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  رویکرد از استفاده با بنیاندانش هایشرکت  در  دانشی کارکنان شایستگی مدل طراحی

 فازی  دیمتل–دلفی ترکیبی
 1علی رئیس پور 

 (07/02/1405؛ تاریخ پذیرش: 18/08/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

. کارکنان کنندیم  فایا  داریو توسعه پا  یدر نوآور   ینقش مهم  انیبندانش   یهامحور، شرکت در عصر اقتصاد دانش 

 ی اب یتوسعه و ارز ،ییشناسا یبرا  قیدق ییهانظام  ازمندیها، نشرکت  نیا ی د یکل یهاهیعنوان سرمابه  ،یدانش

 یاساس  یهااز چالش  یکی نهیزم نیدر ا یلمو ع یبوم یهاحال، نبود مدل  نیخود هستند. با ا یهای ستگیشا

  ی ها یستگیجامع از شا یمدل یپژوهش، طراح نیا هدف .رودیشمار مها بهشرکت نیدر ا یمنابع انسان تیریمد

  کرد یپژوهش حاضر با رو. استدیمتل دلفی فازی با استفاده از روش  انیبندانش  یهادر شرکت  یکارکنان دانش

. در ادامه، با استفاده از روش  دیگرد ییشناسا  یستگیمؤلفه شا 20 ،یعلم اتی انجام شد. ابتدا با مرور ادب یبیترک

  دیمتل از روش  یریگ. سپس، با بهره افتی لیتقل ییمورد نها 12ها به مؤلفه  نینفر از خبرگان، ا 18و نظر  یدلف

  متلید  لیتحل  جینتا  .دیها محاسبه گردآن   یریو اثرپذ  یاثرگذار   زانی شد و م  لیتحل  هاؤلفه م   نیب  یروابط علّ  ،یفاز

دانش، در زمره   تیریدانش و مد یرهبر ت،یحل مسئله، خلاق ،یمانند تفکر انتقاد  ییهانشان داد که مؤلفه  یفاز

  ی هامهارت  ،یجانیمستمر، هوش ه یریادگیهمچون  ییهامؤلفه  کهی )اثرگذار( قرار دارند، در حال یعوامل عل

ها را  مؤلفه انیم یروابط علّ ییشدند. مدل نها یبند( طبقه ری)اثرپذ یعنوان عوامل معلولبه ،یمیو کار ت یارتباط

عنوان ابزاری راهبردی برای طراحی فرآیندهای جذب،  تواند بهشده میمدل ارائه  نشان داد. یاصورت شبکه به

بنیان مورد استفاده قرار گیرد. این مدل با تبیین  های دانش آموزش، ارزیابی و توسعه کارکنان دانشی در شرکت

دیران منابع انسانی و سازی برای مهای کلیدی، مسیر تصمیمبندی مؤلفهها و اولویت ساختار شایستگی 

  واجد   کاربردی  و  روشی  موضوعی،  هایجنبه  از  تحقیق  این  مجموع،  در  .کندگذاران این حوزه را تسهیل میسیاست 

  بنیان دانش   هایشرکت   انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  عملی  توسعه  و  علمی  ادبیات  غنای  به  تواندمی   و  بوده  نوآوری

 . نماید  شایانی  کمک
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  مقدمه

و توسعه   یبه عنوان موتور محرکه نوآور انیبندانش یهاامروز، شرکت یپرشتاب و رقابت یایدر دن

در  یخود، نقش مهم یو انسان یدانش یهاییبر دارا هیها با تکشرکت نی. اشوندیشناخته م یاقتصاد

ها، سازمان نیدر ا یمنابع انسان تیریمد رو،نی(. از ا1)کنندیم فایا یوربهره شیو افزا یفناور شرفتیپ 

 ی افراد  ،یکرده است. کارکنان دانش  دایپ   یاژهیو  تیاهم  ،یکارکنان دانش یهایستگیدر حوزه شا  ژهیبه و

 (.2و حل مسئله است) یلیبر دانش، تفکر تحل یها مبتنآن یهاتیاز فعال یاهستند که بخش عمده

 ،یبر بهبود عملکرد سازمان  یتوجهقابل  ریتأث  تواندیکارکنان م  نیا  یجامع برا  یستگیمدل شا  کی  یطراح

 ی کارکنان دانش  یهایستگیداشته باشد. شا  انیبندانش  یهاشرکت   یریپذرقابت  یو ارتقا  ینوآور  شیافزا

 ی عملکرد یاست که منجر به اثربخش ییهایها و توانمندها، دانش، نگرشاز مهارت یاشامل مجموعه

امروزه پیشرفت فناوری و تغییر نگرش اقتصادی (. 3)شودیم ایو پو دهیچیپ  یکار یهاطیها در محآن 

آفرینی، منجر به ظهور و رشد کسب و کارهای دانش بنیان و ثروت کشورهای توسعه یافته به ارزش 

آفرینی پایدار در این کشورها شده و توجه کشورهای در حال توسعه از جمله ایران را نیز به خود معطوف 

ساخته است. با این حال، اغلب مطالعات انجام شده پیرامون شرکت های دانش بنیان ایرانی، بدون در 

مات و شرایط حاکم بر این شرکت ها، به واکاوی ادبیات و نقل اقدامات و تجربیات سایر نظر گرفتن الزا

که توسط   2023(. آخرین گزارش مربوط به شاخص های جهانی نوآوری در سال  (4)کشورها پرداخته اند

 کنوانسیون سازمان جهانی مالکیت معنوی ارائه شده است نشان می دهد که کشور ایران در حوزه عملکرد 

قرار گرفته است: به این معنی که سرمایه گذاری و تخصیص  87کشور در رتبه  132نوآورانه درمیان 

 (.(5منابع در ایران برای فعالیتهای نوآورانه کاهش چشمگیری یافته است

ها در حال تجربه تغییرات سریع فناورانه، اقتصادی و در دنیای پیچیده و پویاى امروز که سازمان

د، رقابت بر سر بقا و رشد دیگر تنها وابسته به سرمایه فیزیکی یا منابع مالی نیست، بلکه اجتماعی هستن

 (1). شودها شناخته میعنوان مزیت رقابتی پایدار سازمانانسانی به دانشی و بیش از هر چیز، سرمایه

داری از دانش شکل برعنوان نهادهایی که مبتنی بر تولید و بهرهبنیان بههای دانشدر این میان، شرکت

ها با تکیه بر توان نیروی انسانی کنند. این شرکتمحور ایفا میبدیل در اقتصاد دانشاند، نقشی بیگرفته

در چنین   .سازندسازی فناوری، و نوآوری را هموار میمتخصص و خلاق خود، مسیر توسعه علمی، تجاری

کارگیری و انتشار دانش است، تولید، تفسیر، بهها هایی، کارکنان دانشی، که مأموریت اصلی آنسازمان

برانگیز آن است که شناسایی و توسعه اما موضوع چالش (2). آیندشمار میعنصر محوری موفقیت به 

های خاصی برخوردار محور، از پیچیدگیهای این افراد، برخلاف کارکنان عملیاتی یا وظیفهشایستگی
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ها، سطح بالای استقلال کاری، و های آنی و کیفی فعالیتاست. این پیچیدگی ناشی از ماهیت ذهن

  (3). های نرم و فراشناختی در عملکردشان استاهمیت مهارت

اند، اما های گوناگون پرداخته های منابع انسانی در حوزه های متعددی به شایستگیاگرچه پژوهش

های دولتی ه بستر خاصی همچون سازماناند یا بصورت عمومی به این موضوع نگاه کردهها یا بهبیشتر آن 

هایی چون ساختارهای بنیان، به دلیل ویژگیهای دانشاند. در حالی که شرکتیا صنعتی پرداخته 

های نو، به مدلی متناسب با گیری مشارکتی و نقش پررنگ فناوریغیررسمی، فضای نوآورانه، تصمیم

منجر به انتخاب نادرست در جذب، نبود مسیر شفاف نبود چنین مدلی،  (6). های خود نیاز دارندویژگی

 .شوددر توسعه فردی و سازمانی و ضعف در ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی می

های کارکنان دانشی صرفاً مفاهیم فردی نیستند، بلکه دارای روابط علیّ و از سوی دیگر، شایستگی

انگیزه یادگیری تأثیر بگذارد یا مهارت ارتباطی تأثیرات متقابل هستند؛ برای مثال، خلاقیت ممکن است بر  

سازی گذاری دانش شود. لذا، استفاده از رویکردهایی همچون روش دلفی جهت غربالاشتراکساز بهزمینه 

ها، فازی برای تحلیل روابط بین شایستگی  1DEMATEL و اجماع نظرات خبرگان، و همچنین روش

 (7 ).  برای تبیین این ساختار پیچیده فراهم آوردمند و دقیق تواند مدلی نظاممی

رغم اهمیت حیاتی کارکنان دانشی در موفقیت بنابراین، مسأله اصلی این پژوهش آن است که علی

بندی محور برای شناسایی، تحلیل و اولویتبنیان، مدل بومی، علمی و تصمیمهای دانششرکت

ریزی منابع انسانی را دچار ابهام کرده و مانعی بر سر راه نامهاین خلأ، بر.  های آنان وجود نداردشایستگی

هاست. این پژوهش در تلاش است تا با طراحی مدلی ترکیبی و توسعه سرمایه انسانی در این شرکت

فازی، گامی در جهت پر کردن این شکاف علمی و  دیمتل  و دلفی هایمحور با استفاده از روشداده

 .کاربردی بردارد

بنیان به عنوان نهادهایی نوظهور  های دانشهای اخیر، شرکت محور در دههش اقتصاد دانشبا گستر

ها در اند. در ایران نیز، توسعه این شرکت ای در نظام اقتصادی کشورها یافتهاما تأثیرگذار، جایگاه ویژه

فناوری  گذاران و نهادهای حمایتی همچون معاونت علمی وهای اخیر مورد توجه جدی سیاستسال

هایی ها نیازمند زیرساختجمهوری قرار گرفته است. با این حال، رشد پایدار و اثربخش این شرکتریاست
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ها بیش از هر چیز وابسته به منابع ویژه آنکه موفقیت این شرکت گذاری مالی است؛ بهفراتر از سرمایه

 .(6)هاست انسانی دانشی و توانمند آن

شوند، نقشی کلیدی در بنیان محسوب میهای دانشاصلی شرکت کارکنان دانشی، که دارایی

 (2). روزرسانی فناوری و تولید دانش جدید دارندفرآیندهای خلق نوآوری، حل مسائل پیچیده، به

های این افراد نه تنها یک نیاز سازمانی، بلکه یک ضرورت راهبردی بنابراین، شناخت و توسعه شایستگی

آید. با وجود این اهمیت، همچنان بسیاری از شمار میها بهقابتی شرکتدر حفظ و گسترش مزیت ر

های کارکنان خود های علمی و بومی برای مدیریت شایستگیبنیان از نبود چارچوب های دانششرکت

 .برندرنج می

های خاص کارکنان دانشی مانند استقلال بالا، نیاز به خودرهبری، از سوی دیگر، با توجه به ویژگی

های سنتی مدیریت منابع انسانی برای توان از مدلنمی؛ تمایل به یادگیری مستمر، و انگیزش درونی بالا

در نتیجه، لازم است مدلی طراحی شود که بتواند به  (3). تحلیل عملکرد یا توسعه آنان استفاده کرد

بر اساس تحلیل روابط  های مؤثر این دسته از کارکنان را شناسایی کرده وطور خاص و دقیق، شایستگی

 .بندی مناسبی ارائه دهدها، اولویتعلیّ میان آن

 و دلفی کارگیری روش ترکیبیشناسی آن قابل توجه است. بهاهمیت دیگر این تحقیق از جنبه روش

دهد و هم روابط علی و تأثیرات متقابل فازی، که هم اجماع نظرات خبرگان را پوشش می دیمتل

استفاده  (7). مدل نهایی خواهد  کاربردپذیریافزایش دقت و  موجبکند، ها را استخراج می شایستگی

 از منطق فازی نیز باعث کاهش ابهام و تقویت استحکام نتایج در شرایط واقعی خواهد شد که در آن،

های کلاسیک قابل سختی با مقیاسبه "تفکر انتقادی"یا  "خلاقیت"بسیاری از مفاهیم کیفی مانند 

 .سنجش هستند

رغم اهمیت حیاتی کارکنان دانشی در موفقیت بنابراین، مسأله اصلی این پژوهش آن است که علی

بندی اولویت محور برای شناسایی، تحلیل وبنیان، مدل بومی، علمی و تصمیمهای دانششرکت

ریزی منابع انسانی را دچار ابهام کرده و مانعی بر سر راه این خلأ، برنامه.  های آنان وجود نداردشایستگی

هاست. این پژوهش در تلاش است تا با طراحی مدلی ترکیبی و توسعه سرمایه انسانی در این شرکت

در جهت پر کردن این شکاف علمی و فازی، گامی  دیمتل  و دلفی هایمحور با استفاده از روشداده

 .کاربردی بردارد

 اصلی پژوهش به صورت زیر است: سؤالبنابراین 
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 توان یمچه نوع مدلی  انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیشادر راستای تدوین مدل 

 ؟  اندکدمطراحی نمود و مختصات آن 

 مبانی نظری

شود، ساختارهای سنتی کار و اشتغال دستخوش شناخته می  "دانشعصر  "ر عصر حاضر که با عنوان  د

