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A B S T R A C T 

This study aimed to develop a conceptual model of knowledge retention in Iran’s nuclear industry 

from a human capital management perspective by identifying its causal conditions, central 

phenomenon, strategies, contextual and intervening conditions, and consequences. This applied-

developmental study was conducted within an interpretivist paradigm using a qualitative, exploratory, 

cross-sectional design and a systematic grounded theory strategy. Participants consisted of experts in 

knowledge management, human resource management, relevant business fields, and managers 

associated with Iran’s nuclear industry. Participants were selected through purposive and snowball 

sampling, and data collection continued until theoretical saturation was achieved with 10 experts. Data 

were collected through semi-structured interviews lasting approximately 30–45 minutes. The 

interviews were analyzed according to the Strauss and Corbin grounded theory approach through 

open, axial, and selective coding using MAXQDA software. Coding reliability was also evaluated 

through intra-subject agreement among coders, yielding an agreement coefficient of 0.79. Analysis 

generated 212 open codes and resulted in a paradigmatic model of knowledge retention. The causal 

conditions comprised systematic knowledge and the deliberate selection and application of 

knowledge. The central phenomenon consisted of the retention of human and non-human knowledge. 

The principal strategies involved developing a culture of knowledge retention and preventing 

knowledge loss, together with promoting participatory and synergistic approaches. Contextual 

conditions included a system for retaining knowledge-based human resources and a dynamic 

knowledge-oriented human resource system. Intervening conditions comprised environmental and 

organizational issues and supervisory and managerial structures. The identified consequences 

encompassed the development and advancement of efficient, knowledge-based human capital as well 

as strengthening national authority and improving the status and capabilities of strategic infrastructure 

industries. Knowledge retention in the nuclear industry is a multidimensional organizational process 

that extends beyond documentation and knowledge storage. Its effective implementation requires the 

integration of knowledge management with human capital management through expert retention, 

succession planning, competency development, incentive systems, experience transfer, participatory 

mechanisms, and supportive organizational infrastructures. The proposed model provides a systematic 

framework for reducing knowledge loss, strengthening institutional memory, sustaining critical 

expertise, and supporting long-term organizational and national capabilities in the nuclear industry. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Knowledge is a strategic organizational resource whose value depends not only on 

its creation but also on an organization’s ability to preserve, transfer, retrieve, and reuse it 

over time. Knowledge retention is therefore a central component of organizational 

memory, particularly in knowledge-intensive environments where critical expertise is 

embedded in employees’ experience, professional judgment, routines, relationships, and 

problem-solving capabilities. When experienced employees retire, resign, change 

positions, or leave project teams, organizations may lose valuable tacit and contextual 

knowledge that cannot easily be reconstructed from formal documentation. Previous 

research has consequently emphasized the importance of identifying critical knowledge, 

assessing its vulnerability, and establishing systematic mechanisms for its retention (1-3, 6). 

Workforce turnover further intensifies this challenge because employee departure may 

simultaneously reduce organizational expertise, continuity, learning capacity, and service 

quality (4, 5, 14). 

Knowledge retention is closely connected with human capital management because 

employees are both carriers and producers of organizational knowledge. Human resource 

practices relating to retention, career development, incentives, succession planning, 

participation, and organizational support can influence whether critical knowledge remains 

accessible to the organization (10, 11, 13). Organizational culture is equally important 

because trust, knowledge-sharing norms, collaboration, and supportive relationships affect 

employees’ willingness to transfer experience and expertise (8, 9). Knowledge retention 

also contributes to organizational learning, innovation, performance, and sustainability 

when retained knowledge is actively reused rather than merely stored (7, 16, 17). In 

temporary and interorganizational projects, these issues become especially important 

because project completion and team dissolution can rapidly disperse accumulated 

expertise (15). 

Technological developments have expanded opportunities for documenting, 

retrieving, and transferring knowledge through knowledge-management systems, digital 

learning environments, and interactive artificial-intelligence technologies (18-20). 

Nevertheless, technological systems cannot replace the human and organizational 

conditions required for effective knowledge transfer. Knowledge retention must therefore 

be integrated with organizational change, learning, competency development, and human-

resource policies (12, 21). This integration is particularly critical in the nuclear industry, 
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where complex technology, strict safety requirements, long equipment life cycles, and 

extensive dependence on highly specialized personnel increase the consequences of 

knowledge loss. Human-resource challenges related to retaining and transferring nuclear 

expertise have consequently received increasing attention (22). Nuclear knowledge-

management initiatives further highlight the importance of competency models, employee 

motivation, incentives, and systematic participation in knowledge-management programs 

(23, 24). Accordingly, the present study aimed to develop a conceptual model of knowledge 

retention in the nuclear industry based on a human capital management approach. 

METHODS AND MATERIALS 

This study was an applied-developmental qualitative investigation conducted within 

an interpretivist paradigm. An exploratory, cross-sectional research design and a 

systematic grounded theory strategy were employed to identify the dimensions and 

relationships underlying knowledge retention in the nuclear industry from a human capital 

management perspective. The study population consisted of experts with relevant 

professional or academic expertise in knowledge management, human resource 

management, industrial management, and the nuclear industry in Iran. Participants were 

selected using non-probability purposive sampling followed by snowball sampling to 

identify additional information-rich experts. 

Eligibility criteria included recognized professional experience in a branch of Iran’s 

nuclear industry or relevant academic expertise in public administration, human resource 

management, industrial management, industrial engineering, or knowledge management 

with applicable experience in the nuclear sector. Participation was voluntary, and 

withdrawal from the interview process constituted the principal exclusion criterion. 

Sampling and data analysis proceeded iteratively, and recruitment continued until no 

substantively new concepts emerged. Theoretical saturation was achieved after 10 

interviews. 

Data were collected through semi-structured interviews conducted according to a 

predetermined interview protocol. Each interview lasted approximately 30–45 minutes. 

With participants’ consent and observance of ethical considerations, the interviews were 

audio-recorded and subsequently prepared for systematic analysis. Data collection and 

analysis occurred concurrently so that emerging concepts from earlier interviews could 

inform subsequent interviews and comparisons. 

The qualitative data were analyzed using the systematic grounded theory procedure 

involving open, axial, and selective coding. MAXQDA software was used to organize, 
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code, compare, and integrate the qualitative material. Continuous comparison between 

interview statements, emerging codes, categories, and dimensions was performed 

throughout the analytical process. The adequacy of the resulting model was considered in 

terms of its empirical fit and applicability. Coding reliability was additionally assessed 

through intra-subject agreement. Three interviews were independently coded with the 

involvement of secondary coders familiar with qualitative coding, and the resulting 

agreement coefficient was 0.79, indicating an acceptable level of coding consistency. 

FINDINGS 

All participants were male, and the majority had extensive occupational experience; 

55.7% had more than 10 years of professional experience. Analysis of the interviews 

through open, axial, and selective coding generated 212 open codes. Progressive 

comparison and conceptual integration of these codes resulted in a paradigmatic model 

comprising causal conditions, the central phenomenon, strategies, contextual conditions, 

intervening conditions, and consequences. 

The causal dimension consisted principally of systematic knowledge and deliberate 

selection and application of knowledge. Systematic knowledge incorporated issues such as 

knowledge-oriented human-resource policymaking, strategic management of knowledge 

loss and leakage, development of indigenous knowledge, preservation of employees’ 

knowledge, systematic documentation, and retrieval and reconstruction of organizational 

knowledge. Deliberate selection and application of knowledge emphasized identifying and 

validating knowledge sources, recognizing knowledge priorities, selecting appropriate 

projects, using knowledge repositories, clarifying organizational responsibilities, and 

applying knowledge in ways that contribute to advancement within the nuclear industry. 

The central phenomenon was knowledge retention, which consisted of two 

complementary components: retention of human knowledge and retention of non-human 

knowledge. Human knowledge retention included retaining knowledgeable employees, 

preventing unnecessary employee departure, promoting employment security, maintaining 

transparency, and employing capable managers. Non-human knowledge retention 

concerned preservation of knowledge embodied in organizational processes, equipment, 

nuclear facilities, technological systems, and safe facility design. Thus, the model 

conceptualized knowledge retention as simultaneously dependent on protecting human 

expertise and safeguarding knowledge embedded within organizational and technological 

infrastructures. 
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Two major strategic orientations were identified. The first was developing a culture 

of knowledge retention and preventing knowledge waste, incorporating reinforcement of 

human resources, effective use of employees, involvement of retirees, stabilization of 

retirees’ experiences, human interaction, prevention of brain drain, competency 

development, and performance evaluation. The second was developing participatory and 

synergistic approaches, including voluntary and secure transfer of experience, exchange of 

knowledge between previous and incoming employees, networking, interaction with 

academic and scientific communities, collaboration with knowledge-based organizations, 

knowledge sharing, and institutionalization of knowledge-management processes to 

generate continuous added value. 

The contextual dimension consisted of a knowledge-based human-resource retention 

system and a dynamic knowledge-based human-resource system. These included 

knowledge-retention infrastructures, knowledge banks, protective and safety protocols, 

research facilities, cultural and managerial infrastructures, succession planning, 

compensation and incentive systems, documentation of experience, specialized education, 

mentoring, organizational attachment, continuous communication with experienced 

personnel, internal information networks, monitoring systems, and appropriate software 

and hardware infrastructures. 

The intervening conditions comprised environmental and organizational issues and 

supervisory and managerial structures. Technical, legal, political, security, economic, 

sociocultural, organizational, and cyber-related constraints could either facilitate or inhibit 

knowledge retention. Organizational climate, cooperation, empathy, interaction, 

employee–project fit, access to knowledge, management of critical decisions, training 

quality, managerial decision-making processes, and supervisory structures also affected the 

extent to which available knowledge could be retained and effectively used. 

Finally, the model identified outcomes at both organizational and broader strategic 

levels. These outcomes comprised development and enhancement of efficient, knowledge-

based human capital and strengthening national authority and improving the standing of 

strategic infrastructure industries. Specific consequences included competency growth, 

more effective utilization of employees, succession development, preparation of capable 

managers, improved decision-making, organizational attachment, job satisfaction, 

attraction and retention of talented employees, reduced brain drain, increased access to 

organizational knowledge, technological advancement, indigenous technology 

development, greater industrial efficiency, enhanced innovation, stronger interaction 
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between managers and experts, sustainable retention of learning-oriented specialists, and 

reinforcement of critical national infrastructure capabilities. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that knowledge retention in the nuclear industry is not a 

discrete documentation activity but a multidimensional organizational capability emerging 

from the interaction of human capital, organizational structures, culture, technology, 

management, and the strategic use of knowledge. The distinction between human and non-

human knowledge is particularly important. Employees retain tacit expertise, professional 

judgment, and experience that may be difficult to codify, whereas processes, equipment, 

documentation, databases, and technological systems embody other forms of 

organizational knowledge. Effective retention therefore requires simultaneous protection 

of knowledgeable personnel and systematic preservation of knowledge embedded in 

organizational systems. 

The model further indicates that human capital management provides the operational 

infrastructure through which knowledge retention becomes sustainable. Retaining expert 

employees, developing successors, providing incentives, supporting continuous learning, 

maintaining professional relationships with retirees, and creating opportunities for 

mentoring and intergenerational knowledge transfer reduce dependence on isolated 

individuals while increasing organizational capacity to reproduce expertise. At the same 

time, a participatory culture is required so that employees perceive knowledge sharing as 

a valued organizational responsibility rather than as a threat to their professional position. 

The contextual and intervening conditions identified in the study show that 

knowledge-retention initiatives cannot succeed independently of the organizational 

environment. Even sophisticated knowledge repositories may have limited value when 

access is poorly managed, organizational trust is weak, managerial decision-making is 

inconsistent, or employees lack incentives to contribute. Conversely, supportive 

supervision, secure communication, appropriate technological infrastructure, systematic 

training, and clear knowledge-governance mechanisms can transform dispersed individual 

expertise into an enduring organizational resource. 

Overall, the proposed model positions knowledge retention as a strategic mechanism 

linking human capital management with organizational continuity and broader industrial 

capability. Its consequences extend beyond preserving institutional memory to include 

competency development, succession capacity, innovation, managerial effectiveness, 

workforce stability, technological advancement, and reinforcement of strategic 
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infrastructure. The study therefore concludes that sustainable knowledge retention in the 

nuclear industry requires an integrated system that identifies critical knowledge, protects 

knowledgeable employees, facilitates structured transfer of experience, institutionalizes 

participatory knowledge practices, and continuously connects retained knowledge with 

organizational learning, decision-making, and technological development. 
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 یدیواژگان کل

حفظ دانش؛ صنعت  

ای؛ مدیریت سرمایه هسته

بنیاد؛  انسانی؛ نظریه داده

 حافظه سازمانی

 چکیده 

  ی انسان  هیسرما   تیریمد  کردیبر رو   دیبا تأک  رانیا  یا حفظ دانش در صنعت هسته   یمفهوم  یو ارائه الگو   یهدف پژوهش حاضر، طراح

 یریگپژوهش با جهت  ن یا  .مرتبط با آن بود  یامدهایگر و پو مداخله   یانه یزم  ط یراهبردها، شرا  ،یمحور  دهیپد  ،یعلّ  ط یشرا  ییو شناسا

  ی الگو از استراتژ  نیتدو   یانجام شد و برا  یمقطع  یو طرح اکتشاف  یفیک  کردیو با رو   ییرگرایتفس  میبر پارادا  یمبتن  ،ایتوسعه –یکاربرد

 رانیو مد یمنابع انسان  تیریدانش، مد  تیریوکار، مدکنندگان شامل خبرگان کسب. مشارکت دیمند استفاده گردنظام  ادیبنداده   هینظر

هسته  صنعت  با  نمونه   رانیا  یامرتبط  روش  به  که  گلوله  یریگبودند  و  گردآور  یبرفهدفمند  شدند.  طرداده   یانتخاب  از    ق یها 

خبره در پژوهش مشارکت    10و در مجموع    افتیادامه   یبه اشباع نظر  یابیتا دست  یاقهیدق  45تا    30  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه 

  ل یتحل MAXQDA افزارو نرم یو انتخاب یباز، محور یو با استفاده از کدگذار نیاستراوس و کورب کردیها بر اساس رو . داده ندکرد

ها به  داده   ل ی تحل  .به دست آمد  0.79توافق    بیشد و ضر  یبررس  یموضوعتوافق درون  قیاز طر  یکدگذار  ییایپا  ن،یشدند. همچن

  ی ریکارگمند« و »انتخاب و به »دانش نظام   ،یعلّ  ط یمنجر شد. در بعد شرا  یمیپارادا  یالگو  ک ی  یریگکد باز و شکل   212استخراج  

پد  ییدانش« شناسا  دهیسنج انسان  یمحور  دهیشدند.  دانش  دانش غ  «یشامل »حفظ  راهبردها   «یرانسانیو »حفظ    ، یاصل  یبود. 

