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خواهـد آورد. نیـروی انسـانی دانش‌مـدار، مهم‌تريـن عضو سـازمان‌ها در 
 )Bill Gates( »قـرن بيسـت‌وكيم محسـوب مي شـوند. »بيـل گيتـس
عنـوان مي کنـد کـه »تمـام سـرمايه مـن، هـر روز عصـر هنـگام 
اتمـام سـاعت کاري از شـرکت من خارج مي شـود.« ايـن نیروی 
انسـانی دانش‌مـدار هسـتند كـه تـا حـد زيـادي تعييـن ميك ننـد كـه 
در قـرن بيسـت‌وكيم، كـدام سـازمان‌ها سـتاره خواهنـد بـود و كـدام 
سـازمان‌ها از رده خـارج خواهنـد شـد. بنابرایـن مديران در عصـر اقتصاد 
دانش محـور، در پـي بهره منـدي هر چه بيش‌تر از اين سـرمايه هسـتند.

نقـش و اهمیّـت  منابـع انسـانی در موضـوع مدیریـت دانـش توسـط 
تعـدادی از محققیـن مـورد تأکیـد قـرار گرفتـه اسـت. بـه عنـوان مثال: 
انتشـار  »آرمسـترانگ« )Armstrong-2000( ایـن نقـش را تسـهیل 

کارگاه‌هـا،  طریـق  از  یادگیـری 
 ... و  کنفرانس‌هـا  پروژه‌هـا، 
جهـت پذیـرش مسـؤولیت‌های 
برنامه‌هـای  در  هماهنگـی 
کسـب‌وکار می‌دانـد. »گـراون و 
 )Gravan-2000( »همـکاران
منابـع  توسـعه  روزانـه  وظیفـه 

بـه  کـه  می‌کنـد  تعریـف  یادگیرنـد‌ه‌ای  سـازمان  ایجـاد  در  را  انسـانی 
کارکنـان در تولیـد و کاربـرد دانـش، در ایجـاد شـبکه‌های مناسـب و 
مشـارکت در یادگیـری دو حلقـه‌ای کمـک می‌کنـد. بـر اسـاس مـدل 
مهم‌تریـن   ،)Soliman and spooner( اسـپونر«  و  »سـولیمن 
وظایـف مدیریـت منابـع انسـانی در حیطـه مدیریـت دانـش، نظـارت، 
سـنجش مداخلـه در سـاختار، تضمیـن انتشـار و کاربـرد دانـش توسـط 
کارکنـان تعریـف می‌شـود. آن‌هـا نقـش مدیریت منابـع انسـانی را در 8 
اسـتراتژی مدیریـت دانـش، شـامل: هم‌طـراز کـردن مدیریـت دانـش با 
مسـیر کسـب‌وکار، شناسـایی مزیت تلاش‌هـای مدیریت دانـش، انتخاب 
برنامه‌هـای مدیریت دانـش، به‌کارگیری اسـتراتژی دانسـتن چگونگی‌ها، 
ایجـاد محیط‌هـای حمایتـی برای برنامه‌هـای مدیریت دانش، اسـتفاده از 
فن‌آوری‌هـای بـه‌روز برای اجـرای برنامه‌هـای مدیریت دانـش، خلق تیم 

مدیریـت دانـش و ایجـاد رهبـر مدیریـت دانـش نمایـان می‌سـازد.
دانشوران سازمانی

و  دانـش  دانش محـور-  اقتصـاد  عصـر  کسـب‌وکار-  جديـد  دنيـاي  در 
اطلاعـات مهم‌تريـن مزيـت رقابتـي سـازمان‌ها در صنايع نوين هسـتند. 
دانـش و اطلاعـات در وجـود نیـروی انسـانی دانش‌مـدار نهفته اسـت. از 
ايـن‌رو، بقـاي سـازمان‌ها در گرو جـذب و بهره بـرداري از نیروی انسـانی 
دانش‌مـدار اسـت. امـا در حالی‌کـه روزبـه‌روز تقاضـا بـراي جـذب نیروی 

