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  بنيانهاي دانشاي كاركنان دانشي به تفكيك وظايف سازمانهاي حرفهمقايسه شايستگي

 3 ، علي اكبر قهرماني گلوزان،*2، فرج اله رهنورد 1 هاجر عابديني 
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  چكيده
ي هاسازمانرا تضمين كند.  هاسازمانموفقيت بلندمدت  توانديم هاآنهاي شايسته و آگاهي از شايستگي انساني ويداشتن نير تغييرات، دنياي مملو از در

-هاي حرفهمقايسه شايستگي اي دارند. اين تحقيق با هدفي ويژهاحرفهي هايستگيشادانشي با  كاركنانبراي انجام وظايف خاص خود نياز به  انيبندانش

 پژوهش ماهيتكمي است.  ها،كاربردي و از لحاظ نوع داده است كه از نظر هدف، شده انجامبنيان هاي دانششي به تفكيك وظايف سازماناي كاركنان دان

داد قم و البرز) به تع قزوين، ي منتخب (تهران،هااستانيان بندانشي هاسازمان يدانشكاركنان  ،. جامعه آمارياست انجام شده پيمايش فن با و توصيفي
با استفاده  آنها ليوتحلهيتجزكه پرسشنامه پژوهشگرساخته بود  ،هادادهشدند. ابزار گردآوري  انتخابنفر به شيوه تصادفي ساده  177نفر بودند كه با  328

اكتساب دانش  ،آمدسازي دانشدهد كه روزنشان مي . نتايجشد انجامتعقيبي  و آزمون طرفهكواريانس ي بر آزمون تحليل ديتأكو با  SPSS افزارنرماز 
ترين مهم كارآفريني و روحيه پژوهندگي ،وكارمشاوره كسب ،الگوسازي و توانايي فكري بازاريابي، مذاكره و مديريتي، هاي اجتماعي،مهارت اي،حرفه

از ميانگين متفاوتي برخوردار است.  انيبنهاي دانشاي كاركنان دانشي هستند. روزآمدسازي دانش براي هر كدام از وظايف سازمانهاي حرفهشايستگي
  .دارداهميت بسزايي  روحيه پژوهندگيو  روحيه كارآفريني هاي كارآفرينانه و ارائه كالاهاي نوآورانه، داشتن مهارت بازاريابي،همچنين براي ارائه مشاوره

 

   بنيان.هاي دانشوظايف سازمان كاركنان دانشي، اي،هاي حرفهشايستگي: واژه هاي اصلي 

  مقدمه - 1

 هايشديد و پيشرفت رقابت از ناشي كه اقتصاد جهاني در پويا تغييرات
 دنبال به فعال طوربه تا كندمي تشويق را هاسازمان است، سريع فناوري

باشند  و خدمات بهبود محصولات براي آن از استفاده و دانش ايجاد
رهون انقلاب توان بيان كرد كه رشد نوين اقتصادي امروز ممي .]46[

رو محققان بر ازاين .]29[است علمي و ناشي از رشد ساختارمند دانش 
هاي اين باورند كه ديگر مزيت مطلق سازماني در گرو داشتن فناوري

و در  ]8[هستند ها مرتباً در حال توسعه چراكه فناوري نوين نيست،
 كه از بالا باكيفيت محور وانساني دانش سرمايه داشتن چنين شرايطي،

هاي ازجمله مزيت اي درخور توجهي برخوردار باشد،حرفه هايصلاحيت
با تغييرات گسترده و پيچيده  .]46[ شودپايدار سازماني محسوب مي

هايي بنيان كه با ساختار و ويژگيهاي دانشسازمان وكار كنوني،كسب
براي بقا و رشد پايدار . ]11[هستند هاي سنتي متمايز از سازمان

باشند تا بتوانند وظايف شرايط مي واجد انساني زمند منابعنيا
 .]53[ شده خود را انجام داده و به تعالي پايدار نائل گردندتعريف

 گرا بودنرقابتي و مشتري محوري،توان گفت فضاي دانشمي
  ايجاب  هاي عصر حاضر و همچنين شرايط متلاطم محيطي،سازمان

