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 چکیده 
و  حیط استمکنند که تغییر، تحول و نوآوری جزء اصلی آن هایی فعالیت میها در محیطدر عصر حاضر، سازمان 

هایی آن حیطچنین ممدیران در  هایدغدغه نیتراز مهم. کندهای بیشتری مواجه میها و پویاییا چالشها را بسازمان

مان کردن ساز نامخوشدر  هاآنکرده و توسعه دهند و با مدیریت  که چگونه استعدادهای سازمانی خود را حفظ است

علیرغم و  کنندیمهای فكری یكدیگر را تكمیل ایهبا توجه به این نكته که مدیریت دانش و سرمخویش اثرگذار باشند. 

ذب و جازمان برای س دادهای بهتر و افراد توانمند راعاست شودمدیریت دانش میاز طریق  دهدتحقیقاتی که نشان می

نگهداشت  و برجذبمدیریت دانش  هاآنپژوهش شناسایی عواملی است که از طریق هدف از  انجام این  ،کردنگهداری 

 لولیی علت و معنمودارها زبا استفاده ارا  اثراتاین مقاله درصدد است تا این  .گذاردمی ریتأثبرای سازمان  توانمند افراد

ر وانمند دبهبود روند جذب و حفظ هیات علمی ت باعث هاآن به کمكبینی کند که هایی را پیشسیاست بررسی کند و

  .دانشگاه گردد

 

 ، جذب و نگهداشتمدیریت دانش توانمند، هیات علمی سیستم پویا،هاي کلیدي: واژه
 

 مقدمه -1
ست و اکنند که تغییر، تحول و نوآوری جزء اصلی آن محیط هایی فعالیت میها در محیطدر عصر حاضر، سازمان

نابع رقابتی، عملكرد مها در تلاش هستند تا از طریق . سازمان [1]کندهای بیشتری مواجه میها و پویاییها را با چالشسازمان

اندن در عرصه و سازگاری .  م[2]باقی بمانند سازمانی خود را بهبود ببخشند و خود را با این تغییرات سازگار کنند و در عرصه 

انش دیق مبانی از طر های درون سازمان خود راها و تواناییها بتوانند مهارتبا تغییرات کار دشواری است مگر اینكه سازمان

 . [3]ندفاده کنهای فكری توسعه داده و آن را تقویت کنند و از آن برای رسیدن به عملكرد بهتر استو سرمایهسازمانی 

 کسب به موفق هاییسازمان و کنندمی ایفاء پایدار رقابتی مزیت به دنیدررس را مهمی نقش هاسازمان در انسانی منابع

 توانمند و نخبه ماهر، انسانی منابع دارای و کرده درک خود سازمان در را انسانی منابع مهم نقش که شد خواهند سرآمدی

 از استعدادهای نگهداری مشكلات دسترس، در هایاستعداد کاهش همچون دلایلی به بنا امروز هایسازمان اما ؛[4]دنباش

اعضای هیات  .[4]هستند مواجه استعداد بحران با انسانی، منابع یهایو استراتژ کارکنان جابجایی نرخ بالا رفتن برجسته،

هر دانشگاهی هستند و انتخاب اعضای هیات علمی مستعد و توانمند، از های سرمایه نیترمهمها، نخبگان و علمی دانشگاه

هیات علمی باعث ارتقاء سطح  عنوانبهها، جذب افراد مستعد و نخبه . در دانشگاهشودیمها محسوب دانشگاه یهاتیمأمور
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. اگر به شناسایی، جذب، توسعه و [5]شودسازمان، بهبود روند تحقیق و پژوهش در سازمان می ینامخوشعلمی دانشگاه، 

شود و سازمان را با ها از سازمان خارج میبخش اعظمی از داراییها توجهی نشود با خروج این نیروها نگهداری این سرمایه

[. ضمن اینكه 7شود]های معنوی و قدرت رقابتی سازمان میکند که این چالش منجر به کاهش سرمایهچالشی بزرگ مواجه می

از مناسب ذب، نگهداری و استفاده ج ها بادانشگاهیابد. افزایش می هاآنهای دیگر قدرت رقابتی دانشگاهبا جذب این نیروها در  

برای دستیابی به اهداف جاری و آتی سازمان با بالاترین  هاآنها، و پتانسیل  بالای ها، خلاقیتتوانند از توانایینخبگان می

 کیفیت بهره ببرند.