بـازار  ايـن سـرمايه کليـدي در  افزايـش ميي ابـد،  انسـانی دانش‌مـدار 
نيـروي انسـاني کمياب‌تر مي شـود؛ زيرا پيوسـته بـر تعداد سـازمان‌هاي 
دانش محـور افـزوده مي شـود و بسـياري از سـازمان‌هاي موجـود نيز در 
صـدد توسـعه هسـتند. ايـن در حالـي اسـت کـه عرضـه نيروي انسـاني 
متخصـص بـا محدوديـت مواجه اسـت. پـرورش چنيـن نيروهايي بسـيار 
هزينه بـردار و زمان بـر اسـت و بر همین اسـاس، در بازار نيروي انسـاني، 

عرضـه ايـن نيروهـا پاسـخ‌گوي تقاضـاي روزافزون سـازمان‌ها نيسـت.
زمینـه حاکـم بـر مطالعـه اسـتعدادهای دانشـوران چنیـن اسـت کـه 
فرهنگـی در سـازمان خلـق شـود کـه شـرایط و محیطـی را بـرای رشـد 
پتانسـیل دانشـوران فراهـم نمایـد. نیـروی انسـانی دانش‌مـدار شـامل: 
توسـعه دهندگان  بـازار،  تحليل‌گـران  تكنيسـين ها،  دانشـمندان، 
محصـول، برنامه ريـزان منابـع، محققان و 
مشـاوران حقوقي، متخصصان، مهندسان، 
فيزيك‌دانـان، مشـاوران، جامعه شناسـان، 
حسـابداران و متخصصـان محيط زيسـت 
محـدود  عـده  ايـن  بـه  امـا  مي‌شـوند. 
نمي شـوند. نیـروی انسـانی دانش‌مـدار را 
نيروهـاي ماهر، نابغه، دانشـور، متخصص، 
نيروهـاي کليـدي، کارکنـان ارزش‌منـد نيـز مي خواننـد. تمـام آن‌ها در 
کارهـای روزانـه خـود، به خلق، جسـت‌وجو، تسـهیم و اسـتفاده از دانش 
احتیـاج دارنـد و بـه ایـن ترتیب، شـکی نیسـت کـه مدیریت دانـش باید 

بـه بخشـی از وظایـف همـه کارکنـان مبدل شـود.

در دنياي جديد کسـب‌وکار- عصر اقتصاد دانش محور- 
دانـش و اطلاعـات مهم‌تريـن مزيـت رقابتـي سـازمان‌ها 
در صنايـع نويـن هسـتند. دانـش و اطلاعـات در وجـود 

نیـروی انسـانی دانش‌مـدار نهفتـه اسـت.
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انسـانی  نیـروی  ویژگی‌هـای  شناسـایی 
دانش‌مـدار در سـازمان‌هاي يادگيرنـده

مروری بر بخش نخست
ـــر  ـــد ب ـــه، ضمـــن تأکی ـــن مقال در بخـــش نخســـت ای
اهمیّـــت نیروی‌انســـانی دانش‌مـــدار، به‌عنـــوان 
از  ســـازمان،  ســـرمایه  و  منبـــع  مهم‌تریـــن 
مـــواردی هم‌چـــون: خلاقیـــت، اعتمـــاد به‌نفـــس، 
توفیق‌طلبـــی، یادگیرندگـــی، متفکـــر بـــودن، 
خودانگیختگـــی، انعطاف‌پذیـــری، تحـــرک شـــغلی 
ویژگی‌هـــای  به‌عنـــوان  بـــودن  مســـتقل  و 
ـــه  ـــد. در ادام ـــاد ش ـــدار ی ـــانی دانش‌م ـــروی انس نی
ـــاره  ـــا اش ـــری و ب ـــی نظ ـــر مبان ـــروری ب ـــا م ـــز ب نی
بـــر هزینه‌بـــردار و زمان‌بـــر بـــودن پـــرورش 
نیروهـــای دانش‌مـــدار تأکیـــد شـــد کـــه لازم 
ـــتعدادهای  ـــه اس ـــر مطالع ـــم ب ـــه حاک ـــت، زمین اس
دانشـــوران ســـازمانی به‌گونـــه‌ای باشـــد کـــه 

