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 كـرده،  جلـب  خـود  بـه  خاصـي را  توجـه  دانـش  مديريت مقوله در اخير هاي سال در كه هايي رويه از يكي :چكيده
 رغم علي. شودتوجه  سازمان به آن در دانش مديريت فرايند پيش عنوان به بايست كه مي است شخصي دانش مديريت
 يـا  محـور  فنـاوري  رويكـرد  بـر  عمـده طور  به كه محدودي هاي پژوهش حوزه اين در شخصي، دانش مديريت اهميت
 ابتكاراتي چنين استقرار فرايند به نگرانه كل رويكرد با كه پژوهشيتاكنون  و گرفته انجام ،اند بوده مبتني محور مهارت
 در شخصـي  دانـش  مديريت استقرار فرايندي مدل توسعه پژوهش، اصلي هدف از اين رو،. است نشده انجام بپردازد،
 روش از پـژوهش،  هـدف  به دستيابيمنظور  به. است كاركنان و فرايندها بالقوه بستر عنوان به انيبن دانش يها شركت
 در شخصي دانش مديريت نوين مدل توسعه براي پارادايمي مدل و) مندنظام رويكرد( بنياد داده نظريه كيفي پژوهش
 انـد،  بوده شخصي دانش مديريت حوزه خبرگان پژوهش، آماري جامعه. استشده   گرفته بهره بنيان دانش هاي شركت
. اسـت  بـوده  سـاختاريافته  نيمـه  هـاي  مصاحبه اطلاعات آوري جمع روش و بوده قضاوتي و هدفمند گيري نمونه روش

 شـانزده  مفهـوم،  22 بعـد،  شـش  در را شخصـي  دانـش  مـديريت  پارادايمي، پديـده  الگوي از الگوبرداري با پژوهشگر
 مـديريت  دربـاره  كه مختلفي هاي چارچوب و ها مدل با وجود .است كرده بندي طبقه) مشخصه(كد  198 و زيرمفهوم

 دانـش  مـديريت  مدل استقرار چندگانه ابعاد كه نشده ارائه مشخصات اين با مدلي تاكنون دارد، وجود شخصي دانش
 آمـده  دست به نتايجدر  هم و شناسي روش در هم پژوهش اين طور كلي به .بگيرد نظر در يكپارچه صورت به را شخصي
  .است نوآوري داراي
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  مقدمه

و  رانياز مـد  ياريبس ـ دغدغـه  دانشـوران،  دانش دادن دست از خطرتبع آن  به و يگردش شغل ،ييجا به جا
 ;Eckardt, Skaggs & Youndt, 2014( اسـت دانـش   تيريمتعـدد در حـوزه مـد    هاي پژوهش ياصل محور

Shujahat et. al, 2020 .(ريسمت افراد سـراز  مختلف به يبسترهاو از  اديحجم ز بااطلاعات و دانش  امروزه 
. اسـت  افتـه ي ريي ـاطلاعـات تغ  يده به سازمان اطلاعات يجوو جست از اطلاعات تيريمد تمركزو  شود يم

 و يفنـاور بـه اسـتفاده از    ،خـود  هوشمندانه اقدامات انجامو  يديكل يازهاين كردنبرطرف  منظور به ،افراد
 و انـد  كـرده  درك را يشخص ـ دانـش  نـده يفزا رشـد  تياهم ز،ين دانشوران. اند شده ريناگز مختلف يابزارها

 هسـتند  دانـش  واطلاعات  يبند استخراج و طبقه راستاي درمتنوع  يتوانمندها وها  مهارتكسب  دنبال به
)Ramdani & Hadijah, 2020 .( 

طـور   كننده و منبع اصلي دانش، براي مـديريت وظـايف خـود بـه     عنوان خلق ها، كاركنان به در سازمان
فردي برخوردار هستند كه مديريت كـردن دانـش    هاي منحصربه اثربخش و كارا، هر يك از دانش و مهارت

 & Lin, Chang(مديريت دانش سازماني باشد  تواند يكي از عناصر اصلي استراتژي آنها در سطح فردي مي

Tsai,  2016 .(اكتسـاب،  مشـترك،  خلق جاد،يا يبرا تا كند يم بيترغ را كاركنان ي،شخص دانش تيريمد 
 يهـا  طيمح ـ در مختلـف  يانسـان  منابع و هايفناور ابزارها، ،ها روش از ي،شخص دانش از استفاده و ميتسه
 نسـبت  به مفهوم ي،دانش شخص تيريمد. (Shujahat et. al, 2020) رنديگ بهره ياجتماع و يسازمان ،يفرد
 خلق و اطلاعات انواع يده سازمان و پردازش به توانند يم افراددانش است كه در آن  تيريمدحوزه  ديجد

 فيتعار وجود با). López-Quintero et al., 2016( بپردازند خود يشخص و يكار يزندگ در ارزشمند دانش
 Che-Hung, Jen Sheng( دانش به اطلاعات ليتبدبر  آنها شتريب ديكأت ،يشخص دانش تيريمد از مختلف

& Ching-Wei, 2017 ( در ياطلاعات منابع يريكارگ هب ياثربخش و ييكارا يارتقا منظور به افراد به كمكو 
  ). Muñoz-Pascual, Lucía, Jesús Galende & Carla Curado,  2020( است يريپذ رقابت بهبود راستاي
مـرتبط بـا كـار     يهـا  تي ـفعالهستند، دانش  تيريمد يبرا يمهم بسترها هنوز  سازمان نكهيوجود ا با

 ،يمنعطف، دوكار يكار طيمح. افتد ياتفاق م يسازمان برون يها طهيشده و در ح يشخص يا ندهيطور فزا به
 بـه  يدانش كاركنان تر فيضع اتصال باعث مستقل و محور پروژه يها تيفعال ،يدر برنامه زمان يريپذ انعطاف

كــه ضــرورت ) Jarrahi, Philips, Sutherland, Sawyer & Erickson, 2019( اســت شــده هــا ســازمان
 بـه  يدانـش شخص ـ  تيريمـد كـه   گفت توان يم. رساند يدانش را م تيريمد رمتمركزيغ شكل يساز ادهيپ

 زاني ـم توانـد  يم ـ يشخص ـ دانـش  تيريمـد  ،اولاً: شـود  يم يتلقمهم  يدانش سازمان تيريمد يبرا يليدلا
 اً،ي ـثان). But et. al, 2019( دهـد  شيافـزا  يسـازمان  دانش تيريمد يها ستميس دررا  كاران دانش مشاركت

در  بـالا  بـه  نييپـا  كـرد يرو يهمـاهنگ  با نييپا به بالا كرديرو با يسازمان دانش تيريمد يساز ادهيپبهبود 
دانـش   تيريمـد  ،تي ـنها در و) Ismail, Ahmad & Hassan, 2013( ابدي يتحقق م يشخص دانش تيريمد

 تيريو مـد  يدر بهبود عملكـرد كـار   ياجتماع يها طيسازمان، جوامع و مح كيبه افراد  تواند يم يشخص
  ). Chatti, 2012(كمك كند  آنهادانش 
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 دش ـ يدانـش محسـوب م ـ   تيريدر حـوزه مـد   يا هيو پا ديجد ميمفاه ءجز انيبن سازمان دانش مفهوم

)Ansari, Haghshenas Gorgabi & Kavoosi-Kalashami,  2020 .(كه است يسازمان ان،يبن سازمان دانش 
 يتوانمنـد  و دهش ـ محسوب آن يها ييدارا نيتر و مهم نيتر ياصل ،)يدانش كاركنان( يانسان منابع و دانش
 دسترس در). 1398 اخوان، و ي، جعفرينيحس( است يدانشو نشر دانش و محصولات  ديتول زين آن ياصل
 ياصـل  يهـا  عنـوان مخـزن   به ها سازمان نيا تيفعال نيتر ياصل سازمان، افراد يتمام يبرا دانش دادن قرار
 مشاركت انهكاران در آ كه دانش يطيمحعنوان  به انيبن دانش يها شركت). Zack, 2003( است دانش ديتول

پـژوهش   ياصـل  ركـز كمتر به آن پرداخته شده اسـت، تم  ي،دانش شخص تيريفعال دارند و در مباحث مد
  .هستندحاضر 
حـوزه   ني ـدر ا ،يسـازمان  دانش تيريمد رمجموعهيز عنوان به يشخص دانش تيريمد تمياه رغم يعل

دانش و نحوه تعامـل خلاقانـه    تيريبه مد يشخص يهاكرديرواز  وشده   انجام يمحدود اريبس هاي پژوهش
 ;Jarrahi et. al, 2019( اسـت  شـده  غفلـت  گذشـته  هـاي  پژوهش درآنها  در كار يكاركنان با مسائل دانش

Shujahat et. al, 2020( .يدانـش شخص ـ  تيريبه مد ندمحورينگرانه و فرا كل ينگاه نبود ليدل به ن،يبنابرا 
 اني ـبن دانش يها سازمان دادن قرار مخاطب با است تا بر اين قصد پژوهش نيادر  گذشته، يها در پژوهش

 يهـا  سـازمان  در يشخص ـ دانش تيريمد مدل ،يدانش يندهايفرا و دانش ديتول ياصل يها مخزن عنوان به
 نيـي و تع يشخص ـ دانـش  تيريمد استقرارها در  تواند به سازمان يم پژوهش اين .شود يطراح انيبن دانش
 يبـالا  حجـم  تيريمـد  يها تيمحدود بر غلبه در را افرادرساند و  ياري يابتكارات نيبهبود چن يها تياولو

