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 طراحی و تبیین معیارهای الگوی برتری در سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک 

 

 مریم قلیزاده1

2  علیجان صادقپور

 چکیده
مات و یفی خدکمناسب جهت ارتقای سطح  معیارهای سرآمدیها به دنبال انتخاب و پیاده سازی امروزه اغلب سازمان

دیریت مدی ممعیارهای سرآمحصولات خود و در نهایت خلق ارزش جهت کلیه ذینفعان می باشند از این رو استقرار 

با  ش استراتژیکمعیارهای سرآمدی مدیریت دان تبییناجتناب ناپذیر شده است. هدف از این مقاله  دانش استراتژیک

های انسانی، های ایرانی است تا بدین وسیله زمینه لازم جهت توسعه سرمایهخاص سازمانهای توجه به ویژگی

 دلفی ازفن مبانی نظری پژوهش برمطالعه لاوهع پژوهش این انجام ها را فراهم نماید. برایاجتماعی و سرآمدی سازمان

 بعمل نجیسایده  است، فته شدهگر بهره و انتخاب معیارهای سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک پالایش جهت فازی

نفر از  30ژوهش را است. جامعه آماری پ قرارگرفته مورد پالایش لینو چنگ ازرویکرد استفاده درچهارمرحله وبا آمده

 خبرگان صنعت و دانشگاه تشکیل دادند.

ش های تعالی سازمانی انتخاب گردید، که پس از پالایمعیار، برگرفته از مدل 47جهت بررسی و تحلیل در ابتدا      

معیارهای  به کمک یلهمعیار تایید و در سه دسته راهبردها، فرایندها و نتایج قرار گرفت.تابدینوس 13نظرات خبرگان، 

تر به تحقق سرآمدی هر چه سریع بتوانند ها روشن گردد وسازماناستخراج شده مسیر سرآمدی دانش استراتژیک برای 

 در سازمان اقدام نمایند.

 کلمات کلیدی: تعالی سازمانی، معیارهای سرآمدی، مدیریت دانش استراتژیک، تکنیک دلفی فازی.

 مقدمه

ها در نظر سازمانبسیاری از محققان معیارهای سرآمدی را به عنوان چارچوب عملیاتی در زمینه بهبود عملکرد 

م کار ه های انجارآیندها و رویارزیابی و بازنگری یکی از مهم ترین فعالیت ها در هر سازمان است و اصلاح فگیرند. می

د توجه مواره مورها ه هایی برای ارزیابی عملکردسازمانایجاد روش .پذیر نخواهد بودبدون بررسی نتایج و مطالعه امکان

 (.1395)طحان، کنندسرآمدی، سازمان های سرآمد را شناسایی می زیرا معیارهایمحققین بوده است. 

در جهان امروز، همگام با تحولات و تغییرات شگرفی که در ابعاد مختلف اقتصادی، اجتماعی و فن آوری رخ میدهد.  

ای کاملاً متفاوتی نسبت ی اتفاق می افتد و دیدگاه هتتحولات عمیقی نیز در زمینه روش ها و سیستم های نوین مدیری

به گذشته بر مدیریت سازمان ها حاکم می گردد. از جمله مفاهیم پرکاربردی که امروزه در بسیاری از کشورهای جهان 

جایگاه قابل توجهی پیدا نموده است، سازماندهی انواع مدل های تعالی کسب و کار و جوایر ملی کیفیت می باشد که بر 
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اه های مختلف مورد ارزیابی و مقایسه قرار گرفته و با ایجاد فضای رقابتی، حرکت به سمت اساس آن سازمان ها و بنگ

های متعالی، با بکارگرفتن معیارهای سازمان .(1395زاده، )علوی و محققبهبود و ارتقاء را در آنها تقویت می نماید

دهد، به سوی تعالی آنرا پوشش می تعالی سازمانی به عنوان چارچوبی برای مدیریت سازمان خود،که همه زوایای

های بر اصول ارزشدانش، آموزش و بر کنند و به مفاهیم محوری تعالی سازمانی، در فضائی که مبتنی حرکت می

دانند که در می ییپایدار را در گرو اجرای رویکردهاها، دستیابی به اهداف بخشند. این سازماناخلاقی است، عینیت می

جایگاه بسیار تعالی سازمانی امروزه  تعالی سازمانی یکپارچه شده باشند و همواره بهبود یابند.چارچوب معیارهای 

های متعالی، حفظ ها یافته است.برای سازمانها و سازمانپررنگ و مهمی در راس خط مشی ها و استراتژی شرکت

در قبال ذی نفعان و گستره جامعه، شفاف،  های اخلاقی و رفتار سازمانی مبتنی بر بالاترین استانداردهای اخلاقیارزش

زاده دستجردی، )حسنپاسخگو بودن و مسئولیت پذیری در برابر آنها را یکی از پایه های پایداری سازمان می دانند

است که موجب حرکت و هدایت تعالی سازمانی یک چارچوب، مدل و الگوی خودارزیابی و سنجش  هایمدل(.1395

در جهت بهبود مستمر می گردد. بر کسی پوشیده نیست که عملا یک مدل و سیستم مدیریتی  های سازمان هافعالیت

برد، بلکه کل یک سازمان وقتی توسط آن هدایت و یکپارچه می شوند می توانند به اهداف خود که کاری از پیش نمی

در سازمان ها با وجود اجرا و همانا نتایج متوازن پایدار است دست پیدا کنند. اینجا یک سوال مطرح است که چرا 

پیگیری مدل تعالی سازمانی، آن ها پس از مدتی به فراموشی سپرده شده و دیگر جذابیتی برای سازمان ندارد؟ آیا ایراد 

رسد باید فراتر نگاه کرد و پیش از است؟ آیا ایراد کار در بومی سازی آن است؟ به نظر میها و معیارهایسرآمدیاز مدل

های آن نمود آمادگی این سازمان را برای اجرای و بحث ها و معیارهای سرآمدیزمان را وارد اجرای مدلاینکه یک سا

عطار و )علیزادهاستقرار آن در سازمان ها نموداقدام به و سپس  و به بررسی معیارهای بهینه پرداخت آن سنجید

 .(1395هرات، زادهتقی

باشد که قادراند می مدی مدیریت دانش استراتژیکآسرالگوی برتری در معیارهای  طراحی و تبیین تحقیق هدفاین      

 منجر گردند.ها شته و به تحقق سرآمدی سازمانبیشترین تاثیر را بر سرآمدی سازمان دا

ها گردیده جهت نیل به سرآمدی سبب سردرگمی سازمانبا معیارهای فراوان تعالی متنوع های امروزه وجود مدل

جهت تحقق  سرآمدیمعیارهای کدامیک از ها را با این سوال روبرو نموده است که، و سازمان ،(1389)میرسپاسی، است

 جوابگوست تحقق سرآمدیموجود برای  معیارهای سرآمدیبه عبارتی تا چه اندازه ؟ها مناسب استدر سازمانسرآمدی 

 آن هایمولفه و ابعادهای تعالی سازمانی، مدل تعالی، مختلف مفاهیم تبیین ضمن سوال این به پاسخ برای

 .است قرارگرفته موردپالایش های تعالی سازمانیمدل فازی دلفی تکنیک از استفاده با ایرانی هایدرسازمان

 مبانی نظری

 مدیریت دانش استراتژیک

وکار، به در موفقیت واحدهای کسب و مدیریت دانش استراتژیک امروزه با توجه به افزایش اهمیت مدیریت دانش

شود. با این وجود، های پیشرو برای خلق مزیت رقابتی پایدار استفاده میصورت روزافزونی از این مفهوم در سازمان

و بالطبع آنچه باید  استراتژیک ها در زمینة مدیریت دانشهنوز رویکرد جامعی برای تعیین وضعیت فعلی سازمان

مدیریت  سرآمدی هایشاخص متخصصان ،یگاه مطلوب برسند، وجود ندارد. برای رفع این خلأانجام دهند تا به جا

که بر بستر مفاهیم مدیریت کیفیت و مهندسی فرآیندها شکل  هاشاخصاند. این پیشنهاد کردهاستراتژیکرا  دانش

ها ها به سازمانو بهبود آن استراتژیک اند، در کنترل فرآیندهای دانشی و ارزیابی ساختارهای مدیریت دانشگرفته
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های مند دانش در زیرمجموعهبرای پشتیبانی یادگیری نظام هاشاخصتوان از این کنند. علاوه بر این، میکمک می

(. مدیریت دانش فرصتی 2010)حمیدی زاده و فدایی نژاد، استفاده نمود یهر سازمانهای ها و سیاستبرنامهمختلف 

است همچنان که آن نیازهای نیل به استعدادها و امکانات  سازمانریت منابع انسانی در برای افزایش اثربخشی مدی

نفس کارکنان را برآورده می سازد. یعنی اینکه کارکنان بیشتر برای کار تحریک می شوند و در نتیجه استخدام، 

مدیریت دانش به (. 2015، 1شود.)لنجنمی انتخاب، آموزش و بهبود اعضای سازمان ها به نحو بهتری امکان پذیر

سازد که قادر به تولید دانش جدید به طور پیوسته است سمت سازمان دهی فرایند آموزشی، که شخصیت فعالی را می

گرایش دارد. شخصیت فعال برای دنیای معاصر و شکل جمع آن، هنجار ها و الگو های توسعه مناسب است. هدف 

ای، قابلیت دیدن جهان با روند تغییرات غیر قابل پیش بینی و مدیریت دانش در آموزش، آموزش تحرک حرفه 

 (.   2015، 2است)پترووا و همکاران پیشرفت پیوسته

 اند:راتی را مطرح کردهای از محقیقن نظدر مورد مدیریت دانش استراتژیک عده

دانش را اکتساب، و خلق  ها هایی مرتبط است که طی آن شرکتمدیریت دانش استراتژیک به فرآیندها و زیر ساخت  

 ،3میکنند و به اشتراک می گذارند و از این طریق به تدوین استراتژی و اتخاذ تصمیمات استراتژیک می پردازند )زاک

(. استراتژی دانشی سازمان رویه کلی را تصریح می کند نشان دهنده تمایل سازمان به تخصیص منابع و 2002

