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Abstract 

The current paper aims to identify sociological challenges of knowledge-based human 

resources development (HRD) practices in terms of cultural dimensions. It is a 

developmental research, conducting a descriptive-exploratory design. For qualitative 

data collection, thematic analysis method is applied. The research sample consisted of 

managers and officials at the Institute for Humanities and Cultural Studies (IHCS), 

selected through the snowball sampling. To this end, a total of 20 interviews were 

conducted in 2022-2023. Based on the results of subtheme coding and theme 

categorization, the sociological challenges of knowledge-based human resources 

development practices are classified into four main categories; namely, individual, 

team, organizational, and environmental challenges. The individual category includes 

personality, behavioral, perceptual and value dimensions. However, the team challenges 
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consist of team conflicts, informal rules, structural asymmetry between teams and 

organizations, and the formation of subcultures. The organizational category includes 

evaluation, structure, process, and legal ownership. Finally, the environmental category 

includes dynamics of new technologies, changes in HRD approaches, environmental 

changes, organizational changes, and weaknesses in infrastructure of novel 

technologies. 
Keywords: Knowledge Human Resource Development, Knowledge Workers, 

Sociology, Knowledge Culture, Knowledge Base, Knowledge Organizations. 
 

The purpose of this study is to identify sociological challenges of knowledge-based 

human resources development (HRD) practices in terms of cultural dimensions. For the 

development of knowledge human resources, knowledge-based organizations such as 

The Institute for Humanities and Cultural Studies (IHCS) have need of platforms and 

requirements to internalize this concept within their organization. One that the majority 

of knowledge-based organizations lack is the need of an organizational culture 

compatible with the knowledge environment. The development of knowledge human 

resources practices is defined as a novel approach in human resource management that 

designs and implements main HR management practices based on the improvement and 

progress of the organization's knowledge. To put it differently, the HR development and 

management cover those practices that are purposefully designed to promote knowledge 

processes in the organization. The approaches of knowledge HR development play a 

significant role in developing management processes through improving cultural 

contexts and strengthening skills and capabilities of employees. Changing employees' 

behaviors and attitudes, increasing their motivation, learning capacity and etc., can be 

achieved by the effective management of knowledge management systems. Further, the 

contribution of knowledge management in the HR development places at the top of the 

value chain; since from the beginning, it creates a culture that may increase innovation, 

creativity, learning and performance. Regarding the importance of organizational 

culture in the knowledge HR development practices in knowledge-based organizations, 

the current paper seeks to explore and analyze cultural obstacles and challenges in the 

development of knowledge human resources. Here, the major problem of the study is to 

identify sociological challenges of the development of knowledge human resources in 

knowledge-based organizations in terms of in cultural dimensions. 

This paper is a developmental research, conducting a descriptive-exploratory design. 

However, this is an inductive research study with a qualitative approach. The research 
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applies a qualitative approach, because qualitative data analysis is used to identify 

cultural challenges of human resource development. Moreover, in terms of theoretical 

foundations and experimental backgrounds, it can be considered a library research, and 

in terms of qualitative data, it is a field research study. Interview is used to collect 

qualitative data, while for qualitative data analysis, thematic analysis is applied. The 

research sample includes managers and officials at The Institute for Humanities and 

Cultural Studies. The paper conducts snowball sampling. The sampling of data and 

number of interviews required until the model reached theoretical saturation. Based on 

the snowball sampling method, a total of 20 interviews were conducted in 2022-2023 .
According to the findings of subtheme coding and theme categorization, the 

sociological challenges of knowledge-based human resources development practices are 

classified into four main groups as individual, team, organizational, and 

environmental.The individual challenges include personality, behavioral, perceptual and 

value dimensions.  However, the team challenges consist of team conflicts, informal 

rules, structural asymmetry between teams and organizations, and the formation of 

subcultures. The organizational group includes evaluation, structure, process, and legal 

ownership. Finally, the environmental group covers dynamics of new technologies, 

changes in HRD approaches, environmental changes, organizational changes, and 

weaknesses in infrastructure of novel technologies. 
For the individual category, the cultural challenges of the knowledge HR 

development practices refer to the dimensions and components that knowledge workers 

are personally dealing with regardless of the characteristics of the group or organization. 

However, the cultural challenges at the team level consider those dimensions and 

components that knowledge workers face in the form of groups and work teams. Also, 

at the organizational category, the cultural challenges of the knowledge HR 

development practices signify the dimensions and components that an organization and 

its characteristics may generate in the direction of the culture of knowledge HR 

development. Finally, the cultural challenges at the environmental category point to 

those dimensions and components that are outside the organization, while the 

organization is dealing with. These put an influence on the performance and decisions 

of the organization in line with the organization's cultural policies for the knowledge 

HR development practices. 
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  ، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگييفرهنگ يپژوه جامعه
  1402، بهار 1، شمارة 14پژوهشي)، سال ـ  لميعنامة علمي (مقالة  فصل

منابع انساني  ةشناختي توسع ي جامعهها شناسايي و تحليل چالش
  )با تاكيد بر ابعاد فرهنگي( بنيان  دانش   هاي  در سازمان

  *ناهيد فتحي
  ***پور طهمورث حسنقلي ،**سيدرضا سيدجوادين

  چكيده
شـناختي توسـعه منـابع انسـاني در بعـد      هـاي جامعـه    هدف از تحقيق حاضر، شناسايي چالش

اي و از لحـاظ    بنيان است. پژوهش حاضر از لحاظ هدف، توسعه هاي دانش فرهنگي در سازمان
هـاي كيفـي از تكنيـك تجزيـه و      اكتشافي است. جهت گـردآوري داده  –نوع روش، توصيفي 

 نسـئولا ايـن پـژوهش شـامل مـديران و م       تحليل تم استفاده شده اسـت. مشـاركت كننـدگان   
گيري گلوله برفي  كه  بر اساس روش نمونه، اند   پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي بوده

هاي فرعي  انجام شده است. بر اساس نتايج كدگذاري تم 1401مصاحبه در سال  20و به تعداد 
كلـي   شناختي توسعه منابع انساني دانشي به چهار دسـته  هاي جامعه ها، چالش و مقوله بندي تم

هـاي   اين راستا، چـالش   اند. در   طبقه بندي شده فردي، گروهي، سازماني و محيطيهاي  چالش
شـامل تعارضـات    گروهـي هاي  شامل ابعاد شخصيتي، رفتاري، ادراكي و ارزشي، چالش فردي
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هاي دانشي با سـازمان و شـكل گيـري     ها، عدم تقارن ساختاري تيم تيمي، قوانين غيررسمي تيم
شامل ارزيابي، ساختاري، فرآيندي و مالكيـت حقـوقي و    سازمانيهاي  ها، چالش خرده فرهنگ

تحـولات در رويكردهـاي توسـعه    هـاي نـوين،    شـامل پويـايي فنـاوري    محيطـي  هاي چالش
هـاي   انسـاني، تغييـر و تحـولات محيطـي، تغييـرات سـازماني و ضـعف در زيرسـاخت          منابع

 باشند.  مي هاي نوين فناوري

عه منابع انساني دانشي، كاركنـان دانشـي، جامعـه شـناختي، فرهنـگ دانشـي،       توس ها: دواژهيكل
  هاي دانشي. بنيان، سازمان دانش

  
  مقدمه. 1

 يجهـان  قـات يدر تحق ،يعملكرد سازمان يٍبه عنوان عنصر مركز يمنابع انسان ر،ياخ يها در سال
 جاديا يبرا يابزار بر دانش، به عنوان يمبتن يها شبكه تيبر اهم ريبرجسته شده و مطالعات اخ

مطالعـات،   ني. در اكنند يم ديدانش و عامل موثر در رشد و توسعه سازمان تاك يگذار و اشتراك
 قـرار گرفتـه اسـت.    دي ـاز عملكرد سازمان مورد تاك يبه عنوان بخش مهم يفكر هيسرما قشن

 ،يدسترس ـ يبـرا  يبر دانش را به عنوان ابزار يمبتن يها ها، شبكه از سازمان ياريچنان كه بس آن
چـرا كـه عملكـرد    ، كننـد  يم انيخود ب ازيدانشٍ مورد ن يگذار و به اشتراك يبردار توسعه، بهره

خواهـد بـود.    زي ـسازمان ن يكننده بقا نيبلكه تضم ها، تيهمه فعال ينه تنها هسته اصل يسازمان
)Hassan & Siddighi 2020: 2 .(  

هـاي   مـديريت دانـش، سـازمان    بر همين اسـاس در سـالهاي اخيـر، موضـوعاتي همچـون     
  اي برخوردار شدند. بنيان و توسعه منابع انساني مطرح و از اهميت ويژه دانش

)، بـه  2016؛ مير و همكاران، 2016؛ آرونپراساد، 2009بسياري از مطالعات (همچون آكدر، 
از  اند كه چگونه مديريت دانش و توسعه منابع انساني در بسـياري  بررسي اين موضوع پرداخته

چون  گذارند. در اين مطالعات، عواملي هم با يكديگر مرتبط هستند و بر يكديگر تاثير مي ها زمينه
اي در برقـراري ارتبـاط ميـان    فرهنگ سازماني، ساختار سازماني و راهبردها نقش تعيين كننـده 

  اند.مديريت دانش و توسعه منابع انساني داشته
توسعه منابع انساني دانشي، بـه عنـوان رويكـردي     در همين راستا، مفهوم جديدي به عنوان

هاي اصلي مديريت منابع انساني را بر اساس بهبـود و   نوين در مديريت منابع انساني كه فعاليت
كند مطرح گرديـد. توسـعه و مـديريت منـابع انسـاني      توسعه دانش سازمان طراحي و اجرا مي