  .كند توانمند اطلاعات

  پيشينه پژوهش 
  مفهوم مديريت دانش شخصي

فـارغ از اينكـه   . شـده اسـت   هاي مختلف تعاريف مختلفي بـراي مـديريت دانـش شخصـي بيـان       طي سال
كننـد، هـدف اصـلي از     مديريت دانش شخصي بيـان مـي  دانشمندان و پژوهشگران مختلف چه تعريفي از 

براي مديريت اطلاعات و دانـش   1كاران مديريت دانش شخصي، ايجاد چارچوبي براي دانشوران و اطلاعات
زوارقـي،  (تـر اسـت    راه و روشي مناسـب  سازي پايگاه داده دانشي افراد در  جديد، يكپارچه كردن آن و غني

هاي مختلف، تعاريف مختلفـي   ين، از مديريت دانش شخصي از ديدگاهي پيشها پژوهشبا بررسي ). 1388
  . شده است به برخي از آنها اشاره  1كه در جدول  شده  مشخص

 از بعضـي  .الـف : شـوند  يم ـ تقسـيم  كلـي  دسـته  دو بـه  شخصي دانش مديريت با مرتبط يها پژوهش
شخصي  دانش مديريت به دانشوران به كمك براي فناوري يك از مؤثرتر استفاده چگونگي در پژوهشگران،

 حـل  هـاي  مهـارت  بـر  ديگـر  بعضـي  .ب دارند و تمركز دانشي كار از خاصي هاي جنبه بر مؤثر، طور به آنها
 ).Razmerita, Kirchner & Sudzina, 2009( هسـتند  متمركـز  ها ايده كارآمد دهي سازمان امكان يا مسئله
  .است )2014( همكاران و جعفري تعريف پژوهش اين رويكرد

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. IKWs (Information, Knowledge Workers) 
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 يشخص دانش تيريمد تعاريف. 1 جدول

 تعريف سال پژوهشگران

هاي سازماني، شخصي و اجتمـاعي بـراي افـزايش    متمركز بر كمك به محيط  2011 پائولين و گورمن
  )Gorman & Pauleen, 2011: 169-170(اثربخشي و كارايي 

جعفري، اخوان و 
 نيكوكار

2014  

 بـه  شخصـي  دانـش  مـديريت :اسـتچيـزسهشاملمديريت دانش شخصي
 و يـادگيري  مختلف، هاي كانال طريق از جديد دانش به دستيابي آورد، دست

 هـاي  ضـعف  كـردن  كـم  براي ديگران هاي ضعف و ها قوت و تجربه از استفاده
 بـه  دستيابي خود و دانش خصوصيات تدارك منظور به دانش و تفكر در خود
 دانـش  از استفاده با جديد دانش نوآوري تحريك و ضمني دانش غالب تغيير
 ايـدئولوژيك  ماهيـت  بـا  تركيـب  و طولاني هاي ايده و ها ديدگاه و يافته تسلط

 ).Jafari, Akhavan & Nikookar, 2014(آن  بردن پيش و ديگران

  2016 بوريجن

 شامل دانش مديريت ابزارهايازاستفادهباافرادكهاشاره داردهاييشيوهبه
 دانـش،  از اسـتفاده  بـا  نـوآوري  رونـد  و دانش از استفاده و جذب آوري، جمع
 از دانـش  مديريت از استفاده شخصي دانش مديريت. كنند مي ايجاد را دانش
 حـداكثر  ايجـاد  بـراي  مهـارت،  و تجربه اساس بر فردي، هاي استراتژي طريق
 ).Borjigen, 2016(افراد است  براي ارزش

  2017  شنگ جن و  چيهانگ

 ادبيـات  از ملمـوس  محتوايمديريتمعنايبهتنهانهمديريت دانش شخصي
 منـد  نظام و سازمان در موجود خام هاي داده از اطلاعات استخراج بلكه است،
 ضـمني،  دانـش  مـديريت  بـر  تمركـز مـديريت دانـش شخصـي    . اسـت  شدن

 و سـازگاري  يادگيري، مهارت بهبود و ضمني و صريح دانش گذاري اشتراك به
 دانـش  بـه  اطلاعـات  تبديل بر متمركزمديريت دانش شخصي . است نوآوري
 ).Che-Hung et. al. 2017(است 

  2018  زوآري و دخلي

 سـاختاردهي،  اكتسـاب، بـرايسيسـتماتيكرويكـرديكـارگيريبـهفرايند
 كـار،  بـه  بخشيدن سرعت راستاي در سازمان يك در دانش انتشار و مديريت
 پـروژه  يك از مجدد كارهاي هزينه كاهش و تجارب بهترين از مجدد استفاده

 ,Zouari & Dakhli( اسـت  دانـش  مـديريت  مناسـب  تعريف ديگر، پروژه در

2018.( 

  محور به مديريت دانش شخصي فناورينگاه 
 مـديريت  فراينـدهاي  ديـدگاه  از را كـار  دانش يك نيازهاي تمام بتواند كه منفردي مشخص است، سيستم

كاران براي رفع نيازهاي خود از چندين فنـاوري اسـتفاده    و دانش ندارد دهد، وجود پوشش شخصي دانش
به برخـي   2در جدول  ).,Kirchner, Razmerita & Nabeth, 2014 Ramdani & Hadijah ;2020( كنند يم

  .شده است از آنها اشاره 
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 موضوع ادبيات در شخصي دانش مديريت به محور فناوري نگاه. 2 جدول

  تمركز پژوهش ها پژوهش

 2009لوي و همكاران، 

مـديريت  ، محاسبات ابـري و معرفـي ابزارهـاي حـامي     مديريت دانش شخصيبررسي
ــي ــش شخص ــرويس( دان ــره  س ــي، ذخي ــاي وب پســت الكترونيك ــري،  ه ــازهاي اب س

 ,Luyi( )سازهاي ويدئويي و اپليكيشـن هـاي آنلايـن    سازهاي تصويري، ذخيره ذخيره

Zheng, Zheng & Zhong, 2009(  

  PpcSoft iKnowو  SAASهاي مرتبط  معرفي تكنولوژي 2011، 1جين

 2012اسجميت، 

افـزاري مـديريت دانـش    و بررسي مشـكلات نـرمكارانايجاد پايگاه دانشي براي دانش
شخصي از ديدگاه سطح نگهـداري، سـطح همكـاري، سـطح ظرفيـت افـراد و سـطح        

  )Schmitt, 2012(مفهومي 

  2009 همكاران، و رازمريتا
 از پشـتيباني (و مديريت دانش جمعـي  مديريت دانش شخصيهاي بررسي تكنولوژي

مـديريت دانـش    در محتواسـازي  نقش آنهـا آنها،  اصلي كاران، توانمندي دانش وظايف
  (Razmerita et. al, 2009)) و مديريت دانش جمعي شخصي

  گرفته در حوزه مديريت دانش شخصي هاي انجام پژوهش
 .آورده شـده اسـت   3هاي مديريت دانش شخصي در جدول  در حوزه مدل شده انجامهاي برخي از پژوهش

 جديـد،  اطلاعـات  مـديريت  بـراي  كـاران  دانـش  بـراي  چـارچوبي  ايجـاد  شخصـي،  دانـش  مـديريت  هدف
 طـور كلـي، ايـن    بـه  .مشـخص اسـت   روش و راه يـك   در اشخاص دانش پايگاه سازي غني و سازي يكپارچه
 دهـي،  سـازمان  خلق، ارزيابي، بازيابي، مانند،( محور مهارت /فعاليت: اند شده  تقسيم دو دسته به ها پژوهش
 ...) و داده ساختاربندي ابزار، توسعه مناسب، ابزار انتخاب و بندي دسته مانند،( محور فناوريو  ...) و امنيت

)Cheong & Tsui, 2010.(  
 ابتدا، فضاي. است وارد آنها به زير نقدهاي شخصي، دانش مديريت حوزه پيشينه پژوهش در بررسي با
 معطـوف  همكـاري  و جوامع بررسي به اشخاص بر تمركز يجا به شخصي دانش مديريت خصوص در بحث
 در سـازماني  هاي دانش چگونه كه است گذشته اين بوده هاي پژوهش وسوي سمت حقيقت، در. است شده
و براي اين موضـوع   شوند كارگيري به و تسهيم نگهداري، آوري، جمع ،)فرايندهاي سازماني(سازمان  سطح

سـازي مـديريت دانـش شخصـي در ايـن       دوم، نگاه بـه پيـاده  . هايي نياز خواهند داشت افراد به چه مهارت
نيـاز اسـتقرار    عنوان سيستمي مجـزا كـه پـيش    ها از بالا به پايين بوده و مديريت دانش شخصي به پژوهش

 ي گذشـته، ها پژوهشسوم، در بسياري از . مديريت دانش در سطح كلان سازمان است، بررسي نشده است
 بـه  نگـاه  مختلـف  هـاي  مقولـه  در پـژوهش  ايـن  در اما بوده، محور يفناورمديريت دانش شخصي  به نگاه

 يـك  افـراد  اينكـه  بـراي  طور كلـي  به و است ديده صرف محور فناوري نگاه عدم رامديريت دانش شخصي 
 دانش مديريت و كنند استفاده نيز مشخص ابزار يك از نبايد باشند، داشته شخصي دانش مديريت سازمان
ها مختلـف اسـت و هـيچ يـك در      ، جوامع آماري اين پژوهشتينهادر . است افزار نرم يك از فراتر شخصي