ـــرایط  ـــه ش ـــردد ک ـــاد گ ـــازمان ایج ـــی در س فرهنگ
ظرفیت‌هـــای  رشـــد  بـــرای  را  محیطـــی  و 

دانشـــوران فراهـــم نمایـــد.
ویژگی‌های منابع انسانی دانش‌مدار

واژه دانـــش محـــور، نخســـتین بـــار توســـط 
ــال  ــر« )Peter Drucker(  در سـ ــر دراکـ »پیتـ
ـــام  ـــن واژه، تم ـــروزه ای ـــد و ام ـــرح گردی 1959 مط
ـــودن  ـــه بـــرای رب ـــته ک ـــر آن داش ســـازمان‌ها را ب
ـــچ  ـــال از هی ـــر دیجیت ـــا در عص ـــبقت و بق ـــوی س گ
ـــه  ـــی ک ـــذب کارکنان ـــب و ج ـــرای جل ـــی ب کوشش
از ایـــن ویژگی‌هـــا برخوردارنـــد، دریـــغ نورزنـــد.

»دراکـــر«، دانشـــوران را افـــرادی توصیـــف کـــرد 
ــرای  ــود بـ ــات موجـ ــردازش اطلاعـ ــا پـ ــه بـ کـ
ـــرای  ـــزوده‌ای را ب ـــد ارزش اف ـــات جدی ـــاد اطلاع ایج
ســـازمان پدیـــد می‌آوردنـــد کـــه بـــه کمـــک آن 
ـــت. ـــائل پرداخ ـــل مس ـــف و ح ـــه تعری ـــوان ب می‌ت

بـــه مدیـــران توصیـــه شـــده تـــا بـــا به‌کارگیـــری 
ـــانی  ـــروی انس ـــذب نی ـــب در ج ـــاخص‌های مناس ش
و نیـــز اجـــرای برنامه‌هـــای توان‌مندســـازی و 
ـــه  ـــود در زمین ـــان خ ـــای کارکن ـــوزش، قابلیت‌ه آم

ـــد. ـــش دهن ـــش را افزای ـــترش دان ـــد گس تولی
مفهـــوم نیـــروی انســـانی دانش‌مـــدار در مقايســـه 
ـــاً  ـــه عمدت ـــي ک ـــاد صنعت ـــر اقتص ـــان عص ـــا کارکن ب
بـــه  مي‌کردنـــد‏،  توليـــد  را  ملموســـي  کالاي 
ـــوران،  ـــد. دانش ـــرح ش ـــر« مط ـــر  دراک ـــکار »پيت ابت
ـــه در آن  ـــتند ک ـــادي هس ـــتم اقتص ـــان سيس متولي
ــا  ــا از جنـــس اطلاعـــات و يـ ــا و کالاهـ فعاليت‌هـ
ـــال،  ـــن ح ـــا اي ـــت. ب ـــي اس ـــتاوردهاي اطلاعات دس
ـــط وي،  ـــوم توس ـــن مفه ـــدن اي ـــرح ش ـــس از مط پ

ـــت.  ـــورت گرف ـــوران ص ـــددي از دانش ـــف متع تعاري
برخـــي ويژگي‌هايـــي کـــه در ايـــن تعاريـــف 

