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 ت دانش کارکنان در حال چارچوبی براي کاربست مدیری ارائه
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 چکیده
ــازمانی بهترین داراییامروزه، افراد باتجربه یکی از مهم ــاب میهاي هر س آیند. این افراد، دانش حس

 به دستهاي مختلف آموزشی ها تجربه و تحصیلات و همچنین گذراندن دورهکافی را در طول سال
ها، استفاده از دانش افراد باتجربه هاي اصلی بسیاري از سازماناند. از همین رو، یکی از دغدغهآورده

رائه ا باهدف. پژوهش حاضر استدر شرف بازنشستگی و انتقال آن به سایر افراد و کارکنان سازمان 
ال خروج از خدمت بانک انصار انجام شده سـازي مدیریت دانش کارکنان در حچارچوبی براي پیاده

ـــت. این پژوهش ازنظر هـدف بنیادي ـــت. نمونه -اس ـــیفی اس گیري کاربردي و ازنظر ماهیت توص
 ی بوده است. مبناي اصلیگلوله برفگیري با اسـتفاده از شـیوه نمونه در این پژوهش، شـدهاسـتفاده

ـــاحبهآورجمع ـــگاهی و همچنان هاي عمیق با خبرگان جامي اطلاعات، انجام مص عه علمی و دانش
متخصـصـان و مدیران بانک انصار تا دستیابی به اشباع نظري بوده است. درمجموع، نوزده مصاحبه 

ــد. پس از جمع ــاحبهانجام ش ــدند. ها تجزیهآوري اطلاعات، کدهاي مربوط به مص پس از وتحلیل ش
ـــتهاي بهبحث در مورد تمِ ـــاحبهدس ـــه تمِ د گرفتهانجامهاي آمده از مص ـــر، نقش ر پژوهش حاض

آمده از این اطلاعات در قالب یک چارچوب نهایی ارائه شــد. چارچوب نهایی نشــان داد که دســتبه
مفهوم از دو مقوله تشــکیل شــده  8کد و  32مدیریت دانش کارکنان در حال خروج بانک انصــار با 

ـــار در  ـــت. مدیریت دانش کارکنان در حال خروج از خدمت بانک انص ؛ ابزارهاي انتقال ولهمق 8اس
گذاري اطلاعات و ابزارهاي ذخیره ها، ارزش، سیستمدانش، افزایش تعامل، فرآیندها، آموزش، مشوق

 و نگهداري دانش شکل گرفت.

سنده .(نوی، ایراندانشگاه تهران، قم ،یبفارا سیپرد ،يو حسابدار تیریدانشکده مد ،بازرگانی تیریمد ی، گروهعلمئتیهعضو ∗ 
 Khosravi_a@ut.ac.ir مسئول)؛

 .، ایراندانشگاه تهران، قم ،یفاراب سیپرد ،يو حسابدار تیریدانشکده مد ،یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس ∗∗
 .، ایران، قمدانشگاه تهران ،یفاراب سیپرد ،يو حسابدار تیریدانشکده مد ،یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس ∗∗∗
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 مدیریت دانش، کارکنان در حال خروج، مدیریت دانش کارکنان. کلیدواژگان:
 مقدمه

 شیازپشیرا ب طیبهتر با مح يو سازگار رییبه تغ ازیها نسازمان ر،یاخ یجهان يهابحران یط
 يآن برا تیریمد نیاست و بنابرا کیترین منبع استراتژدانش مهم و،یسنار نی. در ااندهافتیدر

ویژگی شایان توجه این  .)7201 ،1منزیهرناندز و ج( استي ضرور يبهبود عملکرد سازمان امر
همکاران  گذاري آن است (سرمد واشتراكمنبع استراتژیک، بیشتر شدن ارزش آن با تسهیم و به 

به دانش صریح است و یادگیري  یمدیریت دانش، انتقال دانش و تبدیل دانش ضمن. )1391
رچقدر یادگیرنده است. ه شدن به سازمانفردي به یادگیري سازمانی و حرکت به سمت تبدیل
ا سازمانی و نوآوري ر یادگیري فردي و ،انتقال دانش مفید در سازمان هدفمندتر انجام گیرد

ر در شود و موفقیت بیشتتسریع نموده و در توسعه محصولات و ارائه خدمات بهتر متجلی می
 .)1388، سازد (رحمان سرشتبازار هدف و درنهایت نیل به اهداف کلان سازمان را میسر می

افکار،  ها،هاي از اندیشهاي متمادي فعالیت در یک سازمان، مجموعهنیروي انسانی در طی سال
 هایی دانش هرکند. مجموعه چنین اندوختهها، تجربیات و علوم کاربردي را کسب میمهارت

شود. تا زمانی که این دانش در ذهن مرورزمان در ذهن فرد ثبت میشود که بهفرد محسوب می
نیروي  نچنیداشتن گیري از آن را ندارند. فرد وجود دارد، سایر افراد توانایی دسترسی و بهره

اي شود؛ اما داشتن چنین سرمایهاي ارزشمند انسانی محسوب میانسانی براي سازمان سرمایه
آفرین و قدرت آفرین باشد که دانش افراد در سازمان به جریان افتد و تواند ارزشزمانی می

 و افراد بتوانند دانش خود را با اعضاي درونی و بیرونی سازمان به اشتراك بگذارند (صیادي
افتگی یسسات که لازمه رسیدن ملل به توسعهمؤها و پیشرفت و توسعه سازمان .)1395 ،همکاران

 ستا هایافته در سازمانجانبه اجتماعی و اقتصادي است، خود مستلزم وجود افرادي توسعههمه

 ).1393 ،(حقی و همکاران
مسئله به یک تواند میست که امانی یک حقیقت ناخوشایند زنش سادادن داست از د

ست ازجمله از دمختلفی  هايلطریق کاناتواند از مینش دا د.تبدیل شوها نمازسااي بررگ بز
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به در نی اناتو، نشداخلق ، نشزي دامستندسا، عدم توانایی در مانیزساارك مدد و سنادادن ا
 هانمازسادر نش دادن داست از د هايلکاناترین از مهمیکی ود.ست برگذاري آن از داشتراك

دادن ستي از دبه معنان مازیک ساران در نشودادن داستاز د. ران استنشودادن داست از د
ر در نش ضمنی بسیاران داراي دانشودا. ستاحتمالی اقابتی رمزیت س و ناملموس و نش ملمودا

