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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 
consist of team conflicts, informal rules, structural asymmetry between teams and 
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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 Base, Knowledge Culture, Knowledge Human Resource 
Development, Knowledge Workers, Knowledge Organizations, Sociology. 
 
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 
applies a qualitative approach, because qualitative data analysis is used to identify 
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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  علمينامة علمي (مقالة  فصل

  شناختي هاي جامعه شناسايي و تحليل چالش
  بنيان  دانش   هاي  منابع انساني در سازمان ةتوسع

  )كيد بر ابعاد فرهنگيأبا ت(
  *ناهيد فتحي

  ***پور طهمورث حسنقلي ،**سيدرضا سيدجوادين

  چكيده
عد فرهنگي منابع انساني در ب ةشناختي توسع هاي جامعه شناسايي چالشهدف از تحقيق حاضر 

اي و از لحاظ نوع روش   بنيان است. پژوهش حاضر از لحاظ هدف توسعه هاي دانش در سازمان
تحليـل تـم اسـتفاده     و هاي كيفي از تكنيك تجزيه گردآوري داده براياكتشافي است.   ـ توصيفي

پژوهشگاه علـوم انسـاني و    نن پژوهش شامل مديران و مسئولااي   كنندگان شده است. مشاركت
مصـاحبه   بيستبرفي و به تعداد  گيري گلوله كه براساس روش نمونه اند   مطالعات فرهنگي بوده

هـا،   بنـدي تـم   هاي فرعي و مقولـه  اساس نتايج كدگذاري تم انجام شده است. بر 1401در سال 
 ،يفـرد هـاي   كلـي چـالش   ةمنابع انساني دانشي به چهار دست ةشناختي توسع هاي جامعه چالش
شامل ابعاد  يفردهاي  ، چالشخصوصاين    اند. در   بندي شده طبقه يطيو مح ،يسازمان ،يگروه

شـامل تعارضـات تيمـي، قـوانين      يگروه ـهـاي   چالش ،و ارزشي ،شخصيتي، رفتاري، ادراكي
 ، ها فرهنگ گيري خرده و شكل ،شي با سازمانهاي دان ها، عدم تقارن ساختاري تيم غيررسمي تيم
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 هـاي  و چـالش  ،و مالكيـت حقـوقي   ،شامل ارزيابي، سـاختاري، فراينـدي   يسازمانهاي  چالش
انساني، تغييـر و    منابع ةهاي نوين، تحولات در رويكردهاي توسع شامل پويايي فناوري يطيمح

 . است هاي نوين فناوريهاي  و ضعف در زيرساخت ،تحولات محيطي، تغييرات سازماني

فرهنگ ، هاي دانشي بنيان، سازمان شناختي، دانش منابع انساني دانشي، جامعه ةتوسع ها: دواژهيكل
  دانشي، كاركنان دانشي.

  
  مقدمه. 1

 يجهـان  قـات يدر تحق يعملكـرد سـازمان   يعنوان عنصر مركز به يمنابع انسان رياخ يها در سال
 جاديا يبرا يعنوان ابزار بر دانش به يمبتن يها شبكه تيبر اهم ريو مطالعات اخ اند برجسته شده

مطالعـات،   ني. در اكنند يم ديكأسازمان ت ةثر در رشد و توسعؤدانش و عامل م يگذار و اشتراك
؛ قـرار گرفتـه اسـت    دي ـكأت از عملكرد سـازمان مـورد   يعنوان بخش مهم به يفكر يةسرما قشن

 ،يرس ـ دسـت  يبـرا  يعنوان ابزار  بر دانش را به يمبتن يها كهها شب از سازمان ياريكه بس چنان آن
كـه عملكـرد    چـرا ، كننـد  يم ـ اني ـخود ب ازين مورد شدان يگذار اشتراك و به ي،بردار توسعه، بهره

خواهـد بـود    زي ـسـازمان ن  يبقـا  ةكنند نيبلكه تضم ها، تيفعال ةهم ياصل ةتنها هست نه يسازمان
)Hassan and Siddighi 2020: 2 .(  

هـاي   چـون مـديريت دانـش، سـازمان     هاي اخير، موضـوعاتي هـم   بر همين اساس، در سال
  اند.  اي برخوردار شده بنيان، و توسعة منابع انساني مطرح و از اهميت ويژه دانش

)، و مير و Arunprasad 2016)، آرونپراساد (Akdere 2009چون آكدر ( بسياري از مطالعات هم
اند كه چگونه مديريت دانش و توسعة  به بررسي اين موضوع پرداخته) Mir et al. 2016ديگران (

گذارنـد. در   ديگر تأثير مي ديگر مرتبط هستند و بر يك با يك ها منابع انساني در بسياري از زمينه
بردهــا نقــش  چــون فرهنــگ ســازماني، ســاختار ســازماني، و راه ايــن مطالعــات، عــواملي هــم

  اند. ط ميان مديريت دانش و توسعة منابع انساني داشتهاي در برقراري ارتبا كننده تعيين
عنـوان رويكـردي    عنوان توسعة منابع انساني دانشي، بـه  در همين زمينه، مفهوم جديدي به

هاي اصلي مديريت منابع انساني را براسـاس بهبـود    نوين در مديريت منابع انساني، كه فعاليت
طرح شد. توسـعه و مـديريت منـابع انسـاني     كند، م و توسعة دانش سازمان طراحي و اجرا مي

مند براي ارتقاي فرايندهاي دانـش   طور هدف هايي است كه به دانشي شامل آن دسته از فعاليت
اساس اين رويكرد، هر فعاليت مديريت منابع انساني بر توسـعه   اند. بر در سازمان طراحي شده
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بـر توجـه بـه     رايند استخدام، عـلاوه عنوان مثال، در ف و ارتقاي دانش سازماني متمركز است. به
هـاي   هاي بالقوه براي يـادگيري دانـش و مهـارت    هاي اجتماعي فعلي، توانايي دانش و مهارت
هاي ارتباطي و اجتماعي و توانايي كار تيمي، و توانايي تحمل ابهام و سازگاري  جديد، مهارت

شـود   گيرد كـه موجـب مـي    يتوجه قرار م هاي محيطي متقاضيان نيز مورد با تغييرات و پويايي
منظور بهبود كارآيي و اثربخشي عملكـرد در وظـايف دانشـي     به منابع انساني آگاه به ها سازمان
عنوان تمركز عميـق و صـريح بـر انتخـاب      بر دانش به باشند. استخدام مبتني  رسي داشته دست

ــايي  ــرتبط و توان ــا دانــش م ــادگيري تعريــف شــده اســت   متقاضــياني ب ــاطي و ي ــاي ارتب  ه
)Azadeh 2021: 3 .(  

د ن ـتوان منابع انساني دانشي مي ةهاي توسع شيوه) معتقد است Khawaldeh 2020كاوالده (
هاي كاركنان  و قابليت ،ها فرايندهاي مديريتي را از طريق بسترهاي فرهنگي، تقويت مهارت

 ،يادگيري ها، ظرفيت ها، افزايش انگيزه هاي آن ثيرگذاري بر رفتارها و نگرشأتوسعه دهند. ت
 آينـد.  مـي  دست هاي مديريت دانش به ثر سيستمؤاين قبيل از طريق مديريت م   و مواردي از

ارزش قـرار   ةمنابع انسـاني در بـالاي زنجيـر    ةسهم مديريت دانش در توسع ،ديگر عبارت به
و عملكرد را افـزايش   ،كند كه نوآوري، خلاقيت، يادگيري ايجاد مي   دارد، چراكه فرهنگي را

  .دهد مي
جمله فرهنگ  فرهنگي از ة)، مديريت دانش از طريق توسعSukardi 2021زعم سوكاردي ( به
تمركـز روزافـزون بـر روي     جهـت شود و فرايند مـديريت دانـش در   مي سالاري انجام شايسته
كـه فضـا را بـراي     ،توان گفت خدمات سازماني كه مي اي  گونه هب ؛هاي منابع انساني است فعاليت
كنـد، توسـط فنـاوري     مـي  ع انساني از طريق بهبود فرهنگ در اشتراك دانـش آمـاده  مناب ةتوسع

دانش سازمان قـادر بـه    ةهاي فرهنگيِ توسع شود و از طريق تقويت جنبه مي اطلاعات پشتيباني
 ارتقاي كيفيت منابع انساني خواهد بود. 