 ، یانه یزم  طیبودند. در شرا  «ییافزامحور و هم مشارکت  یهاحفظ دانش و توقف هدررفت دانش« و »توسعه روش   یساز»فرهنگ

و »ساختار    «یو مسائل سازمان  ط یگر، »محمداخله   طی و در شرا  «یدانش  یمنابع انسان  یایو »نظام پو  «یدانش  ی»نظام حفظ منابع انسان

اقتدار    تی و »تقو  «یکارآمد و دانش  یانسان  هیسرما  ی در قالب »توسعه و ارتقا  زیالگو ن  یامدهایاستخراج شدند. پ  ت«یریو مد  یسرپرست

  ق یاست که صرفاً از طر  ی چندبعد  یندیفرا  یاحفظ دانش در صنعت هسته  .شدند  نییتب  «ییربنایو منابع ز  ع یتراز صنا  ی و ارتقا  یمل

نم  یمستندساز ن  ابد،یی تحقق  مد  تیریمد  انیم  یکپارچگی  ازمندیبلکه  و  خبرگان،   ،یانسان  هیسرما  تیریدانش  نگهداشت 

  ی چارچوب  تواندی شده مارائه   ی است. الگو  یانسازم  یهارساخت یانتقال تجربه و ز  ،یزشیانگ  یها نظام  ،یستگیتوسعه شا  ،یپرورن یجانش

 فراهم کند.   یادر صنعت هسته   یتداوم دانش  تیمنظور کاهش هدررفت دانش و تقومند به اقدامات نظام  یو طراح  یگذاراست یس  یبرا

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

از تجربه،    یب یبلکه ترک  ست،ی اسناد قابل دسترس ن  ایشده  از اطلاعات ثبت  یامعاصر صرفاً مجموعه   یهادانش در سازمان 

حل مسئله است که در طول زمان و در    تیو ظرف  یانه یو شکست، شناخت زم  تیحاصل از موفق  یهاآموخته  ،یامهارت، قضاوت حرفه 

که    شودی م   لی تبد  یراهبرد ییدارا  کیبه   ی منظر، دانش زمان  ن ی. از اردیگی شکل م   یسازمان  یا و ساختاره  ندهای افراد، فرا  انی تعامل م

از دانش    یبخش مهم  حال،ن ی . باارد یکار گو به   یابی باز  یمقتض   یهاتیو در موقع  رهیذخ م،یتوسعه، تسه  ، ییسازمان بتواند آن را شناسا 

کاهش تعامل    ای  یشغل   ییجاجابه  ،یقرار دارد و با ترک سازمان، بازنشستگ  ندر ذهن و تجربه کارکنا   ،ی دانش ضمن  ژهیوبه   ،یسازمان

  ی هاتی دانش و استمرار قابل  تیر یمد  یاساس   یهااز مؤلفه   ی کی»حفظ دانش« به    رو،ن یاز دسترس سازمان خارج شود. ازا  تواندی کارکنان م 

  نده یامکان استفاده مجدد از دانش و تجربه در آ  کردنفراهم و  یات یاز زوال دانش ح یر یهدف آن جلوگ  رای شده است؛ ز لی تبد یسازمان

کاهش تکرار    ، یحافظه نهاد  جاد یا  یبلکه برا  ،یسازمان   ی از فراموش  یر یجلوگ  یتنها براچارچوب، حفظ دانش نه   نی. در ا ( 2,  1)است  

 . ( 3)دارد  ت یاهم ی دیکل ی هات یو استمرار قابل یر یگم یتصم تیفیخطاها، حفظ ک

جذب و    یرقابت برا  دی اشتغال و تشد  یالگوها  ریی تغ  ،یانسان  یرویتحرک ن  ش یبا افزا  ریاخ  ی هاحفظ دانش در سال   تیاهم

کاهش   یخروج آنان صرفاً به معنا   کنند،ی که کارکنان باتجربه سازمان را ترک م   یشده است. هنگام  شتر یب  ینگهداشت کارکنان دانش

  ی کار  یها حل مسئله، روش   ی هاتجربه  ،ی ارتباط  یهاشبکه   ، یاز دانش ضمن  یابلکه ممکن است مجموعه   ست،ین  یانسان   یرویتعداد ن

دانش    تیر یکه مد  دهندی نشان م   یانسان  یروین  یی جااز دست برود. مطالعات مربوط به جابه   زیسازمان ن  یخیاثربخش و شناخت تار 

  ی ترمناسب یکه سازوکارها یی هاقرار دهد و سازمان  ری تأث تخدمات را تح ای عملکرد  تیفیقصد ترک خدمت و ک انیرابطه م  تواندیم

حفظ دانش   یراهبردها  ن، ی. همچن( 4)تر هستند مقاوم ی انسان ی رویاز گردش ن ی ناش  یامدها یثبت و انتقال دانش دارند، در برابر پ یبرا

دانش    ی ابیباز   را یشوند، ز   ی طراح  ی انسان  ی رویش از وقوع خروج نی و پ  رانهی شگیصورت پبه   دی کارکنان با  یی جاجابه  ش یافزا  ط ی در شرا

حفظ دانش    ن،ی. بنابرا( 5)دشوار است    ار یدارد، بس  ی و تجرب  یضمن   یت یکه دانش ماه  ی زمان  ژه یورفته پس از خروج کارکنان، بهازدست

 . ی دیکارکنان کل  ی استعفا ای  ی بازنشستگ هب یمقطع ی مستمر سازمان باشد و نه واکنش ی هااستی از س ی بخش  دیبا

  ، یمن یعملکرد، ا  تواند ی که از دست رفتن آن م ی دانش ی عن یرو هستند؛ روبه  «ی اتی ها با مسئله »دانش حسازمان  گر،ید  ی سو از

  ی کسانی   ت یموجود در سازمان ارزش و حساس  ی هامختل کند. همه دانش   ی طور معنادارسازمان را به  ی رقابت  تیمز  ای   ی نوآور  ت،یفیک

با   Arimany-Serratدانش است.    تی ری حفظ آنها از الزامات مد  تیاولو  ن ییو تع  یات یح  یهادانش   ییشناسا   ل،یدل  نی ندارند و به هم

زم  د یتأک برانظام   ند یفرا  ک یکار، ضرورت وجود    یروی ن  ی چندنسل   ی هانه یبر    کند؛ ی را مطرح م  ی ات یو حفظ دانش ح  یی شناسا  ی مند 

بلوغ    یها. مدل (6)آن اقدام کند    تیتثب  ایانتقال    یو برا  ییآن شناسا   ناز خروج حاملا   شی که بتواند دانش در معرض خطر را پ  یندیفرا

مشخص،    یهات یروشن، مسئول  ی ندهایبه وجود فرا  یات ینگهداشت دانش ح  یسازمان برا   تیکه ظرف  دهند ی نشان م   ز یحفظ دانش ن

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  زان یو م   یمنابع دانش  دهیسنج  صیتشخ  هیبر پا  دی حفظ دانش با  جه،ی . در نت(3)وابسته است    کنندهتی مناسب و فرهنگ حما  یابزارها

 کنند.  تیر یهمه انواع دانش را مد رهدفمند ی و غ کسان ی   یکردیبا رو  توانند ی ها نمآنها انجام شود و سازمان  ی ریپذ بیآس

معمولاً در    یوابسته است. دانش ضمن   ز ین  یدانش ضمن   تیر یبه مد  ح،ی دانش صر  یسازرهیحفظ دانش، افزون بر ذخ   ندیفرا

نهفته است   یتخصص   طی مح  کیها حضور در  حل مسئله و شناخت حاصل از سال   یهامهارت   ،یاحرفه  ی هاقضاوت   ، یکار  ی هاتجربه

نشان داده    ز ینفت و گاز ن  ع یپژوهش در صنا  یهاافته ی.  ستین  ری پذامکان   ی رسم   ی تندسازمس  ا یدستورالعمل    ه یو انتقال آن صرفاً با ته

  ی مربوط به انتقال دانش، در حفظ دانش ضمن   ی کارکنان و رفتارها  ان یتعامل م  م، یبه تسه  ل ی دانش، از جمله تما  یاست که عوامل رفتار 

انتقال تجربه    ی فرصت برا  جادیو ا  یاجتماع   یری ادگیمحور در حفظ دانش بر تعامل،  انسان   ی کردهایرو، رو  نی . از هم(2)دارند    تیاهم

دارند که انسان و   د ینکته تأک  ن یداده و بر ا وند یپ   ی سازمان  ی داری را با پا ی ات یو همکاران، حفظ دانش ح  García-Pérez.  کنندی م  د یتأک

  ی هرچند ضرور  یو مستندساز  یکه فناور  دهدی نشان م  یکرد یرو  نی. چن(7)  رند یگی حفظ دانش قرار م  ندی در مرکز فرا  یتعاملات انسان 

 کنند.  ی ریاز زوال دانش جلوگ ییتنهابه  توانندی روابط، فرهنگ و رفتار کارکنان نم زش،یهستند، اما بدون توجه به انگ

  ان یکه در آن کارکنان از ب  ی دانش است. سازمان   م یدر حفظ و تسه  کنندهن ییتع  ی هارساختی از ز  ی کی   ز ین  ی سازمان  فرهنگ 

  ان یم  ا ی  شودی م   یتلق  یفرد  تیموقع  ی برا  یدیعنوان تهد دانش به  می تسه  شوند،ی خود هراس دارند، اشتباهات پنهان م   یهاتجربه

ممکن است در حفظ دانش ناکام بماند.    زیدانش ن  تیر یمد  شرفتهیپ  یها از سامانه  یبرخوردار   با   یوجود ندارد، حت  ی واحدها اعتماد کاف

و حفظ دانش اثرگذار باشد    م یتسه  یبر رفتارها  تواندی م  ی اند که فرهنگ سازماننشان داده   ی مربوط به کارکنان بخش عموم  یهاافتهی

و    ی همکار ، یریادگی   نه یمشترک در زم یهاارزش   جاد یکه ا  دهد ی و حفظ دانش نشان م   ی ازمانرابطه فرهنگ س   ی بررس   ن، ی. همچن (8)

  ز ین  یر یگم یمشارکت کارکنان در تصم ،ی بستر  نی . در چن(9)دهد    شی دانش در سازمان را افزا یاحتمال ماندگار  تواندی انتقال تجربه م 

دانش کمک کند    میتسه  یمساعد برا  ط ی شرا  جاد ی به ا  ،یبه همکار   لی تما   ش یو افزا  یسازمان  تیادراک حما  تیتقو   قی از طر  تواندیم

 در نظر گرفت.  یو فرهنگ  یرفتار  ، یت یریمسئله فناورانه، مد ک یزمان هم  دی حفظ دانش را با ن، ی. بنابرا (10)

  تیری از هدررفت دانش دارند. مد  یریدر جلوگ ینقش محور  یانسان  ه یسرما  تیر یمد  یهاوهی و ش  هااست یکنار فرهنگ، س  در

منابع خلق ارزش در سازمان هستند    نی ترکارکنان از مهم  یستگ یفرض استوار است که دانش، مهارت، تجربه و شا   نی بر ا  یانسان   هیسرما

  دا ی پ  می مستق  ی وندی دانش پ  ت یریبا مد   ی کارکنان دانش  ت یر یچارچوب، مد  نی و حفظ شوند. در ا  عه جذب، توس  ی صورت راهبردبه  د ی و با

تر  موفق  ی شغل  ی رهایکردن مسو فراهم  ها ی ستگیتوسعه شا  زش،یانگ  جاد یا  ، یدی هرچه سازمان در نگهداشت کارکنان کل  رای ز  کند؛ یم

  ی منابع انسان  تیر یعملکرد مد  ان،یبنشرکت دانش   ک یدر    یا. در مطالعه ابدیی م   شی افزا  ز ین  ی دانش هیباشد، احتمال حفظ و انتقال سرما

دو حوزه    ن ی ا  ان ی م  ی ساختار  وند یشده است که بر پ  ی دانش بررس  تی ر یمد  ی انجی و با نقش م  ی در ارتباط با نگهداشت کارکنان دانش

  ی ندهایفرا  رشی پذ توانند ی م شوند، یم  ق یدانش تلف ت یریچارچوب مد  با که  ی زمان ریی تغ ت یریمد  ی راهبردها ن، ی. همچن( 11)دارد   دیتأک
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  ی هااستیس  یکه حفظ دانش بدون هماهنگ   دهدی نشان م  دگاهی د  ن ی. ا(12)کنند    لیرا تسه  یدانش سازمان   تیانتقال تجربه و تثب  د،ی جد

