماند. در هم  یساتتار  ی بانیداوطلبانه بدون پشت  ت یفعال  کیبه    دی شود و نبا  نهیسازمان نهاد  یدر نظام مناب  انسان  دی دانش با  تیریدکه م

  ی هاهیاتصال آن به ساتتارها، قواعد و رو   ازمند ین  یدولت  ی هادانش در سازمان  تیریمد  یسازنه ینشان داده است که نهاد  Sriwahyuni  نه،یزم

  تیبا تکو  تواند یدانش م  تیریمد  رساتتیاند که زو همکاران گزارش کرده   Pazhoohan  ن ی. همچن(Sriwahyuni, 2025) است    یرسم

 .(Pazhoohan et al., 2026) منجر شود  داریبه بهبود عملکرد پا یسازمان یدوسوتوان

شدن، نگرش مثبت    یتالیجید  یسازمان برا  یها نشان داد که آمادگبود. داده   تال یجیدانش با تحول د  تیریمد  وند یمهم، پ  یهاافتهیاز    گرید  یکی

  نیدانش اثرگذار باشند. ا  تیریآموزش مد  تی بر موفک  توانندیمناسب، م  یهارساتتیبه ز  یکارکنان و دسترس  تالی جیسواد د  ،یبه فناور  رانیمد

و    یدانش  یهاوه یاند که شو همکاران نشان داده   Secundoهمسو است.    تال یجیو تحول د  ی دانش  یهات یدرباره قابل  د یاد  ی هابا پژوهش   جه ینت

اند کرده   انیب   زیو همکاران ن  Wang .(Secundo et al., 2025)هستند    تالیج یتحول د  ندیبر دانش از عناصر مهم در فرا  یمبتن  یایپو  یهات یقابل

به اقدام برتوردار    یریگاهت   ن یا  میتبد  ی لازم برا  ی هات یکه سازمان از دانش و قابل  شود یمنجر م  ند یفرا  یبه نوآور  یزمان  تال یجید  یریگاهت   که

  دیتأک   یو تحول سازمان  یهوش مصنوع  انیم  وندیدانش در پ  تیریو همکاران بر نکش مد  Taheri Lari  نی. همچن(Wang et al., 2025) باشد  

 . (Taheri Lari et al., 2025) اندده کر

عنوان راهبرد مطرح شد.  به   زیهوشمند ن  یو ابزارها   یسازه ی شب  ، یمجاز  تیواقع  ،یمانند هوش مصنوع  ن ینو  یهای استفاده از فناور  نه، یزم  ن یهم  در

م  افته ی  نیا الگو  دهد ینشان  با  تیریآموزش مد  ی که  فناور  نگرنده یآ  دی دانش  بر  متک  یهای باشد و صرفاً  بررس  Rezaeiنماند.    ی مواود    ی در 

  ، یساتتار  ،یزمان به عوامم انسانتواه هم   ازمندین  یفناور  نیا  تیدانش نشان داده است که موفک  تیریدر مد  یهوش مصنوع  یسازاده یپ  یهاچالش

و    وامحت  د یدر ثبت بازتورد، تول  توانند یمولد م   یهوش مصنوع  ی نشان داده است که ابزارها  زین   Yang .(Rezaei, 2025)است    یتیریو مد  یفن

و    یابیارز  ییتوانا  ،یفعل  یهاعلاوه بر مهارت   دیبا  رانیآموزش مد  ن، ی. بنابرا(Yang, 2025)نکش داشته باشند    یچرته دانش آموزش  تیریمد

 . ردیدربر گ زینوظهور را ن   یهای استفاده هدفمند از فناور

  جادیا  ،یسازمان  ی وارهایدر انتکال دانش دارد. شکستن د  ی واحدها نکش مهم  ن یب  یسازو شبکه   ی نشان داد که همکار  ن یپژوهش همچن  ی هاافتهی

با    جهی نت   نی بودند. ا  ی شنهادی پ  یتبادل تجربه از امله راهبردها  یبرا  تالیجید  یو فضا  یاحرفه   یهاانجمن  ،یتخصص  یهاگروه   ،یتبرگ  یهاشبکه 