در نتیجه شکاف دانش موجود بین آنچه های دانشی اش برای برآورده ساختن الزامات استراتژی سازمان است. قابلیت

 (.0072، 4می یابد)نیکولاسسازمان برای انجام خود استراتژی باید بداند و آنچه نمی داند کاهش 

مجموعه ای از گزینه های استراتژیک به منظور خلق دانش در را مدیریت دانش استراتژیک ، 5(2002بیرلی و دالی )  

هایی ایجاد های مدیریت دانش می باشد،که بوسیله دستورالعملدهد که متضمن استراتژییک سازمان را تشکیل می

 "کند.می مزیت رقابتی را در شرکت فراهم

مجموعه ای از فرایندها برای فهم و به کارگیری منبع  "را ( مدیریت دانش استراتژیک1998)6داونپورت و پروساک

هایی را برای استراتژیک دانش در سازمان است. مدیریت دانش استراتژیک رویکردی نیمه ساخت یافته است که رویه

کارگیری دانش به منظور تامین نیازها و اهداف سازمانی برقرار شناسایی، ارزیابی، سازماندهی، ذخیره سازی و به 

 ."سازدمی

 ژیک تشخیصستراتادر واقع دانش استراتژیک تنظیم رفتار سازمان یا فرد در تعامل با محیط است و مدیریت دانش   

 (.1392 زاده،های اصلی و متمرکز کردن منابع سازمان در جهت تحقق منابع نهفته در آن است)حمیدیفرصت

 های تعالی سازمانیمدل

میلادی توجه صاحب نظران مدیریت، صاحبان شرکت ها و  50های ژاپنی در دهه افزایش بهره وری و کیفیت سازمان

مدیران سازمان ها را به این موضوع جلب کرد که سازمان های موفق چه ویژگی هایی دارند. از آن زمان به بعد صفت 

موفق، متعالی، در جستجوی تعالی و... برای برخی از سازمان ها به کاربرده شد. این  هایی چون آرمانی، سرآمدی،

سازمان ها دارای ویژگی هایی از قبیل انطباق با تغییر، واکنش به تغییرات، ساختار منعطف، رفتار مناسب با کارکنان و 

های مختلف پررنگ تر است یک  بسیاری از ویژگی های دیگر هستند. صرف نظر از اینکه کدام ویژگی در سازمان

                                                             
1 Lendzion 
2 Petrovaet al 
3 . Zack 
4 . Nicolescu 

5. Bierly and Daly 
6 . Davenport, T.H & Prusak 
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ویژگی مشترک در آن ها وجود دارد و آن اینکه عملکرد این سازمان ها از سایر سازمان های مشابه خود بالاتر است. 

ارزیابی عملکرد سازمان، ابزاری است برای دستیابی سازمان دست یابی به تعالی که در چند دهه اخیر موردتوجه 

 (.1395نوروزی، )قرارگرفته است

ملکرد و عالای بهای مدیریتی در جهت دستیابی به سطوح ها در توسعه و افزایش قابلیتتعالی کسب وکار به سازمان

ری ، ساز و کاهای بهبود حاصل از آنارزیابی وخودارزیابی تعالی و پروژه هایمدلاید. منپذیری کمک میافزایش رقابت

)معقول و نی استمسأله به صورت درونزا در مسیر تعالی گرایی سازمایابی وحل برای به حرکتدرآوردن جریان مسأله

مداری، گرایی، مشتریهای بنیادی همچون نتیجههای تعالی سازمانی با تاکید بر پایه ارزشمدل(. 1395اکرامی، 

، ، یادگیریینسانا، مشارکت و توسعه منابع ها و فرآیندهارهبری و ثبات در مقصد و هدف، مدیریت بر مبنای واقعیت

یت اند. اما اهمدهشبنا مند و همه جانبه ها و مسئولیت اجتماعی سازمان، نگاهی نظامنوآوری و بهبود، توسعه مشارکت

 .(1388)ابزری و دلوی، باشدو نتایج هر کدام نسبت به دیگری یکسان نمی

روند. ها بکار میها و سازماننگر بوده و برای ارزیابی سطوح تعالی بنگاههای تعالی سازمانی از جمله ابزارهای کلمدل

ها و عملکرد خود کنند تا با پیشرفتها ایجاد میها با ارائه معیارهای ارزیابی، خطوط راهنمایی برای سازماناین مدل

های تعالی سازمانی یک نقشه راه و خطوط راهنمایی یری نمایند. در حقیقت مدلگرا در زمینه تعالی سازمانی اندازه

های خود را در دست گرفته و نگاه خود را ها بتوانند کنترل دقیق اقدامات و فعالیتها و سازماننمایند تا بنگاهارائه می

های تعالی گوناگون ظری و بررسی مدلپس از مطالعه مبانی ن. (1377، 1)رابینزدر مسیر تعالی سازمانی هدایت نمایند

 زهیجاتوسط خبرگان پژوهش، سرانجام جهت استخراج معیارهای تعالی پنج مدل تعالی انتخاب گردید که شامل: 

 یتعالو  شهاب مدل، (HREM) یانسان منابع یتعال، (TDEM)وتوسعه آموزش یتعال مدل، MAKEیجهان

را به  EFQMلازم به ذکر است که، خبرگان مدل گیرند.که بطور خلاصه مورد اشاره قرار می .باشندمی(EEM)یاخلاق

های تعالی انتخاب نمودند و اظهار داشتند که مدل مذکور پایه و اساس معیارهای عنوان مبنایی برای سایر مدل

 یارهای استفاده گردد.بندی معها آن )راهبرد، فرایند، نتایج( جهت دستهسرآمدی قرار گیرد و از مولفه

 MAKEیجهان زهیجا
معرفدی آن دسدته از    و محدور سازی مددیریت داندش  یادهپهای متعهد به ، تقدیر از سازمانMAKEجهانی  هدف جایزه

 ، واندد ای در حوزه تجربیات مدیریت دانش، نوآوری و سرمایه فکدری دسدت یافتده   هایی که به کارآیی برجستهسازمان

المللدی در  های پیشدرو در سدطح بدین   های ایرانی و نیز سازمانگذاری تجربیات سازمانایجاد بستری برای به اشتراک

هدای دانشدکاران سدازمان از    شامل: توسعه توانمندیMAKEهای جایزه جهانی مولفه بنیان است.حوزه مدیریت دانش

تسدهیم   سازمانی، ایجاد و حفظ محیط تعداملی بدرای  طریق راهبری مدیریت ارشد، ایجاد و حفظ فرهنگ دانش محور 

ئه وسعه و ارادانش، خلق ارزش سازمانی از طریق مشتریان و ذینفعان، بیشینه سازی ارزش سرمایه فکری، توانمندی ت

ران، خدمات، محصولات و راهکارهای دانش محور، ایجاد و حفظ سدازمان یداد گیرندده، خلدق ارزش بدراس سدهمامدا      

 .(1394لاکوپور، )هُیا جامعه ذینفعان سازمان

                                                             
1 . Robbins 
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 (TDEM)وتوسعه آموزش یتعال مدل

های ایرانی در ها، اقدامات و دستاوردهای سازمانای است که به برترین تلاشجایزه ملی تعالی آموزش و توسعه، جایزه

تعالی آموزش و توسعه مولود احساس نیاز حوزه آموزش و  جایزهشود. حوزه آموزش و توسعه کارکنان اعطا می

های توانمندسازی کارکنان به طراحی و توسعه الگوی مفهومی و زبان مشترک، با هدف ارتقا جایگاه و عملکرد مدیریت

رهبری آموزش و توسعه، ( شامل: TDEMمعیارهای مدل تعالی آموزش و توسعه)های ایرانی است. آموزش در سازمان

نگ یادگیری و توسعه، استراتژی آموزش، نیاز سنجی آموزشی، ارزشیابی آموزشی، طراحی و برنامه ریزی آموزشی، فره

 .(1389)میرسپاسی و همکاران، مدیریت اجرایی آموزش، نتایج کلیدی سازمانی، نتایج عملکردی آموزش

 (HREM) یانسان منابع یتعال
های برتر در تمامی ابعاد منابع های محوری، معیارها و شاخصاز ارزشتعالی منابع انسانی چارچوب جامعی مدل       

کند تا با ارزیابی مستمر حوزه منابع ها کمک میهای منابع انسانی سازمانایانسانی یک سازمان است که به حرفه

 انسانى منابع تعالى جایزه .ریزی نمایندها برنامههای بهبود خود را شناسایی و برای بهبود آنانسانی، نقاط قوت و حوزه

 تعالى ازسطوح ریکىد  لازم شرایط حائز که ایرانى هاىسازمان برترین به آن هاىودستورالعمل نامه نظام مفاد براساس

می گردد. معیارهای مدل تعالی منابع انسانی شامل: رهبری منابع انسانی،  اعطاء باشند انسانى منابع مدیریت حوزه

ریزی و تامین منابع انسانی، روابط کار و کارکنان، توسعه منابع انسانی، جبران خدمت انی، برنامهاستراتژی منابع انس

باشند که در سه دسته منابع انسانی، نتایج ادراکی منابع انسانی، نتایج عملکردی منابع انسانی و نتایج سازمانی می

 (.1389)میرسپاسی و همکاران، ها، فرایندها و نتایج قرار دارندراهبرد

 شهاب مدل
پردازد. این چهار محور مبتنی بر ها میمدل شهاب با ارایه چهار محور بنیادی به ارزش آفرینی دانش در سازمان     

شود. هدف مدل نام گذاری می "شهاب"های شناخت، هدایت، ارزش و برآورد پیامدها است که به اختصار مدل حوزه

به صورت مستمر، افراد حقیقی و حقوقی مورد ارزیابی شهاب کسب مزیت دانشی است، برای کسب مزیت دانشی باید 

ها نهادینه شده است؟ و نیز آیا این واقع شوند که آیا این ابعاد چهارگانه)شناخت، هدایت، ارزش و برآورد پیامدها( در آن

ن، این افراد ها نسبت به دیگران شده است؟ بنابراین برای شناخت وجوه تمایز افراد دانش بنیاها باعث تمایز آنشاخص