 خواهد شد.  ل یتبد  اقصن ندیفرا کیدانش به   تیر یو مد ریی تغ تیر یمد ،یمنابع انسان

  یپرورن ی است. جانش  ینیجانش  یزیرو حفظ دانش، برنامه   یانسان   هیسرما   تیری مد  ونددهنده یپ   یسازوکارها  نیتراز مهم   یکی

  ی های ستگیشا  نیی تع  ،ید یکل  یهاتیموقع  ییبلکه مستلزم شناسا  شود،ی محدود نم   یسمت خال  کی  یتصد  یبرا  یصرفاً به انتخاب فرد

با توسعه   تواند ی م ین یجانش ی زیراز خروج افراد خبره است. برنامه شیدانش و تجربه پ  ی جیتدر  نتقالو ا نان یجانش یسازآماده   از،یموردن

ترک   ا ی  ی پس از بازنشستگ  ی دانش  یها شکاف   جادیمند دانش، از ا سازمان به افراد خاص و انتقال نظام ی کاهش وابستگ  نده، یرهبران آ 

  ت یاست اهم  ی مستلزم زمان طولان   ن یگز ی جا  ی روین  ت یکه ترب  ی تخصص  ی هادر سازمان   ژهیوبه   وضوع م  ن ی . ا(13)کند    ی ریخدمت جلوگ

پژوهش   یشتریب نهادها  ی هادارد.  در  دانش  حفظ  به  م   ز ین  ی عموم  ی مربوط  برنامه  دهد ی نشان  نبود  محدود   یز یرکه  در    تی مؤثر، 

  ن ی . از ا(14)  شوندی حفظ دانش محسوب م   ی اساس   یهاچالش   ز انتقال تجربه و خروج کارکنان خبره ا  ی ضعف سازوکارها  ، یمستندساز

  ریمس  ت یریتوسعه استعداد و مد   ،یپرورن یآغاز و آن را با جانش  یانسان  یروین  ی زیرحفظ دانش را از مرحله برنامه   دی ها بارو، سازمان 

 کنند.  کپارچهی ی شغل

  ها، ط ی مح  نی همراه است. در ا یشتر یب  یدگ ی چیبا پ  ی سازماننی ب  یهای و همکار   یاپروژه  یهاط ی در مح  ن یدانش همچن  حفظ 

شده است ممکن    د ی پروژه تول  ی اجرا  ی که ط   ی دانش  جه، یدر نت  شوند؛ی موقت دارند و پس از اتمام پروژه پراکنده م  ی تیاغلب ماه   ها میت

درباره از دست رفتن و حفظ دانش در    Rashidو  Iftikharبرود. مطالعه  نیو انتقال، از ب ی ندسازمناسب مست یاست بدون سازوکارها

دارد    دیتأک  یموقت و چندسازمان   یاز زوال دانش در ساختارها   یری جلوگ  یبرا  ییسازوکارها  یطراح  تی بر اهم  یسازمانن ی ب  یهاپروژه

سازمان(15) سطح  در  م  ی هاوهی ش  ز ین  ی .  دانش  نهادها   توانند ی حفظ  و  باشند  داشته  ارتباط  سازمان  عملکرد  روش  یی با  از    ی هاکه 

  ن، ی . افزون بر ا( 16)  کنندی م   جاد ی تداوم عملکرد ا  ی برا  یترمناسب   ط ی حفظ و بازاستفاده از دانش برخوردارند، شرا   ی برا  ی ترمنسجم

از   یبرداربه تداوم بهره  ق یطر  ن ینقش داشته باشد و از ا یو رشد سازمان  ی ریادگی و  ینوآور  تیبلقا ان ی در ارتباط م تواند ی حفظ دانش م

مستمر    ی ریادگی   ی برا  ی بلکه بستر  ر،یی تغ  ی برا  ی حفظ دانش نه مانع   ن، ی . بنابرا(17)کمک کند    د یدانش جد  د یگذشته و تول  ی هاتجربه

 است.  داری پا  ی و نوآور

ن  تحولات  باز  ی برا  ی دیجد   یها تیظرف  ز یفناورانه  ا  ی ابی ثبت،  دانش  انتقال  سامانه کرده  جاد ی و  دانش،    ت یریمد   یهااند. 

  شدهرهی کارکنان به دانش ذخ  ی دسترس  توانندی م   یبر هوش مصنوع   یمبتن  یو ابزارها   یک یآموزش الکترون  یهاط ی دانش، مح  یهاگاه یپا

الکترون  یسازکپارچه یاند که  . مطالعات حوزه آموزش نشان داده درا گسترش دهن   یر یادگی  یهاو فرصت    ی با راهبردها   ی ک یآموزش 

به   یدسترس ی هاوه یمتفاوت اما مرتبط با تحول ش یانه ی. در زم(18)دانش نقش داشته باشد   ی ابی حفظ و باز ت یدر تقو تواند ی م ی آموزش 

نظام مرور  کاربرد  دانش،  عال   ChatGPTمند  آموزش  سر نشان   ز ین  یدر  رشد  مبتن  یابزارها   عیدهنده  مصنوع  یمولد  هوش  در    یبر 

هوشمند با هدف استخراج و انتقال    یتعامل   ی هاعامل   د ینسل جد   ، ی. در سطح سازمان(19)و تعامل با دانش است    یر یادگی  یندهایفرا
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  یانهی ها و دانش زماز تجربه   یوگو با افراد خبره، بخشگفت   قیاز طر  توانند ی م  بزارها ا  نی ا  رایاند؛ زمورد توجه قرار گرفته  یدانش ضمن 

  ن ی گزیباشد و نه جا   ی مکمل تعامل انسان  د یبا  ی فناور   حال،ن ی . باا(20)کنند    ل ی کارکنان تبد  ر ی سا  ی قابل استفاده برا  ییهاآنان را به قالب 

 وابسته است. یتجربه و قضاوت انسان نه، یبه زم ی از دانش تخصص یه بخش قابل توج  رای کامل آن؛ ز

  ی آموزش   یهاط یمطالعات در مح  یو تکرار تجربه وابسته است. اگرچه برخ   یر یادگی  ندیبه فرا  نی دانش همچن  یماندگار  موضوع 

دانش    د ی استفاده و بازتول  ، یادآوری  یفعال برا  ی سازوکارها  ازمند یکه حفظ بلندمدت دانش ن  دهد ی آنها نشان م   ی هاافتهی اند،  انجام شده 

و استمرار مواجهه با دانش را برجسته    ی بازآموز  ،یفاصله زمان   تیاهم  ی پزشک  ان ی دانشجو  انیدر م  دانشحفظ بلندمدت    ی است. بررس

آموزش، حل    ، یکار ی ندهایبار ثبت شود اما در فرا ک یکه صرفاً  یقابل توجه است؛ دانش ز یها نمنطق در سازمان  نی . ا(21)کرده است 

  د یبا   یحفظ دانش سازمان  ن، ی شود. بنابرا  ل یتبد   رفعال ی غ  یممکن است به دانش   رد، یمجدد قرار نگ  فادهمورد است  ی ریگم یمسئله و تصم

  ، ی گریمرب ،یآموزش   یهافرصت  جاد یمنظر، ا نی مستمر باشد. از ا یروزرسانو به ین یثبت، انتقال، استفاده، بازب  ،یی شامل شناسا یاچرخه

نظام فعال حفظ دانش    کی  یضرور  یمختلف و مشارکت کارکنان در حل مسئله، اجزا   یهانسل   انیکار، انتقال تجربه م  نی ح  یریادگی

 . شوندی محسوب م 

در صنعت هسته  نی ا  تیاهم ببه  یامسئله  هسته   شتر یمراتب  جمله صنا  یااست. صنعت  دارا  بره یبر، سرمادانش   ع یاز    ی و 

دارد.    یر یچشمگ  ی و تجربه انباشته کارکنان وابستگ  ده یچیپ   ی هامهارت   ، ی بالا است که عملکرد آن به دانش تخصص  ی منی ا  تیحساس

در    ی تخصص   ی های ریگمیو تصم   ی رعادیغ   ط یپاسخ به شرا  ، یمن یا   یابیارز   ، ینگهدار   ، ی ردارببهره  یبرا  از یاز دانش موردن  ی بخش مهم

صنعت    ی منابع انسان  ی ها. مطالعه چالش ستین  ر ی پذامکان   ی اسناد فن  ق یو انتقال کامل آن از طر   رد یگی تجربه کارکنان خبره شکل م 

و ضرورت انتقال    ی بازنشستگ   ،یانسان  یرویصنعت با مسائل ن  نیا که حفظ و انتقال دانش در    دهد ی نشان م   زین  ا یتانیدر بر   یاهسته

  ، یاتیعمل   تیخروج کارکنان خبره ممکن است علاوه بر کاهش ظرف  ، ی صنعت  نی . در چن( 22)دارد    یکی ارتباط نزد   یتخصص   ی هاتجربه

  ی احفظ دانش در صنعت هسته  رو،ن یدارد؛ ازا  از ین  ی عمل  بهها آموزش و تجرآن به سال  د یمنجر شود که بازتول  ی به از دست رفتن دانش

 . ابدیی م وند ی پ ات یاعتماد عمل  تیو قابل  یمن یا ت، یبا تداوم قابل ماً یمستق

مند  نظام   تیریو مد   ی ستگیشا  یهابه سمت چارچوب   یادانش در صنعت هسته  تیر یمد  یتخصص   ی هابرنامه  ر،یاخ  ی هاسال   در

برا  یانمونه   Westinghouse  ی ستگ یشا  ی اند. مدل جهاندانش حرکت کرده  مد  ت یریمد   وند یپ  ی از تلاش  و  توسعه  با    ت یری دانش 

آموزش    ها،ت یقابل  یی زمان با شناسا هم   د یبا   یکه حفظ دانش تخصص  دهدی نشان م   واست    یاهسته   طی در مح ازیموردن  ی های ستگیشا

دارد    ت یدانش اهم  تیر یمد  یهامشارکت در برنامه  یکارکنان برا  زشی انگ  تیتقو  ن،ی . همچن( 23)کارکنان دنبال شود    یاو توسعه حرفه 

. در  (24)دهد    ش یرا افزا   یادانش هسته   تیری مرتبط با مد  یهات یدر فعال  رکتمشا  زان یم  تواندی م   یق ی تشو  یو استفاده از سازوکارها

  جادیو ا  یگر یاستفاده از مرب  د، یجد   یروها یکارکنان باسابقه و ن  ان یارتباط م  یحفظ کارکنان متخصص، برقرار  ز ین  یسطح منابع انسان
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  دهد ی مجموعه شواهد نشان م   ن ی. ا (22)  شوندی محسوب م   ی از گسست دانش  ی ری جلوگ  ی دیکل  یانتقال تجربه از ابزارها  یهافرصت

 است.  یانسان  هیسرما یهااستیدانش و س تیر یمد یساختارها  ان یم وند ی وابسته به پ یانظام حفظ دانش هسته تیکه موفق

از    یتوجه داشته باشد. بخش   زین  ی و نهاد  یفن  ، یبه ابعاد سازمان  د یبا  یاحفظ دانش در صنعت هسته   ، یانسان  ی رویبر ن  علاوه

نظام حفظ    ن ی و بنابرا  شودی م   تیتثب  یو مستندات فن  ی اطلاعات   ی هابانک  ، یات یعمل  ی هاه یافزارها، رونرم  ندها، یفرا  زات، یدانش در تجه 

  ی دانش و سازوکارها ی هاها ارتباط برقرار کند. استفاده از نقشهدر ساختارها و سامانه شدهتیو دانش تثب  ی نساندانش ا انیم  د یدانش با 

  گر، ید  ی . از سو( 1)دهد    ی اری  ری پذبی و نقاط آس  ی محل تمرکز دانش راهبرد  ص یسازمان را در تشخ  تواندی م   ی منابع دانش  یی شناسا

دهد،    شی دانش را افزا  ی گذاراشتراکانتقال و به  ، یامکان دسترس   تواندی م  تال یجید   یهاو استفاده از سامانه   یرتباط ا  ی هاتوسعه شبکه 

 تیکه ظرف  دهندی نشان م  ز یفناورانه ن  نی نو  ی کردهایشود. رو  ت یمتناسب با صنعت رعا  یو محرمانگ   ی تیمشروط بر آنکه الزامات امن

  ی ریکارگحساس، انتخاب و به   عیدر صنا   حال، ن ی. باا(20,  19)است    شی آن در حال افزا  ی ابی و باز  شتعامل با دان  ی هوشمند برا  ی ابزارها

 اطلاعات انجام شود.  ت یو حساس یحقوق دسترس ،ی تیامن ی هاتیبا توجه به محدود  دی با های فناور  نیا

  ل ی تبد  نه یو نهاد  ای نظام پو  کی منفرد به    تیفعال  کیاثربخش خواهد بود که از    ی حفظ دانش زمان  ، یسازمان   ی داری منظر پا  از

ا با   ن ی شود.  انسان  یها است یس  د ینظام  تسه  ، یزشیانگ  ی سازوکارها  ، یمنابع  ساختارها   م یفرهنگ    ،یفناور  ، ی ریگمیتصم   یدانش، 

چارچوب واحد هماهنگ کند. شواهد موجود درباره نقش فرهنگ،    کی را در    یاحرفه  رتباطاتو ا  یآموزش، مستندساز  ، یپرورن یجانش

