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 The aim’s study is to design a pattern for selecting knowledge workers in 

knowledge-based companies active in the field of information technology 

located in science and technology parks in Tehran that were licensed by the 

Ministry of Science, Research and Technology. Given the descriptive 

nature of the research, this study is based on a data-based strategy and the 

Strauss-Corbin theoretical model was used as a research approach. In this 

study, semi-structured in-depth interviews were conducted with 13 

managers in the fall and winter of 1400. The criteria for selecting experts 

were managers who had at least three years of useful work experience and 

sufficient specialized knowledge in the field of selecting human resources 

in knowledge-based companies with at least 50 employees. In this study, 

data analysis was carried out using Atlas T software version 9 in three stages 

and using the primary, axial and selective coding data-based method, which 

identified 11 categories and 32 concepts. The results showed that problem-

solving ability, communication skills, teamwork spirit, intelligence, 

scientific capability, risk-taking and management skills as central 

phenomena, experience and expertise, intellectual and innovative spirit and 

policy were considered as causal conditions, and their presence will lead to 

personal development, motivation, satisfaction and improvement of 

individual performance for knowledge workers, and to organizational 

commitment and improvement of organizational performance for the 

organization. However, in this model, contextual factors and intervening 

conditions have affected the relationships.  
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EXTENDED ABSTRACT 
 

Introduction: Today, we operate in an emerging economic environment where knowledge is the primary asset. According 

to Thome, the essence of society has fundamentally shifted over the past two decades due to the rise of the knowledge 

economy. In this new economy, the critical task is leveraging knowledge assets to drive innovation in creating and delivering 

new products and services, while understanding quality and value-oriented markets. Knowledge has always been linked to 

progress and growth, and while knowledge management has existed since the formation of organizations, its importance has 

never been as pronounced as it is today . In post-industrial society, knowledge was recognized as a valuable organizational 

asset, placing knowledge workers at the center of organizational focus. In knowledge-based economies, knowledge assets 

are strategic, as these economies rely on the creation, distribution, and use of information and knowledge. Organizations 

strive to become learning entities, where employees' knowledge serves as the means of production, enabling the organization 

to achieve its goals through their commitment . Knowledge-based organizations are key players in national innovation 

systems, crucial for job creation and economic growth. Under performance pressures, these organizations emphasize specific 

competencies, as professional qualifications vary across job levels. Knowledge workers require unique skills, including 

innovative thinking, creative problem-solving, interdisciplinary knowledge, teamwork in project-oriented settings, and the 

ability to develop research plans. This study identifies characteristics that growing professional service organizations can 

use to select knowledge workers. 
Methodology: The research’s method is descriptive one and employs a data conceptualization strategy, using an interpretive 

paradigm and inductive logic to address the research problem. The study explores how characteristics influence the selection 

of knowledge workers in technology and information-based companies within science and technology parks. Given the 

descriptive nature of the research, this study is based on a data-based strategy and the Strauss-Corbin theoretical model was 

used as a research approach. In this study, semi-structured in-depth interviews were conducted with 13 managers in the fall 

and winter of 1400. The criteria for selecting experts were managers who had at least three years of useful work experience 

and sufficient specialized knowledge in the field of selecting human resources in knowledge-based companies with at least 

50 employees. In this study, data analysis was carried out using Atlas T software version 9 in three stages and using the 

primary, axial and selective coding data-based method, which identified 11 categories and 32 concepts. Data was 

collected in two stages: first, through library sources focusing on "knowledge workers" and "employee selection," and 

second, through semi-structured interviews with 13 managers, knowledge workers, and experts from knowledge-based IT 

businesses in Tehran's science and technology parks. Sampling was purposeful, continuing until theoretical saturation was 

reached. Data analysis involved open, central, and selective coding using Atlas T software. 
Discussion and Results: In knowledge-based organizations, knowledge workers are crucial assets for offering innovative 

products and services. Managers recognize that retaining and developing employees' skills is key to success and competitive 

advantage. This study is the first to examine the factors influencing the selection of knowledge workers in knowledge-based 

companies in the country. The findings reveal key factors evaluated during employee selection, and a model is proposed for 

further research and practical application. 
After designing the model, feedback was gathered from interviewees and experts in human resource management, 

confirming its validity. The selection process is critical in choosing the right candidate for a position, and it requires careful 

attention to ensure organizational success. The results showed that problem-solving ability, communication skills, teamwork 

spirit, intelligence, scientific capability, risk-taking and management skills as central phenomena, experience and expertise, 

intellectual and innovative spirit and policy were considered as causal conditions, and their presence will lead to personal 

development, motivation, satisfaction and improvement of individual performance for knowledge workers, and to 

organizational commitment and improvement of organizational performance for the organization. However, in this model, 

contextual factors and intervening conditions have affected the relationships. 

Conclusion: Knowledge workers are vital to the success of knowledge-based organizations. This study identifies the key 

factors—such as experience, professional ethics, and innovation potential—that influence the selection of employees. Skills 

like problem-solving, communication, and leadership are critical for effective performance. The model developed in this 

study can help organizations improve their selection processes, fostering a more innovative and productive environment . 
Improving these processes can help organizations attract and retain top talent, enhancing their overall success. Continuous 

learning and critical thinking are essential for employees to adapt and thrive in dynamic environments. 
 

Keywords: Knowledge Workers  , Selection, Human Resources.
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های دانشهدف پژوهش حاضر، طراحی الگوی انتخاب کارکنان دانشی در شرکت 
های علم و فناوری شهر تهران ات مستقر در پارکبنیان فعال در حوزۀ فناوری اطلاع

است که دارای مجوز از وزارت علوم، تحقیقات و فناوری بودند. با توجه به ماهیت 
بنیان با رویکرد پژوهشی الگوی توصیفی پژوهش، این پژوهش مبتنی بر راهبرد داده

 13فته با ساختاریاهای نیمهوربین است. در این پژوهش، مصاحبهک-نظری استراوس
نی انجام گرفت. معیار انتخاب خبرگان، مدیرا 1400نفر از مدیران در پاییز و زمستان 

بود که حداقل سه سال سابقه کار و همچنین دانش تخصصی کافی در زمینه گزینش 
ن نفر نیروی کار را داشتند. در ای 50بنیان با حداقل های دانشمنابع انسانی شرکت

ا تی در سه مرحله و بافزار اطلسها با استفاده از نرمادهوتحلیل دپژوهش، تجزیه
بنیاد کدگذاری اولیه، محوری و انتخابی صورت گرفت که در استفاده از روش داده

مفهوم شناسایی شد. نتایج نشان داد که توانایی حل مسئله،  32مقوله و  11نهایت، 
پذیری و علمی، ریسک های ارتباطی، روحیه کار تیمی، هوشمندی، توانمندیمهارت
مشی مثابه پدیدۀ محوری، تجربه و تخصص، روحیه و خطهای مدیریتی به مهارت

 ها برای کارکنانفکری و نوآفرینی در نقش شرایط علّی مطرح بوده که دارا بودن آن
دانشی، توسعۀ فردی، انگیزش، رضایتمندی و ارتقاء عملکرد فردی و برای سازمان، 

 ارتقاء عملکرد سازمانی را در پی خواهد داشت. هرچند در این الگو تعهد سازمانی و
 .گر، روابط را تحت تأثیر قرار داده استای و شرایط مداخلهعوامل زمینه

حوزه  یانتخاب کارکنان دانش الگوی یطراح(. 1403) رو، مهدی؛ سعیدا اردکانی، سعید؛ شریفی، مسعود.پورحسین، مهشید؛ سبکبه این مقاله:  استناد
 .175-158، (16) 38، مدیریت بازرگانیهای کاوش، فعال در شهر تهران انیبندانش هایشرکتاطلاعات  یفناور

 jbar.2025.21323.4408/10.22034 یمقاله پژوهش
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 مقدمه .1

تقال و استفاده از دانش را ان د،یتول ییهستند که توانا یمتک یانسان یرویبه ن یاندهیها به طور فزاامروز، سازمان یایدر دن
 یندهایو بهبود فرآ هایدر توسعه نوآور یاز دانش، نقش اساس یبردارو بهره ت،یریمد د،یتول یینابا توا یکارکنان دانش دارند.

و به تحقق  کنندیم جادیها اسازمان یبرا یادانش و تخصص خود، ارزش افزوده قیکارکنان از طر نی. اکنندیم فایا یسازمان
بقا  یبرا یوجود کارکنان دانش ،یرقابت یهاطیمح عیسر راتییو تغ هایدگیچی. با توجه به پندینمایکمک م کیاهداف استراتژ

ر واکنش نشان دهند و تا به سرعت به تحولات بازا دهندیها امکان ماست. آنها به سازمان یها ضرورسازمان شرفتیو پ
  خود را حفظ کنند. یرقابت یهاتیمز
 یدانش، نقش تیریو مد دیبا تول یاست، و کارکنان دانشآن دانش  یاصل ییکه دارااست  نوظهور ،امروزه یاقتصاد طیمح
در دو دهه  یطور اساسبه گفته تومه، جوهر جامعه به .(2020، 1تومه) کنندیم فایها اسازمان شرفتیو پ یدر نوآور یاتیح

 یدانش یهاییااستفاده از دار فهیترین وظمهم» دیکرده است. در اقتصاد جد ریی، تغیگذشته، بر اساس ظهور اقتصاد دانش
درک بازار باکیفیت و ارزش محور  نیو همچن دیو ارائه محصولات و خدمات جد جادیا ینوآورانه برا یهاعنوان محرک راهبه

و رشد همراه بوده است )نوناکا  شرفتیبا پ گذشته تا به امروز نکته مهم است که دانش از نیتوجه به ا (.2020)تومه، « است
 یتیاند، اما اهمها بودهاز سازمان یها بخشآن یریگاز زمان شکل یدانش و دانش سازمان تیرینش، مددا (.2019 ،2یو تاکوچ

 (.2020 ،3نارویو بج انویرا نداشتند )برات مینیبیکه امروز م
 و کارکنان دانش را در مرکز توجه است یو عمل ینظر یهادرزمینه یسازمان ییدارا، ارزش دانش ،در جامعه فرا صنعتی
 رایدانش هستند، ز یهاستمیها در اکوسسازمان یبرا کیاستراتژ یهاییدانش تا به امروز، دارا یهاییسازمان قرارداد. دارا

(. در اقتصاد OECD ،1996و استفاده از اطلاعات و دانش هستند ) عیتوز جاد،یبر ا یبر دانش صرفاً مبتن یمبتن یاقتصادها
؛ براتیانو، پریلپسین 2020، و همکاران 4گارسیاپرزشوند ) لیتبد رندهیادگی یهابه سازمان کنند تاها تلاش میدانش، سازمان

( که 2005، 6است )داونپورت کارکنان دانشیدر دستان  دی، ابزار تولیدر اقتصاد دانش ،عمدهطور به. (2020، 5و بجینارو
 شو همکاران 7رینهارت گفته با توجه به ن،یبنابرا .دکنبه سازمان برای دستیابی به اهدافش کمک می کارکنان،تعهد باوجود 

دانش  تیریهای مدسیستم وسیلهبهها آن یکه بعد شناخت شوندیدرک م هاییانسانعنوان کارکنان دانش اغلب به"(، 2011)
 (.2011رینهارت و همکاران، ) "گیرد مورد هدف قرار می

 یو رشد اقتصاد نینو یشغل  جادیروند و در ایبه شمار م ینوآور یلنظام م گرانیباز نیمحور، مؤثرتردانش یهاسازمان
 یهایستگیفشار عملکرد بهتر، بر شاها، تحتسازمان نی(. ا2020 ،یو ضامن یگیب یول ،یمحمد ،یگیب یدارند )ول یفراوان تیاهم

(. 2019، همکارانو  8سوپریانتو)سطوح مختلف مشاغل متفاوت است  یبرا یاحرفه یهایستگیشا رایکنند؛ زتأکید می یخاص
 ییخلاق، توانا ارینوآورانه و بس دگاهیتوان به دها میدارند که ازجمله آن ازین یخاص یهایستگیبه شا یکارکنان دانش