ها دیگر صرفاً به اجرای وظایف یدی یا عملیاتی اند. نقش منابع انسانی در سازمانتحولاتی بنیادین شده

ها بر دوش افرادی است که توانایی آفرینی سازمانشود، بلکه بخش قابل توجهی از ارزش محدود نمی

 "کارکنان دانشی"کارگیری دانش را دارند. این گروه از افراد، که اصطلاحاً ولید و بهتحلیل، تفسیر، ت

(Knowledge Workers) معرفی شدند   1950بار توسط پیتر دراکر در دهه  شوند، نخستیننامیده می

ای هویژه شرکتهای مدرن، بهترین اجزای سرمایه انسانی در سازمانو امروزه به عنوان یکی از حیاتی

  (2).شوندبنیان شناخته میدانش

ها مبتنی بر استفاده از دانش ای از کار آنشود که بخش عمدهکارکنان دانشی به افرادی گفته می

تخصصی، اطلاعات تحلیلی و توانایی حل مسئله است. این افراد برای انجام وظایف خود از فکر و دانش 

های مدیریت در قرن بیست چالش"( در کتاب  1999ر دراکر )گیرند، نه صرفاً از نیروی بدنی. پیتبهره می

گیری، نوآوری و اطلاعات را برای تصمیم"کند که کارکنان دانشی کسانی هستند که بیان می "و یکم

ها داند که وظایف آنکارکنان دانشی را افرادی می( 8(. در تعریفی دیگر، "گیرندارائه خدمات به کار می

گیری مستقل است. کارکنان دانشی دارای ی از تخصص، حل مسئله و تصمیمنیازمند سطوح بالای

سازد: دانش های شغلی متمایز میها را از سایر گروههای متمایز هستند که آنای از ویژگیمجموعه 

گیری، روز، تفکر تحلیلی و انتقادی، خلاقیت و نوآوری، یادگیری مستمر، استقلال در تصمیمتخصصی و به

ها. این افراد دائماً در حال سازیای ارتباطی و همکاری تیمی و تمایل به مشارکت در تصمیمهمهارت

 روزرسانی دانش خود هستند. یادگیری و به

ها نسبت به تغییرات تکنولوژیک و علمی حساس بوده و سعی دارند از آخرین دستاوردهای حوزه آن 

های منظور اتخاذ تصمیمو تفسیر اطلاعات به توانایی تحلیل شرایط پیچیده (9). خود مطلع باشند

های جدید خلق کرده و در آنان قادرند ایده (10). های اصلی کارکنان دانشی استاثربخش از ویژگی

های نوآورانه مشارکت فعال داشته باشند. خلاقیت یکی از وجوه تمایز جدی میان کارکنان حلطراحی راه 

کارکنان دانشی نه تنها به یادگیری گرایش دارند، بلکه آن را یک  (1). دانشی و نیروی کار عملیاتی است

محور های دانشدانند. یادگیری مستمر لازمه بقا در محیطای خود مینیاز اساسی در مسیر توسعه حرفه 

به دلیل ماهیت غیرروتین وظایفشان، این کارکنان نیاز دارند به صورت مستقل و مبتنی بر   (11). است
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با وجود استقلال فکری،  (12). های ثابتگیری کنند، نه براساس دستورالعمل شرایط تصمیم تحلیل

ای را داشته باشند تا بتوانند دانش رشتههای بینویژه در پروژهکارکنان دانشی باید توانایی کار تیمی، به

کارکنان دانشی معمولاً  (13). مند شوندسازمانی بهرهافزایی درونخود را به اشتراک بگذارند و از هم

کنند، مند به مشارکت در فرآیندهای راهبردی سازمان هستند و صرفاً به عنوان مجری نقش ایفا نمیعلاقه

بنیان که های دانشدر شرکت (14). باشندبلکه خواهان اثرگذاری واقعی در مسیر حرکت سازمان می

است، کارکنان دانشی نقش ستون فقرات را ایفا ها مبتنی بر دانش و نوآوری  ای از سرمایه آنبخش عمده

گیری از نیروهای دانشی توانمند، قادر به تولید فناوری، ارائه راهکارهای ها بدون بهرهکنند. این شرکتمی

کارکنان دانشی با درک عمیق از بازار، نیاز  (15). نوآورانه یا رقابت در بازارهای جهانی نخواهند بود

ها را های مدیریتی پیشرفته، بستر لازم برای پیشرفت این شرکتنوظهور و روش هایمشتریان، فناوری

هایی جدی روبروست؛ از جمله مشکل در ارزیابی سازند. مدیریت کارکنان دانشی با چالشفراهم می

دلیل ماهیت کیفی گذاری دانش. بهعملکرد، نگهداشت نیروهای کلیدی، و ضرورت ایجاد فرهنگ اشتراک

پذیر نیست. کارکنان دانشی به دنبال راحتی امکانها بهکار این افراد، سنجش عملکرد آن و پیچیده

گیری هستند. در صورت نبود های رشد، آزادی عمل و مشارکت در تصمیمهای یادگیرنده، فرصتمحیط

بانه باشد، اگر فرهنگ سازمانی رقابتی یا انحصارطل (16). کننداین موارد، تمایل به ترک سازمان پیدا می

کنند. برای مدیریت مؤثر این گروه از کارکنان دانشی از انتقال دانش خود به دیگران خودداری می

های پاداش های شایستگی، ایجاد ساختارهای تیمی منعطف، نظامکارکنان، راهکارهایی نظیر طراحی مدل

شود. ها پیشنهاد میگیرییمهای یادگیری مداوم و مشارکت در تصممتناسب با خلاقیت و نوآوری، فرصت

بنیان، نقشی حیاتی در پیشبرد اهداف های نوآور و دانشکارکنان دانشی به عنوان موتور محرک سازمان

ها، نیازها و انتظارات این گروه، نخستین کنند. شناخت دقیق ویژگیاستراتژیک و توسعه پایدار ایفا می

هایی است. پژوهش و رآمد و اثربخش برای چنین سازمانهای منابع انسانی کاگام در مسیر طراحی نظام

های کارکنان دانشی ای باشد که امکان رشد و شکوفایی پتانسیلگذاری در این حوزه باید به گونهسیاست

 .را فراهم سازد

 انیبندانش  یهاشرکت

های در دهه  محور،ترین بازیگران عرصه اقتصاد نوآوریعنوان یکی از مهمبنیان بههای دانششرکت

های کلان علمی، اقتصادی و فناورانه ای در سیاستویژه در کشورهای در حال توسعه، جایگاه ویژهاخیر به 

های سنتی، نه بر پایه سرمایه فیزیکی یا منابع طبیعی، بلکه بر ها برخلاف بنگاهاند. این شرکتپیدا کرده

های ذهنی و خلاق نیروی های نوین و ظرفیتوریبرداری از دانش تخصصی، فنامبنای خلق، توسعه و بهره
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های اقتصادی عنوان محور تحول در نظامها بهبه همین دلیل، از آن (17). گیرندانسانی شکل می

 .شودپایه یاد میدانش

ها مبتنی بر هایی هستند که محصولات یا خدمات آنبنیان بنگاههای دانشدر تعریف عمومی، شرکت

 پیشرفته، دانش فنی تخصصی، و توان تحقیق و توسعه است. سازمان همکاری و توسعه اقتصادیفناوری  

(OECD) شان مبتنی بر تحقیق، توسعه فناوری داند که فعالیت اصلیوکارهایی میها را کسباین شرکت

اطلاعات و هایی چون فناوری ها معمولاً در حوزه این شرکت  (18). و کاربرد دانش در فرآیند تولید است

های نو، هوافضا، الکترونیک، داروسازی و علوم شناختی فعالیت فناوری، انرژیارتباطات، نانو فناوری، زیست

 (19). دارند

ها به سرمایه انسانی سازد، وابستگی عمیق آنها متمایز میبنیان را از سایر بنگاههای دانشآنچه شرکت

ترین منبع خلق ارزش محسوب تجربه، نوآوری و شایستگی کارکنان مهمها، دانش، است. در این شرکت

های ملموس همچون زمین، تجهیزات و منابع شود. بنابراین، سرمایه دانشی و فکری جایگزین سرمایهمی

ترین چالش و در عین حال رو، توسعه و نگهداشت نیروی انسانی توانمند، مهمازاین  (20). شودمالی می

 .هاستاین شرکت عامل موفقیت

با تصویب »قانون حمایت  1390طور رسمی از اوایل دهه بنیان بههای دانشدر ایران، مفهوم شرکت 

های حمایتی بنیان« نهادینه شد. هدف این قانون، فراهم آوردن زیرساخت ها و مؤسسات دانشاز شرکت 

نامه اجرایی این قانون، شرکت ینسازی دستاوردهای پژوهشی بود. بر اساس آیاز توسعه فناوری و تجاری

بنیان شرکتی است که با استفاده از دانش، نسبت به تولید کالا یا خدمات با ارزش افزوده بالا و بر دانش

های بنیادین یکی از ویژگی. شودکند و توسط نیروی انسانی متخصص اداره میپایه فناوری اقدام می

های هاست. برخلاف سازمانپذیر آنیا، غیرسنتی و انعطافبنیان، ساختار سازمانی پوهای دانششرکت

ها در گیریمحور دارند و تصمیم محور و پروژهها عمدتاً ساختاری ماتریسی، تیمبوروکراتیک، این شرکت

تر با تغییرات محیطی دهد سریعها اجازه میاین ویژگی به آن (21). ها اغلب مشارکتی و مسطح استآن 

 .سرعت به محصول یا خدمت تبدیل کنندهای نوآورانه را بهیدهسازگار شوند و ا

های بنیان تفاوت اساسی با سازمانهای دانشاز سوی دیگر، فرایند مدیریت منابع انسانی در شرکت

ها، تمرکز بر جذب، نگهداشت و توسعه کارکنان دانشی است؛ افرادی که با سنتی دارد. در این شرکت

پذیری و کار تیمی هایی چون یادگیری مستمر، خلاقیت، استقلال فکری، مسئولیت برخورداری از توانایی

های ارزیابی عملکرد، به همین دلیل، طراحی نظام (8). توانند موتور محرک نوآوری سازمان باشندمی

ها پایه آنمحور و متناسب با ماهیت دانشها باید با رویکردی شایستگیآموزش و انگیزش در این شرکت
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بنیان، تأمین منابع مالی برای توسعه فناوری های دانشهای مهم شرکتیکی دیگر از چالش.نجام گیردا

های فیزیکی یا ها در مراحل اولیه اغلب فاقد داراییهاست. از آنجا که این شرکت سازی ایدهو تجاری

های و حمایت (venture capital) گذاری خطرپذیرهای مرسوم هستند، دسترسی به سرمایهوثیقه 

های اخیر، اکوسیستم نوآوری کشور با خوشبختانه در سال (22). ها دارددولتی نقش حیاتی در رشد آن

های های مالیاتی، گامهای پژوهش و فناوری، و معافیتها، مراکز رشد، صندوق دهندهاندازی شتاب راه

نیز، کشورهایی مانند کره جنوبی، المللی در سطح بین.ها برداشته استمؤثری در حمایت از این شرکت

های علمی و گذاری در زیرساخت های هوشمندانه و سرمایهسنگاپور، فنلاند و آلمان با تدوین سیاست

 (23). اندبنیان و حضور مؤثر در بازارهای جهانی شدههای دانشفناورانه، موفق به توسعه پایدار شرکت

 .اندها را فراهم کردهبستر رشد این شرکت گاه، صنعت و دولتاین کشورها با تمرکز بر تقویت ارتباط دانش

عنوان عنوان مولد ثروت و اشتغال با کیفیت، بلکه بهتنها بهبنیان نههای دانشدر مجموع، شرکت

ها کنند. توسعه این شرکتپیشرانان توسعه پایدار، انتقال فناوری و ارتقای جایگاه علمی کشور عمل می

تر، ها و از همه مهمگذاری، تأمین منابع، توسعه زیرساخت مند در حوزه سیاستنظام نیازمند رویکردی

 .هاستهای کارکنان آن گذاری هوشمندانه در منابع انسانی و شایستگیسرمایه

 یستگیشا  یهامدل

ساختاریافته هایی  های شایستگی به عنوان ابزارهایی راهبردی در مدیریت منابع انسانی، چارچوبمدل

ها و رفتارهایی هستند که برای انجام مؤثر ها، مهارتها، توانمندیبرای شناسایی، توسعه و ارزیابی ویژگی

راستا کردن ها با تعیین انتظارات شغلی و هماند. این مدلیک نقش یا شغل خاص در سازمان ضروری 

 (24). کنندفردی و سازمانی ایفا میها با اهداف کلان سازمان، نقشی کلیدی در ارتقای عملکرد آن 

های عمومی یا پایه که توان به دو دسته کلی تقسیم کرد: نخست، مدلهای شایستگی را میمدل

شوند؛ های مشترک و قابل کاربرد در کلیه مشاغل و سطوح سازمانی را شامل میای از شایستگیمجموعه 

ها معمولاً به عنوان پذیری. این شایستگیمسئولیت مانند ارتباطات مؤثر، کار تیمی، یادگیری مستمر و 

روند. دسته دوم، شوند و از الزامات فرهنگی سازمان به شمار میهای رفتاری سازمانی تلقی میارزش 

های خاص یک صنعت، حرفه یا جایگاه شغلی های شایستگی اختصاصی هستند که متناسب با ویژگیمدل