میک دکات آهمچنین تحصیلاو تجربه  هالطریق سااز نش داین ا هستند.د تخصصی خوزه حو
را نشی شرکت ي داهاومانی که نیرز. ستآمده ادستبهشی زموآمختلف  يهادورهن ندراگذو 
دادن ست از د. نمایندرج میخاد با خودانند آنچه میبر وه علاري را بسیاارد، موکنند، ك میتر
نش ل دانتقاا يهزجااهمچنین ن و مازسااز نش دافتن رست از دباعث تواند مینشی ي داهاونیر

مدیریت دانش ازآنجاکه باعث ). 1386 شهائی،(جعفر نژاد و  دقیب شوي رهامانزبه سا
صل ترین اشدن به مهمگردد، در حال تبدیلعات میلاموقع و مؤثر اطسازي در تحویل بهساده

ها است. این اطلاعات در تمامی فرآیندهاي سازمانی از قبیل مدیریتی در تقریباً همه بانک
در  .)1390 ،(سید کلالی گیردري و ارزیابی مورداستفاده قرار میگیریزي، کنترل، تصمیمبرنامه

هاي بانک انصار مانند هر سازمان دیگري که از نیروهاي ترین دغدغههمین راستا یکی از مهم
استفاده از دانش و تجربه افراد در شرف بازنشستگی است زیرا امروزه دانش برد، دانشی بهره می
کنند ) بیان می1395صوفی و همکاران ( ها است.م براي سازمانهاي بسیار مهیکی از سرمایه

ممکن است  دانشی تلاش شود پدیده خروج درنهایت هر چه قدر هم در باب حفظ کارکنان
سازمان حفظ نمود مسائلی همچون بازنشستگی،  که بتوان افراد را دررخ دهد. حتی درصورتی
ز سازمان گردد. لذا تلاش در حفظ دانش افراد خروج فرد ا تواند باعثازکارافتادگی و فوت می

توان می. در شرکت از اهمیت بسیار زیادي برخوردار است و انتقال آن به سایر افراد موجود
گفت براي انتقال دانش در بانک انصار که از ساختار وسیعی برخوردار است و با توجه به خروج 

ان براي گزینش افراد جوهمچنین  و دگیی و ازکارافتابازنشستگ ی ازجملهلایکارکنان به دل
ارکنان درزمینه انتقال دانش ک نیاز به راهبردهاي مؤثر شدهفیهاي شغلی تعرجایگزینی در سمت

 بنابراین هدف از انجام این پژوهش ارائه چارچوبشود؛ احساس می در حال خروج از خدمت
 در بانک انصار است. مناسب جهت کاربست مدیریت دانش کارکنان در حال خروج از خدمت
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 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

ها و شناسیها، روشها، انتظارات و داوريها و مفهومدانش شامل حقایق و باورها، دیدگاه
ها از داده تریو غن ترعیدانش، وسهمچنین  ).2014، 1فرناندز و سابهروالها است (دانستن چگونه

شده اطلاعات جهت داده ها،ارزش ات،یاز علم، تجرب انیس ياو اطلاعات است. دانش مجموعه
و  یابیشارز يبرای است که چارچوب افتهینظام یکارشناس يهاکند و نگرش جادیا یکه درک

 به عیو نحوه روبرو شدن با وقا دیاطلاعات جد دادها،یوتحلیل روتجزیه ات،یاز تجرب يریگبهره
 را دانش تیریمد 3کایامر تیفیو ک يورهرهمرکز ب ).2011، 2همکاران و ایس(ه دهدیم دست

-ییحفظ و استفاده از دارا جاد،یا يبرا کردهایو رو هاينوظهور از استراتژ ياعنوان مجموعهبه
 ارینموده است که دانش را در زمان مناسب، در اخت فیتعر )و دانش افراد شامل( یدانش يها

و  یالحص(کنند  جادیسازمان ا يبرا يشتریب ارزش تا بتوانند از آن ددهیافراد مناسب قرار م
به  یابیدست يبرا کیاستراتژ يدیمنبع کل کیعنصر و  نیتریدانش اساس ).2012همکاران، 

 يآن برا تیاهم ).2012 ،4انگیز کائو و( است بوده هاسازمان نامشهود يهاتیو قابل هاییدارا
)، 2012، 5شرودر و همکاران( ستا شناخته شده تیبه رسم ياطور گستردهسازمان به تیموفق

نکار شده ا رقابلیغ و خلق ارزش داریدرآمد پا جادیا یعنوان منبع اصلکه نقش آن به ياگونهبه
ترین عامل رقابت مطرح شده عنوان اساس و مهم). دانش به2007، 6همکاران و کورتز(است 

 ؛ه مرحله عمده خلقدانش س تیریمد يندهایاساس، فرآ نیبر ا ).2016است (وانگ و وو، 
 نیخلق دانش شامل چند ندیفرا شود.و کاربرد دانش را شامل می تقالتبادل و اشتراك و ان

 يدبنو طبقه يشود و از مراحل کدگذاردانش موجود شروع می يآورشود که با جمعمرحله می
رنتیجه ش دخلق دان يندهای. فرآابدییم انیپا يسازرهیذخ يندهایبا فرآ و کنددانش عبور می

امر  نیاست. ا دارند،گروه قرار  کیو در  دهیمشابه که به هم مربوط گرد يهایژگیدانش با و

1. Fernandez & Sabherwal 
2. Hsiao et al. 
3. APQC 
4. Cao & Xiang 
5. Schroeder et al. 
6. Claver-Cortes et al. 
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 يحرك برانقطه م کیعنوان تواند بهدانش مؤثر باشد که می گاهیپا کی لیتواند بر تشکمی
 خلقاست که شامل  انیپایب يندی). خلق دانش فرآ1995 ،1ی(نوناکا و تاگوچ الهام خلاق باشد

 يندهایفرآ جادیو ا گریکدیقواعد جدا از  بیتازه و ترک يهاشناخت الگو د،یجد يهادهیا
نان و کارک رانیاست که مد ییندهایو خلق دانش است. خلق دانش، فرآ جادیمنظور ابه دیجد
 ندکنیم کشفسازمان، دانش موردنیاز خود را در داخل سازمان خلق و  يهاتیانجام فعال يبرا

