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 چکیده 

ویژگي  شناسایي  با هدف  انجام شده  پژوهش حاضر  ایران  در  دانش  مدیریت  موفقيت  بر  موثر  دانشي   کارکنان  هاي شخصيتي 

هاي ه و در مرحله کيفي با استفاده از استراتژي پدیدارشناسي به دنبال دستيابي به تجربه ررفته از نوع آميخت است. روش تحقيق بکا

زنده و مستقيم خبرگان حوزه مدیریت دانش بوده است. جامعه آماري مرحله کيفي خبرگان حوزه مدیریت دانش سراسر ایران 

هاي آوري دادهرتبط با این حوزه بودند.  براي جمعدانشي و تحصيلات م  سازمان و یا پروژه  بودند که داراي سابقه مدیریت یک

گيري گلوله برفي استفاده  نفر از خبرگان تا حد اشباع و با استفاده از روش نمونه  21کيفي از روش مصاحبه نيمه ساختار یافته با  

کد باز )خام(  270ها انجام شد و تعداد  حبههاي حاصل از مصاتنهاي کيفي  بر روي مشد. سپس روش کلایزي براي تحليل داده

و   ویژگي  11رفتاري  گردید.  استخراج  محوري  درونکد  مانند  وظيفه هایي  داوريگرائي،  واقعشناسي،  روانکننده،  و  -گرایي 

ي  هات دانشي و پروژه هاي شخصيتي احصاء شده از کارکنان دانشي هستند که براي موفقيت مدیریرنجوري از مهمترین ویژگي

اهميت   از روش تحليل  استفاده  با  قرار گيرند. سپس در بخش کمي  باید مورد توجه  به  –دانشي  نتایج  در عملکرد  دست آمده 

 و   گواهي  مجوز  شرکت شهر مشهد که داراي  23مرحله کيفي در بين مدیران منابع انساني و مدیران واحدهاي تحقيق و توسعه  

بررسي    توسعه   و   تحقيق   پروانه مبودند مورد  و  قرار گرفت  کنندگي، شناسي، کنترل هاي وظيفهشخص گردید که ویژگيکمي 

سازمانواقع بنابراین  برخوردارند.  بالایي  عملکرد  و  اهميت  از  تفکري  و  سازگاري  براي تصدي  گرایي،  را  کارکناني  بایستي  ها 

 ا باشند.  هاي شخصيتي مذکور را دارمشاغل دانشي انتخاب نمایند که ویژگي
 

 . هاي شخصيتيکارکنان دانشي، مدیریت دانش، کار دانشي، پدیدارشناسي، ویژگيها:ه واژکلید 
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 مقدمه 

محيط  در  فراواني  تغييرات  گذشته  دهه  یک  بگونهدر  است  شده  ایجاد  جهاني  کار  و  کسب  که هاي  اي 

شده  محور  فنآوري  کارهاي  و  کسب  از  بسياري  جایگزین  دانش  بر  مبتني  کارهاي  و  امروزه کسب  اند. 

مختلفي مانند تحقيقات   ها از منابعهاي بزرگ روبرو هستند، این داده ها با چالش بزرگي به نام داده مانساز

شبکه متعدد،  علمي  منابع  توسعه،  و  تحقيق  واحدهاي  وارد  بازاریابي،  دیگر  متعدد  منابع  و  اجتماعي  هاي 

في نياز دارند و همانطور که کي  هايهاي بزرگ به داده ها به جاي داده گردد حال آنکه سازمانسازمان مي

نيستنديچکدام از داده ه"داونپورت و پوروساک در کتابشان اشاره کردند:   . در این  "ها و اطلاعات دانش 

بتوانند رويبين سازمان   توانند  مي  کنند   اقدام  عملي  دانش   و  بينش  به   اطلاعات  و   ها  داده   تبدیل  هایي که 

. با نگاهي به ليست برندهاي  (wells, 2019)  نمایندافزوده ایجاد  باشند و ارزش    داشته  واقعي  تجاري  ارزش

اینتربرند ميبرتر جهاني در سا به مهمترین شرکتیت  از توان  ارزش  ایجاد  به  موفق  دانش محور که  هاي 

شده داده  اطلاعات  و  برد ها  پي  بهره (Adelstein, 2007)  اند  براي  برندها  این  اصلي  زیرساخت  از ،  گيري 

ي مهمترین  یه انساني یا همان کارکنان دانشي هستند. هم اکنون منابع انسانیل آن به ثروت سرمادانش و تبد

 ,Tho)   شوند. اما همه کارکنان منبع کسب مزیت رقابتي براي سازمان نيستندها محسوب ميسرمایه سازمان

افزوده ایجاد نمایند. از توانند براي سازمان مزیت رقابتي و ارزش  بلکه کارکنان دانشي هستند که مي (2014

هاي مناسبي را براي مشارکت بيشتر کارکنان  تها باید بدانند که چگونه محيط وفرص رو مدیران سازماناین

و   حفظ  و  مدیریت  آموزش،  جذب،  شناسایي،  فرآیندهاي  آنجایيکه  از  نمایند.  فراهم  سازمان  در  دانشي 

اس دشوارتر  کارکنان  سایر  از  دانشي  کارکنان   & Ghorbanizadeh, Kheirandish)ت  نگهداري 

Adnanrad, 2017  .)تر شخصيتي و رفتاري نسبت به کارکنان دانشي برنامه ها بایستي با شناخت بيشسازمان-

اي را به  هاي متناسب به ایشان براي جذب، آموزش و نحوه تعامل تدوین نمایند و از این طریق توجه ویژه 

راه  و  دارند  مبذول  خود  دانشي  وفادارکارکنان  جلب  و  رضایت  تامين  براي  را  لازم  به  بردهاي  آنان  ي 

مسل نمایند.  اتخاذ  تفاوتسازمان  کارکنان  سایر  با  کارکنان  از  دسته  این  رهبري  و  مدیریت  اصول  هاي  ماّ 

تفاوت این  شناخت  و  دارد  بهاساسي  شرایط  به  توجه  با  حياتي ها  و  مبرم  نياز  کار،  بازار  در  آمده  وجود 

. از سوي دیگر کمبود کارکنان دانشي و جابجایي راحت آنها (Smaeili, 2008)  وز استهاي امرسازمان

ها مسأله حفظ و نگهداري آنها را براي یک دوره قابل قبول در سازمان به یک عامل کليدي و  سازمان  بين

ایت  ایجاد انگيزه و رض  کارکنان دانشي  به  مربوط  هايچالش  بزرگترین  از  حساس تبدیل کرده است. یکي

ها نشان  يکه نتایج تحقيقبهترین عملکرد خود را ارائه دهند و در سازمان باقي بمانند در حال  در آنهاست تا

ها جابجا شوند و براي این مورد به دنبال دلایل دهد کارکنان دانشي تمایل زیادي دارند تا بين سازمانمي
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-ترک سازمان قبل از رسيدن به مرحله بهره نارضایتي خود از سازمان فعلي هستند و در صورت بروز پدیده  

هزینه  فوري  رفتن  دست  از  همچنين  و  مالي  ميرصتهاي  تحميل  سازمان  به  فراواني  زماني    گرددهاي 

(Reddy & Govender, 2014 به عامل کليدي حفظ و انگيزش کارکنان دانشي مدیران براي پرداختن   .)

هاي کارکنان دانشي داشته باشند و با توجه به  و انگيزه بایستي شناخت کافي از شخصيت، رفتارها، روحيات  

لازم و متناسب را تدوین، اجرا و کنترل نمایند. عليرغم وجود این مساله اکثر هاي پرسنلي  این موارد برنامه

انگيزاننده  و  پيرامون عوامل محيطي  تاکنون  به  مطالعات  و کمتر  است  دانشي صورت گرفته  هاي کارکنان 

 (.  Leon, 2015) ه شده استيتي توجهاي شخصویژگي

ویژگي شناخت  براي  ضرورت  و  اهميت  به  توجه  با  موفقيت    هايحال  جهت  دانشي  کارکنان  شخصيتي 

هاي دانش محور و یا واحدهاي تحقيق و  هاي مدیریت دانشي به خصوص در حوزه سازمانها و برنامهپروژه 

این مهم پردا به  به تصویر کشيدن تجربه زنده و  توسعه همه کسب و کارها، تحقيق حاضر  با  تا  خته است 

ویژگي حوزه  این  خبرگان  شخصيتيمستقيم  یا    هاي  و  موفقيت  براي  که  را  دانشي  کارکنان  متداول 

 جلوگيري از شکست کارهاي دانشي مورد نياز هستند تعيين و شناسایي نماید.  