  
هاي شايستگي .]8[باشند منابع پايدار  ها به دنبالكند كه سازمانمي

 منبع يك عنوانبه اندوزيمهارت و تجربه نيروي انساني شامل دانش،
واجد  انساني و منابع ]46[است بنيان در اقتصاد دانش رقابتي مزيت

هاي وظايف سازمان علمي لحاظ از كه هستند افرادي شرايط،
كار در  روحيه تي،شناخروان لحاظ به و كرده درك را بنياندانش
بنيان به كاركناني نياز هاي دانشسازمان .]53[دارند هاي پويا را محيط

قدرت خلاقيت و نوآوري و  حل،ارائه راه گيري،دارند كه قادر به تصميم
هاي ها و شايستگيواسطه توسعه قابليتپاسخگويي باشند و اين امر به

 بنيان،هاي دانشنهدف اصلي سازما .]10[يابد اي تحقق ميحرفه
همسوسازي اقدامات خلق دانش جديد با توسعه محصول و خدمات 

هاي ترين سرمايهعنوان بنيادياست و نقش كاركنان دانشي به
هاي نوآورانه آفريني و خلق ايدهبنيان در ارزشهاي دانشسازمان

رو داشتن نيروي انساني توانمند و دانش ازاين .]39و11[است بديل بي
ها و شاخص مزيت برتري محسوب عنوان نياز اساسي اين سازمانبه ،گرا
اي كاركنان هاي حرفهبا اين وصف توسعه شايستگي. ]10[ شودمي
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بنيان باشد تا شهاي داندانشي بايد متناسب با وظايف خاص سازمان
ها فقط در يافتن افراد مناسب درواقع اصل نگاشت شايستگي. ]13[شود 

ها با پذيري هركدام از شايستگيبراي كار مناسب نيست؛ بلكه انطباق
ويژگي و نوع وظايف خاص يك سازمان است كه موجب توفيق و تعالي 

آوري بنيان فرايند نوهاي دانشدر سازمان .]29[گردد سازماني مي
سازي براي اتصال علم و ثروت فناورانه از مرحله ايده يابي تا تجاري

و مزين شدن . ]56[است اي هاي حرفهآفريني نيازمند شايستگي
انرژي و  مانع از اتلاف وقت، اي،هاي حرفهكاركنان دانشي به شايستگي

و با  ]12[شود كه نقش بسزايي در اقتصاد دانش بنيان دارند منابع مي
 در عميق بازنگري براي لازم ها زمينهاظ كردن اين شايستگيلح

 و توسعه يهابرنامه و تدوين كاركنان انتخاب و گزينش معيارهاي

  . ]27[شود فراهم مي هابهسازي آن
 انيبندانش يهاسازمان كاركنان يهاتيقابلادبيات توسعه  مروي بر

 روزافزون طوربهي احرفهي هايستگيشاكه اگرچه موضوع  دهديم نشان
مشخصي براي  چارچوب اما گرفته است، قرار پژوهشگران موردتوجه

اي و هركدام از وظايف خاص هاي حرفهاي بين شايستگيمقايسه
 اين، بر بنيان تاكنون تبيين نگرديده است. علاوههاي دانشسازمان

 كيفي صورتبهغالباً  ياحرفهي هايستگيشا نهيدرزم شدهانجام مطالعات

است؛  گرفته قرار مدنظر ي كمياسهيمقامطالعات  كمتر و انجام شده
-هاي حرفهاي انطباقي بين شايستگيمقايسه بدين سبب در اين مقاله،

بنيان هاي دانشاي كاركنان دانشي و هركدام از وظايف خاص سازمان
 موجود درنظري  شكاف تحقيق اين انجام با بنابراين؛ پذيردصورت مي
بنيان هاي دانشاي كاركنان دانشي سازمانهاي حرفهستگيحوزه شاي

ها بر مبناي وظايف خاص شده و نحوه بهبود و توسعه شايستگي مرتفع
گردد. درواقع پرسش اصلي تحقيق حاضر اين است كه ها تبيين ميآن

هاي اي براي تحقق اهداف سازمانهاي حرفهترين شايستگيمهم
ها براي انجام هر نقش اين شايستگي بنيان كدامند؟ و سهم ودانش