انسان  ت یریمد مد  یهاوه ی ش  ، یمنابع  و  دانش  ا   ی بخش مهم  ک یهر    ر،یی تغ  ت یری حفظ  را روشن کرده   ن یاز  .  (12,  11,  9)اند  مسئله 

ابزار منفرد    ا ی  ی فناور  ک یاز آنکه محصول    ش ی ب  ی دانش  ی دار یکه پا   دهد ی محور به حفظ دانش نشان م انسان   کرد یبر رو  د یتأک  ن، ی همچن

  موجود دانش    انیحلقه اتصال م  تواندی م   یانسان  ه یسرما  تیر یرو، مد  نی . از ا(7)  ندهاستیتعامل مستمر افراد، ساختارها و فرا  جهیباشد، نت

 و تداوم دانش فراهم سازد.  دی انتقال، بازتول یلازم را برا  ط یدر سازمان باشد و شرا شدهت یدر افراد و دانش تثب

  ی عمدتاً بر ابعاد خاص  نیشیپ   یهاکه پژوهش   دهد ی نشان م   اتیوجود گسترش مطالعات مربوط به حفظ دانش، مرور ادب  با

،  (6) یات ی، حفظ دانش ح (13) یپرورنی، جانش (9,  8)دانش  م ی، فرهنگ و تسه( 5, 4) ی انسان ی رویمانند از دست رفتن دانش و گردش ن

ها  پژوهش   زین یاصنعت هسته  ر اند. دتمرکز داشته  ( 20,  18) ی فناورانه و آموزش ی هات یقابل ا ی ( 16,  14) حفظ دانش  ی سازمان ی هاوهیش

اند  دانش را نشان داده  تیری مشارکت در مد  ی برا  زشیو انگ  ی ستگیحفظ و انتقال دانش، توسعه شا   ، ی منابع انسان  ی هاچالش   تیاهم

  ی حفظ دانش، راهبردها  تیمسئله، ماه  جادکنندهیا   طی دارد که بتواند شرا  د وجو  کپارچهی  یی به الگو   ازیهمچنان ن  حال،ن ی. باا(22-24)

در بستر خاص    ی انسان  ه یسرما  تیر یمد  تیزمان و با محورطور همآن را به   ی امدهای گر و پعوامل مداخله   از،یموردن  ی هارساخت یز   ، ییاجرا

هسته  چن   ن ییتب  یاصنعت  پراکندگ   تواندی م   ییالگو  نیکند.  ج  یاز  مبنا  یری لوگاقدامات    ، یاتیح  یهادانش   ییشناسا  یبرا  یی کرده، 

مناسب فراهم    یهارساخت ی و توسعه ز  یفرهنگ دانش  تیها، تقومشوق   یطراح   ،ی پرورن یخبره، انتقال تجربه، جانش  یروهاینگهداشت ن

 کند.  ی ریشگیسازمان پ یدانش  هیخروج کارکنان به زوال سرما  لی از تبد ت،یسازد و در نها 
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  ی انسان   هیسرما  تیر یمد  کردیبا رو  یاحفظ دانش در صنعت هسته   یمفهوم  یو ارائه الگو  یهدف پژوهش حاضر طراح  ن،یبنابرا

 بود. 

 روش پژوهش 

ای با پارادایم تفسیرگرایی و با رویکرد کیفی به روش استدلالی و با  گیری کاربردی توسعهپژوهش حاضر تلاش کرد با جهت

کنندگان در پژوهش خبرگان کسب وکار  بنیاد به اهداف خود دست یابد. مشارکتطرح پژوهش اکتشافی از نوع مقطعی با استراتژی داده

گیری هدفمند  ای بودند که  بااستفاده از روش نمونهیریت منابع انسانی و مدیران منابع صنعت هستههای مدبریت دانش و مددر زمینه

مصاحبه در   10ها تا جایی پیش رفت که اشباع نظری حاصل شود و پژوهش حاضر با انجام  و روش گلوله برفی انتخاب شدند. مصاحبه

های صنعت  ( از افراد صاحب نام و موفق یکی ازشاخه 1ش عبارت بودن از )پنج مرحلة به کفایت نظری رسید. معیارهای ورود به پژوه

( از اساتید دانشگاه در رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی، مدیریت صنعتی و یا مهندسی صنایع متخصص  2ای ایران باشد؛ )هسته

( از اساتید دانشگاه )عضو هیات علمی: در صورت دانشگاهی  3ای ایران باشد؛ )در مدیریت دانش با سابقه مورد نظر در صنعت هسته

های قبلی، معرفی و توصیه شده باشد.  ( درمصاحبه 4های مدیریت دولتی ، صنعتی ، مهندسی صنایع باشد و )ی از رشتهبودن( در یک 

  3جام شد که ابتدا با انجام  گیری به این صورت انمعیارهای خروج از پژوهش نیز عبارت بود از انصراف از ادامه مصاحبه. فرایند نمونه

های اولیه گردآوری شد، و با کدگذاری داده ها،  های مدیریت دولتی، صنعتی و مهندسی صنایع، داده مصاحبة اولیه با سه خبره در رشته

ها تحلیل و بررسی چند باره  های میدانی، دادهمفاهیم اولیه استخراج شد. با استفاده از مفاهیم بررسی شده در اسناد و مدارک و مشاهده 

های قبلی، مفاهیم نوظهوری در رابطه با حفظ دانش در صنعت  مصاحبة دیگر، تحلیل و مقایسة آنها با داده    3شد؛ ودر ادامه با انجام  

مصاحبة دیگر در    3های اصلی پژوهش، در مرحلة سوم  ای با رویکرد مدیریت سرمایه انسانی، به دست آمد. برای رسیدن به مقوله هسته

مصاحبه دیگر انجام شد که    4های پدیدار شده، در مرحله چهارم  دستورکار قرار گرفت و برای رسیدن به کفایت نظری درخصوص مقوله 

بنابراین مصاحبه و  نشد  بعد کدهای جدیدی حاصل  به  دهم  انجام  از مصاحبه  فرایند  در  رسید.  نظری  اشباع  به  در مصاحبه دهم  ها 

-د. ابزار پژوهش مصاحبه نیمهشد که فرد مناسب بعدی برای مصاحبه را پیشنهاد دهن شوندگان درخواست میها از مصاحبهمصاحبه

شوندگان اجازه گرفته  دقیقه طول کشید و با رعایت ملاحظات اخلاقی از مصاحبه  45الی    30ساختاریافته بود که هر مصاحبه به مدت  

-وند. پژوهشگر فرایند مصاحبه را انجام داد و ضبط صوتی همه مصاحبهها با استفاده از تلفن همراه هوشمند ضبط ش شد که مصاحبه 

داده نظریه  با  حاضر  پژوهش  شد.  انجام  پژوهشگر  یک  هاتوسط  به  یک  تحلیل  و  دوسویه  فرایند  دلیل  به  بنابراین  شده،  انجام  بنیاد 

های حاصل از پژوهش بوده  های بعدی، خود اصلاحی بودن داده ها، بهترین شاخص تعیین روایی دادهها پیش از شروع مصاحبهمصاحبه

های ارزیابی اعتبار پژوهش داده  است. ارزشیابی مدل به دست آمده، با استفاده از دو شاخص تناسب و کاربردی بودن که یکی از روش

محاسبه پایایی  (، به تأیید رسید. برای  1990های تجربی پژوهش )استراوس وکوربین،  بنیاد است و همچنین، نظردهی در مورد پایه 
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های انجام گرفته استفاده شد. برای  ها در پژوهش حاضر از پایایی با روش توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی مصاحبهمصاحبه

محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار ، از دو نفر از اساتید مدیریت بازرگانی آشنا به کدگذاری درخواست  

عنوان کدگذار ثانویه در پژوهش مشارکت کند در ادامه محقق به همراه دو همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را کدگذاری کرده  شد تا به 

به  که  موضوعی  درون  توافق  درصد  میو  کار  به  تحلیل  پایایی  شاخص  درونی  عنوان  فرمول  از  استفاده  با  رود 

  استراوس کدگذاری روش  از استفاده با  هاداده.   آمد   دست به 79/0 و شد محاسبه100⨯)تعدادتوافقات(/)کدها کل تعداد(2درصدتوافق=

 بهره گرفته شد.  MAXQDAافزار ( انجام شد که بدین منظور از نرم2006) 1کوربین  و

 ها یافته

کنندگان دارای  مشارکت%(، بیشتر    100/ 0کنندگان در بخش پژوهش مرد بودند )های توصیفی نشان داد که مشارکتیافته

ها با استفاده از کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام  %(.  در ادامه تجزیه و تحلیل داده  7/55سال بودند )  10سوابق شغلی بیشتر از  

 شده است.  

ای از  نمونه  1های آزاد استخراج شد. در جدول  ها کد های بدست آمده طی رفت و برگشتدر کدگذاری، با استفاده از مصاحبه

 ها ارائه شده و کدهای باز شناسایی و ارائه شده است.  متن مصاحبه

 ها برای کدگذاری بازای از متون مصاحبهنمونه  .۱جدول 

مصاحبه  

 شماره 
 کد مصاحبه  کد باز  شرح گزاره مصاحبه 

1 
شود  کارایی میحفظ دانش در صنایع به چند دلیل مهم ضروری است ، اول اینکه باعث افزایش بهره وری و 

 . هزینه شوند . 
 E1 بهره وری ، کارایی ، هزینه 

 E1 های کاری بهبود فرآیند های کاری قبلی خود را بهبود دهند .  کند که بتواند فرآیندها کمک میدر واقع حفظ دانش به شرکت 1

1 
منجر به صرفه جویی در زمان و  تواند از تجربیات قبلی برای حل مشکلات مشابه استفاده کنند و این امر می

 همچنین هزینه شوند . 

  ، زمان  در  جویی  صرفه 

 صرفه جویی در هزینه 
E1 

1 

های  توانند ، نوآوریتواند مهم باشد توسعه نوآوری است . با حفظ مدیریت دانش صنایع میدلیل دومی که می

تواند به توسعه محصولات و خدمات جدید و  جدید را شناسایی کنند و از آن بهره برداری کنند و این می

 نیازهای بازار کمک کند .  

شناسایی   نوآوری،  توسعه 

 های جدید نوآوری
E1 

1 

توانم بگویم ؛ و در این امر ضروری است ، در واقع انتقال تجربیات است ، حفظ دانش  دلیل سومی که می

های  های بعدی و نیروآوریم را به نسلشود که ما تجربیات و دانشی که از کارکنان با تجربه بدست میباعث می

 شویم از ، از دست دادن اطلاعات جلوگیری کنیم . جدید تر انتقال دهیم و اینطوری باعث می

به    ،انتقال  تجربیات  انتقال 

جدید،جلوگیری  نیرو های 

 از از دست دادن اطلاعات 

E1 

1 

و اما دلیل دیگر پیشگیری از اشتباهات تکراری است وقتی ما دانش جدید را ذخیره سازی کنیم ، صنایع  

توانند از تکرار اشتباهات گذشته تکراری جلو گیری کنند . و بطور موثری به حل مسائل گذشته بپردازند  می

. 

اشتباهات   از  پیشگیری 

از   گیری  جلو   ، تکراری 

 اشتباهات گذشته 

E1 

 

 
1  Strauss and Corbin 
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 فرایند کدگذاری 

کد باز تعداد تکرار آنها به    212های این پژوهش استخراج شد که در آن تعداد  های باز مربوط به مصاحبه در این مرحله کد 

از طولانی شدن جدولنمایش درآمد. برای سهولت و   باز به پیوست آمده است. نمای  خوانا بودن مقاله و اجتناب  ها جدول کدهای 

 ارائه شده است.   1شماتیک استخراج مربوط به کدهای باز در شکل 

 

 . ابر کدها پژوهش کیفی۱شکل 

در ادامه کدهای باز به بعد، مولفه اصلی، کد اصلی و کدهای فرعی تبدیل شده و ابعاد علی مشخص شده است. نتایج در جدول  

 ارائه شده است.   2

 ها و ابعاد )علی( تبدیل کدهای باز به مولفه  .۲جدول 

 بعد  مولفه )کد اصلی(  کد اصلی  کد فرعی های باز کد

ایده    ، انسانی  سرمایه   ، انسانی  منابع  سیاست 

  ، انگیزش  فقدان   ، دانش  ارتقای سطج   ، پردازی 

  ، کلیدی  پرسنل  الویت   ، شغلی  پیشرفت  عدم 

استفاده مفید از کارکنان ، تبخیر دانش ، دشواری  

دانش   ارائه   ، شغلی   پیشرفت  ،عدم  دانش  حفظ 

برای راهبری پرؤوه ، مستند سازی سیستماتیک ،  

ای ، دانش بومی ، سرمایه  بودن دانش هستهبومی  

مالی ، توسعه دانش افراد، حفظ دانش کارکنان ،  

 ارتقای آگاهی کارکنان  

  
  
  

ایده  انسانی،  سرمایه  انسانی،  منابع  -سیاست 

پردازی، ارتقای سطج دانش، فقدان انگیزش، عدم  

استفاده   کلیدی،  پرسنل  الویت  شغلی،  پیشرفت 

 مفید از کارکنان. 

منابع  سیاست  گذاری 

دانش   و  گذار  اثر  انسانی 

 محور  

 

مند   نظام  دانش 

 پویا 

  

 

 

 علی

  

تبخیر دانش ، دشواری حفظ دانش ،عدم پیشرفت  

شغلی  ، ارائه دانش برای راهبری پرؤوه ، مستند  

 سازی سیستماتیک.  