باید چهار خصیصه تمایزی )تمایز شناختی؛ تمایز هدایتی؛ تمایز ارزشی و تمایز برآورد و تخمین احتمالی آثار و 

 .(1390)حمیدی زاده، پیامدها( را در خود به رفتار تبدیل کنند

 (EEM)یاخلاق یتعال

هایی که نیازمند بهبود است حوزه شناساییبه مدل سرآمدی اخلاقی به بررسی عملکرد اخلاقی کارکنان پرداخته و 

معیارهای الگوی سرآمدی اخلاقی شامل: رهبری اخلاقی و معنوی، استراتژی و منشور اخلاقی، استراتژی پردازد. می

های اجتماعی، اعتماد شخصی، اعتماد در رابطه، اعتماد سازمانی، اعتماد در بازار، اعتماد در جامعه، اخلاق و مسئولیت

ها، باشند که در سه دسته راهبردمعنویت، نتایج اعتماد، نتایج اخلاقی، نتایج کلیدی و سازمانی اعتماد و اخلاق می

 .(1391)سلطانی، فرایندها و نتایج قرار دارند
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 . ابعاد تمایز الگوهای سرآمدی1جدول 

 هاتمایز مدل های سرآمدیمدل
 ارزش از دانش ها در مسیر خلقهدایت سازمان - MAKEیجهان زهیجا -

 های سازمانیمحور در کلیه ابعاد و فعالیتاز منظر مدیریت دانش ارزیابی سازمان -

فکری به  و سرمایه نفعان از طریق تبدیل دانشخلق ارزش برای ذی -

 محصولات/خدمات/راهکارهای بهتر

 در حوزه مدیریت دانش، نوآوری و سرمایه فکریها هدایت سازمان -

 آموزش یتعال مدل -

 (TDEM)وتوسعه

ارب توسعه شبکه تعامل سازمان ها در عرصه آموزش و امکان تبادل و اشاعه تج -

 موفق.

ادی و ها و تصمیم سازی های کلان اقتصارتقاء جایگاه حوزه آموزش در برنامه ریزی -

 .سازمانی

 ها به سمت تعالی آموزش واستقرار نظام آموزش متعالی؛حرکت وهدایت سازمان -

 فرایندهای آموزشی در محیط کسب وکار؛استاندارد سازی  -

 ایجاد فضای رقابتی مناسب میان بنگاه ها - (HREM) یانسان منابع یتعال -

 فراهم آوردن امکان تبادل تجربیات موفق میان آنان -

 ینسانانتخاب ، معرفی و قدردانی از بنگاه های برتر در حوزه مدیریت منابع ا -

 تعریف شده است:ارزش های محوری این مدل به شرح زیر  -

 رهبری استراتژیک -

 مشارکت، ارتباطات و انگیزش  -

 یادگیری، توسعه و بهبود مستمر -

 مسئولیت اجتماعی و اخلاق کاری -

 تمرکز بر نتایج و ارزش آفرینی -

 های خبرة دانش محورتقویت حافظة سازمانی و سیستم - شهاب مدل -

 های رقابتی دستیابی به مزیت -

 آفرینی دانشارزش -

 بندی دستیابی به اطلاعاتکارکنان به تسهیم دانش و سطحترغیب  -

 تعالی عملیات -

 ارتقاء کیفیت و اخلاق سازمانی - (EEM)یاخلاق یتعال -

 های کارکنانخودشکوفایی و به کمال رسیدن قابلیت -

 نهادینه شدن اخلاق حرفه ای در سازمان -

 کسب حیثیت اجتماعی -

 ترویج اخلاق و معنویت در سازمان -

 

 پژوهشپیشینه 
هش ر این پژودالعه با نگاهی به پیشینه موضوع، در این بخش، به بررسی برخی از مطالعاتی که در این زمینه مورد مط

 پردازیم.اند، میپرداخته

( اجرای استراتژی مدیریت CSF)بررسی عوامل بحرانی موفقیت "(، در پژوهشی با عنوان 2014)1فرزین و همکاران

ها می پردازند. داده های پژوهش از بخش خدمات ایران و با تمرکز بر روی بزرگترین بخش از  CSFبه بررسی  "دانش

                                                             
1 Khaloueiand  Heshanand  Safarikahreh Farzin and 
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برای ارائه چارچوب  CSFفاکتور  24آوری گردید. نتایج پژوهش استخراج باشد، جمعاین خدمات که صنعت بانکی می

خشی سازمانی، بهره وری و رقابت سازی استراتژی مدیریت دانش بود. فاکتورهای یافت شده سبب افزایش اثربپیاده

بر  ERPهایتاثیر مدیریت اطلاعات و سیستم "( در پژوهشی با عنوان 2013)1پذیری گردید.یوکاکترک و ویلارد

بر مدیریت دانش  ERPهای . به بررسی تاثیر مدیریت اطلاعات و سیستم "مدیریت دانش استراتژیک و تصمیم گیری

سیستم  بود که شرکت 50نمونه های ترکیه انتخاب گردید و حجم ری از میان شرکتاستراتژیک می پردازد. جامعه آما

ERP  های پژوهش حاکی از این است که ها ایجادشده بود. یافتهدر این شرکت 1997و  1993بین سال های

فزایش با استقرار سیستم اطلاعات یکپارچه سبب کاهش هزینه های سازمان، کاهش زمان تحویل، ا ERPهای سیستم

کیفیت و تنوع محصول گردید و همچنین باعث شکوفایی پتانسیل های واقعی سازمان و افزایش مزایای رقابتی برای 

بررسی رابطه بین ساختار سازمانی و مدیریت دانش  "در پژوهشی با عنوان (، 2012)2سازمان شد.اکبری و همکاران

رابطه بین ساختار سازمانی و مدیریت دانش استراتژیک  ، به بررسی"استراتژیک در دانشگاه آزاد واحد کرمانشاه

ماه  6برای یک دوره را  مربوطه دانشگاه ی(آموزش ی)رؤسا، معاونین و مدیران گروها قیتحق نیا یجامعه آمارپردازد. می

ه نفر است. یافته های پژوهش حاکی از این بود که رابط 60و حجم جامعه آماری  شودیشامل مرا 1390دوم سال 

معنادار و مثبتی میان هر سه مولفه ساختار سازمانی ) تمرکز، رسمیت و پیچیدگی( و مدیریت دانش استراتژیک وجود 

. به  "استراتژی مدیریت دانش، نوآوری و عملکرد "(، در پژوهشی با عنوان2011)3کردان -نیکولای و مرونو -دارد. لوپز

انجام  سازمان اسپانیایی 310مطالعه علمی بین پردازد. این کرد میهای مدیریت دانش، نوآوری و عملبررسی استراتژی

دانش )استراتژی تدوین و استراتژی های مدیریتگردیده است. یافته های پژوهش حاکی از این است که استراتژی

 شخصی سازی( به صورت مستقیم و غیر مستقیم باعث بهبود نوآوری و عملکرد سازمانی، بهبود فرایند و توسعه

 گردد. های انسانی میقابلیت

 پژوهش شناسیروش

 می ایران هایسازمانی اثربخش درسازمانسرآمدی  معیارهای ن و انتخابیتبی به پژوهش این ازآنجاکه     

درصدد  و نماید می ارائه سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک معیارهای از اهمیت و ویژگیهای نوین پردازدوطرحی

 نیادیب یک پژوهش هدف برحسب است، مختلف مدیریت دانش استراتژیک درباره موجود های دانسته مجموعه توسعه

 قابلیت مانی،ساز سرامدی به مربوط اصلاحات و اقدامات انجام در ازآن نتایج حاصل آنجاییکه از و شود. می محسوب

 شناسیوآسیب خودارزیابی به اقدام معیارها این از استفاده با تا سازد می قادر را ایرانی هایسازمان و دارد بکارگیری

 کاربردی پژوهش یک ،و تحقق سرآمدی نمایند هافعالیت بهبود و ریزیبرنامه به اقدام اساس براین و نموده موجود وضع

 باشد.ها، نیز جزء تحقیقات کیفی می. و بر حسب دادهمیشود محسوب

نه علمی و که دارای زمی و خبرگان دانشگاهی صنعت نظرانصاحب نفر از  30جامعه آماری این پژوهش شامل     

 . دباشمی ،دبودن های سرآمدیمدلسازی و بکارگیری پیادهسابقه مرتبط در زمینه 

                                                             
1and Villard Uçaktürk 

2 Mohammadiand  Baharestanand  Eslampanahand  Akbari 
3noCerd-Meronoand  saNicol– pezoL 
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 . توزیع جامعه آماری پژوهش2جدول

 درصد فراوانی تعداد)نفر( نمونه مورد مطالعه

 % 36 11 خبرگان دانشگاه

 % 63 19 خبرگان صنعت

 % 100 30 کل

 های جامعه آماریویژگی

که دارای زمینه علمی و سابقه مرتبط در زمینه ،و خبرگان دانشگاهی صنعت جامعه آماری را صاحب نظران     

که نقش مدیریت و رهبری دانش  صنعتاند و افراد صاحب فرایند در بودهو مدیریت استراتژیک مدیریت دانش 

باشد. نفر می 30آماری انتخاب شدند. تعداد این افراد را دارند به عنوان جامعه صنعتسازمان در یک بخش مشخص از 

اند و از تدوین نموده مدیریت استراتژیکاز بعد آکادمیک افرادی که مقالات متعدد یا کتب درحوزه مدیریت دانش و 

زمان هستند که نقش رهبری مدیران و رئیسان قسمت ها و دپارتمان های مختلف سا صنعت،بعد تجربی این افراد در 

عدم مقاومت در برابر پاسخگویی،  ها را بر عهده دارند و دارای ویژگیو پشتیبانی واطمینان از سازنده بودن فعالیت

باشند متخصص در حیطه کاری خود میهای کارکنان، آگاهی از شایستگیهای کسب و کار، ژیآگاهی از استراتتغییر، 

د. دلیل انتخاب این جامعه دستیابی به اطلاعات مفید تر و دقیق تر در زمینه مدیریت دانش انمورد هدف قرار گرفته

های سرآمدی سروکار دارند و دارای تجربه زیسته در این زمینه می الگواستراتژیک می باشد چرا که جامعه مذکور با 

دارند. از طرفی راحتی دسترسی و  هاآن و مزایای های سرآمدیالگوباشند. از این رو تجربیات بیشتر و درک بهتری از 

 همچنین وجود شناخت و ارتباط موثر با این مجموعه از دلایل انتخاب این جامعه بوده است.