ی و حقیقاتتو توجهی از این افراد توسط مراکز علمی درصد قابل از جذبآمارهای رسمی و غیررسمی حاکی  متأسفانه

ه برای کسب تخصص که از سوی دانشگانفر  18متوسط از هر طوربهکه  داده استنشان  این تحقیقاتهای آمریكا است. دانشگاه

از کرده نخبه تحصیل رکه مهاجرت ه توجه داشت. باید [6]اندنفر به ایران بازگشته 3اند، تنها یافته رفتهبه کشورهای توسعه

  [.6]های توسعه ملی استفرصت  از دست دادنمعنای  به کشور

ف کردن با برطر توانندیمهایشان هستند که با توجه به ماهیت فعالیتهایی آموزش عالی سازمان مؤسساتها و دانشگاه 

سازمان  رتبه علمیتقاء مموانع هم زمینه را برای جذب نخبگان و افراد توانمند در هیات علمی دانشگاه فراهم کنند و هم به ار

یست ایان کار نپوانمند تها باید به این موضوع نیز توجه داشته باشند که جذب و انتخاب افراد مستعد و . دانشگاه[7]کمك کنند

 .[9] دارد راوانیشود هم اهمیت فو فراهم نمودن امكانات و شرایطی که منجر به حفظ و نگهداشت این افراد در سازمان می

ز مدیریت دانش و ا. [8]های اصلی سازمان استی از نگرانیفظ استعدادها یكرقابتی، جذب و ح یدر بازارهای کارآفرینانه

ه دارای وانمند کتو  عدادبااستابزارهای مفید جهت جذب، توسعه، و حفظ کارکنان کلیدی   عنوانبهتوان مدیریت استعداد می

یریت استعدادها در توان روند مدآن می یهامؤلفهبا استفاده از مدیریت دانش و . [7]دانش هستند، در سازمان استفاده کرد

ا ری سازمان عدادهاسازمان را بهبود بخشید و استعدادهای بهتری را برای سازمان جذب، حفظ و نگهداری کرد و درنتیجه است

 .[9]بهبود بخشید

م ل سیستمدیریت دانش بر فرایندهای جذب، حفظ و نگهداشت استعدادها، از مد ریتأثبرای نشان دادن چگونگی  

زمایش آمدت مورد ها را در بلندگیریتا اثرات جانبی تصمیم کندیم. مدل سیستم دینامیكی کمك است شدهاستفادهدینامیكی 

 یمؤثرتری هاسازی کنیم و سپس سیاستهای پیچیده را درک و شبیه، یادگیری را سرعت ببخشیم، ساختار سیستمدهیمقرار 

 [. 8را طراحی کنیم.]

و  رجذببنش را فرایندهای مدیریت دا ریتأثی با کمك دیاگرام علت و معلولی، نحوه تادر  این پژوهش سعی شده است 

 .کنیم ینیبشیپمختلف را  یهااستیس ریتأث هاآننگهداشت نیروی توانمند شناسایی کرده و به کمك 

 

 مبانی نظري و پیشینه تحقیق -2
وزه بر ح انش پرداخته، سپس مروری کوتاهمدیریت د مختصری از در ابتدا به بررسی در بخش مبانی نظری تحقیق،

رفته صورت گ تحقیقات ، بهو در پایانخواهیم داشت مدیریت منابع انسانی، توانمندسازی نیروی انسانی و سیستم پویا 

 پردازیم.و مدیریت منابع انسانی می دانش تیریمداستفاده از سیستم پویا در  ینهیدرزم

 

 مدیریت دانش -1-2
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 و هستند علائمو  هامشخصهمستقل،  یهااسیمقکه شامل  داندیمرا الفاظ و اعداد بدون معنی  هاداده(، 1:2005)داکلر
بر . [10]صحیح درک شوند طوربهتوانند و می اندشدهیبندطبقهو  لیوتحلهیتجزکه  داندیم یداریمعن یهادادهاطلاعات را 

 درونی و یریکارگبهتسهیم،  کسب، خلق، فرایندها شامل از یامجموعه دانش مدیریت(، 2:2001اساس نظر )لی و همكاران 

برای مدیریت دانش  .[11]کندیم تبدیل ارزشمند دانشی به را در سازمان موجود اطلاعات و هاداده که است دانش سازی

هستند اما با توجه به اینكه وظیفه اصلی  باهمدارای عوامل مشترک  هاآناست که بیشتر  شدهارائههای فرایندی زیادی مدل