هدفمند براي ارتقاي فرآيندهاي دانش در هايي است كه به طور  دانشي شامل آن دسته از فعاليت
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اند. بر اساس اين رويكرد، هر فعاليت مديريت منابع انسـاني بـر توسـعه و    سازمان طراحي شده
ارتقاي دانش سازماني متمركز است. به عنوان مثال در فرآيند استخدام، علاوه بر توجه به دانش 

هـاي جديـد،    يادگيري دانـش و مهـارت   هاي بالقوه براي هاي اجتماعي فعلي، توانايي و مهارت
هاي ارتباطي و اجتماعي و توانايي كار تيمي، توانايي تحمل ابهام و سازگاري با تغييرات  مهارت

بـه   هـا  شود سـازمان گيرد كه موجب ميهاي محيطي متقاضيان نيز مورد توجه قرار مي و پويايي
كـرد در وظـايف دانشـي دسترسـي     منابع انساني آگاه به منظور بهبود كـارايي و اثربخشـي عمل  

باشند. استخدام مبتني بر دانش به عنوان تمركز عميق و صريح بر انتخـاب متقاضـياني بـا      داشته
  ). Azadeh, 2021: 3هاي ارتباطي و يادگيري تعريف شده است ( دانش مرتبط و توانايي

رآينـدهاي  توانـد ف  هاي توسـعه منـابع انسـاني دانشـي مـي      شيوهمعتقد است،  2020كاوالده 
هاي كاركنان توسـعه دهنـد.    ها و قابليت مديريتي را از طريق بسترهاي فرهنگي، تقويت مهارت

ايـن     ها، ظرفيت يادگيري و مواردي از ها، افزايش انگيزه هاي آن تاثيرگذاري بر رفتارها و نگرش
گر سـهم  آيند.به عبارت دي مي هاي مديريت دانش به دست قبيل، از طريق مديريت موثر سيستم

 مديريت دانش در توسعه منابع انساني در بالاي زنجيره ارزش قرار دارد، چرا كـه ، فرهنگـي را  
  .دهد كند كه نوآوري، خلاقيت، يادگيري و عملكرد را افزايش مي ايجاد مي  

)، مديريت دانـش از طريـق توسـعه فرهنگـي از جملـه فرهنـگ       2021به زعم سوكاردي (
د و فرآيند مديريت دانش در راسـتاي تمركـز روزافـزون بـر روي     شو مي سالاري انجام شايسته
اي كه ميتوان گفت: خدمات سـازماني كـه فضـا را بـراي       هاي منابع انساني است. بگونه فعاليت

كنـد، توسـط فنـاوري     مـي  توسعه منابع انساني از طريق بهبود فرهنگ در اشتراك دانـش آمـاده  
هاي فرهنگيِ توسعه دانش، سازمان قادر به  يت جنبهشوند و از طريق تقو مي اطلاعات پشتيباني

 ارتقاي كيفيت منابع انساني خواهد بود. 

بنيان مانند پژوهشگاه علوم انسـاني    دانش   هاي  سازمانچنين تحقيقات نشان داده است كه  هم
كه  و مطالعات فرهنگي، در راستاي توسعه منابع انساني دانشي، نيازمند بسترها و الزاماتي هستند

ايـن بسـترها كـه بسـياري از       اين مفهـوم در سـازمان بپردازنـد. يكـي از      بتوانند به دروني سازي
نـگ سـازماني متناسـب بـا محـيط      بنيـان بـا فقـدان آن مواجـه هسـتند، فره       دانش   هاي  سازمان
را در مسير توسعه منـابع انسـاني    ها اين سازمان  يكي از دلايلي كه به عبارت ديگر است.  دانشي

كند، عدم تمايز فرهنگ دانشي با فرهنگ سـازماني و از طرفـي،    مي هايي مواجه دانشي با چالش
سازي  ين رو، الزامي است كه براي پيادها  هاي دانشي در سازمان است. از دشواري ارزيابي فعاليت

  توسعه منابع انساني دانشي، فرهنگ دانشي متناسبي را در آن سازمان مستقر كرد. 
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فرهنگ سازماني مناسب، پيش نيازي بـراي رضـايت متخصصـان    معتقد است  2021ارتيل 
اي كه وفاداري و تعهد آنها را نسبت به سازمان تسريع  كـرده و منجـر بـه     دانشي است به گونه

 رو اين   شود. از مي رضايت شغلي بالا، گشودگي در اشتراك دانش و افزايش نوآوري در سازمان
ثربخشـي مـديريت دانـش، بـه شـكل      به عنـوان پـيش نيـاز ا    فرهنگ سازماني وي معتقد است

 .كند مي اي به افزايش مبادله دانش و تشديد فرآيندهاي انتقال دانش در سازمان كمك  توجه قابل

هاي انجام شده در زمينـه بعـد فرهنگـي توسـعه      در مطالعات و پژوهشوارسي هاي محقق 
ايـن تحقيقـات،     كـه بيشـتر   حـاكي از آن اسـت   بنيـان   دانش   هاي  منابع انساني دانشي در سازمان

گر در مسير توسعه منـابع انسـاني دانشـي     فرهنگي را به عنوان يك متغير ميانجي و مداخله  بعد
 يتوسعه منـابع انسـان   يو ساختار يبعد فرهنگ از الزامات نهاد عليرغم اينكهاند و   بررسي كرده

ور مستقل به مطالعه موضـوع فرهنـگ و   به ط هيچ پژوهشي ،است يها، دانش در سازمان يدانش
هــاي جامعــه شــناختي فرهنــگ در مســير توســعه منــابع انســاني دانشــي  هــا و چــالش آســيب
  است   نپرداخته
هـاي   شغل دانشي و كاركنـان دانشـي، پديـده   عليرغم آنكه  كهها نشان داد  چنين بررسي هم

زيابي شـغلي و همكـاري بـا    روند كه همواره در فرآيندهاي ار ها به شمارمي جديدي در سازمان
هـاي انجـام شـده، بـه      كاركنان عادي سازمان، با تعارضات فرهنگي مواجه هستند، در پـژوهش 

  صورت نگرفته است.اي   هاي فرهنگي اشاره ها و آسيب چالش
توسـعه منـابع    يجامعـه شـناخت   يبررس ـانجام شده در زمينه اينكه تحقيقات   با توجه به لذا 

تلاش شده  اين پژوهش  اند، در   پرداختهنفرهنگي و اهميت فرهنگ دانشي  انساني دانشي، به بعد
هـاي   به بررسي بعد جامعه شناختي فرهنگي در مسير توسعه منابع انسـاني دانشـي و آسـيب   تا 

با توجه به نقش پراهميت فرهنگ سـازماني در توسـعه منـابع انسـاني      همچنين شود.   پرداخته
هـاي   بنيان، پژوهش حاضر به دنبال آن اسـت كـه موانـع و چـالش      دانش   هاي  دانشي در سازمان

  فرهنگي توسعه منابع انساني دانشي را شناسايي و واكاوي نمايد.
هاي جامعـه شـناختي    توان گفت، مساله اصلي پژوهش حاضر، شناسايي چالش اين رومي  از

ايـن راسـتا،     باشـد. در  مي نبنيا  دانش   هاي  توسعه منابع انساني دانشي در بعد فرهنگي در سازمان
 باشند: مي سوالات پژوهش حاضر به شرح ذيل

 سوال اصلي:

 بنيان كدامند؟  دانش   هاي  هاي فرهنگي توسعه منابع انساني دانشي در سازمان چالش ـ
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 سوالات فرعي:

هـاي   هاي فرهنگي توسـعه منـابع انسـاني دانشـي در سـازمان      مضامين فرعي چالش ـ
 بنيان كدامند؟  دانش   

هـاي   هاي فرهنگي توسـعه منـابع انسـاني دانشـي در سـازمان      مضامين اصلي چالش ـ
 بنيان كدامند؟  دانش   

هـاي   هاي فرهنگي توسـعه منـابع انسـاني دانشـي در سـازمان      هاي كلي چالش مقوله ـ
 بنيان كدامند؟  دانش   

 

 تجربي ةمباني نظري و پيشين. 2

  منابع انساني دانشي ةفرهنگ و توسع 1.2
و ادغام فرآيندهاي مديريت دانش با عناصر توسعه منـابع انسـاني   ت سالهاي اخير سبب مطالعا
اينكـه چنـين ادغـامي      . بـراي شـده اسـت   يك ديدگاه توسعه منابع انساني مبتني بر دانشايجاد 
ايجاد و حفظ يك رويكرد دانش محور   )، بر2011هابرت ( باشد، محققاني همچون اودل و  موفق

انـد. مـدل      ع انساني به طور كلي و فرهنگ سازماني به طور خاص تاكيد كـرده هاي مناب در شيوه
 )، ارائه شده است:2019مفهومي ذيل توسط مير و همكاران (

 

 (Mir, et al, 2017: 14)ي . مدل مفهومي توسعه منابع انساني دانش1 شكل

 اثربخشي منابع انساني 

 توسعه شايستگي ها

 افزايش بهره وري

 توسعه منابع انساني دانشي

 دسترسي به اهداف و تحليل

 توسعه بر مبناي عمل

 اجراي تعاملات

 ارزيابي
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 ده است:اين مدل، توسعه منابع انساني دانشي از چهار فاز زير تشكيل ش  بر اساس

تواند به عنوان يك عنصر اساسي  مي ايجاد اهداف مشترك براي مديريت دانش  :1فاز  ـ
هاي كليـدي دانـش در    هاي توسعه منابع انساني، تمركز بر شناسايي پتانسيل در برنامه

