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  چکیده:
شناسی  این مطالعه با هدف تحلیل کاربرد مدیریت دانش جهت بهسازي کارکنان با تأکید بر آسیب

دانش فنی کارکنان بازنشسته انجام شد. پژوهش از نوع کیفی، با هدف کاربردي، از نوع روش آمیخته 
اسلامی در  کتشافی تحلیلی متوالی انجام شد. جامعه آماري دو گروه اساتید رشته نفت در دانشگاه آزادا

نفر بود. نمونه  100جنوب به تعداد  خیز نفتنفر هیأت علمی و مدیران مناطق  30استان خوزستان به تعداد 
نفر از هر گروه  20دفمند به تعداد گیري انتخابی ه آماري مدیران با روش گلوله برفی و اساتید با روش نمونه

ها با استفاده از ابزار تحقیق  آوري داده انتخاب شدند. حجم نمونه بر اساس تکنیک دلفی انتخاب شد. جمع
پرسشنامه تشریحی محقق ساخته صورت گرفت. روایی صوري و محتوایی آن با استفاده از نظر متخصصان و 

هاي اصلی و عوامل زیرساخت تئوري  پژوهش بر اساس مؤلفهبررسی نتایج پایلوت، تأیید شد. سؤالات 
جنوب با چند شرکت برند نفتی، چگونگی  خیز نفتهاي مناطق  مدیریت دانش، مقایسه عملکرد شرکت

ساخته مدیریت دانش تنظیم شد. با استفاده از  بازگشت مجدد دانش فنی کارکنان، ارزیابی مدل محقق
مرحله جداگانه نظر نخبگان  3یافته در  احبه عمیق و نیمه سازمانتکنیک دلفی به شکل کتبی و سپس مص

بندي، کدگذاري عددي  هاي پژوهش، طبقه بررسی شد. با استفاده از روش تحلیل محتوا و آمار توصیفی داده
دهد چرخه  گذاري و تحلیل شد. نتایج نشان می بر اساس ترتیب شرکت افراد در مصاحبه، بررسی، نمره

نی کارکنان بازنشسته ضعیف بوده و این طلاي شناور همراه کارکنان بازنشسته از سیستم بازگشت دانش ف
عنوان مدرس  هاي فکر و مشاوره، همکاري به شود در حالیکه با عضویت کارکنان بازنشسته در اتاق خارج می

ر پایان مدل توان از این دانش استفاده کرد. د وقت در مواقع ضروري می فنی و استاد کار، همکاري پاره
  کاربردي مدیریت دانش، مستخرج از پژوهش، ارائه شده است.
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  مسأله یانب و دمهمق
ها با تغییرات شدیدي در بشر شاهد انقلاب دانش و اطلاعات است و سازمان 21قرن 
طوري که در این دوره آنچه که ثبات دارد، ن و درون سازمانی، مواجه هستند. بهمحیط بیرو

تغییر است. به همین دلیل میزان دانش و اطلاعات تخصصی کارکنان، علاوه بر افزایش ارزش 
 Peter Drucker شود.ها نیز میکارکنان، موجب افزایش ارزش و درجه اقتصادي سازمان

 ,Jones( اي دانش و اطلاعات است روت در جامعه فراسرمایهترین منبع ثاست مهم معتقد
 هاي جدیدهاي داراي قوه ابتکار و خلاقیت، جهت ارائه روشها به انساننیاز سازمان). 2005

کاري، درك شرایط و داشتن توانایی ویژه براي تحقق اهداف سازمان و نیاز به کسب و اشتراك 
هاي هزاره سوم، نیروي انسانی صاحب دانش و مهارت دانش را رو به افزایش است. درسازمان

 ).Liao & et. al., 2010( شودکلیدي سازمان محسوب می ترین دارایی و عنصرعنوان مهمبه
اند، اما به تدریج پس از اندك زمانی عرصه مدیریت ظاهر شده رویکردهاي متعددي تاکنون در

استراتژیک،  مدیریت علمی، مدیریت اند. رویکردهایی مانند نظریهشده تغییر خوشدست
 ماتریس، توسعه اي، سازمانبندي برنامهریزي و بودجهمبتنی بر هدف، برنامه مدیریت

ایزو، تعالی سازمان،  هاي مدیریت کیفیت فراگیرفرهنگی، نظام سازي، تغییرسازمانی، کوچک
راهکارهاي سیستمی  مدیریت دانش کارآفرینی فردي و سازمانی، سازمان یادگیرنده و اخیراً

باشد. مدیریت براي یافتن، فهمیدن و استفاده از دانش براي رسیدن به اهداف سازمانی می
ها یابی و استفاده از دانش و آموختهمند خلق، دریافت، سازماندهی، دستدانش رویکرد نظام

یشتر، پذیري بگیري، انعطافهاي آموزشی به بهبود تصمیمسازمان در سازمان است که در
هاي جدید کسب و کار، کاهش هزینه و وري، ایجاد فرصتکاري، افزایش بهره کاهش حجم

کید دارد: شناسایی أها، تلفهؤکند. مدیریت دانش بر این ممک میبهبود انگیزه کارکنان ک
، 5گیري از دانش ، بهره4، اشتراك و توزیع دانش3، توسعه دانش2، اکتساب دانش1دانش

ترین مشکلات و موانع اجراي مدیریت دانش (موانع فرهنگی،  ست. مهم، ا6نگهداري دانش
  زمانی که ).Mehralizadeh, 2009( باشدعوامل سیاسی، عوامل فنی و تکنولوژیکی) می

یابد و از ترکیب دانش یک  گذارند، دانش هر فرد افزایش می افراد، دانش خود را به اشتراك می

                                                 
1 knowledge identification 
2 knowledge acquisition   
3 knowledge development 
4 knowledge sharing/distribution 
5 knowledge utilization  
6 knowledge retention 
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دانش و شود. به همین دلیل بهسازي کارکنان صاحب ل میفرد با افراد دیگر، دانش جدید حاص
ترین مباحث مدیریت نوین ها از مهماجراي صحیح فرایند تسهیم و انتقال دانش و مهارت آن

). این تلاش درباره مدیریت فرآیندهایی است که دانش مناسب در زمان Latifi, 2014( است
گذاري و عمل بر اساس به افراد در به اشتراكمناسب در اختیار افراد مناسب قرار داده شود و 
با در نظر  ).Robbins and Singh, 2007( اطلاعات براي بهبود عملکرد سازمان کمک کند

ثیر آن در اقتصاد خاورمیانه و جهان، به خصوص أگرفتن اهمیت نفت در اقتصاد نفتی ایران و ت
توان مزایاي جنوب می یزخ نفتطق هاي نفتی در منانقش بسیار پررنگ و حیاتی شرکت

هاي نفتی ایران را متصور شد. صنعت نفت کاربرد مدیریت دانش در بهسازي کارکنان شرکت
نبال بهسازي هاي موجود باید به دبه دلیل اهمیت ویژه سیاسی اقتصادي آن با تمام چالش

لازم را عصر رقابت شدید، بتوانند موفقیت  هاي احتمالی باشد تا درکارکنان و کاهش آسیب
ترین شرکت عنوان بزرگجنوب به خیز نفتهمچنین نقش استراتژیک مناطق  داشته باشند.