باز    ینوآور  یهاستم یاند که اکوسو همکاران نشان داده   Shafiei Nikabadiهمسو است.    یدانش  یهاستمیباز و اکوس  ی مرتبط با نوآور  العاتمط
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پا  تالیجید م  تیریمد  ه یبر  نوآور  ت یظرف  توانندیدانش  و  افزا  یتعامم  را    ن ی. همچن(Shafiei Nikabadi et al., 2025)دهند    شیسازمان 

Secundo  اند  کرده  د یتأک  یدانش یهات یمختلف در توسعه قابل گرانیباز انیتعامم م  ت یو همکاران بر اهم(Secundo et al., 2025). 

کاهش   ت، یفیبهبود ک   ،یکارکاهش دوباره   ،یوربهره   شیبه افزا  تواند یدانش م  ت یریآموزش مد  ی الگو  ی نشان داد که اارا  هاافته ی  امدها،یمنظر پ  از

دانش    تیریکه آموزش مد  دهندینشان م  جینتا  نیمنجر شود. ا  ینوآور  تیو تکو   یدانش  هیحفظ سرما   ،یچابک  شیافزا  ،یریگمیتصم  یتطا، ارتکا

دانش    تیریمد  ان یرابطه مثبت م  ز ین  Thongsiriو    Xinjiaبه بهبود عملکرد کم سازمان منجر شود.    تواند ی است و م  ی آموزش  ت یفعال  ک یفراتر از  

دانش در تعامم   ت یریمد  ی ندهاینشان داده است که فرا زین Zhang .(Xinjia & Thongsiri, 2025)اند و عملکرد کارکنان را گزارش کرده 

افزا  یسازمان  تیموفک   توانندیم  یدانش  ینیبا کارآفر نشان داده   Zahrawi  نی. همچن (Zhang et al., 2025)دهند    شیرا  اند که  و همکاران 

 . (Zahrawi et al., 2025)بر عملکرد اثرگذار باشد  ی نوآور ت یظرف تیتکو قیاز طر تواند یدانش م تیریمد

به دانش، استفاده   یسر یاست. دسترس یریگم یتصم تیفیک  شیدانش، افزا  تیریمهم آموزش مد یامدهایاز پ یکیپژوهش نشان داد که  یهاافتهی

تجربه  وابستگ  یهااز  کاهش  و  م  یگذشته  تاص  افراد  دق  یتیریمد  یهامیتصم  تواندیبه  مبتن   ترق یرا  ا  یو  کند.  شواهد  پژوهش    جه ینت  نیبر  با 

Shadmanfar  یهامیو بهبود استفاده از شواهد در تصم  یعموم   یگذاراستیاز س  تیدانش در حما  تیریو همکاران همسو است که بر نکش مد  

است،   یگرم یو تنظ  ی گذاراست ینکش س  ی وزارت صنعت، معدن و تجارت که دارا  ی . برا(Shadmanfar et al., 2026) اند  کرده   د یکلان تأک 

 از اقتصاد اثرگذار باشد.   یاگسترده  یهابر بخش  تواندیم ی ستاد یهامیتصم  تیفیک  رایدارد، ز یاژه یو تی اهم  امدیپ نیا

  ن یکمک کند. ا  ی دیسازمان به افراد کل  یو کاهش وابستگ   یدانش  هیبه حفظ سرما  تواندیدانش م  تیرینشان دادند که مد  هاافته ی  گر،ید  یسو  از

  یهادانش در سازمان ت یریمد یندیدر مدل فرا زین Ehsanianو    Zahediدارد.  یادیز تی اهم یمحور و تخصصپروژه   یهاموضون در سازمان

  Guedesو    Alvarenga  نی. همچن (Zahedi & Ehsanian, 2025) اند  کرده   دیبر ثبت، انتکال و استفاده مجدد از دانش تأک   رمحوپروژه 

نکش داشته    یو استحکام سازمان  یآوردر تاب  تواند ی هدفمند دانش م  یفراموش  یو حت  ییسازمان در کسب، حفظ، بازآرا  ییاند که توانانشان داده 

دانش ارزشمند، حفظ آن و    ص یتشخ  یرا برا  ران یمد  تواندیدانش م  تیریمنظر، آموزش مد  ن ی. از ا(Alvarenga & Guedes, 2026) باشد  

 حذف دانش منسوخ آماده کند.