های فنی، تخصصی یا مدیریتی هستند که مولاً شامل شایستگیها معشوند. این مدلخاص طراحی می

 (25). کنندعملکرد اثربخش در یک حوزه خاص را تسهیل می
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های میدانی ( است که بر پایه پژوهش1982های شایستگی، مدل بویاتزیس )ترین مدلیکی از معروف

ساختی فرد )مانند انگیزش، صفات های زیرو تجارب مدیریتی توسعه یافته و شایستگی را به عنوان ویژگی 

کند که با عملکرد برتر در شغل مرتبط هستند. در این ها و دانش( معرفی میها، مهارتشخصیتی، ارزش 

های لازم ای )حداقلهای آستانهشوند: شایستگیبندی میها در سه سطح اصلی طبقهمدل، شایستگی

های ایزبخش کارکنان برتر از متوسط( و ویژگیهای افتراقی )عوامل تمبرای انجام شغل(، شایستگی

 .شخصیتی زیربنایی

های مرجع در این حوزه است که با تأکید بر ( نیز از دیگر چارچوب 1993مدل اسپنسر و اسپنسر )

ها در های رفتاری، سعی در سنجش عملکرد شغلی بر اساس رفتارهای قابل مشاهده دارد. آنشایستگی

های شخصیتی، کنند: انگیزه، ویژگینج نوع شایستگی کلیدی را معرفی میکتاب »شایستگی در کار« پ 

که برخی طوریاند؛ بهها در قالب »مدل یخی« نشان داده شدهخودانگاره، دانش و مهارت. این شایستگی

ها قابل مشاهده و برخی دیگر پنهان و درونی هستند )مانند انگیزش(، اما نقش اساسی در عملکرد از آن 

 .دارندشغلی 

طور گسترده در ارزیابی، انتخاب و المللی است که بههای معتبر بیننیز از جمله مدل SHL چارچوب

انگلستان توسعه یافته،  SHL گیرد. این مدل که توسط شرکتتوسعه منابع انسانی مورد استفاده قرار می

مسئله، مدیریت خود، های عملکردی مانند رهبری، حل ها در حوزه بندی شایستگیمبتنی بر دسته 

پذیری آن در تطبیق با فردی و دستیابی به نتایج است. مزیت اصلی این چارچوب، انعطافتعاملات بین

 (26). هاستفرهنگ سازمانی و نیازهای استراتژیک سازمان

 (Evidence-based) های شایستگی مبتنی بر شواهدهای اخیر، گرایش به طراحی مدلدر سال

های تجربی، تحلیل های کیفی، از دادهست. در این رویکرد، به جای تکیه صرف بر قضاوتافزایش یافته ا

ها از دقت بالاتری شود. این مدلهای کلیدی استفاده میشغل، و نظرات خبرگان برای شناسایی مؤلفه

 .(27) روزرسانی منظم دارندبرخوردارند و قابلیت پایش و به

کنند تا فرآیندهایی مانند جذب و استخدام، آموزش و  ها کمک میسازمانهای شایستگی به مدل

پروری و مسیرهای شغلی را بر اساس معیارهای شفاف، منسجم و قابل توسعه، ارزیابی عملکرد، جانشین

ها بر پایه دانش و بنیان، که ماهیت فعالیتهای دانشطور خاص در شرکت گیری انجام دهند. بهاندازه

های مورد نیاز برای تر ویژگیتواند به شناخت دقیقهای شایستگی میگیری از مدلست، بهرهنوآوری ا

 .ها منجر شودای متناسب با آنکارکنان دانشی و طراحی مسیرهای توسعه 
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های منابع انسانی در مطالعات مدیریتی و رفتار سازمانی مورد های اخیر، موضوع شایستگیدر سال

های عمومی ها یا به صورت کلی به شایستگیای از این پژوهش، اما بخش عمدهتوجه قرار گرفته است

اند. همچنین، در تعداد های دولتی، صنعتی یا خدماتی بودهاند، یا محدود به سازمانکارکنان پرداخته 

بنیان که های دانشها که به کارکنان دانشی پرداخته شده، بستر خاص شرکتمحدودی از پژوهش

 .(6)  فردی دارند، به درستی مدنظر قرار نگرفته استی منحصربههاویژگی

 پیشینه پژوهش 

 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 )سال پژوهش(
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

1 Mulder (2001)    

شایستگی کارکنان  

دانشی در سه بعُد  

»دانش، نگرش و  

 توانایی اقدام« 

شایستگی کارکنان دانشی در سه بعُد  

»دانش، نگرش و توانایی اقدام« تعریف شده  

هایی نظیر  طور کامل دربرگیرنده مؤلفه که به

تفکر انتقادی، یادگیری مستمر، نگرش  

گیری است.  های تصمیمکارآفرینانه و مهارت 

بعدی خود،  در مدل پنج همچنین،

خلاقیت، کار تیمی، هایی همچون شایستگی 

پذیری را در زمره  پذیری و مسئولیت انعطاف 

های ضروری کارکنان دانشی معرفی  قابلیت

های تحقیق حاضر کاملاً  کنند که با یافتهمی

 .همسو هستند

 

2 Athey Orth (1999) 

رهبری دانشی و  

قابلیت مدیریت دانش  

های  عنوان شایستگی به

 محور آینده 

هایی مانند رهبری  مؤلفه شود که تأکید می

مبتنی بر دانش، خلاقیت سازمانی و توانایی  

تنها  هایی هستند که نهسازگاری، پیشران

ها دارند،  تأثیر مستقیمی بر سایر شایستگی

ها، بخش زیادی از  بلکه با تغییر در آن 

فردی نیز تغییر  های رفتاری و بین شایستگی 

–ییابد. این نگاه، کاملاً با تحلیل علّمی

 .معلولی در مدل دیمتل همخوانی دارد
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 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 )سال پژوهش(
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

3 Sanghi (2007)    

ای بر  تأکید ویژه

های نرم از  مهارت 

جمله هوش هیجانی،  

فردی،  های بین مهارت 

های ارتباطی و  مهارت 

 نگرش کارآفرینانه 

های نرم از جمله ای بر مهارت تأکید ویژه

فردی،  های بین هوش هیجانی، مهارت 

ارتباطی و نگرش کارآفرینانه  های مهارت 

های  کند که در سازمانشده است. او بیان می 

تر از دانش  ها مهم محور، این شایستگی دانش 

فنی صرف هستند؛ نگاهی که با تأکید تحقیق 

های  ای، مهارتحاضر بر اخلاق حرفه 

ارتباطی، هوش هیجانی و نگرش کارآفرینانه  

 .خوانی دارد هم

 

4 Horton (2000) 

تفکیک میان  

های  شایستگی 

 راهبردی و عملیاتی

های شایستگی، ابتدا باید  در طراحی مدل 

هایی چون رهبری دانشی، خلاقیت  مؤلفه 

عنوان  نگری بهساختاریافته، و آینده 

های علی مدل مشخص شوند تا از  ورودی 

ها مانند ارتباطات  ها، سایر توانایی طریق آن 

  صورت طبیعی وو یادگیری مستمر به 

 کارآمد توسعه یابند 

5 Zhu et al.(2019) 

های  بررسی شایستگی 

های  کلیدی در شرکت 

 فناور آسیای شرقی 

های کلیدی در  با بررسی شایستگی

های فناور آسیای شرقی، به این  شرکت 

های شناختی،  نتیجه رسیدند که قابلیت

ای و نگرشی مانند تفکر انتقادی و  رشتهبین

علیّ هستند    هاییبینش سیستمی، مؤلفه 

هایی مانند انگیزش،  که موجب تقویت مؤلفه 

همکاری تیمی و تمایل به یادگیری  

ها نشان داد که شوند. تحلیل آنمی

تنهایی قابل توسعه های رفتاری بهمؤلفه 

های شناختی و  نیستند، مگر آنکه زیرساخت 



 

 

 

 

 

 

 

 38            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 )سال پژوهش(
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

نگرشی لازم در کارکنان پرورش یافته  

 .باشند

6 Delamare Le Deist 

Irfan (2013) 

بررسی مفهوم  

در    "شایستگی پویا"

های  سازمان 

 محور دانش 

در    "شایستگی پویا"در بررسی مفهوم  

محور، تأکید دارند که های دانش سازمان 

پذیری، تحمل  هایی مانند انعطاف شایستگی 

عنوان  ابهام، و رهبری در شرایط نامطمئن به

ها همچنین  کنند. آنعوامل علیّ عمل می

های رفتاری  نتیجه گرفتند که شایستگی

مانند مشارکت، برقراری ارتباط مؤثر و  

هوش هیجانی، تابعی از ساختار انگیزشی و  

ها نیازمند  راهبردی هستند و رشد آن 

 .تر استهای بنیادی مداخله در مؤلفه 

7 Mansfield (1996) 
تعریف از مدل  

 شایستگی 

بر اساس تحلیل وی، بسیاری از  

های اجتماعی از جمله ارتباطات  شایستگی 

فردی و هوش هیجانی، بازتابی از بلوغ  بین

آفرین  تر مانند رهبری تحول های علی مؤلفه 

 .و خودآگاهی سازمانی هستند

 

8 Boak (2002) 
برای توسعه    یچارچوب

 شایستگی مدیران 

در چارچوب خود برای توسعه شایستگی  

ای،  اخلاق حرفههایی مانند مدیران، مؤلفه 

عنوان  رهبری مشارکتی و هوش هیجانی را به

کند؛  زیربناهای عملکرد مؤثر معرفی می

هایی که در این تحقیق نیز با تأکید بر  مؤلفه 

های ارتباطی، در های فردی و مهارت ارزش 

های معلولی اما بسیار مهم قرار  جایگاه مؤلفه 

 .اندگرفته
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 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 )سال پژوهش(
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

9 Roe (2002) 

ها به شایستگی تفکیک  

های شناختی و  مهارت 

 فردی های بین مهارت 

هایی مانند تفکر انتقادی، حل مسئله،  مؤلفه 

هوش هیجانی و کار تیمی را در مرکز  

کند که با مدل  ای معرفی میشایستگی حرفه 

 .راستا استشده در این تحقیق هماستخراج 

 وجه نوآوری پژوهش 

طراحی مدل شایستگی کارکنان دانشی در بستر خاص نوآوری نخست این پژوهش، تمرکز بر 

های کاری ها با ساختارهای منعطف، محیطبنیان ایرانی است. این شرکت های دانششرکت

غیربوروکراتیک، و وابستگی شدید به دانش و فناوری، نیازمند مدلی اختصاصی هستند که متناسب با 

ها، اساس شرایط بومی و فضای واقعی این شرکت ها باشد. طراحی چنین مدلی برماهیت و نیازهای آن

 .تواند خلأ موجود در ادبیات داخلی و خارجی را تا حد زیادی پوشش دهدمی

با منطق فازی است. این  دیمتل و دلفی هاینوآوری دوم تحقیق، استفاده همزمان و ترکیبی از روش 

انسانی مورد استفاده قرار گرفته و این در های منابع ترکیب روشی در کمتر پژوهشی در حوزه شایستگی

تواند قدرت تحلیلی بسیار بالایی در استخراج معیارهای کلیدی و تحلیل حالی است که این رویکرد می

صورت هدفمند گردآوری و کند تا نظرات خبرگان بهکمک می دلفی ها ارائه دهد. روشروابط بین آن

ها فازی امکان تحلیل اثرات علی و تعاملات میان شایستگی دیمتل سازی شود، در حالی که روشاجماع 

 (7 ). کندهای انسانی فراهم میرا با در نظر گرفتن ابهام و عدم قطعیت در قضاوت

ها برای کارکنان دانشی ای از شایستگیشدهسازینوآوری سوم پژوهش، ساخت مدل مفهومی بومی

بنیان از جمله های دانشریت منابع انسانی شرکتهای مختلف مدیاست که قابلیت استفاده در حوزه

جذب و استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و نگهداشت را دارد. این مدل نه تنها در حوزه 

تواند ابزاری راهبردی برای مدیران و آکادمیک قابل استفاده است، بلکه از منظر اجرایی نیز می

 .گذاران باشدسیاست

تواند به غنای های موضوعی، روشی و کاربردی واجد نوآوری بوده و مییق از جنبه در مجموع، این تحق

 .بنیان کمک شایانی نمایدهای دانشادبیات علمی و توسعه عملی در حوزه مدیریت منابع انسانی شرکت
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 :دهد کهبررسی ادبیات پژوهش داخلی و خارجی نشان می

بنیان را لحاظ های دانشص شرکتهای شایستگی عمومی هستند و بستر خاعمده مدل •

 .اندنکرده

 .ها کمتر مورد توجه قرار گرفته استتحلیل روابط بین شایستگی •

  اجرا   ندرتبه   ایران،  مدیریتی  فضای  در  ویژهبه  حوزه،  این  در(  کمی–رویکردهای ترکیبی )کیفی •

 .اندشده

دلفی و دیمتل فازی، مدلی ساختاریافته، گیری از ترکیب  در نتیجه، پژوهش حاضر تلاش دارد تا با بهره

 .بنیان ایرانی ارائه دهدهای دانششده و کاربردی برای شایستگی کارکنان دانشی در شرکتبومی

 :باشد جنبه نوآوریتواند در سه سطح دارای های این تحقیق میدر نهایت، یافته

های منابع انسانی در حوزه شرکتدر سطح نظری، با ارائه مدلی بومی و علمی به ادبیات مدیریت  .1