مانند پژوهشگاه علوم انساني  ،بنيان  دانش   هاي  سازمانچنين، تحقيقات نشان داده است كه  هم
نيازمند بسترها و الزاماتي هسـتند كـه    ،منابع انساني دانشي ةتوسع جهتو مطالعات فرهنگي، در

كـه بسـياري از    ،ايـن بسـترها     اين مفهوم در سازمان بپردازنـد. يكـي از     سازي بتوانند به دروني
گ سـازماني متناسـب بـا محـيط     بنيـان بـا فقـدان آن مواجـه هسـتند، فرهن ـ       دانش   هاي  سازمان
منـابع انسـاني    ةرا در مسير توسع ها اين سازمان   يكي از دلايلي كه ديگر، عبارت به است.  دانشي

طرفـي   كند عدم تمايز فرهنگ دانشي بـا فرهنـگ سـازماني و از    مي هايي مواجه دانشي با چالش
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سازي  زامي است كه براي پيادهرو، ال اين  هاي دانشي در سازمان است. از دشواري ارزيابي فعاليت
  منابع انساني دانشي فرهنگ دانشي متناسبي را در آن سازمان مستقر كرد.  ةتوسع

نيـازي بـراي رضـايت     مناسـب پـيش   سـازمانيِ  فرهنـگ ) معتقـد اسـت   Ortyl 2021ارتيل (
 ـ كنـد  مـي ها را به سازمان تسريع  كه وفاداري و تعهد آن اي گونه به ؛متخصصان دانشي است ه و ب

شـود.   منجر مـي  و افزايش نوآوري در سازمان ،رضايت شغلي بالا، گشودگي در اشتراك دانش
شـكل   نياز اثربخشي مديريت دانش بـه  عنوان پيش فرهنگ سازماني به ، وي معتقد استرو اين   از

 .كند مي دانش و تشديد فرايندهاي انتقال دانش در سازمان كمك ةتوجهي به افزايش مبادل قابل
منابع  ةعد فرهنگي توسعب ةشده در زمين هاي انجام در مطالعات و پژوهشهاي محقق  وارسي

ايـن تحقيقـات      تـر  كـه بـيش   حـاكي از آن اسـت  بنيـان    دانـش    هـاي   انساني دانشي در سـازمان 
منـابع انسـاني دانشـي     ةگر در مسير توسـع  عنوان يك متغير ميانجي و مداخله فرهنگي را به  عدب

 يمنابع انسـان  ةتوسع يو ساختار ياز الزامات نهاد ،عد فرهنگب كه اين باوجود اند و   هبررسي كرد
موضـوع فرهنـگ و    ةطور مستقل به مطالع ـ به هيچ پژوهشي ،است يها، دانش در سازمان يدانش

منــابع انســاني دانشــي  ةشــناختي فرهنــگ در مســير توســع هــاي جامعــه هــا و چــالش آســيب
  است.   نپرداخته
هاي جديدي  شغل دانشي و كاركنان دانشي پديدهكه  آن ها نشان داد باوجود  چنين، بررسي هم

روند كه همواره در فرايندهاي ارزيابي شغلي و همكـاري بـا كاركنـان     مي شمار ها به در سازمان
هـا و   شـده بـه چـالش    هـاي انجـام   نـد، در پـژوهش  ا عادي سازمان با تعارضات فرهنگي مواجه

  نشده است. اي  هنگي اشارههاي فر آسيب
منابع انساني  ةتوسع يشناخت جامعه يبررسشده در زمينة  انجامكه تحقيقات  اين   به توجه با لذا،

تلاش شده اسـت   اين پژوهش   اند، در   پرداختهنعد فرهنگي و اهميت فرهنگ دانشي دانشي به ب
 ها پرداخته منابع انساني دانشي و آسيب ةشناختي فرهنگي در مسير توسع عد جامعهبه بررسي بتا 

منـابع انسـاني دانشـي در     ةراهميت فرهنگ سازماني در توسـع به نقش پ توجه با چنين، همشود.  
 ةهاي فرهنگي توسع دنبال آن است كه موانع و چالش بنيان، پژوهش حاضر به  دانش   هاي  سازمان

  .كندمنابع انساني دانشي را شناسايي و واكاوي 
شـناختي   هـاي جامعـه   اصلي پژوهش حاضر شناسايي چـالش  ةلئتوان گفت مس مي رو اين  از
، خصـوص اين    . دراست بنيان  دانش   هاي  عد فرهنگي در سازمانمنابع انساني دانشي در ب ةتوسع

 :هستند الات پژوهش حاضر به شرح ذيلؤس

 ال اصلي:ؤس

 ند؟ا بنيان كدام  دانش   هاي  مانمنابع انساني دانشي در ساز ةهاي فرهنگي توسع چالش ـ
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 الات فرعي:ؤس

هـاي   منـابع انسـاني دانشـي در سـازمان     ةهاي فرهنگي توسـع  مضامين فرعي چالش ـ
 ند؟ا بنيان كدام  دانش   

هـاي   منـابع انسـاني دانشـي در سـازمان     ةهاي فرهنگي توسـع  مضامين اصلي چالش ـ
 ند؟ا بنيان كدام  دانش   

هـاي   منـابع انسـاني دانشـي در سـازمان     ةفرهنگي توسـع هاي  هاي كلي چالش مقوله ـ
 ند؟ا بنيان كدام  دانش   

 
 تجربي ةمباني نظري و پيشين. 2

  يدانش يانسان منابع ةتوسع و فرهنگ 1.2
و منـابع انسـاني    ةادغام فرايندهاي مديريت دانش با عناصر توسعهاي اخير سبب  مطالعات سال

كـه چنـين ادغـامي     ايـن    . بـراي شده است بر دانش مبتنيمنابع انساني  ةيك ديدگاه توسعايجاد 
محور  ايجاد و حفظ يك رويكرد دانش   ) بر2011هابرت (  چون اودل و باشد، محققاني هم  موفق

انـد. مـدل      كيـد كـرده  أطور خاص ت طور كلي و فرهنگ سازماني به هاي منابع انساني به در شيوه
 ) ارائه شده است:Mir et al. 2017( ديگرانمفهومي ذيل توسط مير و 

 
 )Mir et al. 2017: 14( منابع انساني دانشي ة. مدل مفهومي توسع1 شكل

 اثربخشي منابع انساني 

 هاشايستگي ةتوسع

 وريافزايش بهره

 منابع انساني دانشية توسع

 رسي به اهداف و تحليلدست

 مبناي عملتوسعه بر

 اجراي تعاملات

 ارزيابي



  1402، بهار 1، شمارة 14سال  ،يفرهنگ يپژوه جامعه  150

 

 منابع انساني دانشي از چهار فاز زير تشكيل شده است: ةاين مدل، توسع   براساس

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

م و مراحـل  ومـدا  ةانداز درست براي فرايندهاي توسع   چشمو ها،  افراد مختلف و تيم
 آتي در نظر گرفته شود؛

جاي خود را  و دوش ميخوبي تثبيت  منابع انساني به ةمحور توسع : اهداف دانش2فاز  ـ
دهـد كـه در آن    مـي  منابع انساني دانشي يا فـاز توسـعه   ةدوم فرايند توسع ةبه مرحل
 شود؛ مي ايجاد   اني دانشيمنابع انس ةهاي توسع ها و برنامه روش

هاي مديريت منابع انساني نهفته در دانش  هاي مربوط به شيوه ترين چالش : مهم3فاز  ـ
منـابع انسـاني    ةهـاي توسـع   هـا و برنامـه   در فاز سـوم يعنـي اجـراي طـرح     احتمالاً
تواننـد از مزايـاي    مـي  كه بادقت اجرا شـوند،  ،ثرؤهاي آموزشي م است. برنامه  دانشي

 جوش و اثربخش استفاده كنند؛ و رجنبمنابع انساني پ و ها مهارتافزايش 

شـده در طـول    گيـري نتـايج توليـد    انـدازه     : آخـرين مرحلـه شـامل ارزيـابي و    4فاز  ـ
 ةمنابع انساني دانشـي ارزيـابي و مقايس ـ   ةاين فاز از توسع   است. تمركز اصلي  فرايند

 است اوليه ةشده در مرحل داف تعيينمنابع انساني دانشي با اهة نتايج فرايندهاي توسع
)ibid.: 15-16.( 

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

از كاركنان دانشـي وجـود دارنـد. كسـاني كـه      ايجاد دانش انواع مختلفي    ارتباط با هر مرحله از
هـا را   شـوند كـه آن   مـي  هاي دانش در نظـر گرفتـه   دانش مهارت دارند شناسه ةويژه در مبادل به
 فرهنگي از ةدو طبق) Advan 2021. ادوان (نامند مي نيز »كننده اجرا«و  ،»دهنده توسعه«، »شناساگر«
 لي معرفي كرده است:ئاايد   هاي حسي و ها را تحت عنوان شناسه اين شناسه  

را سـودمند و   هـا  تـوان آن  مـي  و انـد  حسي مربوط به حـواس   ـ هاي فرهنگي شناسه ـ
 گرايانه ديد؛ مادي