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Jain 
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اين پژوهش با رويكرد فرايندي . اند را بررسي نكرده مديريت دانش شخصيبنيان موضوع  هاي دانش سازمان

بسـتر بـالقوه دانـش و فراينـدهاي      عنـوان  به انيبن دانشي ها سازمانبه استقرار مديريت دانش شخصي در 
  . دنبال پر كردن اين شكاف در ادبيات موضوع است دانشي، به

 هاي پيشيندر پژوهش يشخص دانش تيريمد هاي مدل يبرختحليل . 3 جدول

  خلاصه پژوهش  اجزاي پژوهش پژوهشگران
، 1شهريناز و همكاران

2013 

عامل ارتباط، (كاران، عاملان دانش  دانش
  منابع دانشيو ) درك و دستيابي

وجــوي  ، رويكــرد فراينــدمحور، جســت0/2تمركــز بــر وب
شخصــي و برقــرار ارتبــاط ميــان افــراد، عــاملان دانــش و  

  بسترسازي مناسب و تسهيم دانش 

، ها، افراد ايده فهم، اتصال /تجميع، ادراك  2012، 2جارچ
  تسهيم و حس وجو، جست

 و ارتباطـات  تعـاملات،  از ارزشيكمديريت دانش شخصي
تنهـا   است، تمركز بر اينكه نـه  ديگران با كار دانشي تسهيم

 بخشي اين و شود  عمومي بايد بلكه شود، آشكار دانش بايد
 استارتباطاز

 2012، 3چتي

دانــش هــايشــبكه دانــش افــراد و گــره
 هـا،  اسـتراتژي  ها، ارزش(صريح،  و ضمني

 ...)ومفروضات

 دانشـي  شـبكه  مسـتمر  خلـق عنـوانبـهرادانـشمديريت
دانشـي، نداشـتن نگـاه     اكولوژيك بيند، رويكرد مي اشخاص

  محوري يا فرايندي به دانششيء

، 4تيسوي و چيانگ
2011 

 سـازي  شخصي، درونـي  اطلاعات مديريت
شخصـي و   حكمـت  شخصي، خلق دانش

  انتقال دانش ميان اشخاص

را بــه دو دســته گروهــي و 0/2شخصــيدانــشمــديريت
شخصي تبديل كرده و اجزاي مـديريت دانـش شخصـي را    

، تبـديل دانـش و   DIKWشايستگي، لايـه تبـديل   / مهارت
 .داندفرايند مديريت دانش مي

  2011، 5زو و ژاونگ
دستيابي، ارزيـابي اطلاعـات، اسـتفاده از

اطلاعات، تبـديل بـه سيسـتم دانشـي و     
 مواجهه با مشكل و تحليل

تواند دانش خود را مديريت كند، تأكيد بر اينكه هركس مي
تواند دانـش جديـد بـه دسـت آورد، تأكيـد بـر        هركس مي

 رويكرد يادگيري آنلاين

، 6همكاران و آوري
2001  

ــابي ــل،    بازي ــاري، تحلي ــات، همك اطلاع
  دهي و امنيت ارزيابي، ارائه، سازمان

شخصي، پايـه بسـياري از   دانشمديريتمدلترينمعروف
بعـد از آن، مبتنـي بـر     مـديريت دانـش شخصـي   هاي  مدل

و تمايز ميان اطلاعات و  مديريت دانش شخصيهاي  مهارت
 دانش

  پژوهش  روش
پـژوهش   ايـن  در. بنياد اسـت  اين پژوهش، داراي رويكرد كيفي است و روش پژوهش آن روش نظريه داده

 بـاز،  كدگـذاري  اصـلي  رويـه  سـه  داراي وشـده    اسـتفاده منـد   نظـام  روش از ها داده و تحليل تجزيه  براي
  . است انتخابي كدگذاري و محوري كدگذاري

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Shahrinaz, Ahmad & Hassan 
2. Jarche 
3. Chatti 
4. Cheong & Tsui 
5. Shuying et, al 
6. Avery 
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  گردآوري اطلاعات و جامعه آماري

يـا در   بنيـان  دانـش  هـاي  شركت در هستند كه كاردانش خبرگان از نفر اين پژوهش، سيزده آماري جامعه
دارند كه دو نفـر مـدرك دكتـري، يـك نفـر       كاري سابقه حوزه استقرار مديريت دانش، بيش از هفت سال

هشت نفر مدير شـركت، سـه نفـر مـدير     . مدرك كارشناسي و باقي داراي مدرك كارشناسي ارشد هستند
درصـد سـابقه اسـتقرار     20درصد سـابقه اسـتقرار مـديريت دانـش و      80پروژه و دو نفر كارشناس پروژه، 

پروژه مـديريت دانـش    400يان داشتند و در مجموع بيش از بن هاي دانش هاي اطلاعاتي در شركت سيستم
 مصــاحبه ابــزار طريــق از ســازي شــده و بــا مشــاركت ايــن افــراد پيــاده/ هــاي كشــور توســط در ســازمان

گيـري   گيـري در ايـن پـژوهش نمونـه     روش نمونـه  .است شده  آوري جمع اطلاعات آنها يافته ازساختار نيمه
  .جديدي ظهور پيدا نكرد ويژگي هيچ يافت كهنظري بوده است و تا زماني ادامه 

هـاي   طريق روش از مورد نياز سبب آشنايي بيشتر با موضوع پژوهش، اطلاعات پژوهش، ابتدا به اين در
هـا  بعد از بررسي عميق مقالات در اين حوزه، براي استخراج داده. شده است  آوري اي ميداني جمع كتابخانه

در اين پژوهش با سيزده نفر مصاحبه شده و از . شده است  ساختاريافته عميق استفاده نيمههاي از مصاحبه
شده، اما براي اطمينان تـا مصـاحبه سـيزده ادامـه      مصاحبه ده به بعد تكرار در اطلاعات دريافتي مشاهده 

از موافقـت دو  زمـان مصـاحبه بعـد    . طور كامل تكرار اطلاعات بوده است يافت، مصاحبه دوازده و سيزده به
مـديريت دانـش    ترين پرسش در مصـاحبه، عوامـل مـؤثر بـر     مهم. دقيقه بوده است 120تا  45طرف بين 

در چـارچوب مـدل پـارادايمي و نيـاز      شـونده  مصـاحبه هـاي   ها بر اساس پاسـخ  شخصي بود و باقي پرسش
اي اسـتخراج نكـات   و بـر   سـازي شـده   و پيـاده   ها ضبط تمامي مصاحبه. شد اطلاعاتي مقولات آن طرح مي

 . اند چندين بار بررسي شده

  اعتبارسنجي پژوهش
بررسي زوجي با استفاده  ،)بررسي اعضا(شوندگان  مصاحبه به بازخورد از ارائه دليل روايي دروني پژوهش، به

در . است شده  استفادهها و مفروضات پژوهشگر  تعصب كنار گذاشتنها و  گذاري همكاران بر يافته يادداشت
 كـه   در صـورتي  و شـد  مـي  ارائـه  مرحلـه  آن تـا  آمـده  دسـت  بـه  الگـوي  مصـاحبه  هـر  انجام از پس ضمن،

اعتبـار بيرونـي، از    ين برايهمچن. كرد مي بحث داشت، در خصوص آنها مطالبي الگو درباره شونده مصاحبه
بـازخورد و   طريـق  از گيـري  نتيجـه  در اوليه مفروضات از ها، پيشگيريروش مقايسه دائمي در تحليل داده

 تـا  شـد  داده قـرار  خبرگـان  از تعدادي اختيار در ها اطلاعاتي كه كدگذاري منبع چند از ها داده آوري جمع
  .كنند بهره برده شده است اعلام كدگذاري نحوه و ها برچسب خصوص در را خود نظرهاي

 دادن قـرار  همچنـين  و خـود  هـاي  تصـميم  مسـير  دادن نشان طريق پژوهش از اين در ها داده پايايي
 اساتيد اختيار در ها پرسش و اوليه اهداف مطالعه، فرايند ها، مقوله كدها، شده، تحليل خام، هاي تمامي داده

همچنين بـا   .شدند پژوهش تأييد هاي گام تمام درستي نظران صاحب دقيق حسابرسي با و مشاور و راهنما
 درصـد  شـد و  كدگـذاري  مصاحبه تري، سهاستفاده از پايايي بين دو كدگذار و با كمك يك دانشجوي دك

 اعتمـاد  قابليـت  بنـابراين  بـود،  بـالاتر  درصـد  34 از كـه  آمـد  بـه دسـت   درصد 78 موضوعي درون توافق
   .است تأييد شده ها كدگذاري
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  يادبن داده يهدر نظر يكدگذار يها گام

 كدگذاري باز
 در. شـدند  اسـتخراج  اوليـه  كـدهاي  افـراد،  هـاي  ديدگاه و جملات در اين گام در مرحله نخست، با تحليل