لزوم  مدیریت استراتژیک  

)نشت،   دانش  حفظ 

 تبخیر(  

ای ، دانش بومی ، سرمایه  بومی بودن دانش هسته

مالی ، توسعه دانش افراد ، حفظ دانش کارکنان ،  

 ارتقای آگاهی کارکنان  

بومی   دانش  توسعه 

 )سرمایه ملی ( 

مولفه چارچوبحفظ  و  داشتن  ها  ضرورت   ، ها 

مدیریت دانش ، محصولات کیفی، دانش متکی به  

 افراد ، بازیابی و باز تولید  

با ز سنجی دانش )بازیابی  

 و بازسازی( 
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شناسایی منابع دانش ، تصدیق و صحه گذاری ،  

ای ،   تعریف دانش ، طراحی ایمن تاسیسات هسته

یا   افزار  نرم  ،  تهیه  رده  تقسیم   ، اتوماسیون 

ای ،مسائل جامعه شناختی  های دانش هستهرسته

های دانشی ، کاهش تکرار پروژ  ،  شناسایی الویت

ای ،  ارتقای سطح  ها ، پیشرفت در صنعت هسته

های دانشی  دانش ، بر هم دهی ، استفاده از پایگاه

 های صنعتی ها و مسئولیت، شفاف سازی نقش

  

شناسایی منابع دانش ، تصدیق و صحه گذاری ،  

ای ،   تعریف دانش ، طراحی ایمن تاسیسات هسته

 تهیه نرم افزار یا اتوماسیون  

الویت های  شناسایی 

 دانشی  

و   انتخاب 

بکارگیری  

 سنجیده دانش 

  

رسته  ، رده  هستهتقسیم  دانش  ،مسائل  های  ای 

الویت ،  شناسایی  ،  جامعه شناختی  دانشی  های 

 ها  کاهش تکرار پروژ 

 ها  انتخاب دقیق پروژه

ای ،  ارتقای سطح دانش  پیشرفت در صنعت هسته

پایگاه از  استفاده   ، دهی  هم  بر   ،  ، دانشی  های 

 های صنعتی ها و مسئولیتشفاف سازی نقش

پیشرانی   و  سازی  سرآمد 

 صنعت  

 

 

 نمودار سلسله مراتبی بعد علی . ۲شکل 

 ارائه شده است.   3اند. نتایج در جدول تبدیل شدهها و ابعاد )محوریت( و راهبرد در ادامه کدهای باز به مولفه

 ها و ابعاد )محوریت و راهبرد(تبدیل کدهای باز به مولفه  .۳جدول 

 کد اصلی  کد فرعی های باز کد
)کد   مولفه 

 اصلی( 
 بعد 

از خروج  گیری  ، جلو  کارکنان  دانش  حفظ 

آسان کارکنان ،شفافیت ، بکارگیری مدیران  

امنیت   حفظ   ، از  برجسته   حفاظت  شغلی، 

تاسیسات  فرآیند نگهداشت   ، تجهیزات  و  ها 

ای  ای ،  طراحی ایمن تاسیسات هستههسته

ها و تجهیزات ، نگهداشت  ، حفاظت از فرآیند

ای ،  طراحی ایمن تاسیسات  تاسیسات هسته

 هسته ای 

حفظ دانش کارکنان ، جلو گیری از خروج آسان کارکنان  

 حفظ دانش انسانی   ،شفافیت ، بکارگیری مدیران برجسته  ، حفظ امنیت شغلی

 محوریت   حفظ دانش 

فرآیند از  تاسیسات  حفاظت  نگهداشت   ، تجهیزات  و  ها 

ای ، حفظ دانش در صنعت ، طراحی ایمن تاسیسات  هسته

 حفظ دانش غیر انسانی   ای  هسته

تقویت نیروی انسانی ، صرفه جویی در هزینه  

از   دعوت   ، کارکنان  از  مفید  ،استفاده 

کارکنان  بازنشسته تجربیات  تثبیت   ، ها 

تعامل انسانی ، جلو گیری از فرار  بازنشسته ، 

ارزیابی    ، افراد  نبوغ  و  ،توانمندی  مغزها 

 عملکرد کارکنان ،جلو گیری از آزمون و خطا 

،استفاده   هزینه  در  جویی  صرفه   ، انسانی  نیروی  تقویت 

 مفید از کارکنان 

منبع محوری و حمایت از  

 ها و تجهیزات فرآیند
فرهنگ  

حفظ   سازی 

و توقف هدر  

 رفت دانش 

 راهبرد

ها ، تثبیت تجربیات کارکنان بازنشسته  دعوت از بازنشسته

 ، تعامل انسانی ،  

محل   از  دانش  تبادل 

 تقویت و تعامل انسانی 

جلو گیری از فرار مغزها ،توانمندی و نبوغ افراد ، ارزیابی  

 عملکرد کارکنان ،جلو گیری از آزمون و خطا 

در   عملکرد  ارزیابی 

توسعه   توانمندی  راستای 

 و نبوغ انسانی 
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تبادل دانش  بهینه سازی رویکرد   ، و گروهی  های فردی 

،رعایت اصل محرمانگی ، انتقال دانش ، انتقال دانش بین  

ها  های قبلی و بعدی سازمان ، انتقال تجربیات و ایدهنیرو

 بدون ترس ،  

تجربیات   انتقال  به  تمایل 

و   داوطلبانه  ترس،  )بدون 

 وظیفه مدار( 

سازی   ،  رویکردبهینه  گروهی  و  فردی  های 

تبادل دانش ، رعایت اصل محرمانگی ، انتقال  

نیرو بین  دانش  انتقال   ، و دانش  قبلی  های 

ایده و  تجربیات  انتقال   ، سازمان  ها  بعدی 

با   سازی  ،شبکه  امنیت  حفظ   ، ترس  بدون 

شبکهکشور با  همکاری   ، دوست  های  های 

علمی و بین المللی ، تاثیر گذاری ، هم افزایی  

دانش ،اشتراک دانش ، ارتباط با مجامع علمی  

 های دانش بنیان ، ، دانشگاهی ، شرکت

تبادل دانش  بهینه سازی رویکرد   ، و گروهی  های فردی 

،رعایت اصل محرمانگی ، انتقال دانش ، انتقال دانش بین  

ها  های قبلی و بعدی سازمان ، انتقال تجربیات و ایدهنیرو

 بدون ترس . 

تجربیات   انتقال  به  تمایل 

و   داوطلبانه  ترس،  )بدون 

 وظیفه مدار( 

توسعه روش  

مشارکت  

و   محوری 

 هم افزایی 

های  های دوست ، همکاری با شبکهشبکه سازی با کشور

دانش   افزایی  هم   ، گذاری  تاثیر   ، المللی  بین  و  علمی 

  ، دانشگاهی   ، علمی  مجامع  با  ارتباط   ، دانش  ،اشتراک 

 های دانش بنیان ،  شرکت

با   ارتباط  شبکه  ایجاد 

ها  مجامع دانشی ) دانشگاه

پژوهشکده  ،  ، ها 

 های دانش بنیان( سازمان

ایجاد ارزش افزوده مستمر ،نهادینه سازی مدیریت دانش  

های یکسان ، نهادینه سازی  ای ،  راهبرددر صنعت هسته

، ذخیره   ،مستند سازی  تسهیم   ، انتقال   ، مدیریت دانش 

سازی دانش ، کاهش دوباره کاری ، ذخیره سازی دانش  ،  

 الگو برداری  

مدیریت   سازی  نهادینه 

افزوده   ارزش  برای  دانش 

 مستمر  

 

 نمودار سلسله مراتبی بعد راهبرد . ۳شکل 

 ارائه شده است.   4ها( انجام شده است. نتایج در جدول  ها و ابعاد )زیرساخت در ادامه تبدیل کدهای باز به مولفه

 ها(ها و ابعاد )زیر ساخت تبدیل کدهای باز به مولفه .4جدول 

 بعد  اصلی( مولفه )کد  کد اصلی  کد فرعی های باز کد

بانک    ، فنی  دانش   ، علمی  هیات 

دانش   حفظ  ساخت  زیر   ، دانش 

پروتکل   ، دانش  های  ،چرخه 

زیر    ، یکسان  ایمنی  و  حفاظتی 

آزمایشگاه پژوهشی  ساخت  ی  ها 

فرهنگی   ساخت  زیر   ، پیشرفته 

هیات علمی ، دانش فنی ، بانک دانش ، زیر ساخت  

های حفاظتی  حفظ دانش ،چرخه دانش ،  پروتکل

آزمایشگاه ساخت  زیر   ، یکسان  ایمنی  ی  و  ها 

پژوهشی پیشرفته ، زیر ساخت فرهنگی سازمانی ،  

، زیر ساخت   و مهارتی  انسانی  نیروی  زیر ساخت 

 فرآیندی و مدیریتی  

دانش   حفظ  ساخت  زیر 

  ، تجهیزات   ، انسانی  )نیروی 

 ها (  ها و روشچرخه
 

منابع   حفظ  نظام 

  انسانی دانشی 

  ( ساخت  زیر 

زمینه   شرایط 

 ای( 
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سازمانی ، زیر ساخت نیروی انسانی  

و مهارتی ، زیر ساخت فرآیندی و  

های مدیریتی ، ثبت  مدیریتی ، ابزار

تجربیات ، مدیریت دانش به عنوان  

  ، دستمزد  و  حقوق   ، فرآیند  یک 

حلقه ایجاد   ، تشویق  های  سیستم 

 اشتراکی ، مانیتورینگ ،  

های مدیریتی ، ثبت تجربیات ، مدیریت دانش  ابزار

 به عنوان یک فرآیند ،  

محوری   جانشین  سیستم 

جانشین   پروری،  )جانشین 

 گزینی(  

ایجاد    ، تشویق  سیستم   ، دستمزد  و  حقوق 

 های اشتراکی ، مانیتورینگ ،  حلقه

سیستم پویای جبران خدمت  

پاداش،   دستمزد،  )حقوق 

 تشویق منطبق(  

ثبت دلایل خروج کارکنان ،ارتقاء ،  

آموخته ،  درس  آرام  محیط   ، ها 

محیط کاری سالم ، فرهنگ مداری  

های تخصصی ،  ، استفاده از نگرش

انگیزه    ، کاری   ، سازمانی  تعلق 

نشسته باز  با  مشاوره   ، ،  مداری  ها 

نیرو،   با  العمر  مادام  ارتباط 

آموزش  آموزش  ، تخصصی  های 

های مربی  ها ،برنامهمدیران ، کنگره

،   KMSهای  گری ، استفاده از ابزار

و   ، شبیه سازی  جلسات سخنرانی 

مدل سازی ، همایش و سمینار  ،  

ایجاد    ، اسناد  مرکز   ، پایش 

انتشار  شبکه برای  داخلی  های 

اطلاعات ، زیر ساخت نرم افزاری ،  

 زیر ساخت سخت افزاری  

ها  ثبت دلایل خروج کارکنان ،ارتقاء ، درس آموخته

، محیط آرام ، محیط کاری سالم ، فرهنگ مداری  

  - های تخصصی ، تعلق سازمانی  ، استفاده از نگرش

نشسته باز  با  مشاوره   ، مداری  انگیزه   ، ،  کاری  ها 

 ارتباط مادام العمر با نیرو  

سیستم جامع مالکیت ، تعلق  

با   نیروی انسانی )  انگیزش  و 

،  زنشسته کارکنان   ، ها 

 مدیران (  

 

منابع   پویای  نظام 

 انسانی دانشی 

  

ها  های تخصصی ، آموزش مدیران ، کنگرهآموزش

  KMSهای  های مربی گری ، استفاده از ابزار،برنامه

، جلسات سخنرانی ، شبیه سازی و مدل سازی ،  

 همایش و سمینار ، 

گذار   اثر  آموزش  سیستم 

  ، ویژه   ، تخصصی   ، )عمومی 

 کارکنان ، مدیران(  

های داخلی برای  پایش ، مرکز اسناد ، ایجاد شبکه 

زیر    ، افزاری  نرم  ساخت  زیر   ، اطلاعات  انتشار 

 ساخت سخت افزاری  

  ( منابع  پایش  سیستم جامع 

  ، افزاری  نرم   ، افزاری  سخت 

 انسانی (  

 

 

 ای( نمودار سلسله مراتبی بعد زیر ساخت )زمینه . 4شکل 

 

 ارائه شده است.   5گر( انجام شده است. نتایج در جدول ها و ابعاد )مداخلهمولفهدر ادامه تبدیل کدهای باز به 
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 گر( ها و ابعاد )مداخلهتبدیل کدهای باز به مولفه . 5 جدول

 بعد  مولفه )کد اصلی(  کد اصلی  کد فرعی های باز کد

  ، به صنعت فنی ، مقررات  تبدیل شدن 

،  محدودیت سیاسی  مسائل   ، فنی  های 

ساخت زیر   ، ،  زمان  دانش  حیاتی  های 

فرایندهای  داده اتوماسیون  حیاتی،  های 

انعطاف   آفرینی،  کار  و  خلاقیت  کاری، 

محدودیت  ، پذیری  ریسک  های  پذیری، 

سازمانی ، محیط دوستانه ، ارتباطات دلی  

ارتباط   منش   ، همکاری  و  همدلی   ،

انطباق    ، کارشناس  به  توجه   ، مدیریتی 

 ها ، محیط تعاملی  افراد با پروژه

   ، مقررات   ، فنی  صنعت  به  شدن  تبدیل 

 های فنی ، مسائل سیاسی ،  محدودیت

)فنی،   محیطی  امور  و  مسائل 

اجتماعی فرهنگی،    -قانونی، 

اقتصادی،   امنیتی،  سیاسی، 

 حقوقی ( 

 