   بنـدي بـه معنويـت يـا     عنوان مثـال، پـاي   شود. به مي ها مربوط ايده   ل بهئاايد   فرهنگ ـ
 .هاست اين شناسه  ة جمل ايدئولوژي از
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 سـتم يدر س يمنـابع انسـان   تيريرا تحـت عنـوان مـد    يژوهش) پLendzion 2015( ونيلندز
دانـش   تيريمـد  يو فرهنگ ي،سازمان ،ياجتماع يها به جنبه   اشاره  و با  يدانش سازمان تيريمد
 ليپتانس يبرا يطيشرا جاديا  ي هر سازمان تيعامل موفقنتايج نشان داد كه . است  انجام رسانده به

 تيريدانـش در مـد   تيريبر نقش مد سندهينو ،رو نيا  است. از يدانش نكاركنا يستگيشا ةتوسع
   .داشته است ديكأشركت با استفاده از دانش ت يريپذ رقابت شيافزا يبرا يمنابع انسان
چگونـه  «را تحـت عنـوان    يپژوهش ـنيـز  ) Hassan and Siddighi 2020( يقيو صـد  حسـن 

انجـام   به »گذارد؟ يم ريثأت يو عملكرد سازمان ينوآور يمحور بر رو دانش ياقدامات منابع انسان
شـامل آمـوزش و توسـعه،     يدانش ـ يمنـابع انسـان   تيريعد مدپژوهش پنج ب نيا   اند. در   رسانده
 يمكمل ـ يرهـا يمتغو و جبـران خـدمات    ،عملكـرد، اسـتخدام و انتخـاب    يابيارز ،ييگرا جمع
. نتـايج نشـان داد   انـد    هشد يبررس  تيو اجتناب از عدم قطع يي،گرا جمع ،يچون فرهنگ مل هم
 بلكـه  ،انـد    گذاشـته  ريثأها ت در سازمان يو ساختار ي،عقلان ،يانسان يةعوامل بر سرما نيا  تنها  نه
 اند.    ثر بودهؤم زيعملكرد سازمان ن يخود رو ةنوب به

آن كاركنان  اند كه در   ارائه كرده يمدل در تحقيقي ديگر )Ortyl et al. 2021( ديگرانو  لياورت
كـه  ها معتقدنـد   . آنهستند يدانش يفرهنگ سازمان ازمنديدانش در سازمان ن ةمبادل يبرا يدانش

هـا   عملكرد آن هستند و و گردش دانش ،كاركنان دانشي محرك اساسي رشد اقتصادي، نوآوري
تشـويق بـه مشـاركت آزاد در     زعم محققـان،  به آوردن مزيت رقابتي حياتي است. دست هبراي ب

و تبـديل بـه يـك     كاتاليزوري براي ظهور يك سـازمان عـاري از نـابرابري   همانند تبادل دانش 
ها گسترش دانش تجاري و تبديل  بدون حمايت كامل آن كه چنان آن خواهد بود. سازمان دانشي

جب افـزايش تمركـز   ها مو اين ويژگي  و  بنيان غيرممكن است  دانش   يك سازمان به يك سازمان 
عنـوان   بـه  ،چنـين  عنوان منبع مزيت رقابتي شده اسـت. هـم   بر جذب و حفظ كاركنان دانشي به

آوري دانـش   بخشي از استراتژي حفاظت از دانش، مديريت اقداماتي را بـراي جـذب و جمـع   
ضرر وسيله سازمان را از  دهد و بدين مي ساختاري سازمان انجام ةاي و تبديل آن به سرماي  حرفه

 كند.  مي آن در هنگام خروج كاركنان دانشي كليدي محافظت ناشي از



  1402، بهار 1، شمارة 14سال  ،يفرهنگ يپژوه جامعه  152

 

 
 )Ortyl et al. 2021: 11( دانش ة. مدل مفهومي نقش فرهنگ سازماني و كاركنان دانشي در مبادل2شكل 

 :است  الاتي خاص به شرح ذيلؤايجاد س شود مستلزم مي اين الگو، مفروضاتي كه مطرح   در

اي از   كننـده  دانش چه قـوانين حمايـت   ةمتخصصان در جريان فرايندهاي فرعي مبادل ـ
 دانند؟ مي دانش را مهم ةمبادل

شـار دانـش   كننـدگان در انت  دانش به مشاركت ةآيا اهميت اصول فردي حاكم بر مبادل ـ
 بستگي دارد؟

هايي  و ارزش ،دانش، هنجارها ةآيا وابستگي كاركنان به ادراكات، اهميت اصول مبادل ـ
 ثر است؟ؤاين فرايند م   ند درده مي كه فرهنگ سازماني را تشكيل

چنـين   شوند و هم مي هايي كه توسط كاركنان دانشي ترجيح داده ارزش استانداردها و ـ
 ند؟ا كنند كدام مي ايجاد   واقعي كه فرهنگ سازماني دانشي راهاي  استانداردها و ارزش

كنند فرهنگ سازماني حمايت از  مي هايي كه متخصصان دانشي فعاليت آيا در سازمان ـ
 دانش نيز وجود دارد؟ ةمبادل

 ـ  چه اقداماتي بايد انجام شود تا فرهنگ سازماني بـه  ـ دانـش كارآمـد در    ةسـمت مبادل
 سازمان سوق داده شود؟ 

 كاركنان دانشي 

 عموم كاركنان هاي مبادله و انتقال دانشگروه

 فرهنگ سازماني

 مبادله و انتقال دانش 
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 شناسي پژوهش روش. 3
اي و از لحـاظ نـوع     از لحاظ هدف توسـعه انجام رسيده است،   به 1401كه در  ،پژوهش حاضر
تحليـل تـم    و هاي كيفي از تكنيك تجزيـه  اكتشافي است. جهت گردآوري داده  ـ روش توصيفي

اسـت.    گروه تفسـيرگرايي  وشناسي جز از نظر مباني معرفت پژوهش حاضراستفاده شده است. 
امـر مسـتلزم    كـه ايـن   ها كيفـي اسـت   تحليل آن و ها و تجزيه آوري داده رويكرد جمع ،چنين مه

 . اين قبيل) است   و مواردي از ،ها هاي مباحثه، يادداشت هاي كيفي، گروه هاي كيفي (داده روش

 
 هاي پژوهش ساندرز . مدل لايه3شكل 

گرايـي و   دايم فرااثبـات اپـار  ةاز پژوهش ساندرز، تحقيق حاضر در لاي ـموردنيبراساس مدل 
گيـرد. از لحـاظ قياسـي يـا      مـي  اي قرار  هاي توسعه پژوهش ةاز لحاظ هدف در دست وتفسيري 
ايـن    ،چنـين  اين پژوهش با داشتن رويكردي كيفي تحقيقي استقرايي است. هـم    بودن، استقرايي

منـابع   ةهـاي فرهنگـي توسـع    شناسـايي چـالش   جهت، چراكه دردپژوهش رويكردي كيفي دار
از لحاظ گـردآوري مبـاني    ،چنين هاي كيفي استفاده شده است. هم انساني دانشي از تحليل داده

هـاي كيفـي    اي است و از نظـر گـردآوري داده    خانه اي كتاب  هاي تجربي، مطالعه نظري و پيشينه
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 ايـن پـژوهش     هـاي كيفـي در   طرفي، ابزار گردآوري داده شود. از پژوهشي ميداني محسوب مي
 شود. مي  تحليل تم استفاده و هاي كيفي از تكنيك تجزيه تحليل داده و تجزيه برايمصاحبه است. 