 مبانی نظری  

 ,Rooney;  Hearn & Ninan)  .یافت  ميعمو  کاربردي  1980  دهه   اواخر   در  «دانش  مدیریت»   عبارت

  بتوانند   دانشي  کارکنان  تا  نمایند  فراهم  را  حيطيم  تا  کندمي  کمک  هاسازمان  به  دانش  مدیریت  (2005

  محيط  یک  ایجاد  عنوانبه   توانمي  را  دانش  مدیرت.  بگذارند  اشتراک  به   و  خلق  را  آشکار  و  ضمني  دانش

  دانش، منابع کاربرد طریق از فرآیندها و دانش ترازيهم اساس رب سازماني اهداف به دستيابي براي سازماني

  دانش  منابع   از  استفاده   عنوانبه   را  دانش  مدیریت   ویتز  ليب .  نمود  تعریف  مناسب  زاراب  و   هاتکنيک   ها،روش

   (.Meladkoa, 2011) کندمي تعریف  ذهني سرمایه و
 ( Meladkoa, 2011)  : تاریخچه مدیریت دانش (1) جدول

 دوره زمانی  وم مدیریت دانش ت مفهپیشرف

 1970دهه  مدیریت دانش مطرح شد 

   1980دهه  افزوده شد و انتشاران مربوط به مدیریت دانش سیر صعودی به خود گرفت.   بر اهمیت مدیریت دانش

 1990اوایل دهه  های آمریکایی، اروپایی، ژاپنی در حوزه مدیریت دانش شدت یافت.فعالیت گسترده شرکت

 1990اواسط دهه  المللی مدیریت دانش پدید آمد.ای بینههشبک

 1990اواخر دهه  های بزرگ درآمد. های تجاری شرکتمدیریت دانش در زمره فعالیت

 هزاره سوم  دادند.درصد درآمد خود را به مدیریت دانش اختصاص می 55های بزرگ اروپایی حدود سازمان



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مديريتپ                                           112

  و   کمي  منافع  نوع   دو   از  توانندمي  هاسازمان  پذیرد،  صورت  مؤثر  دانشي،  مدیریت  وظایف  و   اقدامات  اگر

  ها، هزینه   در  جویيصرفه   از  عبارتند  کمي  منافع  از   برخي.  گردند  مندبهره   دانش   مدیریت  موفق  اجراي  کيفي

  سازمان،  زایيارزش  بهبود  سود،  حاشيه  بهبود  شرکت،  عملکرد  بهبود  جدید،  مشتریان  جذب  نرخ  افزایش

 ارزش  افزایش   و   فروش  هزینه   کاهش  خرید،   تکرار  افزایش   بازار،   سهم   افزایش  مشتري،  ظ فح  نرخ   افزایش

 کارکنان،  خدمت  ترک  کاهش  جدید،  هايایده   اثربخش  مدیریت  شامل؛  نيز  کيفي  منافع  از  برخي.  سهام

  رضایت   افزایش  مشتریان،   با  ارتباط  افزایش   مشتریان،  وفاداري   افزایش  مشتریان،  نيازهاي   بهتر  درک

  افزایش  ،دانشي  کارکنان  وريبهره   افزایش  محور،دانش   کارکنان  توانمندسازي  نوآوري،   افزایش  ن،ریامشت

 رفتار  در  رویه   ثبات   ایجاد   بازار،  رهبري  کسب  کارکنان،  نگهداري  نرخ  افزایش  دانشي،  کارکنان  رضایت

 .(Meladkoa, 2015) مثبت فرهنگي تغيير و  هاگيريتصميم  کيفيت بهبود سازمان،

  و   فرهنگ  ساختار،:  شاخص  سه(  2006)همکاران  و  گان  دانش؛  مدیریت  موفقيت   بر  موثر   عوامل  مورد  در

  فنآوري   ساختار،  فرهنگ،  عامل؛  چهار  نيز(  2003)  چوي   و   لي .   اندکرده   بندي طبقه  را   انساني  نيروي 

 & Siadat)نمودند   معرفي   دانش   مدیریت   موفقيت   کليدي   عوامل  عنوان  به  را   انساني  منابع  و  اطلاعات

Noroozivafa, 2016  .)مدل  دیگر  سوي  از  PPT  براي   را   تکنولوژي و  فرآیند  ،(کارکنان) افراد  شاخص  سه  

 ,Prodan, Prodan, Purcarea)  دانندمي  مهم  و   ضروري  هاسازمان  در  دانش   مدیریت  موفق  سازيپياده 

اني یا همان کارکنان دانشي با بررسي اکثر عوامل کليدي موثر بر موفقيت مدیریت دانش، عامل انس. (2019

 ها مشترک است.  در اکثر مدل

هاي مختلفي متفاوت  دهند با کار سایر کارکنان از جنبهان انجام ميدانشي در سازم  کارکنان  کاري که

ویژگي از  بهتر  درک  براي  اطلاعات است.  نيز  دانشي  کار  مورد  در  باید  دانشي  کارکنان  شخصيتي  هاي 

 نماید.ها را همراه با جزئيات بيشتري بيان مي این تفاوت  2ل شماره مناسبي داشته باشيم. جدو

 
 ( Meladkoa, 2011)دانشی و کار غیر دانشی    : تفاوت کار(2)  جدول

 هاويژگی کار دانشی  کار غیر دانشی 

 ماده اولیه اصلی  دانش مواد اولیه 

 فرآیند کار  پنهان آشکار 

 قابلیت دیدن کار  پایین بالا

 لینک به نتایج غیرمستقیم، اثرات با تأخیر  یمستقیم و فور

 دانش ن شده در سر کارکناپخش متمرکز در دست مدیران
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 ( Meladkoa, 2011)دانشی و کار غیر دانشی    : تفاوت کار(2)  جدول

 هاويژگی کار دانشی  کار غیر دانشی 

ساختارهای  در  کارمند  موقعیت 

 رسمی و قدرت سازمان 

در  کارمند  موقعیت  و  دانش  تخصص، 

 ساختارهای قدرت سازمان 

 قدرت بر اساس

 کار  غیرخطی خطی 

د در مورد نحوه  را بررسی و خوکارمند وضعیت   بر اساس موقعیت و وظیفه 

 گیرددهی تصمیم می پاسخ 

وضعیت به  کارمند  که  های  روشی 

 دهد ون پاسخ میگوناگ

 توسعه استانداردها توسط  خود کارمند  دیگران 

 کنترل مستقیم بر  کار و نتایج  کارمند 

 وسیله گیری عملکرد بهاندازه  مشارکت کارکنان  مطابقت با استانداردها 

 ش کارمندقن عامل ابزار

 

جدول  همان در  که  دانش  بيان   2طور  دانشي،  کارکنان  اصلي  اوليه  ماده  است،  مغز   شده  در  موجود 

آن کار  خروجي  معمولاً  است.  ميکارکنان  دشوار  آن  مشاهده  و  پنهان  آن ها  کار  خروجي  را  باشد،  ها 

و دانش کارمندي است    توان به فرآیند کاري پيوند داد. قدرت کار دانشي بر اساس تخصصسختي ميبه 

مي  انجام  را  کار  آن  سندروکه  مورد  در  دانشي  کارکنان  از  بسياري  بيدهد.  حمام،   1بي بيم  )رختخواب، 

مي صحبت  ایده اتوبوس(  بهترین  که  معناست  این  به  سندروم  این  راه کنند.  و  ساعات حلها  در  اغلب  ها 

   افتند.اق ميشوند بلکه در زمان استراحت کارکنان اتفاداري ابداع نمي 

 دانشي  کارکنان  اصطلاح  ( Meladkoa, 2011)  است   دانشي  کارکنان  کار  اوليه   ماده   و   ابزار   ترینمهم   دانش، 

  و   کندمي  کار  اطلاعات  با   که   فردي  وي؛   نظر  به .  گرفت  قرار  استفاده   مورد(  1959)  دراکر  توسط   بار   اولين 

 ,Zhan, Liefang)است   دانشي  کارمند  دهد،ي م  قرار  استفاده   مورد   یا  داده   توسعه  کارش  محل   در  را  دانش 

Lin, 2014  .)براي  و  برخوردارند   بالایي  تجربي  و  تحصيلي  پيشينه  از  که  هستند  کارمنداني  دانشي،  کارکنان  

 بر  توانند مي  نيز،  سویي  از  باشند مي  مشغول  مدیریتي  و   فني   هايموقعيت  در  عمدتاً   و   کنندمي  فکر  زندگي

 سطح   مستلزم  کارکنان  این  کار  ماهيت (.  Chen, 2017)  باشند  داشته  ايده عم  تأثير  آن   عملکرد  و  شرکت

 سایر   مشابه،  هايبخش   همکاران  با  همکاري  نيازمند  معمولاً  آنان  و  بوده (  ودمختاريخ)استقلال  از  بالایي

  هر   را،   مشابه   کار  یک  دانشي  کارکنان.  هستند  متفاوت  هايسازمان  کارکنان  با  همکاري  حتي  یا   و  هابخش

  و  فني  دانش   از بلکه  نکرده،  عمل  شودمي  داده   هاآن  به  که  هایيدستورالعمل  طبق  پس  کنند،نمي  تکرار  روز

________________________________________________________________ 

1 Bed, Bath, Bus 
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  براي   هایشانتوانایي  و  دانشي  کارکنان  وجود  بنابراین.  کنندمي   استفاده   وظایف  انجام  براي  خود  فکري

 بر  تکيه  با  را  دشوار  و  پيچيده   مسائل  دانشي  کارکنان  که  رودمي  انتظار.  است  ضروري   سازمان  موفقيت

 ,Pagani, Pillati)  نمایند   حل  و  شناسایي  خود،  تحصيلات   بالاي  سطح  و  خلاقيت  تصورات،   ها،توانایي 

Carvalho, 2009.)  بررسي است؛ که همين مسأله باعث   هاي کارکنان دانشي از ابعاد متعددي قابل ویژگي

نگرش  آمدن  وجود  گبه  موضوع  این  خصوص  در  گوناگون  به هاي  مي  ردید.  کلي  از  طور  گفت  توان 

ه   آنجایي و  اداره  را  دانش  کار  دانشي،  کارکنان  به  مي دایت  که  را  خود  توانایيکنند،  از وسيله  هایشان 

براي شایستگي2006. ژانگ )(Farkas, & Torok,2011)  سایرین متمایز  خواهند کرد کارکنان   (، مدلي 

يارهاي استانداردي از قبيل؛ تحصيلات، دانش، ساختار، تجربه  ها و معدانشي ارائه کرد که شامل؛ شاخص

است، شغلي  عملکرد  و  سوی  کاري  ویژگياز  دیگر   براي  ي  توانایي  شخصي،  خصوصيات  مانند  هایي 

 & Zhang, Li)  گيردهاي ارتباطي، توانایي مفهومي و توانایي دانش تجاري را نيز دربرمينوآوري، قابليت 

Wang, 2015)هاي فردي کارکنان دانشي به دو بخش؛ توانایي فني و دانشي ( توانایي2009)  ار. به زعم ژی

توانایي رفتاري کارکنان دانشي نيز به چهار دسته؛ حرکت و هدف، رفتار پایه، تأثير )اعتبار(  شود.  تقسيم مي

دانش،    ( سيستم ارزیابي شایستگي کارکنان دانشي را بر اساس2011فو )شود. هانگو مدیریت تقسيم مي 

داد  مهارت ارائه  آنها  انگيزه  و  توانایي، شخصيت  نيز کارکنان  . دراک (Zhang, Li & Wang, 2015)ها،  ر 

 ,Igielski) ها است  جاي توان ماهيچه   ها مستلزم استفاده از توان ذهني به داند که کار آندانشي را کساني مي

2015). 

