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 (06/03/1403؛ تاریخ پذیرش: 17/12/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 انی از زمانانسپردازان و کاروران بوده است. کاروران توسعه منابع شکاف بین نظریه و عمل همیشه مورد مناقشه نظریه

و از سویی، محققان حوزه  سازمانی شکایت داشته های غیرعملی در زمینهگیری این رشته در رابطه با مشکل تئوریشکل

عملی موضوع است که به رو، دانشاند. از اینتوسعه منابع انسانی نیز از عمل غیرتئوریک در این حوزه ابراز نگرانی کرده

گوی توسعه نظران قرار گرفته است. بر این اساس پژوهش حاضر با هدف طراحی الد بررسی صاحبمنظور حل این مساله مور

برد آوری اطلاعات از راهعملی کاروران توسعه منابع انسانی انجام شد. برای انجام پژوهش از روش کیفی و برای جمعدانش

ده از ه با استفادند کنسانی در نظام اداری کشور بومصاحبه استفاده گردید. میدان مطالعه، تمامی کاروران توسعه منابع ا

یافته صورت گرفت. برای تحلیل اطلاعات از ساختها مصاحبه نیمهننفر از آ 24گیری هدفمند و راهبرد نظری با روش نموه

ای رخهی چعملی از یک الگوروش کدگذاری معنایی )باز و محوری( استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که توسعه دانش

رفتند. در قرار گ "انجام دادن"و  "دانستن"است. این شش گام در دو محور صلی  کند که دارای شش گام اصلیتبعیتّ می

ن بخشی، بازآرایی و برگرداسازی و جستجو و در محور انجام دادن سه گام مشروعیتمحور دانستن سه گام دریافت، انطباق

 جتماعی عملو سیستم ا د باعث توسعه فردی و سازمانی شده و سیستم اجتماعی علمتوانقرار دارد. توجه به این چرخه می

عملی برای کاربرد کاروران توسعه منابع انسانی در گیری و توسعه دانشتر سازد و برونداد نهایی آن شکلرا به هم نزدیک

 مواجهه با مشکلات و مسائل روزمره است. 
 

 کاروران، توسعه منابع انسانیعملی، توسعه، دانش :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

هیچ چیز به اندازه یک نظریه خوب، عملی نیست! و بهترین راه برای درک چیزی، تلاش برای        

را « به نظریه عمل»و « نظریه به عمل»ایده  1(. این دو جمله معروف از کورت لوین9تغییر آن است )

(. از زمان نوشتارهای 36توسعه منابع انسانی است ) ترین چالشمهمکند. تحقق این امر شاید بیان می

، شکاف بین تحقیق و عمل در 3درباره سیستم اجتماعی علم و سیستم اجتماعی عمل 2سایمون

ها در دو دنیای متفاوت زندگی شود آنای که تصور می(، به گونه36تر شده است )ها گستردهسازمان

که حوزه توسعه منابع انسانی در ارائه یک رویکرد متفاوت برای مشکلات  (. با وجود این34کنند )می

بین تحقیق و عمل، موقعیت مناسبی دارد؛ چرا که این حوزه بیشتر به عنوان یک حوزه کاربردی 

(.  16شود و در سطوح مختلف تحلیل بر مشکلات عملی در زندگی سازمانی متمرکز است )شناخته می

ها در محیط از مؤثر و مرتبط بودن نظریه 4دهند که کاروران توسعه منابع انسانیها نشان میاما گزارش

(. علاوه براین، سهم کاروران در تولید و توسعه 18ناراضی هستند ) واقعی برای حل معضلات سازمانی

(. جالب است بدانیم اولین 20دانش در حوزه توسعه منابع انسانی بسیار ناچیز گزارش شده است )

اند پردازی  پرداختند، نویسندگانی خارج از این حوزه بودهکه در توسعه منابع انسانی به نظریه کسانی

و نیازمند توسعه  (1کند )که به عنوان پلی بین نظریه و عمل نقش ایفا می 5عملی(. از این رو، دانش20)

 است.ای جدی در این حوزه نمایان شده توسط کاروران هر رشته است به عنوان مسئله

دانش  نیو رابطه ب دهیپد کیعمل به عنوان  تیآن است که درک ما از ماه یدر پدانش عملی        

توسعه  یو از لحاظ نظر حیها را تشردر سازمان های انجام دادن(و عمل )حالت دانستن( یها)حالت

ونگی )تجربه عملی( عملی هم ناظر بر چیستی )دانش انتزاعی( و هم ناظر بر چگ(. در واقع دانش1) دهد

( به نحوی که هم با معیارهای جامعه علمی و هم با انتظارات و نیازهای سازمان مطابقت 27است )

کنند که دانستن چیزی برای انجام ( بیان می24) 6در این رابطه ففر و ساتن(. 30و  28داشته باشد )

جهل و  نیدادن مهمتر از فاصله ب دانستن و انجام نیکه فاصله ب کنندیم دیتأکدادن کافی نیست و 

                                           
1 . Kurt Levin 

2 . Simon 

3 . Social system of science and a social system of practice 

4 . Human Resources Development Ptactitioners 

5 . Actionable Knowledge 

6 . Pfeffer & Sutton 
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دانش  کند کهعملی بیان می( در تعریف دانش35) 1به همین دلیل، ویلکینز و همکاران دانستن است.

 .  در عمل روزمره است میدان یو قرار دادن آنچه م میدان یآنچه ما م نیتقاطع خلاق ب یعمل

گرانی سطح ن حوزه توسعه منابع انسانی در دوعملی در با توجه به توضیحات مطرح شده، دانش       

شود؛ چرا که نخست، کاروران توسعه منابع انسانی بیان می کنند که پاسخ جدی محسوب می

و  یابند و این موضوع، در مورد ارتباط نظریهها نمیوکنفرانس هاها، سخنرانیهای خود را در مجلهچالش

(. 16سازد و بلعکس )می ان را از جامعه دانشگاهی دورکند و کارورعمل شک و تردیدهایی ایجاد می

 اند که تنش بین محققان و کاروران توسعه منابع انسانی و مناقشه همیشگیها نشان دادهدوم، گزارش

ها درباره رانی( و نگ4و  8، 21، 6همچنان باقی است و حل نشده است ) بین نظریه و عمل در این حوزه

 ش یافتهافزای غیرعملی در توسعه منابع انسانی به عنوان یک رشته کاربردیعمل غیرتئوریکی و تئوری 

 (.21است )

پردازان و کاروران و پیوند تحقیقات هایی برای نزدیک ساختن نظریهبرای حل این مسئله، تلاش       

اه عملی کاروران صورت گرفته و برای آن رو توسعه دانش 2ورزیپردازی با عملدانشگاهی و نظریه

و  33، 31، 26، 25، 23، 37، 20، 4، 16، 19، 18، 17، 15، 12، 8های مختلفی ارائه شده است )حل

استفاده  3محقق-سازی این دو گروه از اصطلاح کارور(. برای مثال، برخی از محققان برای نزدیک32

های محققان، پل-رورکنند کا( بیان می15) 4(. در این راستا، کیفر و تاپ4و  23، 32، 15، 8اند )کرده

برخی دیگر از نویسندگان بر تحقیقات مشارکتی یا  هستند. تفکر انتقادی میان دانشگاه، تحقیق و عمل

هایی را برای درگیرکردن محققان به عنوان کاروران و همچنین کاروران به عنوان محققان تاکید و نقش

( 23) 5(. در این زمینه، مایرز20و  26، 23، 8، 18، 4، 21، 29، 6، 13اند )هر دو گروه تعریف کرده

تری را در حوزه توسعه منابع کند که هم گروه کاروران و هم گروه محققان باید نقش مسئولانهبیان می

انسانی بپذیرند. گروه دیگر از نویسندگان علاوه بر موارد فوق، راه حل مسئله را در عمل مبتنی بر 

( 12) 7(. در این خصوص، هولتون4و  15، 14، 12اند )در حوزه توسعه منابع انسانی دانسته 6شواهد

کند عمل مبتنی بر شواهد موضوعی است که توسعه منابع انسانی به دنبال آن بوده است و با بیان می

                                           
1 . Wilkins, Thigpen, Lockman, Mackin, Madden, Perkins & Donovan 
2 . Practicing 

3 . Practitioner-researcher 

4 . Keefer & Yap 

5 . Myers 

6 . Evidence-based practice 

7 . Holton 
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ع انسانی یابد. اما این مسئله در توسعه منابخاتمه می "تحقیق و عمل"این موضوع بحث درباره پیوند 

 اتفاق نیفتاده است.