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

  ).Braun and Clarke 2009( به عقب و جلو در بين مراحل ذكرشده وجود داردحركت 

راه بـا   هـاي كيفـي هـم    كامل داده ةاين مرحله، محقق با مطالع   ها: در . آشنايي با داده1 ةمرحل
جـوي  و صورت فعال (يعني جسـت  ها به و خواندن داده »ها بازخواني مكرر داده«اقداماتي شامل 

منـابع انسـاني دانشـي) شـناخت      ةشناختي توسـع  هاي جامعه مرتبط با چالشمعاني و الگوهاي 
 دست آورده است؛  هها ب هاي كيفي حاصل از مصاحبه تري از داده بيش

دهاي هاي كيفي كُ اين مرحله، محقق با بازخواني مكرر داده   دهاي اوليه: درايجاد كُ   .2 ةمرحل
و توانـايي معرفـي    هسـتند  واحـدهاي مفهـومي  تـرين   عبـارتي كوچـك   كه به ،مفهومي اوليه را

تـا در مراحـل    كنـد  ميمنابع انساني دانشي را دارند، استخراج  ةشناختي توسع هاي جامعه چالش
 بندي كند؛ ها را طبقه بعد آن

دهاي مختلـف در قالـب   بندي كُ اين مرحله محقق به طبقه   ها: در جوي تمو . جست3 ةمرحل
هاي مشخص  شده در قالب مضمون دگذاريهاي كُ داده خلاصه ةكردن هم هاي بالقوه و مرتب تم

كـه  اسـت  گرفتـه   نظـر  دهاي خود را شروع كـرده و در محقق تحليل كُ ،واقع پرداخته است. در
هـاي   ايجـاد يـك تـم كلـي بـراي شناسـايي چـالش          تواننـد بـراي   دهاي مختلف مـي چگونه كُ
 منابع انساني دانشي تركيب شوند؛ ةشناسي توسع جامعه
ها را بازبيني  ايجاد و آن   ها را اي از تم اين مرحله، محقق مجموعه   ها: در . بازبيني تم4 ةرحلم
اول شامل بـازبيني در   ةمرحل :تم است ةبازبيني و تصفي ةاين مرحله شامل دو مرحل   ده است.كر

گـذاري   كـه نيازمنـد نـام    ،هـا  عنوان مثال، برخي از تم شده است. به دگذاريهاي كُ سطح خلاصه
 اند؛   هاي تكراري حذف شده اند، اصلاح يا تم   مجدد بوده
هـاي فرعـي بـه     بندي تـم  اين مرحله، محقق با طبقه   ها: در گذاري تم . تعريف و نام5 ةمرحل

گذاري مجدد  و نام ،اصلاح ،اين گام نيز بازبيني   ها پرداخته است. در ايجاد مقوله   سطوح بالاتر به
عد فرهنگي اتفاق افتاده منابع انساني دانشي در ب ةشناختي توسع هاي جامعه هاي اصلي چالش تم

 است؛ 
 .گزارش ة. تهي6 ةمرحل
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را در اختيـار   )worked-out( گرفتـه  شـكل   هاي كـاملاً  اي از تم كه محقق مجموعه از آن  پس
مفهومي ارچوب هنهايت چ گرفته است، به تحليل پاياني و نگارش گزارش پرداخته است كه در

عـد  كيد بر بأبنيان با ت  دانش   هاي  منابع انساني دانشي در سازمان ةشناختي توسع هاي جامعه چالش
 فرهنگي طراحي شده است. 

 است:داده شده تحليل تم نمايش  و دگذاري در تكنيك تجزيهفرايند كُ 4شكل در 

 
 )11: 1398م (طيبي ابوالحسني ت. طرح عمومي تحليل 4شكل 

گر الگوهاي معني و موضوعاتي را  شود كه تحليل تحليل تم زماني شروع مي و تجزيهفراگرد 
برگشت مستمر بين  و اين تحليل، شامل يك رفت   دهد. نظر قرار مي كه جذابيت بالقوه دارند مورد

آينـد.   مـي  وجـود  هايي است كـه بـه   شده و تحليل داده دگذاريهاي كُ ها و خلاصه داده ةمجموع
فـردي بـراي    به هيچ راه منحصر ،طور كلي شود. به اول شروع مي ةاز همان مرحلنگارش تحليل 

تكنيـك   ةتحليـل تـم وجـود نـدارد. مراحـل كلـي و خلاص ـ       و مـورد تجزيـه   شروع مطالعـه در 
 صورت ذيل است: تحليل تم به و تجزيه
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جـوي  و و جست ،دهاي اوليهايجاد كُ   ها، ها: شامل مراحل آشنايي با داده دگذاري تمكُ ـ
 ها؛ مضمون

 ها؛ گذاري تم و نام ،ها، تعريف ها: شامل مراحل بازبيني تم بندي تم مقوله ـ

 )..ibid( گزارش ةتهي ـ
 
 كنندگان پژوهش مشاركت. 4

   گيـري در  . روش نمونهاست پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگيمحيط پژوهش حاضر 
گيـري تـا جـايي     تعداد نمونه ،چنين مند است. هم برفي و هدف صورت گلوله اين پژوهش نيز به

مصـاحبه در   بيست، خصوصاين    درنظر به اشباع نظري رسيده است.  كه مدل مورد هادامه يافت
 بين اعضاي محيط تحقيق انجام شده است. 

 
 هاي پژوهش يافته. 5

 هـا اسـتخراج   هاي فرعي در مصـاحبه  ها، تم بندي تم هاي فرعي و مقوله دگذاري تمدر مراحل كُ
هاي اصلي پژوهش  ها با مقوله كدام از تم بندي هر بندي به دسته مقوله ةآن در مرحل از اند. پس   هشد

 ةهاي فرهنگي توسـع  هاي كلي، چالش بندي تم ، براساس مقولهزمينهاين    پرداخته شده است. در
 ،يفـرد  يفرهنگ ـهـاي   چـالش  ةدسـت  چهـار بنيان بـه    دانش   هاي  منابع انساني دانشي در سازمان

 اند.    تقسيم شده يطيو مح ،يسازمان ،يگروه
 

 ـ يانسـان  منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش ةمقول يريگ شكل نديفرا 1.5  در يدانش
 يفرد سطح
هـايي   لفـه ؤبـه ابعـاد و م   يفـرد منـابع انسـاني دانشـي در سـطح      ةهاي فرهنگي توسـع  چالش
هاي گروه يا سازمان بـا آن   از ويژگي شخصه و فارغ د كه كاركنان دانشي سازمان بهنكن مي  اشاره

منابع انسـاني دانشـي در سـطح     ةهاي فرهنگي توسع مربوط به ابعاد چالش F ددرگير هستند. كُ
مشخص شده اسـت.   )F20( بيستم ةشوند تا مصاحبه )F1( اول ةشوند فردي بوده كه از مصاحبه

نمايش گذاشته شـده   به 1ول ها در جد بندي تم هاي فرعي و مقوله دگذاري تمنتايج حاصل از كُ
 است. 
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 هاي فرهنگي در سطح فردي هاي مرتبط با چالش دگذاري تم. نتايج ك1ُجدول 

 كلي ةمقول هاي اصلي تم هاي فرعي تم دگذاريكُ

F1 هاي دانشي گرايي در انجام فعاليت فرد 
ب

يتي
خص

د ش
ع

 

ش
چال

 
دي

 فر
طح

ي س
ها

 

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

F2 حد از گرايي بيش طلبي و كمال جاه 

F2 بيني به كاركنان غيردانشي برتر خود 

F3 باور افراطي به استقلال شخصيتي و دوري از سازمان 

F1 يابي مستقل از سازمان هويت 

F1, F2, F3 بدبيني به همكاران 

F8 گزيني به كاركنان غيردانشي دوري 

ب
ري

رفتا
عد 

 

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 دلي اجتماعي و هم ةعدم نمايش روحي 

F12 پذيري عدم انتقاد 

ب
عد 

كي
ادرا

 

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 كاركنان دانشي ةدرك نادرست از مفهوم توسع 

F1 عدم پرهيز از ريا و خودنمايي 

ب
شي

ارز
عد 

 

F4  افزايي تلاش مضاعف در مسير يادگيري و دانشعدم 

F4 اهداف متعالي ةعدم تلاش در مسير توسع 

F1 محوري عدم باور به عدالت 

F8 گويي گزيني از صداقت و راست دوري 

F8 جهت كسب رضايت الهي عدم فعاليت در 

منابع انسـاني   ةتوسعهاي فرهنگي  تحليل تم، چالش و براساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه
 . است و ارزشي ،عد شخصيتي، رفتاري، ادراكيشامل چهار ب يفرددانشي در سطح 
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 ـ يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش ةمقول يريگ شكل نديفرا 2.5  در يدانش
 يگروه سطح
 هـايي اشـاره   لفـه ؤبه ابعاد و م ي در سطح گروهيمنابع انساني دانش ةهاي فرهنگي توسع چالش

هـاي فرهنگـي    هاي كاري بـا چـالش   ها و تيم د كه كاركنان دانشي سازمان در قالب گروهنكن مي
ي فرهنگي توسعة منابع انساني دانشي در سـطح  ها چالشابعاد  مربوط بهC شوند. كد  مي مواجه
شخص شده است. ) مC20( بيستم ةشوند تا مصاحبه) C1( اول ةشوند بوده كه از مصاحبه گروهي

هـاي   بندي تـم  تحليل تم با استفاده از ابزار مصاحبه جهت مقوله و تكنيك تجزيه نتايج حاصل از
نمايش گذاشته  به 2منابع انساني دانشي در سطح گروهي در جدول  ةهاي فرهنگي توسع چالش

 شده است. 