کارکنان داراي تجربه عملیاتی ارزشمند در  نفت و گاز کشور، وجود مدیران مجرب در کنار
برداري و نگهداري نفت، جاي تحقیق و پژوهش زیادي در این خصوص اکتشاف، حفاري، بهره

جایی درون سازمانی، استعفاء و رفتن (جابه طول دوره شغلی احتمالاتی مانند وجود دارد. در
هاي حین کار و حتی مرگ، حوادث، بیماري، بحران ها حتی سازمان رقیب،به سایرسازمان

تمام دانش و تجربه  ها فرد باسیستم) وجود دارد که در هر کدام از آن بازنشستگی و خروج از
از سازمان خارج  شود و با خود ثروت زیادي راي خارج میکسب شده در طول مدت کار

شود و این اهمیت انتقال دانش فنی خسارت زیادي به سازمان وارد می کند که هزینه و می
باره  ها کار یک نین افراد مجرب پس از سالچکند. هم کارکنان را قبل از بازنشستگی بیشتر می

شود. این نکته نی ارزشمند از سازمان خارج میاز محل خدمت خارج شده و انبوهی از دانش ف
اهمیت و ضرورت کاربرد مدیریت دانش و بازگشت دانش فنی کارکنان قبل از بازنشستگی را 

مدیران مناطق  اساتید رشته نفت و پی آن است که نظر سازد. این نوشتار درمشخص می
گروه و راهکارهاي  دو فق هرجنوب را بررسی کرده و در پایان مدل کاربردي مورد توا خیز نفت

  لازم را دراین خصوص ارائه دهد.
  

  پژوهشبیان موضوع و ضرورت انجام 
ریزي شده به وسیله مدیریت براي بهبود سطوح کوشش مداوم و برنامه بهسازي،

). آموزش و بهسازي منابع Jalilvand, 2015( عملکرد سازمانی است شایستگی کارکنان و
لات سازمانی و مکانیسمی براي نوسازي فردي و سازمانی است، کننده تحوانسانی تسهیل
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اي براي انتقال دانش جهانی است آنچه که دانش، تخصص و مهارت کارکنان همچنین وسیله
ها آن ترین داراییهاي هزاره سوم بسیار باارزش است و مهمشود، براي سازماننامیده می

سازمان، بهسازي نیروي انسانی است  هر شد دررو گام اول توسعه و رشود. از اینمحسوب می
)Abbaspour, 2016ها به دلیل تغییرات ). با توجه به هر لحظه متغیر بودن شرایط سازمان

محیط بیرونی و درونی، داشتن یک الگوي مدیریت دانش مناسب شرایط هر سازمان، بسیار 
 ثبت شده رسمی رسمی، ذهنی و شخصی (ضمنی) به دانش لازم است. تبدیل دانش غیر

(صریح) یکی از اهداف کلیدي مدیریت دانش است که باعث کاهش ریسک از دست رفتن 
دانش با ترك همکاري کارکنان و کاهش خطر از دست دادن حافظه شرکت به هنگام تعدیل 

به دلیل استراتژیک بودن نقش که از اهداف مهم این پژوهش است. شود  نیروي انسانی می
یا و اهمیت نیاز به بازگشت دانش و تجربه کارکنان به چرخه کار، صنعت نفت در اقتصاد دن

هاي انسانی را کاهش نفت باید به دنبال مدلی مناسب از مدیریت دانش باشدکه بتواند هزینه
ثیرگذار کاربرد مدیریت دانش أ. با توجه به نقش تطح بهسازي کارکنان را ارتقاء دهدداده و س

ان به خصوص مناطق ی و نیز نقش حیاتی صنعت نفت در ایرهاي جهاندر موفقیت شرکت
له مهم در این أبرداري نفت و گاز ایران، مسترین شرکت بهره عنوان بزرگجنوب به خیز نفت

جنوب  خیز نفتهاي تابعه مناطق نوشتار این بود که فرایند اجراي مدیریت دانش در شرکت
جنوب دیدگاه و عملکرد مدیران در  خیز نفتمناطق  مشخص شود؟ همچنین مشخص شود در

خصوص تبدیل دانش ضمنی به دانش رسمی چگونه است؟ چرخه بازگشت دانش افراد از 
تواند در زمینه ارایه الگوي استخدام تا بعد از بازنشستگی چگونه است؟ این پژوهش می

ن کاربردي مدیریت دانش و اشتراك چرخه دانش و ارتباط آن با بهسازي حتی بعد از زما
تواند در بهبود فرایند ایجاد، حفظ و ثر باشد. بکارگیري این مدل میؤبازنشستگی افراد، م

اي با ثر باشد به نحوي که هیچ دادهؤانتقال و توسعه اطلاعات و دانش، از کارکنان تا مدیران م
  جایی و یا خروج کارکنان از شرکت از بین نرود.جابه

  
  پژوهش پیشینه

  الف) تحقیقات داخلی
در پژوهشی تحت عنوان توسعه منابع انسانی پایدار:  ،)1397( و همکاران زادهباسع

به این  ،اثرات کانال مدیریت دانش و عوامل سازمانی در شرکت ملی انتقال گاز منطقه یک
نقش میانجی فرایند مدیریت دانش نتیجه رسیدند که عوامل سازمانی با توسعه منابع انسانی با 

  داشته است. م و معنادارثیر مثبت، مستقیأت
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پژوهشی با هدف ارائه مدل بومی جهت استقرار مدیریت دانش در  در ،)1397( لدنی
گیري براي تدوین تصمیم آغاجاري مدل بومی که به مدیران در گاز برداري نفت وشرکت بهره

  ارائه داد. کند راهاي دانشی کمک میاستراتژي
ثر ؤبندي عوامل متحت عنوان شناسایی و اولویتایشی در پژوهشی پیم، )1396( ایرانبان

استقرار مدیریت دانش و رابطه آن با مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی با روش مدلسازي  بر
ثر بر استقرار مدیریت دانش منابع ؤمعادلات ساختاري به این نتیجه رسید در میان عوامل م

ختار سازمانی به ترتیب حائز ی و ساها، استراتژي و اهداف، فرهنگ سازمان انسانی، زیرساخت
  بندي شدند.  رتبه

نقش ابعاد مدیریت دانش بر اي تحت عنوان مطالعه در ،)1395ادیبیان و حسینی (
مدیریت دانش و فواید آن  ثیرأاز ت ها اکثراًبه این نتیجه رسیدند که سازمان عملکرد سازمان
  آگاهی ندارند. 