مسائل   و  محیط 

  سازمانی 

 

 

 مداخله گر 

 

  

های  های حیاتی دانش ، دادهزمان ،  زیر ساخت

حیاتی، اتوماسیون فرایندهای کاری، خلاقیت و  

 کار آفرینی، انعطاف پذیری، ریسک پذیری

 مسائل سایبری دانش  

،  محدودیت دوستانه  محیط   ، سازمانی  های 

ارتباطات دلی ، همدلی و همکاری ، منش ارتباط  

با   افراد  انطباق   ، به کارشناس  مدیریتی ، توجه 

 ها ، محیط تعاملی  پروژه

محیط سازمانی مرتبط و پویا ی  

 کارکنان  

محدویت  ، دانش  مدیریت  های  فقدان 

  ، آمزش  ضعف   ، المللی  بین  و  سیاسی 

  ، دسترسی  هزینه   ، دسترسی  فرهنگ 

ا،   ه  دستورالعمل   ، دسترسی  الزامات 

منطق تصمیم گیری ، تصمیم گیری در  

بصورت   گیری  تصمیم   ، بحرانی  شرایط 

  ، گیری  تصمیم  ، سرعت  و خطا  آزمون 

  ، امنیتی  فرهنگ   ، نامتعادل  تصمیمات 

محدودیتساختار مشخص،  های  های 

 های کارشناسی  نیرو

های سیاسی و  فقدان مدیریت دانش ، محدویت

بین المللی ، ضعف آموزش ، فرهنگ دسترسی ،  

  ، دسترسی  الزامات   ، دسترسی  هزینه 

 دستورالعمل ها 

و   دانش  به  دسترسی  اندازه 

 مهارتهای ویژه در سازمان   

 

ساختار سرپرستی و  

  مدیریت 

منطق تصمیم گیری ، تصمیم گیری در شرایط  

بحرانی ، تصمیم گیری بصورت آزمون و خطا ،  

 سرعت تصمیم گیری ، تصمیمات نامتعادل 

گیری   تصمیم  روش  و  سرعت 

 مدیران  

ساختار  ، امنیتی  مشخص،  فرهنگ  های 

 های کارشناسی  های نیرومحدودیت

اداره  ساختار و  سرپرستی  های 

 های انسانی  نیرو

 

 

 

 نمودار سلسله مراتبی بعد زیر ساخت )مداخله گر ( . 5شکل 

 ارائه شده است.   6ها و ابعاد )پیامدها( انجام شده است. نتایج در جدول در ادامه تبدیل کدهای باز به مولفه
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 ها و ابعاد )پیامدها( تبدیل کدهای باز به مولفه  .6جدول 

 بعد  کد اصلی  کد اصلی  کد فرعی های باز کد

کاهش مخاطرات ، تعادل بین کار و زندگی ، 

مهارت کارکنان  رشد   از  مفید  استفاده   ، ها 

جانشین    ، مربوط  و  کارآمد  مدیران  ،تربیت 

پروری ، افزایش سرعت تصمیم گیری مدیران  

جذب    ، شغلی  رضایت   ، سازمانی   تعلق   ،

نیرو آسان  دسترسی   ، نخبه  های  نیروهای 

های جدید تر  جدید به دانش سازمان ، راه کار

مدیران   تعهد   ، اطلاعات  امنیت   ، بیشتر  و 

 ارشد  

  ، زندگی  و  کار  بین  تعادل   ، مخاطرات  کاهش 

 ها ، استفاده مفید از کارکنان  رشد  مهارت

و   زندگی  بین  تعادل  مدیریت 

 کار سرمایه انسانی  

 

ارتقای   و  توسعه 

انسانی   سرمایه 

  کارآمد و دانشی 

 پیامدها 

تربیت مدیران کارآمد و مربوط ، جانشین پروری  

 ، افزایش سرعت تصمیم گیری مدیران ،  

های انسانی وفادار  تربیت دارایی

و ویژه ) دانشمندان، مهندسان  

 ، اثر گذاران ( 

نیروهای   جذب  شغلی،  رضایت  سازمانی،  تعلق 

نخبه، دسترسی آسان نیروها به دانش سازمان،  

راه کارهای جدید، امنیت اطلاعات، تعهد مدیران  

 ارشد  

نزولی کردن نمودار مهاجرت و  

 فرار مغزها  

توسعه صنایع ، سرآمدی در تکنولوژی، ایجاد  

و  اشتغال  ،ایجاد  صنایع  برای  رقابتی  بازار 

تولید فناوری بومی ،اقتدار ملی و بازدارندگی 

  ، صنایع  وری  بهره  و  کارایی  افزایش    ،

سرآمدی در تکنولوژی، تقویت تعامل نیروی 

  ، کارشناسان  و  مدیران  بین  تعامل   ، انسانی 

ترک   از  نگرانی  ، کاهش  دانش  به  دسترسی 

آب  تولید   ، انرژی  تولید   ، تجربه  با  کارکنان 

ا امنیت  ، تضمین  ، کاربردشیرین  های  نرژی 

ساخت زیر  رشد   ، مرزهای  گسترده  و  ها 

های جدید، توسعه  فناوری ، شناسایی نوآوری

 نوآوری.

، ایجاد   توسعه صنایع ، سرآمدی در تکنولوژی 

بازار رقابتی برای صنایع ،ایجاد اشتغال و تولید  

فناوری بومی ،اقتدار ملی و بازدارندگی ،  افزایش  

در   سرآمدی   ، صنایع  وری  بهره  و  کارایی 

 تکنولوژی

  ، اقتدار  برند ملی در در  کسب 

  ، رقابتی  بازار   ، بازدارندگی 

سرآمدی و پیشرانی صنایع زیر  

 بنایی کشور  

 

ارتقای   و  ملی  اقتدار 

 تراز صنایع زیربنایی 

  

تقویت تعامل نیروی انسانی ، تعامل بین مدیران  

کاهش    ، دانش  به  دسترسی   ، کارشناسان  و 

 نگرانی از ترک کارکنان با تجربه،  

در   تعادل   ( پایدار  ماندگاری 

نیرو حفظ  و   ) های  جابجایی 

 یادگیرنده و نخبه 

تولید انرژی ، تولید آب شیرین ، تضمین امنیت 

ها  های گسترده ، رشد زیر ساختانرژی ، کاربرد

های جدید،  های فناوری ، شناسایی نوآوریو مرز

 توسعه نوآوری   

تعادل در بازار رقابتی و بحرانی  

  ، انرژی   ( بنایی  ریر  صنایع 

 کشاورزی ، پزشکی ، آب ( 

 

 

 مراتبی بعد زیر ساخت )پیامدها( نمودار سلسله . 6شکل 

 : ای با رویکرد مدیریت سرمایه انسانی ارائه شده استدر ادامه الگوی مفهومی پژوهش برای حفظ دانش در صنعت هسته
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 ای با رویکرد مدیریت سرمایه انسانیحفظ دانش در صنعت هسته  الگوی پارادایمی .7شکل 

ای دهد که تحقق آن تحت تأثیر مجموعه گیرد و نشان می عنوان محور مرکزی در نظر می بهالگوی پیشنهادی، حفظ دانش را  

 شود. گر قرار دارد و در نهایت از طریق راهبردهای مشخص به پیامدهای سازمانی منجر می ای و مداخلهاز عوامل علّی، زمینه 

کارگیری سنجیده دانش و چالش  گذارند: انتخاب و به گیری مسئله حفظ دانش اثر می در بخش علیّ، دو عامل اصلی بر شکل 

سو با ضرورت  شود که سازمان از یکای اساسی تبدیل می دهد که حفظ دانش زمانی به مسئله مند بقا. بر این اساس، الگو نشان می نظام

 کارگیری درست دانش مواجه باشد و از سوی دیگر، بقا و تداوم خود را در گرو صیانت از منابع دانشی بداند. انتخاب، جذب و به 

اند. یعنی  دهد و سایر اجزا حول آن سامان یافته محوریت مدل، حفظ دانش است. این بخش هسته اصلی الگو را تشکیل می 

ای، دو بستر اصلی برای تحقق  پذیرند. در بخش زمینه گذارند یا از آن اثر می همه عوامل و فرایندها در نهایت یا بر حفظ دانش اثر می 

دهد که حفظ  حفظ دانش معرفی شده است: نظام حفظ منابع انسانی دانشی و نظام پویای منابع انسانی دانشی. این بخش نشان می 

پذیر نیست؛ یعنی سازمان باید هم سازوکارهای نگهداری نیروهای دانشی را  دانش بدون وجود زیرساخت منابع انسانی مناسب امکان 

گر، دو عامل محیط و مسائل  گردش دانش را فراهم کند. در بخش مداخله   روزرسانی وداشته باشد و هم پویایی لازم برای بازتولید، به 

توانند اجرای راهبردهای حفظ دانش  کننده دارند؛ یعنی می سازمانی و ساختار سرپرستی و مدیریت آمده است. این متغیرها نقش تعدیل 
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را تسهیل یا تضعیف کنند. به بیان دیگر، حتی اگر سازمان از نظر منابع انسانی و دانشی آمادگی لازم را داشته باشد، شرایط محیطی و  

تواند بر موفقیت یا ناکامی الگو اثر بگذارد. در بخش راهبردی، دو اقدام اصلی مطرح شده است: توسعه روش مشارکت  کیفیت مدیریت می 

کند که سازمان برای حفظ دانش باید هم بستر تعامل،  وری دانش. این بخش بیان می سازی حفظ و ترویج بهره همکارانه و فرهنگ 

برداری از دانش را شکل دهد. در بخش پیامدها،  همکاری و تسهیم دانش را تقویت کند و هم فرهنگ سازمانی حامی نگهداشت و بهره 

قای تراز صنایع راهبردی و توسعه و ارتقای سرمایه انسانی کارآمد و دانشی است. بنابراین،  نتایج اجرای این الگو شامل اقتدار ملی و ارت

سازمانی نیست، بلکه پیامدهایی در سطح کلان برای توانمندی صنعتی و سرمایه انسانی  حفظ دانش در این مدل فقط یک هدف درون 

 کشور نیز دارد. 

 گیریبحث و نتیجه

انجام شد.    یانسان   هیسرما  تی ریمد   کردی با رو  یاحفظ دانش در صنعت هسته   یمفهوم   یپژوهش حاضر با هدف ارائه الگو

راهبردها،    ،ی محور  دهی پد  ، یعلّ  طی منجر شد که در آن شرا  ی م یپارادا  ییالگو   یریگکد باز و شکل   212به استخراج    یف یک  یهاداده   ل یتحل

  ی ریکارگمند« و »انتخاب و به »دانش نظام   ، یقرار گرفتند. در بعد علّ   گر یکدیدر ارتباط با    امدها یگر و پمداخله   طی شرا  ،یانه یزم  ط یشرا

حفظ دانش و    یساز»فرهنگ  ،یدر بعد راهبرد   «؛ یرانسانی و »حفظ دانش غ  «ی»حفظ دانش انسان   ،یمحور   ده یدانش«؛ در پد  دهیسنج

و »نظام    «یدانش   ی »نظام حفظ منابع انسان  ،یانه یزم  ط یدر شرا  «؛یی افزاو هم   ی محورتوقف هدررفت دانش« و »توسعه روش مشارکت

شدند. در    یی شناسا   ت« یری و مد  ی و »ساختار سرپرست  «ی و مسائل سازمان  ط ی گر، »محمداخله   طی و در شرا  «؛ یدانش  ی منابع انسان  یای پو

  عیتراز صنا  یو ارتقا   یو »اقتدار مل   «ی و دانش   کارآمد   یانسان   هیسرما  ی »توسعه و ارتقا  یدر دو حوزه اصل   ندیفرا   نیا   یامدهای پ  ت،ینها

آن    توانی است که نم  یچندسطح   یاده یپد   یاحفظ دانش در صنعت هسته   دهدی نشان م   هاافتهی   نی. مجموعه اافتی تبلور    « ییربنایز

به مستندساز با  ل ی اطلاعات تقل  رهی ذخ  ا ی  یرا صرفاً    ،یفرهنگ سازمان  ، یانسان   هیسرما   یها است یآن را حاصل تعامل س  د ی داد، بلکه 

 دانست.  یراهبرد  تیری و مد هارساختی انتقال دانش، ز یسازوکارها 

  یریگشکل   نهیدانش، زم  دهی سنج  یریکارگمند و انتخاب و به نشان داد که دانش نظام   یعلّ   طیپژوهش در بعد شرا  افتهی   نینخست

  د یموجود باشد، با   یهاهمه دانش   رهیاز آنکه درصدد ذخ  شیآن است که سازمان پ   انگر یب  جهی نت  نی. ا کنندی نظام حفظ دانش را فراهم م

تداوم    یبرا   ی خروج قرار گرفته و حفظ چه نوع دانش  ا یدانش در کجا قرار دارد، کدام دانش در معرض زوال    ت، اس  یات یح  یبداند چه دانش 

و کارکنان حامل    یاتی دانش ح  یی درباره ضرورت شناسا  Arimany-Serrat  دگاهی با د  افتهی  نیاست. ا  تری ضرور  یراهبرد یهاتیفعال

  ی هاکه سازمان   دهدی نشان م  Hovellو    Sanzچارچوب بلوغ حفظ دانش    ن،ی . همچن(6)همسو است    یکار چندنسل   ی رویآن در ن

.  (3)دارند    ی اتی دانش ح  ی ابیانتقال و باز   ، یبندتیاولو   ص، یتشخ  یبرا  یتر مشخص   ی ندهایبالاتر در حفظ دانش، فرا  تیبرخوردار از ظرف