، ما نیز برای طراحی مدل پویا در این تحقیق بر روی این سه [12]دانش است یریکارگبهاعضای هیات علمی، تولید، انتشار و 

 کنیم.فرایند تمرکز می

 

 توانمندسازي -2-2

و ارگانیكی را برای توانمندسازی ارائه کردند که در دیدگاه  یكیمكاندو دیدگاه  1997در سال  3کوئین و اسپریتزر

، یشناختروانیا  دانند و در دیدگاه ارگانیكیری میگتفویض اختیار در تصمیم یبه معنا، توانمندسازی را یكیمكان

، توسعه و ایجاد تغییرات و توانایی خطرپذیری ، توانایی خطرپذیری، درک نیاز کارکنانگروهتوانمندسازی را ساخت 

کرد که عبارت بودند از: احساس  یابیاعتبار را  یناختشروانتوانمندسازی  چهار بعد( 1995. اسپریتزر )[13]دانندمی

( بعد اعتماد را 1998) 4. وتن و کمرون[14]دار بودن شغلشایستگی، احساس خودمختاری، احساس موثربودن و احساس معنی

بنای کار خود قرار وتن و کمرون را م گانهپنج ابعادبا  یشناختروانتوانمندسازی تعریف ما در پژوهش خود،  به ابعاد اضافه کرد.

 .میدهیم

 یوردبررسمرابطه بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان در آموزش عالی را  (2016) حسینی و شیخ اسماعیلی

ت رد و مدیریداری وجود داهای مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه معنیکه بین توانمندی قراردادند و نشان دادند

محققین دیگری  .[15]کندبینی میآموزش عالی را پیش مؤسسات مندسازی کارکنان درهای تواندانش جنبه

بطه بین خود را قاتیدر تحقنیز  ، [17](1392)ونوش نور نژاد، مدهوشی و Abdollahi & et. Al (2011) [16]همچون

 .قراردادند دیموردتانمدیریت دانش و توانمندی کارکنان را 

ت دانش کارکنان پتروشیمی جم و رابطه آن را با مدیری یشناختروانسازی ( توانمند1392سلاجقه و همكاران )

داری وجود ابطه معنیرآن با مدیریت دانش  یهامؤلفهو  یشناخترواننمندسازی و نشان دادند که بین توا قراردادند یموردبررس

 .[18]دارد

 

 کارکنان 5جذب و حفظ -2-3

 Daveenport & De Long(2003)دانند و های امروزی میهای اصلی بسیاری از سازمانحفظ کارکنان را از نگرانی

( نگهداری را روند حفظ 2007ایوانویچ ). [19]کنندها نگاه مییك فرصت استراتژیك برای بسیاری از سازمان عنوانبهبه آن 

. [20]دیگر کار نكنند یهاسازمانیا  هاشرکتبرای اینكه برای  هاآن متقاعد کردنو همچنین  داندیموفاداری کارکنان موجود 

                                                           
1 . Dockler 

2 . Lee & et al 

3 . Quinn & Spritzer 

4 . Whetten & Cameron 

5 . Attraction & Retention 



 

The First National Conference of 
The Iranian System Dynamics Society 

 

 

 یکنفرانس مل نیاول

 اهسامانه یاشناسیپو یرانیانجمن ا

 

4 

 

(Rynes, 1991جذب کارکنان را ) در نظریك محل مثبت برای کار  عنوانبهای که سازمان را گرفتن نامزدهای بالقوه عنوانبه 

 از: اندعبارتجذب و حفظ کارکنان  ٔ  نهیدرزمی از مطالعات صورت گرفته . برخ[19]کندیمدارند، تعریف 

Wallace & et al (2014)  ارکنان و نگهداری ک برجذبند کارفرما بر ریتأثدر فصل دو از کتاب خود به بررسی

و  [21]متغیرهای انگیزشی را در نگهداری کارکنان بررسی کرد ریتأث Samuel & Chipunza(2009). [8]پرداختند

kyndt & et .al  [22]قراردادند یموردبررسهای سازمانی و شخصی حفظ کارکنان را از دیدگاه . 

