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 چکیده
پژوهش از نظر   نیا  بحران کشرور اناا  شرد. تیریدر سرازمان مد یکارکنان دانشر   یشرغل  یهاتیتوسرعه قابل یبرا  یجامع و بوم  یمدل یپژوهش حاضرر با هد  طراح

نفر از اسرتادان دانشرگاه،    1۸کنندگان پژوهش شرامل مضرمون اناا  شرد. مشرارکت  لیبود که با اسرتفاده از روش تحل  یو اکتشرا   یفیک کرد،یو از نظر رو یهد  کاربرد

  ق یها از طرهد مند انتخاب شررردند. داده   یریگکه با روش نمونه  دندبحران کشرررور بو  تیریو کارشرررناسررران باتاربه سرررازمان مد یمنابع انسررران رانیارشرررد، مد رانیمد

  نان یاطم یبرا  هین  یلیدو مصراحبه تکم  حال،نیباا  د؛یپس از مصراحبه شرانهدهح حا رل گرد  یشرد و اشربان نظر یگردآور  یاقهیدق   60تا    40  ا تهیسراتتارمهین  یهامصراحبه

  ل ی تحل MAXQDA 2022ا هار  براون و کلارک و در نر  یامرحلهشرش  ندیبر اسراس  را  ،ینیو بازب  یسرازاده یپ  ضرب،،ها پس از ها اناا  شرد. متن مصراحبهاز اشربان داده 

استادان  یابیکنندگان، ارزمشارکت  ینیاز بازب  هاا تهی یریاعتمادپذ  شیا ها ی رور  گر ت. برا  ریدهنده و  راگسرازمان ه،یپا نیها در سروو  مضرامداده   یشرد. کدگذار

  شرد.   دتأیی  0٫001کمتر از  معناداری  سرو  و  0٫۷2۹کوهن برابر با  یکاپا بیبا ضرر  یکدگذار  ییایها اسرتفاده شرد. پااز مصراحبه  یمادد بخشر   یو کدگذار  گانو تبر

دانش،  تیریمد ،یمنابع انسران یشرامل بهسراز  ری راگ نیمنار شرد. مضرام  ریدهنده و پنج مضرمون  راگمضرمون سرازمان  14 ه،یمضرمون پا  ۷3 ییها به شرناسرامصراحبه  لیتحل

و    یو ارتباط یمهار  اجتماع  ،یتیریمهار  مد ،ی رد  یبالندگ  یهااز مؤلفه  یمنابع انسرران یبودند. بهسرراز  امدهایو پ یمحور، سرراتتار سررازمانعملکرد دانش تیریمد

 تیریمحور، توسررعه و مدمهار  تیریمحور شررامل مدعملکرد دانش تیریدانش را دربر گر ت. مد  حیو تسرره  دیدانش، تول تیریشررد. مد  لیتشررک  رنده یادگیسررازمان  

 یو سرازمان یمدل در دو سرو   رد  یامدهایرا شرامل شرد. پ یو کارآمد  یشرغل ،یرسراتتیعوامل ز  هین ینو بود. سراتتار سرازمان  یهایاسرتعداد، تلق ارزش و ههور  ناور

زمان توسرعه منابع  طور هحاسرت که به  کپارچهیو   یچندبعد یکردیبحران، مسرتله  رو تیریدر سرازمان مد یکارکنان دانشر   یشرغل  یهاتیتوسرعه قابل  شردند.  یبندطبقه

 را مورد توجه قرار دهد.   یسازمان  یمحور و ا لا  ساتتارهادانش، عملکرد دانش تیریمد ،یانسان

 مضمون، سازمان مدیریت بحران.های شغلی، مدیریت دانش، تحلیل  کارکنان دانشی، توسعه قابلیت  :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to design a comprehensive and context-specific model for developing the job capabilities of knowledge workers in the 

National Disaster Management Organization. This applied, exploratory qualitative study was conducted using thematic analysis. The 

participants comprised 18 university professors, senior managers, human resource managers, and experienced experts from the National 

Disaster Management Organization, who were selected through purposive sampling. Data were collected through semi-structured 

interviews lasting between 40 and 60 minutes. Theoretical saturation was reached after the sixteenth interview, although two additional 

interviews were conducted to ensure that no new concepts emerged. Following recording, transcription, and careful review, the interview 

data were analyzed according to Braun and Clarke’s six-phase thematic analysis procedure using MAXQDA 2022. Coding was conducted 

at three levels: basic themes, organizing themes, and overarching themes. The credibility and dependability of the findings were enhanced 

through participant checking, review by academic supervisors and subject-matter experts, systematic documentation of the analytical 

process, and repeated coding of selected interviews. Intercoder reliability was confirmed using Cohen’s kappa coefficient, which was 

0.729 and statistically significant at p<0.001. The analysis identified 73 basic themes, 14 organizing themes, and five overarching themes. 

The overarching themes were human resource development, knowledge management, knowledge-based performance management, 

organizational structure, and outcomes. Human resource development comprised individual growth, managerial skills, social and 

communication skills, and the learning organization. Knowledge management included knowledge creation and knowledge sharing. 

Knowledge-based performance management consisted of competency-oriented management, talent development and management, value 

creation, and the adoption of emerging technologies. Organizational structure encompassed infrastructural, job-related, and efficiency-

related factors. The outcomes were classified into individual and organizational consequences, including enhanced motivation, job 

satisfaction, employee productivity, innovation, adaptability, and organizational effectiveness. Developing the job capabilities of 

knowledge workers in disaster management requires an integrated and multidimensional approach that simultaneously addresses human 

resource development, knowledge creation and sharing, knowledge-based performance management, technological advancement, and 

organizational restructuring.  

Keywords: Knowledge workers, job capability development, knowledge management, thematic analysis, disaster management organization. 
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 مقدمه 

 ت یمه  اادکننده یکار و منابع ا  ت یماه  نان،یاطمعد    شیو ا ها  یشدن مسائل سازمان  ترده ی چیپ  تال، یاید  ی هایگسترش  ناور  ،یویتحولا  شتابان مح

 مل عوا  نیتری اد یاز بن  یکیبلکه به    شود،یمحسوب نم  یاز منابع سازمان  یکی ر اً    گریدانش د  ،یویشرا  نیرا دگرگون کرده است. در چن  یرقابت

تود    یهایریگح یو در تصم  حیتسه  ،یدهجذب، سازمان  د،ی که بتوانند دانش را تول  ییهاشده است. سازمان  لیها تبدسازمان  یو اثربخش  ی بقا، نوآور

کارکنان   ان،یم  نیتلاقانه برتوردار تواهند بود. در ا  یهاو ارائه پاسخ  ده یچیحل مسائل پ  را ،ییبا تغ  یسازگار  یبرا   یشتریب  تیاز هر   رند،یکار گبه 

کارکنان    ن یدارند. ا  یدر تحقق اهدا  سازمان  یحل مسئله، نقش محور  ییو توانا  یاتاربه حر ه   ، یدانش تخصص  یعنوان حاملان ا لبه   یدانش

به دل توانا  یریگحیقدر  تصم  ،یلیتحل   یهامهار   ق،یاز دانش عم  یبرتوردار  لیمعمولاً  و    شوندیم  هکار گر تبه   دیجد  یهاحلتلق راه   ییو 

استوار است. در عصر   دی دانش جد  دی و تول  ،یشرا  ریوابسته باشد، بر پردازش اطلاعا ، تفس  یجسمان  تیاز آنکه به  عال  شیآنان ب  ینیآ رارزش

  ی ریادگی  تال،یایسواد د  ، ینوآور  ،یسازگار  ، یارتباط  یها راتر ر ته و مهار    ی از دانش تخصص  هین  یکارکنان دانش  ازیموردن  ی هات یقابل   تال،یاید

 . (Muzam, 2023; Sherringham & Unhelkar, 2020)را دربر گر ته است  یتیریمستمر و تودمد

برتوردارند و عملکرد   ی شتریب  یریگحیتصم  ت یو هر   یتخصص  هیسرما  ،یااز استقلال حر ه   ،یشغل  یهاگروه   گریبا د  سه یدر مقا  یدانش  کارکنان

  کارکنان  ر اً  نیا  تیریمد  رو،ن یبه دانش وابسته است. ازا  یو امکان دسترس  یتیریرواب، مد  ،یسازمان  ،یمح  ت ی فیبه ک   یتوجهقابل   هانیآنان به م

و    یریادگیاست که در آن اعتماد، مشارکت،    یویشرا  اادیا  ازمند یبلکه ن  ست،ین  ریپذامکان   ی ادار  ی هاکنترل  ا ی  یرسم  یهادستورالعمل  ق یاز طر

 یاحر ه یهاو تعارض  هادگاه ی و گاه متأثر از تفاو  د یبر توا ق و همکار  یگاه مبتن   یو کارکنان دانش  رانیمد  انیشود. تعامل م  تیتبادل نظر تقو

 ,Chen) منار شود    هاح یتوسعه دانش و بهبود تصم  ،یشیبه بازاند  تواند یم   ی  ح  ت یریدر  ور  مد  ییهاتفاو   ن یوجود چن  حال،ن یاست؛ باا

  ت یمسئول  ،یلشغ  ی شارها  تیریضمن مد  ده،ی چیو پ  داریناپا  یها، یبتوانند در مح  دیتود با  یحفظ اثربخش  یبرا  یکارکنان دانش  ن،ی. همچن(2022

توسعه   ن،ی. بنابرا(Guthrie, 2021)لاز  را نشان دهند    یمیانعوا  و تودتنظ  ،ینظح و آشفتگ  ان یو در مرز م  رندیرا بپذ  شیتو  یعملکرد  رد

 .ردیرا دربر گ یو سازمان یتیریمد  ،یاحر ه ،یزمان ابعاد  ردهح  دی گروه از کارکنان با ن یا یهات یقابل

مواجهه با    یآنان برا  یحل مسئله و آمادگ  ییدانش، مهار ، نگرش، توانا  یارتقا   یمند برانظا    یندی را  ،یکارکنان دانش  یشغل  یهات یقابل  توسعه

 نساحم  یاسازمان هماهنگ شود و در قالب ماموعه   ی اثربخش تواهد بود که با اهدا  راهبرد  یزمان  ندی را  نیسازمان است. ا   نده یالهاما  حال و آ

تنها  نه   د ی جد  یهادر سازمان  ی. توسعه منابع انسانابدیتحقق    ی ریادگی  یها ر ت   یاستعداد و طراح  ت یریمد  ،یتوانمندساز  ،یاز آموزش، توسعه شغل

محسوب    زمانبلندمد  سا  یهات یحفظ هر   ی برا  یو سازوکار  یمنابع انسان  داریپا  ت یریاز مد  یکارکنان، بلکه بخش  یبهبود عملکرد  عل  ی برا  یابهار

  ،یاحر ه  یستگیو شا  ی ارزشمند  شر ت،یاحساس پ   شیا ها  قیاز طر  توانند یم   هین  یتوسعه  رد  یها. برنامه (Piwowar-Sulej, 2021)  شودیم



در سازمان...   یکارکنان دانش یشغل  یها تیمدل توسعه قابل یطراح   
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 رهنگ   ،ینهاد  یتارهاسات  ریتحت تأث  یتر، توسعه منابع انسان گسترده   ی. در سوح(Jamali, 2022) را ارتقا دهند    یکارکنان دانش  یشغل  تیرضا

.  (Tkachenko et al., 2022)کرد    یسازمان طراح  ت یآن را بدون توجه به بستر  عال  توانیقرار دارد و نم  یو اقتصاد  یاجتماع  ،یو شرا  یسازمان

 شود. نیهر سازمان تدو  یاتیعمل ،ی ساتتار و شرا ت،یمتناسب با مأمور دیبا یتوسعه کارکنان دانش ی الگو رو،نیازا

پا  یکی  یستگیشا  مفهو  دانش  یا ل  یهاه یاز  کارکنان  شا  یتوسعه  و  یاماموعه   یستگیاست.  مهار ،  دانش،  ر تارها  ی رد  یهایژگیاز    یو 

  ی هاتی تا قابل  کندیبه سازمان کمک م  محوریستگیشا  کردی. روسازدیم  ری پذرا امکان  ینقش شغل  کیمشاهده است که عملکرد مو ق در  قابل

شناسا  غلمشا  ازیموردن برنامه   ییرا  و  ارز  یهاکرده  آموزش،  تنظ  یابیاستخدا ،  اساس  آن  بر  را  توسعه  مدل  حیو  توسعه  در   یستگ یشا  یهاکند. 