  ی اتیکه دانش ح  شود ی م  ل یتبد   ی مخاطره سازمان  کیبه    ی اند که فقدان دانش زماننشان داده   زین  Chanو    Levallet  گر، ید  ی از سو
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را   یامندکردن دانش در صنعت هسته نظام  ن،ی . بنابرا(1)آنها دشوار است   ین یگزی وابسته باشد که جا ییهات یموقع ای هات یبه افراد، فعال

 دانست.   دی کنترل و بازتول ، ییقابل شناسا  یاهیدانش پراکنده و فردمحور به سرما  لی تبد ی برا یسازوکار توان یم

است که دانش    نی آفرارزش   ی که حفظ دانش زمان   دهد ی دانش« نشان م   ده یسنج  ی ریکارگبعد، »انتخاب و به  نی هم  ن ییتب   در

دانش بدون کاربرد مجدد    ره ی. ذخرد یدوباره مورد استفاده قرار گ  یها، آموزش، حل مسئله و توسعه فناورپروژه   ،ی ریگمیشده در تصمحفظ 

  ی هاوهیش  دهد ی نشان م   ز یو همکاران ن  Muleke  یهاافته یبر عملکرد دارد.   ی منجر شود که اثر محدود  ی به انباشت اطلاعات  تواند یم

  رد ی مورد استفاده قرار گ  یسازمان   ی ندهایدر فرا  شدهی که دانش نگهدار  کنندی م   دای مؤثر پ  وند ی پ  ی با عملکرد سازمان  ی حفظ دانش زمان

اند برجسته کرده   یو رشد سازمان   ی ریادگیو   ی نوآور  ت یقابل  انینقش حفظ دانش را در ارتباط م  همکارانو    Ibironke  ن، ی . همچن(16)

  نده یآ   ی های و نوآور  هام یگذشته به تصم  یهادانش، بلکه نقطه اتصال تجربه   تیری چرخه مد  انیمنظر، حفظ دانش نه پا   ن ی . از ا(17)

  م یت  یاعضا   ی پراکندگ  ا یمحور، خاتمه پروژه  پروژه  ی هاط یدر مح  رای ز  ابد؛ یی م  ی شتریب  ت یاهم  ی تخصص   ی هاامر در پروژه  ن یاست. ا

  ن ی بر هم  زین  یسازمانن ی ب  یهادرباره پروژه  Rashidو    Iftikhar  یهاافته یارزشمند منجر شود.    یهابه از دست رفتن تجربه  تواندیم

 . ( 15)دارد   دیدانش تأک  تقالحفظ و ان ی و ضرورت وجود سازوکارها ی ریپذ بیآس

و »حفظ    «ی مربوط بود که حفظ دانش را در دو مؤلفه مکمل »حفظ دانش انسان  ی محور  دهی مهم پژوهش به پد   افتهی نیدوم

  ، یشغل  تیاز خروج آسان آنان، حفظ امن  ی ریشامل نگهداشت کارکنان خبره، جلوگ  ی کرد. حفظ دانش انسان  نیی تب  «ی رانسانیدانش غ 

و همکاران درباره    Agbalalah  جیبا نتا  افتهی  نیاستمرار حضور و انتقال تجربه است. ا  ی برا  یطیشرا   جادیتوانمند و ا   رانیمد  یریکارگبه

  بیترک ر ییتغ  ،یهمسو است؛ آنان نشان دادند که بازنشستگ  یادر صنعت هسته  یو خطر خروج دانش تخصص یمنابع انسان یهاچالش 

 Iyerو    Pillai  ن، ی . همچن( 22)صنعت را با مخاطره مواجه سازد    ن یا  راستمرار دانش د   تواندی خبرگان م   ین یگزی جا  ی کار و دشوار  یروین

  ی دیاز خروج کارکنان کل  شیحفظ دانش را پ  یراهبردها  دی ها باسازمان   ،یانسان   یرویگردش ن  شیافزا   طی اند که در شراکرده  دیتأک

  ی عملکرد سازمان  تیفیدانش با ک  تیری کارکنان و مد   یی جاآن است که جابه  دیمؤ  زین  Guevaraو    Aliaga  افتهی.  (5)کنند    یطراح

 . (4)کند  دی آثار ترک خدمت را تشد تواند ی انتقال دانش م یارتباط دارند و فقدان سازوکارها 

از دانش کارکنان متخصص به شکل تجربه،    یداد. بخش قابل توجه   حیتوض  زین  یدانش ضمن   تیبا ماه  توانی را م  جهینت  نیا

آنان قرار دارد و نم  ی هاتیمهارت حل مسئله و شناخت موقع  ،یاقضاوت حرفه از طر  توانی خاص در ذهن  اسناد و    قی همه آن را 

دارند    ی نقش اساس   یو تعاملات کارکنان در حفظ دانش ضمن   یاست که عوامل رفتار   دادهنشان    Gaghmanها منتقل کرد.  دستورالعمل 

تأک  García-Pérezمحور  انسان   کرد یرو   ن، ی. همچن (2) پا   کندی م   دی و همکاران  انسان   ی دانش سازمان  ی داریکه  تعامل و    ، یبه روابط 

دانست،    یمنابع انسان   است یس  ک یتنها    د ی را نبا  یاحفظ کارکنان در صنعت هسته   ن، ی. بنابرا( 7)مشارکت دارندگان دانش وابسته است  

از سرما   ی آنان بخش   ی بلکه ماندگار ا  ی دانش  هیاز راهبرد حفاظت  ن  ان یم  ی امر تفاوت مهم  ن ی سازمان است.    ی روینگهداشت معمول 
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از    ی به خروج بخش  تواندی زمان م خروج فرد هم   ، یدر مورد کارکنان دانش  را یکند؛ زی م  جاد یا   ی دانش  ی انسان  ی روی و نگهداشت ن  یانسان

 سازمان منجر شود.  ی و تجرب ی شناخت تیظرف

  ها، ی مستندات، فناور  زات،یتجه   ندها، یدر فرا  ی نشان داد که دانش سازمان  «یرانسان ی»حفظ دانش غ  ییکنار آن، شناسا  در

رو  ی اطلاعات   یهابانک م  ز ین  ی ات یعمل  یها ه یو  هسته ابد یی تجسم  در صنعت  اهم  ن یا   ،یا.  ز   یاژه یو  ت یبعد  اعتماد    تی قابل  را یدارد؛ 

ا  زاتیتجه ک  ندهایفرا   یمن یو  فن  تیفیبا  بازثبت   ی دانش  امکان  و  مستق  یاب یشده  ارتباط  شا  میآن  مدل    ی جهان  ی ستگیدارد. 

Westinghouse   ی ندها یآموزش و فرا   ، یدانش فن  ، یانسان  ی ستگیشا  ان یم  وند ی پ  جاد یا  ازمند ین  یادانش هسته   ت یری که مد  دهد ی نشان م  

تا حد امکان انتقال،    دی با  یدارد: دانش انسان  دیپژوهش حاضر بر مکمل بودن دو نوع دانش تأک  افتهی   جه،ی. در نت(23)است    یسازمان

کارکنان    ی شود که برا  ت یریمد   یاگونهبه   د یها باو سامانه   زات ی در اسناد، تجه  شدهت یحال دانش تثب  ن یشود و در ع  نه یمستند و نهاد

از دانش    ی استخراج و انتقال بخش  یبرا  ییهاتیظرف  زین  ی صنوعهوش م  ن ینو  یو استفاده باشد. ابزارها  یاب یقابل باز  ت یواجد صلاح

 تری قابل دسترس  ی هاوگو با خبرگان، تجربه آنان را به قالب گفت   ق یاز طر   توانندی هوشمند م   ی تعامل  ی هااند؛ عامل کرده   جاد ی ا  ی ضمن

،  (19)تر کرده است  را برجسته   تیظرف  ن یا  ز یدر تعامل با دانش ن  مولد   ی های فناور  ع ی. توسعه سر (20)کنند    ل یکارکنان تبد   ر یسا   یبرا

 است.  یو محرمانگ   یت یامن رانهیگالزامات سخت  تیمستلزم رعا  یی های فناور  نی کاربرد چن یاهرچند در صنعت هسته 

راهبردها،    در  فرهنگ   ها افته یبعد  که  داد  روش   ی برا  یسازنشان  توسعه  کنار  در  آن،  هدررفت  توقف  و  دانش    ی هاحفظ 

  ی دارد که حفظ دانش با الزام ادار  دینکته تأک  نی بر ا  افتهی  ن ی. ا دهدی م  ل ی را تشک  یاقدامات سازمان   ی افزا، محور اصلمحور و هم مشارکت

 تیشود که اشتراک دانش با امن  جاد یا  ی طیو شرا  رندیارزش انتقال تجربه را بپذ  دی بلکه کارکنان با  شود؛ی به ثبت اطلاعات محقق نم 

بر اشتراک و حفظ دانش کارکنان    ینشان داده است که فرهنگ سازمان   Mthunzi  یهاافته یهمراه باشد.    زش ی اعتماد و انگ  ،یروان

.  (9)کرده است    ی دانش در سازمان معرف  ی ماندگار  کنندهن یی از عناصر تع  یک یرا    ی سازمان   رهنگ ف  زین  Serenkoو    ( 8)اثرگذار است  

و قصد ترک خدمت    ی سازمان  تیبا ادراک حما   ی ریگم یو همکاران نشان دادند که اشتراک دانش و مشارکت در تصم  Fattah  ن،ی همچن

آنان با    وند یپ  تیانتقال دانش و هم به تقو  ش یهم به افزا  تواندی م  یدانش   یندها یمشارکت کارکنان در فرا  ن،ی برا. بنا( 10)ارتباط دارد  

 سازمان کمک کند. 

  ی روها ین  انیم  اتیاز هدررفت دانش، استفاده از تجربه بازنشستگان، انتقال تجرب  یریپژوهش با جلوگ  نیدر ا  یسازفرهنگ 

منجر    یبه قطع رابطه دانش   د یاز سازمان الزاماً نبا   ی خروج رسم   دهد ی امر نشان م   ن یداشت. ا   وندیو کاهش فرار مغزها پ  د یو جد  یقبل

به استمرار انتقال    تواندی م   ی شغل  یهانسل   ان ی جلسات مرور تجربه و ارتباط ساختارمند م  ، یگریمرب  سته،شبکه خبرگان بازنش   جاد یشود. ا

  ، یدیاز خروج کارکنان کل شی پ تواندی م ی پرورن یجانش رایدارد؛ ز  یاژهیو تیاهم  ی نیجانش ی زیربرنامه  نه، یزم نی دانش کمک کند. در ا

  ی ها فقدان برنامه  دهدی نشان م  Ngulubeو    Phaladi جینتا  ن، ی. همچن(13)سازد    فراهمو تجربه را   یستگ یشا  یجی انتقال تدر  نهیزم

  ن، ی. بنابرا( 14)ها هستند  حفظ دانش در سازمان   ی اصل   ی هاو خروج کارکنان باتجربه از چالش   ی مند انتقال دانش، ضعف مستندسازنظام
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  د ی خطر زوال دانش تأک  رانه یشگیپ  تیر یپس از خروج کارکنان فراتر رفته و بر مد  ی واکنش   کرد ی رو  کی   از پژوهش حاضر    ی راهبردها

 دارند. 

ها،  دانشگاه   ران، یکارکنان، مد  انیاز روابط م  یادر شبکه   دی نشان داد که انتقال دانش با  ز ین  یی افزاو هم   ی محورمشارکت  راهبرد

  ازمند یکند، بلکه ن  هیدانش تک  یداخل   رهیصرفاً بر ذخ  تواندی نم  ی. سازمان دانشردیشکل گ  انیبندانش  یهاو شرکت  یمراکز پژوهش 

ارزش افزوده مستمر، امکان    جاد ی دانش و ا  ت یریمد   یسازنه یحال، نهاد  ن یاست. در ع  یرونی ب  یهااز شبکه  یر یادگیتعامل مستمر و  

  د یجد   یها هیرو   رش یپذ  تواندی م  ز یدانش ن  تیر یو مد  ر ییتغ  ت یریمد   قی. تلف کندی را فراهم م   ی سازمان  داری پا  ت یتعاملات به قابل  نی ا  لی تبد

دارد؛    تی دانش اهم  ت یریمد   ی هاکارکنان به مشارکت در برنامه  ق یتشو  ن، ی . افزون بر ا(12)  د کن  ل یرا تسه  ی دانش  ی رفتارها  تیو تثب

م   یانهاد هسته   کیدر    Komariahو    Ariyanto  ی هاافتهی م   دهد ی نشان  و مشوق  پاداش  از  اجرا  تواندی استفاده  در    یمشارکت 

حفظ    لی تبد  یو مشارکت سه سازوکار مکمل برا  زش یمنظر، فرهنگ، انگ  نی . از ا( 24)  د کن  تیرا تقو   یادانش هسته   تیر یمد  یهابرنامه

 هستند.   یبه رفتار مستمر سازمان یرسم   تیفعال ک یدانش از 

  افتهی استخراج شدند.    «یدانش  ی منابع انسان  یای و »نظام پو  «ی دانش   ی دو مؤلفه »نظام حفظ منابع انسان  ،یانه یزم  طی بعد شرا  در

حاک موفق  ی حاضر  است که  آن  ن   یراهبردها  تیاز  دانش  انسان   رساختی ز  ازمند یحفظ  جانش  یمنابع  جبران    ،ی پرورن یمنسجم شامل 

همسو    Eshraghو    Zahedi  ج یبا نتا  افتهی  ن یدانش است. ا   ت یریمد   یو ابزارها   ش یپا  ی هانظام   ه،ها، آموزش، ثبت تجربخدمات، مشوق 

ارتباط برجسته    ن یدانش را در ا   ت یریمرتبط دانسته و نقش مد   ی را با نگهداشت کارکنان دانش  یمنابع انسان  تیر یاست که عملکرد مد

و    های ستگ یشا  یروزرسان به  ،ی ریادگیبه    دی سازمان علاوه بر نگهداشت افراد با  دهدی نشان م  زین  یانمنابع انس  یای. نظام پو (11)اند  کرده

مجدد اطلاعات    یاب یفعال و باز  یر یادگیاستمرار مواجهه،    دهد ی دانش توجه کند. شواهد مربوط به حفظ بلندمدت دانش نشان م  د ی بازتول

حفظ دانش    تواند ی مناسب م  ی آموزش   یو راهبردها   ی ک یآموزش الکترون  ی ریکارگبه   ن، ی . همچن(21)است    ی دانش ضرور  ی ماندگار  یبرا

  رساختی ز  ر یناپذیی جزء جدا  توانی مند را مآموزش مستمر و نظام   ن، ی. بنابرا( 18)کند    ت یرا تقو  یتخصص  یمستمر به محتوا   یو دسترس 

 حفظ دانش دانست.

