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Abstract 

Objective 

In today's fast-paced organizational environment, effectively managing knowledge is critical 

to ensure that valuable insights and expertise are not lost when employees leave. The role of 

a knowledge engineer is pivotal in capturing and codifying the tacit knowledge held by 

employees, making it accessible and preserving it within the organization. Despite its 

importance, there is a significant gap in the literature concerning the competence model for 

knowledge engineers. Therefore, this research was undertaken with the objective of 

identifying and calculating the essential competencies of knowledge engineers and designing 

a comprehensive model to guide their role within organizations. 

Methods 

This study is a qualitative, applied research project. The data were analyzed using thematic 

analysis, and the competencies of knowledge engineers were ranked using Friedman's test. 

The thematic analysis conducted in this research follows a thematic format approach, where 

interviews are the primary tool for extracting both main and secondary themes. In the initial 

stage, interview sessions were conducted with a group of experts and knowledge engineers 

from the Tehran Municipality. The primary competencies and components of knowledge 

engineers were identified based on these interviews, leading to the development and 

explanation of a competence model specifically for knowledge engineers within the Tehran 

Municipality. The validity of this model was then assessed through a survey of experts and 

knowledge managers, and the competencies were subsequently prioritized. The statistical 

sample in the first stage comprised 17 knowledge engineers from the Tehran Municipality, 

while in the second stage, involving the validation and ranking of competencies, the sample 

included 10 experts and knowledge managers. These participants were selected using the 
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snowball sampling method. Data collection in the first stage was conducted through semi-

structured interviews, while in the second stage, a questionnaire was employed to validate 

the model. The reliability of the interviews was determined using the test-retest method.  

Results 

The analysis of the interview themes yielded 113 open codes and 24 sub-themes, which were 

categorized into four main themes: managerial competencies, interpersonal and personality 

competencies, interpersonal and communication competencies, and technical and specialized 

competencies. The managerial competencies included indicators such as time management, 

managerial knowledge, organizational responsibility (management position), meeting 

management, and motivation. Interpersonal and personality competencies were defined by 

perceptive abilities, trustworthiness, charisma, flexibility, enthusiasm, extroversion, a 

jihadist spirit, work discipline, and strong memory. Interpersonal and communication 

competencies encompassed communication skills, impartiality, negotiation skills, trust-

building, effective listening, teamwork, and social intelligence. Lastly, technical and 

specialized competencies included work expertise, documentation skills, and technical 

knowledge management. The results of the Friedman test revealed that, from the perspective 

of knowledge managers, interpersonal and communication competencies were deemed most 

important, followed by interpersonal and personality competencies, technical and specialized 

competencies, and managerial competencies.  

Conclusion 

The findings of this research provide a valuable foundation for municipal managers involved 

in knowledge management, particularly when selecting and developing knowledge 

engineers. The results are expected to enhance the quality of knowledge management 

processes by ensuring the effective utilization of human resources. Moreover, the 

competencies identified in this study can inform the development of training programs and 

development initiatives in the field of knowledge management within municipalities, thereby 

increasing the effectiveness and impact of these programs. 
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  چكيده
نقـش مهنـدس   . مؤثرتر و كاراتر دانش هستند تا دانش سازمان پس از ترك افراد، از دست نـرود  يريتدنبال مد ها به وزه سازمانامر :هدف

 ـ يهـا  از شكاف يكيراستا  يندر ا. است بديل يب يكاركنان در سازمان، امر يدانش در ثبت تجارب و استخراج دانش ضمن رو، مـدل   يشپ
  .مدل آن انجام شد يمهندسان دانش و طراح هاي يستگيشا يرو پژوهش حاضر با هدف احصا يناز ا. تمهندس دانش اس هاي يستگيشا

 هـاي  يسـتگي شا يبند رتبه يمضمون و برا يلها، از روش تحل داده وتحليل يهتجز يبرا. است يو از نوع كاربرد يفيپژوهش ك ينا :روش
روش از  يـن در ا. اسـت  ينپژوهش، از نوع قالب مضـام  ينمضمون استفاده شده در ا يلتحل. استفاده شد يدمنمهندسان دانش، از آزمون فر

از متخصصـان و   يكـار، در مرحلـه اول بـا تعـداد     يـن انجام ا يبرا. استفاده شده است يو اصل يفرع مضاميناستخراج  يابزار مصاحبه برا
مهندسان دانش و  يها و مؤلفه ياصل هاي يستگيشا يياسامصاحبه برگزار شد و پس از شن يها تهران، جلسه يمهندسان دانش در شهردار

مـدل بـر اسـاس     يـن در ادامـه، اعتبـار ا  . شد يينو تب يتهران طراح يشهردار درمهندسان دانش  يستگيمصاحبه، مدل شا يجبر اساس نتا
نخسـت   ةپژوهش حاضر، در مرحل ينمونه آمار. انجام گرفت ها يستگيشا بندي يتشد و اولو يدهدانش سنج يراناز خبرگان و مد ينظرسنج

 هـا،  يسـتگي شا يبنـد  و رتبه ياعتبارسنج يعنيدوم،  رحلةتهران و در م ينفر از مهندسان دانش در شهردار 17 ها، يستگيشا ييشناسا يبرا
 ساختاريافته يمهن يها نخست، از مصاحبه ةدر مرحل. انتخاب شدند يبرف ةگلول يريگ روش نمونه دانش بود كه به يراننفر از خبرگان و مد 10
 يـايي پا ةمحاسـب  يبـازآزمون بـرا   يـايي و از پا دلاعتبـار م ـ  يـين تع ينامـه بـرا   دوم، از ابزار پرسـش  ةها و در مرحل داده يآور منظور جمع به

  .انجام گرفته استفاده شد يها مصاحبه

 هـاي  يستگيشا يِار مضمون اصلدر قالب چه ي،مضمون فرع 24كد باز و  113گرفته،  انجام يها مصاحبه ينمضام يلپس از تحل: ها يافته
. دسـت آمـد   بـه  يو تخصص يفن هاي يستگيو شا يو ارتباط يفرد يانم هاي يستگيشا يتي،و شخص يدرون فرد هاي يستگيشا يريتي،مد

 يريت، مـد )يريتيپسـت مـد  (در سازمان  يتداشتن مسئول يريتي،زمان، دانش مد يريتمد: از دان عبارت يريتيمد هاي يستگيشا يها شاخص
 يزمـا، كار ي،دار امانـت  ي،ادراك ـ هـاي  يسـتگي شا: انـد از  عبارت يتيو شخص يدرون فرد هاي يستگيشا يها شاخص. بخشي يزهلسه و انگج

 يو ارتبـاط  يفـرد  يـان م هاي يستگيشا يها شاخص. يقو ةو حافظ يانضباط كار ي،جهاد يةروح يي،گرا برون ي،مند علاقه يري،پذ انعطاف
 يهـا  و شـاخص  يو هـوش اجتمـاع   يمـي شـنود مـؤثر، كـار ت    ي،مهارت مذاكره، اعتمادساز طرفي، يب ي،ارتباط هاي يستگيشا: اند از عبارت

 يبـرا  يـدمن آزمـون فر  تيجـة ن. يو دانـش فن ـ  يمسـتندنگار  ي،تخصص كـار  هاي يستگيشا: اند از عبارت يو تخصص يفن هاي يستگيشا
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را  يتاهم يشترينب ي،و ارتباط يفرد يانم هاي يستگيدانش، شا يرانمدكه از نگاه  دهد يمهندسان دانش نشان م هاي يستگيشا يبند رتبه

 ايه ـ در رده يريتيمد هاي يستگيو شا يو تخصص يفن هاي يستگيشا يتي،و شخص يدرون فرد هاي يستگيشا يبترت دارد و پس از آن، به
  .قرار دارند يبعد

 ياردانش، هنگام انتخاب مهندسان دانش بس ـ يريتمد ةدر حوز ها، يشهردار يرانمد يبرا ييعنوان مبنا پژوهش به ينا يجنتا: گيري نتيجه
پژوهش  ينا يجنتا ينهمچن. خواهد بود يمؤثر از منابع انسان ةاستفاد يقدانش از طر يريتمد يندفرا يفيسطح ك يمؤثر است و موجب ارتقا

دانـش   يريتمد ةدر حوز يآموزش يها رنامهو ب ها يستگيشا ينا ةتوسع يها به برنامه تواند يآمده، م دست به لمندرج در مد هاي يستگيو شا
  .يفزايدمذكور ب يها برنامه يدهد و بر اثر بخش يمناسب يده جهت ها، يدر شهردار

  
  

  .تهران يمهندسان دانش، شهردار يستگيشا يها مهندسان دانش، مؤلفه يستگيدانش، مهندس دانش، مدل شا يريتمد :ها كليدواژه
  
  

  
: مـورد مطالعـه  (ها  طراحي مدل شايستگي مهندسان دانش در شهرداري). 1403(سيدنصرتي، امين؛ فروتني، زهرا و بحراني، عطيه  :استناد

   .875 -852، )4(16دولتي، مديريت  .)شهرداري تهران
   

  21/04/1403 :افتيدرتاريخ   875 -852. صص ،4اره ، شم16، دوره 1403مديريت دولتي،  
 06/06/1403 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  13/07/1403 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  10/09/1403 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2024.379194.3538
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  مقدمه
رود و ابـزار مهمـي جهـت كـاهش      مي شمار كسب مزيت رقابتي بهبسيار مهم براي يكي از عوامل  عنوان بهامروزه دانش 

 رجبي( زند را رقم مي آنان موفقيتكاركنان،  از طريق ايجاد توان رقابت در محيط اطراف است كهي محيطي ها پيچيدگي
و مـديريت دانـش    شود مياصلي رقابت در اقتصاد پيشرفته محسوب  ةدانش هست). 1397، پور فرجاد، ميرسپاسي و عيسي
طور  هدانش را ب كنند تا ميتلاش  ها سازمان). 2018، 1، هائو و چينهو(ضروري است  ها سازمانجهت حفظ مزيت رقابتي 