یوند اقشه پعملی و حل منچند موضوع وجود دارد که در رابطه با توسعه دانش به طور کلی،        

وسط وزه تحنظریه و عمل مورد غفلت قرار گرفته است. نخست، تمام پیشنهادهای ارائه شده در این 

ستند. علم ه و صرفاً صدای سیستم اجتماعیپردازان و محققان توسعه منابع انسانی ارائه شده نظریه

های زه، در حواند سومدوم، پیشنهادهای ارائه شده کاملًا نظری بوده و در عمل مورد مطالعه قرار نگرفته

 ا پدیدهبکنند و کاربردی نقش اصلی تولید دانش بر عهده کارورانی است که در محیط واقعی فعالیت می

سعه ل در توعی عمتند. اما، در حوزه توسعه منابع انسانی سیستم اجتمامورد نظر بطور روزانه درگیر هس

های کاربردی مطالعات ها بخصوص رشته(. چهارم، در اکثر رشته33دانش نقش اندکی داشته است )

شود که ای یافت نمیعملی شده است ولی در توسعه منابع انسانی هیچ مطالعهزیادی در مورد دانش

 پیوند ردمو در ادبیات توسعه منابع انسانی لی پرداخته باشد. از این رو، اگرچهعمبطور خاص به دانش

است و  سازهمسئل هم هنوز عمل در دانشگاهی تحقیقات از استفاده است، اما رشد به رو عمل و تحقیق

 های قابل توجهی در این( و تاکنون موفقیت31و  33مفید و عملی بودن آنها مورد انتقاد قرار گرفته )

شود و زمینه به دست نیامده است و همچنان به عنوان چالشی بزرگ در این حوزه قلمداد می

 مورد در روزافزون ادبیات (. علاوه براین، علیرغم16و  18اند )های اعلام شده، غیرواقعی بودهپیشرفت

 کنند،می ایفا قشن انسانی منابع کاروران عمل در که عواملی درباره انسانی، منابع در کاروران تحقیقات

یک مشکل  (. همچنین، بخش اعظم نوشتارها، موضوع را به20ندارد ) وجود زیادی اطلاعات و شناخت

توانند برای یک وضعیت کنند، یعنی این سؤال که آیا تحقیقات منتشر شده میمحدود می« انتقال»

نش دا»گیری و توسعه کاربردی خاص مفید باشند و چگونه. اما، سؤال اساسی درباره چگونگی شکل

 (. 16است )« عملی

عملی در محیط گیری و توسعه دانشبا توجه به آنچه مطرح شد، پژوهش حاضر قصد دارد شکل       

کار را از دیدگاه کاروران توسعه منابع انسانی مورد تحلیل قرار دهد و به دنبال طراحی الگویی برای آن 

شود؛ کاروران عملی، به چند محور پرداخته میتوسعه دانشگیری و است. در ادبیات موضوع برای شکل

کنند؟ دانشی که معیارهای شناختی خود دانش را چگونه تعریف میتوسعه منابع انسانی در ساخت

گیرد؟ آیا خلق دانش توسط کاروران جامعه علمی را داشته باشد چگونه توسط کاروران شکل می

کند؟ دانش خلق را دارد یا از فرایندهای دیگری پیروی میگیری جامعه علمی معیارهای دقت و سخت

گیری مورد شود؟ به عبارتی، آیا دانش پس از شکلشده چگونه توسط کاروران به عمل پیوند داده می

های اساسی در خصوص حدود و گیرد یا نیازمند فرایندهای دیگری است؟ این پرسشاستفاده قرار می
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های زیر را مورد مطالعه در سه محور خلاصه شده و در نهایت پرسش عملی در این پژوهشثغور دانش

 دهد: قرار می

 ؟شودتعریف میچگونه  یکاروران توسعه منابع انسان شناختیساختدانش در  .1

 گیرد؟های سازمانی توسط کاروران چگونه شکل می. دانش مورد نیاز برای مواجهه با پدیده2

 ؟گیرندگرفته را در عمل چگونه به کار میدانش شکل یکاروران توسعه منابع انسان. 3

 چارچوب نظری پژوهش

 عملیدانش

 دیعلم و کسب و کار، تول نیپل زدن ب زِیآمتیموفق یهااز نشانه یکیوجود دارد که  یتوافق       

و  یجامعه علم یارهایخلق دانش اشاره دارد که با مع ندیبه فرا عملی. دانش(11) استعملی دانش

را ارتقا دهد  دهیاز پد یهم درک نظر دیبا قاتیکسب و کار سازمان مطابقت داشته باشد. تحق یازهاین

( 5) 1مثل بلود زیصاحبنظران ن یبرخ(. 30) حل بهتر فراهم کندمشکلات کسب و کار راه یو هم برا

به انتخاب آگاهانه در  سازمان را قادر یباشد و اعضا یعلم یهافراتر از دغدغه دیبا یعملمعتقدند دانش

 آنها کند. یمؤثر برا یهاحلراه یسازادهیمورد مشکلات مهم و پ

عملگرا در  دگاهید کی نگرینما یاند که دانش عملمفهوم اظهار داشته نیا فیرو، در تعر نیا از       

 فیتعر یبه عنوان دانش یعملرو، دانش نیاز ا (.7) اهداف خاص است یدانش و کاربرد دانش برا جادیا

 تیخاص فعال طیمح کیکه در  یکسان یگرامشارکت فعال و تحول قیاز طر تواندیم"که  شودیم

 هر دو را برآورده سازد یازهایو ن ارهایو مع شود یاجتماع ینهادها ای یاعمل حرفه رییباعث تغ کنندیم

اعتبار  یاجرا یبرا ازیدانش مورد ن"را به عنوان  یعملاصطلاح دانش زی( ن1993) 2سیآرگر (. 28)

نه تنها مربوط به " یدانش نیچن ،یعنی. کندیم فیتعر  [ در جهان4قاتی]مرتبط بودن تحق 3یرونیب

(. 22) "کنندیخلق جهان از آن استفاده م یاست که مردم برا یعمل است، بلکه دانش یایدن

دانش  نیو رابطه ب دهیپد کیعمل به عنوان  تیآن است که درک ما از ماه یدر پ یعملدانش

                                           
1 . Blood 

2 . Argrys 

3 . External validity 

4 . Relevance of research 
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توسعه  یو از لحاظ نظر حیها را تشردر سازمانهای انجام دادن( و عمل )حالتدانستن(  یها)حالت

بالقوه  جیو منافع و نتا بوده ملدانش و ع نیرابطه ب یربنایاست که ز یطیتوجه به شرا یعملدهد. دانش

عمل به آنچه که  یو چگونگ دانندیآنچه که م» در مدیریت که هاییدارد؛ سازمانها سازمان یبرا

و عمل  هینظر نیب یوندهاینه تنها درمورد پ یعملدانش ن،یموفق هستند. بنابرا بطور مؤثر ،«دانندیم

 یبافت دو مؤلفه اصل نیدر ا یعملرو، دانش نیاز ا (.1) دانش و عمل است نیاست بلکه مهمتر از همه ب

در واقع با تجربه  یدانش ناظر بر چگونگ (.27) 1یستیو دانش ناظر بر چ ،یر بر چگونگدارد: دانش ناظ

دو جنبه از  نی( ا27) 2ی. به زعم رأیبا اطلاعات انتزاع یستیهمانند است و دانش ناظر بر چ یعمل

که دانش ناظر بر  کندیبه ما کمک م یکه دانش ناظر بر چگونگ یهستند، به طور گریکدیدانش مکمل 

هم به کار گرفت: کسب  یبه جا توانیدو جنبه از دانش را نم نیا ،وجوداین . با میکن یرا عمل یستیچ

 یستی. دانش ناظر بر چشودینم یمنجر به کسب دانش ناظر بر چگونگ یستیو انباشت دانش ناظر بر چ

را از  یکه دانش ناظر بر چگونگ یدر صورت م،یکنیو مدون کسب م حیرا ما به صورت اطلاعات صر

 یگرید زاتیتما یدر راستا یو چگونگ یستیچ نیو تعامل ب ییایپو نی. امیکنیعمل کسب م قیطر

: 1998) 4یو استارک لدیگفته ترانسف نیا یعنی ،3یاهیو دانش رو یانیدانش ب نیب زیاست از جمله تما

دانستن »به  دیبا نیمحدود شود، بلکه همچن «یستیدانستن درباره چ»تنها به  دی( که پژوهش نبا346

 دنکنیم انی( ب35و همکاران ) نزیلکیاست که و لیدل نیبه هم (.28) بپردازد زین «یدرباره چگونگ

ها در عمل روزمره است. آن میدانیو قرار دادن آنچه م میدانیآنچه ما م نیتقاطع خلاق ب یعملدانش

دانش  جادیمرحله ا یدیمؤلفه کل یعملدانش به عمل، توسعه دانش ندیکه در فرا دارندیاظهار م

 ب،یمحور ترککاربرپسند و عمل یاوهیبه ش یابیو ارزش قیتحق یهاافتهیکه  ییجا شود،یمحسوب م

مهم  یهاافتهی نیب یبه پل ارتباط تواندیم یعملدانش ب،یترت نی. به اشوندیم یبندو چارچوب ریتقط

در اشکال  تواندیم یعملکمک کند. دانش یعمل یهاطیو اقدامات در مح هایابیو ارزش قاتیتحق

خلق دانش استادانه، /یسازمهارت یهانیسهل و به زبان ساده تا تمر یهامختلف از خلاصه

 نیاست که بر اساس بهتر نیا یعملمهم دانش یهایژگیاز و یکیشود. از نظر آنها  یبندچارچوب

 یجامعه علم اراتانتظ یهمزمان از نظر دقت علم ن،یموجود است و بنابرا یابیو ارزش قیتحق یهاافتهی

. به عبارت سازدیفراهم م زیها را نکاروران و سازمان یعمل یازهایحال ن نیو در ع کندیرا برآورده م