هاي مدیریت دانش بر لفهؤم ثیرأدر پژوهشی تحت عنوان بررسی ت، )1394( زادهایران
وري منابع انسانی با استفاده از روش تحلیل عاملی به این نتیجه رسید که بعد فرهنگ با بهره
  رار دارد. اولویت اهمیت در اجراي مدیریت دانش ق درصد در 38

انش در سازمان در پژوهشی تحت عنوان بررسی استقرار مدیریت د ،)1394خواه (صانعی
وري سازمان در بخش ستادي شرکت ملی نفت ایران به این نتیجه رسید که و تأثیرآن بر بهره

   گردد.وري سازمان میگذاري بر روي مدیریت دانش موجب ارتقا بهرهسرمایه
در پژوهشی تحت عنوان رابطه بین فرهنگ  ،)1393(اران و همک رضایی کلانتري

سازمانی و مدیریت دانش در دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساري و تعیین سهم هر یک از 
  ها همبستگی وجود دارد.  لفهؤها به این نتیجه رسیدند که بین تمام م لفهؤم

ابطه بین در پژوهشی توصیفی همبستگی با عنوان ر ،)1393( فتاحیان و همکاران
هاي اصفهان به این نتیجه دست توانمندسازها و فرآیندهاي مدیریت دانش با عملکرد دانشگاه
   یافتند که رابطه بین متغیرهاي تحقیق مثبت و معنادار است.

در پژوهشی توصیفی همبستگی تحت عنوان ارائه مدل ، )1393سینا و همکاران (
زش عالی بر حسب کیفیت زندگی کاري، بینی فرسودگی شغلی مدیران آموساختاري پیش

تعهد سازمانی و مدیریت دانش در مدیران دانشگاه آزاد اسلامی منطقه یک به این نتیجه 
  بینی فرسودگی شغلی بودند. دست یافتند که کلیه ابعاد کیفیت زندگی کاري قادر به پیش

  
  



 1402پاییز  ،1 شماره ،هجدهم دوره ،اجتماعی توسعه فصلنامه  294  

  ب) تحقیات خارجی
Mugali (2018) ساختارهاي سازمانی  وافق وگزارش کرد که نقش فرهنگ سازمانی م

  اند.مناسب بیشترین رتبه را داشته
Radiglio and Manuel (2017) اي تحت عنوان بررسی عوامل سازمانی مطالعه در

حامی مدیریت دانش در صنعت خودرو برزیل به این نتیجه رسید که عوامل انسانی، حفظ و 
ندهاي یادگیري، فرهنگ و ساختار از انتقال دانش اولیه، توسعه زمینه سازمانی، تشویق فرآی

  کنند. فرآیند استقرار مدیریت دانش حمایت می
Merel (2016) استفاده مدیریت دانش در  اثرگذار براي تحت عنوان عواملدر مطالعه

کننده (دانش صریح، بینیایالات متحده جنوبی متغیرهاي پیش هاي تجاري فناوري درشرکت
مندي کاربر) در محرك، سودمندي درك شده و رضایت رهبر، ر،همکا هاي دانش، ناظر،تیم

مدلی مستقل براي استفاده در دانش را تحلیل کرده و به این نتیجه رسید که به صورت عملی 
مندي کاربر به رضایت شده و امتیازهاي مربوط با دانش صریح، رهبري، سودمندي درك

  ند.دهبینی کننده قوي را نتیجه میصورت آماري بینش
Demo (2016) تر شرایط تجاري را تغییرطور مداوم و سریعها بهبیان داشت که رسانه 

علاوه روز این مهم آشکارتر شده است که یادگیري سازمانی و مدیریت دانش به داده و هر
  نوآوري، پیش نیاز مواجهه با این نوع روند جهانی است.

Alhari (2015) ها به ها در اعمال فرایندها و مدلتبه این نتیجه رسید که علل تفاو
  ها است. دلیل تنوع رفتارهاي استراتژیک در سازمان

Sanchez & et. al, 2015 هاي منابع گري فعالیتثیر میانجیأدر تحقیق تحت عنوان ت
انسانی استرتژیک بر روي مدیرت دانش و عملکرد شرکت به این نتایج رسیدند که مدیریت 

  ها دخیل باشد.تواند در بهبود عملکرد شرکتمنابع انسانی میهاي دانش با فعالیت
Karimi (2014) ثیر مدیریت دانش بر أدر مالزي در تحقیقی تحت عنوان مطالعه ت

هاي نفتی ایران به این نتیجه رسید که برداري کارکنان در شرکت پایانهخلاقیت و بهره
  ارد. وري دثیر مستقیمی بر خلاقیت و بهرهأمدیریت دانش ت

Roane (2013)  در پژوهشی تحت عنوان مدیریت دانش و بهسازي منابع انسانی به این
نتایج رسید که بین مدیریت دانش و بهسازي منابع انسانی رابطه وجود دارد و شرایط و محیط 

هاي فکري از عوامل گذاري دانش، بکارگیري دانش و سرمایهسازمانی، خلق دانش، به اشتراك
  ر بهسازي منابع انسانی است. ثیرگذار بأت
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فرآیند ایجاد و خلق و 
طبقه بندي و نگهداري 
دانش توسط کارکنان 

جدید الورود  

فرآیندخلق و نگهداري 
تسهیم و انتقال دانش و 
بازیابی بکارگیري دانش  
توسط کارکنان مشغول  

به کار

فرآیند بازگشت و 
بکارگیري دانش در زمان 

بازنشستگی کارکنان و پس 
از آن

بهسازي 
کارکنان 
سازمان

عوامل 
زیرساخت  
مدیریت  

دانش

منابع 
انسانی

فرآیندها

فناوري

منابع 
مالی

فرهنگ 
سازمانی

ساختار  
سازمانی

رهبري 
و راهبرد

مدیریت

  
مدل مفهومی تحقیق جهت اجراي مدیریت دانش با هدف بهسازي کارکنان شرکت ملی  :1مدل 

  جنوب  خیز نفتمناطق 
Model 1: Conceptual Research Model for the Implementation of 

Knowledge Management with the Aim of Improving the Employees of the 
National Company of Southern Oil-Bearing Regions 

  
هاي زیادي در حیطه مدیریت دانش ارائه شده است که هر کدام مناسب تاکنون مدل

دهد که هر سازمانی مطابق شرایط خود تحقیقات نشان می اند.شرایط متفاوت طراحی شده
ترین وجه تفاوت  تا بتواند به خوبی از مزایاي آن بهره ببرد. مهممدل خاص خود را نیاز دارد 

بینی  ه از چند بعد موضوع تحقیق را پیشهاي مدیریت دانش آن است کاین مدل با سایر مدل
کرده است. بعد اول اهمیت هماهنگ بودن و فراهم بودن عوامل زیرساخت و بعد دوم 

ارتباط تنگاتنگ دانش کارکنان در سطوح هاي اصلی مدیریت دانش است و بعد سوم  لفهؤم
سیدن به بهسازي هاي زنجیر که در محیط کار با هم مرتبط بوده و رمختلف را همچون حلقه

 دهد. د را نشان میساز پذیر می کارکنان را امکان
  
  الات پژوهشؤس

جنوب چگونه  خیز نفتهاي مدیریت دانش در شرکت ملی مناطق لفهؤشرایط فعلی م - 1
 بندي، ثبت وطبقه کاربرد دانش، تولید دانش، خلق و ها عبارت است از: فرایندلفهؤ(م است؟
  .انتقال دانش، بازگشت دانش) نوآوري، سازي، ترکیب وذخیره
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جنوب  خیز نفتشرایط فعلی عوامل زیرساخت مدیریت دانش درشرکت ملی مناطق  - 2
منابع  منابع انسانی، تکنولوژي، و آوري(عوامل عبارت است از: فن کنید؟چگونه ارزیابی می را