 دليلـي  ا بـه ي ـ دهنـد  مـي ژه وقتي كه افراد سازمان اسـتعفا  يو هب ؛تا عملكردشان را ارتقا دهندت كنند يريمؤثرتر و كاراتر مد
يكـي از اهـداف    ،ل دانش ضمني بـه دانـش ثبـت شـده    يتبد. ابدي مي كنند و موفقيت سازماني كاهش مي سازمان را ترك

واسطه افت كاركنان و كاهش  هب ،كليدي مديريت دانش است كه باعث كاهش خطر از دست رفتن دانش با ارزش سازمان
ي دانش بايد بتواننـد بـا   ها سيستم). 2005، 2لوپز( شود مي ل نيروي انسانييهنگام تعد ،سازمان ةدادن حافظ خطر از دست

پـذير   نند تا استفاده و نگهداري از آن براي سازمان امكانكنياز محيط بيروني و دروني سازمان را برآورده  ،گردآوري دانش
سازد  مي اربرديكمدلي از سيستم  ،براي رفع نيازهاي گسترده، نامطمئن و گاه مبهم معمولاً ،دس سيستم دانشمهن. باشد

  ).2021، 3پوگ و بارت يسفولفورد، مور، اكجارمو(يد صورت واقعي به اجرا درآ همين مدل به ،تا در آينده
ي اجرايي مهـم  ها كه از سمت شدهسي نقشي با عنوان مهندس دانش برر ،ي مربوط به مديريت دانشها پژوهشدر 

آمده از متخصصان حـوزه در يـك سيسـتم مبتنـي بـر       دست دانش به دهي سازمانمهندس دانش استخراج و  ةوظيف. است
كـه بـا رشـد     دهـد  مي مطالعات اخير نشان. كند مي مديريت دانش تبديل فراينددانش است كه آن را به بخشي حياتي از 

زودي فراگيـر خواهـد شـد     بـه  هـا،  سـازمان انش، جايگاه شغلي با عنـوان مهنـدس دانـش در    روزافزون اهميت مديريت د
در مطالعات مربوط به . ي آن امري ضروري استها بنابراين آگاهي از نقش مهندس دانش و شايستگي ؛)2016، 4مقدادي(

و  هـا  ويژگـي  وصانـدكي در خص ـ ي هـا  پـژوهش امـا   قـرار دارد؛ توجـه   در كـانون نقش مهندس دانـش   ،مديريت دانش
هنوز  ،ي مهندس دانشها شايستگي). 2012، 5فها  پولين و ،شرودر( ي مورد نياز اين نقش انجام گرفته استها شايستگي

   ).2016مقدادي، (ي آن هستند ها ، وظايف و ويژگيها در پي تعريف مناسب نقش ها، سازماندر حال شناسايي است و اكثر 
دليل وجود فراواني اطلاعات در آن و تبديل اين  مومي و مهم كشور است كه بهشهرداري تهران يكي از نهادهاي ع

گيري از كاركنان توانمنـد بـا دانـش و مهـارت بـالا، ضـرورت        لزوم بهره ،اطلاعات به دانش مورد نياز سازمان و از طرفي
و سـالانه   دارد كارمنـد  60000 حـدود شـهرداري تهـران   . مديريت دانش در آن قابل درك است فراينداستفاده صحيح از 

اين افراد با خروج خود از سازمان، دانـش  . دشو از سازمان خارج مي ،دلايل بازنشستگي، اخراج، مأمور و انتقال نفر به 1000
بنابراين لازم است با استقرار صحيح سيستم مديريت دانش در شـهرداري تهـران و اسـتفاده از    . كنند مي خود را نيز خارج

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hu, Hou & Chien 
2. Lopez 
3. Jarmooka, Fulford, Morris & Barratt-Pugh 
4. Migdadi 
5. Schroeder, Pauleen & Huff 
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 ؛ اما هنـوز مـدلي ارائـه نشـده اسـت كـه مشـخص كنـد        نوعي مديريت شود انش كاركنان و مديران بهمهندسان دانش، د

  . يي داشته باشندها چه شايستگيبايد چه كساني باشند و بايد مهندسان دانش 
با  شود كار برده مي بهي كيفي ها پژوهش دربا استفاده از روش تحليل مضمون كه  تا است كرده اين پژوهش تلاش

و كنـد  ي لازم براي مهندسان دانش، مدل شايستگي مهندسان دانش را در شهرداري تهران طراحي ها شايستگي ياحصا
  :است زير را مدنظر قرار داده حاضر سه هدف پژوهش .پوشش دهداين خلأ را در نظام مديريت دانش شهرداري تهران 

  ؛ي مهندسان دانش در شهرداري تهرانها شناسايي شايستگي .1
  ؛ي مهندسان دانش در شهرداري تهرانها شايستگي طراحي مدل .2
  .ي مهندسان دانش در شهرداري تهرانها شايستگي) بندي رتبه( بندي اولويت .3

  مباني نظري و پيشينه پژوهش
  مهندس دانش

مكين (داري ظهور پيدا كرد  پساسرمايه ةجامعخصوص در  ١پيتر دراكر ةبا ارائه نظري 1993كاركرد مديريت دانش در سال 
 ،منابع مالي و طبيعـي  و و نيروي كار استدانش منبع اقتصادي اساسي و ابزار توليد  كه وي معتقد بود). 2004، 2استيپلز و

سمت استفاده از منابع دانشي و مـديريت   سرعت به به ،با درك اهميت دانش ها سازمان. توانند منبع اساسي توليد باشند نمي
در جهـت تحقـق    ،سـازمان  يدانش ـ هـاي  ييدارا ةو توسع يبردار بهره :ت است ازت دانش عباريريمد. آن سوق پيدا كردند
منظور مـديريت   به. شود مي هر دو نوع دانش ضمني و صريح را شامل ،منظور از دانش ،در اين تعريف. اهداف آن سازمان

د توليد و حفظ مخازن دانشي، اين امر نيازمن. هاي شناسايي، تسهيم و ايجاد دانش در سازمان انجام گيردفراينددانش بايد 
محسـوب  ي موفـق  هـا  سـازمان سرمايه در  نوعيدانش . توزيع و تسهيل اشتراك دانش از طريق يك سيستم جامع است

، 3پروسـاك  و داونپـورت (گيـرد   مي و قوانين سازماني مورد حمايت قرار ها و توليد و اشتراك دانش از طريق ارزش شود مي
كـه   شود مي يك كارشناس اجرايي با عنوان مهندس دانش تعريف ،ي بزرگ و كوچكها نسازماامروزه در برخي ). 1998
  .هاي مديريت دانش را برعهده داردفراينداجراي  ةوظيف

 :شود مي اشاره ها تعاريف مختلفي براي مهندس دانش ارائه شده است كه به برخي از آن

هـاي   مهـارت  ازو  اسـت مـديريت منـابع دانشـي     هاي مديريت دانش وفرايند سازي ل توسعه و پيادهئوكسي كه مس
 هـا  ريزي و اجراي فعاليـت  راستايي استراتژيك برنامه بررسي نيازها، هموظيفة  بر اين و افزون استبرخوردار تسهيم دانش 

  ).2012 ،4برشتاين و زينگر(براي دستيابي سازمان به ارزش را برعهده دارد 
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1. Peter Drucker 
2. Mckeen and Staples 
3. Davenport and Prusak 
4. Zyngier & Burstein 
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 ؛وري سازمان قابـل محسـوس شـود    ي كه بهرهطور به ؛منابع دانشي است ةكنند ريز و استخراج مهندس دانش برنامه

از  ،هاي كـاري مربـوط بـه ايـن حـوزه     فراينـد بـراي مـديريت دانـش و اصـلاح      بندي ريزي مالي و بودجه بنابراين برنامه
، ايـن  تواند جامعيـت داشـته باشـد    مي تعريفي كه ).1386، ، به آذين و حسنويمالكي(ي مهندس دانش است ها مسئوليت

. عهـده دارنـد  برهاي مـديريت دانـش را   فراينـد نظـارت و اجـراي    وظيفـة  است كه مهندسان دانش، كاركناني هستند كه
از وظـايف  . ي لازم را طي كرده باشـند ها بايد آموزش ،اجراي صحيح مديريت دانش در سازمان منظور بهمهندسان دانش 

تـوان بـه اسـتخراج دانـش خبرگـان سـازمان و        مـي  ن هسـتند، اين مهندسان كه تركيبي از مديران و كارشناسان سـازما 
ي هـا  براي اينكه مهندس دانش عملكرد مؤثري داشته باشد، بايـد دوره  ،در اين راستا. دكرمستندسازي تجارب آنان اشاره 

ي مختلف استخراج دانش ضمني خبرگان و انتخاب بهترين روش طي كرده ها آگاهي از روش منظور بهآموزشي خاصي را 
هاي فراينـد توان به همكـاري در برگـزاري جلسـات خبرگـي، انجـام       مي ،همچنين از ديگر وظايف مهندسان دانش. باشد

 .اشاره كرد... درخواست دانش و

  مدل شايستگي
شايستگي  ؛ ماننداست واجب كه براي موفقيت در شغل يا عملكرد برتر شود مي يي اطلاقها به ويژگي ها امروزه شايستگي

يك مدل شايسـتگي  . لازم استدهي رفتارهاي مطلوب در آينده  ها كه براي شكل   و ساير ويژگي ها ت، تواناييدانش، مهار
 دسـت  بـه براي يك شغل خـاص   كننده راضيعملكرد برتر يا  ةبا مشاهد كه شود مي اطلاق ها از شايستگياي  هبه مجموع
بهبـود عملكـرد خـود يـا      منظـور  بـه  را مـورد نيـاز افـراد    هاي توان شايستگي مي ،با استفاده از مدل شايستگي. آمده باشد