 ديـد  از بااهميـت  كـدهاي  انضـمام  بـه  شـوندگان  مصـاحبه  كليـه  تأكيدشده و مشترك كدهاي بعد، مرحله
 از شـده  آوري جمـع  هـاي  داده. شـدند  مشـخص  آنهـا  منبـع  همـراه  بـه  نهـايي  كـدهاي  عنـوان  به پژوهشگر
 هي ـاول يكـدها  نمونـه  .شـوند  شناسايي تر راحت  ها تفاوت و ها شباهت تا شدند كدگذاري شوندگان مصاحبه
كد بـوده   212 شده استخراجكدهاي اوليه . است شده آورده ريز جدول در هادر يكي از مقولهشده  استخراج

  .كد رسانده است 198سازي با استفاده از قرابت معنايي كدهاي ثانويه را به خلاصه منظور به كه پژوهشگر

  ايزمينه شرايط مقوله ثانويه كدگذاري .4 جدول

  منبع كد كدهاي نهايي
P1-P2-P4-P7-P8-P11-P9-P13 )سطوح كمو تختيمي،ت(ساختار سازمان تخت

 P3-P4-P13 سرعت و سهولت گردش دانش در سازمان

P1-P2-P4-P7-P8-P11 يادو تحولات زييرتغثبات،يبيايرخطيساختار غي،خصوص يتماه
 P4-P11-P12 بودن سازمانيكهولوگراف

 P1-P2-P6-P7 كارگيري مديريت دانش شخصيوجود الزامات رسمي براي به
 P1-P2-P4-P6-P9 ساختارمند بودن مديريت وظايف در سازمان

 P4-P5 محور صرف مديريت دانش شخصينگاه فناوري نبود
 P4-P7 فضاي اعتماد بين افراد در سازمان

 P4-P8-P10 سازمانكار گروهي در
P2-P3-P4-P7-P9-P11-P12 نگرش مثبت به دانش در سازمان

 P1-P10-P11 سازمانيفضاي رقابتي درون
 P1-P5-P7-P10 اهميت يادگيري در پاسخ به محيط رقابتي

 P2 خدمت/تقاضا براي بهبود مستمر كالا
 P1-P5-P6-P7-P8 توليد روزافزون و انبوه دانش

 P7-P8-P11 دستيابي به اطلاعاتتغيير نوع مسير
P1-P2-P5-P6-P7-P10-P11 فضاي رقابتي بيروني سازمان

 P4-P7-P8 آپي و فريلنسريپرورش فضاي كار استارت

 P8-P9-P11-P13 هاي مديريت دانش شخصيرشد فناوري

 P1-P2  آموزش راهبري و كاربري ابزارهاي مديريت دانش شخصي

 P8-P13 دانش شخصيكاربرپسند بودن ابزار مديريت

 P10-P13 افزاري براي مديريت دانش شخصيافزاري و سختهاي نرم زيرساخت
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 محوري كدگذاري
 عنـوان  بـه  را ها طبقه از يكي پژوهشگر شود، مي گفته محوري كدگذاري آن به كه كدگذاري دوم در مرحله

 سـاير  ارتبـاط  و كـرده  كـاوش  فراينـد،  مركز در محوري پديده عنوان با را آن كرده، انتخاب محوري طبقه
 صـورت  بـه  و كرده مقايسه يكديگر با را شده كدگذاري هاي داده پژوهشگر .كند مي مشخص آن با را ها طبقه
 تواننـد  مـي  محـوري  و باز كدگذاري هاي مرحله آورد، در مي دارند، تناسب با هم كه هايي مقوله يا ها خوشه

 شود مي آشكار ها داده بين در كه روندي و الگوها بر اساس ها داده مرحله، اين در. باشند پيوسته يا زمان هم
   ).1396 خاكي،( شوند مي بندي طبقه

 زيـر  جدول در هادر يكي از مقولهشده  استخراج نهايي ي از روابط ميان مقوله، مفاهيم و كدهايا نمونه
  .است شده آورده

  اي زمينه شرايط با مرتبط شده شناسايي كدهاي و مفاهيم. 5 جدول
 كدهاي نهايي مفاهيم

  ساختاري شرايط

 )سطوح كموتيمي، تخت(ساختار سازمان تخت 

 سرعت و سهولت گردش دانش در سازمان

 ثبات، تغيير و تحولات زيادماهيت خصوصي، ساختار غيرخطي يا بي

 هولوگرافيك بودن سازمان
 كارگيري مديريت دانش شخصيبهوجود الزامات رسمي براي

 ساختارمند بودن مديريت وظايف در سازمان

  يفرهنگ يطشرا

 عدم نگاه فناوري محور صرف مديريت دانش شخصي
 فضاي اعتماد بين افراد در سازمان

 كار گروهي در سازمان
 نگرش مثبت به دانش در سازمان

 سازمانيفضاي رقابتي درون

  يطيمح يطشرا

 يادگيري در پاسخ به محيط رقابتياهميت
 خدمت/تقاضا براي بهبود مستمر كالا
 توليد روزافزون و انبوه دانش

 تغيير نوع مسير دستيابي به اطلاعات
 فضاي رقابتي بيروني سازمان

 آپي و فريلنسريپرورش فضاي كار استارت

مديريت دانش  يملاحظات فناور
  شخصي

 دانش شخصيهاي مديريترشد فناوري
 آموزش راهبري و كاربري ابزارهاي مديريت دانش شخصي

 كاربرپسند بودن ابزار مديريت دانش شخصي
  افزاري براي مديريت دانش شخصيافزاري و سختهاي نرمزيرساخت
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 كدگذاري انتخابي

 كه است روندي انتخابي كدگذاري. شود مي آغاز انتخابي كدگذاري نهايي مرحله محوري، كدگذاري از بعد
 گـام  چنـد  شـامل  رونـد،  اين. دهند مي شكل را نظريه و شوند مي مرتبط مركزي طبقه به ها طبقه آن، طي
 بـر  تكميلـي  مقـولات  دادن ربـط  دوم، گـام . اسـت  داستان اصلي خط توضيح متضمن گام، نخستين. است
 مـرتبط  سـوم،  گـام . اسـت ) شـده  توصيف  محوري كدگذاري در كه( پارادايم يك از استفاده با اصلي مقوله
. هاسـت  داده قبـال  در روابـط  آن كردن تأييد چهارم، است و گام بعدي سطح در يكديگر به مقولات كردن
 كدگذاري هاي گام بنابراين شوند، مي انجام وبرگشتي رفت فرايندي در يادشده هاي گام كه است ذكر شايان

 و بـاز  كدگـذاري  بـا  همـراه  تعـاملي،  فراينـدي  طريـق  از و نيستند مجزا يكديگر از واضح شكلي به انتخابي
  .است حاضر پژوهش يميپارادا مدل 1 شكل ).1396 خاكي،(شوند  مي انجام محوري

  

  
 انيبن دانش يها شركت در يشخص دانش تيريمد يميپارادا مدل .1 شكل

محوري حول يمي پژوهش شامل پنج مقوله پارادااست، مدل  شده  مشخصكه در شكل بالا  طور همان
 را شخصـي  دانش مديريت پديده پارادايمي، الگوي از الگوبرداري با پژوهشگر. پديده محوري پژوهش است

بيشترين كدهاي  .است كرده بندي طبقه) مشخصه(كد  198 و مفهوم زير شانزده مفهوم، 22 بعد، شش در
  .مربوط به شرايط علي و راهبردها بوده است شده استخراج
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  ها افتهي ليتحل و  هيتجز

هـاي   ها، مفاهيم، زيرمفاهيم و كدهاي مدل مديريت دانـش در شـركت   هاي پژوهش مقوله با توجه به يافته
  :شرح زير هستند يان بهبن دانش

  شرايط علي
 عوامـل  شـامل  شـغلي  شـرايط  ذيـل،  هـاي  برچسـب  با زيرمفهوم، نُه و مفهوم سه در شده شناسايي كدهاي
 سـازماني  عوامـل  شـغل،  خصوصيات و شغل سازماني شرايط شامل شغلي شرايط فردي، عوامل و سازماني
 و تجربـه  شامل فردي عوامل و مديريتي شرايط و دانشي شرايط انساني، منابع مديريت سازوكارهاي شامل

  .شدند بندي طبقه شناختي روان هاي ويژگي و شناختي جمعيت هاي ويژگي شخص، كاري تيپ آگاهي،
 واحـدهاي  سـاير  بـا  شـغل  تعامـل  ميـزان  است، شخصي دانش مديريت محرك شغل، سازماني سطح
 را شخصـي  دانـش  مديريت كارگيري به ميزان است، مشغول شغل آن در سمتي چه با فرد اينكه و سازمان

 آينـده  بـه  اطمينـاني كـه   ميزان افراد و شغلي گردش ميزان نيز سازماني لحاظ به. دهد  مي قرار تحت تأثير
 متـأثر  را شخصي دانش مديريت كارگيري به اهميت شغل، آن در افراد جايي جابه ميزان و دارد خود شغلي

 دانـش  مـديريت  بـر  فـرد  تمركز ميزان شغل، بودن تخصصي ميزان نيز شغل خصوصيات لحاظ به. سازد مي
 كـه  گـويي  پاسخ زمان و سازمان در شخص به شده محول وظايف تعدد همچنين. كند مي تعيين را شخصي
 شرايط سازماني، عوامل ديدگاه از. كرد خواهد معين را شخصي دانش مديريت اهميت دارد، آن از مخاطب
 محـيط  وجود گذشته، تجربيات از آن يادگيرندگي ميزان و سازمان بودن بنيان دانش شامل سازمان دانشي
 در دانشـي  فراينـدهاي  و رونـدهاي  سازماني، وجـود  دانش سازمان، تنوع در يخودآموزش و يادگيري خود