  دهد ی نشان م   افتهی   نیشدند. ا   ییشناسا  ت«یریو مد   یو »ساختار سرپرست   «یو مسائل سازمان   ط ی گر، »محمداخله  طی بعد شرا  در

دانش را    انیجر   تواند ی م  ت یریو مد   یسازمان   طی مح  ت یفیک  ، یفن  ی هارساخت یمناسب و ز   ی انسان  یرویدر صورت وجود دانش، ن  ی حت

  زانیم  ، ی روابط انسان  ، یبریمسائل سا   ،ی الزامات دسترس   ،یت یو امن  یاسی مسائل س  ،یو قانون  ینف  یهاتی متوقف کند. محدود   ای   لیتسه

  ی و روابط مبتن کنندهتیحما  ط ی . در مقابل، محگذارند ی و انتقال دانش اثر م  یابی بر امکان دست ی همگ ،ی تعامل   طی مح تیفیو ک یهمکار

در    یسازمان  ط ی با مطالعات مربوط به نقش فرهنگ و شرا  جه ینت  ن یدهد. ا  ش یفزا افراد به اشتراک تجربه را ا  ل یتما   تواند ی بر اعتماد م

که    دهدی و انتقال دانش نشان م   یانسان  یروی ن  نهیدر زم  یاخاص صنعت هسته   یهاچالش   ن،ی . همچن(9,  8)حفظ دانش همسو است  

 . (22)طور خاص لحاظ شود حفظ دانش به یهانظام  ی طراح در   دی صنعت با  ن یا ی طیو مح یساختار ط یشرا
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از کارکنان و نحوه   ت یبه دانش، آموزش، حما ی دسترس   تیری مد ، یریگم یتصم وه یش ق یاز طر   ز ین ت یر یو مد ی سرپرست  ساختار 

بلکه    ستند،یتنها مسئول کنترل عملکرد ن  یساختار  نی در چن  رانی. مدگذاردی م   ریحفظ دانش تأث  یبر اثربخش  یتخصص   یروها یاداره ن

  ی ریگمی فرصت انتقال تجربه و تصم  جاد یا   ، یریادگی از    ت یها، حمانقش   تی. شفافرند یعهده گ  ر دانش را ب  ان یجر  گر ل ینقش تسه  د یبا

و همکاران درباره اثر مشارکت در   Fattah ی هاافته یدانش موجود و دانش مورد استفاده را کاهش دهد.   ان یفاصله م تواندی م ی مشارکت

  تیدارند که حما  د یبلوغ حفظ دانش تأک  ی ها. علاوه بر آن، چارچوب ( 10)  کندی م   ت یرا تقو  ن ییتب   نی و اشتراک دانش ا  ی ریگم یتصم

.  (3)است    داری پا  یسازمان   تیقابل  کیپراکنده حفظ دانش به    یهاتیفعال  ل یتبد  یبرا  ی از عوامل ضرور  هاتیمسئول  فی و تعر  یت یریمد

به    یدانش  ی هارساختیز  لی در تبد  کنندهن ییتع  یرها ی از متغ  ی کی بلکه    ،یاه یحاش  امل ع   کیحاضر نه    یدر الگو   ت یریرو، مد   ن ی از ا

 . شود ی محسوب م یعملکرد واقع

  ی کارآمد و دانش  ی انسان  هیسرما  یسو به توسعه و ارتقا  کینشان داد که حفظ دانش از    امدها ی مربوط به پ  یهاافته ی  ت،ینها   در

ها،  مانند رشد مهارت   ییامدهایپ   ،یانسان  هی. در سطح سرماشودی منجر م  ییربنای ز  عیتراز صنا   یو ارتقا  یبه اقتدار مل  گرید   یو از سو

از کا اثربخش  افزا  ران ی مد  ت یترب  ،ی پرورنیجانش  رکنان،استفاده    ت یرضا  ، یتعلق سازمان  ، یریگم یو سرعت تصم  تیفیک  ش یکارآمد، 

تب  ، یشغل ا  ن یی جذب نخبگان و کاهش فرار مغزها قابل  با عملکرد،    ی با مطالعات   جه ینت  نی است.  رشد و    ، یریادگ یکه حفظ دانش را 

از گردش    ی ناش   یهاب یحفظ دانش و کاهش آس  ان یم  وند ی پ  ن، ی. همچن( 17,  16)اند همخوان است  مرتبط دانسته  ی انسان  ی روین  ی داری پا

  ت یفیبلندمدت در ک  ی گذاره یسرما  ینوع  توان ی حفظ دانش را م  ن، ی. بنابرا( 5,  4)قرار گرفته است    د یمورد تأک  نی شیکارکنان در مطالعات پ

 . گذاردی سازمان اثر م ی ریگم یو تصم ی ریادگی دانش فراتر رفته و بر توان  ره یدانست که آثار آن از سطح ذخ  یانسان  هیسرما

است. حفظ    یاحاضر در بستر صنعت هسته   یبرجسته الگو  ی ژگ یو   ،ییربنای ز  عیتراز صنا   یو ارتقا  ی اقتدار مل  ی عنی دوم    امد یپ

  ت یبه افراد محدود، تقو  ی کاهش وابستگ  ،ی فن  یهای ستگ یحفظ شا   ،یاستمرار دانش بوم  قی از طر  تواندی م  ی صنعت راهبرد  ک یدانش در  

  Delmotteو    Null  جی با نتا  ن ییتب  نی کمک کند. ا   ی مل   ی هارساختی ز  شرفتیو پ  ی داریپا   هب  ی تخصص   ی هات یو حفظ ظرف  ی نوآور

  ن، ی. همچن( 23)دارد   یهمخوان یتخصص   ی هاتیو ضرورت استمرار قابل  یادر صنعت هسته   ی ستگیمند شانظام   تیر یمد  تیدرباره اهم

در طول زمان   ی اتی و استفاده از دانش ح  دی حفظ، بازتول یی به توانا  ی سازمان ی داری که پا دهد ی محور به حفظ دانش نشان م انسان  کردیرو

  تیریمد   کپارچهینظام    کیمثابه  به   د یبا  یاحفظ دانش در صنعت هسته   دهد ی پژوهش حاضر نشان م   جی . در مجموع، نتا (7)وابسته است  

  ، یستگینگهداشت حاملان دانش، انتقال تجربه، توسعه شا  ،ی اتی دانش ح  یی آن شناسا   در شود که   یدانش تلق   تیر یو مد ی انسان  هیسرما

علاوه بر کاهش خطر زوال    یکردیرو  ن ی . چنکنندی عمل م  گریکدیدر کنار    یت یری مد  تیو حما   یفن  یها رساخت یز   ،یفرهنگ مشارکت 

 عملکرد صنعت را ارتقا دهد.  رو استمرا ی تخصص ی داری پا  ،ی نوآور ،یر یادگی تی ظرف تواندی م  ،ی حافظه سازمان

محدود  پژوهش  با  با  یی هات یحاضر  که  بود  تفس  د ی همراه  گ  ها افتهی   ر ی در  قرار  بستر صنعت  ردیمدنظر  در  مطالعه  نخست،   .

  میدارد و تعم یو بوم  مندنه یزم یتیحاصل ماه  یالگو  ن،یاز خبرگان انجام شد؛ بنابرا  یتعداد محدود   دگاهی و بر اساس د  رانیا  یاهسته
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صنعت    یت یحساس و امن  تیماه  لی. دوم، به دلردی صورت گ  اطیبا احت  دی با  یمل   یهاط ی مح  ای  هامان ساز   ع، یصنا  ر یآن به سا  میمستق

حفظ    ی ت یامن  ایابعاد پنهان   یمحدود بود و ممکن است برخ  یتخصص یهاافراد، اطلاعات، اسناد و تجربه  یبه برخ   یدسترس  ،یاهسته

بازتاب نطور کامل در مصاحبه دانش به  بودند و امکان    یخبرگان متک   یهاها و برداشتها عمدتاً بر گزارش داده  ، باشد. سوم  افته یها 

  ی مقطع  ن، یوجود نداشت. همچن  یسازمان  ی واقع  ط ی مرتبط با انتقال، از دست رفتن و حفظ دانش در مح  ی ندهایهمه فرا  م یمشاهده مستق

  ، یفناور رییگسترده، تغ  یمانند بازنشستگ  یی دادها ینظام حفظ دانش در طول زمان و در مواجهه با رو  راتییبودن پژوهش موجب شد تغ

 نشود.  یبررس  ی ت یریمد  ی ساختارها ر ییتغ ا یکارکنان   یی جاجابه

تر مورد آزمون  بزرگ   یهاو در نمونه  ی کم  ی هاآمده با استفاده از روش دستبه   یالگو   نده ی آ  ی هادر پژوهش   شودی م   شنهادیپ

انجام مطالعات    ن،یشود. همچن  یبررس  ی معادلات ساختار  یسازمدل   قی ابعاد مختلف مدل از طر  انیو روابط م  ردی قرار گ  یو اعتبارسنج 

  ی دفاع  عیو صنا  ی مانند نفت، گاز، هوافضا، انرژ  یبرو دانش   ی راهبرد  عیصنا   ر یسا  ،یاهسته   صنعتمختلف    ی واحدها  انیم  ی قیتطب

حفظ    ی راهبردها  ی اثربخش  توانندی م  ز ین  یطول   ی هاحفظ دانش کمک کند. پژوهش   یابعاد مشترک و اختصاص   یی به شناسا   تواند یم

  ی های ژگ یمختلف کارکنان، و  یهاجداگانه نقش نسل   ی کنند. بررس   یاب یکارکنان خبره ارز  ی بازنشستگ   ا یو پس از خروج    شی دانش را پ

  ن، ی در توسعه مدل مؤثر باشد. افزون بر ا  تواند ی م  ز ین  ی فناور  ی و آمادگ   یسبک رهبر   ح، یو صر   یسطح تخصص، نوع دانش ضمن   ، یشغل

و    یسازه یدانش هوشمند، شب یهاانکوگومحور، ب گفت  یهاسامانه   ، یو مخاطرات استفاده از هوش مصنوع   هات یظرف  شودی م   شنهادیپ

 . ردی حساس مورد مطالعه قرار گ یهاط یدر مح  یو انتقال دانش تخصص  ی ابیباز  ،یبنداستخراج، طبقه  ینوظهور برا یهای فناور ریسا

  ی ندهایو مشاغل، افراد و فرا   هیسازمان ته  یات یح  یهااز دانش   یابتدا نقشه جامع   یاصنعت هسته  رانیمد   شودی م  شنهادیپ

خروج هستند برنامه انتقال    ای انتقال    ،یکه در آستانه بازنشستگ   یکارکنان  ی کنند و برا  ییزوال دانش را شناسا  سکیر  نیشتر یب  یدارا

مرور    یهامحور، نشست خروج دانش   ی هاکارکنان خبره و جوان، مصاحبه   انیم  یگر یمرب  ،ی پرورنیجانشنظام    جادیشود. ا  نیدانش تدو 

نظام جبران خدمات و   ن، یمؤثر باشد. همچن نه یزم ن ی در ا  تواندی م  من یو ا کپارچه یها و بانک دانش  پروژه ی هاآموخته تجربه، ثبت درس 

  ت ی. تقوردیمشخص در نظر گ  ی هاآن مشوق   ی بشناسد و برا  تیدانش را به رسم   ی از مشارکت در انتقال و مستندس  د یعملکرد با   ی ابیارز

خطر خروج دانش را کاهش    تواندی م  ز ی و ارتباط مستمر با خبرگان بازنشسته ن  یتعلق سازمان  ،یاتوسعه حرفه  یرهایمس  ، یشغل  تیامن

مستمر و   یهادانش، آموزش  یاب یو باز رهیذخ  یامن برا یرافزاو سخت یافزارنرم  یهارساخت یاقدامات، لازم است ز نیدهد. در کنار ا

  ش یپا  تیو مسئول  ابد یتوسعه    انیبنها و مراکز دانش با دانشگاه   ی همکار  ی واحدها و سازوکارها  ان یم   ی ارتباط  ی هاشبکه   ، یتخصص

 شود.  ف یسازمان تعر ی تیر یدر ساختار مد   یصورت رسم حفظ دانش به یهامستمر شاخص 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در



 1406،  اول، شماره  هفتمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                             و همکاران  یصدر
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 مشارکت نویسندگان 

 نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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