 کیآن  یمرحله انتقال و اشتراك دانش است که ط نیترحساس. )1390و همکاران،  ي(جعفر
 قیطر نینموده و از ا عیدانش خود توز يهاگاهیافراد و پا انیسازمان، اطلاعات و دانش را م

آورد. یرا به وجود م يدیو کسب دانش خود را ارتقاء داده و دانش با درك جد يریادگی
ونه انتقال و انتشار دانش است. از نم شیمنظور افزابه يدیکلي دانش گذاربه اشتراك ندیفرآ
 قیآموزش از طر ،یآموزش يهاجلسات گروه نارها،یگذاري دانش سمبه اشتراك يهاتیفعال

نش گذاري دااست. به اشتراك لیمیو ا یکیبحث، کنفرانس الکترون يهاهمکاران، گروه
را  کند درنتیجه کسب دانش لیموردنیاز را تسه دانش به دانش ندگانیجو یتواند دسترسمی

منظور مند بهنظام یتیتوان فعالتبادل و اشتراك دانش را می). 2012، 2ی و هبااستیب( بهبود بخشد
 ،ییشناسا يمشترك برا یسازمان باهدف ایگروه  کی ياعضا انیانتقال و تبادل دانش و تجربه م

ه تر مسائل و مشکلات سازمان نسبت به گذشتمطلوبحل  يو استفاده از دانش موجود برا عیتوز
 يدانش، کاربرد دانش برا تیریمد ییهدف غا ).1387 ،ییو بودلا زادهفیکرد (شر فیتعر

دانش  تیریمرحله از مد نینظران ااز صاحب ياریاست. بس یسازمان يهاتیبهبود عملکرد و فعال
دهنده نشان ينوآور ندیکاربرد دانش و فرآ .دانندیدانش م تیریمد ندیترین گام در فرارا مهم

 جادیبه ارزش دانش و ا دنیبخش حققت يمرحله برا نیا یاست. هدف اساس يریگمیمرحله تصم
بر مدیریت دانش هزینه). 2009، 3(چن و خو دانش به محل کار است يو انتقال فور دیثروت جد

رد، یعنی بمی ب هزینه بیشتري رامراتاست اما واقعیت این است که عدم وجود مدیریت دانش به
ار خیلی بیشتر از هزینه استقر ،شودهزینه خسارتی که به علت فقدان مدیریت دانش وارد می

1. Nonaka and Takeuchi 
2. Biasutti & Heba 
3. Chen & Xu 

                                                           



  1399تابستان ـ 32ـ شماره  هشتمسال - مدیریت کسب و کار هوشمندمطالعات  نشریه علمی                       70
 

پوشی از دانش و اطلاعات کارکنان کلیدي و طور چشمسیستم مدیریت دانش است و همین
ان تحمیل بر سازمناپذیري مراتب هزینه جبرانگیري بر پایه دانش ناقص و نادرست بهتصمیم

ر خواهند دهایی که میعنوان یک سرمایه حیاتی براي شرکتدانش به. )1387 ،کند (مومنیمی
بپردازند، تشخیص داده شده است. دانش یکی از  پرتلاطم دنیاي امروز به رقابت محیط تجاري

 یک شرکت، مزیت رقابتی يمحوردانشمنابع مزیت رقابتی است. بر اساس دید  ترینمهم
ان، (صوفی و همکار مبتنی بر استخراج، کشف و حفظ دانش توسط آن شرکت است پایدار
رگ بز يامسئلهبه تواند میست که اناخوشایند  ، حقیقتیمانیزنش سادادن داست از د .)1395

دادن ست ازجمله از دمختلفی  هايلطریق کاناتواند از مینش دا د.تبدیل شوها نمازسااي بر
به در نی اناتو، نشداخلق ، نشزي دامستندسا، عدم توانایی در مانیزساارك مدد و سناا

 هانمازسادر نش دادن داست از د هايلکاناترین از مهمیکی . ودست برگذاري آن از داشتراك
ن بادانش کنارکا، گریدیعبارتبه .)1386 ،ران است (جعفر نژاد و همکاراننشودادن داست از د
ست انش ممکن داین اببرند. د با خون مازساك ترم هنگارا در نش ادین است اشمند ممکن ارز

مشکل را جایگزینی رت ین صودر اکه ، سخت باشددن تقلید نمواي یا برفرد و منحصربه
. )1388 ،اريهداست (رابه شکل ضمنی ران نشودانش از دابخشی عظیمی درواقع . دینمایم

ها است. با دادن دانش در سازماناي از دستهترین کانالخروج نیروهاي دانشی، یکی از مهم
نیروهاي دانشی  ارائه راهکارهایی براي حفظآن، دانش و حفظ  العادهتوجه به اهمیت فوق

(صوفی و همکاران،  دبیشتري گرد زمانمدتتواند منجر به حفظ دانش سازمانی براي می
ن کارکنان دانشی زیادي هایشاکه به علت ماهیت فعالیت هاییدر شرکت یطورکلبه). 1395

ماندگاري هر یک از این افراد براي سازمان بسیار مهم است.  مشغول به کار هستند، فعالیت و
را براي این کارکنان از مرحله کارمندیابی تا استخدام و سپس  هاي بسیاريچراکه سازمان هزینه

 راد سازمان را تركکه این افکند و درصورتیلازم صرف می هايآشنا شدن با کار و آموزش

، تجاربی که افراد نیگزیها براي فرد جاها و تکرار آنهزینه نمایند، علاوه بر از بین رفتن این
 دادن نیروهاياز دست). 1392 و همکاران، پوریکنند نیز از دست خواهد رفت (قلکسب می

 ل دانش بهي انتقارفتن دانش از سازمان و همچنین اجازهتواند باعث از دستدانشی می
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نکته مهمی که وجود دارد این است که درنهایت هر ). 2013، 1(بوسارد .هاي رقیب شودسازمان
ممکن است رخ دهد. حتی  دانشی تلاش شود پدیده خروج چه قدر هم در باب حفظ کارکنان

سازمان حفظ نمود مسائلی همچون بازنشستگی، ازکارافتادگی و  که بتوان افراد را دردرصورتی
خروج فرد از سازمان گردد. لذا تلاش در حفظ دانش افراد و انتقال آن به  تواند باعثمی فوت