 .کندبنیان کمک میدانش

ها در جذب، آموزش، نگهداشت و ارزیابی گذاران این شرکتدر سطح کاربردی، به مدیران و سیاست .2

 .رساندکارکنان دانشی یاری می

ایه های حمایتی از توسعه سرمتواند مبنایی برای طراحی برنامهگذاری کلان، میدر سطح سیاست .3

 .بنیان قرار گیردهای دانشانسانی در شرکت

 شناسی پژوهشروش

 مراحل مختلف روش تحقیق حاضر را می توان مطابق پیاز پژوهش زیر نشان داد:

 پیاز پژوهش.  1شکل  
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 . پیاز پژوهش 1شکل 

 مطالعات و یاکتابخانه مطالعات از تلفیقی هاداده گردآوری  روش و نوع جهت حاضر از تحقیق

 توصیفی تحقیق .باشدیم پیمایشی  -توصیفی مطالعات جزء ،هاداده شیوه تحلیل لحاظ به و پیمایشی

 18اینکه با کمک  به با توجه و گیردی م انجام تحقیق سؤالات به پاسخ منظوربه هاداده یآورجمع شامل

 فعال متخصص افراد افکار و هانگرش تا  است شدهانجامنفر خبره فعال در حوزه مدیریت منابع انسانی 

 ارزیابی کند،  مدل شایستگی کارکنان دانشی در شرکت های دانش بنیان با رابطه در را  هاسازمان  این در

 با و شدهیگردآور نامهپرسش از با استفاده پژوهش یهاداده که صورت این به .باشدیم پیمایشی نوع از

 شوند.یمتحلیل  روش دلفی و دیمتل فازی از استفاده

نفر از   18ی آماری پژوهش حاضر جامعهقرار دارد.  1404تا  1403زمانی این پژوهش در بازه  ازنظر

 کنند. یمخبرگان هستند که در مجموعه های دانش بنیان فعالیت 
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 پرسشنامه های مورد استفاده در پژوهش  

 الف( پرسشنامه روش دلفی و دیمتل  

کارکنان  یستگیمدل شاگانه مرتبط با  20های باره دسته بندی مولفه برای دریافت نظر خبرگان در

، پرسشنامه ای طراحی شد و برای آنها فرستاده شد. پس از جمع انیدانش بن یدر شرکت ها یدانش

آوری آرای خبرگان و یکپارچه سازی نظرات بار دیگر پرسشنامه ای که شامل دسته بندی مولفه های 

اثرپذیر است برای خبرگان ارسال شد تا میزان موافقت خود را اعلام نمایند. در این مرحله اثرگذار و 

( برای خبرگان ارسال شد تا مقایسات 12اجماع حاصل شد و برای بار سوم پرسشنامه ای دیگر)پیوست 

 زوجی انجام شود. داده های این مرحله بعنوان ورودی دیمتل مورد استفاده قرار می گیرد. 

 روایی و پایایی پرسشنامه  ب(

 و سؤالات پاسخگوی تواندیم اندازه چه  تا نظر  مورد پرسشنامه  که است روایی)اعتبار( این از مقصود

 تا شده ی طراح پرسشنامه که دهدیم  پاسخ سؤال این  به روایی مفهوم یگرد عبارتبه .باشد فرضیات ما

 هایتمآ پرسشنامه اولاً در  که شد مطمئن باید .نمایدیم ارزیابی را موردنظر اهداف و حد موضوعات چه

دقیق  یریگاندازه  یک برای نظر مورد یرمتغ اجزای و ابعاد دادن نشان برای کافی هماهنگی و از انسجام

 .دارند شده  مطرح یتمآ هر  از واحدی و یکسان برداشت دهندگان پاسخ همه آیا ثانیاً و هستند، برخوردار

در روش  .است برخوردار درونی سازگاری از  اصطلاحبه باشد داشته  هایییژگی و چنین که یاپرسشنامه

دلفی تحقیق حاضر به دلیل اینکه در چند دور، رفت و برگشت سوالات انجام گرفت  تا حد زیادی نظرات 

ه های مربوط به قابل اصلاح است لذا اعتماد به این ویژگی بالاست از طرفی چون در این تحقیق مولف

، از منابع مهم و دارای ارجاع بالا صورت انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا

گرفته و از طرفی خبرگان کاملا آشنا به موضوع بودند تا حد زیادی پایایی روش بالاست. یکی از نکات 

در مورد یک ایده و گاه تلاش منظور از اجماع، رسیدن به اتفاق نظر مهم در روش دلفی اجماع است. 

برای مشخص ساختن تفاوت ها است .اجماع به معنی یافتن پاسخ صحیح نیست، بلکه صرفاً توافق شرکت 

از این مفهوم تحت عنوان نسبت روایی محتوا نام برده می   .کنندگان در یک سطح خاص در موضوع است

 شود.

𝐶𝑉𝑅 = 𝑁𝐸−𝑁/2
𝑁

2⁄
 (1-3  ) 
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تعداد کل  Nدارند و  نظر اتفاق  فاکتور یک اهمیت نوع بر که خبرگانی حداکثر  𝑁𝐸در این فرمول 

 خبرگان است. 

بلکه  شود.ینمشوند، بنابراین نمایندگی تضمین ینمتصادفی انتخاب  طوربه کنندگانشرکتدر اینجا 

شوند تا دانش خود را بر روی یک مسئله خاص بر اساس معیارهایی که از یمبرای هدفی انتخاب  هاآن 

 و صریحی و روشن  قانون هیچ کهیدرحال(. 28شود، اعمال کنند)یمی ایجاد بررس موردماهیت مسئله 

 ندارد، وجود مطالعه در کنندهشرکت متخصصین تعداد انتخاب یا نمونه حجم تعین فرمولی جهت هیچ

 کیفیت وسعت مشکل، دلفی، هدف نمونه،  بودن ناهمگن یا همگن به فاکتورهای وابسته  متخصصین تعداد

در  منابع و هاداده آوریجمع زمان خارجی، و داخلی مطالعه، اعتبار اداره در تحقیق تیم توانایی تصمیم،

(. .(29نفر است)  20تا    15بین   کنندگانشرکت  تعداد معمولاًاست.   پاسخ پذیرش و  مسئله دامنه  دسترس،

 مدل شایستگی کارکنان دانشی در شرکت های دانش بنیان به دلیل اینکه معیار قضاوت خبرگان در مورد  

 بر دلفی تکنیک یا روش پایه و گیریم. اساسیممدنظر است لذا از تکنیک دلفی در این پژوهش بهره 

بنابراین  نظر است. ینترصائب آینده بینییشپ  مورد در علمی حوزه هر متخصصان نظر که است این

 به که تحقیق در کنندگانشرکت تعداد به نه دلفی روش اعتبار پیمایشی، تحقیق یهاروش برخلاف

نفر از خبرگان  18در این تحقیق تعداد  .دارد بستگی پژوهش در کنندهشرکت  متخصصان علمی اعتبار

آمده است. برای انتخاب هر خبره  2. در ادامه ملاک انتخاب خبرگان در جدولاندقرارگرفته  سؤالمورد 

دارا بودن مدرک در رشته مهندسی یا مدیریت بعلاوه برخورداری از شرایط حداقل دو آیتم دیگر که در 

 ضروری بوده است.  ذکرشدهجدول 

 ملاک انتخاب خبرگان برای اجرای تکنیک دلفی .2جدول 

 تجربه دولتی  تجربه آکادمیک  تجربه صنعتی 

سال تجربه کار در حوزه    5

 دانش بنیان 

سال تجربه آموزش    5برخورداری از حداقل  

 در حوزه مدیریت منابع انسانی 

سال تجربه در حوزه    5داشتن حداقل  

 دانش بنیان 

التحصیل یکی از  فارغ

 های مدیریت رشته

داشتن حداقل مدرک کارشناسی ارشد  

 های مدیریت رشتهدریکی از  
 برخورداری از جایگاه مدیریتی بالا 

برخورداری از جایگاه  

 مدیریتی بالا

داشتن مقالات علمی معتبر در حوزه  

 مدیریت منابع انسانی 

تسلط کامل بر مباحث مدیریت منابع  

 انسانی 

 _ تسلط بر دانش منابع انسانی
های  التحصیل یکی از رشتهفارغ

 مدیریت 
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 است. شده استفادهی این پژوهش از فن دلفی و  ابزار پرسشنامه هادادهی آورجمع برای 

منظور از اجماع، رسیدن به اتفاق نظر در مورد یک ایده یکی از نکات مهم در روش دلفی اجماع است.  

و گاه تلاش برای مشخص ساختن تفاوت ها است .اجماع به معنی یافتن پاسخ صحیح نیست، بلکه صرفاً 

از این مفهوم تحت عنوان نسبت روایی  .فق شرکت کنندگان در یک سطح خاص در موضوع استتوا

 (. 30)محتوا نام برده می شود 

 .استشده  استفاده روش دیمتل فازی از حاضر تحقیق هایداده لیتحل و  هیتجز برای

 زیر است:  صورتبهمراحل اجرای دیمتل فازی در تحقیق حاضر 

 مرحله اول: طراحی مقیاس کلامی فازی

 برای فازی کلامی مقیاس  ازآنپس و گردید تعیین ارزیابی برای از معیارها یامجموعه  مرحله این در

 در موجود ابهاماتبه  توجه شد. با مشخص عوامل سایر بر عامل مستقیم هر تأثیر میزان سنجش

 استفاده است. شده  استفاده فازی یهامجموعه  از تحقیق این در ی کلامی،رهایمتغ با خبرگان یهایابیارز

 مواردی در جبران نماید. زیادی حد تا را کلامی متغیرهای در ابهام موجود مشکل تواندی م فازی منطق از

 انتقاد  مورد دو دلیل به تواندیم یزفاریغ  و قطعی یهاوه یش از مواجهیم استفاده کلامی یرهایمتغ با که

 گرفت. قرار

 نادیده اعداد به هنگام انتقال را هاآن  ارزش  تغییرات و افراد یهاقضاوت مرتبط با ابهام هاوه یش این  -1

 ؛رندیگیم

 در لذا دارد. هاروش  این روی نتایج زیادی تأثیر کنندگانیابیارز اولویت و ذهنی، انتخاب قضاوت   -2

است. یک عدد فازی  گردیده استفاده شده، داده نشان-3 در جدول که فازی مثلثی اعدا از تحقیق این

𝑛̃ صورتبهمثلثی  = (𝑙 ∙ 𝑚 ∙ 𝑢)  .تعریف می شود 

 . تبدیل متغیر زبانی به عدد فازی3 جدول

 عدد فازی مثلثی  کد متغیر زبانی 

 )NO )0,0.1,0.3 بدون تأثیر

 )VLI )0.1,0.3,0.5 خیلی کمتأثیر  
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 عدد فازی مثلثی  کد متغیر زبانی 

 )LI )0.3,0.5,0.7 تأثیر کم

 )HI )0.5,0.7,0.9 تأثیر زیاد

 )VHI )0.7,0.9,1 تأثیر خیلی زیاد

 گیرندگان و تشکیل ماتریس رابطه مستقیم آوری ارزیابی تصمیممرحله دوم: جمع

𝑐منظور ارزیابی روابط موجود بین معیارها به = {𝑐𝑖|𝑖 = 1 ∙ 2 ∙∙∙ 𝑛}  ر ی گمیتصم، یک گروه 

 برحسب ی از مقایسات زوجی  امجموعه قرار گرفتند تا    سؤالکارشناس )جامعه آماری(، مورد    𝐾متشکل از  

رشناس تهیه شد. ماتریس فازی با استفاده از نظرات هر کا  𝑘تعداد  رونیازاعبارات کلامی به دست آید. 