انداز درست براي فرآيندهاي توسعه مدام و مراحل آتـي     ها، چشم افراد مختلف و تيم
 در نظر گرفته شود؛

: اهداف دانش محور توسعه منابع انساني به خوبي تثبيت شده، جاي خود را به 2از ف ـ
ها  دهد كه در آن روش مي مرحله دوم فرآيند توسعه منابع انساني دانشي يا فاز توسعه

 شود؛ ايجادمي  هاي توسعه منابع انساني دانشي و برنامه

بع انساني نهفته در دانش هاي مديريت منا هاي مربوط به شيوه : مهمترين چالش3فاز  ـ
هـاي توسـعه منـابع انسـاني      مـه هـا و برنا  احتمالا در فاز سـوم يعنـي اجـراي طـرح    

تواننـد از مزايـاي    هاي آموزشي موثر كه با دقت اجـرا شـوند،مي   است. برنامه  دانشي
 ها، منابع انساني پر جنب و جوش و اثربخش استفاده كنند؛ افزايش مهارت

ي نتـايج توليـد شـده در طـول     انـدازه گيـر     ارزيـابي و  : آخرين مرحلـه شـامل  4فاز  ـ
اين فاز از توسعه منابع انساني دانشـي، ارزيـابي و مقايسـه      است. تمركز اصلي  فرآيند

است  شده در مرحله اوليه اهداف تعيين نتايج فرآيندهاي توسعه منابع انساني دانشي با
(Mir, et al, 2017: 15-16). 

ي منحصر به فرد كار دانشي و كاركنان دانشي، نيازمنـد انـواع   ها ها و ارزش شناخت ويژگي
ايجاد و تحول دانش، شايستگي سازي و آموزش فناوري اسـت. در    جديد آموزش و توسعه در

ن دانشـي وجـود دارنـد. كسـاني كـه      ايجاد دانش، انواع مختلفي از كاركنا  ارتباط با هر مرحله از
ها  شوند كه آن مي هاي دانش در نظر گرفته به عنوان شناسهويژه در مبادله دانش مهارت دارند،  به

ها  اين شناسه  دو طبقه فرهنگي از 2021.ادوان نامند را شناساگر، توسعه دهنده و اجرا كننده نيزمي
 ايده آلي معرفي كرده است:  هاي حسي و را تحت عنوان شناسه

سـودمند و   تـوان آن را  سـت ومـي  حسي مربوط به حـواس ا  –هاي فرهنگي  شناسه ـ
 گرايانه ديد؛ مادي

شـود. بـه عنـوان مثـال، پايبنـدي بـه معنويـت         هـا مربـوطمي   ايـده   ايده آل به  فرهنگ ـ
 هاست اين شناسه  ئولوژي از جملهايد  يا
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دانـش   تيريمد ستميدر س يمنابع انسان تيريرا تحت عنوان مد ي)، پژوهش2015( ونيلندز
بـه انجـام   دانـش   تيريمـد  يو فرهنگ ـ يسـازمان  ،ياجتمـاع  يهـا  به جنبـه و با اشاره  يسازمان
توسعه  ليپتانس يبرا يطيشرا جاديا  ،يهر سازمان تيعامل موفقنتايج نشان داد كه . است  رسانده

منـابع   تيريدانـش در مـد   تيريبر نقش مد سندهيرو نو نيا  است. از يدانش نكاركنا يستگيشا
   .داشته است ديدانش تاكشركت با استفاده از  يريرقابت پذ شيافزا يبرا يانسان

 يرا تحـت عنـوان چگونـه اقـدامات منـابع انسـان       يپژوهش ـنيز )، 2020( يقيو صد حسن
 ني ـا   انـد. در    به انجـام رسـانده   گذارد؟ يرميتاث يو عملكرد سازمان ينوآور يمحور بر رو دانش

 يابي ـارز ،يـي شامل آموزش و توسعه، جمـع گرا  يدانش يمنابع انسان تيريپژوهش پنج بعد مد
 ،يهمچـون فرهنـگ مل ـ   يمكمل ـ يرهـا يمتغو عملكرد، استخدام و انتخاب و جبران خـدمات  

 ني ـا  نتـايج نشـان دادنـه تنهـا      اند   قرار گرفته يمورد بررس تيو اجتناب از عدم قطع ييگرا جمع
بـه نوبـه خـود     بلكهاند    گذاشته ريها تاث در سازمان يو ساختار يعقلان ،يانسان هيعوامل بر سرما

 اند.    موثر بوده زيعملكرد سازمان ن يروبر

 ياند كه در آن كاركنان دانش   را ارائه كرده ي، مدل )2021و همكاران ( لياورتدر تحقيق ديگر 
كـه كاركنـان   .آنها معتقدنـد  هستند يدانش يفرهنگ سازمان ازمنديمبادله دانش در سازمان ن يبرا

هـا بـراي    عملكـرد آن  بـوده و  ردش دانش دانشي، محرك اساسي رشد اقتصادي، نوآوري و گ
تشويق بـه مشـاركت آزاد در تبـادل     به زعم محققان،دست آوردن مزيت رقابتي حياتي است. هب

و تبـديل بـه يـك سـازمان      كاتاليزوري براي ظهور يك سازمان عاري از نابرابريهماننددانش، 
تجـاري و تبـديل يـك    ها، گسترش دانش  بدون حمايت كامل آن آنچنان كهخواهد بود. دانشي

ها موجـب افـزايش تمركـز بـر      اين ويژگي  و  بنيان غيرممكن است  دانش   سازمان به يك سازمان 
جذب و حفظ كاركنان دانشي به عنوان منبع مزيت رقابتي شده است. همچنين به عنوان بخشي 

اي و   هاز استراتژي حفاظت از دانش، مديريت اقداماتي را براي جذب و جمع آوري دانش حرف
 دهد و بدين وسيله سازمان را از ضـرر ناشـي از   تبديل آن به سرمايه ساختاري سازمان انجاممي

 كند.  مي آن در هنگام خروج كاركنان دانشي كليدي محافظت
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 (Ortyl, et al, 2021: 11). مدل مفهومي نقش فرهنگ سازماني و كاركنان دانشي در مبادله دانش 2شكل 

ايجـاد سـوالاتي خـاص بـه شـرح       شـود، مسـتلزم   مـي  وضاتي كـه مطـرح  اين الگو، مفر  در
 باشد: مي  ذيل

اي از   متخصصان در جريان فرآيندهاي فرعي مبادله دانش، چه قوانين حمايت كننـده  ـ
 دانند؟ مي مبادله دانش را مهم

آيا اهميت اصول فردي حاكم بر مبادله دانش به مشاركت كنندگان در انتشـار دانـش    ـ
 بستگي دارد؟

هـايي   يا وابستگي كاركنان به ادراكات، اهميت اصول مبادله دانش، هنجارها و ارزشآ ـ
 اين فرآيند موثر است؟  كند، در مي كه فرهنگ سازماني را تشكيل

شوند و همچنـين   هايي كه توسط كاركنان دانشي ترجيح دادهمي استانداردها وارزش ـ
 كنند، كدامند؟ ايجادمي  ي راهاي واقعي كه فرهنگ سازماني دانش استانداردها و ارزش

كنند، فرهنگ سازماني حمايـت   مي هايي كه متخصصان دانشي فعاليت آيا در سازمان ـ
 از مبادله دانش نيز وجود دارد؟

چه اقداماتي بايد انجام شود تا فرهنگ سازماني به سـمت مبادلـه دانـش كارآمـد در      ـ
 سازمان سوق داده شود؟ 

 

 كاركنان دانشي 

 عموم كاركنان گروه هاي مبادله و انتقال دانش

 هنگ سازمانيفر

 مبادله و انتقال دانش 
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 شناسي پژوهش روش. 3

اي و از لحـاظ    از لحاظ هدف، توسـعه به انجام رسيده است،  1401كه در سال پژوهش حاضر 
هـاي كيفـي از تكنيـك تجزيـه و      اكتشافي است. جهت گـردآوري داده  –نوع روش، توصيفي 

وه پـژوهش حاضـراز نظـر مبـاني معرفـت شناسـي، جـز گـر        تحليل تم اسـتفاده شـده اسـت.    
 كـه  ها كيفي اسـت  ها و تجزيه و تحليل آن آوري داده است. همچنين رويكرد جمع  تفسيرگرايي

ايـن     هـا و مـواردي از   هاي مباحثه، يادداشت هاي كيفي ، گروه هاي كيفي (داده امر مستلزم روش
 . قبيل) است

 

 هاي پژوهش ساندرز . مدل لايه3شكل 

بر اساس مدل پياز پژوهش ساندرز، تحقيق حاضر در لايه پاردايم فرااثبات گرايي و تفسيري 
ــژوهش ا و ــا   اي قرارمــي  هــاي توســعه ز لحــاظ هــدف در دســته پ ــرد. از لحــاظ قياســي ي گي

ايـن    ي، تحقيقي اسـتقرايي اسـت. همچنـين   اين پژوهش با داشتن رويكردي كيف  بودن، استقرايي
هاي فرهنگي توسـعه   پژوهش داراي رويكردي كيفي است، چرا كه در راستاي شناسايي چالش

هاي كيفي استفاده شده است. همچنـين از لحـاظ گـردآوري     دادهمنابع انساني دانشي از تحليل 
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هاي كيفي،  اي است و از نظر گردآوري داده  اي كتابخانه  هاي تجربي، مطالعه مباني نظري و پيشينه
ايـن پـژوهش،     هـاي كيفـي در   شود. از طرفي، ابزار گردآوري داده پژوهشي ميداني محسوب مي