 کند:مي دانشي را به شرح زیر بيان، پنج ویژگي خاص کارکنان 1المللي کار سازمان بين  

ها در کارهاي دانشي خاص سطح نند، آنک شان را از طریق تحصيلات رسمي کسب مياین افراد موقعيت

ها بسيار بالا، مشغول فعاليت هستند، به همين دليل، تمام عمر در معرض فرآیند کسب دانش قرار دارند، آن 

بنابراین با توجه به ماهيت کارکنان  دهنده قاسيار هستند که این موضوع، نشان  انتقال بودن دانش است.  بل 

 .  (Zulkifli, 2010)شوند  مياقي مانده و حفظ تر در خدمت بدانشي آنان سخت 

 نماید: ویژگي هاي کارکنان دانشي را بصورت زیر تبيين مي( 2019سوراوسکي )

به فعاليت هاي ذهني مشغول هستند تا    انجام فرآیندهاي شناختي قسمت عمده فعاليت هاي آنهاست،  بيشتر

ي و تجربه زیاد براي انجام کار آنها مورد نياز ظيمي با پشتوانه مدرک دانشگاهفعاليت هاي عيني، دانش ع

________________________________________________________________ 
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است. همچنين نياز مداوم به یادگيري و به روزرساني دانشي دارند. کاري که انجام مي دهند بسيار پيچيده 

ا  هاي  فعاليت  از  مساله  حل  و  است.  توزیع  ایجاد،  شامل  آنها  اصلي  دانشي  هاي  فعاليت  است.  آنها  صلي 

است به  است.  دانش  و  بکارگيري  اسناد  از  گسترده  استفاده  نيازمندند.  زیاد  اختيار  و  آزادي  و  شغلي  قلال 

فناوري اطلاعات دارند. کارکنان دانشي از وضعيت اجتماعي و درآمد بالاتري برخوردارند. آنها معمولا با 

نمي بوروک  مدیریتي  هاي  پست  و  قدرت  معمولا جذب  و  هستند  مخالف  مدیران  و  مراتب  سلسله  راسي، 

 شوند.  
 دانشی کارکنان شخصیتی هایویژگی

  از .  کرد  ارزیابي   را   شغل  متقاضي   تماس،  اولين   در  توان مي  که   است   عواملي  ترینعمده   از   یکي  شخصيت 

 نظر   به  دشوار  امري  مختلف  هايوضعيت  در  و  هامحيط   از  بسياري  در  متقاضي  وضع  به  توجه  که  آنجا

 & Memarzadeh)  گرفت  کمک  او  آینده   رفتار  يني بپيش   براي   توانمي  فرد  شخصيتي  اطلاعات   از  رسد،مي

Mehrnia, 2010) .  مدل مهمترین  از  گرفتند  برخي  قرار  استفاده  مورد  تحقيق  این  در  که  شخصيتي  هاي 

 عبارتند از:  

اند  کاستا که پنج عامل یا ویژگي غالب شخصيتي در مدل مذکور عبارت و  کريمک  عاملي  الف. مدل پنج

، 3رنجوري در برابر ثبات احساسي ، روان2شناسي یا باوجداني ، وظيفه 1گرایيبرونگرایي در مقابل  از درون 

 . 5پذیريو سازگاري یا تطابق  4گشودگي یا استقبال از تجربيات 

شخصيتي مدل  م   MBTIب.  چهاربعد  براساس  انرژيکه  گردآوري ب  –)درونگرا    نبع  روش  رونگرا(، 

تصميم-شهودي)  اطلاعات  نحوه  و -)احساسي گيريحسگرا(،  دنياي    تفکري(  با  ارتباط  نحوه  نهایت  در 

 پردازد. هاي شخصيتي مي بندي تيپ کننده( به تقسيمداوري_گربيرون )مشاهده 

تيپ ج. یکي دیگر از مدل ذشته مورد استفاده قرار گرفته  هاي گشناسي شخصيت که در سالهاي اساسي 

گانه شخصيتي   صيتي در سه گروه سهبر اساس این مدل نه تيپ شخ است؛ مدل شخصيتي اینياگرام است.  

گرا. هر کدام  گرا، تفکرگرا و غریزه هاي احساس اند؛ از گروه شوند. سه گروه بنيادین عبارت بندي مي تقسيم

 . (Riso & Hudson, 2017) شودمي  يل از سه گروه بنيادین از سه گروه شخصيتي تشک

________________________________________________________________ 

1 Introversion / Extroversion 

2 Conscientiousness 

3 Neuroticism   / Emotional stability 

4 Openness 

5 Agreeableness



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مديريتپ                                           116

  اسنچور .  اندکرده   خلاصه   خاص  مورد  چند  در  را   دانشي  کارمندان  عمومي  هايویژگي  گرانپژوهش

  انجام  اختيار  و  خلاقيت  ذهني،   نيروي  با  را  وظایفش   که  کارمندي  عنوان  به   را  دانشي  کارکنان(  2008)

  ارشد   مدیران   و   عميق   هاي مهارت   با   غيرمتخصص  انکارکن  و   متخصصان شامل؛ که   کندمي  تعریف  دهد،مي

 خدمات   و   بازاریابي   طراحي،  مهندسي  توسعه،  و  تحقيق  هايزمينه   در  معمولاً  کارکنان  از  گروه   این .  است

 دانشي  کارکنان  که  کندمي  بيان(  2006)  کاي.  کنندمي  فعاليت  الکترونيک  تجارت  هايشرکت  در  قانوني

  کاري  متنوع   محتواي   و   سازيشخصي  خلاقيت،   استقلال،   دنبال  به   که  ند هست  بالایي  سطح  انساني   سرمایه

 با   تطبيق   براي   ایجاد   و   یادگيري   حال  در  و   کنندمي  خلق   ارزش  دانش   و   اطلاعات   از   استفاده   با   ها آن .  هستند

  تجاري   هوش.  است  دانشي  کارکنان  هايویژگي  از   یکي  نيز   تجاري   هوش.  هستند  پویا   و   پيچيده   تغييرات

 شامل  که   هوشمندانه  گيريتصميم  هدف  با  هاداده   با  کردن  کار  و  ثبت  براي   است  ابزارهایي  و  سيستم

 (. Farkas, Torok, 2011)  شودمي دانش مدیریت  و کاويداده  گيري،گزارش براي  ارهایيابز

  به  بيشتري مطالعات در که دانشي کارکنان شخصيتي ویژگي 10 که داردمي اذعان( 2015)  همکاران و ژان

 بر  نظارت  دشواري   خلاقيت،   ، (خدمت  ترک )  کار  چرخش  بالاي   سطح  استقلال، :  شامل  شده   اشاره   هاآن

 کم  علاقه  و  توجه  دانش،   سرمایه  کاري،  نتایج   گيرياندازه   دشواري  خود،  ارزش  درک   کاري،  فرآیندهاي

 ,.Zhan, et al)  خاص   فردي  هايویژگي  کارفرما،  به   وفاداري   جايبه   شغل  به   وفاداري  رهبري،  و  قدرت  به 

2014  .) 

  ايخلاقانه   راه   دانشي  کارکنان  است   لازم   اوقات   گاهي.  دارند  باهم   تنگاتنگي  ارتباط   کاردانشي  و   خلاقيت

  جانسون  ،(2015)  ملادکوا  ،(1997)  همکاران   و   دونه   همچنين.  نمایند  دنبال   خود  وظایف  انجام  براي   را

 یک  عنوان  به  پذیري،ریسک   به(  2010)  بس  و  ساهلبرگ  ،(2008)  ليندبرگ  ،(2011)  لئون  ،(2006)

  به  کاريمحافظه مقابل در پذیريریسک. نددار اشاره  دانشي کارکنان شغلي موفقيت براي ضروري شاخص

  .دارد اشاره   نتایج  در ابهام پذیرش ميزان

 داده   وي  به  که  دستوراتي  به  نه  است  وابسته  دهدمي  انجام   خودش  فرد  آنچه  به  کاردانشي  در  موفقيت

  کند  ه استفاد  خلاقيتش   از   کند،   فکر  مستقلانه   که  یابد مي  دست   موفقيت   به   فردي  شرایطي  چنين   در.  شوديم

  نقش  به  توجه  با  دانشي  موثر  هايویژگي  و  رفتارها  البته(.  Pagani, 2009)  باشد  هاچالش   جستجوي  در  و

 . باشد متفاوت  تواندمي  دهندمي انجام  پرسنل که دانشي
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 پیشینه تحقیق 

 اررفت  این  بررسي  به  ،«شخصيتي  هايویژگي  و  سایبرلوفينگ»   عنوان  با  ايمقاله  در(  2019)  همکاران  و    شيخ

 سایبرلوفينگ  رفتار  و  شخصيتي  عوامل  رابطه  بررسي  به  تحقيق   این.  اندپرداخته   ایراني   دانشي  کارکنان  بين

  ایران  در   بنياندانش  ايفهرح  خدمات  هاي شرکت  از   تعدادي   در  دانشي  رفتار   یک  عنوان   به  دانشي  کارکنان

  ،  بودن   عصبي  که   دهد  مي  نشان   قتحقي  هايیافته .  است  بوده   پيمایشي  رفته   بکار  تحقيق  روش.  پردازدمي

 بر   منفي  تاثير  پذیريتوافق  و  دارد،  مثبت   تاثير  سایبرلوفينگ  رفتار  در  تجربه   در  بازبودن   و   گرایيبرون