پروژه محور و  یهامیکار در ت ییتوانا ،ایرشتهبین کپارچهیاز دانش  یهای متنوع حل مسئله، برخورداراستفاده از روش
کند می ییرا شناسا ییهایژگیمقاله و نیا نه،یزم نیبا در نظر گرفتن ا (.2020، 9اشاره کرد )آوه یپژوهش یهاطرح یازسمدون

 استفاده کند. یکارکنان دانش یتواند برایدر حال رشد م یاسازمان خدمات حرفه کیکه 
 ها،آن بیو تنوع ترک طیدر حال رشد مح یازهاین شیدایپ ،ی، توسعه روزافزون علم و فناوربنیانی دانشهاسازمان یدگیچیپ

 که زین یمنابع انسان تیریشده است. مد طیمح ناپذیریینیبشیپ یطورکلمداوم و به راتییبه تغ لیو تما یثباتکم  باعث
 راتییبا تغ متناسب نتواند یمنابع انسان تیریدر امان نخواهد بود و اگر مد راتییتغ نیترین بخش در سازمان است، از امحوری

 شیاز پ یمدرن، کار زاتیتجه و یقدم بردارد، بخش فن یانتخاب و توسعه منابع انسان ستمیس رییتغ یدر راستا یطیمح

                                                                                                                                                          
1 Tomé 

2 Nonaka & Takeuchi 

3 Bratianu & Bejinaru 

4 Garcia-Perez  

5 Bratianu, Prelipcean & Bejinaru 

6 Davenport 

7 Reinhardt 

8 .Supriyanto 

9 .Ave 
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 .(1395 ،یابطح)نخواهد برد 

انا دتوانا و  یانسان یرویها، چالش نسازمان انیم یچالش اصل ،یو نادان ییدانا ثیها از حسازمان انیفاصله م به لحاظ
شعور است که شود و تنها عنصر ذیمحسوب می یو منبع سازمان هیترین سرماترین و گرانمهم ،یانسان یروی. نشدبایم

ترین عامل در همم ،عوامل نیا تیعوامل دارد. اهم هیکل انیرا در م ینقش اصل ،یانعوامل سازم ریکننده ساعنوان هماهنگبه
کارکنان  یظ و نگهدارکه در حف ندیآینائل م تیهایی به موفقسازمان جهیدرنتهاست. و تفکر هر سازمان مدت یاتیعمل رهیزنج

 هیترین سرماعنوان اصلیو نخبه به یدر انتخاب کارکنان دانش ی(. ناتوان1392 ،یاند )افجه و غفاردانا و توانا همت گمارده
ز دست ا تاًیو نها بیرق یهابه شرکت هاتیلموجب انتقال قاب م،یرمستقیو غ میمستق نیسنگ یهانهیهز لیضمن تحم ،یسازمان

 (.1390 ،جیو فر ی)افخم گرددیسازمان م یرقابت تیرفتن مز
بنیان که به دانش و تخصص های دانشویژه سازمانها، بهبا توجه به اهمیت روزافزون انتخاب مناسب کارکنان برای سازمان

ها مطرح است. این های اصلی این نوع سازمانعنوان یکی از چالش ، انتخاب صحیح کارکنان دانشی بهاندکارکنان خود متکی
های پویا و رقابتی به نوآوری و های تخصصی بالا هستند تا بتوانند در محیطها نیازمند افرادی با دانش و مهارتسازمان

عوامل مؤثر بر انتخاب موضوع، پژوهش جامعی که به صورت جامع به بررسی  رغم اهمیت بالای اینپیشرفت بپردازند. علی
 .کارکنان دانشی بپردازد، وجود ندارد

بنیان با معیارهای دقیقی برای انتخاب کارکنان مواجه نیستند و این امر های دانشیکی از مسائل کلیدی این است که سازمان
ها و عوامل بررسی ویژگی ر آن است تا بااین پژوهش ب وری و کارآیی سازمان شود. بنابراین،ش بهرهتواند منجر به کاهمی

ی الگوناوری اطلاعات در شهر تهران، به طراحی بنیان فعال در حوزه فهای دانشمؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی در شرکت
ان دانشی برای انتخاب بهینه این کارکنان بپردازد. هدف اصلی این پژوهش، ارائه الگویی جامع و کاربردی برای انتخاب کارکن

های علم و فناوری تهران است تا به بهبود فرآیند انتخاب و بنیان فناوری اطلاعات مستقر در پارکی دانشهادر شرکت
تواند به مدیران کمک کند تا با استفاده از معیارهای علمی و دقیق، بهترین افراد را ها کمک کند. این الگو میوری سازمانبهره

 .برداری کنندهای آنان بهرهتوانمندیبرای سازمان خود انتخاب کرده و از تخصص و 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2
ای افزودهارزش دیاطلاعات جد جادیکه با پردازش اطلاعات موجود جهت ا است یافراد فیتوص یبرا یاصطلاح کارکنان دانش

 دیعمل تول .(1400و همکاران،  عابدینی) و حل کرد فیتوان به کمک آن مسائل را تعرکنند که میمی جادیسازمان ا یرا برا
سنتز و پردازش اطلاعات  ،وتحلیلتجزیه تیها و با استفاده از قابلدر ذهن آن یمرتبط با کارکنان دانش یافزوده سازمانارزش

 1تزیدادند )هورومی لیتشک یها را کارکنان دانشدرصد کارکنان سازمان 60از  شیب ستم،یپذیرد. در اواخر قرن بصورت می
ها موجب شد دگرگونی نیکرد. ا رییانگیزی تغطور شگفتکار به تیماه ستم،یسده ب یانیسال پا 25(. در 2003، مکارانهو 

 نی. چن(2021و همکاران،  2بارتکواکشد ) جادیمحور ادانش یهاو سازمان یای در تعداد کارکنان دانشگسترش فزاینده
یافته و افزایش یتنها تعداد کارکنان دانشگویند نهکنند و مینعتی استفاده میفرا ص /یهایی اغلب از عنوان جامعه دانشتحلیل
 تیاز اهم یو نظر یدانش انتزاع نیشده و اتبدیل یرقابت تیترین منبع مز، بلکه دانش به مهماندیافتهرشد  یدانش یکارها

 برخوردار شده است. یادیز اریبس
به دنبال  زین یشوند. کارکنان دانشمی لیها تبدسازمان یاثربخش یهای مهم براییای به داراطور فزایندهبه یکارکنان دانش

همچنین کند. می فایشغل ا تیریدر مد یاندهیهستند و اشتغال پذیری نقش غالب فزا یفرد یها و دستاوردهامهارت یریادگی
 ،3یرسکیهسیو س نسکایزی)فر هستند ندهیو آ یفعل تیموفق یاستخدام خود برا تیقابل توسعهمشاغل خود و  تیریمسئول مد

اطلاعات  شیپردازش و افزا جاد،یهستند و در ا ریو توسعه درگ پژوهشدر  معمولاکه هستند  یکارکنان دانش  کسان (.2020
شوند، به دنبال می تیریمحدوده کار خود مشارکت دارند، خود مد حیهستند که در تشر یهستند. کارکنان دانش افراد ریدرگ
رائو کنند )تأکید می جینتا تیو کم تیفیدهند و بر کگیرند و آموزش میمی ادیوقفه بی ند،هست فیانجام وظا دیجد یکردهایرو

                                                                                                                                                          
1. Horwitz 

2. Bartkowiak 

3 .Fryczyńska & Ciecierski 
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 (.2019، 1و تاکور
متمرکز  هاآنکار  درونیها ها بر ویژگیاز آن یوجود دارد. برخ های کارکنان دانشیمتفاوتی برای فعالیتهای بندیطبقه

، داونپورت، 2013و همکاران،  2)مک لورآن  یریادگی تیقابلیا  کارکنان دانشی ریبه تعامل با سا ازیمثال ننعنواهستند، به
 یدگیچیکار و سطح پ لیتکم یرا بر اساس سطح همکاری موردنیاز برا ی(، کار دانش2005طور خاص، داونپورت )به(. 2008

 دارند.خود تکیه ریکار بر قضاوت و تفس لیتکم یبرا نان دانشیکارککه  شدهفیتعرگونه این یکه تا حد نمودکار مشخص 
 یریادگیو قابل  شود(می ریعنوان سطح انتقال دانش تفس)که به یضمن دگاهیاز د "دانش را در عمل"(2013و همکاران ) مک لور

 دهندیکاهش م یر را تا حدکا یدگیچیدو بعد پ نیجذب دانش( موردبررسی قراردادند. ا ی)مقدار زمان و تلاش موردنیاز برا
با هم  یتا حدود یبنددو طبقه نیا ن،یداشته باشد؛ بنابرا یریادگی یبرا یشتریزمان ب تردهیچیکار پ رودیچون انتظار م

 دارند. یهمپوشان

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 (2005نپورت، )داو                                           (2013)مک لور و همکاران،                     

 
 همکاری مشارکت در تعاملات دانشی الگو. 1شکل 

شود، بلکه قائل نمی یتفاوت فعالیت کارکنان دانشیانواع  نیب رایاست، ز بندی قبلیتقریباً متفاوت از طبقه  دیگر بندیطبقه
کنند، نشان  یباز یدانش یندهایها در فراسازمان از منظر مشارکت آن کیممکن است در  یهایی را که کارکنان دانشنقش
موجب آن تعامل دهنده دو طرف تعامل هستند، بهها نشاننقش نیو جستجوگر دانش است. ا شناخت یدو نقش اصل. دهدمی

 .(2020و همکاران،  3اسپانلیشود )می لیها به عمل مبادله دانش تبدنقش نیب
های منابع فعالیت نیبه بهتر یابیها و دستآن یتعهد سازمان نزایای در مکنندهعوامل مهم و تعیین یها کارکنان دانشویژگی

بودن، صرفاً  یدانش طیباورند که شرا نیبر ا یبرخ (.2000، 4کینر و سوترلنداست ) هاآنو تأثیرگذار در بدو استخدام  یانسان
 ی استتنها شاخص تیمز نیکه ادرصورتی (.2003همکاران،  و 5)بایلی دارد یو با کسب معدل بالاتر بستگ یبه نمره دانشگاه

ها استفاده توان از آنمی یافراد دانش تخابوجود دارد که در ان یگریهای مهم دتواند در نظر گرفته شود و شاخصمیکه 
 کننده است.مهم و تعیین یانتخاب کارکنان دانش یبرا 7وظیفهو  بات احساسث، 6هوشها سه عامل شاخص نیا نیکرد. از ب

 یها تأثیر مهمآن ییاست که شناسا یانینفس مؤثر( از خصوص)اعتمادبه 11مثبت یفتگیو خودش 10، غرور9یروتن، ف8نفسعزت
 یژگیرو وشود و ازاینبالا می سکیهمراه با جرئت و ر ینفس بالا سبب شادابدارد. عزت یکارکنان دانش یکار یدر زندگ

شناسی است و معمولاً شناسی و وظیفهوقت ،یریضباط پذان ییشناسا یبرا یشاخص خوب ،یاریهوش. مثبت کارکنان است
 .(1399 ،منوریانگیرد )شکل می یدر زمان کودک

ها، ها در مشاغل مختلف، در کتابمهارت نیموردنیاز ا زانیاستخدام و سنجش م انیمتقاض یهای لازم برامهارت رامونیپ
های برگرفته از پژوهش یارهایبخش مع نیموضوع است. در ا تیاهم یایگو نیها فراوان صحبت شده که امقالات و سخنرانی

                                                                                                                                                          
1 .Rao & Thakur 

2 .McIver 

3. Spanellis 

4. Kinnear & Sutherland 

5 .Bailey 

6 .Intelligence 

7 .Conscientiousness 

8 .Self-esteem 

9 .Humility 

10 .Hubris 

11 .Positive Narcissim 

 یکپارچگیمدل 

و قابل تکرار،  کیستماتیس کار

به  یکبر اساس استانداردها، مت ییکارها

به  ازین ،یو متدولوژ یرسم یندهایفرآ

 یهابر اساس محدوده یسازکپارچهی

 .سازمان دارد یافهیوظ

 یمدل همکار

بر  دیشد هیتک عیو بد یابتکار یکارها

مختلف  یا فهیوظ یتخصص در حوزه ها

 یها میت جادیبه ا ادیز یدارد. وابستگ

 الیس یکار یها انیو جر ریانعطاف پذ

 .دارد

 یراکنشمدل ت

ها و  هیروزمره، اتکار بر قواعد، رو کار

 میبه تصم یکم ازین یآموزش رسم

 .و اطلاعات کارکنان دارد یریگ

 مدل خبرگی

کارهایی که بر مبنای قضاوت انجام میشوند. 