زيـه و تحليـل تـم    هـاي كيفـي، از تكنيـك تج    حليـل داده مصاحبه است. در راستاي تجزيه و ت
 شود. مي  استفاده

گانه تكنيك تجزيه و تحليل تـم پرداختـه شـده اسـت.     اين بخش به تشريح مراحل شش  در
در آن و ردپذي ياست كه در طول زمان انجام م) recursive( تجزيه و تحليل تم فراگردي بازگشتي

  .(Braun and Clarke, 2009)ر شده، وجود دارد حركت به عقب و جلو در بين مراحل ذك

هـاي كيفـي همـراه بـا     اين مرحله، محقق با مطالعه كامل داده  ها: در. آشنايي با داده1مرحله 
جوي و ها به صورت فعال (يعني جستو خواندن داده "هابازخواني مكرر داده"اقداماتي شامل 

ختي توسعه منـابع انسـاني دانشـي) شـناخت     هاي جامعه شنا معاني و الگوهاي مرتبط با چالش
 ها بدست آورده است؛  هاي كيفي حاصل از مصاحبه تري از داده بيش

هاي كيفي، كدهاي  اين مرحله، محقق با بازخواني مكرر داده  ايجاد كدهاي اوليه: در  .2مرحله 
عرفـي  باشـند و توانـايي م   مفهومي اوليه را كه بـه عبـارتي، كـوچكترين واحـدهاي مفهـوميمي     

هاي جامعه شناختي توسعه منابع انساني دانشي را دارند، استخراج كرده تا در مراحل بعد،  چالش
 ها را طبقه بندي كند؛ آن

قـه بنـدي كـدهاي مختلـف در قالـب      اين مرحله محقق به طب  ها: در . جستجوي تم3مرحله 
 ـ   هاي بالقوه، و مرتب كردن همه خلاصه داده تم هـاي   ب مضـمون هـاي كدگـذاري شـده در قال

گرفتـه كـه   ليل كدهاي خود را شروع كرده و درنظرمشخص پرداخته است. در واقع محقق، تح
هـاي   كلـي بـراي شناسـايي چـالش    ايجـاد يـك تـم      تواننـد بـراي  چگونه كدهاي مختلف مـي 

 شناسي توسعه منابع انساني دانشي، تركيب شوند؛ جامعه

ايجـاد كـرده و آنهـا را      ا راه ـ اي از تـم جموعهاين مرحله، محقق م  ها: در . بازبيني تم4مرحله 
اين مرحله شامل دو مرحله بازبيني و تصفيه تم اسـت. مرحلـه اول     بازبيني قرار داده است.مورد

هـا كـه    هاي كدگذاري شده است. به عنوان مثـال، برخـي از تـم   شامل بازبيني در سطح خلاصه
 اند؛   هاي تكراري حذف شده ا تماند، اصلاح شده و ي   نيازمند نام گذاري مجدد بوده

هـاي فرعـي بـه     اين مرحله، محقق با طبقه بندي تـم   ها: در گذاري تم. تعريف و نام5مرحله 
اين گام نيز، بـازبيني و اصـلاح و نـام گـذاري       ها پرداخته است. در ايجاد مقوله  سطوح بالاتر، به

سـاني دانشـي در بعـد فرهنگـي     هاي جامعه شناختي توسعه منابع ان هاي اصلي چالش مجدد تم
 اتفاق افتاده است؛ 
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 . تهيه گزارش6مرحله 

يـار  را در اخت )worked-out( رفتـه هـاي كـاملاً شـكل گ    اي از تمپس از آنكه محقق مجموعه
گرفته است، به  تحليل پاياني و نگارش گزارش پرداخته است كه در نهايت چارچوب مفهومي 

بنيان با تاكيد بر بعد   دانش   هاي  انساني دانشي در سازمان هاي جامعه شناختي توسعه منابع چالش
 فرهنگي طراحي شده است. 

 شكل ذيل به نمايش فرآيند كدگذاري در تكنيك تجزيه و تحليل تم پرداخته است:

 

 )11: 1398. طرح عمومي تحليل تم (طيبي ابوالحسني، 4شكل 

گر الگوهاي معني و موضـوعاتي  حليلشود كه تفراگرد تجزيه و تحليل تم زماني شروع مي
اين تحليل، شامل يك رفت و برگشت مستمر   دهد.كه جذابيت بالقوه دارند را مورد نظر قرار مي

آيند.  مي وجود هايي است كه بهليل دادههاي كدگذاري شده، و تحها و خلاصهبين مجموعه داده
ي هيچ راه منحصر به فردي بـراي  شود. به طور كلنگارش تحليل از همان مرحله اول شروع مي

شروع مطالعه در مورد تجزيه و تحليل تم وجود ندارد. مراحل كلي و خلاصه تكنيك تجزيـه و  
 تجزيه و تحليل تم به صورت ذيل است:
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جـوي  و ايجاد كدهاي اوليه و جسـت   ها، ها: شامل مراحل آشنايي با داده كدگذاري تم ـ
 ها؛ مضمون

 ها؛ ها، تعريف و نام گذاري تم ل بازبيني تمها: شامل مراح مقوله بندي تم ـ

 )(Braun and Clark,2009تهيه گزارش  ـ
 

 كنندگان پژوهش مشاركت. 4

باشد. روش نمونه گيـري   پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگيميمحيط پژوهش حاضر، 
ا جايي اين پژوهش نيز، به صورت گلوله برفي و هدفمند است. همچنين تعداد نمونه گيري ت  در

مصـاحبه در   20اين راستا، تعـداد    درادامه يافت كه مدل مورد نظر به اشباع نظري رسيده است. 
 بين اعضاي محيط تحقيق انجام شده است. 

 

 هاي پژوهش يافته. 5

هـا،   در مصـاحبه هـاي فرعـي    هـا، تـم   هاي فرعـي و مقولـه بنـدي تـم     در مراحل كدگذاري تم
هاي  ها با مقوله مرحله مقوله بندي، به دسته بندي هر كدام از تماند. پس از آن در    شده  استخراج

هـاي   هاي كلي، چالش اين راستا، بر اساس مقوله بندي تم  اصلي پژوهش پرداخته شده است. در
هـاي   دسـته چـالش   چهـار بنيـان، بـه     دانش   هاي  فرهنگي توسعه منابع انساني دانشي در سازمان

 اند.     تقسيم بندي شده و محيطي سازماني ،فرهنگي فردي، گروهي

 
منابع انساني دانشـي در   ةهاي فرهنگي توسع چالش ةگيري مقول فرآيند شكل 1.5

 سطح فردي

هـايي   ، بـه ابعـاد و مولفـه   فـردي هاي فرهنگي توسعه منـابع انسـاني دانشـي در سـطح      چالش
ه يا سازمان بـا آن  هاي گرو كند كه كاركنان دانشي سازمان به شخصه و فارغ از ويژگي مي  اشاره

هاي فرهنگي توسعه منـابع انسـاني دانشـي در سـطح      مربوط به ابعاد چالش F درگير هستند. كد
مشـخص شـده اسـت.     F20 تا مصاحبه شونده بيسـتم  F1 فردي بوده كه از مصاحبه شونده اول 

، بـه نمـايش گذاشـته    1ها در جـدول   هاي فرعي و مقوله بندي تم نتايج حاصل از كدگذاري تم
 شده است. 
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 هاي فرهنگي در سطح فردي هاي مرتبط با چالش . نتايج كدگذاري تم1جدول 

 مقوله كلي هاي اصلي تم هاي فرعي تم كدگذاري

F1 هاي دانشي فرد گرايي در انجام فعاليت 
يتي

خص
د ش

بع
 

ش
چال

 
دي

 فر
طح

ي س
ها

 

F2, F3, F8, F12 حس رقابت مضر نسبت به ساير كاركنان دانشي 

F2 بي و كمال گرايي بيش از حدجاه طل 

F2 خود برتر بيني نسبت به كاركنان غير دانشي 

F3 باور افراطي به استقلال شخصيتي و دوري از سازمان 

F1 هويت يابي مستقل از سازمان 

F1, F2, F3 بدبيني نسبت به همكاران 

F8 دوري گزيني نسبت به كاركنان غير دانشي 

ري
رفتا

عد 
ب

 

F1, F3 عدم همكاري با كاركنان دانشي 

F1 هاي دانشي عدم تمايل به فعاليت در تيم 

F1 برخورد ناصحيح در روابط غيررسمي با ساير كاركنان 

F12 عدم تمايل به تلاش داوطلبانه 

F12 رفتار ناعادلانه 

F2 عدم نمايش روحيه اجتماعي و همدلي 

F12 عدم انتقاد پذيري 

كي
ادرا

عد 
ب

 

F12 ضعف در خودكنترلي 

F5 عدم توان در خودمديريتي 

F5 برداشت ناصحيح از روابط متقابل فردي 

F6 عدم توانايي تحليل رفتارهاي متقابل ميان همكاران 

F6 درك نادرست از مفهوم توسعه كاركنان دانشي 

F1 عدم پرهيز از ريا و خودنمايي 

شي
ارز

عد 
ب

 

F4  در مسير يادگيري و دانش افزاييعدم تلاش مضاعف 

F4 عدم تلاش در مسير توسعه اهداف متعالي 

F1 عدم باور به عدالت محوري 

F8 دوري گزيني از صداقت و راستگويي 

F8 عدم فعاليت در جهت كسب رضايت الهي 

هـاي فرهنگـي توسـعه منـابع      بر اساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه و تحليل تم، چـالش 
 باشد.  مي ، شامل چهار بعد شخصيتي، رفتاري، ادراكي و ارزشيفردينساني دانشي در سطح ا
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منابع انساني دانشـي در   ةهاي فرهنگي توسع چالش ةگيري مقول فرآيند شكل 2.5
 سطح گروهي

هـايي   بـه ابعـاد و مولفـه    ي در سـطح گروهـي  هاي فرهنگي توسعه منـابع انسـاني دانش ـ   چالش
هاي فرهنگي  هاي كاري با چالش ها و تيم نان دانشي سازمان در قالب گروهكند كه كارك مي  اشاره
ي فرهنگي توسعه منابع انساني دانشي در سطح ها چالشابعاد  مربوط به  C شوند. كد  مي مواجه
شخص شده اسـت.  م  C20 تا مصاحبه شونده بيستم C1 بوده كه از مصاحبه شونده اول  گروهي

هاي  و تحليل تم با استفاده از ابزار مصاحبه جهت مقوله بندي تم نتايج حاصل از تكنيك تجزيه
بـه نمـايش    2هاي فرهنگي توسعه منابع انساني دانشـي در سـطح گروهـي، در جـدول      چالش

 گذاشته شده است. 