 . است داشته   دانشي کارکنان رفتارسایبرلوفينگ

  و   ها بندر  سازمان  در  دانش  مدیریت  نظام   استقرار  مطالعات  انجام   هدف  با  ايمطالعه   در(  2016)  زاده حسن

  و   بندرها   سازمان  مرکزي  ستاد  مدیران  و  کارکنان  شخصيتي  تيپ  شناسایي  منظور  به  کاربرگي  دریانوردي

 230 شده طراحي  سشنامهرپ به  دهندگان پاسخ  تعداد .  شد طراحي  فردي  دانش  مدیریت   ي درزمينه  دریانوردي

  غالب   تيپ  که   است  کته ن  این  گربيان  دانشي  کارکنان  شخصيتي  تيپ  شش   بندياولویت   نتایج .  بود  نفر

  دانش  سازي  اجتماعي  مرحله  در   موفقيت  براي   که   است   کننده   آوريجمع  کارکنان  دانشي   شخصيتي

  و   کننده تعامل  دهنده،  پيوند  د، نقا  خالق،  شخصيت   هايتيپ   ترتيب  به  ؛  آن   از  بعد.  دارد  حياتي  کاربرد

 اما  دارند؛  اساسي  نقش   دانش   ترکيب  و  سازيبيروني  مراحل  در  اول   مورد  سه   که  دارند؛  قرار  کننده مصرف

  که   داشته اهميت  حائز  اينکته  به  اشاره   کننده،مصرف  شخصيتي   تيپ   به   مربوط   عددي   ميانگين   بودن   حداقل

 .داد ارتقاء را آن سطح  موفق  دانشي نظام  استقرار براي باید

 در  شخصيتي  هايویژگي  نقش»   عنوان  با  تحقيقي  در (  2015)  قربانلو  و  عباسي  پور،قلي  اميري،  یوسفي

 متشکل  اينمونه   ميان  در  ،(«تهران  دانشگاه   مدیریت  دانشکده   شاغل  دانشجویان:  مطالعه  مورد)  دانش  تسهيم

  تحقيق   روش  و   پرسشنامه  هاداده   گردآوري  ابزار .  شد  مطالعه  مدیریت   دانشکده   دانشجویان   از   نفر   332  از

  دادند   نشان   تحقيق   هايیافته .  است  اختاريس  معادلات  مدل   بر  مبتني  مشخص  طور   به  و   همبستگي-پيمایشي

  و   منفي  رابطه  دیگر  شاخص  چهار  بين  و  معنادار  و  مثبت  رابطه  دانش  تسهيم  رفتار  و  سازگاري  بعد  بين  که

 . دارد وجود معناداري

  هاي سازه   درنظرگرفتن  با  دانش  تسهيم  رفتار  مطالعه»   عنوان  با  تحقيقي  در (  2015)  ان اباصلتي  و  عصار

 نفر  130  آماري   نمونه   با   "(ناجا  منتخب  محور   پروژه   هاي سازمان  موردمطالعه؛)  افراد   تگي شایس  و   شخصيتي

 بر  تيصي شخ  هايویژگي  تأثير  اصفهان،  استان  انتظامي  نيروي  تابعه   محور  پروژه   هايسازمان  کارکنان  از

. است   ايتوسعه  صورتبه   و  کاربردي  هدف   ازنظر  تحقيق   این.  گرفت  قرار  موردمطالعه   دانش  تسهيم  رفتار

  دانش   تسهيم   رفتار  با  معناداري  و  منفي  ارتباط   رنجوريروان   ویژگي  که  است   آن  از  حاکي  تحقيق   هايیافته
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  با   پذیريمسئوليت   و   پذیريتوافق   ي،پذیرانعطاف  گرایي،برون   هايویژگي  معنادار  و   مثبت  ارتباط   و   دارد

 . رسيد تأیيد به   دانش تسهيم رفتار

 یک  در  توسعه   و   تحقيق  مشاغل  شخصيتي  نيمرخ  توصيف عنوان  با  تحقيقي  ر د(  2014)  همکاران و  عسگري

. است  شده  انجام صنعتي سازمان یک در شاغل محققان شخصيتي نيمرخ توصيف هدف با و صنعتي سازمان

  خلاقيت   پرسشنامه  و  بارآن  هيجاني  هوش  پرسشنامه  بریگز،  مایرز  سنجي  سنخ  هاينامه سشپر  از  منظور  بدین

  شرکت  انساني  منابع  سيستم  از  نيز  آنان  عملکرد  ارزیابي  نمره   و  محققان  خوني  گروه .  شد  استفاده   عابدي

 زه حو در فعال شرکت یک توسعه و تحقيق  بخش در شاغل کارمند 100  تحقيق  این نمونه. گردید استخراج

  نشان   SPSS16  افزارينرم بسته  با  هاداده   تحليل.  بود  سال  14  آنان  کاري  سابقه   ميانگين   که  است  الکترونيک

.  هستند  ISTP  شخصيتي  تيپ  داراي  درصد   21  و  ISTJ  شخصيتي  تيپ  داراي   محققان  درصد   25  که  داد

  ميان   در  ردیگ  سوي   از.  دارند  برونگرا  شخصيت   درصد  31  و  گرادرون  شخصيت   درصد  69  همچنين

  مورد  فراواني  از    Aيخون  گروه   و  بوده   انتظار  مورد  ميزان   از  بيشتر  ABو  B  خوني  هاي گروه   فراواني   محققان

. ندارد  کارکنان  خلاقيت   و   هيجاني  هوش  عملکرد،  بر  تأثيري  خوني،  گروه   این  بر  علاوه .  است  کمتر  انتظار

.  نيست  معنادار  محققان   خلاقيت  و  هيجاني  هوش   با  عملکرد  ميان   ارتباط  که   داد   نشان   نيز  رگرسيون  معادله

 .شودمي مشاهده  حققانم هيجاني هوش و  خلاقيت ميان معناداري ارتباط  اگرچه

 «آنها  فردي  هاي تفاوت   به  توجه   با   سازمان  در   دانشي  کارکنان  جابجایي»   عنوان   با   اي  مقاله  در(  2019) فلاتح

 پنج مدل  با شخصيت.  است  پرداخته   دانشي   و نوآور يهاسازمان  ترک  بر شخصيتي هايتفاوت اثر  مطالعه  به 

 بررسي  با  پيمایشي  تحقيق   روش   و   پرسشنامه  هاداده   آوريجمع  ابزار  است،  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  عاملي

 گرایيبرون  و   گشودگي   بالاي   نمره   با   دانشي   کارکنان  دهد مي  نشان  تحقيق  نتایج .  است  بوده   فرضيه   شش

  رنجوري روان  و   وجدان   پذیري، توافق  بالاتر   نمره  که  کارکناني  مقابل   در کنند،مي  ترک   تر راحت  را  سازمان

 .کنندمي ترک را  سازمان دشوارتر و کمتر دارند  را

  اشتراک   رفتار  بر  شخصيت  گانهپنج   ابعاد  اثر  بررسي  به  تحقيقي  در(  2016)   کميک  و  الگوبو  مختار،  لطفي،

 بوده   دانش   اشتراک   شخصي   رفتار  بر   گانه پنج   شخصيتي  ابعاد  تأثير  بررسي  مقاله  این   هدف .  پرداختند  دانش

 هيجاني  ثبات  و  سازگاري  شناسي،وظيفه   و   وجدان  رویي،گشاده   رایي،گبرون   ابعاد  تأثير  اساس  براین.  است

 عامل؛  سه   نمود مشخص   نتایج. شد  سنجيده   مالزي   ملي  هاي دانشگاه   ستادي  کارکنان  دانش   اشتراک   رفتار  بر

 گشودگي .  دارند  فراواني  بسيار  تأثير  دانش  اشتراک  رفتار  در  کاري  وجدان  و  رویياده شگ  گرایي،برون



      119                                                                            یکارکنان دانش یت یشخص یها یژگيو يیشناسا

 ثبات   و   سازگاري  عامل  دو   و   شد  شناخته  دانش  اشتراک   رفتار   بر  تأثيرگذار  عامل  ترینمهم   به تجر  به  نسبت 

 . دارند منفي تأثير هيجاني

  مطالعه   به   "دانش  انتقال  براي   کارکنان  هاي ویژگي"  عنوان   با   تحقيقي  در (  2016)  همکاران   و  سعده 

  و  مطالعه   این   اساس   بر .  اندپرداخته   غيرانتفاعي   هاي سازمان  در  دانش   انتقال   جهت   کارکنان  هايویژگي

  رو ازاین   است،  دانش  اشتراک  جهت  کارکنان  استقبال  عدم  دانش  مدیریت  در  اصلي  مشکل  مشابه  مطالعات

  داشته   هاسازمان  به   بزرگي  کمک  تواندمي  دانش   اشتراک   از  استقبال   جهت   کارکنان  هايویژگي   تعيين

  به   کمک  همچون   عواملي  که  دهدمي  نشان  نتایج  و  تاس  بوده   پرسشنامه  هاداده   آوريجمع   روش.  باشد

 .است  مؤثر هاآن  دانش انتقال رفتار بر کارکنان شخصيت  و هاپاداش  اعتماد، دیگران،

.  پرداخت  هاآن   کاردانشي  بر   دانشي  کارکنان  يت شخص  تأثير  بررسي  به  تحقيقي  در  ( aو  2015)  ملادکوا

  و  است؟  مؤثر  هاآن  کاردانشي  بر  دانشي  کارکنان  ت شخصي نوع  آیا که  است  این  پژوهش  این  اصلي  پرسش

 مباني  مرور  تحقيقي  این   در  مورداستفاده   تحقيق  روش  است؟  چگونه   تأثيرگذاري این   است،   مثبت   پاسخ  اگر

  ها فرضيه  آزمون  جهت  ايپرسشنامه   اوليه  مفاهيم  آوريجمع  از  پس   و  است  بوده   زمينه  این  در  قبلي  نظري