 ارزشمند فرايندي و دپارتمان هر در دانش اينكه باور و سازمان در دانش و اطلاعات گردش ميزان سازمان،
 و شخصي دانش مديريت سيستم ايجاد براي سازمان آمادگي كنار در شود، ضبط و ثبت بايست مي و است
. شـد  خواهـد  آن گيـري  شكل باعث شخصي، دانش مديريت كردن ساختارمند از قبل آن اوليه بلوغ ميزان

 از مـديران  اطـلاع  و آگـاهي  سـطح  و اسـت  اهميـت  حـائز  بسيار آن به مديريت نگاه سيستمي هر مثابه به
 ايجـاد  و افـراد مـديريت دانـش شخصـي     هـاي  فعاليـت  از كافي يبازخوردها ارائه شخصي، دانش مديريت
مـديريت   تحميـل  از مانع خود كهمديريت دانش شخصي  فرايندهاي تسهيل براي سازماني مدرن ساختار

 مـديريت  بهبـود  راستاي در افراد به محوري سرمايه نگاه در عمل و شود مي سازمان افراد بهدانش شخصي 
 سـرعت  باعـث  خـود مديريت دانش شخصـي   مفهوم به آگاه شخص وجود. كند مي ايجاد را شخصي دانش

 مـديريت  اينكـه  كنـار  در. شـود  مـي  سـازمان  درمديريت دانش شخصي  شدن ساري و جاري به  بخشيدن
 هـاي  ضـرورت  آمـوزش  بـا  توانـد  مـي  نيز انساني منابع مديريت كند، حمايت نوظهور سيستم از بايست مي

 بـر  مبتنـي  شـغلي  راهكـار  تعيـين  تخصصي، آموزشي هاي دوره برگزاري و افراد بهمديريت دانش شخصي 
 ،مديريت دانش شخصي بر مبتني عملكرد ارزيابي در تشويقي سازوكارهاي ايجاد ومديريت دانش شخصي 

 عوامـل  يادشـده،  عوامـل  همـه  كنار در. كند تسريع را سازمان در شخصي دانش مديريت كارگيري به روند
 ابزارهـاي  كـارگيري  بـه  در افـراد  آمـادگي  و بلـوغ  ميزان. هستندمديريت دانش شخصي  محرك نيز فردي
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 و فردي نتايج از افراد آگاهي ميزان ،)مديريت دانش شخصي اصلي عنصر عنوان به(مديريت دانش شخصي 

 مرتبط كاري سابقه ميزان دانش و اشتراك با رابطه در فرد سازگار تجربه ،مديريت دانش شخصي سازماني
 يهـا  مشـوق  كسـب ( سـازمان  در فرد شدن ديده انگيزه مانند، فردي انگيزشي عوامل برخي كنار در افراد،
 دغدغـه  ذهنـي،  فراغـت  بـه  دستيابي مالي، نياز ،)سازمان در دانش اشتراك براي سازماني معنوي و مادي
از  برخـي . دهنـد  تغييـر  فـرد  در را شخصـي  دانـش  مديريت ماهيت توانند مي بودن روز به و شخصي بهبود

 عـادات  و افـراد  تربيـت  نحـوه  كاري، وجدان شخص، پذيري مسئوليت حس افراد، مانند ذات در ها شاخصه
 همچنـين  .دارند مستقيم تأثيرمديريت دانش شخصي  ذاتي، بر بودن فعال و شخص خودمهيجي شخصي،
 تـأثير  شخصي مديريت كارگيري به ميزان بر نفر، بودن سيستمي شغل و از رضايتمندي فرد، نسلي شرايط

 بـودن  پـذير  انعطـاف  نفـس،  اعتماد بـه   مانند، شناختي روان هاي ويژگي عوامل، اين كنار در. دارند مستقيم
 گرايــي، كمـال  ذاتـي،  بــودن بـودن، مـنظم   پـذير  آمــوزش جديـد،  وظـايف  شــرح كـارگيري  بـه  در شـخص 
 ريـزي  برنامـه  و هدفمنـدي  موفقيت، به ميل شخص، اجتماعي هوش و هوشي ضريب ميزان انديشي، مثبت

  . دهند تغيير را شخصي دانش مديريت كارگيري به نحوه توانند مي...  و خودشكوفايي به ميل شخصي

  اي ينهزمشرايط 
 ملاحظـات  و محيطـي  شـرايط  فرهنگـي،  شـرايط  ساختاري، مفهوم شرايط چهار در شده شناسايي كدهاي
 و )اي تـا تيمـي و تخـت   وظيفه(نوع و ساختار سازماني  .شدند بندي طبقه شخصي، دانش مديريت فناوري

 را شخصـي  دانش مديريت كارگيري به نحوه تواند مي غيررسمي فضاي در و رسمي الزامات وجود همچنين
 وظـايف  مـديريت  سـاختار  يـك  خود وظايف انجام براي سازمان در افراد آيا اينكه .دهد توسط افراد تغيير

 سهولت به سازمان در دانش اطلاعات گردش است و آيا صورتي چه به آنها به وظايف ارجاع نحوه ،بينند مي
 رامديريت دانش شخصـي   سازي پياده شاكله ،سازمان بودن هولوگرافيك خاصيت كنار در ،است پذير امكان
 در آن اسـتقرار  باشـد،  آشـناتر  مفهوم مديريت دانش شخصي با سازمان يك مديريت هرچه. كند مي متأثر

 و فرهنگـي  شـرايط  ،مديريت دانش شخصي ساختاري شرايط كنار در. بود خواهد ميسر سهولت به سازمان
 اسـتقرار  از بخشـي  در. خواهنـد كـرد   مشخص رامديريت دانش شخصي  سازي ادهپي چارچوب نيز محيطي

 اعتماد ميزان گيرد، انجام سهولت به سازمان در دانش و اطلاعات تسهيم بايست ميمديريت دانش شخصي 
 رقـابتي  فضـاي  سـازمان،  در گروهـي  كار ميزان. باشد موضوع اين محرك يا مانع تواند مي سازمان به افراد
 عوامـل  از دانـش،  بـه  مثبـت  نگـرش  و يمديريت دانش شخص ـ خود نگرش وجود و دپارتماني درون سالم

 بـه  دسـتيابي  تغييـر شـرايط   و دانـش  و اطلاعـات  روزافزون رشد محيط امروز با. است ديگر مهم فرهنگي
 وكار كسب رقابت محيط. اطلاعات مواجه است فيلتر و انتخاب به آن يافتن و وجو جست ماهيت از اطلاعات

 و كـالا  كيفيت بهبود براي شخصي، تقاضا دانش مديريت هاي يفناور رشد و با شده گذشته از پوياتر بسيار
 كـرده  بيشـتر  هـا  آپ استارت پرورش و ايجاد براي فضا را موضوع اين كه است شده گسترده بسيار خدمات

 محـور  فنـاوري  صـرف  نگـاه مديريت دانش شخصـي   به نبايد با وجود اينكه عوامل، اين تمام كنار در. است
 كاركنـان،  بـراي  بايسـت  مـي  سـازمان  مناسـب،  افـزاري  سخت و افزاري نرم هاي زيرساخت با وجود داشت و
  .باشد كاربرپسند افزار نرم محيط و كند فراهم را شخصي دانش مديريت ابزارهاي كاربري و راهبري آموزش
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  گر مداخلهشرايط 
 خـدمت / كـالا  هـاي  ويژگـي  و سـازماني  هـاي  ويژگي افراد، هاي مفهوم ويژگي سه در شده شناسايي كدهاي
 ،... و تحصـيلات  سـطح  و سـطح  و سـن  تجربـه،  ديـدگاه  از سازمان نيروي بودن همگن .شدند بندي طبقه

 دانـش  مـديريت  در افـراد  شايسـتگي  /مهـارت  اسـت،  انساني كنش هر انجام علت كه افراد انساني غرايض
 هسـتند  ناپايدار صورت به موارد اين همه كه مازلو نياز مراتب سلسله در شخص جايگاه همچنين شخصي و

 تأثيرگزار افراد توسطمديريت دانش شخصي  كارگيري به ميزان در كنند، تغيير است ممكن زمان درگذر و
 ابـزار  آن اگـر  شود، مي اصطلاح به ابزار يك رقيب هاي شركت يا جامعه شرايط سبب به اوقات گاهي. هستند

 نحـوه  در سـازمان  داخـل  فضـاي . شود مي آن روي تمركز شدن پررنگ باعث باشدمديريت دانش شخصي 
 معنوي مالكيت حفظ شدن .است مؤثر بسيارمديريت دانش شخصي  فرايندهاي كارگيري به در امور، انجام

 جو و تعامل نحوه است، كرده ضبط و ثبت خلق، را دانشي شدن اينكه چه كسي مشخص و سازمان در اثر
 مـؤثر  بسـيار  شخصـي  دانـش  مديريت كارگيري به ميزان در سازماني چيدمان نحوه سازمان و در همكاري
افـراد   دانش، بازار يا دانش كافه شخصي، وجود دانش مديريت بهشده  داده اختصاص بودجه ميزان. هستند