شود    یطراح   کپارچهینظام    ک یصورت  به  دی با  یستاد  ران یمد  یدانش برا  تیر یآموزش مد  یپژوهش حاضر نشان داد که الگو   یهاافته یمجمون،    در

انگ  ،یرهبر  ،یفناور  رساتتیکه ز انتکال دانش را هم  یو سازوکارها  یتجرب  یریادگی  ،یسازتوسعه مهارت، شبکه  زش،یفرهنگ،  زمان حفظ و 

ا نکش مد  Ghorbani  دگاه یبا د  جهینت   نیپوشش دهد.  بهبود عملکرد سازمان  تیریدرباره  اهم  یدانش در  ارزش  تیو  ن  یو رفتار  یابعاد    ز یآن 
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  ندیفرا  ک یمدت تارج شود و به  پراکنده و کوتاه   ی هااز قالب دوره   دی دانش با  ت یریآموزش مد  ن، ی. بنابرا(Ghorbani, 2026) همخوان است  

 گردد. م یتبد ی مناب  انسان ی هااستیو س یعملکرد، فناور تیریو متصم به نظام مد رمحومستمر، نکش

متأثر    هاافته ی  ن،یشد و بنابرا  ی وزارتخانه گردآور  کی  ی ستاد  ران یمصاحبه با مد  ق یها از طرهمراه بود. نخست، داده   ت یحاضر با چند محدود  پژوهش

و    ا هها، تجربهبر اسا  برداشت   ج یپژوهش، نتا  ی فیک   تی ماه  م یهستند. دوم، به دل  ط یتاص همان مح  طیو شرا  یفرهنگ سازمان  ، یاز ساتتار ادار

کنندگان ممکن است  مشارکت  یها واود دارد. سوم، برتدر پاسخ  یادراک   یریاند و امکان واود سوگکنندگان شکم گرفتهمشارکت   یرهایتفس

 دگاه یمتمرکز بود و د   رانیپژوهش بر تجربه مد  نیکرده باشند. همچن  انیب  اطی تود را با احت  یهادگاه ی موضون، د  تیحساس  ای  یسازمان  گاه یاا  میبه دل

 نشد.  یبررس میطور مستکدانش به  تیریمد یهاسامانه ییو کاربران نها ییمانند کارشناسان، کارکنان اارا یسازمان یهاگروه  ریسا

  ی هانهیانتکال آن به زم  تی قابل  زان یشود تا م  یبررس  زین  گرید  یهاها و وزارتخانه شده در سازماناستخراج  یالگو   نده،یآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهاد یپ

استفاده   نشدا   تیریبا سطح بلوغ متفاوت در مد  ییهاسازمان  سه یمکا  ی برا  یچندمورد  ی هااز طرح  توان یم  نیمتفاوت مشخص گردد. همچن  یسازمان

  شنهاد یشدن الگو کمک کند. پ تریبه غن تواندیم زیو متخصصان آموزش ن یمناب  انسان  رانیمد ،یکارکنان، کارشناسان فناور دگاه ید یکرد. بررس 

در آموزش  ار یتعامل ی های و فناور یکیتطب یریادگی ،یتبرگ ی هاداده، شبکه  م یتحل ، ینکش هوش مصنوع ژه یطور و به  نده یآ ی هاپژوهش  شودیم

  تواند یم   زیدر طول زمان ن  یسازاده یموان  پ  م یو تحل  یآموزش  ی هابرنامه   یپس از اارا  ران ینگرش مد  ر ییتغ  ندیکنند. مطالعه فرا  یدانش بررس  تیریمد