 دانشي،  مختلف  مشاغل  براي   مناسب  افراد  انتخاب  نحوه   مورد  در  هایيیده ا  حاوي   نتایج .  گردید  طراحي

 . است هاآن  سازي تيم نحوه  و   هاآن    مدیریت نحوه 

 "مؤثرند   دانش   اشتراک  رفتار  بر  شخصيتي  هگانپنج   عوامل  آیا"  عنوان  با  تحقيقي  در(  2011)  همکاران  و    ته

  پژوهش  هايداده .  پرداختند  آماري  جامعه  دانش   شتراک ا  رفتار  بر  شخصيتي  گانه پنج    عوامل  تأثير  بررسي به

  این   نتایج  اساس  بر.  گردید  آوريجمع  پرسشنامه  ابزار  از  استفاده   با  و  مالزي  هايدانشگاه   دانشجوي  255  از

  تجربه   از  استقبال .  دارند  دانش  اشتراک  رفتار  بر  معنادار  و مثبت  تأثيري   يرنجور روان   و  گرایيبرون   پژوهش

  با   ارتباطي  شناسيوظيفه   و   سازگاري  عامل  دو   بين   و   دارد؛   دانش   اشتراک  به   نسبت  نگرش  با   معکوس  رابطه 

 .   نشد یافت  دانش اشتراک رفتار

يق نسبت  ست، ولي نوآوري این تحقهاي زیادي صورت گرفته ادر مجموع در مورد کارکنان دانشي تحقيق

 به موارد قبلي در چند مورد زیر است:  

هاي مورد نياز آنها بوده کنان دانشي متغيري از تعریف مشاغل دانشي و یا مهارتمعمولا تعریف کار   -1

 هاي شخصيتي مطالعه و تعریف شدند.  است، در صورتيکه در این تحقيق کارکنان دانشي از جنبه ویژگي

ر بر عملکرد کارکنان دانشي پرداخته اند، در حاليکه د  BIG-5يق هاي قبلي به بررسي  مدل  تر تحقبيش   -2

 هاي شخصيتي متنوعي مورد توجه قرار گرفتند.  این تحقيق مدل
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 روش تحقیق 

 کيفي  بخش  بر  حاکم  فلسفه   است،  شده   انجام  کمي  و  کيفي  بخش   دو  در  و   آميخته   صورت   به   تحقيق   این 

.  شوند   درک   ها  پدیده   دهند مي  هاپدیده   به   افراد  که   معاني  طریق   از  تا  شده است  سعي  و   است   تفسيري   آن

توصيفي   نيز  آن  فلسفي  مبناي  شده   انجام   کمي  صورتبه   که  تحقيق   دوم  بخش   در  . است  پدیدارشناسي 

به  جامعه مورد مطالعه در بخش کيفي خبرگان مدیریت دانش که    . شد  استفاده   گرایياثبات  فلسفه   از   است،

بخش کمي   هاي دانشي داراي سابقه فعاليت هستند و درهاي دانشي یا واحدها و شرکتعنوان مدیر پروژه 

شرکت داراي واحد تحقيق و توسعه مشهد مي   23نيز مدیران منابع انساني و مدیران واحد تحقيق و توسعه  

اشباع صورت گرف تا حد  برفي  به صورت گلوله  نمونه گيري مرحله کيفي  بيست و  باشند.  انجام  با  ت که 

استفاده شد و   سرشماريهاي بخش کمي از  یک مصاحبه اشباع نظري حاصل شد و براي جمع آوري داده 

پرسشنامه الکترونيک براي تمام اعضاي جامعه آماري ارسال گردید. ابزار جمع آوري اطلاعات در مرحله  

اي براي مصاحبه طراحي گردید و  چندگانهکيفي مصاحبه نيمه ساختاریافته بود. براي این منظور محورهاي  

ردید. در محورهاي مصاحبه پس از درخواست  کنندگان ارسال گقبل از هر جلسه مصاحبه براي مشارکت

مشارکت مهمترین  از  که  شد  مي  پرسيده  وي  از  خود  دانشي  تجربه  و  سابقه  بيان  و  معرفي  براي  کننده 

ت خبرگان ت مدیریت دانش را تبيين نماید و در نهایهاي شخصيتي کارکنان دانشي موثر بر موفقيویژگي

هاي مرحله کمي پرسشنامه  آوري داده اع معرفي نماید.  ابزار جمع ها تا حد اشبدیگري را براي ادامه مصاحبه 

اندازه  ليکرت  طيف  با  را  عوامل  عملکرد  و  اهميت  وضعيت  که  بود  ساخته  ميمحقق  براي  گيري  کرد. 

از   پرسشنامه  بگوی  41طراحي  ویژگيه  عملکرد  و  اهميت  وضعيت  سنجش  دو  راي  در  شخصيتي  هاي 

گردی استفاده  جداگانه  گویه پرسشنامه  طراحي د.  براي  آنها  روایي  که  بودند  کيفي  مرحله  خروجي  ها 

با روش کلایزي بر  پرسشنامه مرحله کمي مورد تایيد قرار گرفت. تجزیه و تحليل اطلاعات مرحله کيفي 

هاي آماري،  صورت گرفت و در مرحله کمي نيز با استفاده از روش پدیدارشناسي  هاي حاصل از  روي داده 

ه هندسي  ویژگيميانگين  عملکرد  و  اهميت  وضعيت  و  گردید  محاسبه  ویژگي  براي ر  گردید.  ترسيم    ها 

 پایایي  تأیيد  همتایان استفاده گردید. براي  بازخورد  و   مرور  استراتژي  از  تحقيق   این   کيفي  بخش  روایي  تأیيد

  ا همصاحبه   متني  فایل  کدگذاري  براي  بودند   مسلط   موضوع   به   محقق  سطح  در  که   افرادي  از   نفر  دو  زا

  طرف   از  پيشنهاد  چند  ارائه  از  پس  که  شد  مقایسه  یکدیگر  با  کدها  همگرایي  ميزان  سپس  گردید،  استفاده 

م  .گردید  تائيد  کامل  بصورت  شده   استخراج  کدهاي  همتایان از  دادهاي حاصل  تحليل  از صاحبه براي  ها 

  توجه   با  سؤالات   مه، پرسشنا  در  صوري  روایي  بررسي براي   تحقيق   این   در. استفاده شد  MAXQDAافزار  نرم

 خبرگان  از   تن   چند   و   مشاور   و   راهنما  اساتيد   از   و   گردید   طراحي  کيفي،  مرحله   از  شده حاصل   هايمؤلفه   به 
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  و  اساتيد  نظرات  دریافت  از  پس.  یندنما  اظهارنظر  پرسشنامه،  روایي  سنجش  جهت  در  که  گردید  درخواست

 پایایي   سنجش  براي .    .شد تائيد آن  صوري  یيروا  و   گردید   اعمال  پرسشنامه  در   مربوطه  اصلاحات  خبرگان،

نيز  بخش  از  حاصل  نتایج   و   هاداده    پرسشنامه  آلفاي .  شد  استفاده   کرونباخ  آلفاي   ضریب   محاسبه   از   کمي 

   .گردید محاسبه 0.956 عملکرد پرسشنامه آلفاي  و 0.945 اهميت 

 

 یافته های تحقیق 

انجام    بوده   کلایزي   روش  اساس بر  توصيفي  پدیدارشناسي  تحقيق   این   در   استفاده   مورد  روش براي  است. 

 تحليل مراحل زیر انجام شد: 

  حالت  از رييتغ بدون  و شده  ده يپرس يفرع و  ياصل  يهاسؤال ذکر با  و کامل صورتبه  مصاحبه هاي متن ابتدا 

 .دیگرد لیتبد ي نوشتار  حالت به يصوت

  آن   ریز  د؛یگرد  برجسته  ياساس  يهاگفته   متن،  هر  درپس از مرور مجدد متن و تطبيق با فایل هاي صوتي،  

  هاي گفته  معترضه،  هايجمله  تکراري،  هايگفته  نيهمچن.  دیگرد  درج  ترپررنگ   ای  شد  ده يکش  خط

نادیده گرفته نشدن مطالب  سپس جهت اطم  . شدند  گرفته   ده یناد  نامربوط   هاي داده   ریسا  و   يانحراف از  ينان 

هم از  همچنين  گردید،  مرور  متن  کل  مجدداً  بخش  برجسته،  این  تایيد  و  اطمينان  افزایش  نيز جهت  تایان 

 کمک گرفته شد.  

 از هاکد از  ايبررسي گردید و مجموعه  شده، برجسته اساسي هايمتن اوليه جهت مرور گفته  سپس دوباره 

 است روشن  یافت.  ها اختصاصآن  به  ايساده  عناوین و گردیده  استخراج سؤال  هر به  شده داده  هايپاسخ

بود،استخراج کد زیادي تعداد پياده شده، متون اولين از که به شده   تعداد بعدي هايمتن از تدریج،اما 

کد باز در   270اند. در مجموع  کرده مشابهي اشاره  نکات به  افراد زیرا یافت؛ کاهش شده استخراج عناوین

ن کدهایي که امکان مراجعه شد و تا حد امکا هاکد فهرست مرحله، بعد به این مرحله استخراج گردید. در

ربط و غير مرتبط و تکراري از فهرست موجود  ترکيب داشتند با یکدیگر ترکيب شدند. همچنين عناوین بي

اي  گونهها و کدهاي مستخرج از مراحل قبل، بهبندي ها با توجه به طبقه حذف شدند و در نهایت تعيين مقوله

هاي نهایي تفسير کرد بر این اساس یازده مقوله شخصيتي که بتوان عبارات، کدها و طبقات قبلي را با مقوله

 اند.  آورده شده  3استخراج گردید که در جدول 

 گرایي. درون1

-برون  و  گرایيدرون  برندمي  کار  به  ت شخصي  براي  شناسانروان  که  هایيبندي طبقه  ترینمتداول  از  یکي