 های مربوط به تکنیک دلفی فازی     اعتبار داده
هستند، اعتبار  ( نماینده گروه یا حوزه دانش مورد نظرو صنعت با توجه به آنکه اعضای پانل )خبرگان دانشگاهی     

شود. در پژوهش حاضر از معیار اعتبار اعضا در شیوه اعتباریابی نیومن استفاده گردید. اعتبار اعضا در محتوا تضمین می

گرداند تا در مورد کفایت آن افتد که یک محقق نتایج حاصله را به اعضا برمیمعیار اعتباریابی نیومن زمانی اتفاق می

شود و نظر آنها حاضر با توجه به آنکه نتایج مربوط به هر مرحله به خبرگان برگشت داده می داوری نمایند. در پژوهش

 گردد،  اعتبار اعضا برقرار است.مجدداً دریافت می

 های پژوهشیافته
بر  علاوهبرگرفته از پنج الگوی سرآمدی،  سرآمدی مدیریت دانش استراتژیکالگوی برتری در  معیارهایجهت تبیین 

 است: شده زیراستفاده طی مراحل با فازی دلفی فناز ،مبانی نظری و پیشینه پژوهشاز ادهاستف

 نظرسنجی مرحله اول

باشرح  همراه شده ارائهسازمانی سرآمدی  معیارهای مرحله ، دراینمبانی نظری و پیشینه پژوهشپس از مطالعه      

الگوی برتری در  معیارهایاز هرکدام با هاآن موافقت ومیزان گردیده خبره ارسال گروه اعضای به معیارهاها و مدل

 ..شد بندی هاجمعآن واصلاحی پیشنهادی نظرات ونقطه اخذشده سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک
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در راستای تحقق سرآمدی و معیار برای خبرگان  47سوال باز و  سهحاوی  پرسشنامه 30در مرحله اول نظرسنجی، 

مناسب بوده و کاربرد بیشتری در تحقق سرآمدی  سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک یمعیارهااینکه کدامیک از 

در سه معیار شامل تمامی معیارهای پنج مدل تعالی انتخاب شده توسط خبرگان  47آوری گردید. ارسال و جمع دارد،

از مطرح شد مبنی بر اینکه سوال ب سهباشند. همچنین در انتهای هر پرسشنامه نیز میدسته: راهبرد، فرآیند و نتایج 

در پرسشنامه، معیارهای عنوان شده برای راهبردها، فرایندها و نتایج از خبرگان خواسته شد، در صورتی که علاوه بر 

شود، بیشترین میزان مشاهده می (5( )4) (3ول)اگونه که در جدهمان معیار دیگری برای مدنظر است معرفی نمایند.

 درصد( را معیارهای زیر کسب نمودند:  70موافقت خبرگان)بالای 

راهبردها: رهبری آموزش و توسعه، فرهنگ یادگیری و توسعه، استراتژی منابع انسانی، رهبری اخلاقی و معنوی، 

 ای راهبردی در مدیریت دانش.های ضروری، انتقال قابلیت ههای اجتماعی، تقویت قابلیتاستراتژی مسئولیت

های ها و توانمندیفرایندها: رشد استعدادهای انسانی منابع انسانی، ارتقای قابلیت های مخازن دانش، ارتقای قابلیت

های فناوری تولید و اشاعه دانش، ایجاد و حفظ فرهنگ دانش محور سازی دانش، ارتقا توانمندیتولید تسهیم و غنی

 زی ارزش سرمایه فکری.سازمانی، بیشینه سا

نتایج: نتایج سازمانی دانش، کسب مزیت پایدار، ایجاد و حفظ محیط تعاملی برای تسهیم دانش، خلق ارزش سازمانی 

از طریق مشتریان و ذینفعان، توانمندی توسعه و ارائه خدمات/ محصولات و راهکارهای دانش محور، ایجاد و حفظ 

 سهمامداران، ذینفعان سازمان یا جامعه.سازمان یاد گیرنده، خلق ارزش براس 

درصد( را کسب نمودند به همین دلیل از  70مطرح شده نیز کمترین میزان موافقت)زیر سرآمدی  معیارهایسایر     

 فرایند حذف شدند. 

با توجه به اینکه در پرسشنامه ارائه شده علاوه بر سوالات بسته، دیدگاه خبرگان در قالب سوال باز نیز اخذ گردیده     

 زیر اضافه گردید:  سرآمدی لذا پس از پالایش نقطه نظرهای ارائه شده و با مشورت اساتید راهنما و مشاور، معیارهای

 های دانشی افراد؛سنجش توانمندی 

 گیری؛ساختار بازخوردی و فرایندهای تصمیم استقرار 

 خلق ایده و نوآوری؛ 

 ها؛ریزی آموزش و توسعه توانمندیبرنامه 

 ؛نتایج فردی دانش 

 ؛نتایج اجتماعی دانش 

 نظرسنجی مرحله دوم:
ی هر در این مرحله ضمن اعمال تغییرات لازم در معیارها، پرسشنامه دوم تهیه گردیده و همراه با نقطه نظر قبل     

پرسشنامه  26نفر اعضای گروه خبره ارسال و  30ها با دیدگاه سایر خبرگان، مجددا به فرد و میزان اختلاف آن

معیار متوقف گردیده و  26معیار موجود در مرحله قبل،  47آوری گردید. با این تفاوت که در این مرحله از جمع

( 4( )3جداول)گونه که در ر جدید صورت گرفته است.همانمعیا 6معیار باقیمانده به علاوه  21نظرسنجی در مورد 

 درصد( را معیارهای زیر کسب نمودند:  70شود، بیشترین میزان موافقت خبرگان )بالای مشاهده می (5)

راهبردها: رهبری آموزش و توسعه، رهبری منابع انسانی)سرمایه فکری(، رهبری اخلاقی و معنوی، استراتژی 

 ی.های اجتماعمسئولیت
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های تولید و اشاعه دانش جهت ایجاد مخزن دانش، ایجاد جو سازمانی مناسب مدیریت فرایندها: به کارگیری فناوری

 دانش استراتژیک.

 نتایج: نتایج فردی دانش، نتایج سازمانی دانش، نتایج اجتماعی دانش

درصد( را کسب نمودند به همین دلیل از  70مطرح شده نیز کمترین میزان موافقت)زیر  سرآمدی سایر معیارهای    

 فرایند حذف شدند. 

با توجه به اینکه در پرسشنامه دوم نیز علاوه بر سوالات بسته، دیدگاه خبرگان در قالب سوال باز نیز اخذ گردیده     

 اتید راهنما و مشاور، معیارهای زیر اضافه گردید: لذا پس از پالایش نقطه نظرهای ارائه شده و با مشورت اس

 نهادینه سازی اخلاق در سازمان 

 تعالی عملیات 

 نفعانتوسعه روابط با ذی 

 ملاحظات فیزیکی 

 نظرسنجی مرحله سوم
 درسازمان، تعالی اخلاق سازی در این مرحله ضمن اعمال تغییرات لازم و اضافه نمودن چهار معیار: نهادینه    

فیزیکی پرسشنامه سوم تهیه گردیده و همراه با نقطه نظر قبلی هر فرد و  نفعان، ملاحظاتباذی روابط توسعهعملیات، 

آوری پرسشنامه جمع 28نفر اعضای گروه خبره ارسال و  30ها با دیدگاه سایر خبرگان، مجددا به میزان اختلاف آن

معیار متوقف گردیده و نظرسنجی در  17ر مرحله قبل، معیار موجود د 27گردید. با این تفاوت که در این مرحله از 

گونه که در معیار باقیمانده به همراه چهار  معیار جدید استخراج شده از سوال باز صورت گرفته است. همان 10مورد 

ا درصد( ر 70معیار بیشترین میزان موافقت خبرگان )بالای  13معیار  14شود، از بین مشاهده می (5( )4( )3جداول)

 کسب نمودند و تنها یک معیار حذف گردید. 

پرسشنامه  30محقق جهت اطمینان از نتایج به دست آمده، مجددا اقدام به نظرسنجی نمود. در مرحله چهارم نیز     

 آوری گردید.پرسشنامه جمع 28را توزیع و  

 نظرسنجی چهارم
صورت گرفت. بنابراین پرسشنامه چهارم تهیه گردیده و  ،این مرحله جهت اطمینان محقق از معیارهای استخراج شده 

نفر اعضای گروه خبره  30ها با دیدگاه سایر خبرگان، مجددا به همراه با نقطه نظر قبلی هر فرد و میزان اختلاف آن

 آوری گردید. پرسشنامه جمع 28ارسال و 

گروه، مجددا به سوالات ارائه شده پاسخ دادند در مرحله چهارم گروه خبره با توجه به نقطه نظرات سایر اعضای      

 باشد.درصد می 70ارائه شده است. که مبنی بر کسب موافقت بالای  (5( )4( )3جداول)که نتایج آن در 

 

 جداول را به صورت زیر فقط تفکیک نمایید.
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 معیارهای الگوی برتری در سرآمدی در چهار مرحلهراهبردهای . 3جدول

 
 سوم مرحله دوم مرحله اول مرحله معیار

 مرحله

 چهارم

 مرحلهاختلاف 

 سوم و چهارم

راهبردها
 

 0.01 0.88 0.87 0.85 0.83 رهبری آموزش و توسعه

    0.53 0.70 فرهنگ یادگیری و توسعه

     0.25 استراتژی آموزش

 0.02 0.87 0.85 0.83 0.86 رهبری منابع انسانی

     0.24 استراتژی منابع انسانی

 0.02 0.88 0.86 0.86 0.82 رهبری اخلاقی و معنوی

     0.27 استراتژی و منشور اخلاقی

 0.02 0.84 0.82 0.81 0.80 های اجتماعیاستراتژی مسئولیت

    0.47 0.86 تقویت قابلیت های ضروری

انتقال قابلیت های راهبردی در 

 مدیریت دانش
0.71 0.53    

دانشکاران های توسعه توانمندی

 سازمان از طریق راهبری مدیریت ارشد
0.54     

 
 . فرایندهای معیارهای الگوی برتری در سرآمدی در چهار مرحله4جدول

 