  بنيان چيست؟هاي دانشكدام از وظايف خاص سازمان
 اين پژوهش به لحاظ نظري و عملي حائز اهميت است. نداشتن

عدم  و يناكارآمد موجب تواندمي هر وظيفه براي ايحرفه شايستگي
 خاطر به بنيان نيزدانش هايشود و سازمان اهداف سازماني تحقق

بايد داراي  ،هاآرماناهداف و  تحقق منظوربه پيدايش، فلسفه و هيتما
 اندازچشم در سند .]2[باشند  اي ويژههاي حرفهكاركناني با شايستگي

 اين سند و به  ]3[ است تأكيد شده بنياندانش اقتصاد به كشور 1404
 بنيان،دانش اقتصاد منبع محور به و رجعت از اقتصاد ايتوسعه
 ترينمهم از اصلي آن مورد اهميت است. يكي ها و ملزوماتتزيرساخ
 هايسازمان توسعه 1404 اندازچشم اهداف به دستيابي نيازهايپيش
 هايياستس در العالي)(مدظله رهبري معظم . مقاماست محوردانش

 يريكارگبه طريق از اداري نظام كردن بنياندانش«بر  اداري نظام كلي

 در .اندداشته تأكيد »اطلاعات سازييكپارچه و دانش مديريت اصول

 به كشور نيز علمي جامع هشتم از نقشه و چهارم كلان يراهبردها

و  تربيت همراه به محوردانش هايسازمان ابتناي و دانش سازينهادينه
 محوردانش هاياست. سازمان شده تأكيد انساني سرمايه توانمندسازي

 دليل به هاآن تأثير هستند و نوآوري ملي نظام در بازيگران مؤثرترين
 مغزها فرار جلوگيري از بالا، مهارت با شغلي هايفرصت ايجاد در توانايي

از بعد نظري اين . ]56[ اقتصادي اهميت فراواني دارد رشد به كمك و
اي كاركنان دانشي مرتبط هاي حرفهپژوهش با معرفي سازه شايستگي

پيشينه جديدي را فراهم  بنيان،نشهاي دابا وظايف خاص سازمان
  سازد. يمرا مشخص  هاحوزهآورد و زمينه تفكيك آن از ساير يم

  مباني نظري پژوهش - 2

  ياحرفهي هايستگيشا 2-1
شايستگي تمايل هر فرد به چيرگي مهارت و دستيابي به راه و روش 

نگرش و توانايي دروني  مهارت، اي و شامل دانش،هاي حرفهحل چالش
 در ادبيات براي واژه شايستگي،. ]9[است ارائه عملكرد پايدار  براي

هاي شغل تمركز معاني متفاوتي بيان شده كه بر نقش و مسئوليت
هاي رفتاري يتقابلتوانايي و  مهارت، دارند. شايستگي متشكل از دانش،

 . ]52[است يك شغل مرتبط  مؤثرمستقيم با عملكرد  طوربهاست كه 
 بالا و شكل عملكرد كليدي براي كننده وتعيين عامل يك شايستگي

بروز رفتارهايي  شايستگي،. ]53[است  خوب سازمانيفرهنگ يك دادن
با عملكرد بالا در مقايسه با افراد با عملكرد  در افرادباثبات بيشتر 

 مشاهده همچونقابل از ابعاد ايمجموعه شايستگي .]32[ است متوسط

 كه ارمغان آور مزيت فردي است رهايرفتا و نگرش مهارت، دانش،

 انجام براي افراد توانايي شايستگي. ]55و36[هست پايدار  رقابتي
. ]53[است  نگرش و مهارت دانش، از تركيبي كه است ايحرفه وظايف

 سنجش برايقابل انساني ظرفيت يك عنوانهمچنين به شايستگي

هاي ظرفيت نعنوابه شايستگي .]36[موردنياز است  مطلوب عملكرد
ها و غيره) ارزش انگيزش، مهارت، مانند قدرت شناخت،( يفرد بالقوه

 . ]25[ شودو متخصصين مي معمولي موجب تمايز بين كاركنان
هاي زيسته تجربه يادگيري مستمر و توانايي كسب دانش با شايستگي