 بيشتر  خود   احساسات  بروز  از  و   خوددارترند  گرایانبرون  با   مقایسه  در  گرایاندرون.  باشدمي  گرایي
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. کنند مي  عمل  بعد  و  کنندمي  فکر  اول  گيرند، مي  انرژي  باشند   خود  با  اینکه  از.  کنندمي  جلوگيري

  .کنندمي گوش بزنند  حرف آنکه از  بيشتر  و کنندمي ارزیابي  خود ذهن  در  را موضوعات
 

 ها فراوانی کدهاي مستخرج از مصاحبه: (3)جدول

ها تم فراوانی مقوله ها   

ها( )ویژگی  

ها تم فراوانی مقوله ها   

ها( )ویژگی  

ریسک گریزی   محافظه کار هستند  9

(24 )  

رونگرایی  د درونگرا 18

(41 )  آزادی عمل  12 عدم تحمل استرس 2 

فشار کاری  عدم تحمل 1  علاقه به استقلال شغلی  10 

 عدم مراجعه برای بیان مشکلات  1 رفتار منفی در برابر بحران  11

باوجدان و  وجدان کاری دارند  10 ترسو 1

وظیفه شناس  

(32 )  

خودشیفتگی  خودشیفته هستند 13

(24 )  

دار هسندوظیفه م 6  

عدم نیاز به تفریح و کار مهمترین   9 خودمحور 7

ریحتف  

 سالم و مطمئن هستند 7 کمال طلب 1

کنترل   احساس کمبود وقت 7 مدعی هستند  2

(31کنندگی )  نتیجه گرا  6 بزرگنمایی نتایج کار خود  1 

(16تفکری ) تفکر زیاد 9  اولویت کار بعد پول و مقام  14 

ی وسواس فکر 4  علاقه به مفید بودن 2 

شرفت و موفقیت علاقه به پی 1 توانایی استدلال 1  

 به دنبال احترام   1 دقیق 2

خودکنترلی  مرکز کنترل درونی 12

(13 )  

واقعگرا و   واقع گرا هستند 11

( 29حسی )  کوتاه مدت نگری 7 عدم نیاز به نظارت  1 

(7گشودگی ) بدنبال کسب تجربه  2  حسی  2 

 عاطفی  7 یادگیری از تجربه ها  1

 انعطاف پذیری  1 خلاق 4

 مثبت اندیشی 1   

روان رنجوری  روان رنجوری  10   

(28 )  رفتارهای منفی 10    

 پیچیده هستند 8   

ناسازگاری   ارتباطات ضعیف با همکاران  12   

(25 )  عدم انطباق با سازمان  1    

 بقیه را قبول ندارند 2   

 در نظرنگرفتن مخاطب 5   

دی ارتباط ضعیف با واحدهای ستا 5     
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 افراد   گرایيبرون  و  گرایيدرون  است،  گرفته  قرار  توجه  مورد  هامدل  اکثر  در   که  شخصيتي  ابعاد  از  یکي

  استقلال   به   علاقه   و   مشکلات   بيان   براي   مراجعه  عدم   درونگرایي،  مانند   هایيمقوله  تحقيق   این   در .  است

  .شد  گرفته نظر  در شخصيت درونگرایي بعد با  منطبق شغلي

 .  بود دانشي کارکنان بيشتر گرایيدرون با  نظرات اجماع  هامصاحبه  از حاصل نتایج  مطابق

  شناسهوظيف و  . باوجدان 2

وظيفه  و  وجداني  با  شخصيتي  بعد  با  رابطه  در  شناسي  وظيفه  و  بودن  مطمئن  کاري،  سلامت  مانند  هایيمقوله

 قرار  اشاره   مورد  هاصاحبهم  جریان  در   مرتبه  دو  و  سي  شخصيتي،  بعد  این.  شدند  گرفته  نظر  در  شناسي

  فراوان   تعداد   به   که   بود  کدهایي  از   بودن،  اطمينان   قابل   و  ساده   تعهد،  کاري،  وجدان   مانند؛   مواردي.  گرفت

 . گردید اشاره 

  کننده . داوري3 

  علاقه   و  بودن  مفيد  به  علاقه  کاري،  موفقيت  اهميت  بودن،  گرانتيجه  وقت،  کمبود  احساس  مانند  هایيمقوله

 ه کنندداوري یا کنندگيکنترل بعد. شدند گرفته نظر  در شخصيتي کنندگيکنترل بعد با  رابطه در فتپيشر به

 .شد  اشاره  خبرگان توسط  ها مصاحبه طول در مرتبه  یک و  سي شخصيت؛

 بودن  حسي یا گرایيواقع . 4

 در  اندیشي مثبت   و   عواطف  و  احساسات  به  کمتر  توجه  بودن،   حسي  نگري،  مدتکوتاه   مانند  هایيمقوله

مي اعتماد است  جممنس و  مطمئن آنچه به حسي افراد. شدند گرفته نظر در شخصيت گرایيواقع بعد  با  رابطه

  و   گرایيواقع  به.  باشند  داشته  اجرایي  قابليت   که  کنندمي  استقبال   جدید  هايایده   از  صورتي  در   تنها  کنند،

  بودن   حسي.  دارند  توجه  حاضر  زمان  و  آن،   ئياتجز  به  و  پيشنهاد   بودن  عملي  به.  دهندمي  بهاء  سليم،  عقل

 . دارد قرار آنها   بودن شمي مقابل در کارکنان

  رنجوريروان. 5

بي  امور،  همه  به  نسبت  بودن  شاکي  اي،غيرحرفه  رفتارهاي  بروز  خو،  و   خلق  پيچيدگي  مانند  هایيمقوله

  گرفته   نظر  در رنجوريروان  شخصيتي  بعد با  رابطه   در  بداخلاقي  و  ستيزي  جامعه  بودن،  گيربهانه  حوصلگي،

     .گردید اشاره   هاحبهمصا متن  در مرتبه  هشت و  بيست   رنجوري روان شخصيتي بعد . شدند

  . ناسازگاري6
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  مخاطب   نگرفتن  نظر در  ستادي،   واحدهاي  و   سازمان  با ضعيف  ارتباطات  بقيه،   نداشتن   قبول   مانند   هایيمقوله

  بعد .  شدند  گرفته  نظر  در  ناسازگاري  شخصيتي  بعد  با  رابطه  در  ضعيف  اجتماعي  روابط  و  محيطي  مسائل  و

 .گرفت قرار اشاره  مورد کد صورت به   خبرگان با  مصاحبه در بهمرت  پنج و  بيست  ناسازگاري، شخصيتي

  کار. محافظه7

  بعد   با   مرتبط   بودن   ترسو   و   بحران   در  کارایي  عدم   استرس،  تحمل  عدم   ابهام،  به   علاقه   عدم  مانند   هایي مقوله

  و   بيست   کاري؛محافظه  بعد  کدهاي.  شدند  گرفته  نظر  در(  پذیريریسک  عدم)  کاري  محافظه  شخصيتي

-ریسک   دربرابر  شخصيتي  بعد   این .  گردید  ملاحظه   خبره   یک  و   بيست  با   مصاحبه  جریان   در  مرتبه   ارچه

  .گيردمي قرار پذیري

  . خودشيفتگي8

  خودمحور  خودشان،  عملکرد  به  ها موفقيت  دادن   بتنس  و  نتایج  بزرگنمائي  بودن،   مدعي  مانند   هایي مقوله

  از  نيز  خودشيفتگي.  شدند  گرفته  نظر  در  شخصيت   گيخودشيفت  بعد  با  مرتبط  افراطي  طلبيکمال  و  بودن

  :شد  اشاره  مرتبه  چهار و  بيست  که بود  مواردي

  و   قدرت  از  سنتي  کارمندان   با  مقایسه  در   دليل  همين   به .  هستند  برجسته  دانش  نظر  از  دانشي  کارکنان

 عوامل   از  خودشيفتگي  دهد؛مي  نشان  فراوان  تحقيقات   نتایج .  برخوردارند  سازمان  در  بيشتري  تخصص

 منحصر  برتر،  را   خود  خودشيفته؛  دانشي  کارکنان.  گرددمي  محسوب  دانشي  کارکنان  شغلي  هاي -شکست

  گونه   این  ورود.   دهندمي  جلوه   بزرگ  شدت   به   را  خود   هاي توانمندي  افراد  این .  دانندمي  خاص   و  فرد  به

 .بود خواهد فراواني مشکلات سرآغاز سازمان، به   دانشي افراد

  . تفکري9

  تفکري  بعد  با  رابطه   در  بودن   دقيق  و  فکري  وسواس   تفکر،  به  علاقه  استدلال،   توانایي  مانند  هایيقولهم

 اشاره   ها حبهمصا  در  مرتبه   شانزده   دانشي،  کارکنان  شخصيت   تفکري   بعد.  شدند  گرفته   نظر  در  شخصيت 

 طور  به  فکري  انشي د  کارکنان.  است  احساسي  بعد   برابر   در   فکري  بعد  شخصيت  ابعاد از دیگر  یکي  گردید،

  تحت   و   آیند مي  حساب   به  توجه بي  و   ترحمبي  معمولا.  کنندمي  انتقاد   و   بينند مي  را   ایرادها   و   عيب   طبيعي

  .هستند  بالایي استدلال  قدرت  داراي اد،افر گونه  این. کنندمي پيدا انگيزه   موفقيت به ميل تاثير

  . خودکنترلي10

 عامل  آنکه  بدون  سازد،مي   متمایل  وظایفش  انجام  به  را  او  که  فرد  درون  است  حالتي  ایجاد  خودکنترلي،

 سالم   شخصيت   یک  ارائه  شود،مي  دنبال  خودکنترلي  در  که  هدفي  باشد،  داشته  کنترل   در  را  او  خارجي
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 اشاره  مورد مرتبه سيزده  مورد این ؛ (Abtahi & Kheyrandish, 2009) است ده رسي فکري بلوغ به که است