به شدن به تجربه و تخصص شخص 

 وابستگی دارد. به عملکرد ستاره ها وابسته
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 یهاگروه 

 مشارکتی 

 بازیگران

 درک قضاوت پیچیدگی کار کارعادی انفرادی 

 شده بیاطلاعات تصو
ی: اساس یمهارت ها

 کارشناس مرکز تماس

 کارآموز

تمرین های تکمیلی، مانند 

 کار اجتماعی

 اطلاعات انباشته شده

ساعت مطالعه به  10000
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 یزیرنگ آم مانند:هنر 

ی
دگ

ا
ری

 ی
ریپذ

 ی

 پایین

 بالا یضمن

 بالا



 164------------پورحسین و همکاران  /شهر تهران فعال در  انیبندانش یهاشرکت اطلاعات یفناور ۀحوز یانتخاب کارکنان دانش الگوی یطراح

 
 اند.مشاهدهها قابلو منابع آن نیشیپ

 . پیشینه پژوهش1جدول 
 منابع معیار

 Liang and Wang (1992) هوش و استعداد عمومی

 Chen (2000), Jereb et al. (2005), Mahdavi et al. (2008) تعادل روانی

 اریهای ارتباط گفتمهارت
Chen (2000), Chen and Cheng (2005), Jereb et al. (2005), Baykasoglu et al. (2007), 
Golec and Kahya (2007), Dag deviren (2008), Mahdavi et al. (2008), Gungor et al. 
(2009) 

 Gungor et al. (2009) های ارتباط نوشتاریمهارت
صیلات مربوط به زمی  شغلی  دانش نظری یا تح نه 

 موردتقاضا
Liang and Wang (1992), Chen and Cheng (2005), Jereb et al. (2005), Golec and Kahya 
(2007), Mehrabad and Brojeny (2007), Shih et al. (2007), Chien and Chen (2008), 
Gungor et al. (2009) 

 سوابق تجربی گذشته
Chen (2000), Cho and Ngai (2003), 
Baykasoglu et al. (2007), Mehrabad and Brojeny (2007), Chien and Chen (2008), Dag 
deviren (2008), Mahdavi et al. (2008) 

 ,Jereb et al. (2005) رهبری
 Golec and Kahya (2007), Gungor et al. (2009) گیریهای تصمیممهارت

 Cho and Ngai (2003), Saremi et al. (2009), Mehrabad and Brojeny (2007), Golec and های مدیریتیمهارت
Kahya (2007) 

 Shih et al. (2007), Dag deviren (2008) زبان خارجی موردنیاز سازمانتسلط بر یک
 Dag deviren (2008) توانایی کار در واحدهای کاری متفاوت

 Gungor et al. (2009), Dag deviren (2008) توانایی کار تیمی
 Gungor et al. (2009) تفکر تحلیل

 Gungor et al. (2009) ها فرهنگیویژگی

شده ها، تخصص و تجربه تشکیلای از صلاحیتماهر و متخصص، با مجموعه اریای از کارکنان دانش بسبخش خدمات حرفه
 قهیکارگران ی یا کارگران دانش (،2009) 2رابرتسون، اسکاربرو و سوان وول،ی. به گفته ن(2008و همکاران،  1سودابیاست )

و حل  ییشناسا یها برامهارت نیکارگیری ابه ییهمراه با توانا ،یهای تخصصبالا و مهارت لاتیافراد با سطح تحص»طلا، 
 یها( سازمانHR) یعملکرد منابع انسان یهایی را براها و چالشها کارکنان دانش است که فرصتویژگی نیا«. مشکلات

 هیکارگیری سرماهایی که به دنبال بهسازمان یها را براآن یماهر کارکنان دانش اریبس تیکند. ماهمی جادیای امات حرفهخد
حال، کارکنان دانش نسبت به (. درعین2011و همکاران،  3کلیکند )جذاب می اریهستند بس کیاستراتژ تیمز یخود برا یانسان

مثال، اسکاربرو رای(. ب2010 من،یدارند )وا یکمتر لیتما یزمان طولانمدت یبرا تیعموق کیماندن در  هکارکنان، ب هیبق
ها امر آن نیهاست. اآن یشغل تیها کارگران متخصص و ماهر، فقدان هوترین ویژگیاز برجسته یکیکرد که  شنهادی(، پ1999)

 کند.می جادیا یمنابع انسان رانیمد یحفظ منابع برا لشچا کیکند که می الیس یو شغل یرا از نظر سازمان
آید این است که پژوهشی جامع و کامل در حوزه عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی آنچه از مرور پیشینه پژوهش برمی

ها بارز این پژوهش بنیان در ایران صورت نگرفته است. یکی از ویژگیهای دانشبا توجه به اهمیت و ضرورت آن در شرکت
ترین عوامل موفقیت سازمان بنیان هنگام انتخاب کارکنان دانشی خود که یکی از اصلیهای دانشه مدیران شرکتاین است ک

تری دست یابند. به همین جهت تا به انتخاب مناسب قرار دادهها ذکرشده در این پژوهش را مدنظر شوند، ویژگیمحسوب می
بنیان مستقر در پارک علم و فناوری تهران انجام دادند تا دانش هایصورت کیفی در شرکتپژوهشگران این پژوهش را به

 نند.ها استخراج کپذیرتری برای شناسایی عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی در این شرکتنتایج قابل استنادتر و تعمیم
 

 تحقیق شناسیروش. 3
 ادیداده بن یسازیمفهوم هیرداستفاده در آن، نظرپژوهش راهبرد مو تهیاست. با توجه به ما یفیپژوهش حاضر، از نوع توص

تفاده حل مسئلت پژوهش اس یبرایی و منطق استقرا رگرایتفس میپژوهش، پژوهشگران از پارادا همسئل تیاست. با توجه به ماه
بنیان های دانششرکت یکارکنان دانشخاب ها مؤثر بر انتویژگیکه  بودند سؤال نیگویی به اکردند. پژوهشگران به دنبال پاسخ

ش شناسی پژوهش اطلاعات رو 2در جدول  به چه صورت است. یهای علم و فناوردر پارک مستقر و اطلاعات یفناور هحوز
 به صورت خلاصه آورده شده است.

 

                                                                                                                                                          
1. Suddaby 

2. Scarborou & Swan 

3 Kelly 
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 . روش شناختی پژوهش2جدول 
 حاتیتوض مؤلفه

 رگرایتفس یریگپژوهش از منظر جهت نوع
 یفیتوص پژوهش از منظر هدف نوع
 ییاستقرا کردیپژوهش از منظر رو نوع

 (Grounded Theory) ادیبنداده یسازیمفهوم هینظر راهبرد
 افتهیساختارمهیمصاحبه ن ،یامنابع کتابخانه هاداده یابزار گردآور

 قیهدفمند و مصاحبه عم یریگنمونه هاداده یگردآور کیتاکت
 9نسخه  یافزار اطلس تبا استفاده از نرم یو انتخاب یمحور ه،یاول یکدگذار هاداده لیتحل

و استخراج شد.  کارکنان دانشی و انتخاب کارکنان میمتون مرتب با مفاه ،ایپژوهش، از منابع کتابخانه نیاول ا مرحله در
نفر،  13با دوم  مرحلهها بود. در مشتقات آن و " یانسانانتخاب منابع "و  " یدانشکارکنان " انتخاب متون داشتن واژه اریمع

 اطلاعات زیرمجموعه یفناور شرکت دانش بنیان 11از متخصصان و کارشناسان  وی و کارکنان دانش رانیمتشکل از مد
 زییهای مختلف بودند، در پادر حوزه یو فناور قاتیتحق علوم، مجوز از وزارت یکه دارا شهر تهران یعلم و فناور هایپارک

حداقل سه سال سابقه کار مفید در قسمت گزینش انتخاب خبرگان موردمطالعه داشتن  اری. معشد ، مصاحبه1400و زمستان 
نفر نیروی کار و همچنین دانش تخصصی در زمینه مورد مطالعه، بود.  50بنیان با تعداد های دانشمنابع انسانی شرکت

 مهینه مصاحب قیها از طرمصاحبه. تا اشباع نظری پژوهشگران ادامه پیدا کرد صورت هدفمند انجام گرفت وگیری بهنمونه
 یهاو مصاحبه دندیرس به بعد به حالات اشباع 13شده از مصاحبه استخراج یکدهاانجام شد.  قیصورت عمبه افتهیساختار

ها، وتحلیل دادهمنظور تجزیهبودند. به یبخش مصاحبه کاف یبرا تعداد نمونه نید. اراضافه نک یقبل یبه کدها یدیکد جد شتریب
. گرفت صورت 9نسخه  1یافزار اطلس تبا استفاده از نرم یانجام شد. کدگذار یو انتخاب یمحور و هیاول یسه مرحله کدگذار

 .صورت گرفت لیابزار پژوهش اقدامات ذ ییتحقق روا یبرا
 کردند. انیو نظر خود را ب ینیبازب رای و انتخاب یمحور یکنندگان مرحله کدگذارمشارکت کنندگان:مشارکت قیتطب

 .ندی را بررسی و اظهار نظر کردو انتخاب یمحور یمرحله کدگذاردست آمده در مفاهیم به اساتید مربوطه، همکار: یبررس
 گرفته شد. کمک هاداده ریو تفس لیکنندگان در تحلزمان از مشارکتطور همبه بودن پژوهش: یمشارکت

دو کدگذار  نیتوافق ب سبر اسا ییایپا بیضر انجام شد. 13 هتا نمون یربه مرحله اشباع نظ دنیپژوهش با رس نیا ییایپا تحقق
 کیستماتیس افتیباشد. در رهمی ادیداده بن هجهت حل بهتر مسئله نظری حاضر پژوهش یدرصد بود. استراتژ 70برابر با 

دهد و انجام می یانتخابی رکدگذا هرا تا مرحل یکدگذار ندیپژوهشگر فرا نیو کورب ساشتراو ادینظری داده بن در شدهمطرح
 (.2013و همکاران،  2)گلاسر دهدای را ارائه میها نظریهداده یگردآور ندیفرا یط
 

 کردیسه رولگوی انتخاب کارکنان دانشی، ادر طراحی . ها مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشیویژگی تشریح فرایند تدوین
 الگو نیو تدو یطراح ندیاستفاده شد. فرا یطراح کردیپژوهش از رو نیدارد. در ا وجودی و طراح یطراح-یو اقتباس یاقتباس

 ها شامل چند مرحله بود:ی آنسنجبنیان حوزه فناوری اطلاعات و اعتبار های دانشی شرکتانتخاب کارکنان دانش
عریف و راهبردهای سازمان، ت هاهای حاکم، برنامهها و ارزشمبانی فلسفی، پارادایم نهیدر زمریزی اولیه: در این مرحله برنامه

ها، رویکردهایی انتخاب منابع انسانی و معیارهای موردنظر برای استخراج عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی و انواع آن
 گیری شد.کارکنان دانشی، روش پژوهش، فرایندهای پژوهش و اعضای نمونه تصمیم

های فردی: پس از مصاحبه با گروه خبرگان با کنان به کمک مصاحبهها مؤثر بر انتخاب کارتدوین فهرست اولیه ویژگی
شده ییبه شناسایی عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی اقدام و فهرست کدهای اولیه شناسا محتوااستفاده از روش تحلیل 

شناسی جمعیت هاند. ویژگیدیرس یمصاحبه به نقطه اشباع نظر 13 پس از اندر پژوهش حاضر پژوهشگرتدوین شد. 
نشی صورت گرفت کارکنان دا الگودرباره طراحی  سؤال 6ها با طرح است. مصاحبه 3جدول  مطابقشوندگان مصاحبه

 )مصاحبه باز( و سپس کدگذاری اولیه و محوری و انتخابی انجام شد.
 مشارکت کنندگان در مصاحبه ویژگی. 3جدول 