، يعني مقايسه بين دانش ها به علاوه مدل شايستگي در شناسايي شكاف شايستگي. كرداحصا  ها قرارگرفتن در ساير شغل
 ـمنز به ،در واقع مدل شايستگي. يا كاركنان بسيار سودمند خواهد بود ها سازماني موجود و مورد نياز ها و مهارت  DNA ةل

مـدل شايسـتگي چـارچوبي     ،به بيان ديگـر . شود ميآن انجام  در خصوصمطالعات بسياري همچنان يك سازمان است و 
. سـت ها مدل شايستگي شامل انواعي از شايستگي). 1999، 1لپسينگر و لوسيا( كند مي ارائه ها براي ارتباط انواع شايستگي

بنـابراين آنـان بايـد توانـايي      ؛دار خواهند بود ارند، وظايف متنوعي را عهدهبه عبارت ديگر، كاركنان با توجه به شغلي كه د
كاركنـان بايـد    ،وري افزايش بهـره  منظور ، بهدر نتيجه. ي خود با تغييرات چالشي را داشته باشندها ن شايستگيكردسازگار 

سـازمان را ارائـه   گي شـرح شـغل   مدل شايسـت . روز كنند به به تغييرات محيطي رادانش، مهارت و نگرش خود باشند قادر 
زبـان  استفاده از  ،مدل شايستگي در سازماناستفاده از  در واقع. و شاخصي براي ارزيابي عملكرد در سازمان است دهد مي

همچنين تعيين نـوع  . شود محسوب مي سنجش توانمندي افراد، توسعه و آموزش منظور ، بهمنابع انساني ةدر حوز يمشترك
. پـذير اسـت   كارگيري مدل شايسـتگي امكـان   ي سازماني با بهها مطابقت با شغل منظور به ،براي افرادي لازم ها شايستگي

  ):1386، زكليكي بابايي( باشد زير هاي دربرگيرندة ويژگيمدل شايستگي بايد 
  .فردي باشد ةيك مشخص گويايهر شايستگي  ؛فرد منحصربه .1
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 .ها از ديگر شايستگي ها اوت آني هر ويژگي و تفها شباهت شايستگي ؛يكنواختي داخلي .2

 .گنجانده شده باشد ي مهم در مدل شايستگيها ويژگي ةهم ؛جامعيت .3

 .پذير نباشد راحتي امكان ، بهاز يك ويژگي به ويژگي ديگر ها شايستگيانتقال  ؛ثبوت .4

  .راحتي منتقل شود به منظور و مفهوم نام انتخاب شده ؛گذاري مرتبط نام .5

 ـيادب يبررس :انجام پذير است پنج مرحله يبه ط طراحي مدل شايستگي ، مصـاحبه بـا   يات موضوع و مستندات داخل
در . يسـتگ يمـدل شا  يـة هـا و ته  يسـتگ يشا يابيها، اعتبار يستگيشا يةفهرست اول يةافراد موفق و اثرگذار در سازمان، ته

و  هـا  پژوهشو  گيرد ميجام ي شايستگي ارائه شده براي يك شغل مشخص انها مدل ةدر زميناي  همطالع ة نخست،مرحل
ي لازم بـراي يـك   هـا  شايستگي بارةنظران مختلف در در واقع نظر محققان و صاحب. شود ميمربوطه بررسي  استنادهاي

ايـن  . شـود  مصـاحبه مـي  با افراد موفق و داراي عملكرد برتر در سازمان  ،دوم ةدر مرحل. شود مي استخراج ،شغل مشخص
. كند مي كه اين افراد را از ساير كاركنان سازمان متمايز شود منجر مي ييها و توانمندي دانش، مهارت ياحصا مصاحبه به

تعريف واضـحي   ،در اين مرحله. شود مي پس از انجام مراحل اول و دوم تهيه ها شايستگي اي اوليه در مرحلة بعد، فهرست
تـا منظـور و    شـود  مـي  در يك يا دو خط ارائـه  يهاي هاين تعريف در قالب جمل. شود مي ارائه ها براي هر يك از شايستگي

اعتباريـابي  . گيرد مي انجام ها ، اعتباريابي آنها پس از استخراج فهرست خام شايستگي. مشخص شود يستگيمقصود از شا
 ،در ايـن روش . ي آن، روش اعتباريـابي محتواسـت  هـا  گيرد كه يكي از روش مي ي مختلفي انجامها روش به ها، شايستگي
 ـ  شود مي ارائه نامه پرسشدر قالب يك  ها، شايستگي ةلياوفهرست   اجـرا  نامـه  پرسـش آمـاري،   ةو با استفاده از يـك نمون

در طراحي مـدل  . گيرد مي ي معتبر انجامها مدل شايستگي است كه پس از شناسايي شايستگي ةتهي ،آخر ةمرحل. شود مي
سادگي و شفافيت در مديريت  ةدهند نشان ها، متر شايستگيتعداد ك. توجه شود »بايدها«و  ها به حداقل بايستي ،شايستگي

 ).1386، يكرم(منابع انساني سازمان است 

 تجربي پژوهش ةپيشين

نشـان   »راني ـا يدولت هاي سازمانت دانش در يريمد هاي پژوهشبر  يليفراتحل«با عنوان در پژوهشي ) 1395(پيران نژاد 
 يدولت هاي سازمانت دانش در يريمد يها در پروژه يو ساختار سازمان يمانبه ابعاد فرهنگ ساز ها پژوهشن يشتريب داد كه
  .كند، درصد كمتري داردز كتمر يفن يها رساختيو ز يركة فيهمچون سرما يابعاد ي كه روياند و مطالعات كردهتوجه 

ي گير تصميمد سازي مديريت دانش در شهرداري تهران با رويكر پياده«در پژوهشي با عنوان ) 1399( ايوبي صدري
ي اصلي موفقيت در استقرار مديريت ها به شناسايي شاخص» )تهران 5 ةشهرداري منطق: مورد مطالعه( ANPچندشاخصه 

ترتيب ابعاد نيـروي انسـاني، فرهنگـي، فنـاوري اطلاعـات و       تهران پرداخت و دريافت كه به 5 ةدانش در شهرداري منطق
  . ر سازمان حائز اهميت هستندهاي دانش در استقرار مديريت دانش دفرايند

: مـورد مطالعـه  (مـديريت دانـش    فرايندتحليل روابط پنهان مراحل «با عنوان در پژوهشي ) 1399(زاده و فيلي  خادم
. مؤثر در مديريت دانش اسـت  فراينددانش، اثرگذارترين  ةند كه ذخيركردگزارش » )حوزه فني و عمراني شهرداري شيراز

ي علمي به هنگام نياز توسط مديران را از عوامل بسيار ها مند اطلاعات و داشته قرار دادن نظامهمچنين در دسترس  ها آن
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در پـژوهش خـود بـا عنـوان     ) 1398( ، رودساز، شريف زاده و صادقيقرباني زاده. مديريت دانش برشمردند فرايندمؤثر در 

دريافتند كه سبك رهبـري بـر   » داري تهرانمديريت دانش فردي و سبك رهبري بر عملكرد سازماني شهر تأثيرالگوي «
  . مديريت دانش فردي اثرگذار است

دانشـي و قـدرت و    ةنشان داد كه عوامل التزام به برنام ـ) 1398( ، اورعي يزداني و يعقوبيي پژوهش اكبريها يافته
  . بيشترين تأثير را دارنداستقرار مديريت دانش در سازمان  فرايندبر  ،مشروعيت دانشي

ي هـا  لفـه ؤمدلي براي مديريت دانش بـا م  ةبه ارائ ،)1397( ، تقسيمي و فاطميي تحقيق نيلي پور طباطبائيها يافته
هاي سازماني و فرهنگ فرايندهاي دانشي، فرايندمنابع انساني و مديريت، استراتژي و ساختار سازماني، فناوري اطلاعات، 

  . منجر شده است سازماني
بـر   ،دانشي، يادگيري سازماني و ارتباطات فرايندكه عوامل  دهد ينشان م) 1397(ا ي پژوهش رجبي و مهرآرها يافته

انسـاني، عوامـل محـيط و     همچنـين عوامـل منـابع   . را دارند تأثيري شدن نظام مديريت دانش در سازمان بيشترين ياجرا
  . اثرگذاري متوسط و كمتر از متوسط دارند ،اقدامات انگيزشي

ارائـه چـارچوبي بـراي تبيـين     «در پژوهشـي بـا عنـوان    ) 1396( زاده ني، مانيان و حسـن كندري، شامي زنجا فرزانه
در ايـن  . ي لازم براي مدير ارشد دانش را شناسايي كردنـد ها مهارت» ي مدير ارشد دانش با روش فراتركيبها شايستگي

وكـار   بـر دانـش كسـب    منبع يافت شده طي مراحل فراتركيب، مفاهيم تخصص در مديريت دانش، تسلط 161پژوهش از 
د كـه در  ش ـي شخصي براي مدير ارشد دانش ارائـه  ها ي مديريتي و ويژگيها ي ميان شخصي، مهارتها سازمان، مهارت

  . شد معرفيي اصلي براي مدير ارشد دانش ها مهارت عنوان بهي فني و اجتماعي ها مهارت ،نهايت
را بين مديريت دانش و عملكرد سازماني نشـان داد؛   داريامعن ةرابط) 1396(ي پژوهش عسگراني و اصغري ها يافته