 دانشمندان اكثر. ]53[كند واسطه رفتار فردي بروز مياست كه به
 مي تعريف هايي توانايي و ها مهارت از تركيبي را »ايستگيش« مفهوم
 تسلط در و مختلف هاي زمينه و ها موقعيت در تواند مي فرد كه كنند

  .]34[گيرند  كار به جديد هاي موقعيت بر
شود كه نيازمند دانش معناداري است و حرفه به شغلي اطلاق مي

يكپارچگي و سازگاري و با درجه بالايي از  آمدهدستبهرسمي  صورتبه
كند و ين ميتأمبخشي از خدمات موردنياز جامعه را  با كدهاي رفتاري،

كننده آموزش رسمي؛ وجود كدهاي يلتسههايي مانند يژگيوداراي 
شغل  .]48[است ي ميخودتنظتسلط انگيزه خدمت و  اخلاقي رفتاري،

 و ايحرفه دانش داشتن دراي حاكي از حرفه هايمدار بودن شايستگي
اي هاي حرفهبر اين اساس شايستگي. ]1[است  با مشاغل خاص مرتبط

ي است كه افراد جهت انجام و اجراي مشاغل چندبعديك پديده  مثابهبه
اي هاي حرفهمشخصه اساسي شايستگي. ]9[باشند  برخورداربايد از آن 

داشتن دانش، مهارت و نگرش است كه با عملكرد و اثربخشي افراد 
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هاي افراد در انجام اي قابليتهاي حرفهارد. درواقع شايستگيرابطه د
ها مورد كارها بر اساس ميزان مهارت و دانش است كه توسط نگرش آن

فرايند تغيير عملكرد  اي،شايستگي حرفه. ]38[گيرد حمايت قرار مي
آنچه «به » شود انجام دهندها گفته ميبه آن آنچه«كاركنان از وضعيت 

ابزار  اي،شايستگي حرفه. ]9[شود تعريف مي» نجام دهندنياز است ا
مهارت و تجربه به هنگام انجام  دستيابي به موفقيت بر اساس دانش،

 . ]18[وظايف و حل كردن مسائل و مشكلات مربوط به يك حرفه است 
 توانايي، مهارت، دانش، عنوانبه را ايشايستگي حرفه) 2014( 1پم - ووم

 موفقيت در انجام داند كه برايمي كاركنان ناختش و فردي هايويژگي
 حقايق، آگاهي از دربرگيرنده :دانش) 1 ضروري است. تعريف شغل يك

-مهارت). 2. اندوزي استتجربه و رسمي هايآموزش از كسب اطلاعات

 هايآموزش طريق از اغلب كه فيزيكي فرايندهاي يا ذهني عمليات: ها
 هايفعاليت انجام قابليت يا قدرت: ييتوانا). 3. آيدمي دست به ويژه

). 4. است حرفه يا شغل به وابسته اغلب كه ذهني يا جسماني
 شخصيت كه هاي فرديخصيصه يا كيفيت: فردي هايويژگي

قدرت : شناخت فردي). 5. دهدمي نشان را كاركنان فردمنحصربه
هاي فردي و هاي گوناگون براي چالشحلتشخيص مسائل و ارائه راه

اي هاي حرفهدر اين پژوهش شايستگي .]59و45[است سازماني 
جدول هاي پژوهش مطابق كاركنان دانشي با توجه به مطالعه پيشينه

  باشد.) مي1(
مبتني بر پيشينه  يدانشاي كاركنان هاي حرفه): شايستگي1جدول(

  تحقيق
 هامنبع استخراج شايستگي  ايهاي حرفهشايستگي

 ]49و47و46و45و42و38و25و22و14[  مانيروزآمدسازي دانش ساز

 ] 59و53و55و52و46و36و32و18و1 [  اياكتساب دانش حرفه

 ]49و47و38و34و22و6و4[  مهارت اجتماعي

 ]55و53و45و25و9و6و5و4و1[ مهارت مديريتي

 ]47و34و22و6[  مهارت مذاكره

  ] 36و1[  مهارت بازاريابي
 ] 55و53و49و47و34و22و9و4[ توانايي فكري

 ] 50و34و22و6و4[ ايي الگوسازيتوان

 ] 15و6و4[ وكارمشاوره كسب

 ] 47و22و5و4و1[  روحيه پژوهندگي

 ] 53و49و47و4و1[  روحيه كارآفريني

  انيبندانشي هاسازمانوظايف خاص  2-2
 رقابتي پايدار و يك سرمايه ارزشمند مزيت منبع سازماني دانش