کد 
 شوندهمصاحبه

 تحصیلات جنسیت سن
رشته 

 یلیتحص
 سمت سازمانی

سابقه 
 اجرایی

                                                                                                                                                          
1 Atlas T 2. Glaser 
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A 32 4 مدیرههیئت مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

B 41 8 مدیرههیئت مدیریت کارشناسی ارشد مرد 

C 53 12 مدیر منابع انسانی مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

D 62 14 یمنابع انسان ریمد مهندسی دکتری مرد 

E 44 9 نسانیمدیر منابع ا مدیریت کارشناسی ارشد مرد 

F 38 5 مدیر منابع انسانی مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

G 31 3 مدیرههیئت مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

H 40 10 مدیر منابع انسانی مهندسی دکتری مرد 

I 36 8 مدیر منابع انسانی مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

J 35 4 مدیرههیئت یمهندس کارشناسی ارشد مرد 

K 34 3 مدیر منابع انسانی علوم پایه یدکتر مرد 

L 36 6 مدیر منابع انسانی مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

M 47 10 مدیرههیئت مهندسی کارشناسی ارشد مرد 

عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان  هیفهرست اول: ها مؤثر انتخاب کارکنان دانشیو ویژگیها با فهرستحاصل مقایسه فهرست 
 ییشناسا دیجد یهامؤلفه سه،یمقا نیشد. در ا سهیمقا یقبل یهاپژوهش یهاافتهیآمد، با دستوهش بهپژ نیکه در ا یدانش

که  یشتریب یدیعوامل کل ییبه شناسا ،یسازیو غن ینیبازب ندیفرا نی. ادیبه فهرست اضافه گرد زین نیشیپ قاتیشده از تحق
 د.دارند، کمک کر ریتأث یو انتخاب کارکنان دانش تیبر موفق

اطلاعات  ها تلاش شددر مصاحبه: گروه خبرگاناز سوی ارزیابی و پالایش فهرست عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی 
ها کارکنان دانشی، گروه کانونی شناسایی و تشکیل های ویژگیموردنیاز افراد به روش روایتی باشد. پس از استخراج مقوله

عوامل مؤثر بر انتخاب کارکنان  الگوها دریافت شد. درنهایت رگان قرار داده شد و نظر آنها اولیه در اختیار این خبشد. مقوله
 های علم و فناوری تهران ارائه شد.بنیان مستقر در پارکهای دانشدانشی در شرکت

 

 های پژوهشیافته. 4
یین فرایند کنش یا کنش متقابل موضوعی ای است که به تبمند و کیفی برای خلق نظریهراهبرد پژوهشی داده بنیاد، روشی نظام

ای ای زمینهباوجود چندین الگو درروش داده بنیاد، نظریه (.2005کراسول، ) پردازدبا هویت مشخص در سطحی گسترده می
ها در این پژوهش در سه (. تحلیل کیفی داده2007باشد )کراسول، می الگواستراوس و کوربین، بهترین روش برای ایجاد 

 شده ارائه شد.کدگذاری باز، محوری و انتخابی صورت گرفت و تصویر عینی از نظریه خلق مرحله
مطالعه  پاراگراف شدند، سپس جمله به جمله هر ادهیصورت کامل پاز مصاحبهها به کیباز، ابتدا متن هر  یجهت انجام کدگذار

مناسب اختصاص  مفهوم کیخاص بودند،  ییمعنا یحاو از جملات که یمجموعها ای. به هر جمله و گرفتندیقرار م لیو مورد تحل
دست  لیبه شرح ذ یمیبه مفاه ریمتن ز یبا بررس ،نشان داده شده است 4همانگونه که در جدول شماره مثال عنوان. بهافتییم
 شد؛ افتهی

 . نمونه استخراج مفاهیم4جدول 

که  یپرداز هستند تو حوزه ا دهیو ا شده براشون تخصص دارند و نوآور هستندکه تعریف یکار نهیدر ز م
 ،یداره شامل دپارتمان ساخت، دپارتمان هوش مصنوع یمختلف یها. خب شرکت دپارتمآنکنندیم تیفعال دارند

 یلیها هستند خ میت نیکه تو ا ییکار همه بچه ها تیو خب ماه ایبازار و دپارتمان مد قاتیتحق دپارتمان
 برخوردار هستند. یاریدانش بس کیو خوب قاعدتاً هر کدومشون از  بخشها نیتو همه ا شدهتعریفی تخصص

متخصصص هسصتند نوآور هسصتند ایده پرداز    
 هستند

 
کار می    ها  یاری    در تیم  ند از دانش بسصصص کن

 برخوردارند

 کد بوده است. 424 دیباز تول یدر مرحله اول از مراحل کدگذار لیتحل جهینت
 سهیمقا یهای قبلپژوهش یها افتهی شد، با نیتدو مصاحبهکه در مرحلۀ  ،یکنان دانشکار عوامل مؤثر بر انتخاب ۀیاول یکدها

اقدام شد. همانند  یکارکنان دانش عوامل مؤثر بر انتخاب ۀیاول فهرست ها بهو افزودن آن دیجد یمؤلفه ها ییو به شناسا
ها موجود در آن یمحتوا، کدها لیع، با تحلمناب نیسطر به سطر ا لیوتحل هیتجز با ها،شده در بخش مصاحبهانجام ندیفرا

 میدر قالب مفاه یمفهوم قرابت شده با توجه بهشناسایی ی. کدهاشده افزوده شدبه فهرست کدهای شناسایی و استخراج
 کدهای شناسایی شده و همچنین مفاهیم مستخرج 5جدول شماره  بندی شدند.دسته یکارکنان دانش عوامل مؤثر بر انتخاب

 .ن می دهدرا نشا
 . فرآیند کدگذاری5جدول 
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 مفهوم مقوله های فرعی

تخصص  و سابقه 
 کاری

 -تجربه بالا -های بالامهارت -یمهارت تخصص -تخصص یدارا-یتخصص رزومه-متخصص-کار یتخصصص تیماه-داشتن تخصص
 -تخصص بالا -بالا یتجربه کار-تخصص بالا -یتجربه عمل -تجربه بالا -یمهارت تخصص -یمهارت تخصص -مهارت بالا -تجربه بالا

 -تخصص -فرد یتجربه کار -داشتن مهارت و دانش -یدانش تخصص -مهارت بالا -رزومه پژوهش بالا -یخبرگ -خبره و متخصص
 -تخصص بالا -مختلف گذرانده یدوره ها -و تخصص یسابقه کار-تجربه بالا -خوب یسوابق کار -یتخصص یمهارتها-تخصص بالا

دانش  -یتجربه و سابقه کار -بالا یسابقه کار -یکار تخصص -نترنتیقدرت جستجو در ا-یکار نهیدر زم ینش تخصصدا -یمهارت کاف
 -یدانش کاربرد -تجربه بالا -متخصص -دیاطلاعات جد یهای جست و جومهارت -و مهارت یتوانمند -یهای کاربردمهارت -یکاربرد

مهارت  -تخصص بالا-تجربه بالا-تجربه بالا-تخصص بالا -یخبرگ -تخصص بالا -تجربه بالا -تجربه بالا-یدانش کاربرد-قیتخصص عم
 پژوهشگر -اطلاعات یجست وجو

 آگاهی ها

-یدانش حقوق -یدانش مال -سازمان یآشنا به امور تخصص -ندهایانجام فرا یاثربخش و کارا برا -یاتیدانش عمل -کار طیمح طیدرک شرا
 -یو مقررات حوزه کار نیبا قوان ییآشنا -دانش بالا -یدانش و تخصص کاربرد - با تخصص مرتبط یدر مورد حوزه ها عیدانش وس

شناخت کامل و فرایندها  -کار ندیدرک درست فرا -با صنعت مربوطه ییآشنا -و مقررات نیشنا به قوان -دانش بالا -یوتریهای کامپمهارت
دانش -سطح دانش بالا-افزاربا نرم ییآشنا-بالا یوتریاطلاعات کامپ -وتریامپبا ک ییآشنا -های روزبا فناوری ییآشنا -کار یو پروسه ها
آشنا به  -یدانش تخصص -یدانش تخصص -افزاربا نرم ییآشنا-وتریبا کامپ ییآشنا -یسیبا زبان انگل ییآشنا -یتخصص هیبالا در زمن
و  یاطلاعات فن یدارا -افزاربا نرم ییآشنا-دانش بالا-ردهدانش گست-افزاربا نرم ییآشنا-یسیتسلط به زبان انگل -دیهای جدتکنولوژی

 یاطلاعات تخصص یدارا -یابیبازار

 توانمندی علمی

 -یدانشگاه لاتیتحص -یدانش تخصص -مناسب یگذراندن دوره ها -مناسب لاتیتحص -یدانش تخصص -اریاز دانش بس یبرخوردار
 -یتخصص یدانشگاه لاتیتحص-برتر یدر دانشگاه ها لیتحص -یلیمقاطع تحصرتبه بالا در  -یدانشگاه لاتیتحص -یدانشگاه اتیتحصل
 یلیتحص یدانشجو -یدانشگاه لاتیتحص-بالا یلیمدرک تحص -یدانشگاه لاتیتحص -یدانشگاه لاتیتحص -بالا لاتیتحص-بالا لاتیتحص
 سطح بالا یدر دانشگاه ها لیتحص -یدکتر

 یهوش شناخت -یهوش اجتماع -هوش بالا -بالا یهوش اجتماع -یاسیسهوش  ،یجانیداشتن انواع هوش: هوش ه هوشمندی
 اخلاق مدار -یرخواهیخ-متواضع -نداشتن رفتار انگشت نما -نداشتن رفتار پرخطر -ادعا یفرد ب -تواضع-متواضع هیروح اخلاق مداری

 شناسیوظیفه
مصمم در انجام  -در انجام کار قیدق -پذیریمسئولیت-ر کارنظم د-ییعملگرا -اهل عمل بودن -بودن ریگیپ -بودن ریگیپ -ریپذتیمسئول
تعهد به  -یتعهد کار -متعهد بودن به سازمان -تعهد -متعهد -نسبت به همکاران تیاحساس مسئول -ریپذ تیمسئول -ریگیپ -تعهد-کارها

 یانضباط کار -یتعهد کار-ریپذ تیمسئول-ریگیپ-کار
  -یدلسوز -الگوه -دلسوز -یشخص لیاشرکت به مس لیمسا تیارجح روحیه فداکاری

 اشتیاق
حضور -مسرانه کار یریگیپ -یداشتن هدف کار -زهیداشتن انگ -بالا زهیانگ-علاقه به کار -علاقه به کار -علاقمند به کار -قهیذوق و سل

 فعال-زهیانگ -زهیبا انگ -به رشد اقیاشت -یکار اقیاشت-به رشد اقیاشت -به کار اقیاشت-یانرژ یدارا -فعال در جلسات
روحیه استقلال 

 پذیری
 پروا یب -جسور-نفساعتمادبه - هیعدم دخالت در کار بق-در عمل یآزاد

 نوآفرینی بالقوه
 -تیخلاق-تیخلاق-ذهن فعال -کنجکاو -ذهن فعال یدارا -هاایده یبه اشتراک گذار ییتوانا -خلاق -تیخلاق-تیخلاق -تیخلاق -مبتکر -خلاق

 پرداز دهیا -نگر دهنیآ-ذهن باز یدارا

 بالفعل ینینوآفر
 -نهیزم کیدر  دیهای جدابداع روش-یورآنو -یکننده دانش کاربرد دیتول -هنجارشکن -شکننده چهارچوبها -دهیارائه دهنده ا -نوآور بودن

 دهیخلق ا

روحیه آموزش 
 پذیری

روز  یبا تکنولوژ ییمند به آشناعلاقه -یریادگیمند به لاقهع -یریادگیمشتاق  -یریادگی هیروح-یریادگی هیروح یدارا-داوطلبانه یریادگی
-یریادگیعلاقه به -یریادگیبه  اقیاشت -یریادگیبه  اقیاشت -یریادگیعلاقه به  -یریادگیعلاقه به  -دیجد یعلاقه به دانش و کارها -ایدن