 هاي فرهنگي در سطح گروهي هاي مرتبط با چالش . نتايج كدگذاري تم2جدول 

 هاي فرعي تم كدگذاري
هاي  تم

 اصلي

 مقوله
 كلي

C2 بروز احساسات فاصله طبقاتي ميان كاركنان دانشي و غيردانشي 

مي
ت تي

ضا
عار

ت
 

ش
چال

 
هي

گرو
طح 

ي س
ها

 

C12 اختلافات در فرهنگ قدرداني از كاركنان دانشي و غيردانشي 

C18 ضعف در مديريت و حل تعارضات ميان گروهي 

C20 
ركنان دانشي و عدم برگزاري جلسات آموزشي براي حل تعارضات ميان كا

 غيردانشي

C3 
هاي دانشي و  به كارگيري واژگان متفاوت و بعضا متضاد در تعريف فرهنگ تيم

 غيردانشي

C16 اندازه سازمان به كاركنان دانشي و غيردانشي   عدم توجه هم 

C19 تفاوت در به كارگيري مفهوم توسعه كاركنان دانشي و غيردانشي 

C12 هاي دانشي بدون مجوز سازمان هاي مضر در تيم لعملشكل گيري دستورا 

تيم
مي 

ررس
ن غي

واني
ق

 ها 

C1 
هاي  ايجاد روابط غيررسمي خارج از روابط درون سازماني در ميان اعضاي تيم

 دانشي

C14 هاي دانشي قانون گذاري غيرمتعارف و بدون مجوز سازمان در تيم 

C17 هاي دانشي ر تيمتعريف روابط قدرت به شكل غيرقانوني د 

C4 
هاي دانشي نسبت به قوانين ساختاري سازمان به صورت  عدم آگاهي تيم

 خواسته يا ناخواسته

C20 
هاي دانشي بدون آگاهي و اطلاع رساني به  ها در تيم تعريف وظايف و فعاليت

 مديران سازمان
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C14 يهاي دانشي در مورد روابط غيررسم عدم شفافيت اطلاعات در تيم 

C5 هاي دانشي در خارج از ساعات كاري اي در تيم  تشكيل ارتباطات شبكه 
تيم

ي 
ختار

 سا
ارن

م تق
عد

 
ي 
ها

مان
ساز

 با 
شي

دان
 

C6 
هاي دانشي به مديران سازمان به دليل  عدم پاسخگويي و مسئوليت پذيري تيم

 اي  اي يا شبكه  تشكيل ساختارهاي سازماني حلقه

C2 
هاي  ف كاركنان دانشي در سازمان به دليل ويژگياحساس قدرت غيرمتعار

 ها هاي قدرت در تيم ادهوكراسي و حلقه

C1 هاي دانشي با ساختارهاي متعارف و مجاز سازمان فاصله زياد ساختار تيم 

C20 هاي دانشي با توان سازمان عدم هماهنگي بودجه ريزي تيم 

C12 يهاي دانش هاي متفاوت در تيم ايجاد فرهنگ 

گ
رهن

ده ف
خر

ي 
گير

كل 
ش

 ها 

C17 
هاي دانشي به واسطه همگني  هاي خارج از سازمان در تيم تقويت فرهنگ

 اعضاي تيم

C4 هاي درصدد برهم زدن نظم سازماني تشكيل خرده فرهنگ 

C20 هاي دانشي در برابر فرهنگ سازماني هاي تيم قدرت گرفتن خرده فرهنگ 

C14 ها اني در برابر جذابيت رقابت ميان خرده فرهنگكم رنگ شدن فرهنگ سازم 

C5 
هاي شكل گيري خرده  عدم مديريت تهديدها و استفاده مناسب از ظرفيت

 هاي دانشي هاي تيم فرهنگ

هـاي فرهنگـي توسـعه منـابع      بر اساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه و تحليل تم، چـالش 
هـا، عـدم تقـارن     مي، قوانين غيررسمي تيم، شامل تعارضات تيگروهيانساني دانشي در سطح 

 شود.  هامي هاي دانشي با سازمان و شكل گيري خرده فرهنگ ساختاري تيم

 
منابع انساني دانشـي در   ةهاي فرهنگي توسع چالش ةگيري مقول فرآيند شكل 3.5

 سطح سازماني

هـايي   ههاي فرهنگي توسعه منابع انسـاني دانشـي در سـطح سـازماني بـه ابعـاد و مولف ـ       چالش
هاي سازماني در مسير فرهنگ توسعه منابع انساني دانشـي   ها و ويژگي كند كه سازمان مي  اشاره
سـازماني بـوده كـه از    هـاي فرهنگـي سـطح     مربوط چـالش  S كنند. كد  ايجادمي  هايي را چالش

خص شـده اسـت. نتـايج حاصـل از     مش   S20تا مصاحبه شونده بيشتم  S1 شونده اول  مصاحبه
  دي كدها در تكنيك تجزيه و تحليل تم در جدول ذيل ارائه شده است. بن مقوله
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 هاي فرهنگي در سطح سازماني هاي مرتبط با چالش . نتايج كدگذاري تم3جدول 

 مقوله كلي هاي اصلي تم هاي فرعي تم كدگذاري

S1 هاي سنتي ارزيابي عملكرد استفاده از شيوه 
ش

چال
 

ابي
رزي

ي ا
ها

 

ش
چال

 
اني

ازم
ح س

سط
ي 
ها

 

S5 نگاه مدگرايانه و عاميانه به مفهوم كار دانشي 

S7 عدم بازخورد مديران به كاركنان دانشي 

S12 هاي ارزياب از مفهوم كار دانشي عدم شناخت تيم 

S15 ها به كار دانشي عدم نياز واقعي سازمان 

S20 هاي متخصص ارزياب عدم وجود تيم 

S14 و تنبيه براي كاركنان دانشيهاي تشويق  عدم وجود سيستم 

S19 هاي كاركنان دانشي ايده  ابهام و پراكندگي در 

ش
چال

 
ري

ختا
 سا

اي
ه

 

S20 آسيب بوروكراسي به فرآيندهاي ارتباطات 

S12 سرعت ناكافي در مبادله دانش و اطلاعات 

S1 عدم وجود واحد تحقيقات و توسعه در سازمان 

S2 قوانين دست و پاگير 

S2 ها با اهداف سازماني ايده  ناسازگاري 

S8 ها ايده  ها و اختلاف نظر مديران در اجراي طرح 

ش
چال

 
دي

رآين
ي ف

ها
 

S9 ها بي انگيزه گي كاركنان دانشي به دليل عدم حمايت 

S19 ها ايده  تصميم گيري نادرست در قبال تجاري سازي 

S18 چالش احتكار دانش سازماني 

S11  همگامي مديران با تحولات محيطيعدم 

S7 ها ايده  نگاه سطحي و كم عمق مديران به 

S12 عدم حمايت مديران از كاركنان دانشي 

S11 هاي كاركنان دانشي ايده  عدم برخورد با كپي 

ش
چال

 
وقي

 حق
يت

الك
ي م

ها
 

S20 هاي منابع انساني عدم تعريف حقوق كاركنان دانشي در سيستم 

S11 م تعيين مرز ميان كاركنان دانشي و غيردانشيعد 

S7 هاي قانوني مديران از حقوق كاركنان دانشي عدم حمايت 

S5 هاي كاركنان دانشي ايده  عدم شفافيت در ثبت 

S1 عدم صراحت در سيستم پاداش دهي به كاركنان دانشي 
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فرهنگـي توسـعه منـابع    هـاي   بر اساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه و تحليل تم، چـالش 
هاي  هاي ارزيابي عملكرد كاركنان دانشي، چالش ، شامل چالشسازمانيانساني دانشي در سطح 

  باشد.  مي هاي مالكيت حقوقي هاي فرآيندي و چالش ساختاري، چالش
 

منابع انساني دانشـي در   ةهاي فرهنگي توسع چالش ةگيري مقول فرآيند شكل 4.5
 سطح محيطي

هـايي   هاي فرهنگي توسعه منابع انسـاني دانشـي در سـطح محيطـي، بـه ابعـاد و مولفـه        چالش
اي،   ها در ارتباط است و به گونه كنند كه خارج از سازمان قرار دارند و سازمان نيز با آن مي  اشاره

هـاي فرهنگـي توسـعه منـابع      هاي سازمان در راستاي سياست بر روي عملكرد و تصميم گيري
هاي فرهنگي در سطح محيطي بوده كه از  مربوط به چالش  Mگذارند. كد  انشي تاثيرميانساني د