 و شـود  تعريـف  معنادار كار بايد فرد، هر براي. كنند مي ترغيب دانشي فرايندهاي در بيشتر مشاركت به را
 سـازمان  يـك  در. بپردازنـد  امـور  انجام به خلاقيت و نوآوري با تا گيرد قرار افراد اختيار در آن انجام نحوه
 يـا  دانـش  كافه وجود. شوند پايش مناسب هاي شاخص با اي دوره صورت به ها دانش بايست مي محور، دانش
 و محصـولات  تنـوع  هرچـه . كنـد  مـي  ترغيـب  دانشي فرايندهاي در بيشتر مشاركت را به افراد دانش، بازار

 درسـت  زمـان  در درسـت  اطلاعـات  بـه  نياز باشند،تر  نوآورانه خدمات، و محصولات يا باشد بيشتر خدمات
 بيشتر را اشخاص سطح درمديريت دانش شخصي  فرايندهاي كارگيري به ضرورت خود، كه شود مي بيشتر

  .كند مي

  محوري پديده
 ديـدگاه  شخصـي،  دانـش  مـديريت  بـه  رفتـاري  ديـدگاه  مفهوم چهار در كه محوري پديده اصلي مقوله در

 شخصي دانش مديريت ابزارهاي شخصي و دانش مديريت هاي مهارت شخصي، دانش مديريت به فرايندي
 اتشده، انتظـار  درك سودمندي و امنيت. است شده شناسايي  نهايي كد بيست در مجموع شده، بندي طبقه

 مـديريت دانـش شخصـي   . شخصـي اسـت   دانـش  مـديريت  يريكارگ به استمرار عملكردي، نگرش، قصد و
كـردن   تبديل /ي، ذخيرهده سازمان و جذب، پالايش و وجو لحاظ فرايندي و ابزارها در چهار دسته جست به

نيـز تمـامي    مـديريت دانـش شخصـي   ي هـا  مهـارت . شـده اسـت    يبررسشخصي  دانش انتشار و و تسهيم
 /بنـدي  دسـته  يافتن، مهـارت  /وجو ي لازم براي يك فرد در چرخه حيات دانش خود شامل جستها مهارت
 . ارائه هستند /يكپارچگي و بازيابي /سازي ارتباط ارزشيابي، /كردن، ارزيابي حس /تحليل بندي، طبقه

  راهبردها
 و فـردي  و شخصـي  انسـاني،  زيرمفهوم شـامل سـازوكارهاي   شش و مفهوم چهار در شده شناسايي كدهاي

 محتواي ،مديريت دانش شخصي زيرساخت شامل محتوايي ـ فني  سازوكارهاي انساني، منابع سازوكارهاي
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 سازوكارهاي و ساختاري و استراتژيك شامل مديريتي سازوكارهاي دانشي، ـ منابع  مديريت دانش شخصي

 ابزارهـاي  كـارگيري  به بايد ميزان ي،سازمان سطح در و هم فردي سطح در هم .شدند بندي طبقه فرهنگي،
 و استانداردها از استفاده بامديريت دانش شخصي  پذيرش براي سازمان و افراد در شخصي دانش مديريت
 اركـان  بايست مي خير، يا است مشغول سازماني در اينكه از فارغ شخص،. گيرد انجام موجود هاي چارچوب

 نقشـه ذهنـي   خـود  بـراي  و كند مشخص را) اهداف و مأموريت انداز، چشم( خود فردي زندگي استراتژيك
 بـر  و كننـد  ترسـيم  را خـود  هـاي  مهارت و دانش SWOT ماتريس بايست مي اشخاص. باشد داشته دانشي
 سـازمان،  انسـاني  منـابع  سـطح  در. كننـد  مشـخص  رامديريت دانش شخصي  چارچوب شاكله آن، اساس

 بـا  بايسـت  مـي  و شـود  استفاده افراد جايگاه درست تشخيص براي MBTI هاي آزمون از شود، مي پيشنهاد
 درمـديريت دانـش شخصـي     سازي، يادهپ تشويق و الزام هاي سياست و انگيزشي و مشوقي سبدهاي ايجاد

 شود داده اشخاص روزانه تجارب ثبت و نويسي گزارش مناسب زمان افراد به بايست مي. شود جاري سازمان
مـديريت دانـش    آميز يتموفق كارگيري به ميزان مناسب، عملكرد كليدي شاخص از استفاده با نهايت، و در

 ،مديريت دانش شخصي كارگيري به راستاي در مختلف، بايد هاي روش  به. شود ارزيابي سازمان درشخصي 
 در فراينـدمحور  شـخص،  سـطح  در محـور  مسئله ،مديريت دانش شخصي سازماني تفكر. شود ايجاد انگيزه

 كيفـي  و بلندمدت و بالا به پايين استقرار ديدگاه از ،مديريت دانش شخصي سيستم به فردمحور و سازمان
و  باشـد  فراينـدي  و محـور  محـور، پـروژه   فناوري و جاي ابزار به كيفي، و كمي و مدت كوتاه نتايج به نگاه و

 توصـيه  زيرسـاختي  لحـاظ  بـه . ابـزار  بـر  يـه  تك بـا  نه باشد،هدف  مديريت دانش شخصي با يسو به حركت
 نظـارت  و كنترل مخصوص سازمان در مجزا دپارتمانيمديريت دانش شخصي  استحكام منظور به شود، مي

 هـاي  يستمس توسعه و شخصي دانش مديريت هاي يستمس يروزرسان به شود، ايجادمديريت دانش شخصي 
 بـا ت دانـش شخصـي   مـديري  ابزارهـاي  بايسـت  سازمان، مي دانشي نياز با متناسب شخصي دانش مديريت
 بـه . شـود  نهادينـه  سـازمان  درمـديريت دانـش شخصـي     تـا  كنند پيدا يكپارچگي سازمان ديگر ابزارهاي

 داشـته  انعطـاف  آن از اسـتفاده  در افـراد  اسـت  بهتـر  و نيست نيازمديريت دانش شخصي  استانداردسازي
 پـروژه  انجـام  فراينـدهاي  يا فازها درمديريت دانش شخصي  است بهتر محور، پروژه هاي سازمان در. باشند
مديريت دانش شخصـي   بدون سازمان در افراد حضور كه بيفتد جا سازمان در بايد موضوع، اين. شود وارد

 نيست لازم خاص، دانشي به دستيابي براي افراد. شد قائل ارزش افراد كار دانشي بايد براي و ندارد ارزشي
 نيـز  سـاختاري  ديدگاه از. كنند استفاده تو پاره قانون از است، بهتر و باشند داشته اختيار در را منابع همه

 و تيمي به اي وظيفه از سازمان ساختار و شود توزيع افراد ميان وابسته كارهاي سازمان در شود، مي توصيه
 تمـام  پـايلوت صـورت   بـه  اسـت،  بهتـر مديريت دانش شخصـي   موفق سازي پياده براي. كند تغيير ايپروژه

 در مشـخص  اي دوره صـورت  بـه  اسـت،  بهتـر  موفـق  سـازي  پياده از بعد و شود شناسايي آن هاي نيازمندي
 گـذاري  سـرمايه  بايـد  اسـتراتژيك  تـر  كلـي  ديدگاه از. شود ايجاد فكري و اتاق فكر طوفان جلسات سازمان
مـديريت   گيـري  شكل هسته ،مديريت دانش شخصي. شود انجاممديريت دانش شخصي  حوزه در مناسبي
 سـازمان  در ابتـدا  است مديريت دانش سازماني لازم موفق سازي پياده براي از اين رو است، سازمانيدانش 

 يكپارچـه  سازماني هاي استراتژي بامديريت دانش شخصي  اقدامات و آميز موفقيتمديريت دانش شخصي 
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 ـ درهـا   محـرك  يـا  هـا  يزهانگ كردنراستا  هم ،مديريت دانش شخصي  مهم هاي از محرك. شود  يريكـارگ  هب

 در نهايـت،  نشـود و در مـديريت دانـش شخصـي     مـانع  منـافع  تضـاد  كـه  اسـت  شخصـي  دانش مديريت
 پيـدا  نمود سازمان BPMS درمديريت دانش شخصي  جامع فرايندهاي بايست مي فرايندمحور هاي سازمان
 پـرورش مديريت دانش شخصي  اصلي مهد عنوان به غيررسمي بايست فضاهاي يملحاظ فرهنگي،  به .كنند
 بـه  افـراد  ترغيـب  بـراي  انگيزشـي  يهـا  برنامـه  شخصي، برگزاري دانش اشتراك روحيه كنند، توسعه پيدا

بودن در دستور كار قرار گيرند تا محيط آماده مشكل  نوآور شرايط حفظ و شخصي و ايجاد دانش مديريت
ي افراد بـراي سـازمان   فيزيك صرف حضورافراد بايد آگاه شوند كه . مديريت دانش شخصي براي افراد شود

 بايسـت ارج  يم ـشـود، از ايـن رو،    يم ـبراي سازمان منجـر   افزوده ارزشين نيست و كار دانشي به آفر ارزش
  .هاي سازمان شود مناسب از اولويت شخصي دانش مديريت عملكرد با افرادي به نهادن

  نتايج
 و سـازماني  بـرون  شـامل  مشـتري  شـامل مـالي،   مفهـوم يرز دو و مفهـوم  چهـار  در شـده  شناسايي كدهاي
 يـك  ايجـاد  به توان مي زمان درگذر .شدند بندي طبقه يادگيري و رشد و داخلي فرايندهاي سازماني، درون