صوفی و همکاران، ( استدر شرکت از اهمیت بسیار زیادي برخوردار  سایر افراد موجود
-هم نهیدر زم یاندک يهاحوزه، تلاش نیمختلف ا هايپژوهش رغمیعل يازلحاظ نظر ).1395

 .)2009، 2و دالال کسیکاروال(صورت گرفته است  یسازمان با اهدافخلق دانش  ییراستا
 يبرا یاند؛ اما اقدامات مناسب و کافنموده دیتأک یدانش يندهایفرا تیها بر اهماگرچه پژوهش

رفته شده گ دهیناد یدانش تیریمد يهاتیفعال نیای ها صورت نگرفته است و حکمرانبهبود آن
 ).2014، 3پمسل و همکاران(است 

 
 پیشینه تجربی پژوهش

بسیاري انجام شده است. برخی از محققان به مطالعه  هايمدیریت دانش، پژوهشدرزمینه 
، از اندپرداخته آنهاي مربوط به استخراج مؤلفه مدیریت دانش و شده درزمینهکارهاي انجام
) در پژوهشی 1398جانی و همکاران (مجلسی ارده: اشاره کرد ذیلتوان به موارد این جمله می
تدوین مدل مدیریت دانش بر اساس آمادگی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و "تحت عنوان 

به تدوین مدل مدیریت دانش بر اساس آمادگی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و  "جوانان
نفر از کارکنان وزارت ورزش و  890جوانان پرداختند. به این منظور پیمایشی با مشارکت 

انجام شد. درنهایت نتایج این پژوهش نشان داد که آمادگی سازمانی بر  95ر سال جوانان د
مدیریت دانش کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثر مثبت و معناداري داشته است. نهاردانی و 

هاي فنی و طراحی مدل مدیریت دانش در دانشگاه") در پژوهشی تحت عنوان 1397همکاران (
به بررسی استراتژي مدیریت دانش در دانشگاه  "ش تربیت کارآفریناي با راهبرد آموزحرفه

1. Bussard 
2. Karvalics & Dalal 
3. Pemsel et al. 
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نفر از خبرگان مدیریتی و فنی  14اي پرداختند. به این منظور پیمایشی با مشارکت فنی و حرفه
ا شامل ههاي پژوهش الگویی با این شرایط حاصل شد: راهبردانجام شد. درنهایت بر اساس یافته

دانشگاه (کارآفرین)، همچنین مقوله یا پدیده محوري  موریتمأ، نیکارآفر نیتکنس تیترب
ی، تقسیم دانش و در انتها سازمانفرهنگگروهی،  گر شامل: ساختار سازمانی، کارمداخله

پیامدها شامل استراتژي مدیریت دانش در دانشگاه؛ مدیران عالی دانشگاه را در رسیدن به اصل 
) در پژوهشی تحت 1395بامدادصوفی و همکاران ( سازد.رهنمون می مأموریت و هدف سازمان

به  "چارچوبی براي تحلیل ریسک از دست رفتن دانش، ناشی از خروج نیروهاي دانشی"عنوان 
بررسی نحوه ارائه چارچوبی براي تحلیل ریسک از دست رفتن دانش پرداختند. به این منظور 

انجام شد. نتایج این پژوهش نشان  95نفر از خبرگان دانشگاهی در سال  20پیمایشی با مشارکت 
رفتن دانش ناشی از خروج نیروهاي  تواند شدت ریسک از دستداد که چارچوب پیشنهادي می

دانشی را ارزیابی نموده و عوامل و راهکارهاي مناسبی در رابطه با حفظ نیروهاي دانشی ارائه 
رسی عوامل اصلی خروج بر ") در پژوهشی تحت عنوان1396زاده مسن و همکاران (دهد. تقی

ي موردي: یکی از از خدمت کارکنان کارآمد و باتجربه از دیدگاه منابع انسانی (مطالعه
هاي حفاري نفت و گاز ایران) به پژوهش پرداختند. به این منظور پیمایشی با مشارکت شرکت

م شد. اهاي حفاري نفت و گاز ایران انجنفر از کارمندان نخبه و کلیدي یکی از شرکت 100
 ها در مقایسه با سایرها به ستادهنتایج این پژوهش نشان داد که؛ عدم توازن بین تعداد داده

کارکنان (اصل برابري) و عدم وجود عدالت کافی در سطح سازمان بیشترین تأثیر را در خروج 
)، در پژوهشی 1394کارکنان کلیدي از خدمت سازمان مربوطه دارند. مجیبیان و همکاران (

ایی بنیان با رویکرد پویهاي دانشبررسی علل خروج کارکنان دانشی از شرکت"حت عنوان ت
کرد تحلیل پویا با روی با طراحی یک مدل هشوپژاین در به پژوهش پرداختند.  "شناسایی سیستم

-از شرکت کارکنان در یکی سازي رفتار آن به بررسی علل خروج اینهاي سیستم و شبیهپویایی

کار شنـاختی از نیازهاي آش ئهابر ار مدل پویا علاوه. زاري پیشرو در ایران پرداخته شدافهاي نرم
بود شرکت موردمطالعه نظیر کم هاي ساختاريو پنهان کارکنان دانشی نشان داد بـرخی ویژگی

ان انگیزه ترك خدمت کارکن هاي رشد و ارتقاي سازمانی یکی از عوامل اصلی تحریکفرصت
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عوامل مؤثر بر نگهداري و ")، در پژوهشی تحت عنوان 1392ه و همکاران (. افجدانشی است
محور باهدف شناسایی عوامل مؤثر بر نگهداري و ترك خدمت ترك خدمت کارکنان دانش

 "ها یی نقاط ضعف در این عرصه و ارائه پیشنهاد جهت رفع آنو شناسامحور کارکنان دانش
دهد که بین متغیرهاي اصلی آمده نشان میدستبه به پژوهش پرداختند. نتایج 1392در سال 

ي سازمانی با نگهدارریزي توسعهریزي توسعه فردي، فرایند اجتماعی شدن و برنامهبرنامه
ه محور رابطهاي کاري با ترك خدمت کارکنان دانشمحور و نیز بین شوكکارکنان دانش

 داري وجود دارد.معنی

 یدانش اصل تیریاقدامات مد"تحت عنوان  یژوهشدر پ ،)2016( 1کلافکه و همکاران
ازجمله  ددهیها نشان مپژوهش آن يهاافتهیپرداختند.  یبه بررس "نیهند و چ ه،یروس ل،یدر برز