  .گرفت قرار

  ودگيگش . 11

  مرتبط   جدید  مفاهيم   از  استقبال  و  هاتجربه  از   یادگيري  بودن،   خلاق  تجربه،  کسب   دنبال  به   مانند  هایيمقوله

  جریان  در  مرتبه  هفت  شخصيت،  گشودگي  بعد  کدهاي.  شدند  گرفته  نظر   در  شخصيت  گشودگي  بعد  با

 . گردید اشاره  هامصاحبه

 
 Maxqdaروجی نرم افزار  خ: 1شکل 

 

 می نتایج بخش ک

  عدد   که   ها پاسخ  وسط  حد  محاسبه   و  هاپرسشنامه  در   شده   داده   هايپاسخ  هندسي  ميانگين  محاسبه   از  پس

  اهميت   ماتریس  بع ر  چهار  در  هاشاخص  گردید،  محاسبه   عملکرد  براي   3.03  عدد  و   اهميت   بعد   براي  3.33
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  از   دانشي   رکنانکا  دیگر  سوي  از  و  شدند  داده   تشخيص  مهم  مورد  شش  که  شدند  بندي  تقسيم  عملکرد  –

سه ویژگي در ربع سوم قرار گرفتند؛ یعني مواردي که    . بودند  برخوردار  نيز  قبولي  قابل   عملکردي  وضعيت

نيز   برخوردارند و هم عملکرد کارکنان دانشي  پائيني  اهميت  از  از متوسط کسب کرده اي کمنمره هم  تر 

پاسخ نظر  از  نهایت دو ویژگي که  نمره دهندگان چندان مهم  است. در  داراي  متوسط در نبود  از  بيش  اي 

 حوزه عملکردي کارکنان دانشي بود.

 

 ها از لحاظ اهمیت و عملکرد بندي شاخصربع:  (4)جدول 
 ویژگی  3.33اهمیت  3.03عملکرد  ربع 

 درونگرا  2.63 2.75 سوم 

 باوجدان و وظیفه شناس  4.24 3.92 اول

 کنترل کننده 3.95 3.69 اول

 اقعگرا و 3.81 3.40 اول

 روان رنجوری  3.24 2.78 سوم 

 سازگار  4.14 3.31 اول

 ریسک گریز  3.09 2.99 سوم 

 خودشیفته   2.93 3.20 چهارم 

 تفکری 4.26 3.91 اول

 خود کنترلی  2.79 3.12 چهارم 

 گشودگی 4.12 3.83 اول

 

 گیری بحث و نتیجه

 گرادرون   افراد.  است  آنها  بودن  گرادرون  دانشي،  کارکنان  براي  شده   احصاء  مهم  شخصيتي  ویژگي  اولين 

 در  و   اندیشند مي  بيشتر  کنند،مي  دریافت  انرژي   آن   از   و  کرده   دروني  دنياي  به  معطوف  را   خود   توجه  تمام

 خبرگان  که   تاکيدي  طبق   البته .  کنندنمي  ارزیابي  واقعي  دنياي   با  را  خود  تصورات   و  هاایده   مواقع  بسياري

  مورد  فراواني  مطالعات  در  ویژگي  این.  نبود  گيريگوشه  و   انزوا  معناي  هب   گرایيدرون  شخصيت   بعد  داشتند 

 ویژگي  گرایي درون(:  2014)  همکاران  و   عسگري   تحقيق؛   نتيجه   به   توجه  با   جمله  از   است   گرفته   قرار  توجه 

  همکاران  و   ایوب   هاي؛ تحقيق  نتایج  که   حالي  در.  است  دانشي  کار  انجام   براي  دانشي  انکارکن  موثر
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-برون   دهدمي  نشان   ،(2007)  یانگ  و   وانگ  و (  2016)  همکاران  و  لطفي  ،(2011)  همکاران  و  هت  ،(2019)

  .شودمي دانشي کار انجام در  دانشي کارکنان بيشتر موفقيت  باعث گرایي

  ها مصاحبه   جریان  در   دانشي  کارکنان  از   شده   احصاء   مهم   شخصيتي  بعد  دومين   ،(کارمداري)  شناسيوظيفه 

  این .  برخوردارند  بالایي  کاري  تعهد  و  اطمينان،  قابل  کاري،  وجدان   از  دانشي  ارکنانک   اساس  این   بر.  است

  .گردید ملاحظه  نيز(  2015)  همکاران  و  ملاکوا و ( 2013) همکاران  و پور قلي مطالعات در ویژگي

 ،گرائينتيجه مانند مواردي. است وظایف و امور کنندگي کنترل بعد دانشي، کارکنان شخصيتي بعد نسومي

  باشند   سازمان  کنترل  تحت   دانشي  افراد  اینکه   جاي   به  شخصيتي  بعد این  به  توجه  با.  گيردمي  قرار  بعد   این  در

  .گيرد قرار ارزیابي و  کنترل توجه،  مورد کارشان نتایج  و خروجي بایستي

   اداعتم  است   منسجم  و   مطمئن  آنچه  به   حسي  افراد.  است  بودن  حسي  یا  گرائيواقع  شخصيتي،  بعد  هارمينچ

  و   گرایيواقع به.  باشند  داشته  اجرایي  قابليت  که  کنندمي  استقبال   جدید  هايایده  از  صورتي  در  تنها  و  کرده،

 براساس .  دارند  توجه   حاضر  زمان  ه ب  و    آن،   جزئيات  به   و  پيشنهاد   بودن  عملي  به .  دهندمي  بهاء   سليم  عقل

   .دارد  قرار آنها  بودن  شمي مقابل در کارکنان بودن  حسي ، MBTI مدل

  به   نسبت  نگراني.  گرددمي  ملاحظه  BIG-5 مدل   در   که   است   رنجوريروان  شخصيتي،   ویژگي  پنجمين

  و   شدن خاطر رده آز راحتي به  داشتن، مکرر روحي نوسانات شدن،  پریشان و  آشفته راحتي به کاري، مسائل

 نتایج   براساس.  است  وررنجروان  افراد  هايویژگي  از  برخي  اوقات،  اکثر  در  نارضایتي  و  ناراحتي  احساس

  این .  کرد  مدیریت   را  آن   بتوان  باید   که   است  دانشي   افراد  شخصيتي  بعد  یک  رنجوري¬روان  تحقيق،  این

  .دارد مشابهت  نيز( 2011)  همکاران  و  ته تحقيق  نتایج با  نتيجه 

  به   اريناسازگ  بودن   مطلوب  معناي   به  این  البته.  بود  ناسازگاري  ها،مصاحبه  از  شده   احصاء   ویژگي  ششمين

 صورت   مورد   این   در   خبرگان   با   که  بيشتري  کفتگوي   اساس   بر .  نيست  دانشي   کارکنان  ویژگي  یک  عنوان 

 مراکز  در   صرفا  چون   ولي   باشند   سازگار   سایرین  و   سازمان  با   باید   دانشي  کارکنان  کردند؛   اشاره   گرفت،

  به   ضعيفي  نگاه   ندارند،  قبول  را  بقيه   دارند،  ضعيفي  ارتباطات  اند،خوانده   درس(  دانشگاه   و   مدرسه)  علمي

  سازمان  مهم،   این  دانستن  با.  نيست  کننده   مصرف  مناسب  اغلب،    آنها   کار  خروجي  و   دارند   خودي  غير

  خواهد  اشاره   آن   به  پيشنهادها   قسمت  در  که   دباش   داشته   دانشي  ویژگي  این  مدیریت  براي   ايبرنامه  بایستي

  مطابقت   ،(2015)  همکاران و اميري  یوسفي  و (  2016)  انهمکار و  لطفي  هاي؛تحقيق  نتایج   با   نتيجه   این .  شد

 نشده   حاصل  دانشي  موفقيت  و  سازگاري  بين   ارتباطي(  2011)  همکاران  و   ته  تحقيق  در  که  حالي  در  دارد

   .است
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. گردید   احصاء  هامصاحبه  در  ایراني  دانشي  کارکنان  شخصيتي  ویژگي  فتمينه  عنوان  به  کاريمحافظه

 آیا  اینکه .  دارد  اشاره   نتایج   در  ابهام   پذیرش  ميزان  به   کاريمحافظه  مقابل   در   طيفي  در  پذیريریسک

  این  اهداف  به  توجه  با  تواننمي  که  است   مهمي  سوال  خير  یا  باشند  پذیر  ریسک  بایستي  دانشي  کارکنان

  لئون  ،(2010)  بس  و  ساهلبرگ  ،(1997)  همکاران  و   دونه  ،(2006)  جانسون .  داد  پاسخ  آن  هب  تحقيق

  براي  ضروري   شاخص  یک   عنوان  به   پذیري،ریسک   به   ، (2015)  ملادکوا  و (  2008)  ليندبرگ   ،(2011)

  تواند مي  حاضر  تحقيق   و  خارجي  هايتحقيق   بين  تناقض  این.  دارند  اشاره   دانشي  کارکنان  شغلي  موفقيت

 پذیرریسک  معمولا  ایراني   دانشي  کارکنان  که   باشد  داشته  فراواني  آموزشي  و  اقتصادي   فرهنگي،  هاي یشهر

  .نيستند

  فعاليت   ابتدایي  هايسال  در  بخصوص  است که  دانشي  کارکنان  شخصيتي  ویژگي  هشتمين   خودشيفتگي؛

  و   پور  قلي.  است  دافرا  این  ویژگي  دیگران  نداشتن   قبول  نقدپذیري،  عدم .  هست  مشهود  کارکنان  این

 کارکنان.  ددگرمي   محسوب   شغلي  هاي شکست   عوامل  از  خودشيفتگي   که   معتقدند (  2013)  همکاران

 شدت  به  را  خود  هايتوانمندي   افراد  این.  دانندمي  خاص  و  فردمنحصربه   برتر،  را  خود  خودشيفته  دانشي

 در.  بود  خواهد   فراواني  مشکلات  سرآغاز  سازمان  به  دانشي  افراد  گونه   این   ورود   و   دهندمي  جلوه   بزرگ