 الگو ارائه دهد. یاز اثربخش یترق یدق ریتصو

 ی ستگیاز برنامه توسعه شا  یعنوان بخشدانش را به   ت یریوزارت صنعت، معدن و تجارت آموزش مد  شودیم  شنهادی پژوهش، پ  ی هاافته یاسا     بر

ثبت، استجو و اشتراک   ی ساده و امن برا کپارچه، یپلتفرم  کی جاد یشود. ا یطراح  یمشخص یریادگی ریآن مس  ی کند و برا فیتعر یستاد رانیمد

ضرو با  یردانش  و  ارز  دیاست  آموزش،  نظام  انسان  یابیبا  مناب   و  همچن   وندیپ  یعملکرد  باشد.  السات    ،یتبرگ  یهاشبکه   میتشک  نیداشته 

  ت یریکمک کند. لازم است مشارکت در مد  یدانش  هیبه حفظ سرما  تواندیم  ینسلن یو انتکال دانش ب  نگیکوچ  نگ،یمنتور  یهاآموتته، برنامه در 

کنند.    تی دانش را تکو  میتود فرهنگ تسه  یبا رفتار عمل  زیارشد ن  ران یو کارکنان وارد شود و مد  رانیو نظام پاداش مد  ملکردع  ی ابیدانش در ارز

شوند تا    یطراح  یسازمان  ی هاو پروژه   یتیر یمد  یوها یسنار  ،یمسائم واقع  ،یشغل   ی ازهایبر ن  یمبتن  د ی دانش با  تی ریمد  یهاآموزش   ن، یعلاوه بر ا

 . ابدی شیکار افزا طی به مح هاانتکال آموتته 

 مشارکت نویسندگان 

 مکاله تمامی نویسندگان نکش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این 
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 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحم پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمم می 

Extended Abstract 

Introduction 

Knowledge has become one of the most strategic organizational resources in contemporary administrative and 

economic environments. Organizations increasingly operate under conditions characterized by rapid 

technological change, growing information complexity, dispersed expertise, interdepartmental 

interdependence, and continuous pressure for more accurate and timely decision-making. Under such 

conditions, organizational effectiveness depends not only on the possession of knowledge but also on the 

capacity to identify, acquire, organize, preserve, share, and apply it systematically. Knowledge management 

therefore extends beyond the technical storage of information and represents an integrated organizational 

capability involving technological infrastructure, managerial leadership, organizational culture, learning 

processes, employee motivation, and mechanisms for converting individual experience into reusable 

organizational knowledge. Recent studies have emphasized that effective knowledge configuration can 

improve organizational resilience, strengthen robustness, facilitate resource reconfiguration, and contribute to 

sustainable competitive advantage in knowledge-based environments (Alvarenga & Guedes, 2026; Chen et 

al., 2026). 

The increasing digitalization of organizational processes has further expanded the significance of knowledge 

management. Large organizations continuously generate extensive volumes of documents, reports, project 

experiences, operational data, and tacit professional knowledge. Without integrated platforms and appropriate 

knowledge architectures, such resources may remain fragmented, inaccessible, or dependent on specific 

individuals. Studies have shown that big-data-oriented knowledge frameworks can enhance risk prediction, 

decision support, and organizational performance, while the digital representation of tacit knowledge can 

improve knowledge preservation and transfer (Cheng & Tian, 2026; Duan, 2026; Gao, 2026). At the same 

time, technological infrastructure alone is insufficient. Successful knowledge management systems require 

usability, integration with organizational processes, managerial commitment, suitable governance 
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mechanisms, and alignment with users' actual needs (Haug, 2026). Digital strategy and knowledge 

management also need to be integrated with leadership capabilities if organizational transformation is to be 

sustained (Fang, 2026; Shoukat et al., 2025). 