 اهل مطالعه-یریادگیبه  اقیاشت

فعال در آموزش 
 پذیری

بالا در کسب  ییتوانا -و ارتقا دانش یریادگی -مستمر یریادگی -روز کردن دانشبه -مستمر یریادگی -دانش عیارتقا سر -مستمر یریادگی
 -یریادگیفعال در -مستمر یریادگی -رشد مستمر-روز کردن دانشبه -مستمر یریادگی -مختلف یشرکت در دوره ها-نترنتیدانش از ا

  مرمست یریادگی-مستمر یریادگی -رشد و توسعه مستمر
 هامهارت انیاغراق در ب -هاها و تواناییمهارت انیعدم ب-ایحرفه ریو غ یاسیس یرفتارها -تظاهر به داشتن مهارت موانع فردی

 موانع سازمانی
  یو ب یاعتماد یب یفضا -ایحرفه ریو غ یاسیس یرفتارها-مخرب و نا سالم یهارقابت-یناسالم سازمان یفضا-مقابله گر یجوفرهنگ

 -هامصاحبه یسنت یساختار ها -سازمان یاسیجو س -سازمان یجو مذهب -کارکنان ریمقاومت سا -یاسیس یفضا -سازمان ینانیاطم
 فرهنگ سازمان

 اشتباهات رشیپذ-ریانتقاد پذ -آستانه تحمل بالا -پذیریانعطاف -یتحمل کار -و چالش یتحمل سخت -تحمل ابهام  تاب آوری

 روحیه سازگاری
 -پذیریانعطاف -پذیری در کارانعطاف -کار طیرفتار متناسب با مح -کار طیبا مح یریپذ قیتطب -با کار قیتطب -طابق با شرکتت ییتوانا
 با کار قیتطب-سازمان طیبا مح قیتطب -یانطباق یرفتارها -یشناس تیموقع

 بازخورد
 -سازمان یکارکنان حام یبرا ژهیو ازاتیامت جادیا-یکنان دانشبه کار حیبازخورد صح دادن -هااز آن یریادگیخطاها و اشتباهات و  حاصلا

 کارکنان ناکارآمد هیپاداش به کارکنان کارآمد و تنب-دیهای جدو فناوری دیهای تولنظرات در رابطه با روش انیب

 مشاوره
کنترل  یها حلقه -تیریمد یاز سو یرکا نۀیدر زم ییمشاوره و راهنما -یها در رابطه با مسائل کارفعالیت انۀیو ماه یهفتگ ینظرسنج

 هر بخش ریمد ییراهنما -ییو راهنما یبالا دست راتینظارت مد -تیفیک

 توانایی حل مسئله

قدرت  -قدرت استدلال بالا-وتحلیلقدرت تجزیه-مؤثر وهیحل مسئله به ش -پذیریریسک -لیو تحل هیقدرت تجر -گیریقدرت تصمیم
 ییتوانا -گیریقدرت تصمیم -وتحلیل اطلاعاتتجزیه -اثربخش در پردازش اطلاعات -وتحلیل و استدلالقدرت تجزیه -وتحلیل بالاتجزیه
 زینقد و آنال-حل چالش -وتحلیلمهارت تجزیه -لهیمهارت حل مس -لهیقدرت حل مس -حل ابهام ییتوانا -حل مسئله ییتوانا -وتحلیلتجزیه
 یریزبرنامه-قدرت حل مسئله-قدرت حل مشکل -قدرت حل مسئله -وتحلیلقدرت تجزیه-حل مسئله ییتوانا -وتحلیلقدرت تجزیه-نظرات

 پذیریریسک -ریپذ سکیر -ریپذ سکیر -بودن ریپذ سکیر پذیریریسک

 های مدیریتیمهارت
 -زمان تیریمد-بحران تیریمد -یتیریخود مد-یتیریخودمد -یتیریخودمد -زمان تیریمد -یتیریخودمد -یتیریخودمد -خودکنترلی

 زمان تیریمد -پروژه تیریمد -پروژه تیریمد

 های ارتباطیمهارت
 -بالا یروابط عموم -ارتباط یادب در برقرار-صورت فعالارتباط به یبرقرار -ارتباطات مناسب  یبرقرار -تعامل و برخورد مناسب

 -ارتباط یبرقرار ییتوانا -ارتباط یبرقرار ییتوانا -یباطهای ارتشبکه جادیا ییتوانا -یهای کلامدارا بودن مهارت -ارتباط مؤثر یبرقرار
ارتباط  -ارتباط مناسب با افراد -شنود مؤثر ییتوانا -برون گرا-خوب یبرخورد اجتماع -تعامل یبرقرا ییتوانا -ارتباط یهای برقرارمهارت
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 مفهوم مقوله های فرعی

-گریافراد د زیآنال ییتوانا -بالا یقدرت ارتباط -رافرد برونگ -ارتباط مؤثر یبرقرار -یهای ارتباطمهارت -گریهای دگسترده با سازمان
و مثبت  یدرک نقاط منف-برونگرا تیشخص-یگشودگ-یتعامل یرفتار -برون گرا تیشخص-وتحلیل افراد مقابلتجزیه -بالا یقدرت ارتباط

 یمهای کلامهارت -یهای کلاممهارت -مناسب یفرد انیروابط م -یهای ارتباطمهارت -یگشودگ-یگشودگ-خود

 روحیه کار تیمی

صورت کار به -یساز میت -ی شبکه ساز -یمیت هیروح -یمیانجام کار ت ییتوانا -یمیکار ت هیروح-یمیکار ت هیروح -کار یمیت تیماه
 هیروح -افراد شرکت ریتعامل با سا-یمیهای کار تمهارت-یمیکار ت هیروح -یمیکار ت هیروح -یمیکار ت هیروح -یمیت هیروح -یتعامل

به اشتراک  -یمیکار ت هیروح-دانش یگذار اشتراک -یمیت هیروح -یمیت هیروح یدارا -یمیکارت هیروح -یپذیری گروهمسئولیت -یمیت
 دانش میتسه -یمیکار ت هیروح -دانش یگذار

 تفکر استراتژیک
وتحلیل تجزیه ییتوانا -ستمیس یندهادرک کامل فرای -کیتفکر استراتژ -کیتفکر استراتژ -کیتفکر استراتژ-یتفکر چند بعد -ستیاستراتژ

 یتفکر سازمان -یدرک سازمان -نگرش چندجانبه -ستمیس
 یتفکر انتقاد -یتفکر انتقاد -یانتقاد دید -یتفکر انتقاد -ستمیس رشیعدم پذ -معمول سازمان ریتفکر غ -یتفکر انتقاد تفکر انتقادی

توسعه 
 یفرد

 توسعه کارکنان -کارکنان یقاء سطح علمارت -هایو ارتقاء توانمند شرفتپی-یرشد فرد

 زهیانگ شیافزا -ادیز زهیانگ-رهیانگ شیافزا - رهیانگ شیافزا -کارمند یزگیانگ یب یعنی حیانتخاب ناصح-شتریب زشیانگ زشینگا
 شتریب یتمندیرضا -خاطر تیرضا شیافزا -تیرضا شیافزا -کارکنان تیرضا -تیرضا یتمندیضار

 یارتقاء عملکرد فرد
تلاش با مشخص بودن  شیافزا -بهتر کارکنان ییکارا -یو کاهش عملکرد فرد حیانتخاب ناصح -وری فردارتقا بهره -بهتر یلکرد فردعم
 عملکرد بهتر فرد -بهتر یعملکرد فرد -یشغل ریمس

تعهد 
 یسازمان

تعلق خاطر  -کار یروین یزمان و ماندگارتعهد به سا شیافزا -یشغل ریماندن در سازمان در اثر روشن بودن مس -در سازمان یماندگار
 عدم ترک سازمان -به سازمان یوفادار شیافزا -به سازمان

ارتقاء 
 یعملکرد سازمان

 حیانتخاب ناصح -وری سازمانبهره شیافزا -وری سازمانارتقا بهره-یتحقق اهداف سازمان-ارتقاء عملکرد سازمان -بهتر یعملکرد سازمان
 بهتر یعملکرد سازمان -سازمان شرفتیپ -و کاهش عملکرد سازمان

 
این شرایط را  انجامد.می ایپدیده رشد و گسترش ایگیرد که به وقوع را در برمی ییدادهایمؤلفه رو نیا :یعلّ طیشرا-

 دهند.دهد که مقوله اصلی را تحت تأثیر قرار میهایشان تشکیل میها به همراه ویژگیای از طبقهمجموعه
کردن آن وجود دارد و به آن  ادارههای متقابل برای کنترل یا حادثه یا اتفاق اصلی است که یک سلسله کنش پدیده محوری:-

 (.1990استراوس و کوربین، است )مرتبط 
ها از شرایط علی گویند. تشخیص تمایز آنگذراند بستر می: به شرایط خاصی که بر راهبردهای تأثیر میایشرایط زمینه-

 دشوار است.
کننده و یا اند که تسهیلشوند. شرایطی ساختاریها متأثر می: شامل شرایطی است که راهبردهای از آنگررایط مداخلهش-

 محدودکننده سایر عوامل هستند و صبغه عمومی و علی دارند.
گر به وجود خلهداری هستند که تحت تأثیر بستر حاکم و شرایط مدا: بیانگر رفتارها، تعاملات، واقعیات هدفراهبردهای-

 هایی برای کنترل، اداره و برخورد با پدیده موردنظر است.ها و واکنشآیند. راهبردها بر اساس کنشمی
اتفاق و حوادثی هستند که ممکن است حتی شکل منفی به خود بگیرند  اند. پیامدها،: حاصل کنش و واکنشنتایج و پیامدها-

 به وقوع بپیوندد. ندهیآیا و واقعی یا ضمنی باشند، همچنین در حال 
 یمحور یکدگذار جینتا. 6جدول 

 یمفهوم محور اصلی مقوله 

 شرایط علی

 تجربه و تخصص
 یتخصص و سابقه کار

 هاآگاهی

 مشی فکریروحیه و خط

 مداریاخلاق
 شناسیوظیفه

 روحیه فداکاری
 اشتیاق

 روحیه استقلال پذیری

 نوآفرینی
 هنوآفرینی بالقو

 نوآفرینی بالفعل

 های عمومی کارکنان دانشیتوانمندی پدیده محوری

 توانایی حل مسئله
 یهای ارتباطمهارت

 روحیه کار تیمی
 یهوشمند

 یعلم یتوانمند
 پذیریریسک

 های مدیریتیمهارت

 آموزش پذیری گرمداخله طیشرا
 روحیه آموزش پذیری
 فعال در آموزش پذیری
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 یمفهوم محور اصلی مقوله 

 موانع انتخاب مناسب
 موانع فردی

 موانع سازمانی

 راهبردها
 ها انطباقیویژگی

 آوریتاب
 روحیه سازگاری

 یسازمانی ندهایفرا
 بازخورد
 مشاوره

 های ادراکیمهارت ایعوامل زمینه
 تفکر استراتژیک

 تفکر انتقادی

 پیامدها
 پیامدهای فردی

 یتوسعه فرد
 زشینگا
 یمندتیضار

 یارتقاء عملکرد فرد

 یسازمان یامدهایپ
 یتعهد سازمان

 یارتقاء عملکرد سازمان

افزار نرم وسیلهبهپس از استخراج کدها . شد میترس 2شکل  ،پژوهشها و موارد بخش روش مؤلفه میانبا استنباط رابطه 
عوامل  ،اسناد و مدارک یتر در هر مصاحبه و بررسمیهای مفهوبه عامل کدها لیوبرگشتی و تبدرفت ندیفرا کیدر  یاطلس ت

 است.  یمیموردنظر پارادا یالگو 2به دست آمد. شکل  انتخاب کارکنان دانشی یدیکل

 پارادایمی انتخاب کارکنان دانشی الگو. 2شکل 

ی انتخاب کارکنان برا گوالگام  نیتوان گفت اولمی ها مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشیویژگی یمیپارادا الگو یبعد از طراح
مشی و خط هیروح، شامل تجربه و تخصص ،یعلّ یطشرا اطلاعات و ارتباطات یبنیان حوزه فناورهای دانشدر شرکت دانشی