این  شودمی مدار، عواملی را که باعثدانشهای کارکنان اند با توجه به ویژگی( سعی کرده1385اصیلی و قدیریان)

ناسایی شود را شهایی را که باعث تقویت ماندگاری این کارکنان در سازمان میو یا روش را ترک کنند، سازمانکارکنان 

 .[23]کنند

Onah & Anikwe(2016) ر پذیری دبه بررسی جذب و نگهداشت هیات علمی در دانشگاه نیجریه پرداختند و انعطاف

 عنوانبها کارکنان و ارائه آموزش خوب و جوکاری ر مؤثرکار، فرصت شغلی بیشتر، پاداش، بهبود محیط کار، آموزش 

 .[20]کردندهای مناسب برای جذب و نگهداشت هیات علمی در دانشگاه نیجریه شناسایی استراتژی

 رگذاریتأثد، عوامل در دانشگاه تهران انجام دادن MADM( با بررسی که با استفاده از رویكرد 1393زاده و طهماسبی)تقی

و  یجو پژوهش نشگاه،ها، برند و شهرت دابندی کردند و نشان دادند که از میان شاخصبر مدیریت استعداد را شناسایی و رتبه

 .[4]ل اول تا سوم را دارا هستندای و شخصی به ترتیب عوامتوسعه حرفه

ا یریت دانش بهای بازرگانی صادراتی شهر تهران نشان دادند که بین مد( با بررسی شرکت1394فرحزادی و گرمابدری)

 .[9]ردداری وجود دامدیریت استعداد، جذب و نگهداشت استعداد و همچنین توسعه استعدادها رابطه مثبت و معنی

 

 1هایایی سیستمپو -2-4

فته ساختاریا صورتبههای پیچیده را کند تا سیستما کمك میسازی است که به مها یك روش مدلسیستم یشناسییایپو

های مناسب را ستراتژیها را مورد ارزیابی قرار داده و ساختارها و اگیریو اثرهای جانبی تصمیم سازی کنیمشبیهای و رایانه

سازان ی مدل، همهوجودنیبااو دستورالعمل معینی برای آن نیست ولی  سازی کاری خلاقانه استمدل. [24]طراحی کنیم

( 2 مسئلهتعریف  ( شناسایی و1: [24]های زیر استکنند که شامل فعالیتمی کار استفادهموفق از فرایند منظمی برای این 

 ت.طراحی و ارزیابی سیاس (5ل و اعتبارسنجی ( آزمودن مد4افزار سازی مدل در نرم(شبیه3خلق فرضیه پویا 

انسانی  منابع سازی مدیریت دانش، مدیریت استعدادها وهای پویا در مدلکه از سیستمبرخی از تحقیقات صورت گرفته 

 :استاند به شرح زیر استفاده کرده

دینامیكی ارائه کردند و نقش  نخبگان، مدلی بر مهاجرت( پس از شناسایی عوامل اثرگذار 1387زاده و اشراقی)فرتوک

برای نشان دادن روابط بین  Wibowo & Waluyo(2013). [25]قراردادند یموردبررسآموزش عالی بر این پدیده را 

و  عزآبادی . حسینی[26]سازی دینامیكی استفاده کردنداز مدل هاآنمدیریت دانش، فرهنگ، عملكرد و تعامل بین 

ی مدیریت دانش از رویكرد سیستم دینامیكی استفاده و ساختار چرخه مؤثر( برای بررسی تعامل میان عوامل 2012همكاران)

( برای مدیریت دانش در 1386مكاران)جعفری و ه .[27]هایی را برای مدیریت دانش سازمان توصیه کردندکردند و سیاست

های فناوری محور مدلی دینامیكی ارائه دادند و دو سناریوی توسعه رویكرد اجتماعی و توسعه زیرساختهای دانشسازمان

 هایتوسعه رویكرد اجتماعی بر توسعه زیرساخت محوردانشهای و نشان دادند که در سازمان قراردادنداطلاعات را مورد ارزیابی 

های های ادبی، مصاحبه با خبرگان و سیستم( با استفاده از بررسی2012. سریزدی و همكاران )[2]فناوری اطلاعات برتری دارد

                                                           
1 . System Dynamics 



 

The First National Conference of 
The Iranian System Dynamics Society 

 

 

 یکنفرانس مل نیاول

 اهسامانه یاشناسیپو یرانیانجمن ا

 

5 

 

 یوکارهاکسبگیری اثرات مدیریت دانش در اندازه منظوربهاز آن را تحلیل کرده و  EFQMپویا، روابط بین مدیریت دانش و 