 هاي فرهنگي در سطح گروهي هاي مرتبط با چالش دگذاري تم. نتايج ك2ُجدول 

كُ
ري

گذا
د

 

 هاي فرعي تم

 تم
لي
 اص

اي
ه

 
قول
م

 ة
لي
ك

 

C2 طبقاتي ميان كاركنان دانشي و غيردانشي ةبروز احساسات فاصل 

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 گروهي ضعف در مديريت و حل تعارضات ميان 

C20  تعارضات ميان كاركنان دانشي و غيردانشيعدم برگزاري جلسات آموزشي براي حل 

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

C16 سازمان به كاركنان دانشي و غيردانشية انداز   عدم توجه هم 

C19 كاركنان دانشي و غيردانشي ةكارگيري مفهوم توسع تفاوت در به 

C12 هاي دانشي بدون مجوز سازمان هاي مضر در تيم گيري دستورالعمل شكل 

تيم
مي 

ررس
ن غي

واني
ق

 ها 

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

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

C17 هاي دانشي شكل غيرقانوني در تيم تعريف روابط قدرت به 

C4 صورت خواسته يا ناخواسته هاي دانشي به قوانين ساختاري سازمان به عدم آگاهي تيم 

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

C14 روابط غيررسميمورد  هاي دانشي در عدم شفافيت اطلاعات در تيم 
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كُ
ري

گذا
د

 

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

تيم
ي 
ختار

 سا
ارن

م تق
عد

 
مان

ساز
 با 
شي

 دان
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ه

 

 

C6 
دليل تشكيل ساختارهاي  هاي دانشي به مديران سازمان به پذيري تيم گويي و مسئوليت عدم پاسخ

 اي  اي يا شبكه  سازماني حلقه

C2 
هاي  هاي ادهوكراسي و حلقه دليل ويژگي قدرت غيرمتعارف كاركنان دانشي در سازمان بهاحساس 

 ها قدرت در تيم

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

C20 هاي دانشي با توان سازمان ريزي تيم عدم هماهنگي بودجه 

C12 هاي دانشي تيم هاي متفاوت در ايجاد فرهنگ 

كل
ش

 
رده

ي خ
گير

 
گ
رهن

ف
 ها 

 

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

C4 زدن نظم سازماني ي درصدد برهميها فرهنگ تشكيل خرده 

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

C14 ها فرهنگ شدن فرهنگ سازماني در برابر جذابيت رقابت ميان خرده رنگ كم 

C5 هاي دانشي هاي تيم فرهنگ گيري خرده هاي شكل مناسب از ظرفيت ةعدم مديريت تهديدها و استفاد 

منابع انسـاني   ةهاي فرهنگي توسع تحليل تم، چالش و براساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه
ها، عدم تقـارن سـاختاري    شامل تعارضات تيمي، قوانين غيررسمي تيم يگروهدانشي در سطح 

 شود. مي ها فرهنگ گيري خرده و شكل ،هاي دانشي با سازمان تيم
 

 ـ يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش ةمقول يريگ شكل نديفرا 3.5  در يدانش
 يسازمان سطح

هـايي   لفـه ؤمنابع انسـاني دانشـي در سـطح سـازماني بـه ابعـاد و م       ةهاي فرهنگي توسع چالش
منابع انساني دانشـي   ةهاي سازماني در مسير فرهنگ توسع ها و ويژگي ند كه سازماننك مي  اشاره
هاي فرهنگي سـطح سـازماني بـوده كـه از      چالش به مربوطS د كنند. كُ مي ايجاد   هايي را چالش

مشخص شده است. نتـايج حاصـل از   ) S20( تمسبي ةشوند تا مصاحبه )S1( اول ةشوند مصاحبه
  ارائه شده است. 3تحليل تم در جدول  و دها در تكنيك تجزيهبندي كُ مقوله
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 هاي فرهنگي در سطح سازماني هاي مرتبط با چالش دگذاري تم. نتايج ك3ُجدول 

 كلي ةمقول هاي اصلي تم هاي فرعي تم دگذاريكُ

S1 هاي سنتي ارزيابي عملكرد هاستفاده از شيو 
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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 هاي تشويق و تنبيه براي كاركنان دانشي عدم وجود سيستم 

S19 هاي كاركنان دانشي ايده   ابهام و پراكندگي در 

ش
چال

 
ري

ختا
 سا

اي
ه

 

S20 آسيب بوروكراسي به فرايندهاي ارتباطات 

S12 دانش و اطلاعات ةسرعت ناكافي در مبادل 

S1  وجود واحد تحقيقات و توسعه در سازمانعدم 

S2 پاگير و قوانين دست 

S2 ها با اهداف سازماني ايده   ناسازگاري 

S8 ها ايده   ها و نظر مديران در اجراي طرح اختلاف 

ش
چال

 
دي

راين
ي ف

ها
 

S9 ها دليل عدم حمايت گي كاركنان دانشي به انگيز بي 

S19 ها ايده   سازي قبال تجاريگيري نادرست در  تصميم 

S18 چالش احتكار دانش سازماني 

S11 گامي مديران با تحولات محيطي عدم هم 

S7 ها ايده   عمق مديران به نگاه سطحي و كم 

S12 عدم حمايت مديران از كاركنان دانشي 

S11 هاي كاركنان دانشي ايده   عدم برخورد با كپي 

ش
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S20 هاي منابع انساني عدم تعريف حقوق كاركنان دانشي در سيستم 

S11 عدم تعيين مرز ميان كاركنان دانشي و غيردانشي 

S7 هاي قانوني مديران از حقوق كاركنان دانشي عدم حمايت 

S5 هاي كاركنان دانشي ايده   عدم شفافيت در ثبت 

S1 دهي به كاركنان دانشي عدم صراحت در سيستم پاداش 
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منابع انسـاني   ةهاي فرهنگي توسع تحليل تم، چالش و براساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه
هـاي   هـاي ارزيـابي عملكـرد كاركنـان دانشـي، چـالش       شامل چالش يسازماندانشي در سطح 
  .است هاي مالكيت حقوقي و چالش ،هاي فرايندي ساختاري، چالش

 
 ـ يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش ةمقول يريگ شكل نديفرا 4.5  در يدانش

 يطيمح سطح
 هـايي اشـاره   لفـه ؤمنابع انساني دانشي در سطح محيطي به ابعاد و م ةهاي فرهنگي توسع چالش

اي بـر    گونـه  ها در ارتباط اسـت و بـه   كنند كه خارج از سازمان قرار دارند و سازمان نيز با آن مي
منـابع انسـاني    ةهاي فرهنگي توسع سياست جهتهاي سازمان در گيري روي عملكرد و تصميم

كـه از   اسـت هاي فرهنگـي در سـطح محيطـي     مربوط به چالش Mد گذارند. كُ مي ثيرأدانشي ت
مشخص شده است. نتايج حاصـل از   )M20( بيستم ةشوند تا مصاحبه )M1( اول ةشوند مصاحبه

 است.  نمايش گذاشته شده به 4ه در جدول تحليل تم با استفاده از ابزار مصاحب و تكنيك تجزيه

 هاي فرهنگي در سطح محيطي هاي مرتبط با چالش دگذاري تم. نتايج ك4ُجدول 

كُ
ري

گذا
د

 
 كلي ةمقول هاي اصلي تم هاي فرعي تم

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

M14 هاي نوين فناوري ةمين نيازهاي كاركنان دانشي در زمينأضرورت ت 

M12 ابزارهاي نوين ديجيتالي ةعدم توانايي در تهي 

M1 هاي نوظهور السير فناوري رشد سريع 

M20 هاي نوين ارتباطات و اطلاعات گسترش روزافزون فناوري 

M16 گامي كاركنان دانشي با تحولات فناوري ضرورت هم 

M12 منابع انساني ةهاي توسع مدل ةعدم ارزيابي تخصصي و كارشناسان 
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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 درك مديران از اهداف اجراي سيستم مديريت دانش 

M18 كاركنان دانشي ةعدم رغبت مديران در استفاده از الگوهاي بومي توسع 

M1 منابع انساني دانشي ةسردرگمي مديران در انتخاب الگوهاي جامع توسع 
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 كلي ةمقول هاي اصلي تم هاي فرعي تم

M1 هاي سازماني هاي طبيعي و انساني در سياست بحرانثير أت 
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محي
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M2 بردهاي سازماني ها و قوانين مرتبط با راه تغييرات در دستورالعمل 

M20 ظرفيت بازار نيروي كار دانشي در خارج از سازمان 

M19 هاي مجازي چون دوركاري و سازمان هاي شغلي هم ظهور انواع فعاليت 

M12 مند در محيط كاري الكترونيك ظهور رقباي قدرت 

M11 فشارهاي نهادهاي بالادستي 

M1 مزد كاركنان دانشي با وضعيت اقتصادي مطابقت حقوق و دست 

M3 ايجاد تغييرات   نظر مديران منابع انساني در اختلاف 
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ت س
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M3 سازماننفعان دروني و بيروني  توازن ميان ذي 