 نیاز برتر استفاده ،یسازمان يریادگی يهابه انجام برنامه توانیدانش م تیریاقدامات مد
 فاده ازو است میتسه د،یخلق دانش جد ،یتوسعه دانش سازمان ،يفکر هیتجارب، توسعه سرما

 انیم ياریهم قیدانش، تشو تیریمد يهاکیو تکن يافراد، فناور انیم یکپارچگی دانش،
 ياتژفرهنگ و استر ازها،یبا ن یدانش تیریاقدامات مد قیتطب دانش، میتسه يکارکنان برا

 يسازادهیپ يبرا هايورکارگیري فنابه ها،یستگیشا سازمان، توسعه فرهنگ نوآورانه، توسعه
حل  يموردنیاز برا يهامهارت دانش و ییو شناسا نفعانیدانش ذ تیریدانش، مد تیریمد

و  یساختار سازمان"تحت عنوان  یدر پژوهش ،)2014( 2شیم هیلوپتون و ب مسائل، اشاره نمود.
در  یسمرریو غ یدانش رسم میاقدامات تسه یبه بررس "یتیچندمل يهاانتشار دانش در شرکت

راه  اطلاعات و ارتباطات از يافزار، فناورهوافضا، نرم عیدر صنا یتیچهار شرکت بزرگ چندمل
 سه شکل انتشار دانش شامل انتشار دانشکه  دهدیها نشان مپژوهش آن يهاافتهیدور پرداختند. 

 ای هخارج از سازمان، انتشار دانش توسط واسط ای یداخل يمرکز دفتر صورت متمرکز توسطبه
 ياکه ساختاره افتندیواسطه است. آنان در کی واحدها بدون حضور انیعامل و انتشار دانش م

 3رانلی و همکا .گردندیم دانش انتقال میمتقابل موجب تسه يهایوابستگ جادیبا ا یرسم

1. Klafke et al. 
2. Lupton & Beamish 
3. Lee et al. 
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به توسعه » علمی جوامع در دانش تخلیه خطر گیرياندازه «)، در پژوهشی با عنوان 2014(

گیري کمی شدت ریسک تخلیه دانش، ناشی از خروج اعضاي یک ي براي اندازهاستاندارد
ورت تواند به دو صدهد که یک شبکه دانش میسازمان پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان می

اند و دوم، خروج متحمل تخلیه دانش گردد: اول، خروج افرادي که در آن عضو فعال بوده
گذاري هاي به اشتراكاما مشارکت اندکی در فعالیت داشتهافرادي که سطوح بالاي تخصص را 

ش دان میسازي و حفظ فرهنگ تسهپیاده"تحت عنوان  ی) در پژوهش2013( 1لوریت دانش دارند.
هاي هنقش و تأثیر گرو یبه بررس "مشترك يرهبر کردیرو: دانش تیریهاي مدگروه قیاز طر

سازمان  دانش در میفرهنگ تسه جادیو ا یاکاشتر يکارگیري اصول رهبردانش در به تیریمد
 داردر سازمان عهده دیدانش با تیریرا که گروه مد یفیخود وظا پژوهشدر  وي پرداختند.

 يرهبر فیوظا میتسه( یاشتراک يکارگیري اصول رهبرشامل به که اندنموده حیگردد را تشر
ظ و حف قیدانش، تشو میهحفظ فرهنگ تس و جادیدر درون سازمان، ا )گروه ياعضا انیدر م

و  هاستمیس يارتقا ،یضمن اکتساب دانش ک،یدانش استراتژ تیریمد يهابرنامه قیاز طر رییتغ
 یبررس ،رییرهبران تغ انیگفتمان م لیدانش، تسه تیریگروه مد ياعضا انیم ياریابزارها، هم

ازمانی و سبر فرهنگ يرگذاریبر تأث دیدانش با تأک تیریمد يهانقاط ضعف و قوت تلاش
 دانش است. تیریمدي استراتژ نیتدو

 
 شناسی پژوهشروش

دانش کارکنان در حال  تیریمده چارچوبی براي کاربست ارائ به دنبال حاضر که پژوهش
 نحوه ازنظر و شودمی محسوب کاربردي -بنیادي پژوهشی است،خروج از خدمت بانک انصار

پاسخ  گیرد. برايمی (توصیفی)، قرار شیزماآغیر  هايپژوهش دسته در نیز هاداده گردآوري
ها در پژوهش حاضر دادهشد.  استفاده کیفی تحقیق روش از ارائه چارچوب و پژوهش سؤال به

خبرگان جامعه علمی و دانشگاهی و همچنان متخصصان و مصاحبه چهره به چهره با  قیاز طر
 عنوانبه زین قیصاحبه عمشده است و از م يآورجمع مدیران ستادي بانک انصار در تهران

1. Taylor 
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 يمنظور از مصاحبه با خبرگان، مصاحبه با افراد ها استفاده شد.داده يآورابزار جمع نیتریاصل
در تحقیق کنونی تعداد  آگاه هستند. معروف و رگذار،یتأث خود ياست که در حوزه کار

از روش  وهشپژهاي و براي انتخاب نمونه نوزده نفر استشده برابر هاي انتخابنمونه
و  اصلاح ،يکدگذار يها ضبط و برامصاحبه یتمام گیري گلوله برفی استفاده شده است.نمونه

ها مقوله ينظر اشباع ها تا مرحلهداده يآورجمع. شده است يبردارها بهرهاخذ بازخورد، از آن
 ت.افیفراهم نبود، ادامه  يگرید دیجد يهابه داده یابیکه امکان دست ییتا جا

 ها، از روش تحلیلآمده از مصاحبهدستهاي بهوتحلیل دادهر این پژوهش، براي تجزیهد
ا در علوم هترین رویکرد براي تحلیل دادهتقریبی رایج طوربهاستفاده شده است. تحلیل تم  1تمِ

هاي تجربی را در مورد جهان اجتماعی از گر دادهرود. در اینجا مصاحبهاجتماعی به شمار می
). 2001، 2کند (راسلتونشان ایجاد مییق درخواست از افراد براي بحث در مورد زندگیطر

 ها) موجود درون دادها است. این روشتحلیل تم روشی براي تعیین، تحلیل و بیان الگوهاي (تم
تواند از این کند، اما میدهی و در قالب جزئیات توصیف میها را سازماندر حداقل خود داده