مشخص شده اسـت. نتـايج حاصـل از     M20 تا مصاحبه شونده بيستم  M1 مصاحبه شونده اول 
بـه نمـايش گذاشـته     4، در جـدول  تكنيك تجزيه و تحليـل تـم بـا اسـتفاده از ابـزار مصـاحبه      

 است.   شده

 هاي فرهنگي در سطح محيطي هاي مرتبط با چالش ذاري تم. نتايج كدگ4جدول 

 مقوله كلي هاي اصلي تم هاي فرعي تم كدگذاري

M2 هاي نوين هاي موفق جهاني در عرصه فناوري ضرورت الگوگيري از سازمان 
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M2 هاي موفق الزام پشتيباني از كاركنان دانشي در رقابت با سازمان 

M14 هاي نوين ضرورت تامين نيازهاي كاركنان دانشي در زمينه فناوري 

M12 عدم توانايي در تهيه ابزارهاي نوين ديجيتالي 

M1 هاي نوظهور رشد سريع السير فناوري 

M20 هاي نوين ارتباطات و اطلاعات گسترش روزافزون فناوري 

M16  با تحولات فناوريضرورت همگامي كاركنان دانشي 

M12 هاي توسعه منابع انساني عدم ارزيابي تخصصي و كارشناسانه مدل 
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M11 انتشار سريع و مستمر الگوهاي توسعه در تحقيقات دانشگاهي 

M14 اي يا تخصصي مديران با الگوهاي توسعه  برخورد سليقه 

M17  از اهداف اجراي سيستم مديريت دانشدرك مديران 

M18 عدم رغبت مديران در استفاده از الگوهاي بومي توسعه كاركنان دانشي 

M1 سردرگمي مديران در انتخاب الگوهاي جامع توسعه منابع انساني دانشي 
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M1 هاي سازماني هاي طبيعي و انساني در سياست تاثير بحران 
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M2 ها و قوانين مرتبط با راهبردهاي سازماني تغييرات در دستورالعمل 

M20 ظرفيت بازار نيروي كار دانشي در خارج از سازمان 

M19 هاي مجازي هاي شغلي همچون دوركاري و سازمان ظهور انواع فعاليت 

M12 ظهور رقباي قدرتمند در محيط كاري الكترونيك 

M11 دستيفشارهاي نهادهاي بالا 

M1 مطابقت حقوق و دستمزد كاركنان دانشي با وضعيت اقتصادي 

M3 ايجاد تغييرات  اختلاف نظر مديران منابع انساني در 

اني
ازم
ت س

ييرا
تغ

 

M3 توازن ميان ذينفعان دروني و بيروني سازمان 

M4 درك درست يا نادرست مديران و كاركنان از تغييرات سازماني 

M11 حول گرايي در پذيرش تغييرات سازمانيفرهنگ ت 

M19 مطابقت تغييرات سازماني و راهبردهاي منابع انساني 

M20 مقاومت رواني در برابر تغييرات 

M3 اينترنت پر سرعت  عدم پشتيباني از 

خت
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ف د
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M4 عدم پشتيباني از نرم افزارهاي نوين آموزش آنلاين 

M10 هاي فناوري هاي اقتصادي از توسعه زيرساخت عدم حمايت 

M10 عدم فراهم كردن شرايط كار از راه دور 

M1 هاي ارتباطات هاي سخت افزاري شبكه افزايش هزينه 

M1 هاي نوين عدم نگرش مثبت مديران نسبت به فناوري 

ي فرهنگـي توسـعه منـابع    هـا  بر اساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه و تحليل تم، چـالش 
هـاي نـوين، تحـولات در رويكردهـاي      شامل پويايي فنـاوري  محيطيانساني دانشي در سطح 

هـاي   توسعه منابع انساني، تغيير و تحولات محيطي، تغييرات سازماني و ضـعف در زيرسـاخت  
 باشد. مي هاي نوين فناوري

 

 گيري بحث و نتيجه. 6

هـاي فرهنگـي    تجزيه و تحليل تم، به شناسـايي چـالش  در تحقيق حاضر، با استفاده از تكنيك 
بنيـان پرداختـه شـده اسـت. نتـايج حاصـل از         دانش   هاي  توسعه منابع انساني دانشي در سازمان

هاي فرهنگي توسـعه منـابع    هاي فرعي و اصلي نشان داده كه چالش بندي تمكدگذاري و مقوله
هـاي فـردي، گروهـي،     توان در چهار طبقه چالش يبنيان رام  دانش   هاي  انساني دانشي در سازمان
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هـا از   . در ادامه به شرح تفصيلي نتايج حاصل از كدگذارينمود  سازماني و محيطي دسته بندي
  شود.  مي طريق تكنيك تجزيه و تحليل تم پرداخته

 
 منابع انساني دانشي در سطح فردي ةهاي فرهنگي توسع چالش 1.6

ها نشان داده كه ابعـاد فردگرايـي در    هاي كيفي و مقوله بندي تم نتايج حاصل از كدگذاري داده
كاركنـان دانشـي، جـاه طلبـي و      هاي دانشي، حس رقابت مضر نسـبت بـه سـاير    انجام فعاليت

گرايي بيش از حد، خود برتربيني نسبت به كاركنان غيردانشي، بـاور افراطـي بـه اسـتقلال      كمال
تقل از سازمان و بدبيني نسبت بـه همكـاران، در   شخصيتي و دوري از سازمان، هويت يابي مس

 گيرند.  هاي فردي قرارمي زمره تم بعد شخصيتي در سطح چالش

هايي از قبيل دوري گزيني نسبت به كاركنان غيردانشي، عدم همكاري بـا   چنين، شاخص هم
سمي هاي دانشي، برخورد ناصحيح در روابط غيرر كاركنان دانشي، عدم تمايل به فعاليت در تيم

با ساير كاركنان، عدم تمايل به تلاش داوطلبانه، رفتار ناعادلانه و عدم نمايش روحيه اجتماعي و 
 باشند.  مي هاي فرهنگي همدلي، تشكيل دهنده بعد رفتاري در سطح چالش

هايي از قبيل عدم انتقاد پذيري، ضعف در خودكنترلي، عـدم تـوان در خودمـديريتي،     مولفه
ابط متقابل فردي، عدم توانايي تحليل رفتارهاي متقابل ميان همكـاران و  برداشت ناصحيح از رو

هـاي فـردي    درك نادرست از مفهوم توسـعه كاركنـان دانشـي، در طبقـه بعـد ادراكـي چـالش       
 گيرند.  مي  قرار

ش مضاعف در مسير يادگيري هايي از قبيل عدم پرهيز از ريا و خودنمايي، عدم تلا شاخص
، عـدم بـاور بـه عـدالت محـوري،      ش در مسير توسعه اهـداف متعـالي  افزايي، عدم تلا و دانش
گزيني از صداقت و راستگويي و عدم فعاليت در جهت كسب رضـايت الهـي، در دسـته     دوري

هاي فرهنگي توسعه منـابع   اند. پس از شناسايي چالش   هاي فردي قرار گرفته بعد ارزشي چالش
هـا در سـطح گروهـي     ايـن چـالش    ناسـايي انساني دانشي در سطح فردي، در بخش بعد، بـه ش 

  پرداخته شده است. 
 

 طح گروهيمنابع انساني دانشي در س ةهاي فرهنگي توسع چالش 2.6

هـاي فرعـي نشـان داده كـه      هاي كيفـي و تجزيـه و تحليـل تـم     نتايج حاصل از كدگذاري داده
دانشـي،  هايي از قبيل، بـروز احساسـات فاصـله طبقـاتي ميـان كاركنـان دانشـي و غير        شاخص

اختلافات در فرهنگ قـدرداني از كاركنـان دانشـي و غيردانشـي، ضـعف در مـديريت و حـل        
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تعارضات ميان گروهي، عدم برگزاري جلسات آموزشي براي حـل تعارضـات ميـان كاركنـان     
هـاي   دانشي و غيردانشي، به كارگيري واژگان متفاوت و بعضا متضاد در تعريـف فرهنـگ تـيم   

ن دانشـي و غيردانشـي، تفـاوت در    اندازه سازمان به كاركنـا    توجه همدانشي و غيردانشي، عدم 
كارگيري مفهوم توسعه كاركنان دانشي و غيردانشي در دسته بعد تعارضـات تيمـي در سـطح     به

 گيرند.  هاي فرهنگي گروهي قرارمي چالش

هـاي دانشـي    هـاي مضـر در تـيم    لهايي همچون شكل گيري دستورالعم از طرفي، شاخص
ايجاد روابط غير رسمي خارج از روابط درون سـازماني در ميـان اعضـاي      وز سازمان،مج  بدون
هـاي دانشـي، تعريـف     هاي دانشي، قانون گذاري غيرمتعارف و بدون مجوز سازمان در تـيم  تيم

هاي دانشي نسبت به قوانين  هاي دانشي، عدم آگاهي تيم روابط قدرت به شكل غيرقانوني در تيم
هـاي   هـا در تـيم   صورت خواسته يا ناخواسته، تعريف وظـايف و فعاليـت   ساختاري سازمان به

هـاي   دانشي بدون آگاهي و اطلاع رساني به مديران سازمان و عدم شـفافيت اطلاعـات در تـيم   
هـاي   ها در سـطح چـالش   دانشي در مورد روابط غيررسمي، در دسته بعد قوانين غيررسمي تيم

 گيرند.  فرهنگي گروهي قرارمي

هــاي دانشــي در خــارج از  تــيماي در   هــاي تشــكيل ارتباطــات شــبكه شــاخصهمچنــين، 
هاي دانشي به مديران سازمان بـه دليـل    كاري، عدم پاسخگويي و مسئوليت پذيري تيم  ساعات