و  قاتیتحق نیکه توسط بهتر دهدیعمل ارائه م یبرا یاکنندهواضح و قانع یهادهیا یدانش عمل گر،ید

 .شودیم یبانیموجود پشت یهایابیارز

                                           
1 . Knowing how and Knowing what 

2 . Ryle 
3 . declarative and procedural knowledge 

4 . Tranfield & Starkey 
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 عملی دانش توسعه

 هایحوزه در نظرانبصاح توسط علمیدانش توسعه و گیریشکل درباره مختلفی هایدیدگاه       

 از تعداد اند؛کرده تاکید روش بر نیز برخی و محتوا بر هادیدگاه این از برخی. است شده مطرح کاربردی

 در هاتریت دیدگاهاز مهم برخی ادامه در. اندپرداخته کاروران و محققان برای هایینقش تعریف به آنها

 .شودمی تشریح عملیدانش توسعه و گیریشکل با رابطه

 (3) 1بئر دیدگاه. 1

 فرایند اگرچه دارد، وجود انهنوآور نظریه و عملیدانش توسعه برای راه کند دوبیان می( 3) بئر       

 :شودمی تکرار رویکرد دو این بین معمولاً واقعی

 مشخص همچنین است. موجود دانش اساس بر نظریه یک توسعه شامل. عمل برای نظریه 

 .باشند هچ و دهند انجام چه بدانند، باید چه نظریه این کاربرد برای مدیران کندمی

 عمل یک. شود شروع کارور یک درخواست با تواندمی عملیدانش ایجاد. نظریه برای عمل 

 توسعه مدیران با مباحثه و وگوگفت جریان در مشاوران-محقق مشارکت طریق از جدید

 تواندمی جدید عمل که شوندمی متقاعد مشاور-محقق اولیه، کاربردهای مشاهده با. یابدمی

 از که شودمی تبدیل 2اقدام علم به زمانی امر این. ببخشد بهبود را عملکردی و انسانی نتایج

 این به. شود استفاده مختلف هایسازمان در جدید عمل ارزیابی برای تحقیق هایروش دیگر

 . شودمی مشخص موفق اجرای برای شرایط ترتیب

( مشاهده 1) ارائه داده است که در شکل یعملتوسعه دانش یبرا یدی( اصول کل3بئر ) ت،یدر نها

 .دیکنیم

                                           
1 . Beer 
2 . Action science 
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 (3بئر ) یاصول توسعه دانش عمل -1 شکل

 (35) همکاران و ویلکینز دیدگاه. 2

( 36) همکاران و ویلکینز. باشد جامع و سیستماتیک نسبتاً فرایند یک تواندمی عملیدانش توسعه       

 از عملیدانش توسعه برای چارچوب یک

 نسخه. اندکرده اقتباس دانش انتقال ادبیات

 شامل دانش انتقال برای چارچوب این اصلی

 :است زیر اصلی سؤال پنج

 چیست؟ پیام( 1)

 ؟(مخاطب) کسی چه به( 2)

 ؟(رسان پیام) کسی چه توسط( 3)

 ؟(انتقال روش) چگونه( 4)

 ؟(ارزشیابی) انتظار مورد تأثیر چه با( 5)

 چهار شامل عملیشدان توسعه برای مناسب چارچوب که کنندمی بیان هاآن سؤالات، این به توجه با

 :است کلیدی مرحله

 ،(کنند؟  کار چه ما مخاطبان خواهیممی ما ) اقدام تعیین( 1)

 (35) عملی دانش توسعه چارچوب -2 شکل
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 ،(کنند؟  اقدام کسانی چه خواهیممی ما ) کنید مشخص را خود مخاطبان( 2)

 ،("شود؟ بندیبسته باید پیام چگونه") کنید تعیین را خود پیام بندیبسته روش بهترین( 3)

 عملیدانش آیا که نیدک گیری اندازه توانیدمی چگونه و چیست شما نظر مورد تأثیر که کنید تعیین( 4)

 (. "تاثیری؟ چه با") است داشته را مطلوب تأثیر این شما

 این به. است تاولوی در محققان و نهایی کاروران بین طرفه دو اطلاعات تبادل چارچوب در این       

 هر در( "طبانمخا" یا نهایی کاروران جمله از) اصلی ذینفعان مشارکت بر که داشت توجه باید ترتیب،

 مخاطب و "چیست" نظر مورد عمل اینکه تعیین موارد، از بسیاری در. شودمی تأکید فرآیند از مرحله

 .افتد می اتفاق هم سر پشت و تکراری صورت به "کیست"

 (29) سوانسون دیدگاه. 3

و  ایحرفه وسعهت با ارتباط در را کارور تحقیقات( 29) سوانسون انسانی، منابع توسعه حوزه در       

 از بسیاری که( دقیق)  ایسختگیرانه ایتوسعه هایفعالیت کندمی بیان او. کندمی تعریف عمل کاروران

 و کردن کامل نظمم فرایند ،"توسعه". دارند فاصله تحقیق با نفس یک فقط دهند،می انجام کاروران

 تحقیق توسعه، ایندفر به تحقیق لایه یک افزودن با. است فعالیت یا محصول از جدیدی نوع سازیبهینه

 در عملی دانش توسعه ای تغییر ایجاد برای را ایچرخه مدل او رو، این از(. 29)شود می پدیدار مشروع

 .دهدمی ارائه انسانی منابع توسعه

 (29) عمل-توسعه-تحقیق-نظریه چرخه -3 شکل
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 اجازه هاهاید به که دهندمی تشکیل را حیاتی چرخه یک باهم عمل-توسعه-تحقیق-نظریه       

 چرخه. شوند پالایش یابند،می تکامل مفاهیم به عمل از و عمل به مفاهیم از که تدریج به دهدمی

 ادهاستف مورد دانش ساختن مترقی برای را تحقیق روش منظم کاربرد عمل-توسعه-تحقیق-تئوری

 و توسعه تحقیق، تئوری، ایچرخه مدل .دهدمی نشان را انسانی منابع توسعه کاروران و محققان توسط

 هدف خود هاحوزه این پیوند. است آورده هم گرد یکسان میدان یک در را انسانی منابع توسعه عمل

 در همیم سهم حوزه چهار این از یک هر نخست،. دارد وجود نیز دیگر هدف دو. است مدل از مهمی

 تئوری حوزه مقابل در عمل حوزه سهم نسبی ارزش درباره فرضی هیچ. دارند مؤثر انسانی منابع توسعه

 به کل یک نعنوا به حرفه کردن غنی برای هاحوزه همه که دهدمی نشان مدل این. ندارد وجود

 کی عنوان به تواندمی هاحوزه از یک هر. است جهته چند دامنه میان مبادله دوم،. نیازمندند یکدیگر

 کند. عمل چرخه ادامه برای مناسب شروع نقطه

 (7) 1کراس و اسپرول دیدگاه. 4

 اطلاعاتی روابط از لفیمخت انواع افراد که کندمی بیان خود دیدگاه تشریح در( 7) کراس و اسپرول       

 :هستند عملیدانش مؤلفه 5 منبع که دهندرا گسترش می

 ،(چگونگی دانستن هم و چیستی دانستن هم) هاحل راه( 1)

 ،(دیگر داده هایپایگاه یا افراد به اشاره) ارجاع( 2)

 مسئله، جدید بندیفرمول( 3)

 و اعتبار،( 4)

 .مشروعیت( 5)

 محیط یک از که دانشی بر دانش انتقال انداز چشم کنند،می بیان خود دیدگاه تشریح در آنها       

 است، شده منتقل دیگر شخص به فردی از متفاوت ایزمینه در استفاده برای و شده آوری جمع خاص

 از استفاده و دستیابی فرآیند عنوان به را یادگیری دانش، انتقال تحقیقات کلی، طور به. است متمرکز

 مقابل، در. داندمی است، شده منتقل دیگر محیط به و شده انتزاع محیط یک از که دانش یا اطلاعات

                                           
1 . Cross & Sproull 



 

 

 

 

 

 

   

 ی و...طاهر یمرتض، زاده حسن یمصطف، پور عباس عباس / ....یِعملتوسعه دانش یالگو یطراح                                       11،

 بلکه. کرد منتقل زمینه از خارج آسانی به تواننمی را دانش که دهدمی نشان سازنده دیدگاه یک

 با تحقیق کلی، طور به. است شده ایجاد آن در که است محیطی و تاریخ به وابسته شدت به عملیدانش

 به و شودمی دور بافت از مستقل، و انتزاعی دانشِ  انتقال هایمدل از گرایانهساخت یا موقعیتی دیدگاه

 این. کندمی حرکت دارد، قرار خاص اجتماعی و فیزیکی زمینه یک در که یادگیری از دیدگاهی سمت

 یا اطلاعات حرکت به مربوط انتقال دیدگاه. کندمی مشخص را عملیدانش متفاوتی طور به دیدگاه دو

 متمرکز "درست" هایحلراه به دستیابی بر عملیدانش ایجاد و مسئله حل نتیجه، در. است دانش

 عملیدانش از بخشی تنها "درست" حلراه که دهدمی نشان گراییساخت یا موقعیتی دیدگاه. است