). بدین 2006، 3هاي مختلف موضوع پژوهش را تفسیر کند (براون و کلاركرود و جنبهفراتر ب
ترتیب، در این پژوهش با نوزده نفر از خبرگان جامعه علمی و دانشگاهی و همچنان متخصصان 

ات مصاحبه با استفاده از مرور ادبی سؤالات هایی صورت گرفت.و مدیران بانک انصار، مصاحبه
پرسش در مورد عوامل مؤثر بر  8این مصاحبه شامل  محقق ساخته است.موضوع و از نوع 

این سؤالات در  ؛ کهمدیریت دانش کارکنان در حال خروج از سازمان بانک انصار بوده است
بندي دسته؛ سؤالات مربوط به انتقال دانش و سؤالات مربوط به ذخیره نگهداري دانش بخش 2

ج پرسش آن مربوط به انتقال دانش و سه پرسش دیگر از این هشت پرسش، پن ؛ کهشده بودند
 آن مربوط به ذخیره و نگهداري دانش بوده است.

1. Thematic Analysis. 
2. Roulston. 
3. Braun & Clarke 
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 ییو با شناسا دندش یمرتبه بررس نیچند يها پس از گردآورداده زیپژوهش ن نیدر ا

 يهاکد (برچسب) از داده 32که درمجموع  شدمرتبط احصا  يکدها يدینکات کل

مقوله در  2مفهوم و درنهایت  8به  لیتبد يمنطق کدگذار قیاز طر شده، استخراج وگردآوري

 لی(به دل لگریخود تحل يشعور يهااز سازه يبندمقوله يپژوهش شد. برا یرابطه با موضوع اصل

و  يظرن يهانهیشیاز پ یمحقق در موضوع پژوهش)، اصطلاحات فن یو عمل یبودن علم ریدرگ

 ییایپا یررسب يدر پژوهش حاضر برا ن بهره گرفته شد.خبرگا اتیشده و ادباستخراج یتخصص

ی براي محاسبه پایایی درون موضوعاز پایایی باز آزمون و روش توافق  پژوهش نیدر ا

هاي استفاده شده است. براي محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبه گرفتهانجامهاي مصاحبه

در یک فاصله زمانی  هاآناز  هرکدامو  شدهبانتخاعنوان نمونه چند مصاحبه به گرفتهانجام

در دو فاصله زمانی  شدهمشخصشوند. سپس کُدهاي کوتاه و مشخص دو بار کُدگذاري می

یی براي ارزیابی ثبات باز آزماشوند. روش مقایسه می باهمها از مصاحبه هرکدامبراي 

یی که در دو فاصله زمانی ها، کدهارود. در هرکدام از مصاحبهکدگذاري پژوهشگر به کار می

شوند. می مشخص "عدم توافق"و کدهاي غیرمشابه با عنوان  "توافق"مشابه هستند با عنوان  باهم

توسط محقق در دو فاصله زمانی بدین  گرفتهانجامهاي روش محاسبه پایایی بین کدگذاري

 ترتیب است:

 

 
 

دو  تهگرفانجامهاي مصاحبه در پژوهش کنونی براي محاسبه پایایی باز آزمون از میان

در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص دو  هاآناز  هرکدامو  شدهانتخابعنوان نمونه مصاحبه به

درصد  89در این تحقیق برابر  گرفتهانجامهاي بار کُدگذاري شدند. پایایی باز آزمون مصاحبه

 آزمون بازپایایی درصد 
 2 ×تعداد توافقات 

 تعداد کل کُدها
= 100%  × 
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ها ت، قابلیت اعتماد کدگذاريدرصد اس 60است. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از 

درخواست شد تا  ت،یریمد رشته دینفر از اسات 5ابزار، از  ییروا یبررس مورد تائید است. جهت

ابزار پژوهش مشارکت داشته باشند، سؤالات مصاحبه  ییروا یدر پژوهش و بررس يهمکار يبرا

 ییواسط آنان، نهایتاً رسؤالات مصاحبه تو یقرار گرفت و بعد از بررس دیاسات نیا اریدر اخت

ل اطلاعات وتحلیآمده، جهت تجزیهدستهاي بهنهایتاً با توجه به داده سؤالات مصاحبه تأیید شد.

 پرداخته شد. به کدگذاري

 

 هاي پژوهشیافته
مقولات،  1جدول  .شدندل ـتحلی و درنهایت شناسایی کدها هاي مصاحبه،پاسخ پرسشسی ربربا 

 دهد:شوندگان را نشان میهاي مصاحبهشده از پاسخاجمفاهیم و کدهاي استخر
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 دهنده مفاهیمهاي مفهومی تشکیلدسته :1جدول 
 

 منبع کد کد مفاهیم مقوله

 انتقال دانش
 
 

 ابزارها

 11P1 افزار مدیریت دانشنرم
 3P2 آرشیو الکترونیکی

 9P1 شبکه ارتباطی داخلی سازمان
 4P1 ج از خدمتهاي خرومصاحبه

 5P1 نقشه دانش

 افزایش تعامل

 19P2 هاي کاريایجاد گروه
 14P1 طوفان فکري

 10P1 تورهاي دانشی
 8P1 کافه دانش

 3P2 حلقه کیفیت

 فرایندها

 11P2 منتورینگ
 1P1 کوچینگ

 18P1 هامستندسازي گزارش
 13P2 مشاوره

 آموزش

 7P1 هاسمینارها و کنفرانس
 16P1 سازيآموزش شبیه

 12P2 هاي کارورزيبرنامه
 4P1 فرصت مطالعاتی

 مشوق
 2P1 عنوان ملاك ارزیابیوضعیت دانشی به

 6P1 دادن اختیارات و انعطاف
 17P1 تسهیم منافع و مزایاي مادي

 ذخیره و نگهداري دانش
 

 هاسیستم

 3P1 یشی و انتشار مستمر مستندات دانروزرسانبه
 8P1 افزایش سهولت دسترسی

 user friendly( 14P1( کاربرپسندسامانه 
 18P1 یازدهیامتبنچ مارکینگ و 

 گذاري اطلاعاتارزش

 13P1 بندي ثبت و حذف اطلاعاتزمان
 3P2 رتهزینهتر و کمهاي جدیدتر و سریعرویه

 9P1 عوامل کلیدي موفقیت
 9P2 ان پروژهاطلاعات و نتایج پای

 ابزارها
 11P2 هاي دادهمخازن دانش و انباره

 6P1 اینترنت و اینترانت (اتوماسیون اداري)
 5P2 افزار و اپلیکیشن مدیریتنرم
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نی، در تحقیق کنو گرفتهانجامهاي آمده از مصاحبهدستهاي بهپس از بحث در مورد تمِ
قالب یک چارچوب نهایی که یافته محقق است، ارائه  آمده از این اطلاعات دردستنقشه تمِ به