  . يابد مي ي كه با توجه بيشتر به مديريت دانش، عملكرد سازماني ارتقاطور به
تدوين الگوي توسعة مـديريت دانـش   «با انجام پژوهشي با عنوان ) 1396( سوته، اسماعيلي، هنري و قرباني پور قلي

مـديريت دانـش در وزارت ورزش و جوانـان     ةمدلي براي توسـع  ،»بنياد نظرية داده در وزارت ورزش و جوانان با استفاده از
 ةارادعواملي همچـون   توجه شود كه شرايط عليّ در سازمانبه ي اين پژوهش نشان داد كه ابتدا بايد ها يافته. ندكردارائه 

  . گيرد برميرا دراستراتژيك مديريت دانش و تشويق و انگيزش كاركنان  ةسازماني، تدوين برنام
 اسـتقرار مـديريت دانـش در   اي  هدر پژوهشي به تبيين و سنجش وضـعيت عوامـل زمين ـ   )1395( طبرسا و همكاران

نفر از كاركنان سازمان نشان داد كه فرهنگ سازماني درسـت و   380روي  ها نتايج پژوهش آن. شهرداري تهران پرداختند
هاي مـديريت  فراينـد ازمان است و عوامل نظام فنـاوري اطلاعـات و   ين عامل استقرار مديريت دانش در ستر مهمحامي، 

مراحل مختلف حل خلاقانة در پژوهش خود ) 1389(ارباب شيراني و فتح اله بياتي . ي بعدي قرار دارندها دانش در اولويت
ه اين مراحل تبيين وظايف مدير ارشد دانش را در تشويق تيم دانشي براي عمل ب ،و با توجه به آن توضيح دادندمسئله را 

ي مورد نياز مدير ارشد دانش مانند تعهد، تخصص، توانايي حـل  ها ي بيشتري از شايستگيها در اين پژوهش جنبه. كردند
  .مسئله، توانايي كار تيمي و تخصص در ابعاد مختلف مديريت دانش مورد توجه است
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 پور، اميري، بابـايي زكليكـي   ، قليمي اناركيشها  كه دهد مي پژوهش در زمينه مدل شايستگي نشان ةنيمطالعه پيش

 .انـد  پرداختـه  معاونـت بـرق وزارت نيـرو   در  چارچوب شايستگي كاركنان مبتني بر راهبردهاي سازمانبه طراحي  ،)1400(
را  كس ـيز بـر ر ك ـشـور بـا تمر  ك يمل يها ران پروژهيمد يها يستگيمدل شا) 1392( ، راعي، فرزين وش و برقيتسليمي

فه يران بر اسـاس صـح  يا يران دولتيمد يستگيمدل شابه ) 1390(الهي و رضائيان  ، خائففر اسدي .اند ه كردهتبيين و ارائ
  . اند پرداخته) هر(امام 

عات و ارتباطات بـا  لاي اطها ت و نقش فناوريكبررسي موضوع دانش و نوآوري شر با ) 2021(ا و همكاران كجارمو
ي هـا  سب دانـش و خلـق ايـده   كعات براي لاليدي ارتباطات و فناوري اطكبط اربردي از رواكهاي مديريت دانش، فرايند

ي نوآوري در حـوزه دانـش و مـديريت    ها بر جنبه ICT ه اجزاي خاصكاين نتيجه رسيدند  بررسي كردند و بهنوآورانه را 
  .گذارند مثبت مي تأثيردانش در سازمان 

عاتي غير از مدل شايستگي مهندسـان دانـش پرداختـه    ، به موضوها پژوهشدر اين  شود ميگونه كه مشاهده  همان
مشـخص شـد كـه     ،ي انجام شـده ها پژوهشهمچنين با بررسي . حاضر تمايز دارندپژوهش شده است كه از اين جنبه با 

طراحـي مـدل    خصـوص انـد و تـاكنون پژوهشـي در     هريك از اين مطالعات به بخشي از موضوع مديريت دانش پرداخته
حاضر از اين لحاظ داراي نوآوري است و ايـن   پژوهشنش در شهرداري تهران انجام نشده است و مهندسان دا شايستگي

  . شود مي افزايي پژوهش حاضر ارزيابي مورد در راستاي نقش دانش

  شناسي پژوهش روش
 و اين پژوهش كيفـي . هاي مهندسان دانش و طراحي مدل آن انجام شده است شايستگي يپژوهش حاضر با هدف احصا

ي هـا  الگوهـاي موجـود در داده   و از روش تحليل مضمون اسـتفاده شـد   ها وتحليل داده براي تجزيه. نوع كاربردي است از
تحليـل مضـمون اسـتفاده    ). 2006، 1كـلارك  و براون( شدند كيفي با استفاده از روش تحليل مضمون، شناسايي و تحليل

از ابزار مصاحبه براي اسـتخراج مضـامين فرعـي و اصـلي     در اين روش . است از نوع قالب مضامين ،شده در اين پژوهش
با تعدادي از متخصصان و مهندسان دانش در شهرداري تهـران   نخست ةدر مرحل ،براي انجام اين كار. شده است استفاده

هاي مهندسان دانـش و بـر اسـاس نتـايج      هاي اصلي و مؤلفه مصاحبه برگزار شد و پس از شناسايي شايستگي هاي هجلس
اعتبار اين مدل بر اساس نظرسـنجي   در ادامه،. شدبه، مدل شايستگي مهندسان دانش در شهرداري تهران طراحي مصاح

 پـژوهش به عبارت ديگر، نمونه آمـاري  . انجام گرفت ها شايستگي بندي و اولويت سنجيده شداز خبرگان و مديران دانش 
 ـ   نفر از  17، ها براي شناسايي شايستگي نخست ةحاضر، در مرحل  ،دوم ةمهندسان دانـش در شـهرداري تهـران و در مرحل

 ـ  روش نمونه باكه بود نفر از خبرگان و مديران دانش  10، ها شايستگي بندي يعني اعتبارسنجي و رتبه برفـي   ةگيـري گلول
   .شدندانتخاب 

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Braun and Clarke 
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بـراي   نامـه  پرسشبزار دوم از ا ةو در مرحل ها داده يآور جمع منظور بهساختاريافته  هاي نيمه اول از مصاحبه ةدر مرحل

ي انجام گرفته ها پايايي مصاحبه ةهمچنين در اين پژوهش از پايايي بازآزمون براي محاسب. تعيين اعتبار مدل استفاده شد
 1به صورت رابطة زماني  ةهاي انجام گرفته توسط پژوهشگر در دو فاصل پايايي بين كدگذاري ةروش محاسب. استفاده شد

  .شود مياست كه در زير مشاهده 

درصد	پايايي	بازآزمون ) 1  رابطه = 2	 × ها توافق تعداد	
تعداد	كل	كدها × 100 

ايـن  از  يك، انتخاب شد و هر ها مصاحبه ةمصاحبه از هم 3پايايي بازآزمون، تعداد  ةمحاسب منظور بهدر اين پژوهش 
هـا در   نتايج حاصل از ايـن كُدگـذاري  . توسط پژوهشگر كُدگذاري شدند ،روزه 10در يك فاصله زماني  ،دو بارها،  مصاحبه
  .ارائه شده است 1جدول 

 محاسبه پايايي بازآزمون. 1جدول 

 )درصد( پايايي بازآزمون ها فقتعداد عدم توا ها توافقتعداد  تعداد كل كُدها عنوان مصاحبه رديف

1 1 7 3 1 86 

2 5 5 2 1 80 

3 7 17 6 5 70 

 75 7 11 29 كل

  
بين  ها ، تعداد كل توافق29روزه برابر  10، تعداد كل كُدها در دو فاصله زماني 1رائه شده در جدول با توجه به نتايج ا

هاي انجام گرفتـه در ايـن    پايايي بازآزمون مصاحبه. است 7برابر  ها و تعداد كل عدم توافق 11كُدها در اين دو زمان برابر 
، 1كواله( درصد است 60توجه به اينكه اين ميزان پايايي بيشتر از  با. درصد است 75 رابطة بيان شدهپژوهش با استفاده از 

  .شود مي تأييدها  قابليت اعتماد كدگذاري). 1996
وجـوي مضـامين،    ، ايجاد كدهاي اوليه، جستها مراحل آشنايي با داده ،ذكر است كه در روش تحليل مضمون شايان

  .ش انجام گرفتبازبيني مضامين، تعريف و بازبيني مضامين و تهيه گزار

  هاي پژوهش يافته
در  مختلف يدهاك بندي دسته و دگذاري شدهك هاي داده خلاصه ردنك ، مرتبها و كدگذاري داده ها پس از انجام مصاحبه

مضـمون فرعـي تعريـف     24شده، در اين پژوهش  بندي كدهاي اوليه شناسايي با دسته. انجام گرفت مضامين فرعي قالب
  .نشان داده شده است 2در جدول  ها آنربوط به كدها و مضامين م. شدند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kvale 
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  كدهاي باز و مضامين فرعي .2جدول 
 مضامين فرعي كدهاي باز

هاي ارتباطي، توانـايي ارتبـاط و    توانايي برقراري ارتباط از نظر مديريتي و شخصيتي، داشتن مهارت
ب در سـازمان،  تعامل با مديران، خوش اخلاقي، داشتن ارتباطـات سـازماني خـوب، ارتباطـات خـو     

هاي ارتباطي مؤثر با خبـره،   توانايي تعامل با افراد صاحب تجربه، حفظ ادب و احترام، داشتن مهارت
 محترم دانستن جايگاه افراد، مهارت ارتباطي با مديران، توانايي برقراري ارتباط كلامي

 هاي ارتباطي مهارت

تندنگاري، توانـايي نوشـتاري و   داشتن مهارت نوشتاري خوب، مهارت نگارشـي بـالا، مهـارت مس ـ   
نويسـي خـوب،    نويسي، دست به قلم بودن خوب، مهارت تدوين مصاحبه و گزارش، گزارش خلاصه