 دهیگیری پدو شکل جادیباعث ا طیشرا نیدانست. ا یآمادگیا اجرا  شیپ مرحله توانمرحله را می نیاست. ا ،ینینوآفر ی،فکر
را تحت  یدهد که مقوله اصلمی لیتشک شانیهاها به همراه ویژگیای از طبقهرا مجموعه طیشرا نیشوند. ایم یطبقه محور ای

ها، های پیاده شده در متن مصاحبههای متعدد و نگاه عمیق به محتوی و مفاهیم دادهها و بازبینیبا بازنگری دهند.تأثیر قرار می

توانمندی های 

عمومی کارکنان 

 دانشی 

توانایی حل مسئله، )

مهارت های 

ارتباطی، روحیه کار 

تیمی، هوشمندی، 

توانمندی علمی، 

ریسک پذیری، 

مهارت های 

 مدیریتی(

 

 تجربه و تخصص )تخصص و سابقه کاری، آگاهی ها(

 یشرایط علّ

ه وحیه و خط مشی فکری )اخلاق مداری، وظیفه شناسی، روحیر

 فداکاری، اشتیاق، روحیه استقلال پذیری(

 نوآفرینی )نوآفرینی بالقوه، نوآفرینی بالفعل(
 پیامدها

پیامدهای فردی 

)توسعه فردی، انگیزش، 

رضایتمندی، ارتقا 

 عملکرد فردی(

 پیامدهای سازمانی
)تعهد سازمانی، ارتقا 

 سازمانی(عملکرد 

 

 راهبردها

 ویژگی های انطباقی

)تاب آوری، روحیه 

 سازگاری(

 

 عوامل میانجی
 آموزش پذیری )روحیه آموزش پذیری، فعال در آموزش پذیری(

 موانع انتخاب مناسب )موانع فردی، موانع سازمانی(

 

 پدیده محوری

مهارت های 

ر )تفک ادراکی

استراتژیک، تفکر 

 انتقادی(
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باشد. های عمومی کارکنان دانشی میمل مؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی، مهارتترین مقوله در عوامحقق دریافت که اصلی

، پذیریریسکی، علم یتوانمندی، هوشمندی، روحیه کارتیمی، ارتباط هایمهارت، حل مسئله ییتواناها شامل این مهارت
 باشد.ی میتیریمد هایمهارت

 در شرکت محقق شود. راهبردها انتخاب مناسبتا  شود انجام دیاست که با ییشامل راهبردها یمیپارادا الگو گریبخش د
 جهیانتظار نت موردی امدهایصورت پبه تاًیشود که نهامی یموردنظر عمل دهیها پدآن قیهستند که از طر یدرواقع اقدامات

 نیای در ازمینه یطاشرر کارکنان و فرایندهای سازمانی عملی خواهد شد. ها انطباقی د. در این پژوهش وجود ویژگیدهدمی
مجموعه  یازمینه طیمنظور از شراداد.  مناسب را انجام یداشته باشد تا بتوان اقدامات و راهبردها وجود لازم است الگو
بر کل  طیشرا نیکنند. اموردنظر را فراهم می دهیکارکرد مطلوب پد زیظهور و استقرار و ن نهیو زم نهیهستند که زم یطیشرا
بستر لازمه انتخاب مناسب  نیاست. وجود ا یازمینه عامل یهای ادراکگذارند. در پژوهش حاضر مهارتیتأثیر م ندیفرا

 کیاند از: تفکر استراتژعبارت مفهوم نیا یهای فرعسازمان است. مقوله یها براآن یها عمومویژگی یبر مبنا یدانش انکارکن
 .یو تفکر انتقاد

کارکنان  یهای عمومهستند که بر مهارت یطیگر عوامل و شرامداخله طینظور از شرامگر است. عامل دیگر شرایط مداخله
و  یریاند از: آموزش پذگر عبارتپژوهش عوامل مداخله نیدهند. در اها را تحت تأثیر قرار میگذارد و آنتأثیر می یدانش

 ینان دانشکارک حیهستند که از انتخاب صح یدیو عوا جیدرواقع نتا یمیپارادا الگودر  امدهایپ ،موانع انتخاب مناسب. درنهایت
 یاامدهیشامل دو گروه پ امدهایپژوهش پ نیگردند. در اسازمان می بیها، نصنهای تأثیرگذار آها و توانمندیمهارت یبر مبنا

 خواهد یفرد عملکرد ارتقاء ،یتمندیرضا زش،یانگ ،یشامل توسعه فرد یفرد یامدهایهستند. پ یسازمان یامدهایو پ یفرد
 .یارتقاء عملکرد سازمان ،یعبارت خواهند بود از تعهد سازمان امدهایپ زین یبود. در سطح سازمان

 

 هاگیری و پیشنهادنتیجه. 5
مدیران  اند وهای فکری برای ارائه محصولات و خدمات نوآورانهترین سرمایهن دانشی مهممحور، کارکناهای دانشدر سازمان

کسب مزیت  ت وهای آنان، کلید موفقیدانند که حفظ و نگهداشت، ارتقای ظرفیت یادگیری و توسعه مهارتیها ماین سازمان
 باشد.روری میانتخاب کارکنان دانشی ض ها مؤثر بری برای شناخت ویژگیالگورو، شناخت رقابتی است، ازاین

 سی عوامل مؤثر در انتخاب کارکنان دانشی دراز حیث اهمیت پژوهش باید گفت که این مطالعه اولین پژوهشی که به برر
بنیان مستقر در کشور پرداخته است. نتایج این پژوهش از چندین جهت حائز اهمیت است. یکی اینکه دیگر های دانششرکت

بنیان های دانشها و افراد در شرکتشوند و دیگری اینکه گروهانتخاب کارکنان دانشی آشنا می پژوهشگران با عوامل مؤثر بر
بنیان های دانشی برای شرکتالگودهند. همچنین زینش موردسنجش قرار میهایی کارکنان خود را برای گبر اساس چه ویژگی

صورت کمی استفاده کرد و درنهایت به یک درک مشترک از عوامل های دیگر بهتوان از نتایج آن در پژوهشترسیم شد که می
، از آنان شوندگانمصاحبه از یبه تعداد الگو ه، ضمن ارائالگو یاز طراح ر شود. پسمؤثر بر انتخاب کارکنان دانشی منج

های افتهاصلاح شود. علاوه بر این ی الگوبیان کنند تا در صورت نیاز به ویرایش،  الگو مورددرخواست شد نظرات خود را در 
های ها نیز بود. درنهایت بر اساس نظرخواهیآن این پژوهش را استادان مدیریت منابع انسانی ارزیابی کرده و مورد تائید

 تائید شد. الگوشده، اعتبار انجام
 انیداوطلب از م نیباشد. انتخاب بهتراحراز مشاغل می طیبا شرا انیمتقاض طیشرا سهیو مقا صیتشخ یای براانتخاب مرحله

رود به شمار می ینسانکارگیری منابع اهبرنامه جذب و ب یمشاغل مربوط از اهداف اساس یتصد یداوطلبان موردنظر برا
 یدقت کافبه ازیکارگیری آن نباشد. بهمی یکارگیری منابع انسانجذب و به رنامهمرحله از ب نیترمدخلیترین و ذکه حساس

 .(1399)فرشاد و همکاران،  سازمان است تیداشته و ضامن موفق
 یتلاش برا شیهای آموزش، افزادن کارمندان مولد، کاهش هزینهانتخاب کارمند شامل به دست آور ستمیس یاهداف اساس

( معتقد است که 1996) و همکارانش 2هامی(. ب2021، و گوپینات 1پریادهاراشینیباشند )رشد کارمند و کاهش ترک خدمت می
بندی کارآمد د، اولویتانتخاب کارمن یارهایمع ییسازمان دنبال کند: شناسا یهفت اصل را برا دیانتخاب کارآمد با ستمیس کی

های انتخاب ناهمپوش، موردنظر، روش یشغل تیمرتبط با موقع انیاصول انتخاب، پوشش کامل اطلاعات در مورد متقاض
طلب صلحشغل و سازمان ) یو ارائه ناهمپوش از داوطلبان برا یشغل تیمرتبط با موقع انیمتقاض نهیشیبر پ یکاف دیتأک
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 .(1398شاهرودی و گودینی، 
 یمشی فکرو خط هیروح ،ها(آگاهی ،یتجربه و تخصص )تخصص و سابقه کارتوان گفت پارادایمی می الگور اساس ب

، بالفعل( ینیقوه، نوآفربال ینی)نوآفری نینوآفرو  (یریاستقلال پذ هیروح اق،یاشت ،یفداکار هیروح ،شناسیوظیفه ،مداری)اخلاق
 آورند.ر بر انتخاب کارکنان فراهم میهای عمومی مؤثشرایط علی را برای توانمندی

 یعنصر گر،ید هیمانند هر نوع سرما ،شودخوانده می یانسان هیحق سرمامتخصص و باتجربه که امروزه به یانسان یروین
شود. ها تلاش و کوشش فراهم میتوجه و با سالقابل یمنابع مال ،یکیزیف ،یهای انسانبهاست که با صرف سرمایهگران

)فرهی و  متخصص، کارآمد و مطلع است یانسان یروهایوجود ن ،ینشهر سازمان دا اتیادامه ح یبرا یعوامل اصلازجمله 
شد،   ادیاز آن  یفکر یمش یعنوان خط با که ییهاویژگی ریمداری و ساشناسی و اخلاقوظیفه همچنین .(1396همکاران، 

 یدر ارزش اصل یدهد. کارکنان دانشرا تحت تأثیر قرار می میو ت ستمیتنها کار فرد بلکه کار کل ساست که نه ییهاویژگی
خلاق است  یکنند. درواقع کار کارکنان دانششود، کمک میکه باعث حرکت سازمان می یتیها به خلاقشرکت نقش دارند، آن

 .(2020، 1لینز )ایساهاکا و کندباشد، حل میدانش می جادیا ازمندیساختاریافته را که ن ریکه مسائل و مشکلات غ
ها مهارت نیباشد. امی یکارکنان دانش یعموم هایمهارت ،یمؤثر بر انتخاب کارکنان دانش هاویژگیترین مقوله در اصلی

 یتیریهای مدمهارت ،پذیریریسک ،یعلم یتوانمند ،یهوشمند ،کارتمی هیروح ،یهای ارتباطحل مسئله، مهارت ییشامل توانا
 یارتباط یکه قرار دارد با افراد مربوطه تعامل داشته باشد و از سازوکارها یشغل تیواند در هر موقعفرد بت نکهیا باشد.می

 به آن اشاره کردند رانیبود که تقریباً تمام مد یاز موارد مهم یکیتعامل مناسب با افراد استفاده کند،  یبرقرار یبرا حیصح
)اوزیلیماز و  کردند یتلق یتر از مهارت فنمهم اریبس یشغل فیوظا تیرا در موفق یهای ارتباطنقش مهارت ها،برخی پژوهش

 .(2021، 3؛ لویز2022، 2تنر
رو نشوند بلکه مهم آن است که در مواجهه با در کارشان با مشکل، دردسر و گرفتاری روبه یمهم نیست کارکنان دانش

 یوزمره کارررکنان حتی قادر به برطرف کردن مسائل از کا یای صحیح عمل کنند. بعضها بتوانند به شیوهگونه موقعیتاین
شوند. در مقابل این ترین مسئله یا انتخاب دچار پریشانی، دستپاچگی، آشفتگی و ناراحتی میخود نیستند و در مقابل کوچک

تنها در درون انگیز نههای چالشگروه، کارکنان دیگری نیز وجود دارند که حل مسائل و مشکلات متنوع و مواجهه با موقعیت
رساند که نقاط ضعف خود را شناخته و برطرف گاهی میها را به این سطح از خودآآورد بلکه آنها آشوب به وجود نمیآن

 .(1399داتش پژوه و همکاران، نمایند )
هم و حل م فیانجام وظا یاست که برا میساختار سازمان، ت یواحد اصل ران،یبنیان بر اساس گفته مدهای دانشدر شرکت

 با تعامل و ارتباطوسیله افراد سازمان به ینگرش و رفتارها نیگیرند. همچنمورداستفاده قرار می یسازمان دهیچیمسائل پ
، 4)گونزالز و ملو دهدرا نشان می یمیکار ت هیو روح میت تینوبه خود اهمبه نیگیرد و اگروه تحت تأثیر قرار می یاعضا گردی