  .مدیریت، رهبري) کار، فرایند سازمانی، ساختار فرهنگ سازمانی، مالی،
هایی مقایسه با عملکرد شرکت جنوب را در خیز نفتملی مناطق  عملکرد شرکت - 3

  کنید؟...) چگونه ارزیابی می مانند شل، بریتیش، پترولیوم، آرامکو
شت تجربه و دانش فنی کارکنان بازنشسته، تا چه اندازه با با توجه به ضرورت بازگ - 4

  بازگشت دانش فنی کارکنان بازنشسته سازمان موافق هستید؟
جنوب را  خیز نفتجهت بهسازي کارکنان مناطق  ساخته)(محقق مدل مدیریت دانش - 5

  کنید؟ چگونه ارزیابی می
  

 شناسی پژوهش روش
فاده از تکنیک دلفی و مصاحبه عمیق نیمه است( روش تحقیق آمیخته اکتشافی تحلیلی

یافته) بود. با هدف آگاهی از نظر نخبگان دانشگاه و صنعت، جامعه آماري اساتید  سازمان
مدیران شرکت ملی مناطق  نفر و 30هاي استان خوزستان به تعداد رشته نفت در دانشگاه

ک دلفی ابتدا بین مدیران به تکنی استفاده از نفر انتخاب شد. با 100 جنوب به تعداد خیز نفت
گیري انتخابی نفراز اساتید که با روش نمونه 20که با روش گلوله برفی و  نفر 20تعداد 

هدفمند تعیین و پرسشنامه تشریحی توزیع شد. ابزار تحقیق پرسشنامه محقق ساخته داراي 
هاي لفهؤ(م اساس ال تشریحی گسترده پاسخ مرتبط با مدل پیشنهادي محقق ساخته برؤس 5

اصلی مدیریت دانش، عوامل زیرساخت مدیریت دانش، مقایسه عملکرد شرکت ملی مناطق 
، Shell Company ،Shrine Companyجنوب با چند شرکت برند دنیا مانند  خیز نفت

British Petroleum ،Aramco Company از نظر اساتید و مدیران، شرایط بهسازي (
رایند بازگشت چرخه دانش کارکنان در مراحل مختلف جنوب، ف خیز نفتکارکنان مناطق 

شغلی تا زمان بازنشستگی و ارزیابی مدل پیشنهادي محقق ساخته تنظیم شد. سپس با 
گروه اساتید و مدیران مصاحبه  دو مرحله جداگانه با هر 3استفاده از پرسشنامه کیفی در 

دازها و نیز وضعیت اجرایی انهاي اجرایی، چشمآخرین وضعیت موجود، برنامه انجام شد و
 هاي برندمقایسه این وضعیت با سایر شرکت جنوب و خیز نفتمدیریت دانش در مناطق 

هاي انجام شده، جهانی مورد بحث قرارگرفت. سپس نتایج پرسشنامه دلفی و مصاحبه
 کدگذاري عددي بر بندي، ها طبقه بندي و با استفاده از روش تحلیل محتوا تمام داده جمع
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گذاري و با استفاده از آمار توصیفی تحلیل اس ترتیب شرکت افراد در مصاحبه، بررسی، نمرهاس
  شد. 

  
  هاي پژوهشها و یافتهتحلیل داده

 گسترده ال تشریحیؤس 5(داراي  این پژوهش با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته
عمیق نیمه س با استفاده از روش مصاحبهابتدا با استفاده از روش دلفی سپ پاسخ)

طالب مشابه و اساتید انجام شد. ابتدا م مدیران و یافته جهت بررسی دیدگاه و نظر سازمان
بندي و دستهدست آمده از تحقیق با استفاده از روش تحلیل محتوا هاي بمتفاوت داده

بندي شد و به ترتیب شرکت افراد در مصاحبه کدگذاري عددي شده و تا پایان پژوهش،  طبقه
نتایج  هاي هر فرد با همان کد اولیه انجام شد. سپس با استفاده از آمار توصیفیدادهتحلیل 

  شد.  تحلیل تبدیل به جداول کمی و تحلیل توصیفی به شرح زیر
 جنوب چگونه است؟ خیز نفتهاي مدیریت دانش در مناطق لفهؤشرایط م ال اول:ؤس

تسهیم دانش،  وري دانش،آکیب و نوتر بندي و ذخیره دانش،طبقه دانش، (خلق دانش، کاربرد
  .بازگشت دانش)

  
  ال اول از دیدگاه مدیران نفت و اساتید رشته نفتؤهاي سلفهؤهاي مفراوانی و تحلیل داده :1 جدول

Table 1: Frequency and Data Analysis of the Components of the First Question 
from the Point of View of Oil Managers and Professors of the Oil Field 

درصد 
بسیار   درصد  مجموع  نهایی

بسیار   درصد  عالی  درصد  خوب  درصد  متوسط  درصد  ضعیف  درصد  ضعیف
  عالی

شماره 
  مؤلفه

The Final 
Percentage Total Percent Very 

Weak Percent Weak Percent Medium Percent Good Percent Excellent Percent Very 
Excellent 

Component 
Number 

 1مؤلفه   0  0%  0  0% 6  30% 11 55% 3 15%  0  0% 20 100%
  اساتید

 1مؤلفه  0  0% 0  0% 6 30% 4 20% 9 45% 1  5% 20 100%
  مدیران

 2مؤلفه   0  0%  0  0% 7  35% 12 60% 1 5%  0  0% 20 100%
  اساتید

100% 20 0%  0 30% 6 25% 5 40% 8 5%  1 0%  0 
 2مؤلفه

  مدیران

 3مؤلفه   0  0%  0  0% 7 35% 9 45% 4 20%  0  0% 20 100%
  اساتید

100% 20 0%  0 10% 2 35% 7 5%  10 5%  1 0%  0 
 3مؤلفه 

  مدیران
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درصد 
بسیار   درصد  مجموع  نهایی

بسیار   درصد  عالی  درصد  خوب  درصد  متوسط  درصد  ضعیف  درصد  ضعیف
  عالی

شماره 
  مؤلفه

The Final 
Percentage Total Percent Very 

Weak Percent Weak Percent Medium Percent Good Percent Excellent Percent Very 
Excellent 

Component 
Number 

 4مؤلفه   0  0%  0  0% 4  20% 6 30% 10 50%  0  0% 20 100%
  اساتید

100% 20 0%  0 50% 10 30% 6 20% 4 0%  0 0%  0 
 4مؤلفه

  مدیران

 5مؤلفه   0  0%  0  0% 3  15% 10 50% 7 35%  0  0% 20 100%
  اساتید

100% 20 0%  0 15% 3 45% 9 35% 7 5%  1 0%  0 
 5 مؤلفه

  مدیران

 6مؤلفه   0  0%  0  0% 2  10% 8 40% 10 50%  0  0% 20 100%
  اساتید

100% 20 0%  0 30% 6 30% 6 35% 7 5%  1 0%  0 
 6 مؤلفه

  مدیران
  

سازي دانش،  ربرد دانش، ذخیره(خلق دانش، کا ال اولؤهاي سمؤلفهتحلیل نهایی و توصیفی  :2 جدول
  نوآوري دانش، تسهیم دانش، بازگشت دانش) از نظر اساتید و مدیران