نوشتار خوب، داشتن مهارت تدوين و مستندنگاري، مهـارت تايـپ و نوشـتاري، توانـايي نگـارش و      
 نويسي ساده

 مهارت نوشتاري و تدوين

اي، تخصص در زمينـه فعاليـت خـود، داشـتن      يت حرفهتخصص در حوزه كاري خود، داشتن صلاح
 هاي خبرگي دانش و تجربه در حوزه تخصصي خبره، متخصص در كار خود، دارا بودن مهارت

 تخصص كاري

 مديريت زمان شناسي مديريت زمان در مصاحبه، وقت

 دانش مديريتي آشنايي با مباحث مديريتي و رفتار سازماني

  داشتن مسئوليت در سازمان  ست سازماني مناسب، داشتن رده مسئوليتيپ داشتنمانند مدير مياني، داشتن مسئوليت در سازمان 
)ست مديريتيپ( 

 مديريت جلسه قدرت قطع كردن كلام، مهارت مديريت جلسه، مديريت زمان جلسه

پيگير بودن حتي در صورت عدم درخواست براي ثبت دانـش، ترغيـب كننـده از طريـق كلامـي و      
، ترغيب ديگران براي ثبـت دانـش، بـاانگيزه بـودن، پيگيـر بـودن، داشـتن        ودنانرژي بپري، رفتار

 خودانگيزشي
 انگيزه بخشي

نهـايي   بنـدي  نگري و ژرف نگري، قدرت جمع قدرت پردازش اطلاعات، خوب تحليل كردن، كلان
زمـاني و   هـا در چـه   انتقـال صـحيح تجربـه   (بالا، قدرت تحليلي مناسب، توانايي نيازسنجي صحيح 

اصلي، جامع  مسئلهاصلي در مصاحبه، مهارت ادراكي بالا، توانايي استخراج  ةلئ، استخراج مس)كجا؟
 از خبره مسئلهنگري در مصاحبه، توانايي استخراج 

 مهارت ادراكي

 يدار امانت يدار امانتاي، عدم افشاي اسرار،  داشتن صلاحيت اخلاقي، داشتن صداقت، رعايت اخلاق حرفه

تن سنخيت از نظر تيپ شخصيتي با اين كار، مورد قبول بودن در سازمان، داشتن پرستيژ در داش
 سازمان

 كاريزما

 پذيري انعطاف پذيري انعطاف

 يمند علاقه ي به اين حوزه، داشتن روحيه خبرنگاريمند علاقهبه اين كار،  مند علاقه

 ييگرا برون بودننگرايي، خجالتي  عدم درون

 روحية جهادي داشت جهادگونه عمل كردن، عدم انتظارات مادي، اقدام بدون چشم ،روحية جهادي

 انضباط كاري داشتن نظم و انضباط، نظم و انضباط اداري، انضباط كاري، منظم بودن

 حافظة قوي داشتن حافظه خوب و بالا
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 مضامين فرعي كدهاي باز

م هاي شخصي، نداشتن قصد و غرض، عد ورزي، عدم قضاوت، عدم اعمال حب و بغض عدم غرض
 ورزي و دخل و تصرف غرض

 طرفي بي

ها و فنون مذاكره، داشـتن   داشتن قدرت بيان، قدرت مذاكراتي بالا، فن بيان خوب، آشنايي با روش
هـاي مـذاكره، آشـنا بـا فنـون       ، مهـارت )الان چه سوالي پرسيده شود(هوشمندي لازم در مصاحبه 

 هاي مصاحبه مصاحبه، تسلط به روش
 مهارت مذاكره

 اعتمادسازي خصوص مديران تا احساس همدلي كنند، داشتن اعتماد به ديگران هاه و شأن افراد بحفظ جايگ

خوب شنيدن، گوش دادن مؤثر، با توجه و دقت گوش دادن، قدرت شنيداري خوب، مهارت گوش 
 دادن

 شنود مؤثر

 كار تيمي توانايي كار تيمي، مهارت كار تيمي

 هوش اجتماعي داشتن هوش اجتماعي

شتن اطلاعات كافي، اشراف به موضوع، آشنايي با موضوع مصاحبه، سواد كافي در مورد موضـوع  دا
هـاي   مصاحبه، تسلط به موضوع مصاحبه، داشتن دانش در زمينه علم مديريت دانش، گذراندن دوره

هـاي آموزشـي، آشـنا بـا      افزارهاي دانشي و شبكه دانش، گذرانـدن دوره  تخصصي، اشرافيت به نرم
 هاي لازم ارهاي مديريت دانش، گذراندن آموزشافز نرم

 دانش فني

  
مضـامين فرعـي، چهـار     در قالـب  مختلف يدهاك بندي دسته و دگذاري شدهك هاي داده خلاصه ردنك پس از مرتب
  .نشان داده شده است 3در جدول  ها آنكدها و مضامين مربوط به . مضمون تعريف شد

  

  اصليو استخراج مضامين فرعي مضامين  .3جدول 
 مضامين اصلي مضامين فرعي

1 
، مـديريت  )سـت مـديريتي  پ(مديريت زمان، دانش مديريتي، داشتن مسئوليت در سازمان 

 جلسه، انگيزه بخشي
 هاي مديريتي شايستگي

2 
روحيـة  يـي،  گرا بـرون ي، منـد  علاقـه ، پذيري انعطافي، كاريزما، دار امانتمهارت ادراكي، 

 حافظة قوي، انضباط كاري، جهادي
 هاي درون فردي و شخصيتي شايستگي

3 
، مهارت مذاكره، اعتمادسازي، شنود مـؤثر، كـار تيمـي، هـوش     طرفي بيمهارت ارتباطي، 

 اجتماعي
 هاي ميان فردي و ارتباطي شايستگي

 هاي فني و تخصصي شايستگي تخصص كاري، مهارت مستندنگاري، دانش فني 4

 
  ).1شكل (شايستگي مهندسان دانش طراحي و تبيين شد ي پژوهش، مدل ها در نهايت، بر اساس يافته
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 مدل شايستگي مهندسان دانش .1شكل 

  .اند در ادامه هر يك از مضامين اصلي به تفكيك و با استفاده از مضامين پايه و مطالعات تكميلي تبيين شده

  ي مديريتيها شايستگي
مديريتي آن دسـته   ييها يستگيشا. مديريتي استي مهندس دانش، شايستگي ها نخستين مضمون اصلي براي شايستگي

تشكيل شده باشد تا مدير بتوانـد وظـايف    ها و انگيزه ها و توانايي ها از دانش، مهارتاي  هه از مجموعكست ها از شايستگي
اين مضمون شامل پنج مضـمون فرعـي دانـش مـديريت، مـديريت زمـان،       ). 1386كرمي، (خوبي انجام دهد  همحوله را ب

كـه مهنـدس    »دانـش مـديريت  «ي هـا  يكي از شاخه. بخشي است مسئوليت در سازمان و مديريت جلسه و انگيزهداشتن 
. پـردازد  مـي  تعامل افراد در درون يك سازمان ةرفتار سازماني است كه به نحو ةدانش بايد با آن آشنايي داشته باشد، حوز

وي با ديگر افراد تـيم و خبرگـان،    ةموجب تعامل سازند ،كارگيري آن آشنايي مهندس دانش با مباحث رفتار سازماني و به
ميزان توانايي مهندس دانش در . دستيابي به اهداف سازمان خواهد شد ،سازگاري با محيط و فرهنگ سازماني و در نتيجه
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جود و كه اين عامل به نحوه كنترل، استفاده از زمان مو شود مي نيز يكي از عوامل موفقيت وي محسوب »مديريت زمان«

ماننـد انجـام    »داشـتن مسـئوليت در سـازمان   «. داردوظايف با هدف جلوگيري از اتلاف وقت بيهوده بستگي  ريزي برنامه
از طريـق درك و احاطـه    ،بر اينكه موجب درك بهتر دانـش و تجربيـات خبرگـان    علاوه ،يك مدير مياني عنوان بهوظيفه 

، همكاري بهتر كاركنـان و سـاير مـديران بـا مهنـدس      شود مي نيي سازماها داشتن مهندس دانش به شرايط و پيچيدگي
همچنين مهندس دانـش بايـد ضـمن فـراهم     . دشو مي ست مديريتي تسهيلدانش نيز به لحاظ قرار گرفتن وي در يك پ

و آنان را در مسير هدف  گيردوگوها را در دست  و گفت ها آوردن تمهيدات پيش از جلسه، حين برگزاري آن نيز مهار بحث
تواند با تبيين اهميـت ثبـت دانـش،     مي مهندس دانش. اصلي كه استخراج دانش ضمني خبره و ثبت آن است، سوق دهد

 ايـن مهـارت موجـب    داشـتن . موجب ايجاد انگيزه در خبـره شـود   ،القاي حس ارزشمندي به خبره و همچنين تكريم وي
 ،انش و تجربيات خود را در اختيار مهندس دانـش قـرار دهنـد و در ايـن زمينـه     كه مديران و كاركنان با اشتياق د شود مي

  .همكاري لازم را به عمل آورند

  ي درون فردي و شخصيتيها شايستگي
يك مهندس دانش است كه  ي، احساسي و فكريفرد و نسبتاً ثابت رفتار منحصربه يكه مجموعه الگوها ها اين شايستگي
اين مضمون، شـامل مضـامين فرعـي    . رود مي گذار بر عملكرد وي به شمارتأثيرعوامل مهم  ، يكي ازدهد مي از خود بروز

 حافظة قوي، انضباط كاري و روحية جهادييي، گرا برونمندي،  ، علاقهپذيري انعطافي، كاريزما، دار امانتمهارت ادراكي، 
 ـ    علاوه ،در مهندس دانش »مهارت ادراكي«. است ط و شـناخت اجـزا و عناصـر مهـم در     بر اينكـه موجـب آگـاهي از رواب