M4 درك درست يا نادرست مديران و كاركنان از تغييرات سازماني 

M11 گرايي در پذيرش تغييرات سازماني فرهنگ تحول 

M19 بردهاي منابع انساني مطابقت تغييرات سازماني و راه 

M20 مقاومت رواني در برابر تغييرات 

M3 عدم پشتيباني از   سرعت راينترنت پ 
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M4 افزارهاي نوين آموزش آنلاين عدم پشتيباني از نرم 

M10 هاي فناوري زيرساخت ةهاي اقتصادي از توسع عدم حمايت 

M10 كردن شرايط كار از راه دور عدم فراهم 

M1 هاي ارتباطات افزاري شبكه هاي سخت افزايش هزينه 

M1  هاي نوين مديران به فناوريعدم نگرش مثبت 

منابع انسـاني   ةهاي فرهنگي توسع تحليل تم، چالش و براساس نتايج حاصل از تكنيك تجزيه
منـابع   ةهاي نوين، تحولات در رويكردهاي توسع شامل پويايي فناوري يطيمحدانشي در سطح 

هـاي   فنـاوري  هاي و ضعف در زيرساخت ،انساني، تغيير و تحولات محيطي، تغييرات سازماني
 .است نوين

 
 گيري بحث و نتيجه. 6

 ةهاي فرهنگي توسع تحليل تم، به شناسايي چالش و در تحقيق حاضر، با استفاده از تكنيك تجزيه
دگـذاري و  بنيان پرداخته شده است. نتايج حاصل از كُ  دانش   هاي  منابع انساني دانشي در سازمان
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منابع انساني دانشـي   ةهاي فرهنگي توسع داده كه چالشهاي فرعي و اصلي نشان  بندي تم مقوله
و  ،هـاي فـردي، گروهـي، سـازماني     چالش ةتوان در چهار طبق مي بنيان را  دانش   هاي  در سازمان

ها از طريق تكنيـك   دگذاريادامه به شرح تفصيلي نتايج حاصل از كُ . دركرد بندي محيطي دسته
  شود.  مي تحليل تم پرداخته و تجزيه

 
 يفرد سطح در يدانش يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش 1.6

ها نشان داده كـه ابعـاد فردگرايـي در     بندي تم هاي كيفي و مقوله دگذاري دادهنتايج حاصل از كُ
گرايـي   طلبـي و كمـال   هاي دانشي، حس رقابت مضر به ساير كاركنان دانشي، جاه انجام فعاليت

كاركنان غيردانشي، باور افراطي به استقلال شخصـيتي و دوري   درقبالبرتربيني  حد، خود از بيش
عـد شخصـيتي در   تم ب ةيابي مستقل از سازمان و بدبيني به همكاران در زمر هويتو از سازمان، 
 گيرند.  مي هاي فردي قرار سطح چالش

كاركنان غيردانشي، عدم همكاري با كاركنان  ازگزيني  هايي از قبيل دوري چنين، شاخص هم
هاي دانشي، برخورد ناصحيح در روابط غيررسمي با سـاير   دانشي، عدم تمايل به فعاليت در تيم

اجتمـاعي و   ةو عـدم نمـايش روحي ـ   ،كاركنان، عدم تمايل به تلاش داوطلبانه، رفتـار ناعادلانـه  
 . هستند هاي فرهنگي عد رفتاري در سطح چالشب ةدهند دلي تشكيل هم

پذيري، ضعف در خـودكنترلي، عـدم تـوان در خودمـديريتي،      انتقادهايي از قبيل عدم  لفهؤم
و  ،برداشت ناصحيح از روابط متقابل فردي، عدم توانايي تحليل رفتارهاي متقابل ميان همكاران

 هـاي فـردي قـرار    عد ادراكـي چـالش  ب ةكاركنان دانشي در طبق ةدرك نادرست از مفهوم توسع
 گيرند.  مي

هيز از ريا و خودنمايي، عدم تلاش مضاعف در مسير يادگيري هايي از قبيل عدم پر شاخص
محـوري،   اهـداف متعـالي، عـدم بـاور بـه عـدالت       ةافزايي، عدم تلاش در مسير توسـع  و دانش
 ةو عدم فعاليت درجهت كسب رضايت الهـي در دسـت   ،گويي گزيني از صداقت و راست دوري

منـابع   ةهاي فرهنگي توسع ناسايي چالشاند. پس از ش   هاي فردي قرار گرفته عد ارزشي چالشب
هـا در سـطح گروهـي     ايـن چـالش     انساني دانشي در سطح فردي، در بخش بعد، به شناسـايي 

  پرداخته شده است. 
 

 يگروه سطح در يدانش يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش 2.6
كـه  اسـت  هاي فرعـي نشـان داده    تحليل تم و هاي كيفي و تجزيه دگذاري دادهنتايج حاصل از كُ

طبقاتي ميان كاركنان دانشي و غيردانشي، اختلافات  ةهايي از قبيل بروز احساسات فاصل شاخص
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در فرهنگ قدرداني از كاركنـان دانشـي و غيردانشـي، ضـعف در مـديريت و حـل تعارضـات        
 گروهي، عدم برگزاري جلسات آموزشي بـراي حـل تعارضـات ميـان كاركنـان دانشـي و       ميان

هـاي دانشـي و    متضاد در تعريـف فرهنـگ تـيم    كارگيري واژگان متفاوت و بعضاً غيردانشي، به
كارگيري  تفاوت در بهو سازمان به كاركنان دانشي و غيردانشي،  ةانداز   غيردانشي، عدم توجه هم

هـاي   بعد تعارضات تيمي در سـطح چـالش   ةكاركنان دانشي و غيردانشي در دست ةمفهوم توسع
 گيرند.  مي روهي قرارفرهنگي گ

 هاي دانشي بـدون  هاي مضر در تيم گيري دستورالعمل چون شكل هايي هم ازطرفي، شاخص
هـاي   سازماني در ميان اعضاي تـيم  رسمي خارج از روابط درون ايجاد روابط غير   مجوز سازمان،
روابط قدرت هاي دانشي، تعريف  گذاري غيرمتعارف و بدون مجوز سازمان در تيم دانشي، قانون

هاي دانشي به قوانين سـاختاري سـازمان    هاي دانشي، عدم آگاهي تيم شكل غيرقانوني در تيم به
هـاي دانشـي بـدون آگـاهي      ها در تيم صورت خواسته يا ناخواسته، تعريف وظايف و فعاليت به

 بارةدرهاي دانشي  و عدم شفافيت اطلاعات در تيم ها، آن رساني به اطلاعبدون مديران سازمان و 
هـاي فرهنگـي گروهـي     ها در سطح چالش بعد قوانين غيررسمي تيم ةروابط غيررسمي در دست

 گيرند.  مي قرار
هـاي دانشـي در خـارج از     اي در تـيم   هـاي تشـكيل ارتباطـات شـبكه     چنـين، شـاخص   هم
دليـل   هاي دانشي به مـديران سـازمان بـه    پذيري تيم گويي و مسئوليت كاري، عدم پاسخ  ساعات
اي، احساس قدرت غيرمتعارف كاركنان دانشي در   اي يا شبكه  ساختارهاي سازماني حلقه تشكيل

هاي  زياد ساختار تيم ةها، فاصل هاي قدرت در تيم هاي ادهوكراسي و حلقه دليل ويژگي سازمان به
هاي دانشي بـا   ريزي تيم و عدم هماهنگي بودجه ،دانشي با ساختارهاي متعارف و مجاز سازمان

هـاي دانشـي بـا سـازمان در سـطح       بعد عدم تقـارن سـاختاري تـيم    ةدهند سازمان تشكيلتوان 
 هاي فرهنگي گروهي هستند.  چالش

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

هاي دانشي در برابر فرهنگ  هاي تيم فرهنگ گرفتن خرده زدن نظم سازماني، قدرت درصدد برهم
و عـدم   ،هـا  فرهنگ شدن فرهنگ سازماني در برابر جذابيت رقابت ميان خرده رنگ سازماني، كم

هاي دانشي  هاي تيم فرهنگ گيري خرده هاي شكل مناسب از ظرفيت ةمديريت تهديدها و استفاد
گيرنـد.   مـي  هاي فرهنگي گروهي قرار ها در سطح چالش فرهنگ گيري خرده بعد شكل ةدر طبق