Table 2: Final and Descriptive Analysis of the Components of the First 
Question (Knowledge Creation, Knowledge Application, Knowledge 

Storage, Knowledge Innovation, Knowledge Sharing, Knowledge Return) 
From the Point of View of Professors and Managers 

گیري نهایی تحلیل و نتیجه  6مؤلفه   5مؤلفه   4مؤلفه   3مؤلفه   2مؤلفه   1مؤلفه   مؤلفه

ComponentComponent 
1  

Component 
2  

Component 
3 

Component 
4 

Component 
5 

Component 
6 

Analysis and 
Final Conclusion 

تحلیل نظر 
  ضعیف  متوسط  ضعیف  متوسط  متوسط  متوسط  اساتید

مؤلفه اصلی  6شرایط 
مدیریت دانش متوسط 

  یا ضعیف است

تحلیل نظر 
  متوسط  متوسط  ضعیف  دانش خوب  خوب  ضعیف  مدیران

مؤلفه اصلی  6شرایط 
طور مدیریت دانش به

  میانگین متوسط است
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 کنید؟ صنایع نفت جنوب را چگونه ارزیابی می مدیریت دانش در عوامل زیرساخت ال دوم:ؤس
فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، فرآیند  منابع مالی، منابع انسانی، تکنولوژي، و آوري(فن

   .کار، مدیریت و رهبري)
  

  ال دوم از دیدگاه مدیران اساتید رشته نفتؤهاي سمؤلفهفراوانی و تحلیل داده : 3جدول 
Table 3: Frequency and Data Analysis of the Components of the Second 

Question from the Point of View of Managers of Oil Professors 
بسیار   درصد  مجموع  نهایی درصد

  مؤلفهشماره   بسیار عالی  درصد  عالی  درصد  خوب  درصد  متوسط  درصد  ضعیف  درصد  ضعیف

The Final 
Percentage Total Percent Very 

Weak Percent Weak Percent Medium Percent Good Percent Excellent Percent Very 
Excellent 

Compone
nt Number 

100% 20 45% 9 50% 10 5% 1 0% 0 0% 0 0% 0 
 1مؤلفه 
  اساتید

 1مؤلفه   0 0% 0 0% 2 10% 4 20% 10 50% 4 20% 20 100%
  مدیران

100% 20 0% 0 0%  0 35% 7 55% 11 5% 1 5% 1 
 2مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% 0 25% 5 30% 6 45% 9 0% 0 0% 0 
 2مؤلفه

  مدیران

100% 20 0% 0 15% 3 55% 11 30% 6 0% 0 0% 0 
 3مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% 0 55% 11 20% 4 20% 4 5% 1 0% 0 
 3 مؤلفه

  مدیران

100% 20 5% 1 95% 19 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 
 4مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% . 30% 6 55% 11 15% 3 0% 0 0% 0 
 4 مؤلفه

  مدیران

100% 20 % 0 80% 16 20% 4 0% 0 0% 0 0% 0 
 5مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% 0 35% 7 40% 8 25% 5 0% 0 0% 0 
 5 مؤلفه

  مدیران

100% 20 0% 0 25% 5 60% 12 15% 3 0% 0 0% 0 
 6مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% 0 35% 7 40% 8 25% 5 0% 0 0% 0 
 6مؤلفه 

  مدیران

100% 20 0% 0 65% 13 35% 7 0% 0 0% 0 0% 0 
 7مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% 0 55% 11 35% 7 10% 2 0% 0 0% 0 
 7مؤلفه 

  مدیران

100% 20 15% 3 85% 17 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 
 8مؤلفه 
  اساتید

100% 20 0% 0 10% 20 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 
 8 مؤلفه
  انمدیر
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فرهنگ  منابع مالی، منابع انسانی، (تکنولوژي، ال دومؤهاي سمؤلفهتحلیل نهایی و توصیفی  :4جدول 
  مدیریت، رهبري) از نظر اساتید و مدیران کار، فرایند ساختارسازمانی، سازمانی،

Table 4: Final and Descriptive Analysis of the Components of the Second 
Question (Technology, Human Resources, Financial Resources, Organizational 

Culture, Organizational Structure, Work Process, Management, Leadership) 
From the Point of View of Professors and Managers 

  گیري نهایییل و نتیجهتحل  8 مؤلفه  7 مؤلفه  6 مؤلفه  5 مؤلفه  4 مؤلفه  3 مؤلفه  2 مؤلفه  1 مؤلفه  مؤلفه
Component Component 

1  
Component 

2  
Component 

3 
Component 

4 
Component 

5 
Component 

6 
Component 

7 
Component 

8  
Analysis and Final 

Conclusion 
 نظر تحلیل

ریزي  ها نیاز به برنامه همه مؤلفه  ضعیف  ضعیف  متوسط  ضعیف  ضعیف  متوسط  خوب  ضعیف  اساتید
  و انجام تغییرات دارندمجدد 

 نظر تحلیل
ریزي  ها نیاز به برنامه همه مؤلفه  ضعیف  ضعیف  متوسط  متوسط  متوسط  ضعیف  خوب  ضعیف  مدیران

  مجدد و انجام تغییرات دارند

  
مقایسه با استانداردهاي جهانی در  هاي نفتی جنوب را دروضعیت شرکت ال سوم:ؤس
  کنید؟...) چگونه ارزیابی می رامکوهایی مانند شل، بریتیش، پترولیوم، آشرکت
  

  ال سوم از دیدگاه مدیران و اساتید رشته نفتؤهاي سفراوانی و تحلیل داده :5جدول 
Table 5: Frequency and Data Analysis of the Third Question From the 

Point of View of Managers and Professors of the Oil Field 
 درصد
بسیار   رصدد  مجموع  نهایی

بسیار   درصد  عالی  درصد  خوب  درصد  متوسط  درصد  ضعیف  درصد  ضعیف
  ال سومؤس  عالی

The Final 
Percentage Total Percent Very 

Weak Percent Weak Percent Medium Percent Good Percent ExcellentPercent Very 
Excellent

Question 
3 

  اساتید 0  0% 0  0% 0  0% 3  15% 6  30% 11  55% 20  100%
  مدیران  0 0% 0 0% 0 0% 1 5% 9 45% 10 50% 20 100%

  
  خیز جنوب نفت و مدیران مناطق نفتال سوم از نظر اساتید رشته ؤتحلیل نهایی و توصیفی س :6جدول 

Table 6: The Final and Descriptive Analysis of the Third Question from the 
Point of View of Oil Professors and Managers of Oil-Rich Areas in the South 

 