 اوقات گاهی کنند، دریافت دیگران از را هاییحلراه است ممکن افراد که حالی در بنابراین،. است

 مورد در افراد که شود باعث است ممکن نیز شوداطلاعاتی انجام می تعاملاتی که برای جستجوی

 عملی هایحلراه تولید به است ممکن مسأله حل دیدگاه، این در. کنند فکر متفاوت خود مشکلات

 هایارزش با مطابق ایشیوه به را مشکلات تا کند کمک افراد به است ممکن همچنین اما کند، کمک

 که باشد داشته همراه به موثری بازخورد است ممکن همچنین اطلاعات جستجوی. کنند تنظیم گروه

 از آگاهی با. شود خاص اجتماعی زمینه یک در حلراه ارائه توانایی و نفس به اعتماد افزایش باعث

 این با. است عملیدانش از بخشی تنها "درست" عینیِ حل راه یک که رسدمی نظر به موقعیتی، دیدگاه

 . داریم کمی اطلاعات دیگران با تعامل طریق از عملیدانش ایجاد چگونگی مورد در ما حال،

 روش پژوهش

آوری اطلاعات نیز مصاحبه در این پژوهش از یک طرح کیفی استفاده شده و استراژی جمع        

عملی کاروران توسعه منابع انتخاب شد است. با توجه به هدف پژوهش، طراحی الگوی توسعه دانش

ر گرفته انسانی، میدان پژوهش کاروران توسعه منابع انسانی که در نظام اداری کشور مشغول بودند درنظ

آوری اطلاعات تا نفر مصاحبه  شده است. جمع 24گیری هدفمند   با شد. سپس با استفاده از نمونه

. سابقه 1ها از دو معیار کلی استفاده گردید: کنندهنقطه اشباع نظری ادامه یافت. برای انتخاب مشارک

اسی ارشد(  تخصص در . )حداقل مدرک تحصیلی کارشن2سال در نظام اداری کشور،  5کار بیش از 

یافته انجام و ساختهای نیمهها، مصاحبهحوزه توسعه منابع انسانی. پس از تدوین محورهای مصاحبه

آوری شده با روش کدگذاری معنایی در دو مرحله کدگذاری سازی شدند. اطلاعات جمعپس از آن پیاده

از نظرات  ج،یبه نتا یاعتباربخشجهت  ن،یهمچنباز و کدگذاری محوری مورد تحلیل  قرار گرفتند. 

 نیو مکرر خوانده شد. همچن یها در چند نوبت بررسو مصاحبه شدطور مرتب استفاده همکاران به

 اریدر اخت اطلاعاتاز  یکه بخش صورت نیاستفاده شد. بد یآن از نظارت خارج ییایپا شیافزاجهت 

درک  ایگذاشته شد تا مشخص شود آ ،ندمشارکت نداشت اطلاعات لیتحل ندیکه در فرا یگریشگر دهپژو
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( ارائه شده 1ها در جدول )کنندهاطلاعات مربوط به مشارکت .ریخ ایوجود دارد  اطلاعاتاز  یمشابه

 است.

 ختیشناتیجمع یهایژگیو کیبه تفک یفیعداد افراد نمونه در مصاحبه کت -1جدول 

 تعداد ویژگی معیار

 جایگاه سازمانی

 

 2 انسانیمعاون سرمایه 

 3 معاون توسعه و مدیریت منابع

 6 مدیر آموزش و توانمندسازی

 2 مدیر کانون ارزیابی و توسعه شایستگی

 5 رئیس گروه آموزش

 6 کارشناس آموزش

 تحصیلات
 14 دکتری

 10 کارشناسی رشد

 سابقه کار

 7 سال 10تا  5

 9 سال 15تا  11

 5 سال 20تا  16

 3 سال 20بیشتر از 

 سن

 4 سال 30کمتر از 

 13 سال 40تا  30بین 

 5 سال 50تا  41بین 

 2 سال 50بیشتر از 

 هایافته

عملی است و برای این گیری و توسعه دانشاین پژوهش به دنبال طراحی الگویی برای شکل       

 یکاروران توسعه منابع انسان شناختیساختدانش در . 1باشد: منظور به دنبال پاسخ به سه  پرسش می

های سازمانی توسط کاروران چگونه . دانش مورد نیاز برای مواجهه با پدیده2 ؟شودتعریف میچگونه 

گرفته را در عمل دانش شکل یکاروران توسعه منابع انسان. 3گیرد؟ )دانش ناظر بر چیستی( و شکل می

کد باز استخراج گردید که  111ا تحلیل مصاحبه ها )دانش ناظر بر چگونگی(. ب ؟گیرندچگونه به کار می

شود تا در نهایت با ها ارائه میبندی شدند. در ادامه با توجه به هر سوال یافتهمقوله اصلی دسته 6در 

 گیری پرداخته شود.ها به مساله اصلی در بخش بحث و نتجهترکیب یافته
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  شود؟یم فیچگونه تعر یع انسانکاروران توسعه مناب یشناخت: دانش در ساختاولسوال 

از نظر کاروران توسعه منابع انسانی پرداخته شد تا در وهله اول دانش  انواعبخش به  نیدر ا       

گویند. در این بخش از پژوهیدگان سوال شد زمانی که برای حل مشخص شود آنها به چیزی دانش می

روند؟ چه منابعی را مورد بررسی قرار مسائل نیاز به دانش خاصی دارند به سراغ چه چیزی می

. این دیها استخراج گرداز مصاحبه ازکد ب 35ها، در مجموع مصاحبه رونوشت لیپس از تحلدهند؟ می

 یبندکه در دو مقوله دسته ها دو نوع دانش را از هم تفکیک کردهنندهککدها نشان داد که مشارکت

و ب(  تی. مرجع2 ک،ی. دانش آکادم1: ینشگاها: الف( دشودیشدند که هر مقوله دو دسته را شامل م

آورده ( 2) شماره جدول در هامصاحبه لیتحل ای ازنمونه .ستهی. تجربه ز2 سته،ی. دانش ز1: یسازمان

 شده است.

 های سازمانی و دانشگاهنمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله -2جدول 

 مقوله کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی:
ها

1 
تا 

24
 

از کسایی که توی سازمان توی اون حوزه تجربه 

کنم. قاعدتا اونا و دانش کافی دارند سوال می

بیشتری قبلا این مسیر رو طی کردند و اشراف 

 دارند.

 تجربه دیگران

تجربه 

 زیسته 

 سازمانی

 تجربه مدیران

تجربه 

 گذارانسیاست

 دانش افراد

های مشابهی که قبلا کنم به تجربهرجوع می

داشتم. اگه کمکم کردند که خب چه بهتر و اگه 

نه میرم از کسی که این تجربه رو داشته یا توی 

 پرسم. اون حوزه اطلاعات داره می

 تجربه همکاران

دانش موجود 

 سازمان

 ها و اطلاعاتداده

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،

17 ،
18 ،

19 ،
22 

ببینید بعضی چیزها مربوط به خود فرده. من 

دانشی دارم که با دانش شما متفاوته حتی اگه 

یک کتاب یا مقاله یا تجربه مشابه داشته باشیم. 

کنم و شما به نوعی من به نوعی اونو درک می

دیگه. دانش مخصوص خودمه. ماهیت منو شکل 

 میده.

 دانش مختص فرد

دانش 

 زیسته
 فرد یدانش کل
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 مقوله کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 اصلی

مساله رو باید خودم حل کنم و جز خودم کسی 

دونه چیه. چیزی که خودم کنم نمیفکر می

فهممش. مختص هضمش کردم و فقط خودم می

 خودمه.

 فرد یشناختساخت

 یاختصاص دانش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،7 ،8 ،

10 ،
12 ،

13 ،
15 ،

17 ،
18 ،

19 ،

22 

د که هستنهای راهنما ها کتابدر برخی زمینه

دهند و نگاهم را به مساله باز هایی میسرنخ

کنند. مثلا درباره ارزیابی عملکرد کارکنان می

 کنم.کتاب راهنما زیاد هست. به اینها مراجعه می

 کتاب

دانش 

 آکادمیک

 دانشگاهی

 نشست علمی

 مقاله

 نامهپایان

رم اگه نیاز به مبانی نظری داشته باشم قطعا می

 سروقت مقالات روز دنیا. 
 رساله

 همایش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،7 ،8 ،
10 ،

12 ،

13 ،
15 ،

17 ،
18 ،

20 ،
23 ،

24 

 یاتیکه دانش و تجرب دمیبارها شده از اسات

 .کمک گرفتمداشتند 
 اساتید دانشگاه

 مرجعیتّ

بعضی مواقع توی شما پاسخ سوالاتتون رو 

کنید. نیاز به کسایی ها و مقالات پیدا نمیکتاب

دارید که هم تجربه داشته باشند و هم از نظر 

دانش رفرنس باشند. برخی از اساتید همچین 

ای دارند و افراد شاخص در اون حوزه ویژگی

 تونند پاسخ بدهند.هستند. در واقع اینها می

 افراد شاخص

 نظرانصاحب

 محققان

 

ه شکل توسط کاروران چگون یسازمان یهادهیمواجهه با پد یبرا ازی: دانش مورد ندومسوال 

  رد؟یگیم

ی در توسعه منابع انسان کارورانکه  مورد بررسی قرار گرفتموضوع  نیپژوهش ا دوم سوالدر        