شد. این چارچوب شامل دو تم اصلی انتقال دانش و ذخیره و نگهداري دانش است. در این 
انش دطور انتقالسازي و همینپژوهش، مدیریت دانش طبق الگوهاي رایج شامل خلق و ذخیره

کارکنان  نههستند (در حال خروج است. با توجه به اینکه سطح تحلیل این تحقیق کارکنان 
دا تواند در این چارچوب مصداق پیسازي میشاغل) بنابراین طبق نظر خبرگان انتقال و ذخیره

پژوهش  نهایی هاي اصلی و فرعی با تحلیل تم شناسایی شدند. چارچوبکند. بر این اساس تم
 به شرح ذیل است.

 

 
 حال خروج : چارچوب نهایی مدیریت دانش کارکنان در1شکل 

 
ا هانتقال دانش شامل مفاهیم؛ ابزارها، افزایش تعامل، فرآیندها، آموزش و مشوق مقوله

ات ي اطلاعگذارارزشها، ي ذخیره و نگهداري دانش نیز شامل مفاهیم؛ سیستمو همچنین مقوله
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ا و همصاحبهباشند، این ابعاد یا کدها از و ابزارها است. هرکدام از این مفاهیم داراي ابعادي می
 شناسایی شدند. هادر آنآمده دستهاي بهپس از تحلیل تم

دانش، قدرت است را حذف کرده  م،یپارادا تاکند که لازم است یم انی) ب2011( تانگ
ر امر ب نیانتقال آن به افراد را قدرت به شمار آورد؛ که ا نیگذاري دانش و همچنو اشتراك
 کینوان عاشتراك و انتقال دانش به نکهیبا توجه به ا .ردیگیدانش صورت م تیریاساس مد
از  یکیو موفق  شرویپ يهادانش شناخته شده است و سازمان تیریمد ندیفرادر  يدیعنصر کل

، اندکارکنان و در کل سازمان عنوان کرده نیعلل موفقیت خود را انتقال گسترده دانش در ب
حتکار ا گریکند که در عصر حاضر دیم دیتأککند و یامر را تأیید م نیا زیپژوهش حاضر ن

 دیبا ؛ وشودیم ییافزاشود بلکه اشتراك آن باعث همیقدرت نم جادیباعث ا ازماندانش در س
 تینام جادیبه کارکنان آموزش داده شود و شفاف شود که احتکار دانش باعث ا میمفاه نیا

و اشتراك دانش است و  یانشد يهاتیشود بلکه پاداش و ارتقا بر اساس فعالینم یشغل
کند که کارکنان سازمان در گذر زمان ی) ادعا م2011( چلیر .یمیبر اساس کار ت ییافزاهم
اس که در گذر زمان و بر اس يدیخود را به سازمان از دست داده و بر اساس د یو وابستگ زهیانگ

 انتقال دانش دانش و تیریکنند، نسبت به مقوله مدیم داینسبت به سازمان پ آمدهشیاتفاقات پ
امر  نیا رفتشیپ يبه کمک برا یلیو باوجود پاداش م بوده زانیو گر تفاوتینقش ب يفایو ا

شد. به  امر ثابت نیبانک انصار خلاف ا رانیشده با مدانجام يهابا توجه به مصاحبه یول ندارند.
ه آن و ب رفتهیخود پذ یاز زندگ یعنوان قسمتکه در گذر زمان افراد کار خود را به یصورت

سمت ق کیعنوان از دست دادن خروج از سازمان به ای یکنند و به مقوله بازنشستگیعادت م
دانش حداقل تجربه چندساله آن کار  تیریکنند که با مدیم ینگرند و سعیم یمهم از زندگ

ند که با دعا داشتکردند و ا یمعرف انتقال دانشمؤلفه  يرا برا یها موارد مختلفرا حفظ کنند. آن
 يبرا یتوانند تحت عنوان مربیسازمان ارائه شود، م يتواند از سویکه م یخوب يهامشوق
و  نارهایسم ،یفرصت مطالعات يهادوره ،يو مجاز يحضور یآموزش يهاکلاس يبرگزار

 در .سازمان بگذارند اریها و نظرات خود را در اختدهیا نینقش کنند و همچن يفایها، اکنفرانس
و  هیه ساب هیکارکنان در حال خروج انتقال سا یروش انتقال دانش ضمن نیپژوهش حاضر بهتر
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 يسازدر حال خروج قادر به مستند ریشده اگر مدارائهچارچوب است؛ که در  يکارورز
کارآموز  و آن دهدیم ادیبه کارآموز خود  هیبه سا هیسا يریادگی قیخود نباشد از طر اتیتجرب

دانش  يدارو نگه رهیاز مباحث مهم در ذخ یکی را مکتوب سازد. خود يهاآموخته تواندیم
 اطلاعات است. نیا ينگهدار يبنددانش افراد و زمان يگذارو ارزش یابیارز وهیکارکنان ش

 
 گیريبحث و نتیجه

دانش کارکنان در حال خروج در بانک انصار باعث  تیریدر مد يدیکل يهالفهمؤ یبررس

د که بانک شویم شنهادیپ دانش شد. يو نگهدار رهی، ذخانتقال دانش: يدیلفه کلؤم دو ییشناسا

و  گرفته يها را جدلفهمؤ نیتک ادانش تک تیریمد شرفتیموفقیت و پ يانصار برا

به با ها از مصاحوهیها و شلفهمؤ نیا رای؛ زردیرا بکار بگ شدهیمعرف يهاوهیمرحله شبهمرحله

شود و یشدت حس مبه ندیفرآ نیاز نبود ا یآمده و خلأ ناشدستسازمان به نیا باتجربه رانیمد