( برای پدیده مهاجرت نخبگان در ایران، مدلی دینامیكی ارائه دادند. 2016کسیرالولد و همكاران). [28]متعالی استفاده کردند

و نشان دادند که با تمرکز بر بهبود عوامل فرهنگی، اجتماعی و  قرار گرفتدر این مطالعه پنج سناریوی مختلف مورد ارزیابی 

 . [29]خواهد آمد به دستآموزشی بیشترین کارایی در این زمینه 

 هاآنز اواردی که به م، مطالعاتی صورت گرفته فرار مغزهای مدیریت دانش، جذب و نگهداشت نیروی انسانی و نهیدرزم

ی موضوعات از منظری خاص به بررس هرکداماست که  شدهارائههای دینامیكی مدلاز این تحقیقات  برخیدر  اشاره شد.

تی نیز ت. تحقیقااس رگذاریتأثملی پرداختند که در جذب و حفظ کارکنان به شناسایی عوامواردی در اند. پرداخته موردنظر

 در اینما ااست. و نگهداشت اعضای هیات علمی صورت گرفته  برجذب رگذاریتأثبندی عوامل شناسایی و رتبه ینهیدرزم

 و د، انتشارعلمی تولیترین وظایف اعضای هیات علیرغم اینكه اصلیاست.  شدهپرداخته عاملتحقیقات تنها به شناسایی 

ده از استفابا که نشان دهد چگونه  ، تحقیقاتی است مدیریت دانشفرایندهای  نیترمهمجزء که خود دانش،  یریکارگبه

 .گذاشت، وجود ندارد ریتأثاعضای هیات علمی و حفظ  برجذبتوان میمدیریت دانش 

 

 

 يسازمدلرایند ف -3

 1نمودارهاي علت و معلولی -3-1

ها شامل دو . این نمودار[24]ها مهم هستندبرای نشان دادن ساختارهای بازخوردی سیستم یو معلول علت نمودارهای

 ند و حلقهتقویت ک افتدرا که در سیستم اتفاق می نوع حلقه بازخوردی هستند: حلقه بازخوردی مثبت که تمایل دارد آنچه

 .[24ه خنثی کردن تغییرات دارد]بازخوردی منفی که تمایل ب

تفاده انش اسکه گفته شد از دو زیرسیستم خلق و انتشار د طورهمانحی نمودارهای علت و معلولی تحقیق، طرا برای

 تعریفه به این با توج [30]داند، کاربرد و گسترش دانش میلیوتحلهیتجز( خلق دانش را Swirski et al., 2008). میکنیم

 .رفتیمنگدر نظر  برای این فرایند زیرسیستم جدا و ما ،دهدیمرخ  دانشفرایندهای خلق  دروندانش در  یریکارگبهفرایند 

 

 خلق دانش ستمیرسیز -1-1-3

 مثبت و رمعنادا تأثیری سازمان در دانش خلق ظرفیت بر یشناختروان ابعاد توانمندسازی همهبا توجه به این مطلب که 

ش رفیت خلق دانبیشتری برخوردار باشند، ظ یهایستگیشاو  هایتوانمندگفت، هر چه کارکنان از  توانیم ، پس [31]دارند

لكرد ش خلق دانش عمافزایبا یابد. ا افزایش ظرفیت خلق دانش، امكان خلق دانش نیز افزایش میب. [26]بیشتر استدر سازمان 

پس هر چه  [32]کندیمرا ایجاد  لات جدید و مناسبمحصو ، خلق دانشگریدیعبارتبه .کندیممحصول جدید را بهبود پیدا 

 ریتأثان ی سازمتوسعه محصولات جدید بر توان رقابت یابد.خلق دانش افزایش پیدا کند، توسعه محصولات جدید افزایش می

شهرت  وذابیت مثبت دارد. هر چه توان رقابتی سازمان افزایش پیدا کند باعث نگرش مثبت نسبت به سازمان شده و بر ج

اضیان میت متقک، کیفیت و تبلیغاتی و شهرت بیشتر باشد یهاگنالیسك شرکت از طریق هر چه  جذابیت ی. افزایدسازمان می

 نیروی توانمندتر و بیشتری جذب کنیم. میتانیمامیابد و پس قابلیت جذب افزایش می . [8]شودیمبیشتر 

                                                           
1 . Cause and effect diagram 
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 سازمان یرونب و وندر جدید از دانش انتقال و جذب برای این است که چقدر سازمان دهندهنشان سازمان جذب قابلیت