  مورد نیاز منتج به خلق دانش که دهندیرا انجام م ییندهایچه فرا های سازمانیمواجهه با پدیده

در این بخش از پژوهیدگان سوال شد در مواجه با چالش های سازمانی چه اقداماتی انجام می  ؟شودمی

بخشی سوالات پیگیرانه نیز پرسیده شد از جمله: ابتدا به سراغ چه دهید؟   همچنین برای تعمیق
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انش اولیه پاسخگوی حل مسئله شما بود؟ آیا دانشی رفتید؟ این دانش را از کجا بدست آوردید؟ آیا د

ها و اطلاعات دانش اولیه که برای مواجهه با مساله دریافت نمودید به شما کمک کرد؟  آیا به داده

ها و اطلاعات را بدست آوردید؟ پس از  از تحلیل زمینه سازمانی نیز نیازمند شدید؟ چگونه آن داده

بندی شدند: الف( دریافت، ب( شد که در سه مقوله اصلی دسته کد باز استخراج 45ها رونوشت مصاحبه

پذیری و ج( جستجو. در نتیجه، تحلیل این بخش نشان داد کاروران توسعه منابع انسانی برای انطباق

ها تنها به یک یا کنندهکنند. لازم به ذکر است برخی از شرکتخلق دانش مورد نیاز سه گام را طی می

هایی که به نحوی به هر سه گام اشاره داشتند بیشتر کنندهشتند اما فراوانی مشارکتدو گام   اشاره دا

 بود.

 گام اول: دریافت

های سازمان یا تحلیل اطلاعات مربوط به پژوهیدگان نشان داد که آنها در مواجه اولیه با پدیده       

پردازند. زمانی که مشکلات و مسائل روزمره به فراخوان دانش موجود از منابع مختلف می

ها پرسیده شد؛ ابتدا به سراغ چه دانشی رفتید؟ این دانش را از کجا بدست آوردید؟ کنندهمشارکت

های پژوهشی و دانش گزارش شده در منابع مختلف مثل ها، پیشینهها، نظریهها بر مدلکنندهمشارکت

اشاره داشتند  زیها نکنندهاز مشارکت یبرخو ... اشاره کردند.  هاشیهما ها،نامهنهکتاب، مقالات، پایا

نظر یا که در حوزه مورد مطالعه صاحبهستند  یافراد از،یدانش مورد ن افتیدر یآنها برا هیمنبع اول

دانش »روند که در سوال اول تحت عنوان شاخص هستند. در واقع آنها ابتدا به سراغ دانشی می

ع دانش و منبع دانش را یکسان بیان ها نوکنندهمشارکتبندی شد. از آنجایی که مقوله« دانشگاهی

کد باز استخراج  10ها کردند، تنها منبع دانش کدگذاری شد. در این بخش، از تحلیل مصاحبهمی

بندی شدند. همچنین به دلیل اینکه گردید که در دو مقوله الف( دانش آکادمیک و ب( مرجعیّت مقوله

های سازمانی که برای حل آنها نیازمند دانش باشید مشکلات و چالشدر پاسخ به سوال اصلی )آیا با 

مواجهه شدید؟ چه اقدامی انجام دادید؟(، بیان کردند که ابتدا به فراخوان دانش اولیه از منابع مختلف 

ها در ای از شواهد به همراه کدهای باز و مقولهگذاری شد. نمونهنام "دریافت"پردازند، مقوله اصلی می

 ( ارائه شده است.3ل )جدو
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 مونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله اصلی دریافتن -3جدول 

 کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 فرعی

مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،7 ،8 ،

10 ،
12 ،

13 ،
15 ،

17 ،
18 ،

19 ،

22 

توانند مسیر ها در وهله اول میها  و نظریهمدل

کنند. این اطلاعات را از  کلی راه را ترسیم

ها و کلا منابع علمی کسب ها، کتابنامهپایان

 کنم.می

 کتاب

دانش 

 آکادمیک

 دریافت

 نشست علمی

 مقاله

 نامهپایان

 مقاله اولین اولویت من هست. دیگران در زمینه

کنند اند که کمک میکاری من دانشی ارائه داده

 بهتر موضوع را ببینم.

 رساله

 همایش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،7 ،8 ،

10 ،
12 ،

13 ،
15 ،

17 ،

18 ،
20 ،

23 ،
24 

بهترین گزینه اساتید دانشگاه هستند و با 

 کنم.مشورت اساتید نقطه شروع را مشخص می

اساتید 

 دانشگاه

 مرجعیتّ
ها و مهم است که در انبوه مقالات و رساله

از دانش  ها سردرگم نشویم ]...[. ابتداکتاب

کنم که در آن حوزه مطرح افرادی استفاده می

 هستند.، مثل اساتید دانشگاه.

 افراد شاخص

 نظرانصاحب

 محققان

 پذیری گام دوم: انطباق

اکثر پژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: آیا دانش اولیه که برای مواجهه با مساله دریافت        

نمودید به شما کمک کرد؟ آیا دانش بدست آمده پاسخگوی حل مسئله شما بود؟ اظهار داشتند که این 

رد در زمینه سازمانی دانش برای ترسیم کلی نقشه راه ضروری است اما کافی و مفید نبوده و برای کارب

ها تاکید داشتند که دانش اولیه باید با واقعیت سازمانی سازگار شود. کنندههمخوان نیست. مشارکت

ها، استانداردها و قراردادها که ابزارهای کنش سازمانی آنها بیان نمودند، دانش انتزاعی با باورها، ارزش

کد باز استخراج گردید که در دو مقوله  10ها حبههستند باید منطبق شود. در این بخش، از تحلیل مصا

بندی شدند. همچنین به دلیل اینکه فیزیکی مقوله-الف( سیستم میزبان و ب( ابزارهای شناختی

سازی، سازگاری و انطباق دانش اولیه با ابزارهای کنش ها در این بخش بر همخوانکنندهمشارکت

ای از شواهد به همراه گذاری شد. نمونهنام "پذیریقانطبا"سازمانی تاکید داشتند، مقوله اصلی 

 ( ارائه شده است. 4ها در جدول )کدهای باز و مقوله
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 پذیرینمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله انطباق -4جدول 

 کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 فرعی
 مقوله اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 ،4 ،6 ،7 ،8 ،
10 ،

11 ،
12 ،

15 ،
19 ،

20 ،
21 ،

23 ،
24 

ها یا خروجی تحقیقات باید هنگام استفاده از نظریه

درنظر گرفته شود که آنها با باورهای سازمان همخوان 

هستند یا نه. اگر نباشد مورد پذیرش سازمان قرار 

 گیرد. نمی

 باورها

سیستم 

 میزبان

 پذیریانطباق

 هاارزش

ای را توسعه حرفهما باید بخشی از دانش مربوط به 

گذاران کلا ندیده بگیریم چون در حال حاضر سیاست

تخصصی ندارند و بر -ایهای حرفهاعتقادی به آموزش

 اند.های عمومی متمرکز شدهآموزش

 الزامات

بایدها و 

 نبایدها

های مطالعاتی جدی در در حال حاضر یکی از حوزه

منابع انسانی توسعه منابع انسانی، بحث نقش توسعه 

در مسئولیت اجتماعی، اخلاق و محیط زیست هست. 

سازی و رفتارهای اخلاقی مشکل ما واقعا در آگاه

داریم ولی در حال حاضر این موضوعات برای 

شود و از این فیلتر های ما ارزش تلقی نمیسازمان

 گذرد.نمی

 هنجارها

 فرهنگ

به
اح

ص
م

ی: 
ها

3 ،4 ،
16 ،

17 ،
21 ،

23 ،
24 

ها یا نکته حائز اهمیت این هست که برخی نظریه

ها یا کلا دانش محض با استانداردهای اجرایی مدل

مطابقت ندارند. باید اول با این استانداردها همخوان 

 بشود.

استاداردهای 

 اجرایی

ابزارهای 

-شناختی

 فیزیکی
وقتی چارچوب ذهنی اغلب مدیران نظام اداری این 

هزینه است یا اینکه است که آموزش و توسعه 

کارکنان به آموزش فقط برای کسب رتبه و ارتقا نگاه 

رود. بخش اعظمی از دانش کنند، کاری پیش نمیمی

 رود.در این حوزه به حاشیه می

قراردادهای 

 شناختی

 هااستعاره

 هاچارچوب
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 گام سوم: جستجو

ازمند ی نیز نیها و اطلاعات زمینه سازمانپژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: آیا به داده       

طلاعات اها و اطلاعات را بدست آوردید؟ اظهار کردند که به نوعی از جستجوی شدید؟ چگونه آن داده

نه سازمانی دارند که باید از زمیی ها و اطلاعاتپردازند. آنها بیان کردند، برای حل مسئله نیاز به دادهمی

دهند و سطح عالی آن مشابه تحقیقات را به صورت متنوع انجام می« جستجو»آوری شوند. آنها جمع

 کد باز 25ها مصاحبه لیاز تحلدانشگاهی است که معیارهای جامعه علمی را دارا بودند. در این بخش، 

بندی شدند. ب( شهود و ج( تحقیق مقوله در سه مقوله الف( آزمون و خطا،که  دیاستخراج گرد

های مختلف تاکید داشتند، آوری اطللاعات به شیوهها بر جمعکنندههمچنین، به دلیل اینکه مشارکت

( 5ها در جدول )ای از شواهد به همراه کدهای باز و مقولهگذاری شد. نمونهنام "جستجو"مقوله اصلی 

 ارائه شده است.