The human and cultural dimensions of knowledge management are equally critical. Much of the valuable 

knowledge available within organizations is tacit and embedded in employees' experiences, professional 

judgments, problem-solving patterns, and accumulated lessons. Such knowledge is difficult to preserve unless 

individuals are willing and able to share it. Knowledge hoarding, lack of trust, fear of losing professional status, 

weak psychological safety, and competitive organizational climates may prevent knowledge from circulating 

effectively (Dash et al., 2026). Conversely, a culture of knowledge sharing can support creativity and facilitate 

the transfer of both explicit and tacit knowledge (Yıldız et al., 2025). Trust and task efficiency have likewise 

been identified as important mechanisms through which tacit knowledge management contributes to 

innovation and organizational performance (Zhang, 2025). These findings highlight the importance of 

preparing managers not merely to operate knowledge systems but to create organizational conditions that 

encourage participation, learning, and knowledge exchange. 

Headquarters managers occupy a particularly important position in this process because they influence 

policies, priorities, resource allocation, performance evaluation, organizational communication, and the 

behavioral norms associated with knowledge sharing. Leadership approaches can significantly affect the 

capacity of organizations to combine exploitation of existing knowledge with exploration of new knowledge. 

Research has linked leadership capabilities to innovation ambidexterity and has emphasized the role of 

managerial psychological resources and proactive behavior in organizational learning processes (Tho et al., 

2025). Transformational leadership and knowledge management have also been associated with sustainable 

organizational performance (Umar et al., 2025). Consequently, knowledge management training for 

headquarters managers should encompass leadership, cultural, technological, behavioral, and learning-related 

competencies rather than being restricted to technical instruction. 

Knowledge management training is also closely connected to intellectual capital development, organizational 

learning, and employee performance. Knowledge management may mediate the transformation of intellectual 

capital into innovation, while the perceived usefulness of technology can reinforce this process (Mamilla & 

Yen, 2026). Evidence also suggests that knowledge management contributes to the quality of work and 

employee performance by improving access to organizational knowledge and supporting learning at work 

(Soleimani & Bazyar, 2025; Xinjia & Thongsiri, 2025). Furthermore, contemporary knowledge management 

increasingly interacts with artificial intelligence. AI-based systems can support classification, retrieval, 

analysis, and generation of knowledge, although their implementation introduces organizational, technical, and 

human challenges that need to be addressed systematically (Rezaei, 2025). AI may also facilitate 

organizational transformation through its interaction with knowledge management, creativity, and innovation 
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(Taheri Lari et al., 2025), while intelligent learning environments can improve feedback and knowledge 

capture in educational processes (Jia, 2026; Yang, 2025). 

Institutionalization is another important issue, particularly in public organizations. Knowledge management is 

more likely to become sustainable when it is embedded in formal structures, routines, performance systems, 

and organizational policies rather than being treated as a temporary initiative (Sriwahyuni, 2025). Knowledge 

infrastructures may also contribute to sustainable performance by strengthening organizational ambidexterity 

(Pazhoohan et al., 2026). Knowledge-based dynamic capabilities are similarly important for digital 

transformation because they enable organizations to continuously reconfigure knowledge resources in response 

to changing conditions (Secundo et al., 2025; Wang et al., 2025). Moreover, knowledge management can 

support open innovation and the development of interorganizational knowledge ecosystems (Shafiei Nikabadi 

et al., 2025), strengthen innovation and business performance (Zahrawi et al., 2025), and enhance 

organizational success through knowledge entrepreneurship (Zhang et al., 2025). 

For large governmental organizations, knowledge management also has implications beyond internal 

efficiency. It can contribute to evidence-informed policymaking, institutional memory, continuity of 

managerial experience, and better use of accumulated expertise. Bibliometric evidence has highlighted the 

growing importance of knowledge management in public policymaking while also indicating continuing gaps 

in the systematic conversion of organizational knowledge into policy support (Shadmanfar et al., 2026). 

Process-oriented approaches further emphasize the importance of capturing and reusing project knowledge so 

that lessons learned are not lost when projects or personnel change (Zahedi & Ehsanian, 2025). In addition, 

contemporary conceptualizations increasingly recognize that organizational knowledge encompasses not only 

explicit and tacit knowledge but also intuitive and experience-based forms of knowing that are especially 

important in complex managerial decisions (Tavallaei et al., 2025). From a broader organizational perspective, 

knowledge management also involves behavioral and value-based dimensions and may improve organizational 

performance when knowledge creation, preservation, and responsible utilization are treated as integral 

managerial responsibilities (Ghorbani, 2026). Accordingly, the present study aimed to identify the dimensions 

and components of a knowledge management training model for headquarters managers of the Ministry of 

Industry, Mine and Trade. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design based on the paradigm-oriented grounded theory approach. 