ي ثبـت شـده و   هـا  نگري، تحليـل و پـردازش دانـش    نگري و ژرف ، موجب كلانشود مي ي مختلف در سازمانها موقعيت
در مهنـدس دانـش امـري     »يدار امانـت «وجود شايستگي . مديريت دانش نيز خواهد بود فرايندپردازي براي پيشبرد  ايده

تواند جزء اسرار، اطلاعات يا موضوعي مرتبط با ساير شـئون   مي ،ش ارائه شده توسط خبرهتجربه و دان زيراضروري است؛ 
موجـب همكـاري    »كاريزما بودن«. كند را ضايع مي حقوق افراد و سازمان ،سازمان باشد كه در صورت عدم رعايت امانت

بـه توانـايي و    »پـذيري  انعطـاف «. شـود  بهتر مديران و كاركنان در انتقال دانش و تجربيات خود به مهنـدس دانـش مـي   
با توجه بـه اينكـه مهنـدس    ). 2008، 1شرهي(ي مختلف اشاره دارد ها زمان روي وظايف مختلف در تيم شايستگي كار هم

ايـن   پذيري انعطاف ،در سازمان داردهم مديريت دانش، وظايف تخصصي ديگري  ةبر وظايف مربوط به حوز علاوه ،دانش
ارتباط مستقيمي بـين  . ي مختلف باشدها زمان قادر به انجام فعاليت در تيم هم ،مهندس دانش كند كه مي امكان را فراهم

اسـتخراج و ثبـت دانـش،     ةفعاليـت در زمين ـ  بهعلاقه و انگيزه . و خودكارآمدي مهندس دانش وجود دارد »مندي علاقه«
توانمنـدي و خودكارآمـدي مهنـدس    موجب بهبود عملكرد و كسب نتايج مثبت حاصل از عملكرد خواهد شد و به تقويـت  

ثبت دانش  ةلازم ؛ زيراگرا باشد ، مهندس دانش بايد برون»گرا برون«ي افراد ها با توجه به ويژگي. دانش منجر خواهد شد
سـاده و   يمحوله براي و ةي به آن است تا انجام وظيفمند علاقهتعاملي و ارتباطي و  ةخبرگان، داشتن روحي هاي هو تجرب

نيروهـا را در راه كـارِ    ةخود دانسـتن و هم ـ  ةيعنى كار را براى خدا انجام دادن، كار را وظيف ،جهادى ةروحي. دشواثربخش 
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1. Sherehiy 
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 ،گـرا  گرا، خودباور، خداباور و تحول ركار، معنويتدر واقع مهندسان دانش پ ).1399محمدي فاتح، (درست به ميدان آوردن 

براي مهندس  »انضباط كاري«وجود . شوند مي تخراج و ثبت دانشهاي مربوط به اس موجب افزايش كمي و كيفي فعاليت
مهندس دانش بايد خود را به نحوي منطقي با كدهاي رفتاري تـدوين شـده توسـط مـديريت     . دانش امري ضروري است

همچنين مهندس دانش بايـد بـا پرهيـز از هرگونـه     . سازمان تطبيق دهد و از اين طريق با اهداف سازماني سازگاري يابد
و دهد امور را در موعد مقرر و در همان روز انجام  ةبراي انجام كارها، هم ريزي برنامهساماني در كار خود و با  سستي و بي

، يسـاز  ، ذخيـره يرمزگـذار  يهافراينـد جايي اسـت كـه    »حافظه«منظور از . بخشداز اين طريق كيفيت كار خود را ارتقا 
با توجـه بـه اينكـه    ). 2013، 1تيگلند و ويلان(شود  مي لف در مغز انسان انجاممخت هاي بازيابي و انتقال اطلاعات از حوزه

هـاي   گفتـه  دارد كـه  انجام مصاحبه جهت استخراج و ثبت دانش خبرگان را برعهده دارد، وظيفه مسئوليتمهندس دانش 
بدون صرف  ،با آسودگي خاطربنابراين زماني كه مهندس دانش به اين اطلاعات نياز داشته باشد . به خاطر بسپاردخبره را 

توانـد بـا    دست يابد و اگر در ثبت دانش و تجربه كاستي وجـود داشـته باشـد، مـي     ها تواند به آن مي يو وقت زياد يانرژ
  .دكنخود آن را جبران  ةمراجعه به حافظ

  ي ميان فردي و ارتباطيها شايستگي
فهم و مديريت عواطف ديگران بـه همـراه توانـايي     ي ميان فردي و ارتباطي مهندس دانش مربوط به درك،ها شايستگي
، مهـارت مـذاكره،   طرفـي  بـي اين مضمون، شامل مضامين فرعي مهارت ارتباطي، . ستها اثربخش با آن طور بهبراي كار 

منـدي از   بهـره  ،كـارا بـودن مهنـدس دانـش در سـازمان      ةلازم. اعتمادساز، شنود مؤثر، كار تيمي و هوش اجتماعي است
اغلب  ها، سازمانبا توجه به اينكه ارتباط كارشناسان با مديران در . خصوص مهارت كلامي است به »ارتباطي يها مهارت«

كند تا ضمن همكاري مـؤثر كاركنـان و مـديران در     مي همراه است، مهارت ارتباطي به مهندس دانش كمك  با پيچيدگي
 »طرفي بي«شايستگي  خصوصدر . يشتري داشته باشندرغبت ب ،انتقال دانش و تجربه خود برايبرگزاري جلسه مصاحبه، 

حين استخراج دانـش خبـره يـا جهـت دادن آن      ،يي است كه مربوط به عدم قضاوت ويها منظور ويژگي ،مهندس دانش
مهنـدس دانـش نبايـد در    . ارائه شده و همچنين ثبـت آن اسـت   ةي ذهني در مورد دانش يا تجربها مطابق با پيش زمينه
سـوءگيري  ) زودبـاوري (يا مثبـت  ) مشكوك بودن(داري داشته باشد؛ بدين معنا كه نبايد در جهت منفي  نگرش خود جانب

شايسـتگي  . ي مهنـدس دانـش اسـت   هـا  ين شايستگيتر مهماز  طرفي، بيورزي و رعايت اصل  بنابراين عدم غرض. كنند
 هاي نش و تجربيات خود، پرسيدن سؤالشامل اقناع مديران و كاركنان براي ارائه دا ،در مهندس دانش »مهارت مذاكره«

زدگي در رفتار و سكوت  روي ارزش كار، عدم شتاب تأكيدصورت باز،  به ها صحيح و هدفمند حين مصاحبه، پرسيدن سؤال
خبرگان وي را درك كنند كه در سـازمان   ،يعني اينكه اولاً ،توسط مهندس دانش »اعتمادسازي«. در مواقع ضرورت است

افـراد در  . در رسيدن به آن هدف و مزاياي آن شـريك هسـتند   ها آنركي ميان اعضا وجود دارد و همه هدف و منافع مشت
صورتي كه باور كنند در سازمان اهداف و منافع مشتركي وجود دارد و همه براي رسيدن به آن هدف و منافع مشـترك در  

 از حضـور كـه خبرگـان    شـود  مي اعتمادسازي موجب ،ثانياً. كنند تلاش هستند، تلاش و تعهد خود به سازمان را بيشتر مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Whelan and Teigland 
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مهندس دانش احساس امنيت كنند و نسبت به انتقال دانش و تجربيات خود كه ممكن است جزء مسائل محرمانه و اسرار 

يي از جملـه تمركـز داشـتن و توجـه بـه      هـا  ويژگـي  »شنود مـؤثر «منظور از . سازمان باشد، همكاري بهتري داشته باشند
كـردن خبـره حـين     تأييـد چشمي، صـداقت در چهـره،    ةخوب حين مصاحبه، برقراري رابط هاي يدن سؤالوگو، پرس گفت

بايـد   ،مصاحبه، توجه به عمق مفهوم سخن خبره و عدم قطع سخن خبره در موقعيت غيرضروري است كه مهندس دانش
در تـيم مـديريت دانـش    را  »يميت كار«مهندس دانش بايد مهارت . موقع استخراج و ثبت دانش به آن توجه داشته باشد

اي  همهـارت وظيف ـ . استي انساني ها گيري و مهارت اي، مهارت حل مسئله و تصميم كه همان مهارت وظيفهداشته باشد 
مهارت حـل مسـئله و    از ،از طرفي. يعني اينكه با توجه به وظيفه و نقشي كه در تيم برعهده دارد، مهارت فني داشته باشد

يكـي از  . شـود  مـي  رو روبـه  هـا  باشد كه تيم مـديريت دانـش بـا آن    برخوردار مسائل و مشكلاتي ي براي حلگير تصميم
توانايي درك احساس، افكار و  معناي هوش اجتماعي به. است »هوش اجتماعي«ي مهندس دانش، ها ين شايستگيتر مهم

 كـه از ابعـاد آن   اسـت  آن درك و فهم ةشايسته و بر پاي طور بهي ميان فردي و عمل كردن ها رفتارهاي افراد در موقعيت
روانـي و زبـان بـدن،     يتبر افراد بـا ظـاهر، وضـع    ريگذاتأثير ةي طرف مقابل، نحوها توان به درك موقعيت و ويژگي مي

براي انتقال دانش بايد بين مهنـدس دانـش و   . آشكار و واضح و همدلي اشاره كرد طور بهتوانايي در فهماندن مقصود خود 
 موفق بـين مهنـدس دانـش و خبـره منجـر      ةدهي تبادل دانش و تجرب هوش اجتماعي به شكل. اد شودخبره همدلي ايج