 جوبه همراه کدهای باز و مقوله جستنمونه شواهد  -5جدول 

مقوله  کد باز ای از شواهدنمونه کد

 فرعی

مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،6 ،7 ،8 ،

13 ،
20 ،

23 ،
24 

د برم اگه ایراام کار را جلو میبا توجه به تجرب قبلی

گردم ببینم کجا اشتباه داشت دوباره مسیر رو برمی

 کنم و ...بوده اصلاح می

 حاصلا-اجرا

آزمون 

 و خطا

 جستجو

ض ی عرکارکنان نظام ادار یازهاین ییبرنامه شناسادر 

شدیم مسیر کردم ما در حین انجام کار متوجه می

کردیم، درست هست یا نه. خطاها رو شناسایی می

 کردیم.گشتیم و اصلاح میبرمی

شناسایی 

 صلاحا-خطاها

 تکرار و تلاش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

5 ،
11 ،

15 ،
16 ،

17 

ها منطق و استدلالی در کار نیست. یهو یه خیلی وقت

 دهم.چیزی میاد تو ذهنم و انجام می

دریافت 

 واسطهبی

 شهود

گم همیشه ولی موارد زیادی پیش اومده که حسم نمی

گفته اینطوری برو جلو و رفتم. احساس کردم این 

گم احساس این نیست که فکر مسیر درسته. اینکه می

دونم و خودش میاد کنم. یه کلیاتی درموردش مینمی

توی ذهنم. درموردش هم تحقیقی نکردم ولی ممکنه 

 مشابهش رو قبلا انجام داده باشم.

 دریافت حسی

 دریافت درونی

 الهام

م ص ا ح ب ه ه ا ی  : 1 تا   2  تحقیق مساله حیرشتام و اینجا هم به همین صورت با تحقیق زیاد انجام داده 4
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مقوله  کد باز ای از شواهدنمونه کد

 فرعی

مقوله 

 اصلی

های یک تحقیق را شوم. تمام گاممیمساله مواجه 

دهم ولی رسمیت تحقیقات دانشگاه را ندارد. انجام می

کنم، کنم، پیشینه را بررسی میام را تشریح میمساله

آوری و ها جمعکنم و بعدش دادهمیروش را مشخص 

 شوند.تحلیل می

 نهیشیپ یبررس

 مطالعه منابع

 یبررس

 طرح پرسش

 تدوین فرضیه

کنم. چندتا کار مشابه رو رم بررسی میقطعا قبلش می

بینم. از کسایی که قبلا این کار رو انجام دادند می

پرسم. اگه منابعی در این زمینه باشه مطالعه می

بندی رسیدم نقطه شروع کارم کنم بعد که به جمعمی

 کنم.رو مشخص می

 انتخاب روش

 انتخاب نمونه

 آوری دادهجمع

آوری جمع

 اطلاعات

 هاتحلیل داده

 تهیه گزارش

کنم کسی کنم. بعد بررسی میابتدا مساله را روشن می

در این زمینه، کاری انجام داده یا نه. حالا ممکن است 

ای. بعد مثل ای باشد یا مقالهنامهاز همکاران باشد، پایان

 دهم.انجام می آنها

 هاحلهبررسی را

شناسایی 

 هاگزینه

 مصصاحبه

 هاتطبیق یافته

جو وپرس

 خبرگان

 تهیه پرسشنامه

 

گرفته را در عمل چگونه به کار دانش شکل ی: کاروران توسعه منابع انسانسومسوال 

  رند؟یگیم

ی دانش توسعه منابع انسان کارورانکه  بررسی قرار گرفتمورد موضوع  نیپژوهش ا سوم سوالدر       

کنند؟ در این بخش از بندی میخلق شده را چگونه برای مداخله نهایی در عمل صورت

ها سوال شد پس از خلق دانش چه اقداماتی انجام می دهید؟ همچنین برای کنندهمشارکت

به چه نحو از صحت و درستی دانش شکل بخشی سوالات پیگیرانه نیز پرسیده شد از جمله: تعمیق
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گیرد؟ اگر از صحت و شوید که مورد پذیرش قرار میشوید؟  چگونه متوجه میگرفته مطمئن می

دهید؟ آیا اقدامات درستی آن اطمینان حاصل نکردید یا مورد پذیرش قرار نگرفت، چه اقدامی انجام می

بندی نهایی رسیدید دهید؟ زمانی که به جمعقبلی را برای اصلاح مسیر مورد بررسی مجدد قرار می

شود؟ آیا موارد دیگری نیز وجود دارد که نیاز باشد قبل از مداخله نهایی درنظر بگیرید؟ مداخله آغاز می

بندی شدند: کد باز استخراج شد که در سه مقوله اصلی دسته 36ها پس از تحلیل رونوشت مصاحبه

ج( برگردان. در نتیجه، تحلیل این بخش نشان داد کاروران توسعه  بخشی، ب( بازآرایی والف( مشروعیت

 کنند. منابع انسانی برای کاربرد دانش در عمل )یا پیوند دانش به عمل( سه گام را طی می

 بخشیگام اول: مشروعیت

طمئن مرفته گدانش شکل  یبه چه نحو از صحت و درستپژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه:       

ده بدست آم اظهار کردند که دانش رد؟یگیقرار م رشیکه مورد پذ دیشویچگونه متوجه م  د؟یشویم

ش پذیر وهای سازمانی و دانش موجود همخوان باشد احتمال صحت، درستی به میزانی که با واقعیت

الف(  هکد باز استخراج گردید که در دو مقول 16ها آن بیشتر است. در این بخش، از تحلیل مصاحبه

بندی شدند. همچنین به دلیل اینکه های سازمانی، ب( تجارب زیسته و ج( دانش زیسته مقولهواقعیت

ها در این بخش بر صحت، درستی و پذیرش دانش شکل گرفته در عمل سازمانی تاکید کنندهمشارکت

دهای باز و ای از شواهد به همراه کگذاری شد. نمونهنام "بخشیمشروعیت"داشتند، مقوله اصلی 

 ( ارائه شده است. 6ها در جدول )مقوله

 بخشیمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله مشروعیتن -6جدول 

 زیر کد باز ای از شواهدنمونه کد

 مقوله

مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،7 ،8 ،
11 ،

15 ،

18 ،
22 ،

23 

 نتایج به دست آمده باید همخوان با دانش قبلی

تهی نیست و باید مورد پذیرش  باشد. سازمان

ار افرادی که دارای تجربه در آن زمینه هستند قر

 بگیرد.

 تجربه دیگران

ته
یس

ب ز
جار

ت
 

ت
عی

رو
مش

ی
خش

ب
 

 تجربه مدیران

تجربه 

 گذارانسیاست

 تجربه همکاران

اینکه نتایج برای مداخله نهایی وارد عمل شود 

بستگی به دانش موجود در سازمان که انباشتی 

از تجربه افراد شاغل در آن هست دارد. دانش 

دانش موجود 

 سازمان

 ها و اطلاعاتداده
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 زیر کد باز ای از شواهدنمونه کد

 مقوله

مقوله 

 اصلی

 دانش افراد موجود باید تاییدکننده آن باشد.

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،
17 ،

18 ،

19 ،
22 

هر فرد یک دانشی دارد که برآیند زندگی آن 

فرد هست. حتی اگر ما یک مقاله مشابه را 

بخوانیم، با توجه به دانش خاص خود، 

های متفاوت خواهیم داشت. این دانش برداشت

دهد که متفاوت از شاکلیه فرد را تشکیل می

دانش دیگری در همان حوزه است. این دانش به 

کسب شده معتبر  گوید که دانش جدیدمن می

 هست یا نه. 

 دانش مختص فرد

ته
یس

ش ز
دان

 

 دانش کلی فرد

 شناختی فردساخت

 دانش اختصاصی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،4 ،
11 ،

19 ،
20 ،

21 ،
23 ،

24 

شود که مشکلی را مطالعه برای این انجام می

حل کند. اگر نتواند کمکی برای حل آن بکند، 

گیرد. لااقل در قرار نمیقطعا مورد پذیرش 

 پایلوت باید این مشخص شود.

 هاچالش

ت
عی

واق
ی

مان
ساز

ی 
ها

 

 مشکلات

 هاناهنجاری

پیش آمده را باز کند. حتی اگر از نظر  باید گره

علمی درست باشد، روش درست باشد و حتی به 

لحاظ علمی نتایج هم درست باشد باز هم فایده 

 ندارد.