  کارکنان  کردن  پيدا  ولي  نيست،   مناسبي  ویژگي  خودشيفتگي  که  است  این   خبرگان  نظر  هم  مورد  این

-برنامه   بایستي  محور  دانش   هايسازمان  بنابراین   است،  دشوار  نيز  نباشند   برخوردار   ویژگي  این   از  که   دانشي

  .باشند داشته  آن  مدیریت براي  اي

  بعد .  گردید  اشاره   هامصاحبه  در  که  است  دانشي  کارکنان  شخصيتي  ویژگي  نهمين   يتي،شخص  فکري  بعد

  انتقاد  و   بينند مي  را  ایرادها   و   عيب   طبيعي  طوربه   فکري  دانشي  کارکنان.  است  احساسي  بعد  ربراب  در  فکري

.  کنندمي  يداپ  انگيزه   موفقيت  به  ميل  تاثير   تحت  و   آیندمي  حساب  به  توجهبي  و  ترحمبي  معمولا.  کنند-مي

(  2014)  اژدري  و  شيرازي  تحقيق  نتایج  با  ویژگي  این.  هستند  بالایي  استدلال  قدرت  داراي  افراد  گونه  این

  .است نيز  یونگ و MBTI شخصيتي  هايمدل  ابعاد  از یکي و  دارد مشابهت 

  تحقيق   این  هايمصاحبه   از  دانشي   کارکنان  شده   احصاء   شخصيتي  ویژگي  دهمين  خودکنترلي؛  ویژگي

  که   ارچوبيچ  و   نظم    دروني؛   انگيزه   از  استفاده   با   و   بوده   دروني   کنترل  مرکز   داراي   خودکنترل  افراد .  است

  موفقيت   توانندمي  شده   حساب  و  محدود  نظارت  یک  با  یا  بيروني  نظارت  بدون  نمایند،مي  ایجاد  خود  براي

  ملادکوا   ،(2010)  همکاران  و  یاناعتبار  تحقيق؛  از  حاصل  نتایج  با  مورد  این .  آورند  دستبه  را  لازم  شغلي

  .دارد مشابهت ( 2009) همکاران  و  پاگاني ،(ب ،2015)
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   همکاران  و   لطفي.  گردید  اشاره   ها مصاحبه  در   مرتبه  هفت  ولي  کم،  چند هر  نيز   شخصيت   ودگيگش  ویژگي

 نجپ   مدل  زیرمجموعه  ویژگي  این .  دانستند  مهم   دانشي  کار  موفقيت   براي  را  گشودگي   عامل  نيز (  2016)

  اي ترده گس  طيف  داراي  نيز  دارند  زیادي  ميزان  به  را  صفت  این  که  افرادي.  است  کاستا  و  کريمک  عاملي

 لذت   و   جدید   چيزهاي   یادگيري   مشتاق  و   بوده   کنجکاو   دیگر   افراد  و   جهان  مورد   در  آنها .  هستند  علایق   از

  و   ماجراجویي  به   متمایل   د، دارن   زیادي  ميزان   به   را  صفت   این   که   افرادي.  هستند  جدید   تجربيات   از   بردن

 . هستند جدید  ادهايروید تجربه   و یادگيري  دنبال به  همواره  و  باشند، مي بيشتر خلاقيت

تري ، بصورت ساده 5توان در جدول شماره  را ميعملکرد   _تحليل اهميتدست آمده از پرسشنامه    نتایج به

 بيان نمود.  
 شده شخصیتیهاي احصاء عملکرد ویژگی-وضعیت اهمیت :(5)جدول 

 ربع  وضعیت   ویژگی شخصیتی

P2 , P3 , P4 , P6 , P9 , P11  اول وب اهمیت زیاد و عملکرد مطل 

 دوم اهمیت زیاد و عملکرد نامطلوب  ---

P1 , P5 , P7 ,  سوم  اهمیت پائین و عملکرد نامطلوب 

P8 , P10  چهارم  اهمیت پائین و عملکرد مطلوب 

 

  گردید   مشخص  متوسط   از  بالاتر  عملکرد  و   اهميت   داراي   شناسييفه وظ   و   وجدان   ویژگي  شخصيتي   بعد   در

 .گردید ملاحظه نيز(  2015) همکاران  و ملاکوا  و(  2013) همکاران  و رپو قلي مطالعات در ویژگي  این که

  بخش   نتایج  با  یکسو  از  گردید  مشخص  متوسط  از  بالاتر  عملکرد  و   اهميت  داراي  که  سازگاري  ویژگي

 یوسفي  و(  2016)   همکاران  و  لطفي  هاي؛ تحقيق  نتایج  با  نتيجه   این  دیگر  سوي  از  و  است  تناقض  در  کيفي

  بين  ارتباطي(  2011)  همکاران   و   ته   تحقيق   در   که  حالي   در   دارد  مطابقت  ،(2015)  انهمکار  و   اميري

 ت. اس نشده   حاصل  دانشي  موفقيت و سازگاري

  همکاران   و  لطفي  تحقيق  با   نيز  ودگيگش  ویژگي  و (  2014)  اژدري  و  شيرازي   تحقيق   با  تفکري  ویژگي

 .  دارد مطابقت( 2016)

  عملکرد  و   اهميت  داراي  کمي  بخش  در  که  درونگرایي  ویژگي  مورد  در  آمده   دست   به  نتيجه  همچنين

  و   ته   ، (2019)  همکاران  و   ایوب   نتایج  با  هم  و  کيفي  بخش   نتایج   با   هم  گردید   مشخص   متوسط  از  کمتر

 .است  نتاقض در( 2007)  یانگ و  وانگ و ( 2016) نهمکارا  و  لطفي ،(2011) همکاران
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 پیشنهادها 

  تيپ   تریننزدیک  با   افرادي   تا   گردد  انجام  متداول   شخصيتي هايست ت  دانشي،  کارکنان  استخدام   زمان  در  •

  زیادي   هاي هزینه  تحميل  باعث   مهم  این  رعایت  عدم   گردند،  جذب  و   انتخاب  دانشي  کارهاي  به   شخصيتي

 .گرددمي سازمان به

  بعد   یک  عنوانبه  دانشي  کارکنان  گرایيدرون  ویژگي  شناسایي  تحقيق  این  نتایج  مهمترین  از  یکي•

  افراد  مناسب  کار  محيط  کردن  فراهم در  است  مناسب  گرائيدرون  ویژگي به  توجه   با .  بود  کليدي   صيتيشخ

  و   استراحت  ،ورزش  روي، پياده   محيط  مانند   –  فکري   استراحت  زمينه   سازيفراهم.  گردد  تلاش   گرادرون

  به  توجه  با  تواندمي که است شده  انجام جهاني معتبر هايشرکت برخي در موارد این. کار حين خواب حتي

 ها،مصاحبه   انجام  زمان  در  است   توضيح  به  لازم. ) پذیرد  صورت  نيز  ایراني  محور  دانش   هاي شرکت  در   آنها

  که   شد   مشاهده   بود،   شده   هماهنگ  احبه مص  قرار  آن   مدیرعامل  با   که   هاشرکت  از  یکي  به   مراجعه  از   پس

  و   ورزش  و  خواب  و  استراحت  اي،چ  و  ناهار  صرف  عبادت،  زمان  کار  بين  ساعت  دو  دانشي  کارکنان

 (.دارند  تفریح

  و   نظارت  از  دارد،   دانشي   کارکنان  دروني  کنترل  مرکز  به   اشاره   که   تحقيق  این  دیگر  نتيجه   به   توجه   با•

و   خودداري   ها آن  کار  فرآیند   روي   بر   خارجي  مستقيم  کنترل  خروجي  روي   بر  کنترل  و   نظارت   گردد 

 .گردد تعریف کارشان

 شود،مي  پيشنهاد   دانشي،  کارکنان  رنجوريروان  ویژگي  وجود   بر  مبني  تحقيق   این  دیگر  نتيجه   به   توجه   با•

  فشارهاي   و  گردد  خودداري  ها آن  براي  مدت  کوتاه   زماني  بازه   تعيين  و   کاري  فشار  و  استرس  تحميل  از

 تلطيف   شکل  به   واحدها  سایر  یا  پروژه   مدیریت   واحد   توسط   بيني  پيش  غيرقابل  و   متغير   محيط   از   ناشي

  .بشود  منتقل دانشي کارکنان به  ايشده 

 دانشي   کارکنان  براي  سازماني  فرآیندهاي   رسد؛مي  نظر  به  ضروري  آمده  دست  به   ویژگي چند  به  توجه   با    •

. شود  تدوین   دانشي   کارکنان  براي  سریع  و   ساده   گونه   به   ستادي   واحدهاي   با   تعاملات  و   گردند  بازتعریف

   .گردد استفاده  غيردانشي کارکنان و  دانشي کارکنان براي  یندفرآ نوع دو  از  لزوم  صورت در حتي

مي    • پيشنهاد  دانشي  کارکنان  تفکري  ویژگي   به  توجه  اختيار با  در  براي  لازم  محيطي  شرایط  گردد 

 تفکر فراهم گردد.  گذاشتن محيطي آرام جهت 
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 های تحقیقمحدودیت

د و  وجود  دليل  به  انساني  علوم  حيطه  در  تحقيق  هر  محدودیتانجام  داراي  فراوان  متغيرهاي  هایي خالت 

از آن  برخي  نمونه علمي است که  اینکه تحقيق در بخش کيفي و کمي در یک  به  با توجه  از:  ها عبارتند 

اي  دست آمده بصورت مطلق و کامل قابل تعميم به هر جامعهمشخص و محدود انجام شده است، نتایج به

-آوري گردیده است، محدودیت ها با پرسشنامه جمعش کمي داده نيست. همچنين با توجه به اینکه در بخ

 هاي خاص ناشي از ابزار پرسشنامه در این تحقيق نيز وجود دارد.  
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