ــت: ــر اسـ ــرح زيـ ــه شـ ــورد، بـ ــم مي خـ به‌چشـ
ـــد كـــه در  ـــش نظـــري تخصـــص دارن ـــك دان 1. در ي
ـــات  ـــت. تحصي ـــده اس ـــب ش ـــي كس ـــي طولان زمان
ـــه  ـــا ب ـــه تنه ـــراد ن ـــن اف ـــد. اي ـــي دارن ـــبتاً بالاي نس
خاطـــر تـــاش يـــا ســـوابق كارشـــان، بلكـــه بـــه 
خاطـــر آن چـــه مي داننـــد بـــراي ســـازمان ارزش 

مي آفريننـــد.
ــش،  ــب دانـ ــا تريكـ ــاح و يـ ــق، اصـ ــه خلـ 2. بـ
شغل شـــان  از  اساســـي  بخشـــي  به‌عنـــوان 

نـــد. ز ا مي‌پرد
ــردازش  ــع‌آوري، پـ ــان جمـ ــن كارشـ 3. اصلي‌تريـ
ـــاف  ـــت )برخ ـــات اس ـــا و اطلاع ـــل داده‌ه ـــا تحلي ي

ـــي(. ـــاي فيزكي كالاه
از  ناشـــي  ســـازمان  بـــراي  ارزش‌آن‌هـــا   .4
توانايي‌شـــان در ايجـــاد ارتبـــاط بيـــن داده‌هـــاي 
ـــث  ـــه باع ـــت ك ـــي اس ـــات خارج ـــف و اطلاع مختل
ـــالا  ـــزوده ب ـــا ارزش‌اف ـــي ب ـــولات دانش ـــق محص خل

مي‌گردنـــد.
بازوي‌شـــان  زور  از  بيش‌تـــر  مغزشـــان  از   .5
ــازمان  اســـتفاده ميك ننـــد؛ ســـرمايه فكـــري سـ

ــتند. هسـ
6. در کارشان تجربه و مهارت  بالايي دارند.

7. به‌جـــاي كارهـــاي ثابـــت و دائمـــي علاقه منـــد 
ـــت هســـتند. ـــاي موق ـــه انجـــام كاره ب

ــود  ــي خـ ــق طبيعـ ــل در كار را حـ 8. آزادي عمـ
ننـــد. مي دا

9. بـــراي هنجارهـــاي گـــروه )آداب و رفتـــار 

آقای احمد فتحی- اداره آموزش

دومّ« »بخش 



     اردیبهشت 1393

29

مقالات
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استقلال

حرفـــه اي( ارزش قائلنـــد و خـــود را متعهـــد بـــه 
مي داننـــد. آن  اجـــراي 

دانشـــور: فـــردی اســـت کـــه بـــا کاربـــرد 
دانـــش خـــود، بـــه ارزش محصـــولات و خدمـــات 
می‌افزایـــد و کیفیـــت حرفـــه‌ای خـــود را کـــه در 
طـــول زمـــان کســـب کـــرده بـــه ســـازمان وارد 
می‌کنـــد. دانشـــور، فـــردی اســـت کـــه می‌توانـــد 
ــای  ــام کارهـ ــرای انجـ ــزوم بـ ــورد لـ ــش مـ دانـ
روزمـــره را کســـب نمـــوده و دارای دانـــش و 
ـــتفاده  ـــش اس ـــر خوی ـــت. از فک ـــه‌روز اس ـــارت ب مه
کـــرده و بـــا کاربـــرد دانـــش خـــود ارزش‌افـــزوده 
ایجـــاد می‌کنـــد. »دراکـــر« نیـــز، دانشـــور را 
فـــردی می‌دانـــد کـــه بـــا کاربـــرد دانـــش خـــود 
ــد و  ــات می‌افزایـ ــولات و خدمـ ــه ارزش محصـ بـ
ـــان  ـــول زم ـــه در ط ـــود را ک ـــه‌ای خ ـــت حرف کیفی
کســـب کـــرده بـــه ســـازمان وارد می‌کنـــد. بـــه 

اعتقـــاد وی دانشـــوران ســـه گـــروه هســـتند.:
الـــف( کنش‌گـــران1  کـــه بـــر اســـاس یـــک 
ـــر اســـاس پرســـش  ـــم مشـــخص و ب عمـــل و الگوریت