که حاصل   𝑍̃سپس با استفاده از رابطه بالا میانگین نظرات گرفته تا ماتریس رابطه مستقیم فازی 

به عبارتی میانگین حسابی ماتریس نظرات  آید. دست بهاست،   𝑍2̃, 𝑍3̃,…, 𝑍𝑘̃ 𝑍1̃ ,یهاسیماتر

 .میآوریمخبرگان را به دست 

𝑍̃ = (𝑍̂𝑖𝑗)𝑛×𝑛 = ( 
𝑍̂𝑖𝑗1+𝑍̂𝑖𝑗2+𝑍̂𝑖𝑗𝐾

𝐾
 )𝑛×𝑛                                                                                                 

 مرحله سوم: بی مقیاس سازی ماتریس رابطه مستقیم فازی

مقایسه، از تبدیل مقیاس خطی  های قابلبرای بی مقیاس سازی و تبدیل مقیاس معیارها به مقیاس

قیاس سازی استفاده گردید. ماتریس فازی رابطه مستقیم بی مقیاس شده )نرمال( عنوان یک رابطه بی مبه

  ( محاسبه گردید.3-6، با استفاده از رابطه )شودیممشخص  𝑥̃که با علامت 

𝑥̃𝑖𝑗 = (
𝑍̂𝑖𝑗

𝑟
=

𝑙𝑖𝑗

𝑟
∙

𝑚𝑖𝑗

𝑟
∙

𝑢𝑖𝑗

𝑟
) ; 𝑟 = 𝑚𝑎𝑥1≤𝑖≤𝑛(∑ 𝑢𝑖𝑗)𝑛

𝑗=1
                                                                               

 محاسبه ماتریس فازی ارتباط کل مرحله چهارم:

 جدا هم از 𝑥̃𝑖𝑗 ماتریس فازی مثلث های پایین، میانی و بالایکران  که است لازم تحلیل،  ادامه برای

 :شود استفاده مناسب ماتریسی عملیات از تا شود
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𝑋̂ = (𝑋̂𝑖𝑗)𝑛×𝑛 = (𝑙∗
𝑖𝑗 ∙ 𝑚∗

𝑖𝑗 ∙ 𝑢∗
𝑖𝑗)𝑛×𝑛     

𝑆𝑜
→        {

𝑥𝑙 = (𝑙∗
𝑖𝑗

)𝑛×𝑛

𝑥𝑚 = (𝑚∗
𝑖𝑗

)𝑛×𝑛

𝑥𝑢 = (𝑢∗
𝑖𝑗

)𝑛×𝑛

 

𝑋𝑙 = (𝑥̂𝑖𝑗)𝑛×𝑛 = (

0 𝑙∗
12 ⋯ 𝑙∗

1𝑛

𝑙∗
21 0 ⋯ 𝑙∗

2𝑛

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
𝑙∗

𝑛1 𝑙∗
𝑛2 ⋯ 0

) 

𝑋𝑚 = (𝑥̂𝑖𝑗)𝑛×𝑛 = (

0 𝑚∗
12 ⋯ 𝑚∗

1𝑛

𝑚∗
21 0 ⋯ 𝑚∗

2𝑛

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
𝑚∗

𝑛1 𝑚∗
𝑛2 ⋯ 0

) 

𝑋𝑢 = (𝑥̂𝑖𝑗)𝑛×𝑛 = (

0 𝑢∗
12 ⋯ 𝑢∗

1𝑛

𝑢∗
21 0 ⋯ 𝑢∗

2𝑛

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
𝑢∗

𝑛1 𝑢∗
𝑛2 ⋯ 0

) 

 دست  به  بالا  معادلات  از  استفاده  با   ،  𝑇̃  فازی  کل  رابطه  ماتریس  قبل،  مراحل  در  شدهانجام  هایرویه  با

 .آمد

𝑇̂ = (

𝑡̂11 𝑡̂12 ⋯ 𝑡̂1𝑛

𝑡̂21 𝑡̂22 ⋯ 𝑡̂2𝑛

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
𝑡̂𝑛1 𝑡̂𝑛2 ⋯ 𝑡̂𝑛𝑛

) 

𝑡𝑖𝑗 = (𝑙∗∗
𝑖𝑗 ∙ 𝑚∗∗

𝑖𝑗 ∙ 𝑢∗∗
𝑖𝑗)  

𝑠𝑜
→ {

(𝑙∗∗
𝑖𝑗) = 𝑋𝑙 × (𝐼 − 𝑋𝑙)

−1

(𝑚∗∗
𝑖𝑗) = 𝑋𝑚 × (𝐼 − 𝑋𝑚)−1

(𝑢∗∗
𝑖𝑗) = 𝑋𝑢 × (𝐼 − 𝑋𝑢)−1

 

کنیم دیگر ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه نموده و سپس آن را از ماتریس یکه کم میعبارتبه

 کنیم.ضرب میو در آخر ماتریس نرمال را در ماتریس حاصل 
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𝐷𝑖̃، محاسبه  𝑇̃پس از محاسبه :  پنجم مرحله + 𝑅𝑖̃  و محاسبه𝐷𝑖̃ − 𝑅𝑖̃ آسانی میسر است. زیرا  به

𝐷𝑖̃    و𝑅𝑖̃   های به ترتیب مجموع سطرها و ستون𝑇̃  باشند. بعدازاینکه  می𝐷𝑖̃ + 𝑅𝑖̃   و𝐷𝑖̃ − 𝑅𝑖̃   محاسبه

 .شودیم( استفاده 3-14ها از رابطه )منظور قطعی سازی دادهشدند، به

𝑇 = (𝑡𝑖𝑗)𝑛×𝑛 (11-3                                                                                                                            )                    

𝑡𝑖𝑗 =
𝑙∗∗

𝑖𝑗+𝑚∗∗
𝑖𝑗+𝑢∗∗

𝑖𝑗

3
                                                                                                                       

گیری شود که درواقع مبنای تصمیمپس از فازی زدایی، نمودار شدت اثرگذاری و اثرپذیری رسم می

𝐷𝑖̃است.   + 𝑅𝑖̃    بر روی محور افقی و𝐷𝑖̃ − 𝑅𝑖̃    ی  هاارزش .  رندیگیمروی محور عمودی قرار𝐷𝑖̃ + 𝑅𝑖̃ 

و هرچه عاملی مقدار بالاتری از این ارزش را به خود اختصاص دهد از  دهدیماهمیت هر عامل را نشان 

𝐷𝑖̃اهمیت بالاتری نیز برخوردار خواهد بود.  − 𝑅𝑖̃  عوامل را به دو ردیگیمکه در محور عمودی قرار ،

𝐷𝑖̃اگر  کهی طوربه. دینمایمگروه علت و معلول تقسیم  − 𝑅𝑖̃ به گروه علت  موردنظرمل مثبت شود عا

 و اگر منفی شود به گروه معلول تعلق دارد.

 های پژوهشیافته

مولفه های مهم  20کتب و مقالات مختلف تعداد  مندنظامدر ابتدا با توجه به ادبیات تحقیق و مرور 

 شناسایی شدند.  4به شرح جدول  انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا

 انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا. مولفه های  مهم 4 جدول

 منابع  مولفه ردیف 

ی تفکر انتقاد  1  Paul & Elder (2013)؛ Yusof et al. (2012) 

ی و نوآور   تیخلاق 2  
Amabile (1996)؛ Nonaka & Takeuchi 

(1995) 

 حل مسئله 3
Heppner & Petersen (1982)؛ Bontis 

(2001) 

4 
                            یریگمیتصم

  
Drucker (1999) ؛ Mintzberg et al. (1976) 

5 
ی  ریادگی   

                                      مستمر
Kolb (1984)؛ Rowe (2013) 
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 منابع  مولفه ردیف 

دانش   تیریمد 6  Davenport & Prusak (1998)؛ Wiig (1997) 

یارتباط  یهامهارت  7  
Robbins & Judge (2017)؛ Goleman 

(1995) 

ی جانیهوش ه 8  
Goleman (1995)؛ Salovey & Mayer 

(1990) 

یمیکار ت 9  
Katzenbach & Smith (1993)؛ Robbins 

(2013) 

دانش   یرهبر 10  Viitala (2004)؛ Jackson & Schuler (2005) 

ی و سازگار  یریپذانعطاف  11  Pulakos et al. (2000)؛ Judge et al. (1999) 

ی بندت یزمان و اولو  تیریمد 12  Covey (1989)؛ Macan (1994) 

یستمیتفکر س 13  Senge (1990)؛ Jackson (2000) 

نانه ینگرش کارآفر 14  Kuratko (2007)؛ Ahmad & Xavier (2012) 

ی ری پذت یمسئول 15  McClelland (1973)؛ Luthans (2011) 

اطلاعات   یفناور   تیریمد 16  
Turban et al. (2018)؛ Laudon & Laudon 

(2015) 

ی سازمانن یو تعاملات ب  یسازشبکه  17  
Cross & Parker (2004) ؛ Nahapiet & 

Ghoshal (1998) 

انیبنوکار دانش کسب  طیدرک مح 18  OECD (2021) ی وسفی؛   (1398) 

ی ااخلاق حرفه 19  Ferrell & Fraedrich (2012) ی ؛ هاشم  (1397) 

ی مدار ی مشتر  20  
Zeithaml et al. (2006)؛ Kotler & Keller 

(2016) 

صورت که خبرگان ینبدی این مولفه ها پرسش شد؛ بند دسته در مورددر مرحله بعد از خبرگان 

 نفر  18ی نمایند. از طریق روش دلفی در قالب بندطبقهتر یکلی هادسته گانه فوق را در  20مولفه های 

کارکنان  یستگیدر مدل شا دلفی انجام و مولفه های اصلی خبره مراحل مختلف روش گیرندهیمتصم

ی بند دسته، سؤالات برگشت و رفت دو بارپس از  .ایی شدندشناس انیدانش بن یدر شرکت ها یدانش

 ی گردید.بند طبقه 2-4دسته مطابق جدول  12قرار گرفت. این مولفه ها در  هاآنید همه تائزیر مورد 
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 انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شاگانه  12. مولفه های 5 جدول

 تعریف  کارکرد  ردیف 

D   انتقادی تفکر 

ها برای رسیدن به  تفکر انتقادی به معنای توانایی تحلیل منطقی و ارزیابی عمیق اطلاعات و داده 

ها هستند و بدون برخوردی  نتایجی دقیق و معتبر است. کارکنان دانشی، درگیر حجم زیادی از داده 

ها این شایستگی به آن  توانند از صحت و اعتبار اطلاعات اطمینان حاصل کنند.تحلیلی و نقادانه، نمی

گیری  کند تا از باورهای شخصی فاصله بگیرند و بر اساس شواهد علمی و تجربی تصمیمکمک می

بنیان که نوآوری و تولید دانش حیاتی است، تفکر انتقادی زیربنای بسیاری  های دانش کنند. در شرکت 

 .از تصمیمات خلاقانه و فناورانه است

B حل مسئله 

بنیان، مواجهه مداوم با مسائل پیچیده، مبهم و جدید  های دانش های کلیدی محیطویژگییکی از 

است. توانایی شناسایی، تحلیل و ارائه راهکار برای این مسائل، شایستگی حیاتی برای کارکنان دانشی  

بینی  های موجود، بلکه شامل پیش گویی به چالش شود. حل مسئله نه تنها شامل پاسخ محسوب می 

گردد. کارکنانی که در این حوزه توانمند هستند، معمولاً نقش  پیشگیری از مشکلات آتی نیز می  و

 .دارند R&D های نوآوری وپررنگی در تیم

C  خلاقیت و نوآوری 

های نو بستگی دارد، خلاقیت نه تنها یک  ها به تولید ایده بنیان که بقای آنهای دانش در شرکت 

مزیت رقابتی سازمانی است. کارکنان دانشی باید قادر باشند تا از  شایستگی فردی، بلکه یک 

جوشد  های نو و کاربردی ارائه دهند. نوآوری از دل خلاقیت می حلهای سنتی فراتر روند و راه چارچوب 

گردد. این شایستگی پیوند نزدیکی با محیط  و موجب تحول در محصولات، خدمات و فرآیندها می

 .پذیری داردرونی و امکان ریسککاری آزاد، انگیزه د

A  یادگیری مستمر 

های گذشته تکیه  توانند تنها به دانسته سرعت در حال تغییر است و کارکنان دانشی نمی دانش به 

روزرسانی دانش  کنند. یادگیری مستمر به معنای جستجوی مداوم برای اطلاعات جدید، توانایی به 

های پیشین است. کارکنان دارای این ویژگی همگام با تحولات تجربهتخصصی و یادگیری از 

 .آفرینی دائمی دارندکنند و برای خود و سازمان ارزش تکنولوژیکی و علمی حرکت می 

E 
های  مهارت 

 ارتباطی

ها، شنیدن فعال، نگارش دقیق و تعامل سازنده از ملزومات اساسی برای موفقیت  توانایی بیان ایده 

کنند، باید بتوانند مفاهیم تخصصی  ای کار می رشتههای میان کارکنان دانشی است. چون اغلب در تیم

های ارتباطی مؤثر نقش زیادی در  خود را به شکلی ساده و قابل فهم منتقل کنند. همچنین، مهارت 

 .سازمانی دارد گذاری دانش و انتقال تجارب دروناشتراک 

F  هوش هیجانی 

ای از همکاران، مدیران و مشتریان در تعامل هستند. توانایی درک  کارکنان دانشی با طیف گسترده 

های فشارزا،  ای در موقعیت احساسات خود و دیگران، کنترل هیجانات، همدلی و تنظیم روابط حرفه

ات  شود. این شایستگی باعث افزایش تعاملات مثبت، کاهش تعارض در قالب هوش هیجانی تعریف می 

 .شودوری تیمی میو ارتقای بهره 
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 تعریف  کارکرد  ردیف 

G کار تیمی 

های کاری  تنهایی کامل نیست؛ بنابراین کارکنان دانشی نیازمند مشارکت مؤثر در تیمهیچ دانشی به

هستند. شایستگی کار تیمی شامل اعتماد، همکاری، احترام متقابل و درک نقش خود در تیم است.  