منابع انساني دانشي در سـطح گروهـي، در بخـش     ةهاي فرهنگي توسع پس از شناسايي چالش
  ها در سطح سازماني پرداخته شده است. اين چالش   بعد، به شناسايي
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 يسازمان سطح در يدانش يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش 3.6
هاي اسـتفاده   ها نشان داده كه شاخص بندي تم هاي كيفي و مقوله دگذاري دادهنتايج حاصل از كُ

هاي سنتي ارزيابي عملكرد، نگاه مدگرايانه و عاميانه به مفهوم كار دانشي، عدم بازخورد  از شيوه
نشي، عدم نيـاز واقعـي   هاي ارزياب از مفهوم كار دا مديران به كاركنان دانشي، عدم شناخت تيم

هـاي   و عـدم وجـود سيسـتم    ،هاي متخصص ارزيـاب  ها به كار دانشي، عدم وجود تيم سازمان
هاي ارزيـابي عملكـرد كاركنـان     چالش ةمقول ةدهند تشويق و تنبيه براي كاركنان دانشي تشكيل

 گيرند.  مي هاي فرهنگي سازماني قرار دانشي در سطح چالش
دليـل   انگيزگي كاركنان دانشي به ها، بي ايده   ها و مديران در اجراي طرحنظر  طرفي، اختلاف از

هـا، چـالش احتكـار دانـش      ايـده    سـازي  قبال تجـاري  گيري نادرست در ها، تصميم عدم حمايت
و  ،ها ايده   عمق مديران به گامي مديران با تحولات محيطي، نگاه سطحي و كم سازماني، عدم هم

 . هستند هاي فرايندي بعد چالش ةدهند اركنان دانشي تشكيلعدم حمايت مديران از ك
هاي دانشي، آسيب بوروكراسي به فرايندهاي ارتباطـات،   ايده   ابهام و پراكندگي در ،چنين هم

و دانش و اطلاعات، عدم وجود واحد تحقيقات و توسعه در سـازمان،   ةسرعت ناكافي در مبادل
هـاي   بعـد چـالش   ةدهنـد  ها با اهـداف سـازماني تشـكيل    هايد   پاگير و ناسازگاري و قوانين دست

 ساختاري هستند. 
هاي كاركنان دانشي، عـدم تعريـف حقـوق     ايده   هاي عدم برخورد با كپي ازطرفي، شاخص

هاي منابع انساني، عدم تعيين مرز ميان كاركنان دانشـي و غيردانشـي،    كاركنان دانشي در سيستم
هـاي   ايـده    حقوق كاركنان دانشـي، عـدم شـفافيت در ثبـت    هاي قانوني مديران از  عدم حمايت

 ـ ةدهـي بـه كاركنـان دانشـي در دسـت      و عدم صراحت در سيستم پاداش ،كاركنان دانشي  ةمقول
پـس از  گيرنـد.   مـي  هاي فرهنگـي سـازماني قـرار    هاي مالكيت حقوقي در سطح چالش چالش

منابع انساني دانشي در سطح سازماني، در بخش بعـد، بـه    ةهاي فرهنگي توسع شناسايي چالش
  ها در سطح محيطي پرداخته شده است. اين چالش   شناسايي

 
 يطيمح سطح در يدانش يانسان منابع ةتوسع يفرهنگ يها چالش 4.6

هاي ضرورت  ها نشان داده كه شاخص بندي تم هاي كيفي و مقوله دگذاري دادهنتايج حاصل از كُ
هاي نوين، الـزام پشـتيباني از كاركنـان     فناوري ةهاي موفق جهاني در عرص ز سازمانالگوگيري ا

 ـ   دانشي در رقابت با سازمان  ةمين نيازهـاي كاركنـان دانشـي در زمين ـ   أهاي موفـق، ضـرورت ت
هـاي   السير فنـاوري  ابزارهاي نوين ديجيتالي، رشد سريع ةهاي نوين، عدم توانايي در تهي فناوري
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گـامي   و ضـرورت هـم   ،هاي نوين ارتباطـات و اطلاعـات   روزافزون فناورينوظهور، گسترش 
هـاي   هاي نوين در سطح چالش بعد پويايي فناوري ةكاركنان دانشي با تحولات فناوري در دست

 گيرند.  مي فرهنگي محيطي قرار
منابع انسـاني،   ةهاي توسع مدل ةهاي عدم ارزيابي تخصصي و كارشناسان شاخص ،چنين هم
اي يـا تخصصـي     سريع و مستمر الگوهاي توسعه در تحقيقات دانشگاهي، برخورد سليقهانتشار 

مديران با الگوهاي توسعه، درك مديران از اهداف اجراي سيستم مديريت دانش، عـدم رغبـت   
سـردرگمي مـديران در انتخـاب    و كاركنان دانشي،  ةمديران در استفاده از الگوهاي بومي توسع

منابع انسـاني   ةبعد تحولات در رويكردهاي توسع ةنابع انساني در دستم ةتوسع ةالگوهاي جامع
 گيرند.  مي هاي فرهنگي محيطي قرار در سطح چالش

هاي سازماني، تغييرات در  هاي طبيعي و انساني در سياست ثير بحرانأهايي از قبيل ت شاخص
روي كار دانشي در خارج بردهاي سازماني، ظرفيت بازار ني ها و قوانين مرتبط با راه دستورالعمل

هـاي مجـازي، ظهـور     چون دوركـاري و سـازمان   هاي شغلي هم از سازمان، ظهور انواع فعاليت
مطابقـت حقـوق و   و مند در محيط كاري الكترونيك، فشـار نهادهـاي بالادسـتي،     رقباي قدرت

 بعـد تغييـر و تحـولات محيطـي قـرار      ةمزد كاركنان دانشي با وضعيت اقتصادي در طبق ـ دست
 گيرند.  مي

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

و  ،گرايي در پذيرش تغييـرات سـازماني، مطابقـت تغييـرات سـازماني      سازماني، فرهنگ تحول
 تغييرات سازماني قرار ةمقول ةاي منابع انساني و مقاومت رواني در برابر تغييرات در دستبرده راه
 گيرند.  مي

افزارهـاي   رسرعت، عـدم پشـتيباني از نـرم   اينترنت پ   هاي عدم پشتيباني از ازسويي، شاخص
هــاي فنــاوري،  زيرســاخت ةهــاي اقتصــادي از توســع نــوين آمــوزش آنلايــن، عــدم حمايــت

و  ،هاي ارتباطات افزاري شبكه هاي سخت ردن شرايط كار از راه دور، افزايش هزينهك فراهم  عدم
 ـ ةهـاي نـوين در دسـت    عدم نگرش مثبت مديران به فناوري هـاي   ضـعف در زيرسـاخت   ةمقول

 گيرند.  مي هاي فرهنگي محيطي قرار هاي نوين در سطح چالش فناوري

كـاربردي   هـاي نهاد تحليل تم، پـيش  و تجزيههاي تكنيك  دگذاريبه نتايج حاصل از كُ توجه با
 ،يگروه ـ ،يفـرد منابع انساني دانشي در سطوح  ةهاي فرهنگي توسع حل چالشجهت ذيل در
  شوند: مي ارائه يطيو مح ،يسازمان
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 نهادهاي كاربردي . پيش7

 ـ يها چالش با مرتبط يكاربرد ينهادها شيپ 1.7  يانسـان  منـابع  ةتوسـع  يفرهنگ
 يفرد سطح در يدانش

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    

افزايــي، تــلاش مضــاعف و داوطلبانــه،  ســازماني، تــلاش مخلصــانه بــراي يــادگيري و دانــش
گيري،  در سازمان، احترام به همكاران و مافوق، مشاركت در انجام امور و تصميممحوري  عدالت

گـويي و پرهيـز از غيبـت در     رجـوع، راسـت   هـاي اربـاب   رسيدگي مضـاعف بـه درخواسـت   
 .اين امر دست يابند   اهداف متعالي به ةو توسع ،كاري  محيط

سـطح فـردي بـا     هاي فرهنگي توسـعه در  نتايج پژوهش حاضر در بخش چالش ةدر مقايس
ــه مــي تجربــي ةپيشــين  ACT )Australian Capital Territoryدر  شــده انجــامتحقيــق  تــوان ب

Government منـابع   ةاي بـراي توسـع    صورت اختصاصي به بحث ابعاد زمينـه  كه به، 2019) در
 ةتوسـع اي بـراي    ترين ابعاد زمينه مهم ،اين پژوهش   اشاره كرد. در ،است  انساني دانشي پرداخته

و اقدامات  ،كاركنان دانشي شامل خودمختاري، ساختار، دانش، پيچيدگي، ميزان روتين و تكرار
هـاي   لفـه ؤ) در پژوهش خـود بـه بررسـي م   1392( ديگرانو  صائميان ،چنين هم است.  فيزيكي