طر  تواندیم  انیبندانش   یهاسازمان عملکردمشخص   قیاز  انتظارا   شناسا  ی رد  یها تیقابل  یراستاسازهح  ،یکردن  و  سازمان  اهدا    یی با 

ا ها  یسازمان  یبخشاثر  ،یمهارت  ی هاشکا  انسان  تیری. مد(Kansal & Singhal, 2018)دهد    ش یرا  امکان   نی همچن  محوریستگیشا  یمنابع 

  ی انسان  یرو ین  تیو هدا  یرهبر  ،یریگحیدر توسعه توان تصم  تواندیو م  کندیرا  راهح م  یتیریمد  یهات یبهبود قابل  ی هد مند برا  یمداتلات  یطراح

  ی هاتی از قابل  یبیترک   یکارکنان دانش  یاحر ه  یهای ستگیشا  هین  انیبندانش   یدولت   یها. در سازمان(Gunawan et al., 2022)نقش داشته باشد  

 .(Abedini et al., 2021, 2022)  ردیجامع مورد توجه قرار گ   ییدر قالب الگو  د یاست که با  یو سازمان  یشناتت  ،یارتباط  ،یتیریمد  ،یتخصص

ابعاد مهح توسعه کارکنان دانش  یکی و    حیانتقال، تسه  ره،یمرتب، با تلق، ذت  یندها یاز  را  یادانش ماموعه   تیر یدانش است. مد  تیریمد  ،یاز 

 تدانش مشارک   ت یریمد  یهات ی که کارکنان در  عال  ی. زمانسازدی را  راهح م  یسازمان  هیبه سرما  یدانش  رد  لیاستفاده از دانش است که امکان تبد 

. کندیم   دایبهبود پ  ده یچ یپ  فیاناا  وها  ییو توانا  شودی م  تیمتقابل تقو  یر یادگی  ابد،ییم  شیآنان به اطلاعا  ا ها  ی عال داشته باشند، دسترس

  و دانش    تیریمد  یهانظا    انیدر رابوه م  یمهم  یانقش واسوه   تواندیدانش م  تیریدر مد  یکه مشارکت  رد  دهدی نشان م  یپژوهش  یهاا تهی

دانش  یوربهره  به مد  ن،ی. همچن(Firdaus et al., 2025)کند    فایا  یکارکنان  نسبت  مثبت کارکنان  انتقال مهار   ت یرینگرش  و    یهادانش 

 Omran)   کندیم  بیترغ  یاحر ه   یهاکارکنان را به استفاده هد مند از دانش و تاربه   رایرا بهبود بخشد، ز  ی عملکرد سازمان  تواندیم  یتیریمد

Bauj Khoshamian et al., 2022).  از تبادل   رانیمد  تیمناسب و حما  یهارساتتیکردن زدانش،  راهح  حی رهنگ تسه  اادیمنظر، ا  نیاز ا

 است.  یکارکنان دانش یهات یتوسعه قابل یتاربه، از الهاما  اساس

بتوانند دانش    دیبا  ریمتغ  یها، یدر مح  تی عال  یها برادانش به عملکرد دارند. سازمان  لیدر تبد  ینقش مهم  هی بر دانش ن  یمبتن  یایپو  یهات یقابل

 ی ویمح  را ییکه در برابر تغ  دهدیامکان م  ی به کارکنان دانش  هات ی قابل  نی. ارند یکار گبه   یکار  ی ندهایو در  را ب یجذب، ترک   ،ییرا شناسا  دیجد

 یوربر دانش بر بهره   یمبتن  یهات یاثر قابل  حال،ن یحل مسائل و تلق ارزش استفاده کنند. باا  ینشان دهند و از دانش موجود برا  یواکنش مناسب

.  رهنگ (Khaksar et al., 2020, 2023)وابسته است    یمشارکت و نوآور  ، یریادگیآن از    تیحما  هانیو م  یکارکنان، به  رهنگ سازمان
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دانش    لیتبد  نهیزم  ،یریادگیو    یبر اعتماد، همکار  یکه  رهنگ مبتن  یاگونه بازدارنده استفاده از دانش باشد؛ به   ای  کننده ل یتسه  تواندیم   یسازمان

 کند. یریجلوگ ت یتلاقدانش و بروز   حیمحور ممکن است از تسه که  رهنگ بسته و کنترل یدر حال کند،یرا  راهح م  یبه عملکرد جمع ی رد

و حفظ   اادیا  تیکه از قابل  یهستند. کارکنان  یکارکنان دانش یوربهره  یاز عوامل مهح ارتقا  یو ارتباط یاحر ه  یهادانش، شبکه  تیریکنار مد در

  ی ندها ی را  دررا    د یجد  یهاده یو ا  رندیبهره بگ  گرانید  یهاکنند، از تاربه   دایپ  یبه منابع دانش دسترس  توانند یبرتوردارند، بهتر م   یارواب، حر ه 

م  یکار ارتباط  دانش  یوربهره   ،یسازشبکه   یهات یقابل   انیوارد سازند.  نوآور  یکارکنان  تغ  ریدرگ  یهادر سازمان  ژه یوبه   تال، یاید  ی و    را ییبا 

تبادل اطلاعا  و    را یدهد، ز  ش یر تار نوآورانه کارکنان را ا ها  تواند یم  ه یدانش ن  ح ی. تسه(Tariq et al., 2024) دارد    یی بالا  ت ی ناورانه، اهم

  نی ا تی فیممکن است بر ک  یکارو اضا ه  ی کار ی هرچند  شارها سازد؛یتازه را  راهح م  یهاحلراه  یریگو شکل  هادگاه ی د بیتاربه،  ر ت ترک 

و حل تعارض،   یسازگار  ،یرسو  بالا، از جمله ارتباط مؤثر، همکا  یانسان  یهامهار    ن،ی. ا هون بر ا(Han et al., 2024) اثرگذار باشد    ندی را

 . (Gallardo, 2020)کارکنان هستند   یو مکمل دانش تخصص روندیها به شمار مسازمان تی از عوامل مهح مو ق

  ا، یاش  نترنت یا  ،ی، از جمله هوش مصنوع4.0 نعت    یهااند. مؤلفه داده   رییرا تغ  یکارکنان دانش  از یموردن  یهات یقابل   تی ماه  هین  ن ینو  یهای ناور

کارکنان از سواد    یها مستله  برتوردارمؤثر از آن  یبرداربگذارند، اما بهره   ریتأث  یبر عملکرد سازمان  توانندیهوشمند، م  یهاها و سامانه داده   لیتحل

 ی دانش تخصص  ،، یشرا  ن ی. در ا(Çalış Duman & Akdemir, 2021) است    رییتغ  یبرا  یو آمادگ  دیجد  ی های  ناور  ی ریادگیتوان    تال،یاید

از  ناور  ییبدون توانا نداشته باشد. کارکنان دانش  ییممکن است کارا  نینو  یهای استفاده    ی ابهارها  و   یادانش حر ه  انیبتوانند م  دیبا  یلاز  را 

توسعه برند    ن، ینوآورانه استفاده کنند. همچن  یهاحلو تلق راه   ترعیسر  یریگح یاطلاعا ، تصم لیتحل  ی برا  یبرقرار کنند و از  ناور  وند یپ   تالیاید

  ی هاآنان در شبکه  گاه یجا  تی و تقو  یااعتبار حر ه  شیا ها  ،یتخصص  ی هاتی شدن قابلبه شناتته   تواندیم  یکارکنان دانش  یاحر ه  ت یو هو  یشخص

 . (Ramazani et al., 2024)کمک کند  یو سازمان یعلم

بلکه    ست، ین  یانسان  ی رویکاهش ن  یکارکنان تنها به معنا  ن یهاست. از دست دادن اسازمان  یاساس  یهاچالش   گریاز د  یکارکنان دانش  نگهداشت 

حفظ    ی برا  ییراهبردها  دیها باسازمان  ل،یدل   نیاز سازمان شود. به هم  یارتباط  ی هاارزشمند و شبکه   یهاتاربه  ،یموجب تروج دانش ضمن   تواندیم

ا  کارکنان انگ(Chawla, 2021)کنند    یطراح  تگریحما   یویکردن محو  راهح  شر تیپ   ی رهایمس  اادیتوانمند،   ، یسلامت شغل  ،یهشی. عوامل 

 ,.Moeinian et al)ترک سازمان نقش دارند    ایماندن    ی برا  یکارکنان دانش  حیدر تصم  یسازمان  ت یتوسعه و حما  ی هاکار،  ر ت  ، یمح  ،یشرا

مثبت و    یهادهد؛ تاربه   شیآنان را ا ها  ی کند و احتمال ماندگار  تی کارکنان با سازمان را تقو  وند ی پ  تواند یم  ه ین  ی. احساس تعلق سازمان(2023

. در مقابل، توقف (Arab Kalmeri et al., 2021)تعلق هستند    ن یا  یریگاز عوامل مؤثر بر شکل  یجمع  یهات ی نگرش مساعد نسبت به  عال
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به ترک سازمان   لیو تما یاسکون حر ه   ،یبه  رسودگ  تواند یرشد م  ی هاو محدود شدن  ر ت  گران یکاهش احساس ارتباط با د  ،یلشغ  شر تیپ

 . (Oriarewo et al., 2023)منار شود  

 ،یابینظا  ارز   ت،یریمد  تیفیمانند ک   یعوامل  ،یدولت  یهاوابسته است. در سازمان  یو سازمان  یاز عوامل  رد  یابه ماموعه  یکارکنان دانش  یوربهره 

 ,Torabi & Jamshidvand) قرار دهند    ریرا تحت تأث  ی منابع انسان  یوربهره   توانند یبه منابع م  یو دسترس  ی ساتتار ادار  هش،یآموزش، انگ

  ی ریگاندازه قابل  یو کم  حی ور  مستقبه  شهیآنان هم  یاست که تروج  نیکارکنان در ا  ریبا سا  یکارکنان دانش  یوربهره   ی. تفاو  ا ل(2022

تول  ی ریشگیپ  ها، حیتصم  ت یفیگاه ارزش عملکرد آنان در ک   ست؛ ین پ  کیحل    ا ی  ده یا  دی از توا،  بنابراشودیآشکار م  ده ی چیمسئله    ت یریمد  ن، ی. 