 توانایی موجود شبادان آن کردن منسجم و جدید دانش جذب در چقدر سازمان که دهدیم نشان قابلیت این درواقع. استتوانا 

 .[33]دارد

ر أثییادگیری ت رایش بهگاما زیاد است  هاآندارند و گرایش به یادگیری در  اشتیاق برای یادگیری کارکنان با پتانسیل بالا

سازمان  برای ترک آمادگی بیشتری، تر هستندمشتاقکارکنانی که برای یادگیری منفی بر نگهداری کارکنان دارد در حقیقت، 

نمودار علت و  خلق دانش در ستمیرسیزدر مورد  شدهانیبمطالب  .[22]شودیمکارکنان منجر به کاهش حفظ در و این  دارند

 .است شدهدادهنشان  1معلولی شكل 

 

 
 خلق دانش ستمیرسیز. 1شکل

 

 تسهیم دانش ستمیرسیز -2-1-3

(Rio et al, 2003 ) یم مستق رطوبهو  یراحتبه که دانندیم یفرآیند را دانش در میان افراد یگذاراشتراکبه

دید خلق و دانش ج کنندیمتبادل  باهمدر آن افراد دانش خود را )معنی و صریح(  و نیست تیرؤقابلو  مشاهدهقابل

  .[34]کنندیم

رچه ، پس ه(158است) جادشدهیاکه توسط اعضای گذشته و حال سازمان  هایی استدانشی دانش سازمانی مجموعه

که به  نددنشان دا Takeuchi  و Nonakaو  همچنین  یابد.نیروی توانمند ما بیشتر باشد، دانش سازمانی افزایش می

ر چه تسهیم . پس ه[35]ایجاد دانش سازمانی منجر شود به تواندیماشتراک گذاشتن دانش ضمنی در میان اعضای سازمان 

 دهد.دانش سازمانی را افزایش می همآنیابد که دانش بیشتر باشد، اشتراک دانش ضمنی افزایش می

سازمان به مخاطب بسیار اهمیت  فردمنحصربه یهایژگیودر راستای جذب استعدادها ایجاد برند سازمانی و معرفی 

کارفرمایانی که دارای ارزش نام تجاری کارفرمایان هستند، توسط کارکنان  دیگویم(  (Berthon et al . 2005.[5]ددار

( سطح اعضای هیات علمی را 1993تئوس ) .[8]هستند که ارزش نام تجاری کمتری دارند کارفرمایانیاز  ترجذاببالقوه 

اعضای هیات علمی توانمند بیشتری باشد پس هرچه دانشگاه دارای  است، بردهنامانشگاه بر تصویر د رگذاریتأثعوامل  ازجمله

و بر جذابیت سازمان  افتهیشیافزااز دانشگاه  مثبت ریتصو و ابدیها کاهش یر دانشگاهکه تفاوت سطح علمی با سا شودیمباعث 
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ان زیاد است، کارکنان با پتانسیل بالا احساس کنند که امكان رشد و یادگیری ندارند و تفاوتشان با همتایانش که یزمان. دیفزایب

تعهد کمتر بر حفظ نیرو  .شودیمتعهدشان کمتر  جهیدرنت، [22ر در بیرون از سازمان خواهند بود]بهت ییهافرصت به دنبال

 یابد.کاهش می در سازمان تر باشد، نیروی توانمندگذارد و هرچه حفظ نیرو سختمی ریتأث

 .میکنیمترسیم  2سهیم دانش را مطابق شكلت ستمیرسیزدر این قسمت،  شدهگفتهبه توضیحات  با توجه

 

 
 تسهیم دانش ستمیرسیز. 2شکل

 يریگجهینت و  بحث -4

ار اثرگذ در این بخش با کمك دو زیرسیستم خلق و تسهیم دانش سه سیاست که بر بهبود سطح نیروی توانمند

 کنیم.بینی میهستند را پیش

ش های برتر را کاهاختلاف سطح علمی با دانشگاه یم توانستخواهسیاست اول: با اثرگذاری بر فرایند اشتراک دانش 

همچنین با  ردیم.در سازمان گ هاآنداده و از این طریق تعهد نیروی توانمند به سازمان را افزایش داده و باعث حفظ 

ر خارج دشتری بی نیروهای توانمندکاهش این اختلاف سطح، دانشگاه تبدیل به یك دانشگاه مطرح در سطح علمی شده و 