ای بدون توانایی در کار  رشتههای بین تحقیقاتی، توسعه محصولات یا فعالیت های همکاری در پروژه 

 .پذیر نیستتیمی امکان 

H  رهبری دانش 

توانند نقش رهبری در جریان  کننده اطلاعات نیستند بلکه می کارکنان دانشی توانمند تنها دریافت 

های  گذاری، توانایی هدایت پروژه اشتراک بخشی، تسهیل دانش ایفا کنند. رهبری دانش شامل الهام 

های  دانشی و تشویق دیگران به نوآوری است. این شایستگی در توسعه فرهنگ یادگیری، خلق ایده 

 .دهی دانش ضمنی بسیار مؤثر استنو و سازمان 

I 
پذیری و  انعطاف 

 سازگاری 

گرفته تا ساختارها، نیازهای بازار  بنیان دائماً در حال تغییر است؛ از فناوری  های دانش محیط شرکت

و الزامات قانونی. کارکنان دانشی باید قادر باشند خود را با شرایط جدید تطبیق دهند، بدون اینکه  

تنها ذهنی، بلکه رفتاری نیز هست و برای بقاء و رشد در  پذیری نه شان کاهش یابد. انعطاف وری بهره 

 .محور حیاتی استهای پویای دانش محیط

J  مدیریت دانش 

کارگیری  گذاری و بهاشتراک سازی، بهاین شایستگی به توانایی فرد برای خلق، مستندسازی، ذخیره 

شان دانش است، این توانایی  بنیان که دارایی اصلیهای دانش شود. در شرکت مؤثر دانش گفته می

گردد. کارمندان  ابتی میموجب جلوگیری از اتلاف دانش، انتقال تجربیات ارزشمند و ارتقای مزیت رق

 .کننددانشی با تسلط بر مدیریت دانش، جریان اطلاعات در سازمان را تسهیل می

K  نگرش کارآفرینانه 

پذیری معقول و انگیزه برای ایجاد  یابی، ریسک نگرش کارآفرینانه بیانگر روحیه ابتکار، نوآوری، فرصت 

محدود به شرح وظایف نیستند بلکه با نگاه استراتژیک  ارزش است. کارکنانی که این نگرش را دارند،  

بنیان های دانش کنند. چنین افرادی در شرکتسوی پیشرفت هدایت میو خلاقانه، سازمان را به

 .شوندهای تحول و توسعه میتبدیل به محرک

L ای اخلاق حرفه 

داری، از  کری، و امانت پذیری، رعایت حقوق مالکیت فپایبندی به اصول صداقت، شفافیت، مسئولیت 

های دانشی که تبادل اطلاعات بسیار زیاد است،  ای است. در محیطهای اخلاق حرفهترین مؤلفهمهم 

شود. اخلاق  های سازمانی می ها و حفظ ارزشتفاهمرعایت این اصول باعث اعتمادسازی، کاهش سوء 

 .یان است بنهای دانش ای ضامن بقای فرهنگی سالم و پایدار در شرکت حرفه 

یه تجز  منظور  بهگانه توسط خبرگان انجام گرفت که    12در گام بعدی مقایسات زوجی بین مولفه های  

 پردازیم.یماز روش دیمتل فازی استفاده گردیده که در ادامه به شرح آن  هاآنوتحلیل 
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 . محاسبه کران پایین6 جدول

 . محاسبه کران میانی7 جدول

 .  محاسبه کران بالا8 جدول

 ی پایینهاکرانبرای  𝒁̃. ماتریس مستقیم فازی 9 جدول
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 ی میانیهاکرانبرای  𝑍مستقیم فازی  ماتریس. 10 جدول

 ی بالاهاکرانبرای  𝑍ماتریس مستقیم فازی . 11 جدول

جدول زیر به ی؛ ماتریس ارتباط کل را محاسبه و ماتریس قطعی ارتباط کل مطابق سازنرمالپس از 

 آید:دست می

 . ماتریس قطعی ارتباط کل12 جدول
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  (D)جمع عناصر هر سطرحالا بایستی میزان اثرگذاری و اثرپذیری مولفه ها را به دست آوریم. 

برای هر    (R)مجموع عناصر ستونو   مدل است مولفه هایبر سایر    مولفهآن    یرگذاریگر میزان تأثنشان

. همچنین جهت ترسیم گراف سیستم است  مولفه هایاز سایر    مولفهآن    یرپذیرینشانگر میزان تأث  مولفه

، میزان انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیبالقوه مدل شا ارتباط کل بین مولفه های

 تخمین زده شده است. 0.298411ارزش آستانه محاسبه گردید که این مقدار 

 . میزان اثرگذاری و اثرپذیری مولفه ها13 جدول

 نتایج دیمتل فازی  تجزیه و تحلیل

در   یکارکنان دانش  یستگیبالقوه در مدل شا  توان مولفه هاییمدر جدول بالا    D-Rبا توجه به مقدار  

-Dبرای  آمدهدستبهرا به دو گروه علت و معلول تقسیم نمود. بر اساس نتایج  انیدانش بن یشرکت ها

R رهبری دانش، انعطاف پذیری و سازگاری، خلاقیت و نوآوری، حل مسئله،  تفکر انتقادی، مولفه های ،

 علت گروه مولفه های در مثبت مقدار خاطر دانش، نگرش کارآفرینانه و اخلاق حرفه ای به تیریمد

باشند. و مولفه های یادگیری مستمر، مهارت های ارتباطی، هوش هیجانی و کار تیمی نیز با یممطرح 

 گیرند. یمدر گروه کارکردهای معلول قرار  D-Rتوجه به منفی بودن 

 جدول تعیین کارکردهای علت و معلول .14 جدول

 طبقه  D R D+R D-R کارکرد  ردیف 

1 A 2.76977 3.79845 6.56822 -1.0287 معلول 

2 B 3.65062 3.54978 7.20039 0.10084 علت 

3 C 3.79723 3.49152 7.28876 0.30571 علت 

4 D 3.9287 3.72238 7.65108 0.20632 علت 

5 E 3.5255 3.99893 7.52442 -0.4734 معلول 

6 F 3.31353 4.1161 7.42963 -0.8026 معلول 
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 طبقه  D R D+R D-R کارکرد  ردیف 

7 G 3.00984 3.65303 6.66288 -0.6432 معلول 

8 H 3.83839 3.63627 7.47466 0.20212 علت 

9 I 3.9347 3.35789 7.29259 0.57681 علت 

10 J 3.55361 2.89666 6.45027 0.65696 علت 

11 K 3.76517 3.19314 6.95831 0.57203 علت 

12 L 3.88408 3.55699 7.44108 0.32709 علت 

 

 انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا. مدل ارتباطی بین  مولفه های  بالقوه 2 شکل

کارکنان  یستگیبالقوه در مدل شا شدت اثرگذاری و اثرپذیری بین مولفه های دهندهنشان 2شکل 

نظر در  مورد مولفه یر و تاثر، میزان تأث (D+R) بردار افقیباشد. یم انیدانش بن یدر شرکت ها یدانش

 مولفه هایتعامل بیشتری با سایر  مولفهبیشتر باشد، آن  مولفه ای  D+R سیستم است. هر چه مقدار
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-Dاگر  یطورکل . بهدهدیرا نشان م مولفههر  یرگذاری، قدرت تأث(D-R) یدسیستم دارد. بردار عمو

R  شود. ید، معلول محسوب مو اگر منفی باش شودیمثبت باشد، متغیر یک متغیر علی محسوب م

به گروه علت تعلق داشته و اثرگذارند   اندقرارگرفتهمولفه هایی که در بالای محور افقی    2بنابراین در شکل  

، به گروه معلول تعلق داشته و اثرپذیرند. بر اساس اندقرارگرفتهو مولفه هایی که در پایین محور افقی 

دهد یمکه نشان  قرارگرفتهدانش در قسمت بالای نمودار در دسته مولفه های علت، مدیریت   2شکل 

 شده  محاسبهاهمیت بر اساس مقدار  ازنظرحال یندرع باشد؛ ولی یماین مولفه تأثیرگذارترین مولفه 

در شرکت  یکارکنان دانش یستگیبالقوه در مدل شا کمترین اهمیت را در بین مولفه هایD+R برای 

است. برای سایر مولفه ها نیز  شده دادهاین امر نشان  وضوح بهدارد که در شکل نیز  انیدانش بن یها

در بالقوه  در نمودار علی مولفه های هاآن یری قرارگوضعیت  D-Rو  D+R توان بر اساس مقدار یم

ی قرار داد. همچنین از شکل بررس موردرا  انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا

( تأثیرگذارترین مولفه Jتوان دریافت که بر اساس قرارگیری مولفه ها در این شکل، مدیریت دانش )یم  2

 ازنظر ی نقش واسطی نوع بهباشند. سایر متغیرها نیز یم( تأثیر پذیرترین مولفه Aو یادگیری مستمر )

محاسبه گردید که  15/7برابر؛ این مقدار (D+ R) تأثیرگذاری، تأثیرپذیری دارند. با محاسبه میانگین

به عنوان عوامل اصلی  اول کند؛ عوامل در ربعاز این عدد عبور می 2محور عمودی آبی رنگ در شکل 

این عوامل حیاتی بوده و بر عوامل دیگر  .شوند زیرا دارای اهمیت و ارتباط بالایی هستندشناسایی می

شوند زیرا ع دوم به عنوان عوامل پشبرنده شناخته میعوامل در رب توانند پویایی زیادی ایجاد نمایند.می

این عوامل تاحدی مستقل بوده؛ بر برخی عوامل اثرگذارند اما  .دارای اهمیت کم اما ارتباط زیاد هستند

دارای اهمیت و ارتباط کم هستند و نسبتاً از سیستم جدا  سوم عوامل در ربع به آسانی تاثیر نمی پذیرند.

دارای اهمیت بالا اما رابطه کم به نام  چهارم عوامل در ربع قل و اثرپذیر هستند.هستند به نوعی مست

گیرند عوامل فرعی) عوامل تأثیر یا گیرنده های درهم تنیده( هستند که تحت تأثیر عوامل دیگر قرار می

 و نمی توانند مستقیماً بهبود یابند.

 انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شانمودار علی کارکردهای بالقوه .  3  شکل
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 انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شانمودار علی کارکردهای بالقوه . 3 شکل

( در ربع دوم  و مولفه های J,K( در ربع اول و مولفه های )B,C,D,L,H,Iبراین اساس مولفه های)

(A,G( در ربع سوم و مولفه های )F,E  در ربع )خلاقیت ،  حل مسئله  چهارم قرار دارد. بعبارتی مولفه های

در گروه مولفه های   پذیری و سازگاریانعطافو    رهبری دانش،  ایاخلاق حرفه ،    تفکر انتقادی،    و نوآوری

و نگرش کارافرینانه در گروه پیش برنده یا مستقل قرار دارند. مولفه  مدیریت دانش اصلی و مولفه های

 های ارتباطیمهارت گیرند. نهایتا مولفه هایدر گروه مستقل قرار می و کار تیمی ریادگیری مستم های

 و هوش هیجانی در گروه مولفه های فرعی قرار گرفتند. 

 گیریبحث و نتیجه

یافته های پژوهش در فرآیندی  دو مرحله ای و یکپارچه حاصل شده است به اینصورت که ابتدا  

را از ادبیات  انیدانش بن یدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شاطراحی بالقوه در  مولفه های

مرتبط استخراج کردیم سپس با استفاده از روش دلفی دسته بندی مشخصی از این مولفه ها به دست 

آوردیم وبا تکنیک دیمتل فازی مولفه های تاثیرگذار و تاثیرپذیر را مشخص نمودیم که در ادامه این 

 بخش با توجه به نتایج بدست آمده به سوالات پژوهش پاسخ می دهیم.       
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 ی در شرکت ها  یکارکنان دانش یستگیمدل شا: مولفه های های  مختلف در طراحی 1سوال

 کدامند؟  انیدانش بن

 ی کارکنان دانش یستگیمدل شاطراحی بالقوه در  نتایج تحقیق در بخش اول که به دنبال مولفه های

است و به کمک فن دلفی و بکارگیری روش دیمتل فازی صورت گرفت؛  انیدانش بن یدر شرکت ها

، رهبری دانش، انعطاف خلاقیت و نوآوری، حل مسئله،  تفکر انتقادینشان می دهد که مولفه های: 

دانش، نگرش کارآفرینانه، اخلاق حرفه ای، یادگیری مستمر، مهارت های  تیریمدپذیری و سازگاری، 

در  یکارکنان دانش یستگیمدل شادر طراحی بالقوه  کار تیمی مولفه هایارتباطی، هوش هیجانی و 

هایی نظیر ، حاکی از آن است که مولفه بخشآمده از این  دستنتایج به هستند.    انیدانش بن  یشرکت ها

پذیری و سازگاری، مدیریت دانش، تفکر انتقادی، حل مسئله، خلاقیت و نوآوری، رهبری دانش، انعطاف

های ارتباطی، هوش هیجانی و کار تیمی از ای، یادگیری مستمر، مهارترینانه، اخلاق حرفهنگرش کارآف

توانند در طراحی مدل شایستگی برای کارکنان دانشی در ای هستند که میهای بالقوهجمله شایستگی

ی کاری هاها نه تنها با اقتضائات محیطبنیان مورد استفاده قرار گیرند. این یافتههای دانششرکت

 .راستا هستندمحور سازگاری دارند، بلکه با ادبیات معتبر حوزه منابع انسانی و شایستگی نیز همدانش

هایی هستند ، تفکر انتقادی، حل مسئله و خلاقیت از جمله شایستگیمطابقت با تحقیقات مشابهبرای  

گیری وان زیرساخت تصمیمعن( ارائه شده، به2005که توسط بارترم ) "The Great Eight" که در مدل

اند. از سوی دیگر، مفاهیمی مانند رهبری دانش های پویا مطرح شدههای پیچیده در سازمانو حل چالش

هایی دارند که توسط لوسیا اند، ارتباط مستقیمی با مدلو مدیریت دانش که در این تحقیق برجسته شده

ها به سه دسته ( شایستگی2005ت و وینترتون )ی لودیساند. در مقاله( معرفی شده1999و لپسینگر )