The study population consisted of headquarters managers of the Ministry of Industry, Mine and Trade who 

possessed relevant managerial experience and familiarity with knowledge management and organizational 

learning. Participants were selected through purposive sampling, and sampling continued until theoretical 

saturation was achieved. Inclusion criteria consisted of at least three years of professional experience, 

possession of a master's degree or higher, and sufficient familiarity with knowledge management. Ultimately, 

15 headquarters managers participated in the study. 
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Data were collected through in-depth semi-structured interviews. The interview framework focused on the 

prerequisites and conditions required for effective knowledge management training, organizational and 

technological infrastructures, internal and external factors affecting implementation, strategies for developing 

knowledge management education, mechanisms for knowledge sharing, and the expected individual, 

organizational, and societal outcomes of implementing such a model. Interviews were conducted after prior 

coordination with participants. With their consent, interviews were recorded and supplemented by field notes. 

Interview recordings were transcribed verbatim, repeatedly reviewed, and analyzed concurrently with data 

collection. Follow-up and probing questions were used whenever clarification or deeper exploration of 

participants' experiences was required. 

The trustworthiness of the qualitative findings was addressed through credibility, transferability, 

confirmability, and dependability. Member checking was used to examine whether extracted codes and 

interpretations accurately reflected participants' experiences. Peer review was employed to examine coding 

decisions and category development. Detailed documentation of the research context, participant selection, 

interviewing process, coding procedures, analytic decisions, and category development supported 

transferability and dependability. Raw interview materials, analytic notes, coding records, and interpretive 

decisions were also maintained to provide an auditable analytical trail. 

Data analysis followed the systematic grounded theory procedure of open, axial, and selective coding. During 

open coding, transcripts were examined line by line, meaningful units were identified, and initial concepts 

were extracted. Similar concepts were compared and merged into broader categories. During axial coding, 

relationships among categories and subcategories were examined and organized according to causal 

conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. Selective coding 

involved integrating the major categories around central conceptual dimensions and developing a coherent 

paradigm model explaining knowledge management training for headquarters managers. 

Findings 

The qualitative analysis showed that the knowledge management training model was multidimensional and 

could not be reduced to conventional instructional activities. Through the continuous comparison and 

integration of related concepts, three overarching dimensions emerged: infrastructure and technology in 

knowledge management; leadership, organizational culture, and employee motivation; and learning and skill 

development. These dimensions interacted with a broader set of causal, contextual, intervening, strategic, and 

consequence-related categories. 

The causal conditions included the need for integrated software and technological infrastructure, practical 

managerial support, systematic collection and storage of organizational knowledge, improved access to 

information, organizational learning, interdepartmental coordination, preservation of intellectual capital, 

increased productivity, standardization, error reduction, prevention of knowledge loss, knowledge sharing, and 

the need to manage growing volumes of complex organizational information. The findings indicated that the 
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expanding scale of organizational data and the inadequacy of traditional knowledge-handling methods had 

created a strong need for systematic knowledge management training. 

Contextual conditions included a learning-oriented and knowledge-centered organizational culture, effective 

organizational communication, managerial commitment at the operational level, sufficient time and 

opportunities for learning, technological tools for knowledge sharing, internal reward and motivation policies, 

organizational readiness for digital transformation, positive user experience, human resource development 

policies, employees' digital literacy, structured access to learning resources, and psychological safety. 

Participants emphasized that even well-designed technological systems would remain underused if employees 

perceived knowledge sharing as risky, burdensome, or irrelevant to their work. 