و مشارکت در تحقق اهدا     ینوآور  ،یریادگی  اادشده،یدانش، ارزش ا  تی فیبر ک   ت،ی ر  بر حاح  عال  دیتأک   یبه جا  دیکارکنان با  نیعملکرد ا

باشد. چن متمرکه  است که مد  یکردیرو  ن یسازمان    یو سازوکارها  محوریستگیشا  یارهایمع  ر،یپذانعوا   یابیارز  یهااز مدل   ران یمستله  آن 

 استفاده کنند.  یابازتورد توسعه 

بحران    تی ری. مدگرددیسازمان بازم  نیا  یها تیمأمور  ژه یو  تی بحران کشور، به ماه  تیریدر سازمان مد  یکارکنان دانش  یهات یتوسعه قابل تیاهم

  د یسازمان با  نیگسترده است. کارکنان ا  ها حیتصم  یامدهایبالا، اطلاعا  ناقص و پ  تیقوعهمراه است که در آن زمان محدود، عد    ییهاتیبا موقع

شرا در  روان  ،ی بتوانند  بالا  ،ی شار  هماهنگ  یحاح  و ضرور   سر  قیدق  یهاحیتصم  ،یسازمانن یب  یاطلاعا   دانش    عیو  بر  ا هون  کنند.  اتخاذ 

و    تیاز تاربه، تلاق  یریادگی  ،یبخشن یارتباط ب  ده،ی چیپ  ی هاتیموقع  تیریمد   ،یلیتفکر تحل   ، یآورهمچون تاب   ییهات یآنان به قابل  ،یتخصص

 تیاز هر   یبلکه بخش  ست،ی ن  یمعمول منابع انسان  تی  عال  کیتنها    یتوسعه کارکنان دانش  ، یبستر  ن یدارند. در چن  ازین  ن ینو  یهای از  ناور  فاده است

برا  ی نهاد بازساز  ،یآمادگ  ، یریشگیپ  ی کشور  و  م  یپاسخ  بحران محسوب  از  قابلشودیپس  در  م  یهات ی. ضعف  تأت  تواند یکارکنان  در    ریبه 

 منار شود.  یسازمان یهاپاسخ ی استفاده نامناسب از اطلاعا  و کاهش اثربخش  ،یاتیعمل یناهماهنگ ،یریگحیتصم

  ای  عی نا  ، یاتدما  حر ه  یهاشرکت   ان،یبندانش   یهاها بر سازماناز پژوهش   ی بخش مهم  ، یوجود گسترش موالعا  مرتب، با کارکنان دانش  با

بوده   یدی تول  یها،یمح شرامتمرکه  و  سازمان  ،یاند  برت  یدولت  یهاتاص  است.  گر ته  قرار  توجه  مورد  کمتر  بحران  بر    یمسئول  موالعا  

سازمان   کیدر    یکارکنان دانش  یشغل  یها ت یاند، اما توسعه قابلتمرکه کرده   ینوآور  ایدانش    تیرینگهداشت، مد  ،یوربر بهره   یبرت  ها،یستگیشا

 یتیریمد  تیو حما  ی  ن  یهارساتتیبدون ز  ی رد  یهات ی سازمان، قابل  نیجامع است. در ا  ییابعاد در قالب الگو  ن یا  ق یتلف  ازمندیمحور، ن بحران

  رو، نی. ازارسدیمولوب نم  اهیمحور به نتساتتار مناسب و نظا  عملکرد دانش  ح،یبدون  رهنگ تسه  هیدانش ن  تیرینخواهند بود و مد  ربخشاث  یکا 

است که    ی ناورانه و ساتتار  ،یتیریمد  ،یدانش  ،یاز عوامل انسان  یاشبکه   نیی بلکه تب  ست، ین ی رد  یژگیو  ایچند مهار     ییتنها شناسا  یمسئله ا ل

 . کنندیم ریپذرا امکان  یکارکنان دانش یهات یتوسعه قابل گر،یکدیتعامل با  در
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 کرد یبحران کشور با استفاده از رو   تیریدر سازمان مد  یکارکنان دانش  یشغل  یهات یمدل توسعه قابل  یاساس، هد  پژوهش حاضر طراح  نیا  بر

 مضمون بود.  لیتحل

 شناسیروش

  یهاتی مدل توسعه قابل   یبود که با هد  طراح  یبا طر  اکتشا   یفیک   یاجرا، پژوهش  وه یو ش  ت یو از نظر ماه  یکاربردپژوهش حاضر از نظر هد ،  

  ی هاو وابسته به تاربه  مندنه یزم  ، یچندبعد  یتیبحران کشور اناا  شد. از آناا که موضون پژوهش ماه   تیریدر سازمان مد  یکارکنان دانش  یشغل

رو  یار هح از  استفاده  داشت،  شناسا  یفیک   کردیا راد  تاربه ادراک   قی عم  ییامکان  دها،  و  توسعه    یها دگاه یها  بر  مؤثر  عوامل  درباره  تبرگان 

و کارشناسان   ران یارشد، مد  رانیکنندگان پژوهش شامل استادان دانشگاه، مدرا  راهح ساتت. جامعه مشارکت   یکارکنان دانش  یشغل  یهات یقابل

باتاربه شاغل در سازمان مد  یانسان  بعمنا ا راد  بود. مشارکت  تیریو  نمونه بحران کشور  از روش  استفاده  با  بر اساس   یریگکنندگان  و  هد مند 

دانش تخصص  یبرتوردار انسان  تیری مد  یهابا حوزه   ییو آشنا  یاتیعمل  ای  یتیریسابقه مد  ،یاتاربه حر ه  ،یاز  ر تار   ،ی دولت  تیریمد  ،یمنابع 

توسعه   ،یدرباره کارکنان دانش  یکا   یاز تاربه و آگاه  ی ورود به پژوهش، برتوردار  یا ل  اریانتخاب شدند. مع  یعموم  یگذاراستیو س  یانسازم

نفر مرد و چهار نفر   14نفر در پژوهش شرکت کردند که  1۸بحران بود. در مامون،  تیریمسئول مد یهادر سازمان تیو الهاما   عال یمنابع انسان

کنندگان  مشارکت   یشغل  ب یارشد بودند. ترک   یمدرک کارشناس  ی و هشت نفر دارا  یمدرک دکتر  ی نفر دارا  10  لا ، ی. از نظر تحصبودندزن  

بود و   ریسال متغ  2۹تا    12  ن یآنان ب  یبحران بود. سابقه کار تیریو کارشناسان سازمان مد  ران یو مد  ی شامل استادان دانشگاه، کارشناسان منابع انسان

را    تی ریو مد  یگذاریمشت،  ،یعموم  یگذاراستیس  ،یر تار سازمان  تیر یمد  ،یدولت  تیریمد  ،یمنابع انسان  تیریآنان مد  یتخصص  یهاحوزه 

  یهامعنا که داده   ن یدر مصاحبه شانهدهح حا ل شد؛ به ا  ه ی. اشبان اول ا تیادامه    یبه اشبان نظر  ی ابیها تا زمان دستداده   ی . گردآورگر تیدربر م

ساتتار    ت یها و تثبداده   تیاز کفا  نان یاطم  ی برا   هین   یلیدو مصاحبه تکم  حال،ن ی. بااشدیمنار نم  یامضمون تازه   ا یمفهو ، کد    ییشناسا  به   دیجد

 پژوهش اناا  شد.  یمفهوم

ها، متناسب  پرسش  ینون مصاحبه به پژوهشگر اجازه داد ضمن حفظ چارچوب ا ل  نیبود. ا  ا تهیساتتارمه یها، مصاحبه نداده   یگردآور  یا ل  ابهار

  ی ا . محورهابدیآنان دست    یهاو تاربه   هادگاه یاز د  یترق یو کاوشگرانه مور  کند و به درک دق  یلیتکم  ی هاکنندگان پرسشمشارکت   یهابا پاسخ 

بر مفهو  کارکنان دانش با تمرکه  ا  یو سازمان  یبحران، عوامل  رد  تیریدر سازمان مد  ازی موردن  یشغل  یهات یقابل  ،یمصاحبه  بر توسعه    ن یمؤثر 

ح  یتنظ  ی توسعه کارکنان دانش  یو سازمان  ی  رد  ی امدهایعملکرد و پ   تیریمد  ن،ینو  ی های ناور  ،یدانش، ساتتار سازمان  ت یرینقش مد  ها،ت یقابل

  ی داده شد و درباره محرمانه ماندن اطلاعا  و استفاده  ر اً پژوهش   یکنندگان توض مشارکت   یاز آغاز هر مصاحبه، هد  پژوهش برا  ش یشد. پ

پس از    هامصاحبه  یبود. تمام  قهیدق  60تا    40  ن یاناا  شد و مد  زمان هر مصاحبه ب  یقبل  یها با هماهنگ. مصاحبهدیلاز  ارائه گرد  نانیها اطماز داده 
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ها را با  متن مصاحبه   ،یسازاده یشدند. پژوهشگر پس از پ   یسازاده یکلمه پبه  ور  کامل و کلمهکنندگان ضب، و سپس به مشارکت   ت یکسب رضا

در    تا ها ثبت شد  مصاحبه   انیشده در جرو نکا  مشاهده   یلیتحل  یهاادداشت ی  ن،ی ها حفظ شود. همچنموابقت داد تا دقت داده   ی وت  یهالی ا

کنندگان قرار گر ت تا  مشارکت  ار یدر اتت  ه ی اول  یهاا ته یها و  از برداشت   یها، بخشاعتبار داده   شیا ها  ی . براردی مورد استفاده قرار گ  ل یمرحله تحل

شده توس، استادان راهنما و تبرگان استخراج  یمفهوم  ی هاچارچوب  ن، یشود. علاوه بر ا  یبررس  شده ان یب   یهادگاه ی ها و دها با تاربه انوباق آن   هانیم

 ترق یپژوهشگر و درک دق   ی نظر  تیحساس  اادیبه ا  هیمرتب، ن  یو تارب  ینظر  ا  یشد. مرور ادب  ینیبحران بازب   تیریو مد  ی منابع انسان  تیریحوزه مد

 شود.   لیها تحمبر داده  ش یاز پ نیکمک کرد، بدون آنکه مضام حیمفاه

  ن یاز زمان نخست   ل یتحل  ندیشدند.  را  لیتحل  MAXQDA 2022ا هار  مضمون براون و کلارک و با کمک نر    ل یبا استفاده از روش تحل  هاداده 

  ی ها را موالعه کرد تا با محتوا بار متن کامل مصاحبه  ن ی. در مرحله نخست، پژوهشگر چندا تیها ادامه  داده   یزمان با گردآورمصاحبه آغاز شد و هح 

  یی معنا  ی ها، جملا  و واحدهاکنندگان به دست آورد. در مرحله بعد، عبار  مشارکت   یهادگاه یها و داز تاربه   یکل  یها آشنا شود و درک داده 

ها انتخاب شدند تا  به متن مصاحبه   کیشدند. کدها تا حد امکان نهد  هی اول  یو کدگذار  ییشناسا  یکارکنان دانش  یشغل  یهات یمرتب، با توسعه قابل 

  ی بند طبقه  یمفهوم  یهامستمر، ادغا ، ا لا  و در قالب توشه   سه یمقا  قیمشابه از طر  یکنندگان حفظ شود. سپس کدهاموردنظر مشارکت  یمعنا

ن  یشده چنداستخراج  نیشکل گر تند. مضام  ری راگ  نیمضامدهنده و  سازمان  نیمضام  ه،یپا  نیشد و مضام  یکدها بررس  انیشدند. در ادامه، رواب، م

بر    هین نیمضام  ن یحا ل شود. عناو  نانیاطم  نیمضام  ریآن با سا  هیهر مضمون و تما  ی داده شدند تا از انساا  درون  ق یها توبمصاحبه   یبار با متن ا ل

  دهنده زمانمضمون سا  14  ه، یمضمون پا  ۷3ها به استخراج  مند داده نظا    لیتحل  ان، یشدند. در پا  ش یو پالا  فیتعر  رماموعهیز  ی کدها  ی اساس محتوا

  ی . برا د یارائه گرد  یکارکنان دانش  یشغل  ی هات یمدل توسعه قابل  یها، چارچوب مفهومآن   ان یمنار شد و بر اساس رواب، م  ریو پنج مضمون  راگ

محاسبه    نکوه  یکاپا  بیتوا ق با استفاده از ضر  هانیشد و م  یها در دو زمان متفاو  مادداً کدگذاراز داده   یبخش  ،یکدگذار  ییایپا  یابیارز

دهنده توا ق قابل قبول و  بود که نشان  0٫001کمتر از    یو سو  معنادار  0٫0۸4استاندارد برابر با    ی، توا0٫۷2۹کاپا برابر با    بی. مقدار ضردیگرد

و    تیشفا به حفظ    ن، یو استخراج مضام  ین ی بازب  ، یکدگذار  ،یمراحل گردآور  ق ی دق  یمستندساز  ن، یاست. همچن   ی کدگذار  ند یمناسب  را  ییایپا

 کمک کرد.  لیتحل  ندی را یریگ یپ تیقابل

 هایافته

های شغلی کارکنان دانشی در سازمان مدیریت بحران کشور،  ساتتاریا ته نشان داد که توسعه قابلیت های نیمه های حا ل از مصاحبه تحلیل داده 

سازی و تحلیل  گیرد. پس از پیاده ای از عوامل  ردی، مدیریتی، دانشی،  ناورانه و ساتتاری قرار میماهیتی چندبعدی دارد و تحت تأثیر ماموعه