اند که در این میان، یادگیری مداوم و توانایی انطباق با شرایط فنی، مفهومی و اجتماعی تقسیم شده

شوند. نگرش کارآفرینانه نیز از های مفهومی و اجتماعی محسوب میمتغیر، بخش مهمی از شایستگی

ی نوآوری در سازمان و عامل کلیدی در حفظ پویایی و انعطاف های اصل( یکی از محرک1998نگاه پری )

اند که پژوهشگران هاییای و هوش هیجانی نیز از جمله شایستگیاخلاق حرفه. ساختارهای کاری است

ها در عملکرد مؤثر منابع انسانی تأکید (، بر نقش آن2006متعددی، از جمله دراگانیدیس و منتزاس )

ها اهمیت دارد، این های مبتنی بر ارزش گیریبنیان که تعاملات انسانی و تصمیمشاند. در فضای دانکرده

های ارتباطی و کار تیمی که در این پژوهش ای برخوردارند. همچنین، مهارتدو مولفه از جایگاه ویژه

( 2000ها توسط شیپمن و همکاران )اند، در مرور تجربی شرکتهای کلیدی شناسایی شدهعنوان مولفه به

هایی یاد شده که پایه و اساس موفقیت در عنوان قابلیتها بهاند و از آننیز مورد توجه قرار گرفته

ها با پیشینه ها، این مؤلفهبه منظور اعتبارسنجی بیشتر این یافته  .محور هستندهای گروهی و پروژهفعالیت
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های راستایی کامل بین یافتهدهنده همنتایج نشاناند که المللی تطبیق داده شدههای معتبر بینپژوهش

، شایستگی کارکنان   Mulder (2001)برای نمونه، در پژوهش  .تحقیق و ادبیات نظری موجود است

هایی طور کامل دربرگیرنده مؤلفه دانشی در سه بُعد »دانش، نگرش و توانایی اقدام« تعریف شده که به

گیری است. همچنین، های تصمیمر، نگرش کارآفرینانه و مهارتنظیر تفکر انتقادی، یادگیری مستم

Kurz  و Bartram (2002) هایی همچون خلاقیت، کار تیمی، بعدی خود، شایستگیدر مدل پنج

کنند که با های ضروری کارکنان دانشی معرفی میپذیری را در زمره قابلیتپذیری و مسئولیت انعطاف

ای بر نیز تأکید ویژه  Sanghi (2007)در کتاب  .همسو هستندهای تحقیق حاضر کاملًا یافته

های ارتباطی و نگرش کارآفرینانه فردی، مهارتهای بینهای نرم از جمله هوش هیجانی، مهارتمهارت

تر از دانش فنی صرف ها مهممحور، این شایستگیهای دانشکند که در سازمانشده است. او بیان می

های ارتباطی، هوش هیجانی و نگرش ای، مهارتتأکید تحقیق حاضر بر اخلاق حرفههستند؛ نگاهی که با  

نیز رهبری دانشی و قابلیت مدیریت دانش  Athey Orth (1999) در مقاله    .خوانی داردکارآفرینانه هم

ند اند که کارکنان را در مواجهه با تغییرات محیطی توانممحور معرفی شدههای آیندهعنوان شایستگیبه

های علّی و کلیدی مدل سازند. این پژوهش نیز رهبری دانش و مدیریت دانش را در میان مؤلفهمی

 Athanasou (1993) و Gonczi ،Hagerاز سوی دیگر، مطالعه . شایستگی خود قرار داده است

یت، هایی مانند خلاقهای یادگیرنده، پرورش شایستگیهای آموزشی و سازمانتأکید دارد که در نظام

ترین وجه تمایز کارکنان دانشی است که این سه مؤلفه دقیقاً در مدل پذیری، مهمتفکر مستقل و انعطاف

 .اندنهایی این تحقیق نیز برجسته شده

 Boak (2002)  ای، هایی مانند اخلاق حرفهدر چارچوب خود برای توسعه شایستگی مدیران، مؤلفه

هایی که در کند؛ مؤلفهان زیربناهای عملکرد مؤثر معرفی میعنورهبری مشارکتی و هوش هیجانی را به

های معلولی اما بسیار های ارتباطی، در جایگاه مؤلفههای فردی و مهارتاین تحقیق نیز با تأکید بر ارزش 

المللی، های بیندر سازمان Rankin (1999) و Miller همچنین، در تحلیل تجربی    .اندمهم قرار گرفته

های شایستگی عنوان عناصر کلیدی و پایدار در تمام مدلهای ارتباطی و سازگاری بهمهارت کار تیمی،

دهنده اعتبار بالای مدل پیشنهادی تحقیق حاضر در بستر پوشانی کامل نشاناند. این همگزارش شده

 .عملی است

فردی، ای بینههای شناختی و مهارتها به مهارتنیز با تفکیک شایستگی Roe (2002)  مطالعه 

ای هایی مانند تفکر انتقادی، حل مسئله، هوش هیجانی و کار تیمی را در مرکز شایستگی حرفهمؤلفه 

 Zhu  ،Wangدر پژوهش میدانی    .راستا استشده در این تحقیق همکند که با مدل استخراج معرفی می

گیری مسئله و تصمیمدر صنعت فناوری اطلاعات چین، سه مؤلفه مدیریت دانش، حل  Ma (2019) و
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های تحلیلی، اند. این تأکید بر مؤلفه محور معرفی شدههای کلیدی کارکنان دانشچندمعیاره، شایستگی

و در   .های این تحقیق در جایگاه بالای تفکر انتقادی، حل مسئله و مدیریت دانش هماهنگ استبا یافته

هد اخلاقی، یادگیری مستمر، و رهبری بر تع Dyer (1996) و Blancero ، Boroskiنهایت، مقاله 

داند؛ ساز ارتقاء سرمایه اجتماعی سازمان میها را زمینه کند و آنمشارکتی در کارکنان دانشی تأکید می

بنیان قرار های دانشهای بنیادین در شرکتهایی که در تحقیق حاضر نیز در زمره شایستگیمؤلفه 

شده در این تحقیق، هم از منظر های نهایی شناسایییه مؤلفه توان گفت که کلبنابراین می .اندگرفته

توانند کاربردی و هم از نظر مبانی نظری و پیشینه تجربی جهانی، از اعتبار علمی بالا برخوردارند و می

شده و اثربخش برای مدیریت شایستگی کارکنان دانشی در سازیمبنای طراحی یک مدل جامع، بومی

 .کشور قرار گیرند بنیانهای دانششرکت

در   یکارکنان دانش یستگیمدل شا: مولفه های  تأثیرگذار و تاثیرپذیر در طراحی 2سوال

 ؟اندماکد  انیدانش بن  یشرکت ها

بندی در جدول مربوط به روش دیمتل فازی، امکان تقسیم D-Rآمده از تحلیل مقادیر دستنتایج به

بندی از منظر نظری سازد، که این تقسیممعلول را فراهم میی علت و های شایستگی به دو دستهمؤلفه 

هایی چون تفکر انتقادی، حل مسئله، ای معتبر در ادبیات موضوع است. مولفهو تجربی نیز دارای پشتوانه 

پذیری و سازگاری، مدیریت دانش، نگرش کارآفرینانه و اخلاق خلاقیت و نوآوری، رهبری دانش، انعطاف

عنوان ها بهاند. این بدان معناست که آنهایی با نقش علی شناسایی شدهن مؤلفه ای به عنواحرفه 

دهند و در طراحی مدل شایستگی از تأثیر قرار میها را تحتکنند که سایر مؤلفه هایی عمل میپیشران 

 .جایگاه ساختاری بالادستی برخوردارند

خوان است. برای نمونه، در چارچوب  لاً همشده در مطالعات پیشین کامهای مطرحاین نتیجه با یافته

هایی نظیر تفکر انتقادی، خلاقیت و حل ، شایستگیBartram (2005)شده توسط مفهومی مطرح

گیری مؤثر و عملکرد خلاقانه در های بنیادینی قرار دارند که زیربنای تصمیمی قابلیتمسئله در زمره

که ابعاد شناختی شایستگی نظیر تحلیلگری و  کندتأکید می  (31)ها هستند. همچنین سازمان

های دیگر افراد در دهی به رفتارها و توانمندیای در شکلکنندههای مفهومی، نقش تعیینمهارت

تنها با تحلیل ریاضی مدل ها« نهی »علتها در دستههای دانشی دارند. بنابراین، حضور این مؤلفه محیط

هایی مانند یادگیری مستمر، از سوی دیگر، مؤلفه. ی نیز انطباق داردراستا است، بلکه با مبانی نظرهم

اند که به معنای تأثیرپذیری ها قرار گرفته های ارتباطی، هوش هیجانی و کار تیمی در گروه معلولمهارت

های موجود در حوزه توسعه منابع انسانی های دیگر است. این موضوع نیز با تئوری ها از مؤلفه بالای آن

در بررسی خود از رویکردهای مدیریت مبتنی بر شایستگی، اشاره   (32)راستاست. برای نمونه، مه



 

 

 

 

 

 

 

 60             1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

صورت نتایجی از توانمندسازی شناختی و محیط های ارتباطی و کار تیمی اغلب بهکنند که مهارتمی

زمانی، سبک ها، بازتابی از فرهنگ ساگیرند. به عبارت دیگر، این شایستگیحمایتی در سازمان شکل می

های علی قرار دارند. همچنین، هوش اند که خود تحت تأثیر مؤلفهرهبری و فرآیندهای یادگیری سازمانی

  (33)ی  و در مرور مقالاتی نظیر مطالعه   Golemanهیجانی که توسط بسیاری از پژوهشگران از جمله  

ای های نگرشی و ارزشی مانند اخلاق حرفهمؤلفهی پیچیده است که در تعامل با بررسی شده، یک سازه

 .یابدو رهبری توسعه می

در    یکارکنان دانش  یستگیدر مدل شامدل ارتباطی بین مولفه های اثرگذار و اثرپذیر    :3سوال

 چگونه است؟  انیدانش بن  یشرکت ها

ها کیک مؤلفه شده، پس از تفهای شایستگی در مدل طراحیتر روابط بین مؤلفه منظور درک عمیق به

استفاده شد که نقش هر مؤلفه را  D+R ، از تحلیل مکمل (D-R) ها از طریق تحلیلبه علل و معلول

 کند. بر اساس این تحلیل، مقدار میانگینها( مشخص میدر شبکه روابط )میزان تعامل کل با سایر مؤلفه

D+R  4عنوان محور تفکیک چهار ربع ماتریس دیمتل )شکل محاسبه شد و این عدد به 7.15برابر با-

 .( مورد استفاده قرار گرفت1

 :شوند به چهار دسته تقسیم می (D-R) و نقش (D+R) ها بر اساس اهمیتدر این چارچوب، مؤلفه 

تأثیرگذاری مستقیم قوی بر ها دارای اهمیت بالا و این مؤلفه :ربع اول )عوامل کلیدی/اصلی( .1

های شوند. در مدل حاضر، مؤلفه ها هستند و معمولاً موتورهای محرکه مدل تلقی میسایر مؤلفه 

پذیری و ای، رهبری دانش و انعطافحل مسئله، خلاقیت و نوآوری، تفکر انتقادی، اخلاق حرفه

ها را دارند و ایی در سایر مؤلفهها، قابلیت ایجاد پویسازگاری در این ربع قرار دارند. این مؤلفه

 .عنوان محورهای اصلی طراحی مدل باید مورد توجه ویژه قرار گیرندبه

های عنوان مؤلفه پذیری و تفکر تحلیلی بههایی مانند خلاقیت، انعطافنیز شایستگی (34) در مطالعه  

 .را هدایت کنندتوانند شبکه شایستگی اند که میهای نوآور معرفی شدهبنیادی در سازمان

ها در های این بخش از نظر ارتباط با سایر مؤلفهمؤلفه  :برنده/مستقل(ربع دوم )عوامل پیش .2

ها نسبتاً مستقل تری برخوردارند. به عبارتی، آنسطح بالایی قرار دارند اما از اهمیت پایین

در این تحقیق، مدیریت ها اثر دارند، اما تأثیرپذیری اندکی دارند.  هستند و گرچه بر برخی مؤلفه 

دانش و نگرش کارآفرینانه در این ربع قرار گرفتند. این دو مؤلفه بر اساس تحلیل دیمتل فازی، 

 .ها را دارندپذیرند، اما توان ایجاد تغییر در سایر بخشگرچه کمتر از عوامل اصلی تأثیر می
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های ی هستند که در سازمانهای، نگرش کارآفرینانه و مدیریت دانشی شایستگی(35)مطابق تحلیل 

طور ها شوند، حتی اگر بهگیری سایر قابلیتتوانند اثرات پیشران داشته و موجب شکل یادگیرنده می

 .مستقیم چندان دیده نشوند

های این ربع، دارای ارتباط و اهمیت پایین هستند مؤلفه  :اهمیت(ربع سوم )عوامل مستقل/کم .3

های شوند. در مدل شایستگی این تحقیق، مؤلفه لقی میو در ساختار مدل، نسبتاً منفعل ت

ها در صورت ایجاد بستر مناسب یادگیری مستمر و کار تیمی در این ربع قرار گرفتند. این مؤلفه 

 .کنندای ایجاد نمیتنهایی نیروی محرکه کنند، اما خود بهرشد می

محور معرفی هایی نتیجه شایستگی  عنوانهایی نظیر همکاری تیمی، بهنیز شایستگی (36) در پژوهش  