) 1376ارمكـي (   آزاد. اند   هاي فردي اشاره كرده بر شايستگي فرهنگي بر مدل برند شخصي مبتني
 .فرهنگي پرداخته استـ   عد فرديشناختي در ب هاي جامعه به نقد بررسي نظريه نيز
 

 ـ يها چالش با مرتبط يكاربرد ينهادها شيپ 2.7  يانسـان  منـابع  ةتوسـع  يفرهنگ
 يگروه سطح در يدانش

يـابي   دست جهتدر ،مانند پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي ،بنيان  دانش   هاي  سازمان
مي بايد در قدم اول به اصـلاح   دانش اسلا ةمنابع انساني دانشي با رويكرد مبادل ةتوسعبه هدف 

پذيرتر باشد مديريت و  بسترها و ساختارهاي سازماني بپردازند. هرچه ساختار سازماني انعطاف
، كاهش بوروكراسـي در فراينـدهاي   زمينهاين    تر خواهد بود. در كاركنان دانشي نيز آسان ةتوسع
ايجـاد     براي توليـد و اشـتراك دانـش اسـلامي،     ايجاد فضاي غيررسمي    ي، كاهش رسميت،ادار

اي در سـازمان،    هاي تيمي، كاهش پيچيدگي در وظايف شغلي، برقراري ارتباطـات شـبكه   گروه
و كاهش  ،مديران با كاركنان دانشي ةايجاد ارتباطات صميمان   كاهش تمركز در نمودار سازماني،

 شود.  مي   نهاد سازماني پيش مراتب سلسله
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 يانسـان  منـابع  ةتوسـع  يفرهنگ يها چالش با مرتبط يكاربرد ينهادها شيپ 3.7
 يسازمان سطح در يدانش

چون ارزيابي و  كارهايي هم از راه دمديران سازمان در بخش ارزيابي عملكرد كاركنان دانشي باي
ها،  ايده   هاي ارزياب ها، تشكيل تيم ايده   مالي هاي كاركنان دانشي، ارزيابي فني و ايده  ة تحليل اولي

هـا،   هـا و طـرح   ايـده    گذاري كمي و كيفـي بـر روي   ها، ارزش ايده   سنجي قابليت اجرايي امكان
و تحليـل   ،هـا  ايده   بندي و فيلترينگ شده از سوي كاركنان دانشي، طبقه هاي ارزيابي ايده   پرورش

 ها استفاده كنند.  ها و طرح ايده  ة هزينه و فايد
هاي نوين الكترونيـك   اي با فناوري  تنيده هم ها ارتباط در كه كاركنان دانشي در سازمان جا آن از

انسـاني و    بنيان مانند پژوهشـگاه علـوم    دانش   هاي  ن سازمانو ديجيتالي دارند، مديران و مسئولا
عمـل   هاي فناوري بـه  رساختزي ةهاي اقتصادي لازم را از توسع حمايت دمطالعات فرهنگي باي

شـرايط كـار از راه    ،اينترنت در سازمان پشتيباني كننـد    توانند از افزايش سرعت مي   ها آورند. آن
افزارهـاي   از نـرم  ،هاي نوين ديجيتالي فراهم كننـد  دور را براي كاركنان دانشي از طريق فناوري

هـاي مـادي و    وين ديجيتالي حمايـت هاي ن و يا از فناوري ،جديد آموزش آنلاين پشتيباني كنند
 كنند.معنوي 
شـغلي كاركنـان دانشـي     ةيندآ ريزي دقيقي براي مديران سازمان لازم است برنامه ،چنين هم

و  ،هـا را تعيـين كننـد    مسير شغلي آن ةنقش ،ايجاد كنند   ها هاي قوي براي آن رزومه ،دنداشته باش
هاي مجـازي   ايجاد شبكه   طرفي، با مهيا سازند. ازپروري را برايشان  هاي ارتقا و جانشين موقعيت
كـردن شـرايط    چنـين فـراهم   اينترنـت در سـازمان و هـم      كردن امكانـات  سازماني و فراهم درون

هاي ارتباطات دانشي در سازمان  كانال ةدوركاري براي كاركنان دانشي در صورت لزوم به توسع
 كمك كنند. 
هاي فرهنگي در سـطح   يقات پيشين در بخش چالشنتايج پژوهش حاضر با تحق ةدر مقايس

هـا و   ) به اهميت برقـراري ارتبـاط ميـان اسـتراتژي    Lendzion 2015سازماني، تحقيق لندزيون (
كـردن رسـميت، تفـويض     پـذيري سـازماني، محـدود    هاي منابع انساني دانشـي، انعطـاف   برنامه

و  ،اي سيسـتم مـديريت دانـش   ه سازي برنامه كردن ساختار سازماني، متناسب اختيارات، مسطح
 اين قبيل اشاره كرده است.    مواردي از

هاي فرهنگي در سطح سـازماني   نتايج حاصل از پژوهش حاضر در بخش چالش ةدر مقايس
منـابع انسـاني    ةتوان گفت كه در بحث اهميت فرهنگ سـازماني در توسـع   مي تجربي ةبا پيشين

)، حسن و صـديقي  Tome 2011)، تامي (Bao and Xu 2021( زو)، بائو و .ibidدانشي، لندزيون (
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)Hassan and Siddighi 2020(، ) و كاوالدهKhawaldeh 2020  هـا و بسـترهاي    ) به اهميـت نهـاده
 اند.    كاركنان دانشي در سازمان اشاره كرده ةفرهنگ سازماني براي توسع

 
 يانسـان  منـابع  ةتوسـع  يفرهنگ يها چالش با مرتبط يكاربرد ينهادها شيپ 4.7
 يطيمح سطح در يدانش

 بايـد دائمـاً   ،مانند پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگـي  ،بنيان  دانش   هاي  مديران سازمان
، زمينهاين    د. دركننگام  اين تحولات هم   صورت نياز سازمان را با  تغييرات محيطي را رصد و در

نفعان دروني و  ميان ذي  ايجاد تغييرات، توازن   مورد چگونگي نظر مديران در گذاشتن اختلاف كنار
 مي گا بردهاي مديريتي، هم دادن تغييرات سازماني در راه بيروني سازمان در زمان تغيير، لحاظ قرار

هاي موفق جهاني  فناوري، الگوگيري از سازمان ةهاي كاركنان دانشي با تحولات در عرص قابليت 
هـاي نـوين    فنـاوري  ةكردن نيازهاي كاركنان دانشي در زمين هاي جديد، فراهم فناوري ةدر عرص

منـابع انسـاني دانشـي، برخـورد تخصصـي بـا        ةهاي توسـع  مدل ةسازماني، ارزيابي كارشناسان
 .كارهايي مفيد خواهند بود اين قبيل راه   و مواردي از ،منابع انساني دانشي ةالگوهاي توسع
 ةاي فرهنگي در سطح محيطي بـا پيشـين  ه نتايج پژوهش حاضر در بخش چالش ةدر مقايس

و )، Tome 2011)، تـامي ( Advan 2021چـون ادوان (  تـوان گفـت كـه محققـاني هـم      مي تجربي
سازماني بـراي   ارتباط با محيط برون ةلفؤ) به اهميت مSukardi et al. 2021( ديگرانسوكاردي و 

ارزيـابي   ةلئچنـين مس ـ  منابع انساني دانشي و هم ةهاي توسع ساختن سيستم تر تر و اثربخشآكار
 اند.   هاي دانشي اشاره كرده كاركنان دانشي و تعيين معيار براي فعاليت

 
 هاي پژوهش محدوديت. 8

 ؛هاست موضوع در بسياري از سازمان   بودن هاي پژوهش حاضر ناآشنا يكي از محدوديت ـ
هـاي مختلـف هنـوز ميـان      ني در سازمانكه در بسياري از واحدهاي منابع انسا اي  گونه به

هـاي   كاركنان دانشي و كاركنـان غيردانشـي تفـاوت محتـوايي و سـاختاري در سـازمان      
ايـن موضـوع در بـين      ابتدا به تفهـيم  حال، محقق در اين  بنيان تعريف نشده است. با  دانش   

 ؛كنندگان پرداخته است مشاركت

ر تعريف ساختاري شغل دانشـي و ارزيـابي   اين پژوهش ابهام د   هاي از ديگر محدوديت ـ
هـاي فرهنگـي در    دنبـال آن دشـواري در تعريـف و تحليـل چـالش      كاركنان دانشي و به

  ؛هاي دانشي است شغل
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گيـري   دليل همه رسي به افراد نمونه به هاي زماني و مكاني اخذ مجوز و دست محدوديت ـ
 تحقيق بودند.هاي  ها از ديگر محدوديت كرونا خصوصاً در بخش مصاحبه
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