 جلوگيري اشتباهات مجدد تجربه از كه شود منجر سازماني و فردي قوي مورد بر مبتني استدلال سيستم
 و شـود  منجـر  خدمات و محصولات راهبري و كاربري اسناد ايجاد به تواند ميمديريت دانش شخصي . كند
 سـازمان  درمـديريت دانـش شخصـي     بـا وجـود  . بيـاورد  وجـود  بـه  دانشـي  درخت اشخاص، يا افراد براي

 سـازمان  در دانـش  دادن دسـت  از و مانـد  مي باقي سازمان در افراد دانش و آيد مي وجود به گرايي تخصص
 ماننـد،  مـي  روز بـه  افراد يعني سازمان سرمايه ترين مهم زيرا ماند، مي روز به دانش و سازمان. يابد يم كاهش
 زمـان . رسـد  مـي  حـداقل  بـه  سـازمان  در هـا  كـاري  مـوازي  و يابد يم افزايش سازماني هاي يمتصم كيفيت
. رسـيد  خواهـد  خود حالت ترين بهينه به كارها انجام زمان و شود مي تر كوتاه بسيار مشتريان به گويي پاسخ

 پيـدا  بهبـود  شـدت  بـه  اثربخشي و كارايي وري، بهره كند، مي پيدا افزايش سازمان بازار سهم مالي، لحاظ به
 بـه  دسـتيابي  هزينـه  كـاهش  واسـطه  بـه  اينهـا  همه و يابد مي كاهش بسيار مشكلات حل هزينه و كند مي

 شخصي برندسازي بهبود مشتري، ديدگاه از. است اطلاعات انبوه حجم از ناشي مشكلات بر غلبه اطلاعات،
 بـه  رسـيدن  مسـير  و شـد  خواهـد  بهتـر  زمان در گذر مشتريان رضايت و بود خواهيم شاهد را سازماني و

 شـهرت  شخص براي و يابد مي ارتقا سازمان درون نيز افراد شغلي جايگاه. يابد مي بهبود نيز شخصي اهداف
 بهتـر  افـراد  زندگي كيفيت كند، مي پيدا بهبود افراد كاري انگيزه و فرد ذهني رفاه شود، مي ايجاد سازماني
 سـازمان نيـز   خـدمات  و كالاهـا  كيفيت و كرد خواهد رشد كارها انجام در خلاقيت و نوآوري و شد خواهد
  . يابدمي بهبود

 گيري  بحث و نتيجه
 استفاده پژوهش، با در اين پژوهشگر .بنياد است داده تئوري پژوهش فرايند از بخشي نتايج، به اعتباربخشي

 و اطلاعـات  ميـان  همگـوني  تطـابق  بـه  پيوسته اي، مقايسه شيوه به باز كدگذاري جريان در مفهوم، اين از
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 محـوري  كدگـذاري  مرحله در ها مقوله به ها داده از بازبيني مشابهي فرايند. پرداخت پديدارشده هاي مقوله

 شـواهد،  كرده و مرور را ها داده ،آن از  پس و كرده طرح ها مقوله هايي درباره پرسش پژوهشگر و انجام شده
 طريـق  از را شـده  نمايـان  فراينـد  نظريـه،  تكوين از سپس، پس .وجو كرده است جست را وقايع و رويدادها
 هـاي  طبقـه  از يـك  هـر  كـه  كـرده اسـت   ياعتباربخش ـپيشـينه پـژوهش    در موجود فرايندهاي با مقايسه

 6جـدول   در پيشـين،  علمـي  مسـتندات بـر اسـاس    ،شـده  ارائه نظريه محوري و كدگذاري ازآمده  دست به
  .اند شده اعتبارسنجي

  ي پيشينها پژوهشبا  مدل پيشنهادي پژوهش عناصر مقايسه. 6 جدول
 عنوان پژوهش مفاهيمزير/مفاهيم/ مقوله

 شرايط علي
  )2009همكاران، لويي و(شخصيدانشمديريتبرايابريرايانشازپشتيباني  عوامل فردي

 دانـش  مـديريت  ديـدگاه : شخصـي  دانش سازي مدل و سازمان براي محور عامل رويكرد
  تيپ كاري شخص  )2007 ،1گراندزپنكينس(

دانـش   مـديريت  ديـدگاه :شخصـيدانشسازيمدلوسازمانبرايمحورعاملرويكرد  تجربه و آگاهي
  )2007گراندزپنكينس، (

 شناختيهاي روانويژگي
  شناختي هاي جمعيت ويژگي

شـهريناز و همكـاران،   (دانشخبرگيشناختن:محققانبيندرشخصيدانشمديريت
2011(  

 گرشرايط مداخله

  خدمت /كالا هايويژگي
  سازماني هايويژگي

  )2012اسچميت، (شخصيدانشمديريتحلراهيافتن براي، تلاش2نوكيشن
شـهريناز و همكـاران،   (دانش  خبرگي شناختن: محققان بين در شخصي دانش مديريت
2011( 

 ايشرايط زمينه

  شرايط فرهنگي
  )2005، 3زوبر و اسكريت(شخصيدانشمديريتبراياقداماتوهاارزشازمدلي

  )2012جارچ، (وجو، حس و تسهيم  مدل جست
 )2009اسمدلي، (شخصي  دانش مديريت سازي مدل

 )2012جارچ،(تسهيموجو، حس ومدل جست شرايط ساختاري
 محيطيشرايط

مديريت  فناوري ملاحظات
  دانش شخصي

 )2009اسمدلي، (شخصي   دانش مديريت سازي مدل

 محوريپديده

مديريت  به فرايندي ديدگاه
  دانش شخصي

 و هولسـپل ( تأثيرهـا  ومنابعها،فعاليترفتار،:رسميدانشمديريتشناسيهستييك
  )2004 جاشي،
  )2011 جين،( سازماني دانش مديريت اساس و پايه: شخصي دانش مديريت

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Grundspenkis 
2. Knowcation  
3. Zuber-Skerritt 
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  ي پيشينها پژوهشبا  مدل پيشنهادي پژوهش عناصر مقايسه. 6 ادامة جدول

 عنوان پژوهش مفاهيمزير/مفاهيم/ مقوله

مديريت دانش  هاي مهارت
  شخصي

  )2001 همكاران،وآوري(مشاركتوادغامبرايچارچوبي:شخصيدانشمديريت
  )2002لامب، ( دانش مديريت براي DIY راهنماي: شخصي دانش مديريت

  )2010آكادميك،  ديكشنري المعارف دايره(هاي مديريت دانش شخصي معرفي مهارت
سـيگوگنيني و  ( 0/2 وب بـر  مبتنـي  يـادگيري  در شخصـي  دانـش  مديريت هاي مهارت

  )2011همكاران، 
  )2011 جين،( ازمانيس دانش مديريت اساس و پايه: شخصي دانش مديريت

مديريت دانش  ابزارهاي
  شخصي

 )2009 لـويي و همكـاران،  (شخصـيدانـشمـديريتبـرايابـريرايانشازپشتيباني
 و فـردي  سطوح در دانش مديريت براي 0/2 وب ابزارهاي نقش شخصي، دانش مديريت

   )2013 رازمريتا و همكاران،(سازماني 
كيم (اجتماعي  معنايي هاي فناوري از استفاده با دانشمندان براي شخصي دانش مديريت

  )2009و همكاران، 
 راهبردها

فرنـد و  (چطـور؟   كـه؟ جـاييزماني؟چهچرا؟چي؟كسي؟چهشخصيدانشمديريت  محتوايي ـ فني سازوكارهاي
  )1998، 1هيكسون

چيونـگ و تيسـوي،   (اكتشافي  پژوهش يك: شخصي دانش مديريت هاي ارزش و ها نقش
2011(  

 ـ PKM محتوايي سازوكارهاي
  دانشي منابع

 دانش مديريت زيرساخت
  شخصي

 هـاي  مـدل  توسـعه  پيگيـري :نتيجهبرمبتنيمشترككارتاهاشايستگيوهامهارتاز
  )2011چيانگ و تيسوي، (دهه  شخصي يك دانش مديريت
رازمريتـا و  (دانـش؟   مـديريت  چهـره  دو: 0/2 وب در جمعـي  و شخصـي  دانش مديريت

  )2009همكاران، 
 انسانيسازوكارهاي

  )2011ژانگ و همكاران، (شخصي  دانش مديريت بر مبتني 2سيار يادگيري طراحي
 فرديوشخصي

  )2001آوري و همكاران، (مشاركتوادغامبرايچارچوبي:شخصيدانشمديريت مديريتيسازوكارهاي
رازمريتـا و  (  دانـش؟  مـديريت  چهـره  دو: 0/2 وب در جمعـي  و شخصي دانش مديريت

  ساختاري  )2009همكاران، 

 نتايج
 تيسـوي،  و چيونـگ ( اكتشافي پژوهش يك: شخصي دانش مديريت هاي ارزش و ها نقش مشتري

 سازمانيدرون  )2011
  )2005، 3رايت(فردي دانشكاركنانعملكردازپشتيباني:شخصيدانشمديريت داخليفرايندهاي

  )2005رايت، (فردي دانشكاركنانعملكردازپشتيباني:شخصيدانشمديريت  يادگيري و رشد
  )2009 لويي و همكاران،( شخصي دانش مديريت براي ابري رايانش از پشتيباني

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Frand & Hixson 
2. M-Learning 
3. Wright 
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 مفهـوم،  22 بعـد،  شـش  يـان در بن دانشهاي در اين پژوهش، مدل مديريت دانش شخصي در شركت