 معضلات

 مسائل

 گام دوم: بازآرایی

پژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: اگر از صحت و درستی آن اطمینان حاصل نکردید یا       

دهید؟ اظهار کردند که دانش بدست آمده پاسخگوی مورد پذیرش قرار نگرفت، چه اقدامی انجام می

مجدد مسیر های سازمانی نباشد و یا مورد تایید دانش سازمانی موجود قرار نگیرد، به بررسی واقعیت

های جدید هایی که دانش کسب شده را به چالش بکشاند یا به طرح فرضیهطی شده، طرح پرسش

پردازند تا فرایند دوباره مرور، انجام یا اصلاح شود. همچنین بیان کردند، حتی اگر صحت و درستی می

 لیاز تحلبخش، پس گیرد. در این در وهله اول تایید شود، مرور مجدد به عنوان یک رویه انجام می

بندی شدند. در دو مقوله الف( بازاندیشی و ب( بازطراحی مقولهکه  دیکد باز استخراج گرد 9ها مصاحبه

ها در این بخش بر مرور مجدد، انجام مجدد و اصلاح اشاره داشتند، مقوله کنندهبه دلیل اینکه مشارکت

( ارائه 7ها در جدول )همراه کدهای باز و مقولهای از شواهد به گذاری شد. نمونهنام "بازآرایی"اصلی 

 شده است.
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 مونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله بازآرایین -7جدول 

 گام سوم: برگردان  

از اخله آغمد دیدیرس یینها یبندکه به جمع یزمانپژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: آیا       

داخله مگیرد؟  اظهار کردند که پس از نهایی شدن موضوع، اقدام نهایی به چه نحو صورت می  شود؟یم

چون شود اما برخی شرایط درون و برون سازمانی و همچنین دیگر سازوکارهای اجرایی همانجام می

که  دیج گردکد باز استخرا 11ها حبهمصا لیاز تحلگیرد. در این بخش، پس زمان اجرا مدنظر قرار می

ها در این بخش کنندهبندی شدند. به دلیل اینکه مشارکتدر دو مقوله الف( زمینه و ب( موقعیت مقوله

 اصلی بر کاربرد دانش بدست آمده در عمل با توجه به زمینه و موقعیت اشاره داشتند، مقوله

رائه شده ا( 8جدول )ها در ای از شواهد به همراه کدهای باز و مقولهگذاری شد.  نمونهنام "برگردان"

 است.

 

 

 

زیرمقول کد باز ای از شواهدنمونه کد

 ه

 مقوله

به
اح

ص
م

 
ی:

ها
1

 
،

2 ،

3 ،7 ،8 ،9 ،
10 ،

11 ،

14
 

،
16

 
،

17
 

،
21 ،

22 ،
23 

کنم. ممکن دوباره درموردش فکر می

را خوب ندیده باشم یا باید  است جایی

هایی کم و زیادش کنم. با طرح پرسش

هایی کشم تا پاسخنتایج را به چالش می

 ها داشته باشم.برای چرایی

 بررسی مجدد مسیر

ی
یش

ند
ازا

ب
 

 بازآرایی

 چالشی طرح پرسش

 ارائه و دریافت بازخورد

 هابررسی مطابقت

 بررسی مجدد خطاها

به
اح

ص
م

 
ی:

ها
1

 
،

2 ،

3 ،7 ،8 ،9 ،
14 ،

16 ،

17
 ،

21
 ،

22
 ،

23، 
24 

ام را حتی تغییر دادم و مبانی نظری

دوباره پروژه را انجام دادم؛ چون با 

اتمسفر ما همخوان نبود. گاهی هم 

متوجه شدم روش اشتباه است و پس از 

 مشورت روش مناسب را انتخاب کردم.

 تغییر دانش اولیه

ی
اح

طر
باز

 

 طراحی فرضیه جدید

 های نوطراحی پرسش

 انتخاب روش جدید
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 نمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله برگردان -8جدول 

مقوله  کد باز ای از شواهدنمونه کد

 فرعی

مقوله 

 اصلی

   
   

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 ،5 ،9 ،
11 ،

17 ،
18 ،

19 ،

23 ،
24 

برای ارزیابی مدیران سطوح مختلف مدل 

ها شایستگی شایستگی طراحی و ابلاع شد. یکی از

نگری و تفکر راهبردی بود برای مدیران ارشد آینده

که زمان تصویب و ابلاغ برای مدیران عملیاتی هم 

ابلاغ شد! این شایستگی برای مدیران ارشد 

شناسایی شده بود، چرا عملیاتی هم ابلاغ شد. الان 

 دوباره در حال نگارش مصوب جدید هستند!

 جامعه هدف یژگیو

 زمینه

 برگردان

 یطیمح طیشرا

  یدرون طیشرا

 اجرا سازوکار

 هاتیبه اولو توجه

نفعان در اجرای درست بسیار مهم هستند. ذی

خواهیم اقدام صورت گیرد باید هم زمانی که می

نفعان درون سازمان و هم بیرون سازمان را ذی

   درنظر بگیریم ]...[.

 مساله بستر

 هارساختیبه ز توجه

 به منابع توجه

 نفعانینظر ذ جلب

به
اح

ص
م

ی: 
ها

7 ،8 ،
12 ،

13 ،

14 ،
16 ،

21 ،
24

 

یکی از موارد بسیار مهم در حل مسائل سازمانی، 

بینی نشود زمان هست. اگر زمان اجرا درست پیش

 شود.بدون شک طرح موفق نمی

 زمان

قبلا عرض  ها باید مختص همان مکان باشد.یافته موقعیت

کردم طرح مدرسه مدیران در مرکز و توسط 

های آن طراحی شد و ابلاغ آن به تمامی دغدغه

 ها اشتباه بود.دستگاه

 مکان
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 گیریبحث و نتیجه

عملی کاروران توسعه منابع انسانی صورت این پژوهش به منظور طراحی الگویی برای توسعه دانش       

عملی توسط کاروران توسعه منابع انسانی از یک چرخه تبعیتّ ها، توسعه دانشیافتهگرفت. براساس 

ها عملی دو محور اصلی و شش گام وجود دارد. این محورها و گامکند. در واقع، برای توسعه دانشمی

پذیری، جستجو( و ب( محور انجام دادن عبارتند از: الف( محور دانستن )دریافت، انطباق

عملی کاروان توسعه منابع انسان را ( چرخه توسعه دانش4بخشی، بازآرایی، برگردان(. شکل ))مشروعیت

 دهد. نشان می

 عملی )یافته پژوهش(گیری و توسعه دانشچرخه شکل -4شکل 

عملی صورت ای نشان داده شده، تمامی مطالعاتی که در حوزه دانشهمانطور که در مدل چرخه

اشاره دارند و در واقع شکاف اصلی را بین این دو محور متصور « نجام دادنا»و « دانستن»پذیرفته بر 

(. براساس این چرخه، کاروان توسعه منابع انسانی هنگام مواجه با مسائل و 24و  18، 3اند )شده

ها، دانشی که روند. با توجه به یافتههای سازمانی به سراغ دریافت دانش اولیه از منابع مختلف میچالش
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کنند، دانش دانشگاهی است که به صورت دانش آکادمیک یا مرجعیّت ابتدا کاروران دریافت میدر 

ها و تحقیقاتی دارد که در زمینه مساله مورد نظر در شود. دانش آکادمیک اشاره به نظریهنمایان می

کند که به عنوان افراد ها و ... وجود دارد و مرجعیّت به دانشگاهیانی اشاره مینامهها، مقالات، پایانکتاب

دهد که در وهله اول هنگام مواجه مربوط به مساله فعالیت دارند. این چرخه نشان می شاخص در حوزه

شود )گام دریافت(. اما پژوهیدگان با مساله، در سیستم مفهومی کاروران این نوع از دانش فراخوان می

گیرانه، کنند به عنوان یک دانش سختلیت میاظهار داشتند که این نوع دانش با دنیایی که آنها فعا

کند تولید علم در دانشگاه و در ( بیان می18) 1محض و کلی همخوانی ندارد. در این باره کوچینکه

سازمان به لحاظ فرهنگی و قوانین حاکم متفاوت هستند و نیاز به زبان مشترک برای فهم آن دارد. 

حل، باید دانش دانشگاهی با زمینه مورد بندی مساله و تحقیق برای کشف راهبنابراین قبل از صورت

ها نشان داد که کاروران پس از دریافت دانش اولیه، وند. یافتهمطالعه سازگار شده تا قابل کاربرد ش

ها و باورهای سیستم میزبان، استانداردها و قراردادها منطبق سازند و کنند تا آن را با ارزشتلاش می

ها به مثابه ابزارهایی هستند که دانش اولیه را برای کاروران قابل کاربرد معنای سازمانی ببخشند. این

ای دهد و به عنوان ابزارهای واسطهند. به این معنا که  این ابزارها به آنها امکان اقدام بعدی را میسازمی

( در اصل 1979) 2پذیری(. ویگوتسکیسازند )گام انطباقبرای کاروران ایجاد زبان مشترک را فراهم می

به این نوع ابزارها برای  ای( در رابطه با مصنوعات واسطه1997) 4( و مینتینن2003) 3فعالیت، رایدر

عامل  کیتوسط  تیفعال ککنند یپیوند بین آگاهی انسانی و نحوی اقدام او تاکید دارند. آنها بیان می

و  شود، انجام میاست برانگیخته شدهابژه( /ءیهدف )ش ایمشکل  کیحل  ی)سوژه( که برا یانسان

نمادها،  ستمیهمچون زبان، س ییابزارها شود.یم یگرتوسط ابزارها )مصنوعات( واسطه یتیفعال نیچن