بازبینی، مقایسه، ادغا  و طبقه مند مصاحبه نظا  مضمون    14مضمون پایه یا شاتص،    ۷3بندی شدند و در نهایت،  ها، کدهای اولیه در چند مرحله 
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دهنده یا مؤلفه و پنج مضمون  راگیر یا بعُد ا لی استخراج شد. پنج بعُد ا لی مدل شامل بهسازی منابع انسانی، مدیریت دانش، مدیریت  سازمان

ترین مضامین پایه مرتب،  ای از مهح تنها نمونه   1های کیفی، در جدول  محور، ساتتار سازمانی و پیامدها بود. با توجه به حاح زیاد داده عملکرد دانش

 .با هر مؤلفه ارائه شده است

 های شغلی کارکنان دانشی ها و نمونه مضامین پایه مدل توسعه قابلیت ابعاد، مؤلفه . ۱جدول 

های  مؤلفه ابعاد  راگیر 

 دهندهسازمان

 نمونه مضامین پایه 

های لاز  برای ارتقای  های کارکنان دانشی؛ ا هایش سو  آگاهی و بینش کارکنان؛ ارائه آموزشها و تواناییبهبود قابلیت بالندگی  ردی  بهسازی منابع انسانی 

 سو  عملکرد؛ توسعه و بهسازی مستمر کارکنان

کردن زمینه توانمندسازی کارکنان؛ تقویت توانایی واکنش مناسب  تشویق یادگیری و نوآوری؛ تفویض اتتیار بیشتر؛  راهح مهار  مدیریتی انسانی بهسازی منابع 

 های متغیر در محی،

و   بهسازی منابع انسانی  اجتماعی  مهار  

 ارتباطی 

میان نسلتعامل و هح ایااد شبکه کری  توانایی  کارکنان در محی، کار؛  ارتباطی؛ تقویت همکاری و  های مختلف  های 

 های مشارکت و تبادل تاربه  ردی؛ ایااد  ر تارتباطا  بین

های ارزیابی مشوق  کارگیری روشگیری؛ بهایااد  رهنگ سازمانی مثبت؛ مشارکت  عال کارکنان در  رایندهای تصمیح سازمان یادگیرنده بهسازی منابع انسانی 

  ر ت یادگیری و تشویق نوآوری یادگیری؛ ایااد 

ای  های حر هبرداری از دانش تخصصی در سازمان؛ تبدیل تاربهتوانایی تولید، انتقال و استفاده از دانش؛ مدیریت و بهره  تولید دانش  مدیریت دانش

 به دانش کاربردی؛ استفاده از دانش برای حل مسائل سازمانی 

دادن به اشتراک دانش در تخصیص منابع سازمانی؛ حمایت مدیران از تسهیح  نظار  سازمان بر اشتراک دانش؛ اولویت تسهیح دانش  مدیریت دانش

 ها آموتتهها و درسکردن بستر انتقال تاربهدانش؛  راهح

عملکرد  مدیریت 

 محور دانش

مدیریت 

 محور مهار 

های  کننده کارکنان دانشی؛ توجه به مهار تقویت رشد و توسعه منابع انسانی توس، مدیران؛ طراحی راهبردهای تقویت

 های کارکنان تخصصی در ارزیابی عملکرد؛ ارتقای مستمر دانش و توانمندی

عملکرد  مدیریت 

 محور دانش

مدیریت  و  توسعه 

 استعداد

های  کردن  ر تویژه در شرای، بحران؛ شناسایی استعدادهای سازمانی؛  راهححفظ و نگهداری کارکنان متخصص، به

 های ویژهریهی برای توسعه کارکنان دارای قابلیتای؛ برنامهرشد حر ه

عملکرد  مدیریت 

 محور دانش

های  نی و تخصصی برای پیشر ت سازمان؛ تقویت تلاقیت و نوآوری؛ ایااد نوآوری و بهبود عملکرد؛ استفاده از مهار  تلق ارزش 

 تبدیل دانش و تخصص کارکنان به ارزش سازمانی

عملکرد مدیریت  

 محور دانش

با  ناوری های نوههور  ناوری آشنایی  از  ناوری؛  بیشتر  استفاده  نوآوری؛  بر  مبتنی  راهبردی  اهدا   دیایتال؛  انتخاب  سواد  و  روز  های 

 های نوین گیری از  ناوریگذاری در آموزش و  ناوری؛ بهره سرمایه 

های  ای برای ثبت و اشتراک دانش؛ تقویت زیرساتتوجود قوانین مرتب، با اشتراک دانش؛  قدان زیرساتت  نی و سامانه عوامل زیرساتتی ساتتار سازمانی

 دیایتال؛ برتورداری از زیرساتت مناسب  ناوری اطلاعا  

پذیری  های توسعه؛ انعوا مند نبودن برنامهکنند؛ دائمی و نظا کمبود انگیهه در کارکنانی که منا ع تغییرا  را مشاهده نمی عوامل شغلی  ساتتار سازمانی

 های کارکنان دانشیدر  رایندهای کاری؛ طراحی مشاغل متناسب با قابلیت

سازگاری با تغییرا  سریع محیوی؛ حفظ مهیت رقابتی سازمان؛ مقاومت در برابر تغییر؛ کمبود نیروی انسانی متخصص؛   عوامل کارآمدی ساتتار سازمانی

 های کارکنان ا هایش کارایی و اثربخشی از طریق تقویت قابلیت

گذاری به کارکنان دانشی؛ ا هایش رضایت شغلی؛ ادراک ر تار منصفانه؛ برابری در حقوق ا هایش انگیهه در نتیاه ارزش پیامدهای  ردی پیامدها 

 و تکالیف کاری؛ تقویت احساس تعلق و مشارکت

پذیری سازمان؛ بهبود آمادگی و  عملکرد سازمانی؛ تقویت نوآوری؛ ا هایش انعوا وری کارکنان؛ ارتقای  ا هایش بهره  پیامدهای سازمانی  پیامدها 

 ها اثربخشی سازمان در مواجهه با بحران
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  رنده یادگیو سازمان    یو ارتباط  یمهار  اجتماع  ،یتیریمهار  مد  ،ی رد  یبالندگ  یهابود که مؤلفه   یمنابع انسان  ی شده، بهسازبعُد استخراج  ن ینخست

  شی. ا هاستین  ریپذآنان امکان   ی او حر ه  ی بدون توجه به رشد مستمر  رد  ، یکارکنان دانش  ی هات ینشان داد که توسعه قابل  هاا ته یرا دربر گر ت.  

بودند.    ی  رد  یبالندگ  یهاشاتص  نیتراز مهح  یریادگی  یهاکردن  ر تآموزش مستمر و  راهح  ،یتخصص  یهابهبود مهار    نش،یسو  دانش و ب

  نکارکنا  یتوانمندساز  نهیکردن زمو  راهح  تیتلاق  قی تشو  ،یریادگیاز    تیحما  ار،یاتت  ضیدر تفو  رانیبر نقش مد  نیکنندگان همچنمشارکت

داشت.    تیاهم  یانسان  یرویمختلف ن  یهانسل  انیو انتقال تاربه م  یاحر ه  ی هاشبکه   اادیکارکنان، ا  انیتعامل م  هین یداشتند. در بعد ارتباط  دیتأک 

  ل یتبد  انمعمول سازم  ی ندهایاز  را  یبه بخش  ی و نوآور  یریگح یمشارکت در تصم  ،یریادگ یمور  شد که در آن    ی عنوان بستربه   رنده یادگیسازمان  

 .شودیم

  د یبا  یکنندگان، کارکنان دانشمشارکت  دگاه یشد. بر اساس د  لیدانش تشک  ح یدانش و تسه  د یدانش بود که از دو مؤلفه تول  تیریبعُد، مد  نیدوم

را  راهح  یانها و اطلاعا  پراکنده به دانش سازمتاربه  لیامکان تبد دیبا هیاز دانش را داشته باشند و سازمان ن یانتقال و استفاده عمل  د،یتول ییتوانا

  ی هایریگحیها در تصماز آن   یریگها و بهره آموتتهگذشته، استخراج درس  یهاحا ل از بحران   یهابحران، ثبت تاربه   تیریکند. در سازمان مد

 ی سازمان  ی و واحدها  انکارکن  انیدر م  دیبا   اادشده یو دانش ا  ستین  یکا   ییتنهادانش به   د یتول   حال،ن یبرتوردار است. باا  یاژه یو  ت یاز اهم  نده،یآ

ثبت و انتقال    یهاکردن سامانهو  راهح  ینظارت  یسازوکارها  اادیا  ،یاز اشتراک دانش، اتتصاص منابع کا   رانیمد  تیبه اشتراک گذاشته شود. حما

 مؤلفه بودند.   ن یا یهاشاتص نیتردانش از مهح 

نو    یهایاستعداد، تلق ارزش و ههور  ناور  ت یریمحور، توسعه و مدمهار    تیریمد  یهامحور بود که مؤلفه عملکرد دانش  تیریبعُد، مد  نیسوم

باشد.    یحل مسئله آنان مبتن   ییو توانا  تیبر دانش، مهار ، تخصص، تلاق  دی با یعملکرد کارکنان دانش  تیرینشان داد که مد  هاا ته یرا شامل شد.  

انسان  ی راهبردها  ن یتدو  ق یاز طر  د یارشد با  رانیمد  ، ییشناسا  ن، یکارکنان را  راهح سازند. همچن  ی تخصص  یهات ی رشد قابل  نه یزم  ، یتوسعه منابع 

  ییانابه تو   هیعملکرد سازمان شناتته شد. تلق ارزش ن  یداریاز الهاما  پا  ،یبحران   ،یدر شرا  ژه یوتوسعه و نگهداشت کارکنان مستعد و متخصص، به 

  ی هایبا  ناور   ییعوامل، آشنا  نیاشاره داشت. در کنار ا  یسازمان  ج ینوآورانه و نتا  یهاحلبه راه   یتخصص  یهادانش و مهار   لیکارکنان در تبد

 ی شغل ی هات یبلتوسعه قا  یاز عنا ر اساس ن ینو  ی های  ناورانه و استفاده از  ناور  ی هادر آموزش  ی گذارهیسرما  تال، یایاز سواد د  ی روز، برتوردار

 بود.  یکارکنان دانش

تأک را دربر گر ت. مشارکت   یو عوامل کارآمد  یعوامل شغل   ،یرساتتیبود که عوامل ز  یبعُد، ساتتار سازمان  نیچهارم داشتند که    د یکنندگان 

  ن یادر    هیمشاغل ن  یطراح  وه یو ش   ندها ی را  ن، یقوان  ها،رساتتیبلکه ز  ست، یآنان وابسته ن   ی رد  ی هایژگیتنها به و  ی کارکنان دانش  یهات ی توسعه قابل

توسعه    یهامند نبودن برنامه نظا    تال،یاید یهارساتتیثبت و اشتراک دانش، ضعف ز  یبرا  ی ن یهادارند.  قدان سامانه  یاکننده ن یینقش تع نهیزم
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ن کمبود  مهح   یانسان  ی رویو  از  شناسا  نیترمتخصص  ز  شده ییموانع  وجود  مقابل،  در  انعوا    یمناسب  ناور  رساتتیبودند.    یریپذاطلاعا ، 

 ش یبه ا ها  هین  یرا  راهح سازد. عوامل کارآمد  یویمح  را ییسازمان با تغ  یسازگار  نهیزم  تواندیمستمر م  یهابرنامه   یو طراح  یکار  یندهای را

 مربوط بودند.   یبحران  ،یدر شرا ییگوو بهبود توان پاسخ  یسازمان تیحفظ مه ر،ییکاهش مقاومت در برابر تغ ،یاثربخش

ادراک عدالت،    ،یشغل  ت یرضا  هه،یانگ  شیشامل ا ها  ی رد  یامدهایشد. پ  یبندطبقه   یو سازمان  یبود که در دو سو   رد  امدها یبعُد، پ  نیپنام

دانش، تخصص و تاربه کارکنان ارزش قائل    یکه سازمان برا  یمصاحبه، هنگام  یهابود. بر اساس داده   یتعلق سازمان  تی و تقو  یاحساس ارزشمند