 .شودوگويي مؤثر انجام دهند و دانش و تجربيات خبره توسط مهندس دانش آشكار و ثبت  كه باهم گفت شود مي

  ي فني و تخصصيها شايستگي
مشـاهده و قابـل     ه برحسـب اصـطلاحات قابـل   ك ـهسـتند   ياساس ـ يها هاي فني و تخصصي، دانش و مهارت شايستگي

هـا و تـلاش    كه مهندس دانش با علم به آن شود ميهايي را شامل  ها، مؤلفه اين شايستگي. شوند يف ميگيري توص اندازه 
ايـن مضـمون اصـلي،    . قبول در تخصص خود داشـته باشـد   خواهد توانست كه عملكردي قابل ،ها در خود براي تقويت آن
ي مهنـدس  هـا  ين ويژگـي تـر  مهميكي از . فرعي تخصص كاري، دانش فني و مهارت مستندنگاري استشامل مضامين 

 اي كه اقدام به استخراج دانش از خبره و ثبـت آن  كه مهندس دانش در حوزه ابه اين معن ؛است »تخصص كاري«دانش، 
حوزه آشنايي كامل داشته باشد و بتواند  ها و روابط حاكم بر آنفرايندبايد متخصص باشد تا با دانش، اصطلاحات،  ،كند مي

يكي از   ،مديريت دانش ةدر زمين »دانش فني«. كندبا در نظر گرفتن جميع جوانب، عمق دانش خبره را استخراج و ثبت ن
وري در  ، بهـره شـود  ميآيد و وقتي دانش كاربردي با آن تجميع  ين عواملِ برتري يك مهندس دانش به حساب ميتر مهم

توانـد عملكـردي كـارا و اثـربخش      مي بنابراين مهندس دانش زماني. يريت دانش به درجه مطلوبي خواهد رسيدمد فرايند
داشته باشد كه اطلاعات سودمند، تازه و با ارزش در زمينه نحوه استخراج دانش خبره و ثبت آن و همچنين ساير مراحـل  

از جملـه مهـارت نوشـتاري،     »مسـتندنگاري «ي هـا  تآشنايي مهندس دانش بـا مهـار  . مديريت دانش داشته باشد فرايند
و نگهداري اطلاعات موجب ثبت دقيـق و صـحيح دانـش و تجربـه خبـره شـده و        بندي ن، دستهيگردآوري، تنظيم و تدو

. كنـد  مي ران آن را فراهمينقاط قوت و ضعف سازمان و مد يعلم يابيدادهاي گذشته و امكان ارزيرو يسهولت در بازخوان
  .شود مي مرتبط به هم يسازمان يدادهايري جامع از مجموعه رويموجب ارائه تصو ،ت مستندنگاريهمچنين مهار



 
 

  4، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،   869

 

  ها اعتبارسنجي شايستگي
 نامـه  پرسـش دسته كلي شناسـايي و   4شايستگي در قالب  24هاي حاصل از مصاحبه و كدگذاري باز،  ابتدا با توجه به داده

با هر مؤلفـه شايسـتگي اعـلام    را خواست شد تا ميزان موافقت خود درش نفر از مديران دان 10سپس از . اوليه تدوين شد
هايي هستند كه بـه   ليكرت، پرسش طيفهاي  پرسش. ليكرت استفاده شد اي گزينه پنج نامة پرسشاز  ،به اين منظور. كنند
شده با  هاي شناسايي مؤلفهكه تمام  دهد مي نتايج اعتبارسنجي نشان. دهند بندي و امتيازدهي را مي دهنده امكان رتبه پاسخ

ي هـا  در بيان عقايد خود دربـاره شايسـتگي   ،دهندگان كدام از پاسخ تا آنجا كه هيچ پذيرفته شده است، ها عنوان شايستگي
از واژه مخـالف   ،)نظر، مخالف و بسيار مخالف بسيار موافق، موافق، بي(اي ليكرت  گزينه مقياس پنجشده با توجه به  تعريف

هـا،   مؤلفه ةبا توجه به اينكه ميانگين هم. ها بودند دهندگان موافق شايستگي ف استفاده نكردند و بيشتر پاسخو بسيار مخال
   ).4جدول (شد   در سطح بالايي پذيرفته ،مؤلفه مذكور از سوي افراد 24 ةهم دست آمد، به 5/3بيشتر از 

  ها نتايج اعتبارسنجي يافته .4جدول 
 انحراف معيار نسواريا ميانگين شايستگي رتبه

 527/0 278/0 556/4 هاي ميان فردي و ارتباطي شايستگي 1

 667/0 444/0 222/4 هاي درون فردي و شخصيتي شايستگي 2

 601/0 361/0 889/3 هاي فني و تخصصي شايستگي 3

 667/0 444/0 778/3 هاي مديريتي شايستگي 4

  

  ها شايستگي بندي رتبه
ها حـاكي از آن   نامه پرسشنتايج حاصل از . از آزمون فريدمن استفاده شد ،مهندسان دانش يها شايستگي بندي براي رتبه

ترتيـب   بـه  ،از آن  پـس . را داردهاي ميان فـردي و ارتبـاطي بيشـترين اهميـت      است كه از نگاه مديران دانش، شايستگي
هاي بعدي قرار  يريتي در ردههاي مد هاي فني و تخصصي و شايستگي هاي درون فردي و شخصيتي، شايستگي شايستگي

  .ارائه شده است 5 در جدول  ها بندي شايستگي نتايج رتبه. گرفتند

  ها شايستگي بندي رتبه. 5 جدول
 سطح خطا دارياسطح معن درجه آزادي كاي دو ايميانگين رتبه شايستگي رتبه

220/5 هاي ميان فردي و ارتباطي شايستگي1

302/63 3 023/0 05/0 
968/3 هاي درون فردي و شخصيتي شايستگي2
425/3 هاي فني و تخصصي شايستگي3
971/2 هاي مديريتي شايستگي4
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  گيري  بحث و نتيجه
نقـش  . دنبال مديريت مؤثرتر و كاراتر دانش هستند تا دانش سازمان پس از ترك افراد، از دست نـرود  به ها سازمانامروزه 

در ايـن راسـتا يكـي از    . بديل اسـت  و استخراج دانش ضمني كاركنان در سازمان امري بيمهندس دانش در ثبت تجارب 
هاي  شايستگي ياز اين رو پژوهش حاضر با هدف احصا. هاي مهندس دانش است هاي پيش روي، مدل شايستگي شكاف

  . مهندسان دانش و طراحي مدل آن انجام شد
هـاي مـديريتي،    مضمون اصـليِ شايسـتگي   4فرعي در قالب مضمون  24كد باز،  113هاي پژوهش  بر اساس يافته

 عنوان بهي فني و تخصصي ها ي ميان فردي و ارتباطي و شايستگيها ي درون فردي و شخصيتي، شايستگيها شايستگي
  .پست مهندس دانش استخراج شد يمورد نياز تصد هاي شايستگي

مديريت زمان، دانش مديريتي، داشتن مسئوليت در : از اند عبارتي مديريتي ها شايستگيهاي زيرمجموعة  مؤلفه 
  .بخشي ، مديريت جلسه و انگيزه)ست مديريتيپ(سازمان 

ي، دار امانـت ي ادراكـي،  هـا  شايسـتگي : ند ازا ي درون فردي و شخصيتي عبارتها شايستگيهاي زيرمجموعة  مؤلفه
  .حافظة قويط كاري و ، انضباروحية جهادييي، گرا بروني، مند علاقه، پذيري انعطافكاريزما، 

طرفي، مهارت  ي ارتباطي، بيها شايستگي: از اند عبارتي ميان فردي و ارتباطي ها شايستگيهاي زيرمجموعة  مؤلفه
  .مذاكره، اعتمادسازي، شنود مؤثر، كار تيمي و هوش اجتماعي

، مسـتندنگاري و  ي تخصص كاريها شايستگي: از اند عبارت ي فني و تخصصيها شايستگيهاي زيرمجموعة  مؤلفه
  . دانش فني

نـوآوري و نقـش     موضـوع يك از مطالعات قبلي وجود نـدارد كـه ايـن     در هيچ ،آمده در اين پژوهش دست الگوي به
ي تحقيقـات قبلـي   هـا  ي پژوهش حاضر با برخي از يافتـه ها ؛ اما برخي از يافتهشود محسوب ميافزايي اين پژوهش  دانش
، زينجـر و  )2004( 2، بنـت و نلسـون  )2011( 1، بـونتيس )1389(شيراني و فتح اله بياتي  ارباب ؛ براي مثال،خواني دارد هم

ي خود به شايستگي دانش ها پژوهشدر ) 2012( 3يتراچاو هم ياسانكارانبودا ي،گانش، رسم ،و ناگاراجان) 2012(بورشتين 
نـش و توانـايي بـراي شـناخت ارزش     ، داها منظور از شايستگي فني در پژوهش آن. فني براي مهندس دانش اشاره كردند

بنـت و  . بـود  ها آن سازي ي مديريت دانش و پيادهها انداز و سياست دانش، تسهيم و استفادة مجدد دانش و آشنايي با چشم
و تـوان كـار تيمـي را از     عـالي  ي ارتبـاطي هـا  مهـارت ) 2016(و مقـدادي  ) 2008( 4، عبدالكريم و حسين)2004(نلسون 

به ) 2012(به كل نگري، زينجر و بورشتين ) 2016(و مقدادي ) 2012(ناگاراجان . انش برشمردندي مهندس دها شايستگي
ي يـك مهنـدس دانـش اشـاره     هـا  ويژگي عنوان بهرشور و اشتياق بودن به پ) 2016(داشتن شخصيت محبوب و مقدادي 