)چگونـــه( اقـــدام می‌کننـــد.
ـــل  ـــه مکم ـــکلات ک ـــدگان مش ـــل کنن ب( ح
ـــرا(  ـــش )چ ـــاس پرس ـــر اس ـــوده و ب ـــران ب کنش‌گ
ــته و  ــوع دسـ ــاوت و متنـ ــای متفـ ــا موقعیت‌هـ بـ

ــد. ــه نـــرم می‌کننـ پنجـ
ــای  ــر توانایی هـ ــاوه بـ ــه عـ ــان کـ ج( طراحـ

دو گـــروه قبـــل، مســـائل پیش‌بینـــی نشـــده 
ــل آن  ــرای حـ ــرده و بـ ــه کـ ــد را فرمولـ و جدیـ

ــد. ــی دهنـ ــه مـ ــی ارائـ ــم نوینـ الگوریتـ
ســـال‌های  خـــال  در  کـــه  تحقیقـــی  در 
ــز،  ــت نیـ ــام پذیرفـ ــادا انجـ 1992-1990 در کانـ
دانشـــوران بـــه ســـه دســـته تقســـیم شـــده اند: 
حرفه‌ای‌هـــا شـــامل: پزشـــکان، مهندســـان، 
اســـتادان.  و  برنامه‌ریـــزان  وکلا،  حســـابداران، 
ـــه  ـــی ک ـــی و علم ـــی، فن ـــان مهندس کارکن
ـــای  ـــا مهارت‌ه ـــد، ام ـــالا ندارن ـــات ب ـــاً تحصی لزوم
ـــد  ـــران ارش ـــد و مدی ـــب کرده‌ان ـــی کس تخصص
کـــه قـــدرت رســـمی دارنـــد و تصمیم‌گیرنـــدگان 

ســـازمانی هســـتند.
ــول  ــوران در طـ ــز از دانشـ ــری نیـ ــف دیگـ تعاریـ
ــه  ــه این‌کـ ــت، از جملـ ــده اسـ ــه شـ ــان ارائـ زمـ
دانشـــور بـــه کســـی گفتـــه می‌شـــود کـــه 
ـــی  ـــوده و ارزیاب ـــل نم ـــات را تحلی ـــد اطلاع می‌توان
ــل  ــرای حـ ــاوت بـ ــای متفـ ــرده و در زمینه‌هـ کـ
ــرادی  ــوران افـ ــد. دانشـ ــتفاده نمایـ ــأله اسـ مسـ
ـــازمان  ـــن آوری س ـــری ف ـــش رهب ـــه نق ـــتند ک هس

ــد داد. ــعه خواهنـ ــظ و آن را توسـ را حفـ
ــوران  ــه دانشـ ــد کـ ــان می‌کنـ ــتوارت2« بیـ »اسـ
برخـــی  در  کارکنـــان ســـنتی،  بـــه  نســـبت 
ویژگی‌هـــا متفاوتنـــد و اقدامـــات و سیاســـت‌های 
آمـــوزش و توســـعه آن‌هـــا توســـعه‌یافته‌تر اســـت. 

ـــه  ـــور خلاص ـــراق به‌ط ـــاط افت ـــن نق ـــدادی از ای تع
عبـــارت اســـت از:

کارکنـــان دانشـــی در ارزش اصلـــی شـــرکت 
ـــث  ـــه باع ـــی ک ـــه خلاقیت ـــا ب ـــد، آن‌ه ـــش دارن نق
ــد.  ــود، کمـــک می‌کننـ ــازمان می‌شـ ــت سـ حرکـ
بـــا ایجـــاد، تفســـیر و بـــه‌کار بســـتن یادگیـــری 
ســـازمان، آن‌هـــا حافظـــه ســـازمان هســـتند. 
ــرا  ــه و توفیق‌گـ ــود انگیختـ آمـــوزش دیـــده و خـ
ـــش  ـــی خوی ـــای ذهن ـــل چالش‌ه ـــه ح ـــتند، ب هس
توســـعه  را  فنی‌شـــان  دانـــش  و  پرداختـــه 