 

 سوممرحله  دوممرحله  اولمرحله  معیار
مرحله 

 چهارم

مرحله اختلاف 

 سوم و چهارم

قرآیندها
 

     0.40 نیاز سنجی آموزشی

     0.38 ارزشیابی آموزشی

     0.44 طراحی و برنامه ریزی آموزشی

     0.31 مدیریت اجرایی آموزش

     0.39 ریزی و تامین منابع انسانیبرنامه

     0.48 روابط کار و کارکنان

     0.40 توسعه منابع انسانی

     0.41 جبران خدمت منابع انسانی

     0.35 اعتماد شخصی

     0.35 اعتماد و رابطه

     0.68 اعتمادسازی

     0.60 اعتماد اجتماعی

     0.66 اعتماد در بازار

     0.63 های اخلاقی و معنویمولفه

    0.40 0.74 رشد استعدادهای انسانی منابع انسانی

    0.39 0.86 ارتقای قابلیت های مخازن دانش

ارتقای قابلیت ها و توانمندیهای تولید 

 سازی دانش تسهیم و غنی
0.72 0.30    
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 سوممرحله  دوممرحله  اولمرحله  معیار
مرحله 

 چهارم

مرحله اختلاف 

 سوم و چهارم

ارتقا توانمندیهای فناوری تولید و 

 اشاعه دانش
0.73 0.37    

ایجاد و حفظ فرهنگ دانش محور 

 سازمانی
0.73 0.42    

    0.48 0.73 بیشینه سازی ارزش سرمایه فکری

 0.01 0.87 0.86 0.85  های دانشی افرادسنجش توانمندی

و  استقرار ساختار بازخوردی

 گیریفرایندهای تصمیم
 0.61    

 0.03 0.92 0.89 0.88  خق ایده و نوآوری

ریزی آموزش و توسعه برنامه

 هاتوانمندی
 0.89 0.88 0.92 0.04 

   0.65   تعالی عملیات

 0.01 0.84 0.83   نفعانتوسعه روابط با ذی

 0.06 0.89 0.84   ملاحضات فیزیکی

 0.04 0.88 0.83   در سازمانسازی اخلاق نهادینه

 . نتایج معیارهای الگوی برتری در سرآمدی در چهار مرحله5جدول

 

 

 سوممرحله  دوممرحله  اول مرحله معیار
مرحله 

 چهارم

مرحله اختلاف 

 سوم و چهارم

نتایج
 

    0.39 0.71 نتایج کلیدی سازمانی

     0.27 نتایج عملکردی آموزش

     0.36 انسانینتایج ادراکی منابع 

     0.31 نتایج عملکردی منابع انسانی

     0.85 نتایج سازمانی

     0.48 نتایج اعتماد

     0.30 نتایج اخلاقی

نتایج کلیدی و سازمانی اعتماد و 

 اخلاق
0.43     

     0.62 قدرت فزاینده دانش آفرینی

     0.63 توانمندی مدیریت بر دانش

     0.73 پایدار کسب مزیت

ایجاد و حفظ محیط تعاملی برای 

 تسهیم دانش
0.73 0.65    

خلق ارزش سازمانی از طریق مشتریان 

 و ذینفعان
0.71 0.40    
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 سوممرحله  دوممرحله  اول مرحله معیار
مرحله 

 چهارم

مرحله اختلاف 

 سوم و چهارم

توانمندی توسعه و ارائه خدمات، 

 محصولات و راهکارهای دانش محور
0.75 0.36    

    0.63 0.73 ایجاد و حفظ سازمان یاد گیرنده

ارزش براس سهمامداران، خلق 

 ذینفعان سازمان یا جامعه
0.82 0.41    

 0.02 0.86 0.84 0.62  نتایج فردی دانش

 0.01 0.88 0.87 0.83  نتایج سازمانی دانش

 0.01 0.86 0.85 0.83  نتایج اجتماعی دانش

 

 

 
 دانش استراتژیکسرآمدی مدیریت الگوی برتری در معیارهای اندازه های ایفای نقش . 1نمودار

های ارائه شده در مرحله سوم و مقایسه آن با نتایج مرحله چهارم، در صورتی که اختلاف بین با توجه به دیدگاه     

لین، شود)چنگ( باشد، در این صورت فرایند نظرسنجی متوقف می0.1دو مرحله کمتر از حد آستانه خیلی کم)

 ارئه شده است. (5( )4( )3جداول)رم در (. میزان اختلاف بین مرحله سوم و چها2002

 کمترازحدآستانه وچهارم سوم درمراحل نظرخبرگان اختلاف میزان دندهمی نشان(5( )4( )3در جداول) طورکههمان

دلفی فازی  فنپس از چهار مرحله شود. بنابراین می متوقف مرحله دراین نظرسنجی لذا و باشد ( می0.1خیلی کم )

راهبردها، فرایندها و نتایج انتخاب سه دسته براساس سرآمدی مدیریت دانش استراتژیکمعیارهای معیار به عنوان  13

 گردید.
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منابع انسانی، اخلاق،  ،فاوت و متنوعی از سرآمدی )سازمانمت معیارهایاگرچه .دانش افزایی و سهم علمی

ای و خواسته های مورد نظر را تامین ها نتوانستند به تنهایی نیازهاما هیچ کدام از آن ،آموزش( وجود دارددانش

هایی را به همراه داشته است. بنابراین مطالعه هریک از این کاستی ،ها علیرغم داشتن نقاط قوتنساخته و هر یک از آ

ها در کنار یکدیگر، پتانسیل بر طرف کردن و در کنار هم قرار دادن نقاط قوت آن های سرآمدی و معیارهای آنهامدل

بر این اساس مهم ترین  اهداف مورد نظر را برآورده سازد. تواندها را داشته و میتک تک مدل نقاط ضعف

 توان به عنوان سهم این تحقیق در افزایش و توسعه دانش لحاظ نمود، عبارتند از:دستاوردهای تحقیق که ازآن می

، سرآمدی موزشآسرآمدی منابع انسانی، سرآمدی الگوی  5بررسی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک با معیارهای

 مشاورمدیر و تخصص، م 30گیری از نظرات و با بهرهMAKEاخلاق، مدل مدیریت دانش شهاب و جایزه جهانی 

ردیده گ تخاباندر زمینه مدیریت دانش،مدیریت استراتژیک، الگوهای سرآمدی و فرآیندهای اصلی سازمانیبرجسته 

را استراتژیک  دانشبرمبنای کلیه ابعاد مورد نیاز جهت تحقق مدیریت  سرآمدی است.معیار  13شامل که است، 

؛ های اجتماعیراهبرد مسئولیت؛ هارهبری اموزش و توسعه توانمندی؛ اخلاقی؛ رهبری رهبری سرمایه فکریاز

ه زش و توسعه ریزی آموبرنام؛سازمان نهادینه سازی اخلاق در؛ خلق ایده و نواوری؛ های دانشی افرادسنجش توانمندی

نی دانش ج سازمانتای ؛نتایج فردی دانش استراتژیک ؛ملاحظات فیزیکی ؛توسعه روابط با ذی نفعان ؛هاتوانمندی

انه گیزدهس عیارهایم در ادامه. دهدبه طور دقیق مورد بررسی قرار مینتایج اجتماعی دانش استراتژیک  ؛استراتژیک

 :گرددشریح میت سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک

دنیای امروزی به عصر جنگ استعدادها تبدیل شده است. امروزه سازمان ها به خوبی دریافته . رهبری سرمایه فکری

اند که به منظور موفقیت دراقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و کار، به داشتن بهترین 

واسطه در اختیار داشتن عظیم ترین منبع قدرت، یعنی تفکر، می توانند ها به استعدادها نیاز دارند، زیرا انسان

موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمان ها را پدید آورند. به عبارتی دیگر، موفقیت سازمان ها در گرو داشتن افرادی 

ها محسوب زمانموفق، توانمند و متعهد است و داشتن نیروهای انسانی مستعد و توانمند، به عنوان مزیت رقابتی سا

می شود. جذب و حفظ کارکنان با استعداد و با عملکرد بالا، تداوم ساختار پرسنل بسیار ماهر، با انگیزه و سالم را 

استراتژیک های آفرینی مضاعف از تجربیات و نوآوریشناسایی، حفاظت و ارزش.(2014، 1تضمین می کند)هوپ

 6های مورد بررسی با کمک فرآیندهای جاری سازمان از جمله مشخصهها در سازمانی علاوه بر استفاده موثر از آن

های نامشهود به دنبال هدایت سازمان در مسیر رشد سرمایهمعیار بعلاوه این . باشدمیزیرمعیار رهبری سرمایه فکری 

اشی از های نامشهود سازمان نهای مشهود سازمانی و لحاظ نمودن میزان داراییدر برابر سرمایهاستراتژیک 

 6مدت و بلند مدت با استفاده از های کوتاهریزیهای دانشی ارتباطی، انسانی و ساختاری سازمان در برنامهسرمایه

. رهبری سرمایه سازمانی از جمله مواردی است که در این است زیرمعیار الگوی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک

رعصر پیوند دانش و اطلاعت با دانایی و دارایی، رقابت و چالش معیار به صورت اساسی به آن توجه شده است زیراد

های ناکام به سرعت حذف می شوند. در چنین برای ماندگاری به امری کاملا جدی تبدیل شده است و سازمان

شرایطی،بهینه سازی تصویر ذهنی یا اعتبار سازمان،از ضروری ترین واجتناب ناپذیرترین موضوعات در پیشرفت 

ها و سنگ زیربنای توسعه و پیشرفت آنهاست و مانند کیمیایی،فعالیت های سازمان را به کلی متحول سازمان 

 سازد،زیرا قدرت رفع چالش های خارجی را از درون خود سازمان ایجاد می کند.می

                                                             
1 . Hoeppe 
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حیط مناسب سازد وآن را به عنوان مهایی میداشتن برند مثبت سازمانی،آن سازمان را در ذهن کارکنان دارای ویژگی