در . ي مهنـدس دانـش دانسـتند   ها ي را نيز از شايستگيگير تصميمرت در امه) 2012(همچنين زينجر و بورشتين . كردند
در شايسـتگي   »بخشـي  انگيـزه «يـا   »مديريت جلسه«، »مديريت زمان«از جمله شايستگي  ها برخي شايستگي ،عين حال

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bontis 
2. Bennet and Neilson 
3. Nagarajan, Ganesh, Resmi, Anbuudayasankar & Hemachitra 
4. Abdul Karim & Hussein 
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حافظـة  «يـا   »روحية جهادي«، »يدار امانت«در شايستگي فني و تخصصي؛ شايستگي  »مستندنگاري«مديريتي؛ مهارت 

ي هـا  در شايسـتگي  »اعتمادسـازي «يـا   »طرفي بي«شايستگي  ،تي و همچنيندر شايستگي درون فردي و شخصي »قوي
بنابراين مـدل احصاشـده در ايـن پـژوهش،     . دشپژوهش ملاحظه ن ةي مربوط به پيشينها در مدل ،ميان فردي و ارتباطي

 .هاي كشور باشد تواند مدلي بومي براي مجموعه شهرداري مي ضمن جامع بودن،

 :شود مي توصيهموضوعات زير  پژوهش،ردي در جهت استفاده از نتايج اين پيشنهادهاي كارب عنوان به

هنگام انتخاب مهندسـان   ،مديريت دانش ةدر حوز ها مديران شهرداري يعنوان مبنايي برا به پژوهشنتايج اين  .1
 هـاي  ند كه بيشترين قرابت را با شايسـتگي شواين منظور انتخاب  يبرا يافراد ،و بر اساس آن گيرددانش قرار 

 . برگزيده داشته باشند

ارزيـابي و   هـاي  آمـده، از طريـق كـانون    دسـت  بهمندرج در مدل  هاي با توجه به نتايج اين پژوهش و شايستگي .2
 هـاي  شايسـتگي  ةمهندسـان دانـش در حـوز    هـاي  ديگر، ضمن سنجش ميزان شايسـتگي  هاي توسعه يا روش
توانـد   پژوهش مياين . طراحي و به اجرا گذاشته شود در آنان ها اين شايستگي ةتوسع ييي براها مختلف، برنامه

و بـر   هـد مناسـبي د   پـذيرد، جهـت   مي انجام ها مديريت دانش در شهرداري ةآموزشي كه در حوز هاي به برنامه
 .مذكور بيفزايد هاي اثربخشي برنامه

در مـدل ارائـه شـده     آمـده  دست هب هاي مهندسان دانش از شايستگي يبا ارزيابي مناسبي كه از ميزان برخوردار .3
بـا   يگيرد، در صورت لزوم، تجديد نظر لازم درباره آن دسـته از مهندسـان دانشـي كـه فاصـله زيـاد       مي انجام

لازم است  ها سازماننوين در مديريت دانش، در تمام  هاي زيرا با بحث ؛عمل آيد هب ،مذكور دارند هاي شايستگي
  .ريت دانش توجه شودبه افزايش كارايي و اثربخشي و تقويت حوزه مدي

نيز  ها آنبه مهندسان دانش فعلي گزارش شود تا  ها از شايستگي يميزان برخوردار هاي مربوط به نتايج بررسي .4
خـود   يبدون شك اين نتايج برا. ندكن ينقاط ضعف خود پيگير يبيشتر رو دقترا با اي  هخودتوسع هاي برنامه

و بـه   كنـد  تواند نقاط ضعف خود را شناسايي ل خود انسان، نميهيچكس مث ؛ زيراافراد بيشترين اهميت را دارد
  .بپردازد ها تقويت آن

ها با رعايت چارچوب موضوعي فوق و سنجش افراد  د تا كليه انتصابشوبا تهيه دستورالعمل لازم، ترتيبي اتخاذ  .5
  .شودو بر اين اساس كنترل  ددر قالب آن انجام پذير

  منابع
رويكرد به ميدان آوردن تيم دانش در حل خلاقانه مسائل توسط مـدير ارشـد   ). 1389(اله بياتي، محسن  ارباب شيراني، بهروز و فتح

  . 51-47 ،)26(3، فصلنامه رشد فناوري. دانش

)) هر(فه امـام  يبر اساس صـح (ران يا يران دولتيمد يستگيمدل شا). 1390(اسدي فرد، رويا؛ خائف الهي، احمدعلي و رضائيان، علي 
  .92-75، )8(3، مديريت دولتي. اديداده بن يتئور يتراتژرد اسيكرو
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 فراينـد مدل يابي معادلات ساختاري رابطه فرهنگ سازماني بـا  ). 1398(اورعي يزداني، بدرالدين و يعقوبي، نورمحمد  ؛اكبري، حميد
  .77-75، )4(2، نيفصلنامه مديريت راهبردي دانش سازما). شهرداري زاهدان: نمونه پژوهش(مديريت دانش  سازي پياده

مجموعه مقالات اولين همايش تخصصي ارزيابي و توسعه ي مديران، ها مباني تدوين شايستگي). 1386(بابايي زكليكي، محمدعلي 
 .4-12، مديران

  . 324 -299 ،)2(8، مديريت دولتي. رانيا يدولت هاي سازمانت دانش در يريمد هاي پژوهشبر  يليفراتحل). 1395(پيران نژاد، علي 

ران يمـد  يهـا  يسـتگ ين مـدل شا يـي و تب يطراح ـ). 1392( رضا؛ فرزين وش، اسداالله و برقي، ميكائيـل ، تسليمي، محمدسعيد؛ راعي
  .78-57، )4(5مديريت دولتي ، . كسيز بر ركشور با تمرك يمل يها پروژه

حوزه فنـي و عمرانـي   : مورد مطالعه(دانش مديريت  فرايندتحليل روابط پنهان مراحل ). 1399(زاده، محمدرضا و فيلي، اردلان  خادم
  .37-30، )8(2، عمران و پروژه ،)شهرداري شيراز

رهبـري و مـديريت   ارزيابي عوامل مؤثر بر اجرائي شـدن نظـام مـديريت دانـش،     ). 1397(رجبي سنگتراشاني، ليدا و مهرآرا، اسداالله 
 .89-75، )2(12، آموزشي

مديريت دانش بر رفتار كارافرينانه كاركنان در سازمان  تأثير). 1397(يسي پور، حميدرضا ميرسپاسي، نيلوفر و ع ؛رجبي فرجاد، حاجيه
  . 160 -145 ،)14(29، پژوهي مديريت فصلنامه آينده .9مطالعه موردي شهرداري منطقه 

مـورد  ( ANPي چنـد شاخصـه   گيـر  تصـميم مديريت دانش در شهرداري تهران با رويكرد  سازي پياده). 1399(صدري ايوبي، حوريه 
  .176-195، )1(5، نخبگان علوم و مهندسي، )تهران 5شهرداري منطقه : مطالعه

مـورد مطالعـه سـازمان    (دانـش   يريتاستقرار مد اي ينهعوامل زم). 1395( طبرسا، غلامعلي؛ صادقي، احمد و طلايي شكري، شهاب
  .20-1، )7(3 ،هاي معنايي فصلنامه بازيابي دانش و نظام، )تهران يبحران شهردار يريتمد

بررسي رابطه بين مديريت دانش با عملكرد سازماني در كاركنان شـهرداري منطقـه   ). 1396( عسگراني، مرتضي و اصغري، مرتضي
  .24-13، )23(4، )ي كشورها شبكه اطلاعات كنفرانس(ماهنامه شباك ، 4

ي هـا  ارائه چارچوبي براي تبيين شايستگي). 1397( مانيان، امير و حسن زاده، عليرضا ؛شامي زنجاني، مهدي ؛فرزانه كندري، نرگس
  .  1450  -1419 ،)4( 33، ت اطلاعاتيريپژوهشنامه پردازش و مد مدير ارشد دانش با روش فراتركيب،

مديريت دانش فردي و سبك رهبـري   تأثيرالگوي ). 1398(شريف زاده، فتاح و صادقي، محمد  ؛رودساز، حبيب ؛االله قرباني زاده، وجه
 . 158 -147 ،60، نشريه مديريت فرداملكرد سازماني شهرداري تهران، بر ع

تدوين الگوي توسعة مديريت دانش ). 1396(هنري، حبيب و قرباني، محمدحسين  ؛اسماعيلي، محمدرضا ؛قلي پور سوته، رحمت االله
  .214-193، )13(5، پژوهش در ورزش تربيتيدر وزارت ورزش و جوانان با استفاده از نظرية داده بنياد، 

  .179، تدبيرآموزش مديران با الگوي شايستگي، ). 1386( كرمي، مرتضي

ي مديران ارشد اطلاعـات و مـديران ارشـد دانـش،     ها تبيين نقش و مسئوليت). 1386( ، رضاويو حسن ، فريدبه آذين ؛مالكي، قاسم
  .65-55، )18(5، مديريت فردا
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، فصـلنامه  گري دانش در يكي از مراكز توليدات نظامي دفاعي نقش روحيه جهادي كاركنان در واسطه). 1399(محمدي فاتح، اصغر 

  . 105 -77، )52(16، علوم و فنون نظامي

ارائه مدل مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني ). 1397(تقسيمي، جمشيد و فاطمي، طيبه  ؛پور طباطبائي، سيداكبر نيلي
  . 27-15 ،)40(11، دانش شناسي، )شهرداري اصفهان: مطالعه موردي(

طراحي چـارچوب شايسـتگي كاركنـان     ) .1400( محمدعلي ،بابايي زكليكياميري، مجتبي و آرين؛  ،پور ؛ قلياناركي، محمدشمي اه
  .58-29، )1(13، مديريت دولتي. )مورد مطالعه معاونت برق وزارت نيرو(مبتني بر راهبردهاي سازمان 
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