  گیري نهاییتحلیل و نتیجه  بسیار ضعیف  ضعیف  متوسط  خوب  عالی  بسیار عالی  مؤلفه
Component  Very 

Excellent Excellent Good  Medium  Weak Very Weak Analysis and Final Conclusion 
 نظر تحلیل

مقایسه شرایط ضعیف و بسیار  نتیجه  %55  %20  %15  0  0  0  اساتید
  ضعیف است

 نظر تحلیل
نتیجه مقایسه شرایط ضعیف و بسیار   %50  %45  %5  0  0  0  مدیران

  ضعیف است
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با توجه به تجربه ارزشمند نیروهاي بازنشسته متخصص، شما تا چه اندازه با  ال چهارم:ؤس
  ازمان موافق هستید؟استفاده از تجربه این افراد و بازگشت دانش آنها به چرخه دانش س

  
هاي چهارم از دیدگاه مدیران نفت و اساتید رشته نفت در مؤلفههاي فراوانی و تحلیل داده :7جدول 

  هاي استان خوزستاندانشگاه
Table 7: Frequency and Data Analysis of the Fourth Components from the 

Point of View of Oil Managers and Professors of Oil Field in the 
Universities of Khuzestan Province 

 درصد
بسیار   درصد  مجموع  نهایی

بسیار   درصد  عالی  درصد  خوب  درصد  متوسط  درصد  ضعیف  درصد  ضعیف
  چهارمال ؤس  عالی

The Final 
Percentage Total Percent Very 

Weak Percent Weak Percent Medium Percent Good Percent ExcellentPercent Very 
Excellent

Question 
4 

  اساتید  5  25%  8  40%  6  30%  1  5%  0  0%  0  0%  20  100%
  مدیران  3 15% 5 25% 10 50% 1 5% 1 5% 0 0 20 100%

 
خیز چهارم از نظر اساتید رشته نفت و مدیران مناطق نفت سؤالتحلیل نهایی و توصیفی  :8جدول 

  جنوب
Table 8: Final and Descriptive Analysis of the Fourth Question from the 
Point Of View of Professors of Petroleum and Managers of Southern Oil-

Rich Regions 
  گیري نهاییتحلیل و نتیجه  بسیار ضعیف  ضعیف  متوسط  خوب  عالی  بسیار عالی  مؤلفه

Component  Very 
Excellent ExcellentGood  Medium  Weak Very Weak Analysis and Final Conclusion 

 نظر تحلیل
موافقت کامل اکثریت براي استفاده کارکنان مجرب   0  0  %5  %30  %40  %25  اساتید

  و توانمد در اجراي مدیریت دانش
 نظر تحلیل

موافقت کامل اکثریت براي استفاده کارکنان مجرب   0  %5  %5  %50  %25  %15  مدیران
  انشو توانمد در اجراي مدیریت د

  
لطفا نظر خود را در خصوص مدل محقق ساخته جهت بهسازي کارکنان مناطق  ال پنجم:ؤس

  خیز جنوب بنویسید.نفت
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ال پنجم از دیدگاه مدیران نفت و اساتید رشته نفت ؤهاي سمؤلفههاي فراوانی و تحلیل داده :9جدول 
  استان خوزستان

Table 9: The Frequency and Data Analysis of The Components of the Fifth 
Question From the Point of View of Oil Managers and Professors of Oil 

Field in Khuzestan Province 
 درصد
بسیار   درصد  مجموع  نهایی

بسیار   درصد  عالی  درصد  خوب  درصد  متوسط  درصد  ضعیف  درصد  ضعیف
  پنجمال ؤس  عالی

The Final 
Percentage Total Percent Very 

Weak Percent Weak Percent Medium Percent Good Percent ExcellentPercent Very 
Excellent

Question 
5 

  اساتید  7  35%  8  40%  5  25%  0  0%  0  0%  0  0% 20  100%
  مدیران  10  50% 10  50% 0 0 0  0 0  0 0  0 20 100%

 
خیز اتید رشته نفت و مدیران مناطق نفتال پنجم از نظر اسؤتحلیل نهایی و توصیفی س :10جدول 

  جنوب
Table 10: Final and Descriptive Analysis of the Fifth Question from the 

Point of View of Oil Professors and Managers of Southern Oil-Rich 
Regions 

  هاییگیري نتحلیل و نتیجه  بسیار ضعیف  ضعیف  متوسط  خوب  عالی  بسیار عالی  مؤلفه
Component  Very 

Excellent Excellent Good  Medium  Weak Very Weak Analysis and Final Conclusion 

 نظر تحلیل
  0  0  0  %25  %40  %35  اساتید

م ه% افراد نظر مثبت داشتند مشروط به فرا100
شدن همه شرایط و عوامل مطرح شده در مدل 

  محقق ساخته

 نظر تحلیل
  0  0  0  0  %50  %50  مدیران

م اه% افراد نظر مثبت داشتند مشروط به فر100
شدن همه شرایط و عوامل مطرح شده در مدل 

  محقق ساخته
 

  پژوهشها و نتایج یافته
هاي مؤلفهاز نظر اساتید وضعیت  ؛ال اولؤدهد در مورد سها نشان میتحلیل داده

وسط است. در ران وضعیت متمدیریت دانش در حد متوسط و گاه ضعیف است و از نظر مدی
اساس  شوند که بربیین میهاي مدیریت دانش بدین شکل تمؤلفهالات مربوط به ؤنتیجه س

است و این با نتایج تحقیق  هاي هر دو گروه جامعه آماري وضعیت متوسطتحلیل داده
) 2018( موغالی ،)1393محمدي ( ،)1394( اللهی و طهرانیآیت ،)1394خواه ( صانعی

ال دوم از نظر اساتید و مدیران، عوامل ؤهمسو است. در مورد س ،)2017( رادیگلوو مانوئل
ریزي جدید دارد که زیرساخت ضعیف و در برخی موارد متوسط است و همگی نیاز به برنامه

، )1394( زادهایران، )1395ادیبیان و حسینی (، )1396( همکاران این با پژوهش سرفرازي و
اساتید و مدیران  نظر ال سوم ازؤدر مورد سهمسو است.  ،)1394خشمه و قبادي (
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ضعیف ارزیابی شده است و این با نتایج تحقیق  کننده در پژوهش نتیجه مقایسه بسیار شرکت
سوم بدین نحو است که با  سؤالهمسو است. در نتیجه تبیین  ،)2016دمورا ( ).2016( مرلا

 خیز نفتهاي نفتی مناطق کتهاي موجود، براي بهبود این شرایط شرتوجه به ارزیابی داده
گذاري و تحول در مدیریت و رهبري جنوب به شدت نیاز به آموزش نیروي انسانی، سرمایه

وقت نیروهاي چهارم مدیران و اساتید نظر مثبت براي همکاري پاره سؤالدارد. در مورد 
دادند  می هاي مختلفی را پیشنهادو آموزش کارکنان و روشفرایند تسهیم دانش  بازنشسته در

، )2014( کریمی، )2015الهاریتی (، )2015( و این با نتایج تحقیق سانچز، مارین، مورالس
چهارم به این صورت است که هر دو گروه  سؤالهمسو است، در نتیجه تبیین  )2013( روین