کند. داشتن تصویر مثبت سازمانی در جذب افراد متخصص، دانشی و ماهر و همچنین ایجاد برای کار کردن تعیین می

 ( 2014تعهد و وفاداری در کارکنان تاثیر بسزایی دارد. )هوپ،

ای بی  حرکت جهت دار و نظام مند سازمان بدون توجه به ارزش های کسب و کار و اخلاق حرفه.اخلاقیرهبری 

شود. برای داشتن کسب وکار موفق، پویا و با دوام نیاز است روح بوده و پایداری آن با چالش جدی مواجه می

 4های اخلاقی پایه های اساسی آن را تشکیل دهد و فضای کسب و کار با اخلاق حرفه ای پر شود. لذا با کمک ارزش

گیرد که نشان دهنده پرورش یافتگی در سازمان صورت میای زیرمعیار رهبری اخلاقی عمل بر مبنای اخلاق حرفه

ها و اهداف در فضای اخلاقی موجب کارکنان و مدیران سازمان است. انجام وظایف، فعالیت ها و رسیدن به شاخص

 گردد.ها و ایجاد شادکامی در سازمان میبهبود روابط، اعتماد سازی، رقابت سالم، توسعه قابلیت

رهبران آموزشی یا خود آغازگر برنامه های تحول آفرین بوده و یا این که در .هاه توانمندیرهبری آموزش و توسع

اثر خلق فضای مساعد و فرهنگ سازمانی مستعد تغییر، شوق و نشاط اصلاح و بهبود را در دیگران به وجود می 

ارکنان را برای استفاده از حداکثر توانمندی خود در مسیر تحقق اهداف ندکهای رفتاری خود، قادرآورند.با ویژگی

 نوآوری را تسهیل می کنند. وطرز شگفت آوری توسعه بخشند ههای موجود را بظرفیت وسازمانی برانگیزاند 

د مدت است.از های پیشرو و توانمند بر یادگیری استوار است و یادگیری بهترین راه بهبود عملکرد در بلنبنیان سازمان

طریق فراهم کردن فضایی که درآن، افراد به طور مستمر درحال توسعه ظرفیت خود جهت خلق آینده مطلوب تر 

باشند، فضایی که الگوهای جدید تفکر پرورش یابد، خواسته ها و تمایلات گروهی محقق شود و افراد پیوسته بیاموزند 

د.اطلاعات مشترک مهم ترین ابزار در یادگیری بیاانی تحقق میکه چگونه با یکدیگر یاد بگیرند، یادگیری سازم

 درپارچه کردن آن در جهت افزایش تعاملات صحیح و کارساز مورد استفاده قرار گیرد.کسازمانی است که باید با ی

تدوین و  و توسعه سازمان یادگیری استراتژیزیرمعیار 5الگوی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک به کمک 

ه کارگیری راهکارهای توان افزایی و به و سپس با ب شودداده می وتوسعه سازمان راهبری اعضای هایدیتوانمن

مدیران ارشد و درآموزش  وتفاوت تمرکزبرعدالت،تنوع وافزایش بسطکارگیری فنون راهبردی توسعه و توان افزایی به 

 شود.کارکنان متناسب با دانش استراتژیک پرداخته می

استراتژی تدوین  چهارهای اجتماعی سازمان از طریق توجه به مسئولیتو بررسی.های اجتماعیمسئولیتراهبرد 

هایی است به دنبال شناسایی و تجزیه و تحلیل دقیق روش معیار . در حقیقت این باشدشده از اهداف این معیار می

ند.مسئولیت اجتماعی سازمان تعهد ککسب و کار پایدار اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی را تضمین می که

مستمری است توسط سازمان با هدف رفتار اخلاقی، مشارکت در توسعه اقتصادی با تاکید بر بهبود کیفیت زندگی 

ها بطور داوطلبانه ها و شرکتنیروی کار وخانواده آنان و جامعه بطور کلی اجرا می شود. مفهومی است که سازمان

 یک جامعه بهتر و محیط پاکیزه تر می گیرند. تصمیم به مشارکت در ساختن

شرایط امروز دنیا و کسب وکار ایجاب می کند تا سازمان ها و شرکت ها، نوعی تعادل میان بخش های اجتماعی،   

ها  باید مجموعه ای از رفتارهای مدیریتی را اتخاد اقتصادی و زیست محیطی کسب و کارشان ایجاد کنند. سازمان

ه تاثیرات منفی شرکت را به حداقل رسانده درحالی که تاثیرات مثبت فعالیت های شرکت را در قبال وپیاده کنند ک

جامعه به حداکثر برساند. سازمان ها به عنوان تاثیر گذارترین عضو جامعه می بایست نگران نیازها و خواسته های 

به مسئولیت اجتماعی همچون حقوق  درازمدت جامعه باشند و درجهت رفع معضلات آن بکوشند. سازمان هایی که

بشر، حمایت های زیست محیطی، ضوابط رفتاری و اخلاقی ودیگر فعالیت های اجتماعی توجه ویژه ای دارند از 
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کنند، بدین مفهوم که آنها مجوز ادامه فعالیت مند شده و مشروعیت اجتماعی کسب میحمایت ذینفعان خود بهره

این در شرایط فعلی دنیای امروزی بسیار برای ادامه حیات سازمانی ضروری است و یابند و های کسب وکار خودرا می

تواند از طریق درک ارزش سرمایه گذاری بلند مدت ومسئولیت پذیری در قبال جامعه و دیگر ذینفعان ها میسازمان

کت ها از طریق بیان داشتند شر 1(2014به مشروعیت اجتماعی دست یابند. همان طور که )اهنرت، هری و زینک

های طبیعی و اجتماعی وایجاد پیامدهای  مثبت هایشان بر محیطکاهش یا حذف اثرات منفی ومضرناشی از فعالیت

 توانند به مشروعیت اجتماعی دست یابند.اکولوژی و اقتصادی، می–برای محیط های اجتماعی

دانش سروکار دارند، نیازمند دستیابی به  اساساً افراد حقیقی و حقوقی که با.های دانشی افرادسنجش توانمندی

گرا بودن محور نیستند، تفاوت داشته باشند. تمایز دانشتمایزات خاص توانمندی دانشی هستند که با کسانی که دانش

-شود، بلکه بر پایه رفتارها و صدور اوامر و تصمیمها نمایان میها و تحلیلطرز فکر، اندیشه یهیا نبودن نه تنها بر پا

شناخت، هدایت، ارزش و  بعدیهای دانشی افراد از طریق مدل چهار رو، توانمندی شود. از اینگر میها نیز جلوهگیری

بنیان ، باید ابعاد آن مورد شود. بنابراین، برای شناخت و آگاهی از وجوه تمایز افراد دانشبرآورد پیامدها سنجیده می

 گیردسنجش قرار 

ریزی موثر به منظور خلق نوآوری به مثابه یک سرمایه سازمانی با قابلیت برنامه معیارین در ا.خلق ایده و نواوری

گیرد. چگونگی تعیین مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار میزیر معیار 6ارزش از دانش جدید در سازمان با استفاده از 

اصل از مشارکت با مشتریان، پیمانکاران، های حسازمانی و نیز نوآوریهای درونو میزان اتکای سازمان به نوآوری

ها در خلق ارزش برای سازمان، مدیریت تحقیق و توسعه به ریزی به منظور تحقق حداکثری سهم نوآوریشرکا، برنامه

های گروهی و تشویق افراد در ها، ایجاد بستر نوآوریحلشیوه موثر و تاثیرگذار بر توسعه محصولات، خدمات و راه

زیر معیار  6هایی است که توسط گیری میزان ارزش خلق شده از نوآوری از دیگر جنبهیشنهادات و اندازهجهت ارائه پ

 .شوندبه طور دقیق بررسی می

مهمترین عامل نهادینه سازی اخلاق در کسب وکار، تحول وجودی در منابع .نهادینه سازی اخلاق در سازمان

زیر معیار عوامل درون 5و جامعه شناختی است. این معیار توسط  انسانی است که ژرف تر از تحول روان شناختی

 شود.سازمانی، عوامل برون سازمانی و شفافیت و پیشگیری از فساد اداری به طور دقیق بررسی می
 برای اسبمن بسترهای ایجاد چگونگی سازمانی، مختلف درسطوح کارآمد مدیران های دغدغه ترین ازعمده یکی  

کنند.  یتارعا ر خود وحرفه بر شغل حاکم اخلاقی اصول کامل، تعهد و مسئولیت حس با تا است انسانی عوامل

 شوکاه تفاهم روابط، بهبود ازلحاظ داخلی ازبعد سازمان برای زیادی منافع ای حرفه اخلاق حاکمیت

 زدیدگاها و دارد را ازکنترل ناشی های وکاهش هزینه بیشترکارکنان پذیری مسئولیت و تعهد تعارضات،افزایش

 درآمد، افزایش فعان،ذین به درتوجه اخلاقی التزام آن، سازمان واقدامات مشروعیت افزایش راه از نیز اجتماعی مسئولیت

 فردیا رابرای درتق این ای حرفه اخلاق .دهد می تأثیرقرار راتحت سازمانی موفقیت ...و رقابتی مزیت وبهبود سودآوری

 (1391زاده،باشند)بیک بهبودگر وخود خودکنترل که نماید فراهم می سازمان

ساختار درونی سازمان می تواند به رشد و یادگیری کارکنان به طور  مداوم .هابرنامه ریزی آموزش و توسعه توانمندی

و پایدار کمک کند بدین نحو که کارکنان با به اشتراک گذاری تجربیات و دانش خود با یکدیگر و انجام کارهای 

ت را به یکدیگر انتقال داده و آن را در سازمان نه تنها حفظ می کنند بلکه رشد و توسعه ااین دانش و تجربیگروهی 

توانند با همفکری و همکاری با یکدیگر، چالش ها را پشت سر گذارند که این از خصوصیات ان مینمی دهند.کارک

                                                             
1.Ehnert and Harry and Zink 
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 متسهیم ارزش های مشترک و احترا(2014، 2ن وژوگالا)و (2014، 1کیرا ولیورگرن)رویکرد پایداری است.درتحقیقات 

 اعضای سازمان به شایستگی یکدیگر از عوامل حیاتی یادگیری سازمانی مطرح شده است.