ها نشان داد، (. پس از آن، یافته30) هستند تیفعال یبرا یهنجارها، قراردادها همه مصنوعات ،یلوازم فن

پردازند. این تحقیقات از کنند و به تحقیق میکاروران به جستجوی اطلاعات از زمینه سازمانی اقدام می

گیرد )گام تحقیق(. شناسی خاص صورت میگیری پارادایمی و روشتبررسی ساده تا تحقیقاتی با جه

که  هستند یقاتی، تحقانکارور قاتیتحقکنند که ( بیان می20) 5رمنیلوپز، پائول و مدر این راستا، 

شود و یشناسانه انجام مروش یا وهیکارور به ش کیمکان توسط  کی، در محدوده بودهبر مسئله  یمبتن

 نیب"کنند که یم انی( ب11: 1999) 6کیدر عمل است. ورما و مال یرییتغ ایبهتر  یدرک ق،یتحق جهینت

 وجود دارد یاساس یهاشوند، تفاوت یم یطراح هیکه جهت توسعه نظر یقاتیبا تحق قاتیگونه تحق نیا

                                           
1 . Kuchinke 

2 . Vygotsky 

3 . Ryder 

4 . Miettinen 

5 . Lopes De Leao Laguna, L., Poell, R., & Meerman 
6 . Verma & Mallick 
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(. پس از 20شود )یخالص استفاده م قاتیتحق  قیدق یشناساز همان روش در برخی موارداما (، 2)

شود. کاروران سعی شروع می "انجام دادن"انجام تحقیق توسط کاروران و رسیدن به پاسخ اولیه، محور 

گیران درون سازمان را متقاعد سازند. آنها به های خود را نشان دهند تا تصمیمکنند تا اعتبار یافتهمی

فرد، تجارب زیسته  1زیسته ها با دانشها خود هستند. بنابراین، یافتهبخشی به یافتهدنبال مشروعیت

در واقع دانش گیرد. خورد و مورد ارزشیابی قرار میهای سازمانی محک میدیگران و همچنین با واقعیت

در  ستهیاست. دانش ز کیدانست که متفاوت از دانش آکادم یعملدانش هیما ریتواند خم یرا م ستهیز

تجارب زیسته  و ناظر بر فرد، مکان و زمان است. 4رسدیم بیفرد به تصو 3در اقدام 2یعمل ورز ندیفرا

اند و دیگران، به تجاربی اشاره دارد که دیگر افراد سازمان در طول زندگی سازمان کسب نموده

های اولیه با این شود. یافتههای سازمانی، مسائل و مشکلاتی است که کارور با آن مواجهه میواقعیت

( بیان 28) 5بخشی(. در این رابطه سکستون و لو)گام مشروعیت گیردموارد مورد ارزشیابی قرار می

و دانش  قیبر تحق یبه طور برابر از دانش مبتن دیبا قات،یشده از تحق دیتول یعملدانشکنند که می

کند این نوع ( بیان می20همچنین، میرمن ) کند. بیبر تجربه استفاده کند و آنها را با هم ترک یمبتن

بخشی اشاره به ای را حل نماید. در واقع، مشروعیتعمل تغییر ایجاد کند و مسئله تحقیقات باید در

دهد که نفعان سازمان دارد. همچنین، این چرخه نشان میهایی برای پذیرش ذیارائه دلایل یا استدلال

ایی با توجه به پردازند. در بازآرها میکاروران توسعه منابع انسانی قبل از اقدام نهایی به بازآرایی یافته

کاروران در رابطه با کلیّت مسیر بازاندیشی نمایند یا نسبت بخشی ممکن است خروجی گام مشروعیت

های نهایی، ملاحظات، هایی از آن دست به بازطراحی بزنند. در این مرحله در واقع بازبینیبه بخشی

گیرد )گام بازآرایی(. پس از های مورد نیاز قبل از اقدام نهایی صورت میاصلاحات و حذف و اضافه

کنند. این گام مربوط به اقدامی است که های خود را در عمل اجرا میبازآرایی، در نهایت کاروران یافته

یعنی ( 10) 6جونگ و جک ید ون،یفیگردهد؛ به بیان در نهایت کارور بر روی مساله انجام می

م نهایی کاروران توسعه منابع انسانی به زمینه، رو، در زمان اقدابرگرداندن نتایج درون عمل. از این

کنند و در ریزی میها، منابع، زمان، مکان و ... را برنامهموقعیت و سازوکارهای اقدام مثل زیرساخت

عملی به دانشکند ( بیان می7گیرند )گام برگردان(. در این رابطه، کراس )نهایت تصمیم به اجرا می

عملی ها، دانشبرآیند تمامی این گامطی است که در آن ایجاد شده است. شدت وابسته به تاریخ و محی

های سازمانی است. این است که هم معیارهای تحقیقات علمی را دارد و هم پاسخگوی مسائل و چالش

                                           
1 . Lived Knowledge 

2 . Practicing 

3 . Action 

4 . Enact 

5 . Sexton, M., & Lu 

6 . Griffioen, D. M. E., De Jong, U., & Jak 
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عملی بایستی کند برای تولید دانش( که بیان می29هایی از دیدگاه سوانسون )چرخه همچنین با بخش

قیق، توسعه و عمل که در محور آن نظریه قرار دارد را مدنظر قرار داد، همخوانی دارد. ای از تحچرخه

( هشت 3عملی مطابقت دارد. بئر )( در رابطه با توسعه دانش3ها با دیدگاه بئر )براین، این یافتهعلاوه

اساسی یعنی عملی ارائه داده است که با تحلیل این هشت گام، دو محور گام اساسی برای توسعه دانش

های چرخه توسعه شود و همچنین هشت گام بئر با برخی از گامدانستن و انجام دادن از آن احصاء می

عملی پیشنهاد پنج گام برای توسعه دانش (7) عملی این پژوهش سازگار است. همچنین، کراسدانش

 ایارجاع )اشاره به افراد  .2 (،یو هم دانستن چگونگ یستیها )هم دانستن چراه حل .1داده است: 

های که با برخی از گام تیمشروع .5 اعتبار، و .4 مسئله، دیجد یفرمول بند .3 (،گریداده د یهاگاهیپا

 عملی این پژوهش نیز همخوانی دارد.چرخه توسعه دانش

ود. در شهای این پژوهش در دو محور کاربرد و تحقیق پیشنهادهایی ارائه میبا توجه به یافته       

کند کاروران توسعه منابع انسانی برای ترسیم کلی عملی پیشنهاد میمحور کاربرد، چرخه توسعه دانش

مداخله در مسائل و مشکلات سازمانی نخست به دانش علمی موجود رجوع کنند و بدون دریافت این 

را روشن کند اما ای تواند فضای گستردهدانش دست به اقدام نزنند. این دانش همچون نورافکنی می

دهد. برای دیدن جزئیات نیازمند ابزارهایی هستیم که ما را قادر سازد درباره جزئیات چیزی نشان نمی

ها و باورهای سیستم شود ارزشدانش علمی را با زمینه سازمانی همسو سازیم. از این رو، پیشنهاد می

همچنین، انجام تحقیقات نقطه ثقل  میزبان، استانداردها و قراردادهای موجود مدنظر قرار گیرد.

آوری کند کاروران بدون مراجعه به زمینه سازمانی و جمععملی است. این چرخه پیشنهاد میدانش

اطلاعات و تحلیل آنها در خصوص نوع مداخله تصمیمی نگیرند. تحقیقات کاروران آن وجه علمی است 

شود دهد. همچنین، پیشنهاد مینشگاهی میکه به دانش کسب شده اعتباری از نوع معیارهای علمی دا

های های اولیه، با توجه به تجارب زیسته دیگران، دانش زیسته و سازمانی و واقعیتپس از کسب یافته

ها را مورد ارزیابی قرار بخشی دانش خلق شده کنند و براساس آنها یافتهسازمان اقدام به مشروعیت

های سازمانی همخوانی داشته زیسته، تجارب زیسته و واقعیت ها با دانشدهند. به میزانی که یافته

شود قبل از ها در عمل از مشروعیت بیشتری برخوردار خواهند بود. در نهایت، پیشنهاد میباشد، یافته

های مجدد، فرضیات مجدد، جستجوی مجدد جهت بازآرایی مداخله نهایی، کاروران به طرح پرسش

ها، های سازمانی همچون زیرساختدر نهایت با درنظر گرفتن زمینه و موقعیتها بپردازند و نهایی یافته

ریزی و اجرای نهایی نمایند. علاوه های جامعه هدف، شرایط سازمان و زمان اجرا، اقدام به برنامهویژگی

ای همچون شود در تحقیقات آینده در خصوص ابزارهای واسطهبراین، در محور تحقیق پیشنهاد می

های سازمانی را مهیا پذیری دانش علمی با زمینههای درسی دانشگاهی که در واقع انطباقبرنامه

سازد، مطالعه صورت گیرد. همچنین، مطالعه درباره تحقیقات کاروران در حوزه توسعه منابع انسانی می
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یقات که شود تحقیقات آینده به حدود و ثغور این نوع تحقصورت نگرفته است؛ از این رو پیشنهاد می

 عملی است بپردازند.خمیر مایه توسعه دانش
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