هاي متفاوت خصوص بازگشت مجدد دانش بازنشستگان در قالب فعالیت اساتید و مدیران در
اساتید و مدیران در خصوص مدل پیشنهادي محقق  پنجم نظر سؤالند. در مورد موافق بود

 جنوب مثبت بود که این با تحقیق همسو است خیز نفتجهت بهسازي کارکنان مناطق 
)Ladoni, 2018( یید کردند با این أگونه است که هر دو گروه مدل را تاین سؤال. تبیین این
کردند که شرایط اجراي همه عوامل  رطی توصیهکید که اجراي واقعی مدل را به شأت

هاي مدیریت دانش که در مدل ذکر شده است، فراهم باشد. نتایج نشان مؤلفهزیرساخت و 
کاربرد مدیریت دانش در بهسازي کارکنان  ثیرگذارأدهد مدیران غیر متخصص به نقش تمی

ي نوین و نقش آن در آورآگاهی ندارند. این مدیران به دانشی کردن سازمان، توسعه فن
هاي هدف تکنولوژي به کمک واسطهور کمی دارند تا جایی که خرید بیبهسازي کارکنان با

آلات خرید انگیزه و قدرت خلاقیت و نوآوري کارکنان را به شدت کاهش داده است. ماشین
 انگیزه شدن کارکنان وهاي اخیر نداشته و این در بیسال خریداري شده کیفیت خوبی در

ثیر زیاد داشته است. به دلیل عدم اعتماد به تولید أبروز حوادث پرخسارت مالی و انسانی ت
شود. داخلی از محصول و تولیدپژوهی و کارهاي آزمایشگاهی کارکنان پژوهشگر استقبال نمی

پذیري هاي قبلی هستند. ریسککننده نظر و شیوهدر کارکنان نوآوري کم بوده و همه دنبال
صنعت نفت و به دنبال آن در عملکرد کارکنان نفت کم است. از نظر مدیران هر فرد در قوانین 
ربه دارد، چنانچه در میلیون هزینه آموزش و کسب تج 100سال خدمت بالغ بر 30در طول 

شغلی طی فرایند چرخه بازگشت دانش، این مبلغ به شرکت برگردانده نشود،  پایان دوره
کارکنان بدون انجام تسهیم دانش بازنشسته شده و ارتباط آنها  میزان خسارت زیاد خواهد بود.

سال تجربه کاري  30که طی شود. این افراد با انبوهی از دانش ارزشمند با شرکت قطع می
اند که مانند طلاي شناور ارزشمند است، از شرکت خارج شده و تمام این تجربه کسب کرده

شود. این افراد پس از مدت کوتاهی دچار بدون انتقال به نسل جوان از شرکت خارج می
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افتد که در شوند. این در حالی اتفاق میهاي متفاوت میدچار بیماري افسردگی شده و بعضاً
ها افراد جوان تازه استخدام شده، فرایند کار را از صفر شروع کرده و به شدت به  داخل شرکت

 ها از چند سو دچار شده شرکت گفته انتقال دانش و تجربه نسل قبل محتاج هستند. در فرایند
  شوند.ضرر و خسارت می
هاي مدرن بر اساس سرمایه فکري و دانش کارکنان خود، ها و سازمانامروزه شرکت

ها به خصوص مدیران نفت در ایران به هرم شوند. توجه مدیران سازمانگذاري میقیمت
با استفاده از این هرم هر فرد  سازمانی مدیریت دانش در تمام سطوح سازمانی ضرورت دارد.

دانش خود در پیشرفت سازمان  ثیرگذارأاز نقش ت در سازمان از جایگاه دانشی خود، آگاه و
باخبر است و به آسانی سلسله مراتب مدیریت دانش و چرخه دانش در محیط کار را درك 

عات زیادي در که به دلیل انجام مداوم یک کار، اطلا کند. کارگران دانشی کسانی هستند می
عنوان کارکنانی انشی به وسیله کارفرمایان خود بهکارکنان د). Oliver, 2008( حوزه کار دارند

عنوان نخبگان مشاغل خود محسوب وند که ارزش نگهداشتن داشته و بهشدر نظر گرفته می
 براي). ارزش اصلی کارکنان دانشی Zogowski, 1999( نیاز به انگیزه بالا دارند شوند ومی

 ,Oliver( هاي آنهاستگیريآوري، تحلیل اطلاعات و تصمیمها، توانایی آنها در جمعسازمان
تواند سه فردي است که در فرآیند مهندسی دانش تبحر دارد و می 1). مهندس دانش2008

را انجام دهد. مدیران دانشی همان مدیران  2سازي دانشفعالیت استخراج، تحلیل و مدل
 Leeکنند. (دکه پروسه اجراي مدیریت دانش را در محیط کار مدیریت میها هستنشرکت

and Choi, 2003ها رقابت شدیدي براي ). به دلیل کم تعداد بودن رهبران دانش در شرکت
هاي هاي جهانی و چالشهاي جهانی وجود دارد. عرصه فعلی رقابتها در بین شرکتجذب آن

طلبد که بتوانند از تمام ثیرگذار را میأسارت و تتجارت جهانی وجود رهبران دانشی پرج
افزایی کارکنان و اطلاعات موجود در محیط بیرونی و درونی سازمان به کمک انرژي هم

دهد بعد اول هاي تحقیق نشان میمشتریان استفاده کنند. نتایج تحلیل محتواي تحلیل داده
فناوري، مدیریت و  تکنولوژي وسازمانی، فرهنگ سازمانی،  (ساختار مدل عوامل زیرساخت

بخش نیست. بعد سوم هاي مدیریت دانش نیز رضایتمؤلفهرهبري) مناسب نیست. بعد دوم 
مدل اجراي مدیریت دانش که کارکنان جدیدالورود تا بعد از دوره بازنشستگی کارکنان را 

سال  30سازمانی هستند و طی  دهد. کارکنان بازنشسته که همچون طلاي شناورپوشش می
اند که این تجربه ارزشمند نباید از سابقه کار صاحب تجربه، مهارت و تکنیک خاص شده

                                                 
1 knowledge engineer 
2 knowledge engineering   
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چرخه کار خارج شود بلکه به طرق متفاوت باید به کارکنان جدید منتقل شود که این مدل به 
و  خیز نفتهمه این نکات طراحی شده است. هر دو گروه (مدیران مناطق  کید برأخوبی و با ت
هاي برند نفتی دنیا کارکنان ته نفت استان خوزستان) هم نظر بودند که در شرکتاساتید رش

المللی، مشاوره تخصصی، اي آموزش، انعقاد قراردادهاي بینهبازنشسته علاقمند در بخش
تولید و فروش فناوري جدید، ارائه خدمات فنی تکنیکی جدید به سایر کشورها، ارائه خدمات 

عنوان مشاورین و کارشناسان ارشد و یا مدرس فنی براي سایر . به.. فروش تکنولوژي پس از
کنند و دانش و مهارت آنان طی فرایند گفته شده به محیط کار کارکنان همکاري می