 .کنندها )مانند رهبری، انگیزش و ساختار سازمانی( رشد میگیری سایر مؤلفه اند که بر پایه شکلشده

ها دارای اهمیت بالا ولی تأثیرگذاری کم هستند این مؤلفه :ربع چهارم )عوامل فرعی/اثرپذیر( .4

های ارتباطی و هوش هیجانی این پژوهش، مهارت  پذیرند. درها تأثیر میو عمدتاً از سایر مؤلفه

ها برای موفقیت شغلی بسیار حیاتی هستند، اما در این ربع قرار گرفتند. اگرچه این مؤلفه

 .ها باشندتنهایی محرک سایر شایستگیتوانند بهنمی

در زمره هایی مانند هوش هیجانی و ارتباطات اثربخش، معمولاً شایستگی ) (37های بر اساس یافته

شوند و برای بندی میتر از قبیل رهبری، اخلاق و انگیزش طبقه های زیرساختیپیامدهای توسعه مؤلفه

 .هاستگذاری در سایر حوزهها نیاز به سرمایهارتقاء آن 

ها به علت و که نتایج تحلیل دیمتل فازی درخصوص تفکیک مؤلفه  توان گفتبندی میدر جمع

های کارشناسانه استوار است، بلکه با مبانی نظری شایستگی محاسبات دقیق و داده  تنها بر پایهمعلول، نه

های پیشین در حوزه مدیریت منابع انسانی و توسعه کارکنان نیز سازگاری کامل های پژوهشو یافته

راستایی نظری و تجربی، صحت و اعتبار تحلیل را تقویت کرده و بر استحکام مدل نهایی دارد. این هم

 هانجام شد پژوهش بنابراین طبق .افزایدبنیان میهای دانشایستگی برای کارکنان دانشی در شرکت ش

هایی مانند رهبری مبتنی بر دانش، خلاقیت سازمانی و توانایی سازگاری، شود که مؤلفهمی بیان شد

ها، بخش ها دارند، بلکه با تغییر در آنتنها تأثیر مستقیمی بر سایر شایستگیهایی هستند که نهپیشران 

معلولی در –ا تحلیل علیّیابد. این نگاه، کاملًا بفردی نیز تغییر میهای رفتاری و بینزیادی از شایستگی

 .مدل دیمتل همخوانی دارد
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هایی چون یادگیری مستمر و کار تیمی شده مؤلفه محور ارائه های آیندهدر چارچوب طراحی شایستگی

گیری شوند که شکلمعرفی می (Outcome Competencies) محورهای خروجیدر گروه شایستگی

ای که مطالعه .های زیربنایی استانی، و توسعه مهارتها وابسته به محیط یادگیری، فرهنگ سازمآن 

انجام شد نیز به نتایجی مشابه رسید. وی در تعریف خود از مدل  (Mansfield ,1996) توسط 

عنوان هایی نظیر تفکر راهبردی، انگیزش عملکرد، و توانمندی در مدیریت دانش را بهشایستگی، مؤلفه

های سطح فردی گذار شایستگیکنند و پایهها را تغذیه میشایستگی  کند که سایرهایی معرفی میقابلیت

فردی و هوش های اجتماعی از جمله ارتباطات بین هستند. بر اساس تحلیل وی، بسیاری از شایستگی 

در  .آفرین و خودآگاهی سازمانی هستندتر مانند رهبری تحول های علیهیجانی، بازتابی از بلوغ مؤلفه

های فناور آسیای های کلیدی در شرکتبا بررسی شایستگی (Zhu et al ,2019) قی، ای تطبیمطالعه

ای و نگرشی مانند تفکر انتقادی و بینش رشته های شناختی، بینشرقی، به این نتیجه رسیدند که قابلیت

 هایی مانند انگیزش، همکاری تیمی و تمایلهایی علّی هستند که موجب تقویت مؤلفه سیستمی، مؤلفه 

تنهایی قابل توسعه نیستند، مگر های رفتاری بهها نشان داد که مؤلفهشوند. تحلیل آنبه یادگیری می

 ای دیگر، از زاویه .های شناختی و نگرشی لازم در کارکنان پرورش یافته باشندآنکه زیرساخت 

(Delamare Le Deist Irfan ,2013)  های در سازمان "شایستگی پویا"در بررسی مفهوم 

پذیری، تحمل ابهام، و رهبری در شرایط هایی مانند انعطافمحور، تأکید دارند که شایستگیدانش

های رفتاری ها همچنین نتیجه گرفتند که شایستگیکنند. آنعنوان عوامل علیّ عمل مینامطمئن به

ردی هستند و مانند مشارکت، برقراری ارتباط مؤثر و هوش هیجانی، تابعی از ساختار انگیزشی و راهب

 .تر استهای بنیادیها نیازمند مداخله در مؤلفهرشد آن

تنها به نه (D-R) و (D+R) هایبندی چهار ربعی مبتنی بر تحلیلدر مجموع، تقسیم

تری کند، بلکه ساختار منسجمها کمک میبندی توسعه شایستگیهای مدیریتی در اولویتگیری تصمیم

بنیان های دانشهای ارزیابی عملکرد در شرکتسعه شغلی و طراحی نظامریزی آموزشی، توبرای برنامه

 .سازدفراهم می

 نتایج کاربردی تحقیق

گردد که ای از نتایج کاربردی ارائه میآمده از این پژوهش، مجموعهدستهای بهبا توجه به یافته

مشاوران توسعه سرمایه انسانی در گذاران، متخصصان منابع انسانی و تواند برای مدیران، سیاستمی

سازی در محیط بنیان مفید واقع شود. این نتایج در قالب راهکارهایی عملی و قابل پیادههای دانششرکت

 :اندوکار ارائه شدهواقعی کسب
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 های کلیدی برای جذب و توسعه کارکنان دانشیبندی مؤلفهاولویت -

، رهبری خلاقیت و نوآوری، حل مسئله،  تفکر انتقادی هایی نظیرفازی، مؤلفه دیمتل بر اساس روش

عنوان عوامل به دانش، نگرش کارآفرینانه و اخلاق حرفه ای تیریمددانش، انعطاف پذیری و سازگاری، 

تواند سایر ها میدهد که توسعه این شایستگیعلی )تأثیرگذار( شناسایی شدند. این امر نشان می

توانند در بنیان میهای دانشا نیز تحت تأثیر قرار دهد. بنابراین، شرکتهای کارکنان دانشی رتوانمندی 

 .ها داشته باشندای بر این شایستگیهای استخدام، آموزش و ارزیابی عملکرد، تمرکز ویژهطراحی برنامه

 های توسعه منابع انسانی مبتنی بر شایستگیطراحی برنامه -

توانند ها میهای دلفی و دیمتل، شرکتشده از طریق تحلیلاستخراجبا توجه به مدل نهایی 

 :تواند شاملها میهای توسعه شایستگی را برای کارکنان خود تنظیم کنند. این چارچوب چارچوب 

 های حل مسئله و خلاقیت،های آموزشی هدفمند برای توسعه مهارت برنامه

 ای و کار تیمی،های ارتقاء اخلاق حرفهکارگاه

 .گری و کوچینگ برای بهبود هوش هیجانی و رهبری دانش باشداستفاده از مربی

 اصلاح فرآیندهای ارزیابی عملکرد -

های ارتباطی ها مانند یادگیری مستمر و مهارت دهد که برخی شایستگینتایج پژوهش نشان می

ها توان از آن کنند. لذا میمیها رشد عنوان عوامل معلول )تأثیرپذیر( هستند و تحت تأثیر سایر مؤلفهبه

در فرآیندهای ارزیابی عملکرد استفاده کرد. افزایش این   (KPI) های کلیدی عملکردبه عنوان شاخص 

 .ای دیگر خواهد بودهای توسعهها نشانگر اثربخشی برنامهشاخص

 بنیانبهبود فرهنگ سازمانی دانش -

تنها در بهبود فردی کارکنان کارآفرینانه، رهبری دانش و خلاقیت نههایی چون نگرش ترویج مؤلفه

شود. مدیران منابع انسانی مؤثر است، بلکه به ارتقاء نوآوری سازمانی و مزیت رقابتی پایدار نیز منجر می

 .توانند از این نتایج برای ایجاد فضای خلاق و یادگیرنده در سازمان استفاده کنندمی

 گذاری کلانای سیاست الگوبرداری بر -
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های سطح کلان در گذاریتواند به عنوان یک الگوی بومی و علمی برای سیاستشده میمدل ارائه 

بنیان و سرمایه انسانی مورد استفاده نهادهایی چون معاونت علمی و فناوری حوزه اقتصاد دانش

 .ربط قرار گیردنهادهای ذی جمهوری، وزارت علوم، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و سایرریاست

 محدودیت های تحقیق

رو هایی روبههای پژوهشگر برای دستیابی به دقت و جامعیت، با محدودیترغم تلاشهر پژوهشی به

پذیری نتایج آن تأثیرگذار باشد. تحقیق حاضر نیز از این قاعده تواند بر تفسیر یا تعمیماست که می

 :در فرآیند انجام آن وجود داشته است های زیرمستثنی نبوده و محدودیت

های گیری از نظرات خبرگان در حوزه منابع انسانی شرکتترین مراحل پژوهش، بهرهیکی از مهم

بنیان بود. اگرچه تلاش شد از متخصصانی با تجربه و آشنایی کامل با حوزه کارکنان دانشی استفاده دانش

گیری به دن تعداد خبرگان در این حوزه باعث شد نمونهشود، اما محدودیت زمانی، مکانی و محدود بو

این پژوهش صرفاً  .برفی انجام شود و نتایج تا حدی وابسته به داوری این گروه محدود باشدصورت گلوله 

بنیان در ایران انجام شده است و شرایط فرهنگی، اقتصادی و ساختاری خاص های دانشدر بستر شرکت

با شرایط مشابه در سایر کشورها متفاوت باشد. از این رو، تعمیم نتایج به سایر ها ممکن است  این شرکت

در بررسی ادبیات  .های محیطی انجام گیردها یا کشورها باید با احتیاط و در نظر گرفتن تفاوتحوزه 

مفهومی و تکنیکی مرتبط با مدل شایستگی کارکنان دانشی، مشاهده شد که منابع علمی و پژوهشی 

نسبتاً محدود بوده و پژوهشگر ناگزیر به استفاده از مطالعات خارجی بود. این مسئله ممکن است  داخلی

سازی پیاده .سازی مفاهیم احساس شدای همراه باشد و در برخی موارد نیاز به بومیهای زمینهبا تفاوت

روابط مستقیم و  ها و تحلیل ماتریسفازی نیازمند دقت بالا در تعیین اعداد فازی، تبدیل آن روش

توانست بر نتایج تأثیر افزاری یا محاسباتی میغیرمستقیم بود. در این فرآیند، خطاهای احتمالی نرم

 .ها جهت کاهش این خطاها انجام گرفتبگذارد؛ هرچند تمامی تلاش

 ی پژوهشی شنهادهایپ

ساز تواند زمینهگردد که میهای این تحقیق پیشنهاداتی برای پژوهشگران آتی ارائه میبا توجه به یافته

 :بنیان باشدهای دانشهای کارکنان دانشی در شرکت مطالعات تکمیلی و توسعه دانش در حوزه شایستگی

های تخصصی متنوعی دارند )مانند فناوری اطلاعات، بنیان حوزه های دانشاز آنجا که شرکت ➢

مدل شایستگی کارکنان  شودفناوری، نانو، کشاورزی نوین و غیره(، پیشنهاد میزیست 
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ای های زمینهصورت موردی مورد بررسی قرار گیرد تا تفاوتدانشی در صنایع خاص به

 .سازی شوندتر بومیها دقیقشناسایی شده و مدل

شود در تحقیقات آینده، رابطه میان سطح شایستگی کارکنان دانشی و پیشنهاد می ➢

وری، رضایت شغلی، نرخ نگهداشت نیرو( ههای عملکرد سازمانی )مانند نوآوری، بهرشاخص

 .ها را اثبات کردصورت تجربی و آماری بررسی شود تا بتوان تأثیر عملی این شایستگیبه

های شایستگی منجر شد، پیشنهاد در ادامه این تحقیق که به شناسایی و تحلیل مؤلفه ➢

های شایستگی در محیطهای توسعه  سازی و ارزیابی برنامهشود مدلی برای طراحی، پیادهمی

های آموزش و توسعه ها در استقرار سیستمتواند به سازمانواقعی طراحی شود. این مدل می

 .نیروی انسانی مبتنی بر شایستگی کمک کند

شده در این تحقیق برگرفته از مطالعات ای از منابع استفادهبا توجه به اینکه بخش عمده ➢

های شایستگی کارکنان تطبیقی در زمینه مدل شود مطالعاتخارجی بود، پیشنهاد می

ها ها و تفاوتیافته و در حال توسعه انجام گیرد تا شباهتدانشی در کشورهای توسعه 

 .گیری شودالمللی بهرهمشخص شده و از تجربیات موفق بین

ابزارهایی شده در این تحقیق،  های نهایی شناساییتوانند بر اساس مؤلفه پژوهشگران آتی می ➢

ها مورد معتبر و پایا  طراحی کنند که برای ارزیابی سطح شایستگی کارکنان در سازمان

 .استفاده قرار گیرند
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