های فکری سازمان در ها و سرمایهها در جهت استفاده موثر از تجربیات، نوآوریبه دنبال هدایت سازمان معیاراین 

موجب ین معیارا .زیر معیار است 4ها و رفتار سازمانی با استفاده از رسانی رویهعمل و به عنوان عاملی جهت به روز 

ها در جهت کارگیری آناستفاده و به قابل های فکری به نقاطها و سرمایهاطمینان از هدایت موثر تجربیات، نوآوری

ده و دون استفالی بربیات موثر وتغییر شرایط سازمانی به سمت مطلوب و جلوگیری از تبدیل سازمان به انباشتی از تج

  .شودهای پیشین میآموختههای یادگیری سازمانی از درسنمایش تغییرات و ارزش ایجاد شده به واسطه مزیت

غییر و تحولات سریع در بازارهای جهانی ، سازمان هایی می توانند به بقای با توجه به ت.توسعه روابط با ذینفعان

. با ظهور ذینفعان متعدد، کسب رضایت ینفعدددان پاسخگو باشنده خواسته ها وانتظارات ذخود ادامه دهند که نسبت ب

های متعدد ذینفعان، لازمه توسعه و بقای سازمانی محسوب می شود و گفتگوی منطقی مستمر با ذینفعان و گروه

باشد. عدم ایجاد اهداف و ارزش تلاش برای همراه کردن آنها از طریق عقلانی و اخلاقی از اقدامات بسیار مهم می 

های مشترک در بین گروه های مختلف ذینفع و گاها داشتن منافع متضاد در میان آنها، موجب کاهش اثر بخشی 

 تلاش ها در راستای توسعه اهداف سازمان می شود.
شده است بطوری  اهمیت استراتژیک داده توسعه روابط با ذی نفعانبه الگوی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک در  

مدیریت  تعاملات با ذی ، مدیریت ارتباطات با ذی نفعان، ذی نفعان یریت ارزش آفرینی اززیرمعیارهایی برای مدکه 

 .در نظر گرفته شده است ذی نفعان مدیریت فرایندهایی بر پایه دانش ، نفعان

 

 ملاحظات محیطی

ولات سالم در فرایندها بهداشتی در چارچوب محیطی برای تولید محص شرایط اقتضائات و فشارهای فزاینده

گشاید. خدماتی می -های تولیدیروی سازمانهایی را پیشزیست و امنیت اجتماعی، ارزشاستانداردهای حفظ محیط

لذا تدون طرح راهبردی جامع و پیشرفته برای دستیابی به اسنجام فرایندهای تعامل تامین کنندگان با تقاضاهای 

زیست و رعایت حقوق جامعه، معیار دیگری در الگوی سرآمدی مدیریت دانش به حفظ محیط مشتریان و توجه

 هایفراورده ها،ضایعات وآلودگی کاهش)زیست محیط برحفظ مبتنی رود. شناسایی دانششمار می بهاستراتژیک 

استفاده از فرآورده های سازوکار با ، حمایت از یادگیری با تأکید بر (استفاده بلا مواد مدیریت زیست، محیط سازگاربا

محیط، فراهم کردن امکانات تبدیل فرآوده های فیزیکی به فرآورده های دیجیتالی، صرف جویی در مخارج اجتماعی 

 رساند.ها را در تعیین قلمرو و مرزهای دانش یاری میسازمان

 

 نتایج فردی دانش استراتژیک

های مرتبط که مبتنی بر نیازها و انتظارات سرمایه فکری باشد را به های عملکردی و دستاوردای از شاخصمجموعه

منظور جاری سازی موفق استراتژی ایجاد نموده که شامل توان برقراری ارتباط مطلوب و اثربخش، داشتن چشم انداز 

بود مستمر ، توسعه و بهسازگاری دانش فردی با محیط متغیر ،افزایشریزی و مقصد ارزشی،  قدرت تدبیر و برنامه

                                                             
1.Kira and  Lifvergren  

2.Gollan and Xu 
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ها به افراد از زیرمعیارهای نتایج فردی دانش ها و تواناییمنابع انسانی، بازخوردهای لازم جهت رسیدن به شایستگی

 رودشمار می بهاستراتژیک در الگوی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک 

، طاف پذیری دانش سازمانیپویایی و انع، افزایش سودآوری، اثر بخشی هزینه ها.تایج سازمانی دانش استراتژیکن

، جلب مشارکت بهبود کیفیت روندهای کاری، ایجاد سازمان یادگیرنده، ایجاد و حفظ دانش بنیانی درون سازمان

، هدایتگری کسب مزیت رقابتی پایدار، اجتناب در هدر رفتن سرمایه فکریکارکنان در راه اندازی تیم های هدفمند،  

زیرمعیارنتایج سازمانی دانش 12هایی است که توسط اعتماد سازیجنبهر و تحول، تعارضات سازمانی، هدایتگری تغیی

 .شوندبه طور دقیق بررسی میاستراتژیک در الگوی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک  

های سازمان، و توسعه و ایجاد و حفظ پایداری در مزیت رقابتی، مستلزم شایستگی هایی است که با تکیه بر قابلیت

های ارزش آفرین، خلق ارزش می کند. مزیت رقابتی پایدار طولانی مدت بوده و زودگذر نیست و به ی استراتژیاجرا

راحتی توسط رقبا قابل دسترسی نیست. داشتن  نگاه استراتژیک و آینده گرا و بهره برداری به موقع و مناسب از منابع 

، 1پایدار را به ارمغان می آورد)هریاست که مزیت رقابتی استراتژیک با استفاده از رویکردهای نوین، امری حیاتی 

2014) . 

ای از معیارهای مرتبط که مبتنی بر نیازها و انتظارات ذی نفعان مرتبط مجموعه.نتایج اجتماعی دانش استراتژیک

 هایباشد را به منظور جاری سازی موفق استراتژی اجتماعی و زیست محیطی شامل رضایت جامعه از مسئولیت

اجتماعی سازمان،جلب مشارکت و انگیزه مدیران و کارکنان جهت ایجاد دانش اجتماعی،رواج فرهنگ دانش آفرینی 

 ایجاد نموده است.
 

 گیری تیجهن

جهت تحقق سرآمدی، رسد ها، به نظر میبا توجه به تغییرات روز افزون جامعه بشری و تغییر انتظارات ذینفعان سازمان

پذیر و مقرون به ها امکانبرای سازمانکه هر کدام معیارهای خاص خود را دارد، موجودتعالی  مدلسازی تمامی پیاده

زمان و هزینه را کاهش داده تا حد زیادی تواندمی، ها و معیارهای خاصیگیری از مدلو در این میان بهره صرفه نیست.

ها و ایجاد جو رقابتی در میان سازمان. (1394لاکوپور، )هُها گرددتر سرآمدی در سازمانو منجر به تحقق هرچه سریع

ها در جهت بهبود کیفیت خدمات و محصولات و برآورده ساختن انتظارات و نیازهای مشتریان تلاش پایان ناپذیر آن

تا قابل اعتماد و انعطاف پذیر برای ارزیابی عملکرد خود باشند  ،ها در جستجوی روشی جامعسبب گردیده است سازمان

)احمدی و همکاران، بتوانند اطلاعات دقیق و جامعی در مورد موقعیت جایگاه و عملکرد خود در جامعه بدست آورند

به عنوانابزاری قوی برای سنجش میزان استقرار  اتژیکرسرآمدی مدیریت دانش استالگوی برتری در معیارهای . (1395

مدیریت راهبردی .شوندهای مختلف به کار برده میسازماندر مدی آسرجایگاه و عملکرد مشخص نمودن و  سرآمدی

ها، امری بس مهم، خطیر و پیچیده است و برای تحقق آن، سازمانی در سطح شرکت سرآمدیهدایت نوآوری و ارزیابی 

ها استفاده شود که تمامی سطوح مدیریت کلان، باید روشی علمی، تجربی و کارآمد برای سنجش وضعیت شرکت

سازی (. که در این زمینه نهادینه1395)پاکپور، سعه، نوآوری فناوری و عملیات تولید را پشتیبانی نمایدتحقیق، تو

سازمان های امروزی و به حل خوبی باشد.تواند راهسرآمدی مدیریت دانش استراتژیک می الگوی برتری در معیارهای
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اند که دانش سازمانی اخیر به این نتیجه دست یافتههای ایرانی اعم از دولتی و خصوصی، در سال های خصوص سازمان

ها که برگرفته از سرمایه های انسانی است، منبعی گهربار بوده که توجهی به آن نمی شود و ارزشی بارها و بارها برتر آن

ت از سرمایه های مادی دارد. در کشورهای توسعه یافته و شرکت های معتبر و سرآمد، بر سر دانش سازمان حساسی

های ویژه ای وجود دارد که همواره سعی در حفظ و بهره برداری مناسب از آن می شود. جهت مدیریت این سرمایه 

. در این مقاله (1395)طیار و همکاران، ناملموس مدل های گوناگونی ارائه شده که هر کدام مزایا و معایب خود را دارند

پرداخته و های داخلی )ایرانی( در سازمانسرآمدیایی در زمینه مطرح اجر و معیارهای هاسعی شده تا با بررسی مدل

 وو موارد مشترک و اثرگذار در این مبحث شناسایی  سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک الگوی برتری در یمعیارها

 انتخاب گردد. 

فازی منجر به  دلفی فنو الگوهای سرآمدی و به کمک  مبانی نظری پژوهشپژوهش حاضر با استفاده از مرور      

حاصل شده است.  سرآمدیالگوهایسرآمدی مناسب گردید. ایده این پژوهش با تاکید بر برتری در معیارهایانتخاب 

امروزه تمرکز بر الگوهای سرآمدی ضروری است زیرا سرآمدی به عنوان یک عنصر ضروری برای توسعه پایدار و به طور 

 سمت به رویهایی با آمال جهانی شناخته شده است. درپیشرکتکلی، به عنوان یک عامل تعیین کننده برای ش

 را نشان خودارزیابی و الگوهای سرآمدی به توجه اهمیت مساله، این شوندکهآشکارمی زیادی وموانع مشکلات سرآمدی،

لاکوپور، )هُاندشده معرفی هانسازما بهبود و برای ارزیابی اولیه چارچوبی عنوان به سرآمدی الگوهایدهد. چرا که می

1394) . 