 ايـن   حـوزه  با مرتبط هاي پژوهش عموم در. است شده بندي طبقه) مشخصه(كد  198 و زيرمفهوم شانزده
 اسـتقرار  بـه  نگـاه  پـژوهش  ايـن  اما نگاه بوده، محوري مهارت نگاه شخصي دانش مديريت به نگاه پژوهش،

 خـود  كـه  انـد  شده  استخراج ديدگاه اين از شده شناسايي هاي مشخصه و است بودهمديريت دانش شخصي 
 بـا  شخصي دانش مديريت به نگاه با تا است بوده آن دنبال به پژوهش اين. كند مي ثابت را پژوهش نوآوري
 مـديريت  بـه  طريـق آن  از تـا  كند طراحي افراد شخصي دانش مديريت براي مدلي آن، فرايندهاي بررسي
  . بردارد گام سازماني منافع كسب راستاي در دو اين تلفيق از و برسد سازماني دانش

  پژوهش پيشنهادهاي
ارائـه   يو چنـدوجه  ينـد فرا يكـردي رو ي،دانش شخص يريتمد يدهپد در خصوصپژوهش  يشنهاديپ مدل

و  گيـرد  ينظر م را در يامدهاگر، راهبردها و پ مداخله يطبستر، شرا ي،عل يطزمان شرا طور هم دهد كه به يم
 هـاي  يافتـه  بـر اسـاس  . توجـه نشـده اسـت    گذشته،محدود  هاي  پژوهشدر  يا نگرانه كل يكردرو ينچنبه 

  :داد ارائه را زير پيشنهادهاي ها سازمان به توان مي پژوهش
 يختگ ـير هـم  بـه ي، تنـوع شـغل   جاديا اي يشغل گردش، روهاين ييجا جابهمانند (ي شغل يطشرانخست، 

 ،)شـخص  فيتعـدد وظـا   اي ـ يدگي ـچيپو  واحـدها  ريبه تعامل با سا ازيني، كار طياطلاعات و دانش در مح
 زاني ـم، فـرد بـودن دانـش    و منحصـربه  يارزشـمند  درك، بودن سازمان انيبن دانشمانند (سازمان  يطشرا

 ، سازمان يرندگيادگي

 يعوامل فرددر نهايت و ) يدانش سازمان تنوعو  در سازمان يو خودآموزش يريادگيخود طيمح وجود
به منفعـت   يابيدست، شخص يريپذ تيمسئول حس، شدن شخص دهيد زهيانگ، شخص يخودفعالهمچون (

 يريتمد يساز يادهپ يها محرك ييها در شناسا به سازمان يشنهاديدر مدل پ، )روز بودن به ليمي و شخص
 يـب ترغ ييهـا  پروژه چنين يريكارگ هسمت ب را به يانبن دانش يها ند و شركتنرسا  يم ياري يدانش شخص

  .ندنك يم
 يريتبـا مـد   رابطـه  دررا  چندوجهي ديدگاه يريكارگ هب پيشنهاد ها سازمان به محوري پديده دوم، بعد 

در  يابـزار  /فنـي  و مهـارتي  ينـدي، فرا ي،رفتار يها ديدگاه زمان همدارا بودن . دهد يارائه م يدانش شخص
   .كرده بودند تأكيد به آن خبرگان كه است الزامي يدانش شخص يريتموفق مد سازي پياده

 انجـام  سـازوكارها  و راهبردهـا  از مجموعـه  طريـق  از شخصـي  دانش مديريت پديده يريكارگ هب سوم،
و  يشخص يشكاف دانش تحليل ،شخص يبلوغ و آمادگ يابيارز چون انساني حوزه در راهبردهايي .گيرد مي

ثبـت تجـارب روزانـه و ماهانـه      سـازوكار  ايجـاد  ي،شـناخت  ييتوانا آزمايش ،پر كردن آن يبرا يزير برنامه
 سـاير با  مديريت دانش شخصيابزار  يكپارچگي مانند سازوكارهايي شامل فني محتوايي حوزه در ،اشخاص
دانـش   يريتمـد  يهـا  يسـتم س توسـعه  ي،دانش شخص يريتمد يها يستمس يروزرسان به ،سازمان يابزارها
اسـتخراج   يبـرا  يكـاو  و مـتن  يكاو داده يها ياز تكنولوژ استفاده ،سازمان يدانش يازمتناسب با ن يشخص

 ماننـد  سـازوكارهاي مـديريتي   ي،شخص ـ دانشمديريت  يابزارها /راهكارها يساز شخصيو  يدانش شخص
 دانـش  تيريمدمناسب در حوزه  گذاري سرمايه ي،شخص دانش تيريمد هاي ياستو س ها ياستراتژ تعريف
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 درگيـر  و مشـاركت  بهبـود  منظـور  بـه  معنوي و مادي هاي مشوق و انگيزشي سازوكارهاي طراحي ي،شخص
محـور بـه    پـروژه  رويكـرد  ي،دانش شخص يريتبه استقرار مد يفيكـ   بلندمدت يكردرو داشتن افراد، كردن

 برگـزاري  ي،سـازمان  دانـش  يريتو مـد  يدانـش شخص ـ  مـديريت كردن  راستا هم ي،دانش شخص مديريت
 يهتوسعه روح قبيل از سازوكارهاي فرهنگي ،اتاق فكر در سازمان برگزاريو  اي هفته يجلسات طوفان فكر

 ايجـاد  ي،دانش شخص ـ يريتافراد به مد يبترغ براي يزشيانگ يها برنامه برگزاري ي،اشتراك دانش شخص
  .استنوآور بودن  يطو حفظ شرا ايجادكار و  يتحس تعهد به موفق

 يطشـرا  يسـاز  بـا آمـاده   يسـت با يم ـ يدانـش شخص ـ  مـديريت  يها و راهبردهايندفرا چهارم، اجراي 
كننده  يلو بدون وجود بستر تسه انجام شود يو فناور يفرهنگ يطي،مح ي،ساختار يطشرا مانند  يا ينهزم
  . همراه نخواهد بود يتدانش با موفق يريتمد يساز يادهپ

 يامحصول  يها ويژگيسازمان و  يها ويژگي ي،فرد يها ويژگيگر  مداخله يطشرا يگرطرف د از پنجم،
  .مواجه كنند اختلال با را شخصي دانش مديريت يساز يادهپ توانند ميخدمت 

 يـابي در ارز تـا  داد يشـنهاد هـا پ  توان به سـازمان  يم يدانش شخص يريتمد يامدهايبعد پ ششم، در 
 پيامـدهاي و  كننـد اتخـاذ   يسـتماتيك جامع و س رويكردي يي،ها پروژه ينچن يريكارگ هو ارزش ب يامدهاپ

 شخصـي  دانش مديريت عملكرد از تا بسنجند بلندمدت و غيرمالي پيامدهاي با همراه را مدت كوتاه و مالي
 كيفي و كمي يها پژوهش بايد براي پژوهش يك خروجي گفت، بايد پايان در .آورند به دست بهتري درك
ينكـه مـدل فراينـدي حاصـل ايـن پـژوهش در سـازماني        اباشند و با توجه به  عنوان راهنما به خود، از بعد

شود، مـدل پيشـنهادي پـژوهش را در يـك شـركت       يم توصيه آتي پژوهشگران سازي نشده است به يادهپ
 پـژوهش از  هـاي  يافتـه  نظـري  پـذيري  شود، بـراي تعمـيم   يمسازي كنند همچنين پيشنهاد  يادهپمنتخب 
 مـدل  مفـاهيم  و كـدها ) دهـي  وزن( بنـدي  هـا، اولويـت   شـركت  ساير در خارجي يا داخلي خبرگان ديدگاه
 در تطبيقـي  ، مقايسـه BWMهـا بـا روش    سازمان منابع هاي محدوديت به توجه با شخصي دانش مديريت

هاي خدماتي و توليـدي، پژوهشـي   خصوصي يا سازمان و دولتي هاي سازمان شخصي دانش مديريت حوزه
  .انجام گيرد
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Abstract: One of the procedures that has attracted particular attention in knowledge 
management in recent years is personal knowledge management, which should be 
considered a pre-process of knowledge management in the organization. Despite the 
importance of personal knowledge management, limited studies have been conducted 
in this field, which are mainly based on technology-based or skill-based approaches, 
and so far, no study has been conducted that takes a holistic approach to the process 
of establishing such initiatives. Therefore, the primary purpose of this study is to 
develop a process model for establishing personal knowledge management in 
knowledge-based companies as a potential platform for processes and employees. To 
achieve the purpose of the research, the qualitative research method of data 
foundation theory (systematic approach) and paradigm model have been used to 
develop a new model of personal knowledge management in knowledge-based 
companies. The statistical population of the study was experts in the field of personal 
knowledge management, the sampling method was purposeful and judgmental, and 
the data collection method was semi-structured interviews. Following the paradigm 
model, the researcher has classified the phenomenon of personal knowledge 
management into 6 dimensions, 22 concepts, 16 sub-concepts, and 198 codes 
(characteristics). Despite the different models and frameworks that exist about 
personal knowledge management, so far the model has not been presented with these 
specifications to consider the multiple dimensions of the implementation of the 
personal knowledge management model in an integrated manner. In general, this 
research is innovative in both methodology and results. 
 
Keywords: Knowledge Management; Personal Knowledge Management; Grounded 

Theory; Knowledge-Based Company. 
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