اي، احساس قدرت غيرمتعارف كاركنان دانشي در   اي يا شبكه  تشكيل ساختارهاي سازماني حلقه
هـا، فاصـله زيـاد سـاختار      هاي قـدرت در تـيم   اسي و حلقههاي ادهوكر سازمان به دليل ويژگي

هـاي   هاي دانشي با ساختارهاي متعارف و مجاز سازمان و عدم هماهنگي بودجه ريزي تـيم  تيم
هاي دانشـي بـا سـازمان در     دانشي با توان سازمان، تشكيل دهنده بعد عدم تقارن ساختاري تيم

 هاي فرهنگي گروهي هستند.  سطح چالش

هـاي   هاي دانشـي، تقويـت فرهنـگ    هاي متفاوت در تيم ايجاد فرهنگ  از قبيل هايي شاخص
هـاي   هاي دانشي به واسطه همگني اعضاي تيم، تشكيل خرده فرهنـگ  خارج از سازمان در تيم

هـاي دانشـي در برابـر     هـاي تـيم   درصدد برهم زدن نظم سازماني، قدرت گرفتن خرده فرهنگ
ها  ازماني در برابر جذابيت رقابت ميان خرده فرهنگفرهنگ سازماني، كم رنگ شدن فرهنگ س

هـاي   هـاي شـكل گيـري خـرده فرهنـگ      و عدم مديريت تهديدها و استفاده مناسب از ظرفيت
هاي فرهنگي گروهي  ها در سطح چالش هاي دانشي، در طبقه بعد شكل گيري خرده فرهنگ تيم
ع انسـاني دانشـي در سـطح    هـاي فرهنگـي توسـعه منـاب     پس از شناسايي چالشگيرند.  مي قرار

  ها در سطح سازماني پرداخته شده است. اين چالش   گروهي، در بخش بعد، به شناسايي
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 ابع انساني دانشي در سطح سازمانيمن ةهاي فرهنگي توسع چالش 3.6

هاي استفاده  ها نشان داده كه شاخص هاي كيفي و مقوله بندي تم نتايج حاصل از كدگذاري داده
نتي ارزيابي عملكرد، نگاه مدگرايانه و عاميانه به مفهوم كار دانشي، عدم بازخورد هاي س از شيوه

هاي ارزياب از مفهوم كار دانشي، عدم نيـاز واقعـي    مديران به كاركنان دانشي، عدم شناخت تيم
هاي تشويق  هاي متخصص ارزياب و عدم وجود سيستم ها به كار دانشي، عدم وجود تيم سازمان

هاي ارزيابي عملكرد كاركنان دانشي در  كاركنان دانشي، تشكيل دهنده مقوله چالشو تنبيه براي 
 گيرند.  هاي فرهنگي سازماني قرارمي سطح چالش

گي كاركنـان دانشـي بـه     انگيزه ها، بي ايده  ها و از طرفي، اختلاف نظر مديران در اجراي طرح
ها، چالش احتكار دانـش   ايده  يگيري نادرست در قبال تجاري ساز ها، تصميم دليل عدم حمايت

هـا و   ايده  سازماني، عدم همگامي مديران با تحولات محيطي، نگاه سطحي و كم عمق مديران به
 باشند.  مي هاي فرآيندي عدم حمايت مديران از كاركنان دانشي، تشكيل دهنده بعد چالش

رآينـدهاي ارتباطـات،   هاي دانشي، آسيب بوروكراسي به ف ايده  چنين ابهام و پراكندگي در هم
سرعت ناكافي در مبادله دانش و اطلاعات، عدم وجود واحد تحقيقـات و توسـعه در سـازمان،    

هـاي   ها با اهداف سازماني، تشكيل دهنـده بعـد چـالش    ايده   قوانين دست و پاگير و ناسازگاري
 ساختاري هستند. 

ي، عـدم تعريـف حقـوق    هاي كاركنان دانش ايده  هاي عدم برخورد با كپي از طرفي، شاخص
هاي منابع انساني، عدم تعيين مرز ميان كاركنان دانشـي و غيردانشـي،    كاركنان دانشي در سيستم

هـاي   ايـده   هاي قانوني مديران از حقوق كاركنان دانشـي، عـدم شـفافيت در ثبـت     عدم حمايت
ولـه  كاركنان دانشي و عدم صراحت در سيستم پاداش دهـي بـه كاركنـان دانشـي، در دسـته مق     

پـس از  گيرنـد.   هـاي فرهنگـي سـازماني قرارمـي     هاي مالكيت حقوقي در سطح چـالش  چالش
هاي فرهنگي توسعه منابع انساني دانشي در سطح سازماني، در بخش بعـد، بـه    شناسايي چالش

  ها در سطح محيطي پرداخته شده است. اين چالش  شناسايي
 

 سطح محيطي منابع انساني دانشي در ةهاي فرهنگي توسع چالش 4.6

هاي ضرورت  ها نشان داده كه شاخص بندي تم هاي كيفي و مقوله نتايج حاصل از كدگذاري داده
هاي نوين، الـزام پشـتيباني از كاركنـان     هاي موفق جهاني در عرصه فناوري الگوگيري از سازمان

 هاي موفـق، ضـرورت تـامين نيازهـاي كاركنـان دانشـي در زمينـه        دانشي در رقابت با سازمان
هـاي   السير فنـاوري  هاي نوين، عدم توانايي در تهيه ابزارهاي نوين ديجيتالي، رشد سريع فناوري
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هـاي نـوين ارتباطـات و اطلاعـات و ضـرورت همگـامي        نوظهور، گسترش روزافزون فناوري
هاي  هاي نوين در سطح چالش كاركنان دانشي با تحولات فناوري، در دسته بعد پويايي فناوري

 گيرند.  قرارمي فرهنگي محيطي

هاي توسعه منـابع انسـاني،    هاي عدم ارزيابي تخصصي و كارشناسانه مدل چنين شاخص هم
اي يـا تخصصـي     انتشار سريع و مستمر الگوهاي توسعه در تحقيقات دانشگاهي، برخورد سليقه

مديران با الگوهاي توسعه، درك مديران از اهداف اجراي سيستم مديريت دانش، عـدم رغبـت   
ان در استفاده از الگوهاي بومي توسعه كاركنـان دانشـي، سـردرگمي مـديران در انتخـاب      مدير

الگوهاي جامعه توسعه منابع انساني در دسته بعد تحولات در رويكردهاي توسعه منابع انسـاني  
 گيرند.  هاي فرهنگي محيطي قرارمي در سطح چالش

هاي سازماني، تغييرات در  سياستهاي طبيعي و انساني در  هايي از قبيل تاثير بحران شاخص
ها و قوانين مرتبط با راهبردهاي سازماني، ظرفيت بازار نيروي كار دانشي در خارج  دستورالعمل

هاي مجازي، ظهور رقباي  هاي شغلي همچون دوركاري و سازمان از سازمان، ظهور انواع فعاليت
مـزد   مطابقـت حقـوق و دسـت   مند در محيط كاري الكترونيك، فشار نهادهاي بالادستي،  قدرت

 گيرند.  كاركنان دانشي با وضعيت اقتصادي در طبقه بعد تغيير و تحولات محيطي قرارمي

ايجـاد تغييـرات، تـوازن ميـان       هاي اختلاف نظر مديران منابع انسـاني در  همچنين، شاخص
ت نفعان دروني و بيروني سازمان، درك درست يـا نادرسـت مـديران و كاركنـان از تغييـرا      ذي

سازماني، فرهنگ تحول گرايي در پذيرش تغييـرات سـازماني، مطابقـت تغييـرات سـازماني و      
راهبردهاي منابع انساني و مقاومت رواني در برابر تغييرات، در دسته مقولـه تغييـرات سـازماني    

 گيرند.  مي قرار

رهـاي  اينترنت پرسرعت، عدم پشـتيباني از نـرم افزا    هاي عدم پشتيباني از از سويي، شاخص
هــاي فنــاوري،  ه زيرســاختهــاي اقتصــادي از توســع نــوين آمــوزش آنلايــن، عــدم حمايــت

هاي ارتباطات و  هاي سخت افزاري شبكه كردن شرايط كار از راه دور، افزايش هزينه فراهم  عدم
هاي  هاي نوين، در دسته مقوله ضعف در زيرساخت عدم نگرش مثبت مديران نسبت به فناوري

 گيرند.  هاي فرهنگي محيطي قرارمي ر سطح چالشهاي نوين د فناوري

كـاربردي   هايهاي تكنيك تجزيه و تحليل تم، پيشنهاد با توجه به نتايج حاصل از كدگذاري
فردي، گروهي، هاي فرهنگي توسعه منابع انساني دانشي در سطوح  ذيل در راستاي حل چالش

  شوند: مي ارائه سازماني و محيطي
 



  121  و ديگران)ناهيد فتحي ( ... ةشناختي توسع هاي جامعه شناسايي و تحليل چالش

 

 . پيشنهادهاي كاربردي7

منـابع انسـاني    ةهاي فرهنگـي توسـع   پيشنهادهاي كاربردي مرتبط با چالش 1.7
 دانشي در سطح فردي

تواننـد بـا    مـي    بنيان مانند پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي  دانش   هاي  مديران سازمان
هـاي   ترويج فرهنگ فعاليت براي كسب رضايت الهي، پرهيـز از ريـا و خودنمـايي در فعاليـت    

، تـلاش مضـاعف و داوطلبانـه،    ازماني، تـلاش مخلصـانه بـراي يـادگيري و دانـش افزايـي      س
گيري،  ق، مشاركت در انجام امور و تصميممحوري در سازمان، احترام به همكاران و مافو عدالت