Intervening conditions consisted of governmental regulations and national policies, competitive pressure, 

availability of educational technologies, the quality of reward systems, workload and time limitations, 

individual motivation and self-efficacy, managerial support, political and managerial stability, financial 

resources, generational changes, external technological development, digital skill deficiencies, Internet and 

hardware quality, and resistance to technological change. These factors could either facilitate or constrain the 

implementation of the proposed training model. 

The principal strategies identified included integration of organizational databases and platforms, ensuring 

information security, developing user-friendly search and retrieval tools, improving accessibility and user 

experience, applying emerging technologies such as artificial intelligence and simulation, establishing 

communities of practice and mentoring systems, strengthening continuous in-service education, employing 

experiential and problem-based learning, conducting knowledge and skill needs assessments, developing 

knowledge-oriented leadership, motivating employees to participate in knowledge processes, strengthening 

interdepartmental networks, linking rewards to knowledge sharing, aligning educational programs with 

organizational objectives, standardizing knowledge content, and establishing transparent learning pathways. 

The consequences of implementing the model were identified at individual, organizational, and broader 

societal levels. Individual consequences included higher professional competence, greater self-efficacy, 

increased confidence, stronger learning motivation, improved job satisfaction, reduced uncertainty, and 

enhanced problem-solving and decision-making abilities. Organizational consequences included improved 

productivity, reduced duplication of work, faster knowledge retrieval, preservation of tacit knowledge and 

lessons learned, higher service quality, reduced operational errors, greater organizational agility, stronger 

institutional memory, improved decision-making, enhanced innovation, and greater coordination among 

organizational units. Broader outcomes included better public services, more efficient use of national 

resources, improved evidence-based policymaking, greater transparency and public trust, stronger 

interinstitutional cooperation, and the development of organizational and national knowledge capacities. 

Discussion and Conclusion 
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The findings demonstrate that knowledge management training for headquarters managers should be 

conceptualized as an integrated organizational development system rather than a stand-alone training program. 

The three central dimensions identified in this study—technology and infrastructure, leadership and 

organizational culture, and learning and skill development—were strongly interdependent. Appropriate 

technological infrastructure can facilitate knowledge capture and retrieval, but its effectiveness depends on 

managerial support, employees' willingness to share knowledge, digital competence, and a culture that 

considers continuous learning part of everyday work. Similarly, cultural readiness without appropriate 

platforms and structured learning processes may not lead to sustainable knowledge management practices. 

The results further indicate that headquarters managers should be trained as both users and leaders of 

knowledge systems. Their responsibilities include supporting knowledge sharing, creating psychological 

safety, connecting knowledge activities to performance management, encouraging experiential learning, 

preserving tacit knowledge, and facilitating communication across organizational boundaries. Thus, 

managerial training should combine technological literacy with competencies in leadership, motivation, 

mentoring, knowledge governance, organizational learning, and evidence-informed decision-making. 

Another important conclusion is that knowledge management training should be closely linked to work 

processes. Training based solely on classroom instruction is unlikely to generate sustainable behavioral change. 

Experiential learning, mentoring, communities of practice, lessons-learned sessions, real organizational cases, 

and role-specific learning paths provide more direct mechanisms for converting training into workplace 

knowledge practices. Furthermore, the integration of artificial intelligence, intelligent search, digital 

knowledge repositories, and interactive learning environments can strengthen access to organizational 

knowledge, provided that usability, security, digital literacy, and organizational acceptance are adequately 

addressed. 

Overall, the proposed model suggests that an effective knowledge management training system in the Ministry 

of Industry, Mine and Trade should simultaneously address technological infrastructure, leadership 

commitment, organizational culture, employee motivation, learning architecture, digital skills, knowledge-

sharing mechanisms, and institutional policies. Its implementation can contribute not only to the professional 

development of headquarters managers but also to organizational agility, preservation of intellectual capital, 

reduction of knowledge loss, improved decision-making, increased productivity, stronger innovation capacity, 

and higher-quality public administration. Therefore, knowledge management training should be 

institutionalized as a continuous, strategically aligned, technology-enabled, and experience-based process 

embedded in the broader human resource and organizational development system of the Ministry. 
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