کارکنان در حال  انتقال دانش خواهد داشت. يدانش مؤثر تیریشکاف مد نیبا پر کردن ا

مختلف و  يهاانتقال آموزش و دوره يندهایافزارها و فرآنرم یی مانندهامؤلفهخروج شامل 

در  انتقال دانش کارکنان زانیم ابد،یو بهبود  شیها افزاروش نیه ا؛ هر چاستتعامل کارکنان 

 دانش و کنندمی مقاومت دانش انتقال درزمینه افراد اغلب است. شتریحال خروج بانک انصار ب

 به ار خود شغلی امنیت خود دانش انتقال با کنندمی فکر و دانندمی خود قدرت منبع را خود

 و دهند قرار دیگران اختیار در راحت را خود دانش و تجربه ندارند علاقه یا و اندازندمی خطر

 انندم هاییروش. کرد منتقل سازمان به را هاآن دانش و کرد استفاده زیرکانه هايروش از باید

 سمینارها، در و هاکارگاه در آموزش مربی همچنین و مشاور عنوانبه وقت پاره استخدام

 در و هامحیط این در افراد( نگاريتجربه و نویسیخاطره از هاستفاد و خانوادگی هايگردش

انتقال  يتعامل کارکنان برا شیافزاکنند). می منتقل را خود تجربیات ترراحت خانواده کنار

ان در حال کارکن یسرپرست ایبا حضور  یکارکنان دانش يمانند: طوفان مغز ییهادانش با روش
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کافه  کار، نیح يریادگیو  ياهاي پروژهگروه ،یورت جمعصو حل مسائل به یمیخروج، کار ت

) هم یمیصورت تموضوعات به يسازیفی(ک تیفیحلقه ک ،یحیو تفر یدانش يدانش، تورها

روز همختلف و ب يندهایاستفاده از فرآشود. پیشنهاد می بهبود يحل مشکلات و هم برا يبرا

نقش،  يهامدل جادیمشاوره، ا نگ،ی)، کوچنگی(منتور ياستاد شاگرد ندیفرا انتقال دانش مانند:

ش تبادل دان و عملکرد، مساعدت همکاران يریادگیمرور  ات،یمرور پس از عمل ،یگردش شغل

 نگ،یو کوچ نگیدر منتور یعنوان مرباستفاده از کارکنان در حال خروج بهشود. توصیه می

افراد،  یراد بر اساس ضعف دانشاف یگردش شغل يبرا رندهیگمیعنوان الگو و مدل نقش، تصمبه

 يریگادیدهنده در مرور مستندساز و آموزش ات،یعنوان مستندساز و خبره در مرور پس از عملبه

 یطراح ه،یبه سا هیسا يریادگیدر  یمرب ،یدانش يگر در تورهاتیهداو  یعملکرد، مرب

افراد  قیو تشو لیتسه .شودیمپیشنهاد  يکارورز يهادر برنامه یمربي و سازهیشب يهاآموزش

 تیعتوجه کردن به وض د،ینسبت به فوا یآگاه جادیا مانند: ییهاوهیبه امر انتقال دانش با ش

رد، بهبود عملک زمیعنوان مکانبه يماد يایمنافع و مزا میها، تسهآن یابیافراد در ارز یدانش

، دادن راد دانشوراف يو بهساز يدر صورت موفق نبودن، نگهدار یخلاق حت يهاکوشش قیتشو

توصیه  یدانش تیپاداش بر اساس صلاح ،یشدان تیو انعطاف، ارتقا بر اساس صلاح اراتیاخت

 يهادوره یاثربخش شیافزا يبه کارکنان در حال خروج برا يگریآموزش مربشود. می

 انیمرب هاوزشروز بودن آمو به شتریب یاثربخش يبراو  هاو دانسته میو بهبود انتقال مفاه یآموزش

روز مربوط به حوزه خود در داخل و و به یاطلاعات تخصص يآوردر حال جمع دیبا وستهیپ

و  یمشاوره تخصص يهاشرکت جادیا. همچنین داشته باشند ایپو یخارج سازمان باشند و نقش

 يدر حال خروج برا یآموزشگاه و استفاده از افراد دانش جادیو ا رمجموعهیز يهاشرکت ریسا

راد که اف یالورود سازمان خود به شرطدیافراد جد ای گرید يهاسازمان یرونیافراد ب سیتدر

 نیمأها و تدانش آن يسازيارتج يها زبانزد باشد برامدرس برند باشند و دانش و مهارت آن

 توصیه می شود. هانهیو کاهش هز یمال
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کارگیري به نندیی ماهامؤلفهشامل  کارکنان در حال خروج دانش يو نگهدار رهیذخ

ابزارها  نیو استفاده از ا یسهولت دسترس نیو همچن يافزارو سخت يافزارنرم نینو يهاستمیس

 اب رابطه در .استافراد  قیو تشو یرسانها و اطلاعاستفاده از آن يو آموزش به افراد برا

 هب دادن یازامت امکان و دانشی هايحوزه بنديتقسیم باید اطلاعات نگهداري و سازيذخیره

 رد که باشد داشته وجود سازمان اعضاي توسط هم و خبرگان توسط همشده ثبت هايدانش

 کنندهتکمیل و خوب هايکامنت و بگذارند کامنت و کنند لایک توانندیم استفاده صورت

 اساس برده شثبت دانشی موارد و شودشده ثبت اطلاعات ضمیمه خبرگان توسط بررسی از پس

 يدارا دیها باستمیسشوند.  مارك بنچ هاکامنت وشده استفاده موارد و هایکلا تعداد

اعات در اطل نیا نیو اطلاعات سازمان باشد و همچن یمستمر متون و مستندات دانش یروزرسانبه

ته مختلف وجود داش يهاو مشوق غاتیو تبل یرساناطلاعیابند. مداوم انتشار  سازمان يهابخش

شده فادهکه کمتر است یکه موارد دانش یاطلاعات به صورت ينگهدار يبرا يبندانزم جادیباشد. ا

ندارند  ییکارا گریترندها د رییهاست و با تغاز بلا استفاده بودن آن یافراد حاک يهاو کامنت

 تمدیری موفقیت جهت زیربنایی مهم عوامل از یکی اطلاعات فناوري به توجه حذف شوند.

 ملع سرعت و ترصحیح سازيپیاده موجب مقوله این به مدیران توجه. دآیمی شمار به دانش

 .شد خواهد بیرونی محیط پیچیده و متغیر عوامل به پاسخ در دانش مدیریت استراتژي بیشتر
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