  یسازمان  ی امدهای. پردیگینسبت به شغل و سازمان در کارکنان شکل م  یتررشد و مشارکت  راهح آورد، نگرش مثبت  ی برابر برا  یهاشود و  ر ت 

 ن، یها بود. بنابرامواجهه با بحران  ی سازمان برا  یو بهبود آمادگ  یریپذانعوا   شیا ها  ، ینوآور  ت یعملکرد، تقو  یارتقا   ،یوربهره   شیشامل ا ها  هین

بحران   تی ریسازمان مد یعملکرد کل یبه ارتقا ،ی رد ت یعلاوه بر رشد و رضا ،یکارکنان دانش یهات یکه توسعه قابل دهد یمدل نشان م یامدهایپ

 .شودیمنار م هین

  ، ی منابع انسان  یبهساز  ان یحا ل تعامل م  یکارکنان دانش   یشغل  ی هات یشده نشان داد که توسعه قابلاستخراج   ی هاابعاد و مؤلفه  ان یمامون، رواب، م  در

منظور  . به شوندیتعامل محسوب م  نیا  یینها   اه ینت   یو سازمان  ی رد  ی امدهایاست و پ  یمحور و ساتتار سازمانعملکرد دانش  ت یریدانش، مد  تیریمد

دهنده و سپس  سازمان  یهابه مؤلفه   هیپا  نیاز مضام  حیحرکت مفاه  ریشبکه، مس  نیارائه شد. ا  1در شکل    نیرواب،، شبکه مضام  نیمنساح ا  شینما

 .سازدیپژوهش را آشکار م یمدل مفهوم یریگو منوق شکل  دهد یرا نشان م ریابعاد  راگ

 

 های شغلی کارکنان دانشی در سازمان مدیریت بحران کشور قابلیت شبکه مضامین و مدل عوامل مؤثر بر توسعه . ۱شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 

حا ل    ی هاداده   لیبحران کشور اناا  شد. تحل  تیریدر سازمان مد  ی کارکنان دانش  یشغل  یهات یمدل توسعه قابل  یپژوهش حاضر با هد  طراح

آن را  ر اً   توانی است و نم ی چندبعد  ی ندی را  ، یکارکنان دانش  ی شغل  ی هاتی و متخصصان نشان داد که توسعه قابل  ران یاز مصاحبه با تبرگان، مد

عملکرد   تیریدانش، مد  تیریمد  ،یمنابع انسان  یشامل بهساز  یمحدود کرد. در مامون، پنج بعُد ا ل  یتخصص  ای  ی رد  یهامهار    موزشبه آ

  یهات یدادند که در آن قابل   لیرا تشک  یشاتص، چارچوب  ۷3مؤلفه و    14ابعاد در قالب    نیشد. ا  ییشناسا  امدهایو پ  یمحور، ساتتار سازماندانش 

سازمان    یو الهاما  ساتتار  نینو  یهایعملکرد،  ناور  یهادانش، نظا    حیو تسه  دیتول   یندهای را  ،یتیریمد  تی کارکنان با حما  یاهو حر   ی رد

و   یتیریمد  ،یدانش  ،یاثربخش تواهد بود که عوامل  رد  یبحران هنگام  تی ری در سازمان مد  یاساس، توسعه کارکنان دانش  نی. بر اابندیی م  وندیپ

 . رندیمورد توجه قرار گ کپارچه ی  ور هب یسازمان

 ،یتیری مهار  مد  ،ی رد  یبالندگ  یهابعُد از مؤلفه   ن یمدل بود. ا  یاز ابعاد ا ل  یکیعنوان  به   یمنابع انسان  یبهساز  ییپژوهش، شناسا  ا تهی  ن ینخست

مستمر،   وزشآم  ،یاحر ه   یهاییتوسعه توانا  نش،یو ب   یآگاه  شینشان داد که ا ها  ج یشد. نتا  لیتشک  رنده یادگیو سازمان    ی و ارتباط  یمهار  اجتماع

که کارکنان   دهد ینشان م ا تهی  ن یهستند. ا یالهاما  توسعه کارکنان دانش  نی تراز مهح   ، یریادگی  یها ر ت   اادیو ا  ار یاتت  ض یتفو  ، یتوانمندساز

در    یدارند. توسعه منابع انسان   ازین  هات یقابل  یروزرسانمداو  و به   ی ریادگیتود به    یحفظ اثربخش  ی از تخصص، برا  یبا وجود برتوردار  ،یدانش

 یکارکنان طراح  یشغل  یازها یبلندمد ، هد مند و مرتب، با ن  یندی ور   را راتر رود و به   یمقوع  یهااز آموزش  دیمحور بادانش  یهاسازمان

دارد    دیکارکنان تأک   ی هات یو بهبود مستمر قابل  یاهمسو است که بر ادغا  آموزش، توسعه حر ه  یمنابع انسان  داریتوسعه پا  دگاه یبا د  اه ینت   ن یشود. ا

(Piwowar-Sulej, 2021)کارکنان   یشغل  ت یرضا  ش یا ها  ی برا  یرا عامل   ی توسعه  رد  ی هاکه برنامه   یپژوهش  ج یحاضر با نتا  ا ته ی  ن،ی. همچن

 . (Jamali, 2022) کرده است، موابقت دارد  یمعر  یدانش

اما تحقق آن به    شود، یاز درون  رد آغاز م  یشغل  یهات یآن است که توسعه قابل  انگریمدل، ب  یهااز مؤلفه   یکی عنوان  به   ی رد  یبالندگ  ییشناسا

  ده یچی پ  را  ییمواجهه با تغ  ی  ور  مستمر ارتقا دهند و براتود را به   یهابتوانند دانش و مهار    د یبا  یدارد. کارکنان دانش  ازیسازمان ن  تیحما

قابل  یویمح اقتصاد مدرن،  دانش  یهات ی آماده شوند.  بازتعر  یکارکنان  دائماً  م  کندیم  فیرا  مله   را  آنان  دانش تخصص   سازدی و  بر  از    ،یعلاوه 

  را یاست؛ ز  تربرجسته   ازین نیبحران، ا  تیری مد  ،ی. در مح(Muzam, 2023) برتوردار باشند  یو سازگار  یارتباط  تال، یاید  ،یلیتحل   یهامهار 

مربوط به    جیبا نتا  ن یهمچن  ا ته ی  ن یمناسب اتخاذ کنند. ا  یهاح یکرده و تصم  لی اطلاعا  را تحل  ،یو  شار زمان  نانیاطمعد    ، یدر شرا  دیکارکنان با

  تواندیمناسب م   یهاهار  از م  یو برتوردار  یکه آموزش، توانمندساز  یاگونههمسو است؛ به   یدولت  یهادر سازمان  یمنابع انسان  یوربهره   تیاهم

 . (Torabi & Jamshidvand, 2022) دهد  شیعملکرد کارکنان را ا ها تیفیک 
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  ی و نوآور   ی ریادگی  قیتشو  ار،یاتت  ضیکنندگان بر تفوشد. مشارکت  ییشناسا  یمنابع انسان  یبهساز  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  به   هین  یتیریمد  مهار 

  ا له کننده  ر   از نقش کنترل   د یبحران با  تیریسازمان مد  ران یکه مد  دهدینشان م  ا ته ی  ن یداشتند. ا  دیاز رشد کارکنان تأک   رانیمد  ت یو حما

  از، یموردن  یهات یقابل   قیدق  ییبه شناسا  تواندیم  محوریستگیشا  تیری. مدرندیو توسعه کارکنان قرار گ  یریادگی  کننده لیتسه   گاه یگر ته و در جا

در   یستگ یشا  یهامدل   ن،ی. همچن (Gunawan et al., 2022)و کارکنان کمک کند    رانیهد مند و بهبود عملکرد مد  یهاآموزش  یطراح

هح   توانند یم  انیبندانش   یهاانسازم مهار با  اهدا  سازمان  یهاراستا ساتتن  و  ارتقا دهند    یاثربخش  ،یکارکنان   ,Kansal & Singhal) را 

کارکنان    ی احر ه  یهایستگیهماهنگ است که شا  هین   انیبندانش   یدولت  یهاشده در سازمانموالعا  اناا    یهاا تهیپژوهش حاضر با    جی. نتا(2018

 . (Abedini et al., 2021, 2022) اند کرده  یمعر    یو ارتباط ی رد ،یتیریمد ،یتخصص یهات ی از قابل یبیرا ترک  یدانش

ارتباط  یاجتماع  یهامهار  د  یو  توانا  شده ییشناسا  یهامؤلفه   گریاز  م  ،یارتباط  یهاشبکه   ااد یا  ییبود.  کارکنان،   یهانسل   انیتعامل  مختلف 

انتقال تاربه در سازمان مد  ی کرهح اهم  تیریو  از هر دارد. بحران   یاژه یو  تی بحران  تخصص هستند و    کی  ایواحد    کی  تیها معمولاً  راتر 

ن آن   تیریمد بنابرا  ی هاا راد، واحدها و سازمان  انی م  یهماهنگ  ازمندیها  است.  از    یبخش  یبخشن یب  ی و همکار  یاارتباط حر ه  تی قابل  ن، یمتعدد 

  تال یاید   ی و نوآور  یکارکنان دانش  یوررا با بهره   یسازشبکه   ت یکه قابل  ییهاا ته یبا    اهینت  نی. اشودیمحسوب م  یکارکنان دانش  یشغل  یستگیشا

و حل تعارض، از    یسازگار ،یسو  بالا مانند ارتباط، همکار یانسان یهامهار  ن،ی. همچن(Tariq et al., 2024)همسو است  دانند، یمرتب، م

  وند یشود و پ  رمنا  هیاحساس تعلق ن  تیبه تقو  تواند ی م  یاتعامل حر ه  اادی. ا( Gallardo, 2020)اند  شناتته شده   یسازمان  تی عوامل مؤثر بر مو ق

 . (Arab Kalmeri et al., 2021) دهد  شی با سازمان را ا ها یکارکنان دانش

کند. در سازمان    ق یرا تشو  یشیمشارکت و بازاند  ، یریادگیاست که    یسازمان  ی بستر  ازمندین   هات ی نشان داد که توسعه قابل  ه ین  رنده یادگیسازمان    مؤلفه 

  هایریگح یو کارکنان  ر ت دارند دانش تود را به اشتراک بگذارند و در تصم  شوند یم  لیتبد  ی ریادگی  ی برا  یها به منابع تواها و تاربه   رنده،یادگی

را   ییها آموتتهها و درس ها، ضعفاز تاربه   یاهر بحران ماموعه   رایمضاعف دارد؛ ز  تی بحران اهم  تیریامر در سازمان مد  نیمشارکت کنند. ا

با بحران   ت یفیک   تواند یکه م  کندی م  دی تول   ، یدر شرا  ملکردحفظ ع  ییو توانا  ،یاز مح  ی ریادگی  ،یتیریرا ارتقا دهد. تودمد  نده یآ  یهامواجهه 

  ، ی در شرا  یحت  ،یو کارکنان دانش  تیریمد  انیتعامل م  ن، ی. ا هون بر ا(Guthrie, 2021) اثربخش هستند    یکارکنان دانش  یهایژگیاز و  ده یچیپ

 .(Chen, 2022)را  راهح سازد  هاحیدانش و ا لا  تصم دی تول   نهیزم تواند ی م دگاه،یاتتلا  د

بدون    یکارکنان دانش   یهات ی نشان داد که توسعه قابل  ج ی. نتاشدی دانش م  حیدانش و تسه  د یدانش بود که شامل تول  تیریمدل، مد  یبعُد ا ل  نیدوم

  ا یتارب  ا ،یبتوانند اطلاعا  حا ل از عمل  د یبحران با  تیری. کارکنان سازمان مدشودیانتقال و استفاده از دانش محقق نم  د،ی کردن امکان تول راهح

همسو است که مشارکت  ییهابا پژوهش  ا تهی نیکنند. ا لیاستفاده تبدکرده و به دانش قابل بیرا ترک  یو دانش تخصص یویمح یهاگذشته، داده 
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ا ها  تیری عال کارکنان در مد به  (Firdaus et al., 2025)اند  کرده   یآنان معر    یوربهره   شیدانش را عامل  نسبت  . نگرش مثبت کارکنان 