2019). 
 ازین نیکار ا یرقابت یایدر دن عیسر راتییافراد، با توجه به تغ یعلاوه بر توجه به مدرک علم رانیمد شتریب هنگام استخدام،

به دنبال  نکهیعلاوه بر ا یعنیبرخوردار باشند؛  ییبالا یرا انتخاب کنند که از هوشمند یدیدند که افرادرا در سازمان خود می
امروزه  ( برخوردار باشند.یجانیو ه یعاطف ،یاز انواع هوش )شناخت دیافراد با نیهستند، ا بمناس یبا مدارک علم یافراد

بکویلدر مطرح است ) سکیر یدادهایاز رو یعیاست و در حوزه وس رممکنیباشد در عمل غ سکیکه فاقد ر یطیتصور شرا
به انتخاب  یلیتما یژگیو نیرکنان با اتواند همراه با سکون باشد. کاکار می طیپذیری کارکنان در محنا. ریسک(2019، 5و اندلیچ

 یهاسازمان ریو متغ ایپو طیبپردازند. درواقع در مح تیغیر پویا به فعال طیمح کیدهند در می حیاهداف مشکل ندارند و ترج
کنترل  ییتوانا دیبا ی. کارکنان دانش(6،2019جیمز و رندیداشته باشند ) ییبالا سکیر ییاست که توانا یبه افراد ازین ،یدانش

های قابل به توانایی، مهارت نیشود را داشته باشند. اداده می یهازمان و مسئولیتی که به آن نیو همچن تیو اداره موقع
 گردداطلاق می ،شودوظائف منعکس می یپرورش شخص که در عملکرد و بقا

 یبر مبنا یدانش انتخاب مناسب کارکنبستر لازمه ان نیاست. وجود ا یاعامل زمینه یهای ادراکدر پژوهش حاضر مهارت
ای به آن توجه ویژه دیاست که با یترین اصولکار از مهم طینقادانه در مح تفکر. سازمان است یها براآن یها عمومویژگی
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دهند. کار تحت تأثیر قرار می طیها را در محکنند و هم عملکرد آنکرد. تفکرات نقادانه هم به کارکنان در حل مشکلات کمک می

رو ازاین را داشته باشند. یتفکر انتقاد مورددر  یهای قوهستند که مهارت ییهاهم صاحبان مشاغل به دنبال آن یاز طرف
 .(2021و همکاران،  1ایندرازینباشد )می یضرور یکارشان داشتن تفکر انتقاد یدانش تیماه لیبه دل یکارکنان دانش یبرا

. (2020، 2وارشنی) ستندینیاز ناز آموزش بی زیترین کارکنان نترین و نخبهخبره یاست که حت نیاز نظر دور داشت ا دینبا آنچه
پرتلاطم اطلاعات را  یایدر دن یو روزآمد گرانیهای دبا تجارب و آموخته ییشدن، آشنا یعلوم و تخصص یدگیچیپ

 نیصرف در آن است که ا یکارکنان دانش مستمر دارند با یادگیرندگیکه  یکارکنان زیتما ساخته است. یازپیش ضروربیش
و تحول است  رییدانش دائماً در حال تغ دانندیچراکه م کنند،یکه از آن برخوردار هستند، قناعت نم یکارکنان به دانش موجود

 یِریادگیدنبال  در دانش، مدام به مرو تحول مست رییتغ نیمستمر، با علم به ا رندگانیادگی ن،ی؛ بنابرا(2018و همکاران،  3کیانتو)
 وکارها، انطباق دهند.کسب دِیجد یهایازمندیو ن طیتا بتوانند خود را با شرا روندیم دیجد یهایستگیها، دانش و شامهارت

 .گذاردتأثیر می یکارکنان دانش یهای عمومهستند که بر مهارتگری آموزش پذیری از شرایط مداخله
ها را دوچندان کرده است و ها و سازماندر چرخه عمر شرکت کارکنان دانشی توجه به ارزش زیاطلاعات ن یفناور عصر

آن  یانسان یرویفرد نهای منحصربهو شایستگی ییمرهون توانا یهر سازمان یو تعال شرفتیجرئت بتوان ادعا کرد پبه دیشا
بر اساس  یهااسب بر اساس مؤلفهمن یانتخاب کارکنان دانش تیاهم به. اکنون با توجه (2021و همکاران،  4ساکوسواست )

ها وجود دارد. موانع اصل مهم در سازمان نیگسترش ا ایاستقرار  یدر راستا یچه موانع دید دیها باآن یهای محورتوانمندی
 یو سازمان یدر سازمان به دودسته فرد شانهای عمومیها بر مبنای مهارتکارکنان دانشی برای انتخاب مناسب آن

کذب  یهای خود ادعاهای و تواناییمهارت انیاست که در پروسه انتخاب افراد در ب نیا یموانع فرد ازجمله شدند.بندی تقسیم
شود که انتخاب افراد گیرد و باعث میموانع که از کارکنان نشئت می نیا. کنند یینماهای بزرگمهارت نیا انیدر ب ایداشته و 

های هم که بر استفاده کامل افراد از توانمندی یانتخاب نشوند. موانع سازمان یدرستهمناسب تحت شعاع قرارگرفته و کارکنان ب
انتخاب  یو ساختارها یاعتمادیب یها ذکر شدند عبارت بودند از جو نامناسب سازمان و فضاها مؤثر بوده و در مصاحبهآن

 نشیانتخاب و گز اتیکند و عملمی یریناسب جلوگاز انتخاب م زیانتخاب کارکنان ن یبرا یسنت یهارساختینامناسب. وجود ز
 کاهد.می ندیکند که از انعطاف و به روز شدن این فراصرف می یکاغذباز ندیبه فرا لیمناسب کارکنان را تبد

خواهد  یعملمندی عمومی کارکنان را انتخاب مناسب بر مبنای توان یدر کارکنان و فرایندهای سازمان یها انطباقوجود ویژگی
 یها و حرکت در جهت به روز شدن ازجمله راهبردهاسازمان رییدر حال تغ طیبا مح یو سازگار قیتطب .(2020، 5پترووکرد )

 زهیپذیری داشته باشند و باانگانطباق راتییبا تغ توانندیکه م یاست. کارکنان یکارکنان دانش یهای عموممندیمؤثر بر توان
هستند  یبه دنبال کارمندان انیکنند. کارفرماعمل می یکارمند معمول کی زتر او معمولاً خلاق شوندیدلسرد نم یراحتهستند، به

 ی. سازگار(1397تقی زاده و زیرکی سار، پذیری داشته باشند )را نشان دهند و انطباق یقو یسازگار یهاکه بتوانند مهارت
 دهدوفق می انشیو اطراف طیحال که خود را با محدرعین ینعی ی. سازگارستین ش،هایانکار خود و مهارت یبه معنا طیبا شرا

توان گفت بازخورد ستون است. می یاتیکار موفق، ح طیمح کی جادیا ی، برایبازخورد خواه مثبت باشد خواه منف یارائه
کمک  زیکارمندان ن ای و بزرگ از کارمندان خوددارند؛ و در مقابل بهشرکت حرفه کی رانیسازد که مدرا می یفقرات انتظارات

انجام امور  یعملکردش را برا نیتواند بهترکند تا بدانند که چگونه بهتر عمل کنند، بدون ارائه بازخورد کارمندتان نمیمی
خود  رانیراحتی از همکاران و مدشرکت، جایی که افراد به کیاز بازخورد در  یفرهنگ غن کی وجود .ردیشرکت به کار گ

تنها . اصول وجود بازخورد نه(1390صادقیان و اعتمادی، مؤثر است ) یکار ندیتحول فرا یبرا کنند،یم افتیبازخورد در
مهم است. انجام  زیشرکت ن ایسازمان  تیموفق یاست بلکه برا یو بهبود عملکرد کارکنان ضرور تیبه موفق دنیرس یبرا

و درنهایت به بهتر شدن کارکرد  ندیها و مشکلات خود برآدهد تا از عهده حل دشواریمی یاریبه کارکنان  یااقدامات مشاوره
 یهای برخورد با استانداردهاروش انیش،بیخو فیمنظور آگاه کردن کارکنان از وظاها بهمشاوره ی. اجراانجامدیم یازمانس

 .(1397عبدوی و پاشایی، هستند ) یواقع یعملکردها انیموردنیاز و ب
 یهادر شرکت  یمؤثر بر انتخاب کارکنان دانش  طیو شرا  هایژگیو یبه بررس  یمیپارادا الگوپژوهش بر اساس   یاصل  جینتا

و  ،یفکر یمش و خط هیکه شامل تجربه و تخصص، روح   هیاول یعلّ طیشرا  یی، شناسا  الگو نیپرداخته است. در ا  انیبندانش
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به  ،یعلّ طیشصصرا نی. اشصصودیشصصناخته م یشصصانتخاب کارکنان دان یبرا یدگآما ای اجراشیعنوان مراحل پاسصصت، به ینینوآفر
 یکارکنان دانش  یعموم یهامهارت ژه،یو. بهشود یبر انتخاب کارکنان منجر م رگذاریتأث یاصل  یهامقوله جادیو ا یریگشکل 
 یها و مهارت  یریپذ خطر ،یلمع یتوانمند  ،یهوشصصصمند  ،یمیکار ت  هی روح ،یارتباط  یها حل مسصصصئله، مهارت    ییتوانا  لی از قب

 اند.شده ییشناسا یانتخاب کارکنان دانش تیدر موفق یدیو عامل کل یعنوان مقوله اصلبه ،یتیریمد
 نیبه کار گرفته شصصود. ا دیبا یتحقق انتخاب مناسصصب کارکنان دانشصص  یپرداخته که برا ییبه راهبردها نیهمچن یمیپارادا الگو

گر، مانند مداخله طیشصصرا تیریو تفکر نقادانه، و مد یادراک یهامهارت ریمناسصصب نظ یانهیزم طیشصصرا جادیراهبردها شصصامل ا
عنوان عوامل به ،یو تفکر انتقاد یادراک یهااز جمله مهارت ،یانهیزم طی. شصصراتو موانع انتخاب مناسصصب اسصص یریپذآموزش
 یادعا رینظ ،ینو سازما  یموانع فرد گر،ید یشده است. از سو    ییشناسا   یدر انتخاب کارکنان دانش  تیموفق یبرا یضرور 

 .هستندانتخاب کارکنان مطرح  ندیدر فرآ یمهم یهانامناسب انتخاب،  چالش یو ساختارها انیمتقاضی هاکذب مهارت
 کمک کند: یانتخاب کارکنان دانش ندیبه بهبود فرا تواندیم ریز هایشنهادیاستان تهران، پ انیبندانش یهاشرکت یبرا

 یبرا یتخصصصصصص یهاو کارگاه یآموزشصص یهابرنامه دیها باکارکنان: شصصرکت یعموم یهاو ارتقاء مهارت توسصصعه  
ها به برنامه نیکنند. ا یطراح یتیریمد یهاو مهارت ،یهوشصصمند ،یمیکار ت ،یحل مسصصئله، ارتباط یهامهارت تیتقو

 شند.داشته با یعملکرد بهتر ایپو یهاطیو مح دهیچیپ یهاتا در مواجهه با چالش کندیکارکنان کمک م
 کند و  قیکارکنان تشصصو تیو خلاق یکه به نوآور یکار ی: فراهم کردن فضصصایتینوآورانه و حما یکار طیمح جادیا

  دیبا یبرخوردار است. فرهنگ سازمان یاژهیو تیرا به آنها ارائه دهد، از اهم یاو توسعه حرفه یریادگی یهافرصت
 کند. جادیا یتیحما یطیکند و مح قیتشو شانیهایانمندباشد که کارکنان را به رشد و ارتقاء تو یاگونهبه

 سا   موانع و چالش تیریمد شنا سازمان  یو رفع موانع فرد ییها:  ض ی هاکذب مهارت یاز جمله ادعا ،یو  و  انیمتقا
تر و شفاف ترقیانتخاب دق یندهایفرآ جادیاست. ا یانتخاب ضرور ندیبهبود فرآ ینامناسب انتخاب، برا یساختارها

 انتخاب کارکنان کمک کند. تیفیک شیبه افزا واندتیم
 مسصصتمر کارکنان  یریادگیارتقاء آموزش و  یبرا ییهابرنامه دیها بامسصصتمر: شصصرکت  یریادگیبه آموزش و  توجه

روز به کارکنان منظم و به یهاکنند. آموزش یطراح یکار طیمح یهایدگیچیو پ عیسصصر راتییمنظور انطباق با تغبه
 خود را بهبود بخشند. یهاییشوند و توانا زگارسازمان سا دیجد یازهایو ن یتا با تحولات فناور کندیکمک م

 تواندیکارکنان م یادراک یهابه توسصصعه تفکر نقادانه و مهارت ژهی: توجه ویادراک یهاو مهارت یتفکر انتقاد تیتقو 
و  لیکه با تحل دهدیامکان را م نیا به کارکنان اهمهارت نیو بهبود عملکرد آنها کمک کند. ا دهیچیبه حل مشصصکلات پ

 اتخاذ کنند. یمؤثرتر ماتیمسائل، تصم ترقیدق یبررس
و نوآورانه، به  یتیحما یطیمح جادیو ا یانتخاب کارکنان دانش ندیکمک خواهد کرد تا با بهبود فرآ هاشرکت به هاشنهادیپ نیا

 .ابندیخود دست  یسازمان تیعملکرد و موفق شیفزابرتر بپردازند و به ا یاستعدادها یجذب و نگهدار

 

 منابع

Abedini, Hajar. Rahnavard, Faraj Elah. Ghahremani, Ali Akbar. (2021). Designing the model of professional competencies of 

knowledge workers of knowledge-based organizations in the public sector. Scientific Quarterly of Human Resources 

Studies, 11(4), 1-24. https://doi.org/10.22034/jhrs.2022.143761 [in Persian]. 