ی توانمند طح نیروس برقابلیت جذب سازمان افزوده خواهد شد و  براز دانشگاه تمایل به کار در سازمان خواهند داشت، 

دانش را  یگذاراکاشترو عوامل انگیزشی مناسب برای تمایل به  هامشوقبرای کمك به انتشار دانش باید  شود.افزوده می

د است ردی اعتماعامل در سطح ف نیترمهمرا در سطح فردی و سازمانی برطرف کنیم.  یگذاراشتراک و موانعایجاد کرده 

ها و منابع، رساختافزایش اعتماد بین افراد است. در سطح سازمانی باید زی یهاراهغیررسمی یكی از  یهاشبكهکه وجود 

ران یی کاربمناسب برای شناسا یهاستمیسدانش فراهم شود. با طراحی  یگذاراشتراکفضاهای رسمی و غیررسمی برای 

سازمان  کسانی در یا چهو کسب کنند  توانندیمخود را از طریق چه کسانی در سازمان  ازیموردنکه دانش  دانندیمافراد 

شتراک و انتقال دانش اروند  IT یندهایفرااطلاعاتی و  یهاستمیساستفاده از با همچنین . دارندبیشتر نیاز هاآنبه  دانش 

  د.میگردمل و ارتباط بین افراد افزایش و کار گروهی تسهیل و تعا

 ریتأثو با گردیده شرایط یادگیری بیشتر برای نیروی توانمند فراهم سیاست دوم: با اثرگذاری بر فرایند خلق دانش 

و از این  یافتهش و با افزایش توان رقابتی سازمان، قابلیت جذب سازمان افزای یابدمیبر دانش فردی توان رقابتی افزایش 

و انجام وظایف پیچیده بیشتر از زمانی  هاینوآورتوانایی برای ایجاد  هاگروهدر . یابدمیافزایش  ی کارآمدطریق سطح نیرو
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باشد.  مؤثر تواندیمایجاد دانش  ینهیدرزمکاری  یهاگروهحمایت از  جهیدرنتکنند، فعالیت می ییتنهابهاست که افراد 

با افزایش خلق دانش انتظار  های جدید بپردازند.به تولید ایده واز دانش یكدیگر بهره برده،  توانندیمافراد  هاگروهدر این 

داریم سیكل مثبت غالب شده و منجر به افزایش قابلیت جذب سازمان گردد و نیروی توانمند بیشتری جذب سازمان 

به این مطلب که نیروی توانمند گرایش به یادگیری دارد، با  وجهبا تبعد از مدتی از فعالیت این حلقه، از طرف دیگرگردد. 

از روند افزایش حلقه  جهیدرنتو حفظ نیرو مشكل خواهد شد  افتهیشیافزاافزایش نیروی توانمند گرایش به یادگیری 

نمند در سازمان کاسته خواهد شد و ادامه این روند ممكن است باعث خروج نیروها از سازمان گشته و از تعداد نیروی توا

آموزشی داخلی و خارجی، فراهم نمودن منابع علمی، ارتباط بیشتر دانشگاه و صنعت،  یهادورهکاسته شود. با برگزاری 

شرایط یادگیری بیشتر را برای نیروهای توانمند فراهم  میتوانیم، هادانشگاهعلمی سایر  یهاگاهیپاامكان دسترسی به 

 مان کمك کنیم. در ساز هاآنکرده و به حفظ 

حفظ  و برجذب مدیریت دانش یندهایفرابا کمك دو زیرسیستم خلق و انتشار دانش توانستیم عواملی که از طریق 

خواهند  رییتغقابلمدل  یسازهیشبهستند را شناسایی کنیم. این عوامل بعد از  رگذاریتأثهیات علمی توانمند در دانشگاه 

تخاذ اقادر به  مدل تكمیلی یسازهیو شبو معلولی، ایجاد نمودارهای سطح و جریان علت  یهاحلقهبعد از تصحیح   بود.