مهار    تیریمد انتقال  و  ارتقا دهد    تواند ی م  هین  یتیریمد  یهادانش  را  .  (Omran Bauj Khoshamian et al., 2022) عملکرد سازمان 

 شود.  ل یتبد رانیبه ر تار روزمره کارکنان و مد د یبماند، بلکه با یباق  یاطلاعات ی هاسامانه  اادیتنها در حد ا دی دانش نبا ت یریمد ن،یبنابرا

  یاطلاعا  پراکنده به دانش کاربرد  لیو تبد  یاتیعمل  یهاتاربه   لیها، تحلآموتته بحران شامل استخراج درس  تیریدانش در سازمان مد  دی تول

.  خشدتود را بهبود ب  یهاحیو تصم  هاه یرو  ،یواقع  یهاکند و بر اساس تاربه   یریکه از تکرار تواها جلوگ  دهدیبه سازمان اجازه م   تیقابل  نیاست. ا

. ردیبه کار گ  د یجد  ی هات یو در موقع  بی جذب، ترک   ،ییکه سازمان بتواند دانش را شناسا  رند یگیشکل م  یزمان  ه یبر دانش ن  یمبتن  یایپو  یهات یقابل

 ,.Khaksar et al) کاهش دهد    ای  شیارتباط را ا ها   ن یشد  ا  تواند یم  یارتباط دارند و  رهنگ سازمان  یکارکنان دانش  یوربا بهره   هات ی قابل  نیا

 همراه باشد. یتیریمد تیو حما  یریادگیبا  رهنگ  د یبحران با تیریدانش در سازمان مد د یاساس، تول  نی. بر هم(2023 ,2020

  یهااز اشتراک دانش، اتتصاص منابع و وجود سامانه   رانیمد  تیکنندگان بر حماشد. مشارکت  ییدانش شناسا  دی عنوان مکمل تول به   ه یدانش ن  حیتسه

  ی ها ا تهی.  ردیکارکنان قرار گ  گریعبور کرده و در دسترس د  یکه از سو   رد  شودیم  لیتبد  یسازمان  هیبه سرما  یکردند. دانش زمان  دیمناسب تأک 

مختلف،   ی هادگاه ی ها و دتاربه   بیکارکنان با ترک   رایکند، ز  تی را تقو  یر تار نوآورانه کارکنان دانش  تواندیکه اشتراک دانش م  دهد ینشان م  نیشیپ

است. در    مناسبو نظا  پاداش    یروان  تی اعتماد، امن  ازمند یدانش ن  حیتسه   حال،ن ی. باا(Han et al., 2024)  کنندیم  دی تول  یدیجد  یهاحلراه 

  ی وجود نداشته باشد، دانش ضمن   یکا   یسازمان  تیحما  ا یکنند    یتود تلق  یاحر ه   تیموقع  ی برا  ی دیکه کارکنان اشتراک دانش را تهد  ی ورت

 تواهد ماند. یباق  یآنان در سو   رد

  ی ها یاستعداد، تلق ارزش و ههور  ناور   تیریمحور، توسعه و مدمهار   تیریمد  یهامحور بود که مؤلفه عملکرد دانش   ت یریبعُد مدل، مد  نیسوم

  ه و حل مسئل  یتلق دانش، نوآور  ،یریادگی  هانیم  ها،ح یتصم  تیفیبر ک   دیبا  یکارکنان دانش  یابیآن است که ارز  انگریب   ا تهی  نینو را شامل شد. ا

  یهایژگیمرتب، با و  یعملکرد  یارهایمع  تواندیم  یستگیشا  یهااستوار نباشد. استفاده از مدل   یحضور ادار  ای  تیمتمرکه شود و  ر اً بر حاح  عال

 ان یشکا  م  تواندیم  یستگیبر شا  یمبتن  ی منابع انسان  تیریمد  ن،ی. همچن(Kansal & Singhal, 2018)را مشخص کند    یمشاغل دانش  یواقع

 . (Gunawan et al., 2022) توسعه کارکنان  راهح کند  یبرا ییکرده و مبنا ییرا شناسا ازیموردن یهات ی موجود و قابل یهات یلقاب

قابل   یسادگتخصص و تاربه، به   ،یاز دانش ضمن  یبرتوردار  لیبه دل  یبعُد بود. کارکنان دانش  نیا  یا ل  یهااز مؤلفه   هیاستعداد ن  تیریو مد  توسعه

  د یانگهداشت ب  یمنار شود. راهبردها   یات یعمل  ت یو کاهش هر   یاز حا ظه سازمان یبه تروج بخش  تواند ی. از دست دادن آنان مستندین  ینیگهیجا

انگ (Chawla, 2021)مولوب را  راهح کنند    یکار  ، یو مح  یتیریمد  تیحما  ،یشغل  ریرشد، مس  یها ر ت و    یسلامت شغل  ،یهشی. عوامل 

  ی هاکاهش  ر ت  شر ت، ی. در مقابل، احساس توقف پ(Moeinian et al., 2023)مؤثرند    یکارکنان دانش ی در ماندگار  هین  یسازمان  تیحما
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نگهداشت متخصصان در   رو،ن ی. ازا(Oriarewo et al., 2023) دهد  شی به ترک تدمت را ا ها لیتما تواند یرشد و ضعف ارتباط با سازمان م

 باشد. هات ی از راهبرد توسعه قابل  یبخش د یبحران با تیریسازمان مد

است. کارکنان   یسازمان  د یمف  جیدانش به نتا  لیبلکه تبد  ست،یدانش ن  شیکارکنان،  ر اً ا ها  یهات یتوسعه قابل  ییارزش نشان داد که هد  نها  تلق

 ه ین  یخص و برند ش  یاحر ه   تینوآورانه استفاده کنند. هو  یهاحلو ارائه راه   ندهایحل مسائل، بهبود  را  یبتوانند از تخصص تود برا  دیبا  یدانش

  ت یری. در سازمان مد(Ramazani et al., 2024)را  راهح کند    یکارکنان دانش  یاحر ه  گاه یجا  تی تخصص و تقو  شدنده ید  نهیزم  تواندیم

 شود. انینما یسازمان یبهتر و بهبود آمادگ یکاهش تسار ، هماهنگ تر،عیسر یریگحیدر قالب تصم تواندیم ینیآ ربحران، ارزش

  لیتحل  ، یاطلاعات  یهاسامانه  ،ی، هوش مصنوع4.0 نعت    یهای شد.  ناور  ییمهح مدل شناسا  یهااز مؤلفه   یکی عنوان  به   هینو ن  یهای  ناور  ههور

 Çalış)   باشند ها را داشته  استفاده مؤثر از آن   ییعملکرد سازمان را ارتقا دهند، مشروط بر آنکه کارکنان توانا  توانندیم  یارتباط  ی ها و ابهارهاداده 

Duman & Akdemir, 2021)باشد. کارکنان    یاز برنامه توسعه کارکنان دانش  یبخش  د یبا  دیجد  یهای  ناور  یریادگیو    تالیایسواد د  ن،ی. بنابرا

کنند    یروزرسانبه  ناورانه    ، یتود را متناسب با مح  یهات ی قابل  د یبا  یحفظ اثربخش  ی اند و برامواجه   دی جد  یهااز چالش  یابا ماموعه   تالیایعصر د

(Sherringham & Unhelkar, 2020) . 

در  ور     ه یکارکنان توانمند ن  ینشان داد که حت  هاا ته یرا دربر گر ت.    یو کارآمد  یشغل  ،یرساتتیبود که عوامل ز  یبعُد، ساتتار سازمان  نیچهارم

  ی منابع انسان  عه. توسرندیطور کامل به کار گتود را به   یهات ی قابل  توانند ینم  ریپذانعوا    ی ندها یو  را  کننده تیحما  ن یمناسب، قوان  رساتتی قدان ز

 ,.Tkachenko et al) سازمان هماهنگ باشد    تیو مأمور  یویمح  ،یبا شرا  دیآن با  یقرار دارد و طراح  یسازمان  ینهادها و ساتتارها  ریتحت تأث

 تیری مد  اندر سازم  ت یتوسعه قابل  یازهاینش یتاربه، از پ  حیتسه  یرسم  یاطلاعا ، سامانه ثبت دانش و سازوکارها  ی  ناور  رساتتی. ز(2022

 را کاهش دهد.  یااقداما  توسعه یاثربخش تواندیها مبودن برنامه  یو مقوع  رییمقاومت در برابر تغ ،یریناپذانعوا  گر،ید ی بحران هستند. از سو

پ  نیپنام نتا  یو سازمان  ی رد  یامدهایبعُد،  قابل  جیبود.  تعلق سازمان  ،یشغل  ت یرضا  هش،یانگ  تواندیم  هات ینشان داد توسعه   یاحساس عدالت و 

تواند  یمثبت م   یسازمان  ، یو تاربه مح  (Jamali, 2022)اند  مرتب،   یشغل  ت یرضا  شیبا ا ها  یتوسعه  رد  یهادهد. برنامه   شیکارکنان را ا ها

  ، ینوآور  ،یوربهره   شیمانند ا ها  ییامدهایپ  هین  ی. در سو  سازمان(Arab Kalmeri et al., 2021) کند    تیرا تقو   یاحساس تعلق کارکنان دانش

محور دانش  ی ایپو  ی هات یو قابل  یسازشبکه   ی هات یدانش، قابل  ت یریهمسو است که مد  یبا موالعات  ا ته ی  ن یشد. ا  ییشناسا  ی و اثربخش  یریپذانعوا 

.  (Firdaus et al., 2025; Khaksar et al., 2023; Tariq et al., 2024)اند  دانسته   ی و عملکرد کارکنان دانش  یوربهره   ی را عوامل ارتقا

 تار محور و ساتدانش، عملکرد دانش   تیری مد  ، یکه توسعه  رد  شوند یحا ل م  یمولوب زمان  ی امدهایکه پ  دهد ی در مامون، مدل پژوهش نشان م

  ور  هماهنگ عمل کنند.به یسازمان
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بحران کشور   تیریو کارشناسان مرتب، با سازمان مد  رانینفر از تبرگان، مد  1۸ها بر اساس مصاحبه با  همراه بود. داده   ییهات یپژوهش با محدود  نیا

اناا     اط یحتبا ا  دیها باسازمان  ریآن به سا  حیکنندگان است و تعمگروه از مشارکت  نیبازتاب تاربه و برداشت ا  هاا ته ی  ن، یشد؛ بنابرا  یگردآور

اثر گذاشته باشد،   نیمضام یگذارممکن است بر نحوه استخراج و نا   هیپژوهشگر ن ریمضمون به تفس لیتحل یپژوهش و وابستگ یفیک  تیشود. ماه

بازب  از  مشارکت  ینیهرچند  کنترل  پاتبرگان،  محاسبه  و  همچن  یریاعتمادپذ  ش یا ها  ی برا  ی کدگذار  ییایکنندگان  شد.    ت یدمحدو  ن، یاستفاده 

بر    ی اتیعمل  رانیمد  یبه برت  یدسترس طور کامل به  یاستان  یهاو سازمان  ییکارکنان سوو  اجرا  دگاه یموجب شد د  یسازمان مل  کیو تمرکه 

 آزمون نشده است.  یو کم ی ور  تاربمرحله به  ن یشده در امدل استخراج ن،ینشود. ا هون بر ا یبررس

آزمون   یمعادلا  ساتتار  یسازو مدل   ید ییتأ  یعامل  ل یتحل  ،یکم  یهاشده با استفاده از روشمدل استخراج  نده،یآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهاد یپ

سازه  اعتبار  تا  م  یاشود  رواب،  توب  انیو  موالعا   اناا   گردد.  مشخص  آن  سازمان  یقیابعاد  استان  تیریمد  یهادر    ، ی امداد  ینهادها  ،یبحران 

 ی اتیکارکنان عمل  دگاه ید  یبررس  ن،یکمک کند. همچن  یانه یزم  یهاتفاو    ییبه شناسا  تواند یم  یپهشک  یهاتیو مراکه  ور   ینشانآتش   یهاسازمان