، مدل تعالی MAKEجایزه جهانی : سرآمدیهای که برگرفته از مدلبررسی شده،  معیار47براساس نتایج، از میان 

معیارهای به عنوان معیار  13بود، سرانجام آموزش و توسعه، تعالی منابع انسانی، مدل شهاب و مدل تعالی اخلاقی 

 های ایرانی انتخاب گردیدند. در سازمانی مدیریت دانش استراتژیکتر سرآمدی جهت تحقق هرچه سریع نهایی

هایی که برگزیده شده در این پژوهش به ویژه برای سازمان مدیریت دانش استراتژیک سرآمدیبرتری در  معیارهای     

کدام توانند بسیار مفید باشند زیرا سازمان را از سردرگمی و پاسخ به اینکه در ابتدا باشند میدر ابتدای راه سرآمدی می

سرآمدی را طی هایی که تا حدودی مسیر رساند. همچنین برای سازمانبایست اجرا نماید، یاری میرا می معیارهای

 کند. نماید و از اتلاف وقت جلوگیری میاند مثمر ثمر است زیرا مسیر را برای آنان مشخص مینموده

 سرآمدیو تحقق توسعه  را جهت زمینهاند قادر پژوهش دراین شده انتخاب سرآمدیبرتری در  معیارهایهمچنین 

اقدامات  و ها، طرحفرایندهای خود شناسی جامعآسیب ضمن تا قادرسازد هاراوآن نموده ایران فراهم هایدرسازمان

 شده انتخاب سرآمدی معیارهای  .قراردهند ارزیابی مورد سرآمدی فرایند در را خود موقعیت و نموده استخراج بهبودرا

 سرآمدی هایدر مدل نوین گیریجهت دارای جامع سیستمی ساختار برخورداری ازیک ضمن ،پژوهش دراین

 پالایش مورد نیز و صنعت خبرگان دانشگاهی و توسط نظری کافی و قوی برخوردار بوده زیرا از یک پشتوانهد. نباشمی

قادرند بهتر از ارائه شده در این پژوهش سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک الگوی برتری در  معیارهایقرارگرفته است. 

 دهند را مورد ارزیابی قرار  سرآمدیدر زمینه  عملکرد واحدهای سازمان ،معیارهایسرآمدیسایر 

 منابع و مأخذ

شناسی (، نیل به تعالی)سرآمدی( از طریق تقویت فرهنگ سازمانی، جامعه1388ابزری، مهدی و دلوی، محمدرضا) -

 .171-196، صص 1کاربردی، سال بیستم، شماره 
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کرد بر اساس شاخص های مدل ، ارزیابی عمل1395احمدی. پرویز؛ سیدحمید خدادادحسینی و لیلا مشایخ حسینی،  -

مورد مطالعه ایران خودرو مازندران، نخستین کنفرانس بین المللی پارادیم های نوین مدیریت  EFQMتعالی سازمانی

 .هوشمندی تجاری و سازمانی، تهران، دانشگاه شهید بهشتی

 فصلنامه .کارکنان ای حرفه بررشداخلاق سازمانی (. تأثیرعوامل1391صادقی،محمد؛وابراهیم،پورداوود) بیکزاد،جعفر؛ -

 . 1-9صص وفناوری، درعلوم اخلاق

در  karpak ، کاربرد الگوریتم راهبری تعالی سیستم های نت و مدل ارزیابی رشد و بلوغ سازمانی1395پاکپور. کریم،  -

یع و مدیریت، تهران، های تولیدی، کنفرانس بین المللی مهندسی صنامدیریت راهبردی نوآوری فناوری و ارزیابی شرکت

 .دبیرخانه دایمی کنفرانس

 وتامین مهندسی طراحی شرکت ."سازمانی تعالی و شناسی برزیبایی ای (، مقدمه1384میرعرب، سیدمهدی) حاجی -

 .25، تهران،ص ))ساپکو خودرو ایران قطعات

در قالب مدل تعالی ، ارائه مدلی برای تعالی در مسئولیت اجتماعی شرکتها 1395حسن زاده دستجردی. کورش،  -

مسئولیت اجتماعی صنعت نفت، تهران، موسسه پژوهش در مدیریت و برنامه -سازمانی، همایش مسئولیت اجتماعی شرکت

 .ریزی انرژی دانشگاه تهران

 ، تهران: انتشارات سمت.نهمریزی استراتژیک و بلندمدت، چاپ (، برنامه1393زاده، محمدرضا)حمیدی -

مدیریت رفتار سازمانی، جلد اول، رفتار فردی، مترجمان، علی پارسائیان و محمد اعرابی، تهران: (، 1377رابینز، استیفن) -

 های بازرگانی.موسسه مطالعات و پژوهش

، نقش اخلاق حرفه ای در سرآمدی کسب و کار سازمانی، اولین کنفرانس بین المللی مدیریت و (1391)ایرج ،سلطانی -

 .نوآوری، شیراز

تجاری، مطالعات  -، طراحی مدل ارزشیابی عملکرد روابط عمومی موسسات اقتصادی1390ای، یی ایلهفر و یحیاسلطانی -

 .11-19، صص 19ای، سال هفتم، شماره رسانه

در تحلیل ارزیابی عملکرد نظام آموزش سلامت،  EFQM، مطالعه ابعاد مدل تعالی سازمانی1395طحان. پروین،  -

 .های نوین مدیریت هوشمندی تجاری و سازمانی، تهران، دانشگاه شهید بهشتی نخستین کنفرانس بین المللی پارادیم

، ارائه مدل تلفیقی جهت اجرای مدیریت دانش در راستای 1395طیار. سیدحسن؛ سعید کاظمی و پدرام میرافتخاری،  -

 .تعالی سازمانی، کنفرانس بین المللی مهندسی صنایع و مدیریت، تهران، دبیرخانه دایمی کنفرانس

، کنفرانس EFQM ، ارزیابی عملکرد بانک توسعه و تعاون با استفاده از مدل1395علوی. زهرا و فاطمه محقق زاده،  -

، مرکز توسعه آموزشهای نوین ایران USM جزیره پنانگ دانشگاه-مالزی، مالزی -بین المللی مدیریت و اقتصاد پویا ایران 

 (.)متانا

، طراحی الگوی ارزیابی آمادگی سازمان برای استقرار مدل تعالی 1395رات، علیزاده عطار. مهدی و علی تقی زاده ه -

 .، کنفرانس بین المللی مهندسی صنایع و مدیریت، تهران، دبیرخانه دایمی کنفرانس(EFQM) سازمانی

مدل ، شناسایی و تعیین عوامل موثر بر تعریف و اجرای پروژه های بهبود در 1395معقول. علی و سیدمصطفی اکرامی،  -

تعالی سازمانی، نخستین کنفرانس بین المللی پارادیم های نوین مدیریت هوشمندی تجاری و سازمانی، تهران، دانشگاه 

 .شهید بهشتی

(، آشنایی با مدل سرآمدی مدیران و رهبران 1389نیک، اعظم. آقایی، تیمور. امیران، حیدر.)میرسپاسی، ناصر. رحیمی -

 یت، تهران: انتشارات امیران.سازمانی و معرفی جایزه ملی مدیر

 آموزش. مدیران المللی بین کنفرانس ،اولین "سازمانی تمدن وارتقای درتکوین آموزش (، نقش1388میرسپاسی،ناصر) -

، نقدی بر الگوهای ارزیابی عملکرد برای تعالی سازمان های فرهنگی، کنفرانس بین المللی 1395وروزی. منصور، ن -

 .تهران، دبیرخانه دایمی کنفرانسمهندسی صنایع و مدیریت، 
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آفرینی در (، عوامل مرتبط با دانش1393ثانی، فاطمه)زاده، محمدرضا و نارنجیمیرکمالی، سیدمحمد. حمیدی -

 .121-137، صصص 3، شماره 21ریزی در آموزش عالی، دوره ها: پژوهش کیفی، فصلنامه پژوهش و برنامهدانشگاه

و  MAKE(، بررسی و ارائه الگوی سرآمدی مدیریت دانش استراتژیک براساس مدل تلفیقی 1394هلُاکوپور، مریم) -

بنیاد در شرکت گاز استان خوزستان، به راهنمایی: محمدرضا ( با استفاده از تئوری دادهTDEMتعالی آموزش و توسعه)

 (.کارشناسی ارشد، رشته مدیریت اجرایی)گرایش استراتژیک نامهحمیدی زاده، دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز، پایان
- Bierly, P. E., & Daly, P. (2002). Aligning human resource management practices and knowledge 

strategies. The strategic management of intellectual capital and organizational knowledge, 277-295. 

- Cheng, Ching-Hsue & Lin, Yin. (2002) "Evaluating the best mail battle tank using fuzzy 
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Designing and specifying the criteria of Pattern Excellence in the Strategic 

Knowledge Management Excellence 
Abstract 

Today, most organizations are looking to select and implement appropriate standards of 

excellence to improve the quality of their products and services and ultimately create 

value for all stakeholders to establish standards of excellence are of strategic knowledge 

management is inevitable. The aim of this study is strategic knowledge management 

excellence criteria so that the background to the development of human capital, provide 

social and organizational excellence. 

In this study, in addition to the literature of fuzzy Delphi technique for refining and 

choose a strategic knowledge management excellence criteria have been used,The 

survey was conducted in four stages and results of each stage using the formula of 

Cheng and Lin model has been refined. The study population comprised 30 experts. 

    The analysis of the first 47 criteria, were selected based on business excellence 

models,After refining experts, and approved 13 criteria in three categories: strategies, 

processes, and outcomes were analyzed and thereby help clarify the criteria extracted 

path of excellence strategic knowledge for organizations and they can apply 

immediately to achieve excellence in the organization. 

 

Keywords: organizational excellence, excellence criteria, strategic knowledge 

management, fuzzy Delphi technique. 
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