. می‌دهنـــد
تشريح مدل ويژگي‌هاي دانشوران در 

سازمان‌هاي يادگيرنده
ــا  ــاط بـ ــتوارت در ارتبـ ــه اسـ ــق نظریـ ــر طبـ بـ
ــوان  ــه عنـ ــل بـ ــوران، 9 عامـ ــای دانشـ ویژگی‌هـ
ـــت  ـــت اس ـــل روی ـــدل وی قاب ـــی م ـــای اصل مؤلفه‌ه

کـــه در شـــکل زیـــر نشـــان داده شـــده اســـت.
نتیجه‌گیری

و  دانش‌مـــدار  انســـانی  نیـــروی  زماني‌کـــه 
منحصـــر به‌فـــرد باشـــد، بـــراي ســـازمان منافـــع 
ـــعه  ـــه توس ـــه البت ـــد ک ـــاد مي‌کن ـــتراتژکي ايج اس
ـــش  ـــث افزاي ـــاني باع ـــرمايه انس ـــن س ـــتقرار اي و اس
مي‌شـــود.  بوروکراتيـــک  و  اداري  هزينه‌هـــاي 
انگيـــزه ســـازمان‌ها در ســـرمايه‌گذاري و توســـعه 

ايـــن نـــوع از نیـــروی انســـانی دانش‌مـــدار، 
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ـــازماني  ـــي س ـــردن پتانســـيل ارزش‌آفرين بيشـــينه ک
ايجـــاد ويژگي‌هـــاي متمايزکننـــده در درون  و 
ســـازمان اســـت. بنابرايـــن بـــراي دســـتي‌ابي بـــه 
چنيـــن هدفـــي، ســـازمان‌ها بایـــد سيســـتم‌هاي 
ـــود  ـــد را درون خ ـــر تعه ـــي ب ـــاني مبتن ـــع انس مناب

اســـتقرار ‌دهنـــد.
گرچـــه نیـــروی انســـانی دانش‌مـــدار الزامـــاً 
ارزش‌آفريـــن اســـت ولـــي منحصـــر به‌فـــرد 
بنابرايـــن  نيســـت.  و ويـــژه خـــود ســـازمان 
تصميماتـــي کـــه بـــراي ســـرمايه‌گذاري در ايـــن 
ــا  ــود بـ ــاذ مي‌شـ ــانی اتخـ ــروی انسـ ــوع از نیـ نـ
ـــت.  ـــاوت اس ـــوارد متف ـــر م ـــوري و ديگ ـــرمايه مح س
نیـــروی انســـانی دانش‌مـــدار الزامـــاً ويـــژه يـــک 
ـــش(  ـــز دان ـــان )حائ ســـازمان خـــاص نبـــوده و کارکن
ـــل  ـــکار عم ـــد و ابت ـــن آزادن ـــدوده معي ـــک مح در ي
ـــري  ـــع بيش‌ت ـــه مناف ـــازماني ک ـــر س ـــا ه ـــد ت دارن
براي‌شـــان ايجـــاد مـــي کنـــد، ايـــن اســـتعداد و 
ارزش‌آفرينـــي خـــود را در آن صـــرف کننـــد و در 

واقـــع بفروشـــند.
ـــانی  ـــروی انس ـــش نی ـــت و نق ـــه اهمیّ ـــه ب ـــا توج ب
ـــازمان  ـــداف س ـــه اه ـــیدن ب ـــرای رس ـــدار ب دانش‌م