با د  سهیو مقا   یاجرا  ریثتأ   توانندیم  هین  یارائه دهد. موالعا  طول  ازیموردن  یهات یاز قابل  یترجامع  ریتصو  تواندیو تبرگان م  رانیمد  دگاه ی آن 

ابهار سناش استاندارد بر    یکنند. طراح  یپاسخ به بحران را در طول زمان بررس  ت یفیو ک   یسازمان  یبر عملکرد، آمادگ  ت یتوسعه قابل   ی هابرنامه

 است.  نده یآ  یهاپژوهش  ی برا یشنهاد یپ  یهانه یزم گریاز د  هیمدل ن  یهاها و شاتصاساس ابعاد، مؤلفه 

 یابیاستعداد، ارز  تیریکند که آموزش، مد  یطراح  یتوسعه کارکنان دانش  یبرا  کپارچهی  یبحران کشور نظام  تیریسازمان مد  شودی م  شنهادیپ

  ن یآنان تدو  ت یکارکنان بر اساس شغل، تخصص و سو  مسئول  ی برا  دی با  یتوسعه  رد  ی هادهد. برنامه   وندیپ  گری کدیدانش را به    ت یریعملکرد و مد

  ااد ی. اردیقرار گ  ت یدر اولو  تال یایو سواد د  ی ارتباط  ی هامهار   ، یآوراطلاعا ، تاب  ت یریتحت  شار، مد  یریگح یمانند تصم  ییهاشود و آموزش

کند.   لی انتقال دانش را تسه   تواندیکارکنان م  انیم  یتخصص  یهاشبکه   لیها و تشکآموتته درس  یبحران، مستندساز  یهاتاربه   حیسامانه ثبت و تسه

رشد    یرهایکردن مسو حل مسئله متمرکه شوند.  راهح  یریادگی  ،یریگحیتصم  تیفیک   ت،یعملکرد بر تلاق  یابیارز  یارهایلاز  است مع  ن،یهمچن

را    یکارکنان دانش  ی و اثربخش  ی ماندگار  هش،یانگ  تواندیم  ه ین  ن ینو  ی هایدر  ناور  ی گذارهیو سرما  ار یاتت  ضی تفو  ، یاز نوآور  تیحما  ،یشغل

 دهد.  شیا ها

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 



 و همکاران رضازاده 

 

 

17 

ره
دو

 
جم

پن
 ، 

ره
ما

ش
 

ول
ا

 ، 
ال

س
 

14
06

 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منا ع  گونهچ یاناا  موالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر ا ول اتلاقی مرتب، با نشر و اناا  پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.قدردانی به عمل می از تمامی کسانی که در اناا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و 

Extended Abstract 

Introduction 

The growing complexity of organizational environments, the expansion of digital technologies, and the 

increasing importance of knowledge-intensive work have transformed human resources into a central source 

of organizational effectiveness and resilience. In contemporary organizations, knowledge is no longer regarded 

merely as an auxiliary resource; rather, it constitutes a strategic asset that supports decision-making, 

innovation, problem-solving, and adaptation to environmental change. Within this context, knowledge workers 

play a particularly important role because their contribution is primarily based on specialized expertise, 

analytical reasoning, professional judgment, information processing, and the creation and application of 

knowledge. Unlike employees whose performance is mainly associated with routine or physical tasks, 

knowledge workers generate value by interpreting complex information, diagnosing organizational problems, 

developing innovative solutions, and transferring experience into organizational action. The digitalization of 

work has further expanded the range of competencies expected from these employees, including technological 

literacy, continuous learning, adaptability, collaboration, self-management, and the capacity to operate 

effectively under uncertainty (Muzam, 2023; Sherringham & Unhelkar, 2020). 

The development of knowledge workers is therefore a strategic requirement rather than a limited training 

function. Knowledge workers must continuously update their professional competencies because their 

effectiveness depends on the currency and applicability of their knowledge. Human resource development in 

knowledge-intensive settings should integrate training, career development, talent management, performance 

improvement, and organizational learning into a coherent system (Piwowar-Sulej, 2021; Tkachenko et al., 

2022). Individual development programs may also increase job satisfaction by strengthening employees’ 

perceptions of professional growth, recognition, and organizational support (Jamali, 2022). However, the 

development of knowledge workers cannot be achieved through formal instruction alone. It also requires 
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managerial support, autonomy, opportunities for participation, appropriate evaluation systems, access to 

information, and an organizational culture that encourages learning and innovation. 

A competency-based perspective provides an important foundation for designing development systems for 

knowledge workers. Competency models clarify the knowledge, skills, personal characteristics, and 

observable behaviors required for successful job performance. They also enable organizations to align 

recruitment, training, performance appraisal, promotion, and succession planning with strategic priorities. 

Competency-based human resource management has been shown to support the development of managerial 

capabilities and to provide a systematic basis for identifying performance gaps (Gunawan et al., 2022). 

Similarly, competency models in knowledge-based organizations may improve organizational effectiveness 

by connecting individual capabilities with organizational requirements (Kansal & Singhal, 2018). Studies 

conducted in public-sector knowledge-based organizations have emphasized that the professional 

competencies of knowledge workers include technical, cognitive, managerial, interpersonal, and 

organizational dimensions (Abedini et al., 2021, 2022). 

Knowledge management is another central component of knowledge-worker development. Organizational 

knowledge must be created, documented, shared, and applied if it is to contribute to performance. Employees’ 

active engagement in knowledge-management processes may increase their productivity by improving access 

to relevant information and enabling the application of collective experience (Firdaus et al., 2025). Positive 

attitudes toward knowledge management and the transfer of managerial skills may likewise enhance 

organizational performance (Omran Bauj Khoshamian et al., 2022). In addition, knowledge-based dynamic 

capabilities allow organizations to identify, absorb, recombine, and apply knowledge in response to changing 

circumstances. These capabilities are associated with knowledge-worker productivity, although their 

effectiveness is influenced by organizational culture (Khaksar et al., 2020, 2023). Knowledge sharing is 

therefore not merely a technical process but also a behavioral and cultural phenomenon requiring trust, 

supportive leadership, appropriate infrastructure, and meaningful incentives. 

Interpersonal and networking capabilities are also essential because knowledge work rarely occurs in isolation. 

Employees who can establish professional networks, exchange experiences, and collaborate across functional 

boundaries are better positioned to access diverse sources of knowledge and contribute to digital innovation 

(Tariq et al., 2024). Knowledge sharing may further promote innovative behavior by allowing employees to 

combine different perspectives and generate new solutions (Han et al., 2024). High-level human skills, such 

as communication, collaboration, adaptability, and conflict resolution, complement professional expertise and 

contribute to organizational success (Gallardo, 2020). These capabilities are particularly important in 

organizations whose missions require rapid coordination among multiple units and stakeholders. 

The National Disaster Management Organization represents such a setting. Its employees operate in situations 

characterized by time pressure, incomplete information, psychological strain, operational uncertainty, and the 

need for immediate interorganizational coordination. Knowledge workers in this organization require not only 
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professional and technical expertise but also resilience, rapid decision-making, communication skills, 

technological competence, creativity, and the capacity to learn from previous emergencies. Their performance 

may directly influence organizational preparedness, response quality, resource coordination, and the reduction 

of human and material losses. At the same time, the retention of experienced knowledge workers is crucial 

because their departure may result in the loss of tacit knowledge, operational experience, and professional 

networks. Retention strategies should therefore include career-development opportunities, supportive working 

conditions, recognition, and meaningful participation (Chawla, 2021; Moeinian et al., 2023). Organizational 

belonging may also strengthen employees’ willingness to remain and contribute to collective goals (Arab 

Kalmeri et al., 2021), whereas career plateauing and weakened workplace relationships may increase turnover 

intentions (Oriarewo et al., 2023). 

Despite the growing literature on knowledge workers, previous studies have often examined isolated 

dimensions such as competency, productivity, knowledge sharing, retention, digital innovation, or job 

satisfaction. Moreover, many existing models have been developed for private firms, knowledge-based 

companies, professional service organizations, or industrial environments. The particular requirements of a 

public organization responsible for managing natural and human-made crises have received limited attention. 

Developing knowledge-worker capabilities in such an organization requires an integrated model that 

simultaneously addresses human resource development, knowledge management, knowledge-based 

performance, technological change, structural conditions, and individual and organizational outcomes. 

Accordingly, the present study aimed to design a context-specific model for developing the job capabilities of 

knowledge workers in the National Disaster Management Organization through thematic analysis. 

Methods and Materials 

This applied study employed an exploratory qualitative design based on thematic analysis. The participants 

consisted of 18 individuals with relevant academic, managerial, and professional experience. They included 

university professors, senior managers, human resource specialists, and experienced employees of the National 

Disaster Management Organization. Participants were selected through purposive sampling according to their 

expertise in human resource management, public administration, organizational behavior, public policy, crisis 

management, or related fields. Additional selection considerations included professional experience, 

managerial or operational background, and familiarity with knowledge workers and organizational capability 

development. 

The participant group included 14 men and four women. Ten participants held doctoral degrees and eight held 

master’s degrees. Their work experience ranged from 12 to 29 years. The diversity of their professional 

backgrounds enabled the study to incorporate both academic and organizational perspectives. Data collection 

continued until theoretical saturation was achieved. Saturation was observed after the sixteenth interview, 

when no substantially new code or conceptual category emerged. Two additional interviews were nevertheless 

conducted to confirm the adequacy and stability of the data. 
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Data were collected through semi-structured interviews lasting approximately 40 to 60 minutes. The interview 

questions focused on the required capabilities of knowledge workers, individual and organizational factors 

affecting their development, managerial and structural requirements, knowledge creation and sharing, 

performance management, emerging technologies, and the expected consequences of capability development. 

Follow-up and probing questions were used to clarify participants’ responses and obtain more detailed 

descriptions of their experiences and views. With participants’ consent, the interviews were recorded, 

transcribed verbatim, reviewed, and compared with the audio files to ensure accuracy. 

To enhance methodological trustworthiness, the researchers documented the processes of data collection and 

analysis, reviewed emerging interpretations with selected participants, and obtained feedback from academic 

supervisors and subject-matter experts. Theoretical and empirical literature was also reviewed to strengthen 

the researchers’ theoretical sensitivity while avoiding the imposition of predetermined categories on the data. 

Coding reliability was assessed by recoding part of the interview material at two different times. Cohen’s kappa 

coefficient was calculated as 0.729, with a standard error of 0.084 and a significance level below 0.001, 

indicating acceptable coding agreement. 

Findings 

The analysis produced 73 basic themes, 14 organizing themes, and five overarching dimensions. The five 

overarching dimensions were human resource development, knowledge management, knowledge-based 

performance management, organizational structure, and outcomes. These dimensions represented an integrated 

system in which individual growth, managerial support, knowledge processes, technological readiness, and 

organizational conditions jointly shaped the development of knowledge workers’ job capabilities. 

Human resource development included individual development, managerial skills, social and communication 

skills, and the learning organization. Individual development referred to improving employees’ abilities, 

increasing their awareness and insight, providing performance-oriented training, and supporting continuous 

professional growth. Managerial skills included encouraging learning and innovation, delegating authority, 

empowering employees, and helping them respond effectively to changing environments. Social and 

communication skills involved intergenerational interaction, professional networking, teamwork, and the 

exchange of experience. The learning-organization component emphasized a positive organizational culture, 

employee participation in decision-making, learning-oriented evaluation, and the creation of continuous 

learning opportunities. 

Knowledge management consisted of knowledge creation and knowledge sharing. Knowledge creation 

involved the ability to generate, transfer, use, manage, and exploit specialized knowledge. Participants 

emphasized the importance of transforming operational experience and crisis-related information into usable 

organizational knowledge. Knowledge sharing involved managerial support, organizational supervision, 

resource allocation for knowledge exchange, and the creation of mechanisms for disseminating lessons learned. 
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Knowledge-based performance management included competency-oriented management, talent development 

and management, value creation, and emerging technologies. Competency-oriented management referred to 

strengthening human resource development, establishing development strategies, and continuously improving 

employees’ knowledge and skills. Talent management emphasized the identification, development, and 

retention of specialized employees, particularly those required during crisis conditions. Value creation 

involved using technical expertise, creativity, and innovation to improve organizational processes and 

outcomes. Emerging technologies included digital literacy, familiarity with contemporary technologies, 

investment in technological training, and the use of modern information and communication systems. 