 خیز نفتشود که این حلقه گمشده در مناطق المللی میازگردانده شده و حتی استفاده بینب
ه و مهارت پس از بازنشستگی ارتباط بسیار کمی جنوب است. در ایران افراد با هر گونه تجرب

با سازمان و شرکت خود دارند و این مقدار ارتباط هم تابع ضوابط اداري نیست. تفاوت این 
سویه با سایر عوامل مرتبط است.  هاي موجود بهسازي کارکنان علامت دومدل با سایر مدل

اي مدیریت دانش در سه محور همؤلفهاین بدان معنی است که چنانچه عوامل زیرساخت و 
گفته شده مطابق مدل به خوبی اجرا شوند و موجب بهسازي شود حصول بهسازي در اولین 

تواند مرحله اجرا بازخورد چند برابر بر روي همه عوامل گفته شده خواهد داشت و این می
به این نتیجه  ها افزایش دهد و زمان را براي دستیابیکیفیت بهسازي کارکنان را در تمام لایه

  هاي مختلف و بهبود سازمانی شود. جویی در هزینهتواند صرفهتر کند که این میکوتاه
  

  گیرينتیجه
دهد از بعد اول مدل، عوامل خصوص ارزیابی مدل کاربردي تحقیق، نتایج نشان می در

و از فناوري، مدیریت و رهبري)  سازمانی، فرهنگ سازمانی، تکنولوژي و (ساختار زیرساخت
(تسهیم و چرخه بازگشت دانش) مناسب نبوده و نیاز به  هاي مدیریت دانشمؤلفهبعد دوم 

تغییر و بهبود دارند. بعد سوم مدل دانش فنی کارکنان است که کارکنان جدیدالورود تا بعد از 
سال سابقه، داراي تجربه،  30دهد. کارکنان بازنشسته در طولدوره بازنشستگی را پوشش می

و تکنیک خاص شده و همچون طلاي شناور ارزشمند هستند. پس ضرورت دارد این  مهارت
ردي که اساس این هاي متفاوت به چرخه دانشی سازمان بازگردد. مدل کاربتجربه فنی با روش

یید هر دو گروه قرار گرفت. هر دو گروه هم نظر أکید بر موارد فوق، مورد تأپژوهش بوده با ت
هاي آموزش، انعقاد برند نفتی کارکنان بازنشسته علاقمند در بخش هايبودند که در شرکت

المللی، مشاوره تخصصی، تولید و فروش فناوري جدید، ارائه خدمات فنی  قراردادهاي بین
عنوان مشاورین و  ... به فروش تکنولوژي تکنیکی جدید به سایر کشورها، ارائه خدمات پس از
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 کنند و دانش و مهارت آنان، به محیط کار بازیکارشناسان ارشد و یا مدرس همکاري م
 جنوب است. در ایران افراد با هر خیز نفتگمشده در مناطق  گردد که این حلقه مهم و می

گونه تجربه و مهارت پس از بازنشستگی ارتباط بسیار کمی با سازمان داشته که اغلب تابع 
کید بر بازگشت دانش فنی أود تهاي موجضوابط اداري نیست. تفاوت این مدل با سایر مدل

جهت تحقق این (طلاي شناور) به سازمان است. پیشنهادات کاربردي و پژوهشی زیر  کارکنان
 .شودشرایط ارائه می

  
  پیشنهادات پژوهش

  پیشنهادات کاربردي - 
خصوص تسهیم و چرخه بازگشت دانش، هاي مدیریت دانش بهمؤلفهبهبود شرایط 

سازمانی و تکنولوژي،  خصوص فرهنگ و ساختارمدیریت دانش بهبسترسازي عوامل زیرساخت 
سالاري، اجراي عدالت سازمانی انتصاب مدیران متخصص و داراي دانش روز با رعایت شایسته

در تمام ابعاد کار، فراهم کردن بستر پژوهشی و فعال کردن دفاتر توسعه و پژوهش، حمایت از 
هاي هاي برند، استفاده از سیستمگوي کاري شرکتنوآور، استفاده از ال کارکنان پژوهشگر

  نلاین ثبت دانش روزانه). آ
  
  پیشنهادات پژوهشی - 

تصاصی مدیریت دانش در هاي اخهاي کاربردي و تولیدمحور، انجام پژوهشانجام پژوهش
هاي مؤلفهیابی عوامل زیرساخت و هاي خاص چالشطور موردي، انجام پژوهشهر شرکت به

هاي مدیریت دانش در طور اختصاصی در هر شرکت، انجام پژوهشبه مدیریت دانش
هاي برند و استفاده از الگوهاي مناسب آنها، مطالعه موردي در خصوص افراد مجرب و  شرکت

یا بازنشسته که داراي توانمندي خاص بوده و استفاده از تجربه آنها در شرایط لازم. در پایان 
هاي مدیریت دانش مؤلفهانچه شرایط عوامل زیرساخت و توان چنین نتیجه گرفت که چنمی

تواند مطابق مدل، مناسب باشد و دانش فنی افراد مجرب به تمام سطوح سازمانی بازگردد، می
ثر باشد. با ؤهاي کارکنان بسیار مثر بوده و درکاهش هزینهؤدر فرایند بهسازي کارکنان بسیار م

ی کردن پیشنهادهاي کاربردي و پژوهشی تحقیق، استفاده از مدل کاربردي تحقیق و اجرای
توان کمک به فراهم شدن شرایط بهبود سازمانی و بهسازي کارکنان توانمند شرکت ملی می

  جنوب کرد.   خیز نفتمناطق 
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Abstract:  
The purpose of this study was to analyze the application of knowledge management for 

staff improvement with emphasis on the pathology of technical knowledge of retired employees. 
A qualitative research with applied purpose was performed by sequential analytical mixed 
method. The statistical population of this study was two groups. The first group was 30 persons of 
faculty members of petroleum engineering at Khuzestan Islamic Azad University and the secend 
one was 100 persons of managers at National Ianian South Oil Company. The statistical sample 
of the managers was selected by snowball method and the faculty members were selected by 
targeted selective sampling from 20 persone of each groups. Sample size was selected based on 
Delphi technique. Data were collected using a researcher-made questionnaire. Its face and content 
validity was verified using expert opinion and pilot study results. Research questions were 
adjusted based on the main components and factors of knowledge management theory 
infrastructure, comparison of National Ianian South Oil Company subsidiaries with several brand 
oil companies, how to return staff technical knowledge, evaluation of researcher-made 
knowledge management model. With use of Delphi technique elite opinion was examined in 3 
separate stages. By using content analysis method and descriptive statistics, the research data were 
classified, numerically coded based on the order of participation in interviews, surveyed, scored 
and analyzed. The results show that the retirement cycle of technical knowledge of retired 
employees was weak and this floating gold goes out with retired staff from the system, while 
using retired staff in thought and consulting rooms, working as a technical lecturer, part-time 
collaboration can be used when needed. Finally, an applied model of knowledge management, 
derived from this research, is presented. 
 

Key Concepts: Knowledge Management, Improvement, Applied Model, Pathology, 
Retirement Technical Knowledge 
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