 خواهیم بود. یترقیدق یهااستیس

 

 

 مراجعمنابع و 
” دیدگاه کارکنان اداری دانشگاه ارومیهبررسی رابطه بین مدیریت دانش با بهسازی منابع انسانی از “م. عباس زاده,  & ر. حسن زاده [1]

 .vol. 48, no. 4, pp. 605–621, 1393 تحقیقات کتابداری و اطلاع رسانی دانشگاهی,

پنجمین   ”,محوردانش یهاسازمانتوسعه مدل دینامیكی مدیریت دانش در “نور,  ییرضاج.  & ,م. جعفری, ک. شهانقی, پ. اخوان [2]

 .1386صنایع, کنفرانس بین المللی مهندسی 

” نسانیاملكرد منابع تحلیل رگرسیونی رابطه بین اجزای مدیریت دانش و ع“ایمانپور,  &ع. سید عامری, میرحسن  & ی. بدری آذین [3]

 .vol. 15, pp. 35–50, 1391 ,نشریه مدیرریت ورزشی ,

با  دادها در دانشگاه تهرانتاثیرگذار بر مدیریت استعاولویت بندی عوامل “ع. دهقان,  & ,م. تقی زاده, ر. طهماسبی, م. محسن امامت [4]

 .pp. 82–93 ,1393همایش بین المللی مدیریت, ” ,  MADM رویكرد

دادهای ب و نگهداشت استعمدیریت استعداد: شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر جذ“ا. جواهری زاده,  & ,ر. طهماسبی, آ. قلی پور [5]

 .vol. 5, no. 17, pp. 5–26, 1391 ,پژوهش های مدیریت,” علمی

 http://www.tabnak.ir/fa/news/206524(. علل و راهكارهای پدیده مهاجرت نخبگان. 7/9/1390) ,ا. کریمی [6]

همایش بین  ”,انبررسی مدیریت استعداد و مدیریت دانش در سازمان های دانش بنی“ع. ا. محمدی,  & ,ش. محمودی, ع. صلواتی [7]

 .pp. 420–433 ,1393ت, المللی مدیری

[8] M. Wallace, I. Lings, R. Cameron, and N. Sheldon, “Attracting and retaining staff: The role of 

branding and industry image,” in Workforce Development: Perspectives and Issues, 2014, pp. 

19–36. 

ی صادراتی تهای بازرگانبررسی رابطه بین مدیریت دانش و ابعاد مدیریت استعداد)مطالعه موردی: شرک“ا. گرمابدری,  & ع. فرحزادی [9]

 .1394, 21دومین کنفرانس بین المللی مدیریت در قرن  ”,( شهر تهران

 .1392ب. قلیچ لی, مدیریت دانش فرایند خلق، تسهیم و کاربرد سرمایه فكری در کسب و کار.  [10]

پژوهشی  -نامه علمیصلف   ”,تحلیل توانمدسازی روانشناختی کارکنان و رابطه ان با مدیریت دانش“ر. پوررشیدی,  & س. سلاجقه [11]

 .vol. 23, no. 72, pp. 99–118, 2013 ,مطالعات مدیریت
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ی نامه پژوهشفصل ,” گاهی(الگوی توسعه حرفه ای اعضای هیات علمی سازمان های پژوهشی)مورد: جهاد دانش“ج. پورکریمی,  [12]

 .vol. 2, no. 2, pp. 141–155, 1389  ,(مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع

 ,vol. 5, no. 11, pp. 33–47 ,فصلنامه مدیریت ,” ضرورتها و راهكارها.-توانمندسازی کارکنان“ع. فنحی زاده,  & ا. پاک طینت [13]

1387. 

 .1386کلید طلایی مدیریت منابع انسانی.  -عبداللهی, توانمندسازی کارکنان ب. & ع. نوه ابراهیم [14]

[15] K. Hasani and S. Sheikhesmaeili, “Knowledge management and employee empowerment: A 

study of higher education institutions,” Kybernetes, vol. 45, no. 2, pp. 337–355, 2016. 
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Abstract 
In the present time, organizations operate in environments where change, transition and 

innovation are one of the main components of the environment, and they face organizations with 

more challenges and dynamism. One of the main concerns of managers  is how to  retaintion and 

develop their organizational talent in such environments and to be effective in their reputation  

organization with managing them. Given this point that knowledge management and intellectual 

capital complement each other, and we can attract and retain better talents and empowered 

individuals with knowledge management help, The purpose of this research is identify the factors 

by which them knowledge management Affect on the attraction and retaintion of empowered 

individuals for organization. This paper want to examine these effects using Cause and effect 

diagram and anticipate policies that, improve the process of attracting and retaining a capable 

faculty in university with using them. 

 

Keywords: Dynamic system, Capable academic staff, knowledge management, attraction and 

retaintion.  

 

 