Organizational structure encompassed infrastructural, job-related, and efficiency-related factors. The 

infrastructural factors included rules governing knowledge sharing, technical platforms for recording and 

exchanging knowledge, digital infrastructure, and appropriate information-technology systems. Job-related 

factors included employee motivation, continuity of development programs, flexibility in work processes, and 

alignment between job design and knowledge-worker capabilities. Efficiency-related factors referred to 

organizational adaptability, resistance to change, shortages of specialized personnel, competitive advantage, 

and improvements in organizational effectiveness. 

The outcomes were classified into individual and organizational consequences. Individual outcomes included 

increased motivation, job satisfaction, perceptions of fairness, recognition, and stronger organizational 

attachment. Organizational outcomes included higher productivity, improved performance, innovation, 

flexibility, and enhanced preparedness for managing crises. The thematic network indicated that these 

outcomes resulted from the interaction of human resource development, knowledge management, knowledge-

based performance management, and organizational structure. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that developing the job capabilities of knowledge workers in the National Disaster 

Management Organization is a multidimensional process. Training alone is insufficient because capability 

development depends on the interaction of personal growth, managerial behavior, knowledge processes, 

performance systems, technological infrastructure, and organizational structure. Employees may possess 

substantial expertise, but their knowledge cannot produce organizational value unless the organization provides 

opportunities for learning, participation, communication, and innovation. 

Human resource development emerged as a foundational dimension of the proposed model. Continuous 

learning, managerial empowerment, communication skills, and a learning-oriented culture are especially 

important in disaster management because employees must respond to rapidly changing and uncertain 

situations. The learning organization provides a mechanism through which experience gained during previous 

crises can be transformed into improved preparedness and future action. 

Knowledge management also occupied a central position in the model. The organization must not only produce 

new knowledge but also preserve and disseminate operational experience. Documentation of lessons learned, 
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structured knowledge-sharing mechanisms, and managerial support can reduce repeated errors and improve 

decision quality. Knowledge becomes an organizational resource only when it moves beyond individual 

memory and becomes accessible to other employees and units. 

Knowledge-based performance management links capability development to organizational value. 

Performance appraisal should therefore focus on problem-solving, professional judgment, knowledge creation, 

learning, innovation, and the quality of decisions rather than relying exclusively on routine administrative 

indicators. Talent management is equally important because experienced specialists possess tacit knowledge 

that cannot be easily replaced. Retaining such employees protects institutional memory and strengthens 

operational continuity. 

The identification of emerging technologies reflects the increasing importance of digital capability in disaster 

management. Modern crisis response relies on data analysis, geographic information systems, communication 

technologies, intelligent platforms, and other digital tools. Investment in technology without parallel 

investment in employee capability is unlikely to produce the desired results. Digital literacy and the ability to 

integrate professional knowledge with technological tools should therefore be treated as core occupational 

capabilities. 

Organizational structure was found to either enable or restrict the application of employee capabilities. 

Inadequate technical infrastructure, temporary development programs, rigid processes, and resistance to 

change may prevent skilled employees from using their knowledge effectively. In contrast, flexible processes, 

clear regulations, knowledge-sharing platforms, and stable development systems can strengthen organizational 

adaptability and effectiveness. 

Overall, the proposed model suggests that the development of knowledge workers should be treated as an 

integrated organizational strategy. Human resource development, knowledge management, performance 

management, technology, and organizational structure must operate in a coordinated manner. The resulting 

individual outcomes, such as motivation and job satisfaction, reinforce organizational outcomes, including 

productivity, innovation, flexibility, and crisis preparedness. The model therefore provides a context-specific 

framework for strengthening the professional capabilities of knowledge workers and improving the National 

Disaster Management Organization’s capacity to manage natural and human-made crises effectively. 

References 

Abedini, H., Rahnavard, F., & Ghahremani Gelozan, A. A. (2021). Designing the Professional Competencies Model of Knowledge Workers 
in Public-Sector Knowledge-Based Organizations. Journal of Human Resource Studies, 11(4), 1-24. 
https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.143761  

Abedini, H., Rahnavard, F., & Ghahremani Gelozan, A. A. (2022). Designing a Professional Competency Model for Knowledge Workers in 
Public-Sector Knowledge-Based Organizations. Journal of Human Resource Management in the Oil Industry, 13(49), 35-60.  

Arab Kalmeri, M., Yahyazadeh Far, M., & Moazeni, M. (2021). The Role of Experienced Recreation in Creating Organizational Belonging 
among Knowledge Workers: The Moderating Effect of Attitude toward Recreation. Productivity management, 15(3), 41-67.  

Çalış Duman, M., & Akdemir, B. (2021). A Study to Determine the Effects of Industry 4.0 Technology Components on Organizational 
Performance. Technological Forecasting and Social Change, 167, 120615. https://doi.org/10.1016/j.techfore.2021.120615  

https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.143761
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2021.120615


 و همکاران رضازاده 

 

 

23 

ره
دو

 
جم

پن
 ، 

ره
ما

ش
 

ول
ا

 ، 
ال

س
 

14
06

 

Chawla, R. (2021). Employee Retention Strategies in Knowledge-Based Organizations. Journal of Business Research, 128, 345-359. 
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.02.012  

Chen, A. (2022). Interaction between Management and Knowledge Workers in Knowledge Processes: An Integrated View Combining 
Consensus-Based and Dissensus-Based Perspectives. Rajapark Journal, 16(45), 439-458.  

Firdaus, H. B., Liza, S. A., Al Masud, A., & Hossain, M. A. (2025). Impact of Knowledge Management on Knowledge Worker Productivity: 
Individual Knowledge Management Engagement as a Mediator. Knowledge Management Research and Practice, 23(3), 287-303. 
https://doi.org/10.1080/14778238.2024.2380728  

Gallardo, A. U. (2020). Significance of High Human Skills in the Success of an Organization. Proceedings of the 3rd International Conference 
on Business and Management (INSYMA 2020),  

Gunawan, J., Aungsuroch, Y., Fisher, M. L., McDaniel, A. M., & Liu, Y. (2022). Competence-Based Human Resource Management to 

Improve Managerial Competence of First-Line Nurse Managers: A Scale Development. İnternational journal of nursing practice, 28(1), 
e12936. https://doi.org/10.1111/ijn.12936  

Guthrie, C. (2021). Knowledge Worker Fitness in the Workspace: Self-Managing at the Edge of Chaos. Knowledge Management Research & 
Practice, 19(2), 181-196. https://doi.org/10.1080/14778238.2020.1740637  

Han, G., Ma, X., Wang, Y., & Li, Z. (2024). The Impact of Overtime Behavior and Knowledge Sharing on the Innovative Behavior of 
Knowledge Workers. Academic Journal of Business & Management, 6(2). https://doi.org/10.25236/ajbm.2024.060208  

Jamali, Z. (2022). Explaining the Role of Individual Development Programs for Knowledge Workers in Increasing Job Satisfaction. 12th 
International Conference on New Research in Management, Economics, Accounting and Banking,  

Kansal, J., & Singhal, S. (2018). Development of a Competency Model for Enhancing Organisational Effectiveness in a Knowledge-Based 
Organisation. International Journal of Indian Culture and Business Management, 16(3), 287-301. 
https://doi.org/10.1504/IJICBM.2018.090712  

Khaksar, S. M. S., Chu, M. T., Rozario, S., & Slade, B. (2020). Knowledge-Based Dynamic Capabilities and Knowledge Worker Productivity 
in Professional Service Firms: The Moderating Role of Organisational Culture. Knowledge Management Research & Practice, 1-18. 
https://doi.org/10.1080/14778238.2020.1738958  

Khaksar, S. M. S., Chu, M. T., Rozario, S., & Slade, B. (2023). Knowledge-based dynamic capabilities and knowledge worker productivity 
in professional service firms: The moderating role of organisational culture. Knowledge Management Research & Practice, 21(2), 241-258. 
https://doi.org/10.1080/14778238.2020.1794992  

Moeinian, B., Elyasi, M., Seyed Naghavi, M. A., & Bamdad Soufi, J. (2023). Motivational, Health, and Comprehensive Factors Affecting the 
Retention and Maintenance of Knowledge Workers in Knowledge-Based Production Companies. Productivity management, 17(66), 23-
47. https://civilica.com/doc/1810217/  

Muzam, J. (2023). The challenges of modern economy on the competencies of knowledge workers. Journal of the Knowledge Economy, 14(2), 
1635-1671. https://doi.org/10.1007/s13132-022-00979-y  

Omran Bauj Khoshamian, M., Naeimi, M., & Sedoughi, M. (2022). The Relationship between Employees' Attitudes toward Knowledge 
Management and the Transfer of Managerial Skills to Improve Organizational Performance in Petro Niro Saba Company. Journal of 
Human Resources and Capital, 1, 230-247.  

Oriarewo, O. G., Agbim, C. K., & Owoicho, M. (2023). Entrepreneurial Success, Knowledge Workers Plateauing and Turnover: The 
Impact of Relatedness. International Journal of Scientific and Research Publications, 3(6), 1-7. 
https://www.researchgate.net/publication/358166995_Entrepreneurial_Success_Knowledge_Workers_Plateauing_and_Turnover
_The_Impact_of_Relatedness  

Piwowar-Sulej, K. (2021). Human Resources Development as an Element of Sustainable HRM: With a Focus on Production Engineers. 
Journal of Cleaner Production, 278, 124008. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.124008  

Ramazani, Y., Mousavi Naqabi, S. M., & Shariat, F. (2024). Branding Knowledge Workers: Identifying Components of Personal Brand for 
Faculty Members. Public Management Research, 17(65), 167-198. https://journals.usb.ac.ir/article_8563.html  

Sherringham, K., & Unhelkar, B. (2020). Knowledge Workers in the Digital Age: Capabilities and Challenges. Information Systems Journal, 
30(4), 678-702. https://doi.org/10.1111/isj.12278  

Tariq, A., Sumbal, M. S. U. K., Dabic, M., Raziq, M. M., & Torkkeli, M. (2024). Interlinking networking capabilities, knowledge worker 
productivity, and digital innovation: a critical nexus for sustainable performance in small and medium enterprises. Journal of Knowledge 
Management, 2, 12-36. https://doi.org/10.1108/JKM-09-2023-0788  

Tkachenko, O., Crocco, O. S., Nguyen, L. A., & Jonathan, V. (2022). Regional Human Resource Development in ASEAN: An Institutional 
Theory Perspective. Human Resource Development Review, 21(2), 225-248. https://doi.org/10.1177/15344843221083190  

Torabi, N., & Jamshidvand, A. (2022). Investigating Factors Affecting Human Resource Productivity in Government Organizations. 
International Journal of Current Science Research and Review, 5(1), 44-49.  

 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.02.012
https://doi.org/10.1080/14778238.2024.2380728
https://doi.org/10.1111/ijn.12936
https://doi.org/10.1080/14778238.2020.1740637
https://doi.org/10.25236/ajbm.2024.060208
https://doi.org/10.1504/IJICBM.2018.090712
https://doi.org/10.1080/14778238.2020.1738958
https://doi.org/10.1080/14778238.2020.1794992
https://civilica.com/doc/1810217/
https://doi.org/10.1007/s13132-022-00979-y
https://www.researchgate.net/publication/358166995_Entrepreneurial_Success_Knowledge_Workers_Plateauing_and_Turnover_The_Impact_of_Relatedness
https://www.researchgate.net/publication/358166995_Entrepreneurial_Success_Knowledge_Workers_Plateauing_and_Turnover_The_Impact_of_Relatedness
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.124008
https://journals.usb.ac.ir/article_8563.html
https://doi.org/10.1111/isj.12278
https://doi.org/10.1108/JKM-09-2023-0788
https://doi.org/10.1177/15344843221083190