و خلـــق ارزش در ایـــن تحقیـــق، تـــاش گردیـــد 
ـــی  ـــه بررس ـــخصیتی ب ـــای ش ـــر ویژگی‌ه ـــا از منظ ت
ایـــن دســـته و گـــروه از کارکنـــان پرداختـــه 
شـــود. بـــه عبـــارت دیگـــر، بـــرای ایـــن منظـــور 
ـــه  ـــاری گرفت ـــتوارت ی ـــدل اس ـــری م ـــی نظ از مبان
ــی  ــدل عملیاتـ ــريح مـ ــه تشـ ــپس بـ ــد و سـ شـ
مفهـــوم  ســـنجش  بـــرای  شـــاخص‌هایی  و 
ویژگی‌هـــای نیـــروی انســـانی دانش‌مـــدار اقـــدام 

به‌عمـــل آمـــد.
بهره‌گیـــری از ســـازوکارهایی نظیـــر: برقـــراری 
ـــزن  ـــده و مخ ـــک ای ـــاد بان ـــنهادها، ایج ـــام پیش نظ
دانـــش بـــا هـــدف مشـــارکت دادن دانشـــوران در 
از  اســـتفاده  و  ســـازمانی  تصمیم‌گیری‌هـــای 
دانـــش و تجـــارب آنـــان، مفیـــد فایـــده خواهـــد 
ـــور  ـــه ظه ـــرایط و زمین ـــاد ش ـــن ایج ـــود. هم‌چنی ب
خلاقیـــت دانشـــوران، نظیـــر ایجـــاد اتـــاق فکـــر، 
ـــه  ـــت مبادل ـــان کاری جه ـــی از زم ـــاص بخش اختص
ـــی  ـــی و تحصیل ـــای مطالعات ـــه فرصت‌ه ـــکار، ارائ اف
بـــه آنـــان، ایجـــاد نظـــام پرداخـــت پـــاداش 
ـــراد،  ـــرد اف ـــت و عملک ـــاس کیفی ـــر اس ـــف و ب منعط
ارج نهـــادن بـــه ارزش‌هـــای دانشـــوران، فراهـــم 

جابه‌جایی‌هـــای  و  تحـــرک  شـــرایط  نمـــودن 
ــر  ــنهادهای مؤثـ ــایر پیشـ ــه سـ ــغلی از جملـ شـ
بـــرای اداره ایشـــان اســـت. هم‌چنیـــن بـــا توجـــه 
اغلـــب  ویژگی‌هایـــی  چنیـــن  این‌کـــه  بـــه 
ــاد  ــوان از ابعـ ــابی دارد، می‌تـ ــر اکتسـ ــه غیـ جنبـ
مـــدل پیشـــنهادی، به‌عنـــوان معیـــار جـــذب 
و اســـتخدام نیـــز بهـــره بـــرد تـــا افـــرادی کـــه 
ـــای  ـــا ویژگی‌ه ـــق ب ـــزان تطاب ـــن می دارای بیش‌تری
ـــازمان  ـــی س ـــاغل تخصص ـــتند، در مش ـــور هس مذک
ـــاس  ـــر اس ـــور، ب ـــن منظ ـــوند. بدی ـــه ش ـــه‌کار گرفت ب
برخـــی مطالعـــات قبلـــی چهـــار دســـته دانشـــور 
ـــر  ـــه بیش‌ت ـــط« ک ـــی و راب ـــوران اصل ـــامل: »دانش ش
ـــده  ـــوران گردآورن ـــتند و »دانش ـــتا هس اداری و ایس
ـــارج  ـــیّار و خ ـــولا س ـــه معم ـــده« ک ـــت کنن و هدای
ــود دارد  ــد وجـ ــت می‌کننـ ــط اداره فعالیـ از محیـ
ــرد و  ــر به‌فـ ــته منحصـ ــر دسـ ــرایط هـ ــه شـ کـ
خـــاص بـــوده و لازم اســـت کـــه تفاوت‌هـــای 
ـــل  ـــام مراح ـــز در تم ـــم نی ـــا ه ـــوران ب ـــواع دانش ان
شناســـایی، جـــذب، به‌کارگیـــری و نگـــه‌داری در 

نظـــر گرفتـــه شـــود.