سـت گـويي و پرهيـز از غيبـت در     هـاي اربـاب رجـوع، را    رسيدگي مضاعف بـه درخواسـت  
 اين امر دست يابند؛  ي، بهكاري و توسعه اهداف متعال  محيط

هاي فرهنگي توسـعه در سـطح فـردي بـا      در مقايسه نتايج پژوهش حاضر در بخش چالش
) ACT )Australian Capital Territory Governmentدر  انجام شدهتحقيق  به توان پيشينه تجربي،مي

دانشـي   وسـعه منـابع انسـاني   اي بـراي ت   كه به صورت اختصاصي به بحـث ابعـاد زمينـه    2019
اي براي توسـعه كاركنـان دانشـي      اين پژوهش مهمترين ابعاد زمينه  است اشاره كرد. در  پرداخته

ــدامات        ــرار و اق ــين و تك ــزان روت ــدگي، مي ــش، پيچي ــاختار، دان ــاري، س ــامل خودمخت ش
هاي  )، در پژوهش خود به بررسي مولفه1392و همكاران ( صائميانهمچنين  .باشند مي  فيزيكي

)، 1376آزاد ارمكي (. اند   هاي فردي اشاره كرده ل برند شخصي مبتني بر شايستگيفرهنگي بر مد
 .هاي جامعه شناختي در بعد فردي فرهنگي پرداخته است به نقد بررسي نظريهنيز 

 
منـابع انسـاني    ةهاي فرهنگـي توسـع   پيشنهادهاي كاربردي مرتبط با چالش 2.7

 دانشي در سطح گروهي

يان مانند پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي در راستاي دستيابي به بن  دانش   هاي  سازمان
مي بايد در قـدم اول بـه اصـلاح     هدف توسعه منابع انساني دانشي با رويكرد مبادله دانش اسلا

بسترها و ساختارهاي سازماني بپردازند. هر چه ساختار سازماني، انعطاف پذيرتر باشد، مديريت 
اين راستا، كاهش بوروكراسي در فرآيندهاي   انشي نيز آسان تر خواهد بود. درو توسعه كاركنان د

ايجـاد    براي توليـد و اشـتراك دانـش اسـلامي،     ايجاد فضاي غير رسمي   اداري، كاهش رسميت،
اي در سـازمان،    هاي تيمي، كاهش پيچيدگي در وظايف شغلي، برقراري ارتباطـات شـبكه   گروه
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ايجاد ارتباطات صميمانه مديران با كاركنان دانشـي و كـاهش     ماني،كاهش تمركز در نمودار ساز
 شود.  مي   سلسله مراتب سازماني، پيشنهاد

 
 ـ ةهاي فرهنگـي توسـع   پيشنهادهاي كاربردي مرتبط با چالش 3.7 ابع انسـاني  من

 دانشي در سطح سازماني

هـايي همچـون   مديران سازمان در بخش ارزيابي عملكـرد كاركنـان دانشـي بايسـتي از راهكار    
هـاي   هـا، تشـكيل تـيم    ايـده   هاي كاركنان دانشي، ارزيابي فني و مـالي  ايده  ارزيابي و تحليل اوليه

هـا و   ايده  ها، ارزش گذاري كمي و كيفي بر روي ايده  ها، امكان سنجي قابليت اجرايي ايده  ارزياب
هـا و   ايده  بندي و فيلترينگهاي ارزيابي شده از سوي كاركنان دانشي، طبقه  ايده  ها، پرورش طرح

 ها استفاده كنند.  ها و طرح ايده  تحليل هزينه و فايده

هـاي نـوين    اي بـا فنـاوري    هـا، ارتبـاط در هـم تنيـده     از آنجا كه كاركنان دانشي در سازمان
بنيـان ماننـد پژوهشـگاه      دانـش    الكترونيك و ديجيتالي دارنـد، مـديران و مسـئولين سـازمانهاي     

ــوم ــان  عل ــت  انس ــتي، حماي ــي بايس ــات فرهنگ ــعه   ي و مطالع ــادي لازم را از توس ــاي اقتص ه
اينترنـت در سـازمان     توانند از افـزايش سـرعت   مي   ها هاي فناوري به عمل آورند. آن زيرساخت

هـاي نـوين    پشتيباني كنند. شرايط كـار از راه دور را بـراي كاركنـان دانشـي از طريـق فنـاوري      
هـاي   افزارهاي جديد آموزش آنلاين پشتيباني كنند و يا از فنـاوري  ديجيتالي فراهم كنند. از نرم

 هاي مادي و معنوي نشان دهند؛ نوين ديجيتالي حمايت

اينده شـغلي كاركنـان دانشـي      ريزي دقيقي براي چنين مديران سازمان لازم است تا برنامه هم
هـا را تعيـين كننـد و     آن ايجاد كنند. نقشه مسـير شـغلي    ها هاي قوي براي آن داشته باشد. رزومه

هاي مجازي  ايجاد شبكه  هاي ارتقا و جانشين پروري را برايشان مهيا سازند. از طرفي، با موقعيت
اينترانـت در سـازمان و همچنـين فـراهم كـردن شـرايط         درون سازماني و فراهم كردن امكانات

اطـات دانشـي در   هـاي ارتب  دوركاري براي كاركنان دانشي در صورت لزوم، بـه توسـعه كانـال   
 سازمان كمك كنند. 

هاي فرهنگي در سـطح   در مقايسه نتايج پژوهش حاضر با تحقيقات پيشين در بخش چالش
هـاي   هـا و برنامـه   )، به اهميت برقراري ارتباط ميان اسـتراتژي 2015سازماني، تحقيق لندزيون (

اختيـارات،   ردن رسـميت، تفـويض  منابع انساني دانشي، انعطاف پذيري سـازماني، محـدود ك ـ  
اين    هاي سيستم مديريت دانش و مواردي از كردن ساختار سازماني، متناسب سازي برنامه مسطح

 قبيل اشاره كرده است. 
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هاي فرهنگي در سطح سـازماني   در مقايسه نتايج حاصل از پژوهش حاضر در بخش چالش
ه منـابع انسـاني   توان گفت كه در بحث اهميت فرهنگ سـازماني در توسـع   با پيشينه تجربي،مي

) 2020)، سنا حسن و صديقي (2011)، تامي (2021)، بائو و همكاران (2015دانشي، لندزيون (
ها و بسترهاي فرهنگ سازماني براي توسعه كاركنان دانشـي   )، به اهميت نهاده2020و كاوالده (

 اند.    در سازمان اشاره كرده

 
منـابع انسـاني    ةنگـي توسـع  هاي فره پيشنهادهاي كاربردي مرتبط با چالش 4.7

 دانشي در سطح محيطي

بنيان مانند پژوهشگاه علوم انسـاني و مطالعـات فرهنگـي بايـد دائمـا        دانش   هاي  مديران سازمان
اين   اين تحولات همگام سازد. در  تغييرات محيطي را رصد كرده و در صورت نياز، سازمان را با

ميان ذينفعـان    ايجاد تغييرات، توازن  مورد چگونگي راستا، كنار گذاشتن اختلاف نظر مديران در
دروني و بيروني سازمان در زمان تغييـر، لحـاظ قـرار دادن تغييـرات سـازماني در راهبردهـاي       

هاي كاركنان دانشـي بـا تحـولات در عرصـه فنـاوري، الگـوگيري از        قابليت مي مديريتي، همگا
فراهم كردن نيازهاي كاركنان دانشي در  هاي جديد، هاي موفق جهاني در عرصه فناوري سازمان

هـاي توسـعه منـابع انسـاني دانشـي،       هاي نوين سازماني، ارزيابي كارشناسانه مدل زمينه فناوري
ايـن قبيـل، راهكارهـايي      برخورد تخصصي با الگوهاي توسعه منابع انساني دانشي و مواردي از

 مفيد خواهند بود؛

هاي فرهنگي در سطح محيطي بـا پيشـينه    الشدر مقايسه نتايج پژوهش حاضر در بخش چ
)، سوكاردي و همكاران 2011)، تامي (2021توان گفت كه محققاني همچون ادوان ( مي تجربي

تـر سـاختن    ون سازماني بـراي كـاراتر و اثـربخش   )، به اهميت مولفه ارتباط با محيط بر2021(
كاركنان دانشي و تعيين معيـار   هاي توسعه منابع انساني دانشي و همچنين مساله ارزيابي سيستم

 اند.   هاي دانشي اشاره كرده براي فعاليت

 

 هاي پژوهش محدوديت. 8

ــدوديت ـ ــي از مح ــودن   يك ــنا ب ــر، ناآش ــژوهش حاض ــاي پ ــياري از    ه ــوع در بس موض
هـاي   اي كه در بسياري از واحدهاي منـابع انسـاني در سـازمان     است؛ به گونه  ها سازمان

ن دانشي و كاركنان غيردانشي تفاوت محتوايي و ساختاري در مختلف، هنوز ميان كاركنا
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ايـن    ن حـال، محقـق در ابتـدا بـه تفهـيم     اي  بنيان تعريف نشده است. با  دانش   هاي  سازمان
 موضوع در بين مشاركت كنندگان پرداخته است؛

اين پژوهش، ابهام در تعريف ساختاري شغل دانشـي و ارزيـابي     هاي از ديگر محدوديت ـ
هـاي فرهنگـي در    كنان دانشي و به دنبال آن، دشواري در تعريـف و تحليـل چـالش   كار

 هاي دانشي است.  شغل

گيـري   ترسي به افراد نمونه به دليل همـه هاي زماني و مكاني اخذ مجوز و دس محدوديت ـ
 كرونا خصوصا در بخش مصاحبه ها از ديگر محدوديتهاي تحقيق بودند.
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