Abtahi, Seyyed Hossein. (2015). Human resource management (from theory to practice). Fujan Publishing. [in Persian] 

Abdavi, Fatima. Pashaei, Sajjad. (2017). Analysis of the mediating role of work feedback from the supervisor in the influence 

of environmental, individual, and organizational factors on the promotion of employees' creativity. Innovation and 

creativity in humanities, 8(1), 57-82. [in Persian] 

Afjeh, Seyyed Ali Akbar. Saleh Ghaffari, Adel. (2012). Factors affecting the retention and leaving of knowledge-oriented 

employees; Case Study: Academic Jihad, Tehran Branch. Scientific Research Quarterly of Culture Strategy, 6(21), 79-

112. [in Persian] 

Afkhami Ardakani, Mehdi. Faraji, Reza. (2018). Culture, organizational commitment and desire to leave the service of 

academic staff: design and explanation of a model in the oil industry research institute. Iranian Management Sciences, 

6(24), 1-23. [in Persian] 

Ave, D. (2020). Professional competencies and methods for their formation in the university. AD ALTA: Journal of 

Interdisciplinary Research, 10(2), 15-20. 

Bartkowiak, G., Krugiełka, A., Dachowski, R., Gałek, K., & Kostrzewa-Demczuk, P. (2021). Attitudes of Polish entrepreneurs 

https://doi.org/10.1002/joe.21983


 174------------پورحسین و همکاران  /شهر تهران فعال در  انیبندانش یهاشرکت اطلاعات یفناور ۀحوز یانتخاب کارکنان دانش الگوی یطراح

 
towards knowledge workers aged 65 plus in the context of their good employment practices. Journal of Cleaner 

Production, 280, 124366. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.124366 

Bailey, T. R., Hughes, K. L., & Moore, D. T. (2003). Working knowledge: Work-based learning and education reform. 

Routledge. https://doi.org/10.4324/9780203463956 

Beekwilder, S., & Endlich, J. J. (2019). Participative Leadership and Employee Innovative Behaviour: Moderated by pro-

active and risk-taking work climate. https://www.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2:1335084 

Bratianu, C., & Bejinaru, R. (2021). COVID‐ 19 induced emergent knowledge strategies. Knowledge and Process 

Management, 28(1), 11-17. https://doi.org/10.1002/kpm.1656 

Bratianu, C., Prelipcean, G., & Bejinaru, R. (2020). Exploring the latent variables which support SMEs to become learning 

organizations. Management & Marketing, 15(2), 154-171. https://sciendo.com/article/10.2478/mmcks-2020-0010 

Daneshpazhouh, Reza. Pour Mohammad, Mehdi. Mahdovian, Ali Reza. (2019). The effectiveness of problem-solving training 

in improving job satisfaction and creativity of employees. Social Cognition, 9(1), 107-122. [in Persian] 

Davenport, T. H. (2005). Thinking for a living: how to get better performances and results from knowledge workers. Harvard 

Business Press. 

Farhi, Ali. Poursaid, Massoud. Shabani, Mohsen. (2016). Employing specialized forces in positions that match their expertise. 

Human Resource Management Research Quarterly of Imam Hossein University (AS). 9(1), 75-100. [in Persian] 

Farshad, Mahbube. Bagheri, Mehdi. Ahmadi, Amine (2019). Identifying effective factors on improving the selection of human 

resources in education. Educational Management Innovations, 16(1), 147-163. [in Persian] 

Fryczyńska, M., & Ciecierski, C. (2020). Networking competence and its impact on the employability of knowledge workers. 

Journal of Organizational Change Management, 33(2), 349-365. https://doi.org/10.1108/JOCM-09-2019-0284 

García-Pérez, B. E., González-Rojas, J. A., Salazar, M. I., Torres-Torres, C., & Castrejón-Jiménez, N. S. (2020). Taming the 

Autophagy as a Strategy for Treating COVID-19. Cells. 9(12), 2679. https://doi.org/10.3390/cells9122679 

Games, D., & Rendi, R. P. (2019). The effects of knowledge management and risk taking on SME financial performance in 

creative industries in an emerging market: the mediating effect of innovation outcomes. Journal of Global 

Entrepreneurship Research, 9(1), 1-14. https://link.springer.com/article/10.1186/s40497-019-0167-1 

Gonzalez, R.V.D. and Melo, T.M. (2019), "Analyzing dynamic capability in teamwork". Journal of Knowledge Management. 

23(6), 1196-1217. https://doi.org/10.1108/JKM-08-2018-0478 

Horwitz, F. M., Heng, C. T., & Quazi, H. A. (2003). Finders, keepers? Attracting, motivating and retaining knowledge 

workers. Human resource management journal. 13(4), 23-44. https://doi.org/10.1111/j.1748-8583.2003.tb00103.x 

Indrašienė, V., Jegelevičienė, V., Merfeldaitė, O., Penkauskienė, D., Pivorienė, J., Railienė, A., ... & Valavičienė, N. (2021). 

Linking critical thinking and knowledge management: A conceptual analysis. Sustainability. 13(3), 1476. 

Kansal, J., & Singhal, S. (2018). Development of a competency model for enhancing the organisational effectiveness in a 

knowledge-based organisation. International Journal of Indian Culture and Business Management, 16(3), 287-301. 
https://doi.org/10.3390/su13031476 

Kelly, G., Mastroeni, M., Conway, E., Monks, K., Truss, K., Flood, P., & Hannon, E. (2011). Combining diverse knowledge: 

knowledge workers' experience of specialist and generalist roles. Personnel Review, 40(5), 607-624. 
https://doi.org/10.1108/00483481111154469 

Kianto, A., Shujahat, M., Hussain, S., Nawaz, F., & Ali, M. (2019). The impact of knowledge management on knowledge 

worker productivity. Baltic journal of management, 14(2), 178-197. https://doi.org/10.1108/BJM-12-2017-0404 

Kinnear, L., & Sutherland, M. (2000). Determinants of organisational commitment amongst knowledge workers. South 

African journal of business management, 31(3), 106-112. https://hdl.handle.net/10520/EJC-6932cc9be. 

Lewis, W. (2021). Employee Perceptions of Collaborative Communication Skills Learned in the Informal Workplace 

(Doctoral dissertation, Walden University). 

Manovarian, Abbas. (2019). Academic staff management book. Tehran University Publications. [in Persian] 

McIver, D., Lengnick-Hall, C. A., Lengnick-Hall, M. L., & Ramachandran, I. (2013). Understanding work and knowledge 

management from a knowledge-in-practice perspective. Academy of management review, 38(4), 597-620. 
https://doi.org/10.5465/amr.2011.0266 

Nonaka, I., & Takeuchi, H. (2019). The wise company: How companies create continuous innovation. Oxford University 

Press. 

Ozyilmaz, A., & Taner, D. (2022). Communication skills shape voice effects in organizations. The Service Industries Journal, 

42(7-8), 606-629. https://doi.org/10.1080/02642069.2018.1506444 

Petrov, S. V. (2020). Organization of career guidance and staff adaptation management. Entrepreneur’s guide, 177. 

Priyadharshini, D., Gopinath, R., & Poornappriya, T. S. (2020). A fuzzy MCDM approach for measuring the business impact 

of employee selection. International Journal of Management (IJM), 11(7), 1769-1775. 
https://doi.org/10.34218/IJM.11.7.2020.159 

Rao, I., & Thakur, P. (2019). Knowledge workers, organisational ambidexterity and sustainability: a conceptual framework. 

International Journal of Business Excellence, 19(3), 415-428. https://doi.org/10.1504/IJBEX.2019.102832 

Reinhardt, W., Schmidt, B., Sloep, P., & Drachsler, H. (2011). Knowledge worker roles and actions—results of two empirical 

studies. Knowledge and process management, 18(3), 150-174. https://doi.org/10.1002/kpm.378. 

Sadeghian, Fatima. Etemadi, Ozra. (2018). The effect of psychodrama-style group counseling training on organizational 



 1403ـ زمستان 38های مدیریت بازرگانی ـ شماره کاوش  175

feedback and job adaptation among education and training workers in Isfahan city. Career and organizational 

counseling, 5(8),1-16. [in Persian] 

Sehattalab Shahroudi, Samia. Godini, Nader. (2018). Educational needs assessment of Iran University of Science and 

Technology managers based on competency model. Educational Management Innovations, 15(1), 177-189. [in Persian] 

Spanellis, A., Dӧrfler, V., & MacBryde, J. (2020). Investigating the potential for using gamification to empower knowledge 

workers. Expert Systems with Applications, 160, 113694. https://doi.org/10.1016/j.eswa.2020.113694 

Suddaby, R., Greenwood, R., & Wilderom, C. (2008). Introduction to the Journal of Organizational Behavior's special issue 

on professional service firms: where organization theory and organizational behavior might meet. Journal of 

Organizational Behavior, 29(8), 989-994. https://www.jstor.org/stable/20542512 

Sukoco, I., Irvawan, R., Hermanto, B., & Muhyi, H. A. (2021). The Importance of Knowledge Management in Increasing the 

Innovation of Tourism Staff: A Case Study at Taman Mini Indonesia Indah (TMII). Technium Soc. Sci. J., 16, 472. 

Supriyanto, A., Hartini, S., Syamsudin, S., & Sutoyo, A. (2019). Indicators of professional competencies in research of 

Guidance and Counseling Teachers. Counsellia: Jurnal Bimbingan dan Konseling, 9(1), 53-64. 

http://doi.org/10.25273/counsellia.v9i1.3927 

Taghizadeh, Houshang. Sarki Sar, Rahima. (2017). The relationship between spiritual leadership in the light of employees' 

moral beliefs and organizational adaptability. Ethics in science and technology. 13 (1): 73-65. [in Persian] 

Tomé, E. (2020). Actors in the knowledge economy: a typology. Management Dynamics in the Knowledge Economy, 8(4), 

451-461. https://ceeol.com/search/article-detail?id=943543 

Valibeigi, Mojtaba. Mohammadi, Ahmad. Valibeigi, Mojgan. Zameni, Abdolhossein. (2020). A Framework for Knowledge-

Based Enterprise Financial Support in Iran. Global Economics Science, 1(2), 50–55. 
https://doi.org/10.37256/ges.12202086 

Varshney, D. (2020). Employees’ job involvement and satisfaction in a learning organization: A study in India's manufacturing 

sector. Global Business and Organizational Excellence, 39(2), 51-61. https://doi.org/10.1002/joe.21983 

 