عنوان به شود و نقش كاركنان دانشياستراتژيك محسوب مي
. ]47و20[ ستينهاي بالقوه خلق دانش بر كسي پوشيده ظرفيت

و كاربرد  گسترش افرادي هستند كه در فرآيند ايجاد، كاركنان دانشي،
 و از علم مديريت »دانشي كاركنان« اصطلاح .]60[دانش فعاليت دارند 
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 شوند كه منبعاقتصاد وارد ادبيات شده و عمدتاً افرادي محسوب مي
 افرادي كه با آموزش، محور هستند،افزوده محصولات دانشارزش اصلي
هاي بديع به خلق دانش و توزيع آن كمك حلدرك مسائل و راه تجربه،

 2اسوارس. ]49[ باشندكنند و غالباً افرادي مستقل و كارآفرين ميمي
توانند ) اشاره داشت كاركنان دانشي افرادي خلاق هستند كه مي2016(

واسطه خلاقيت در كار تجربياتي داشته باشند ولي بهمهارت كمي 
كه تعريف  كرد ) ادعا105: 2019( . سوراسكي]51[ آفرين دارندارزش

توان ارائه كرد و عمدتاً تعاريف دقيق و مشخصي از كاركنان دانشي نمي
افرادي هستند كه  حال كاركنان دانشي،. بااين]49[ دارد 3جنبه فازي

ي از دانش خود استفاده اعضلهي مهارت دستي و جابهبراي انجام كارها 
يري كارگبهيي دارند و با بسزاكنند و در خلق و انتشار دانش سهم يم

 كاركنان. ]26[كنند يمافزوده ايجاد اطلاعات جديد براي سازمان ارزش
 گيرد كه عمدتاً باصنايع را در بر مي از ايگسترده دانشي طيف

محور هاي فناورانه و محصولات دانشوآورين پيشرفته، هايفناّوري
 شوندمي تعريف افرادي عنوانبه دانشي كاركنان .]31[هستند مرتبط 

دانش دارند و با تسهيم و  مديريت فرايندهاي در فعال مشاركتي كه
 . ]21[ كننديمبكارگيري دانش جديد، براي سازمان ارزش آفريني 

ها دانش است اصلي كار آن افرادي هستند كه ابزار كاركنان دانشي،
بهبود مي  جديد را خدمات يا توسعه محصولات ها،پردازيايده و با ]40[

 دانش ارزش مديريت فرايندهاي در فعال بخشند و با مشاركت
  .]47[كنند استراتژيك ايجاد مي 

اجتماعي و  عاطفي، فكري، ) شايستگي2020( اوانيستتاريگان و 
اي لازم براي كاركنان دانشي معرفي هعنوان صلاحيتمعنوي را به

 انگيزه افزايش بر توجهيقابل تأثير كند و اشاره دارد شايستگيمي
دانشي را  ) كاركنان2019( سوراسكي. ]53[دارد  كاركنان دانشي

ها در مشاغل حساس و آن- 1خاص دارند.  ويژگي سه داند كهافرادي مي
و تحصيلات  بالا سطح هايمهارت - 2اي مشغول هستند. حرفه

 ارتباطي، هايبراي انجام وظايف نياز به مهارت- 3دانشگاهي دارند. 
  .]49[دارند ارتباطاتي  و اطلاعاتي هايتفكرخلاق و استفاده از فناوري

 است، دانش سازمانها منبع ترينمهم بنيان، دانش اقتصاد در امروزه،
 دانش اثربخشي به زيادي حد تا سازمان ها پذيري رقابت بنابراين
شوند  مي تعيين خارجي و داخلي مختلف عوامل توسط كه دارد بستگي

هايي هستند كه عامل اساسي سازمان يان،بندانشي هاسازمان. ]47[
 حساببهتوسعه اقتصادي و مبتني بر دانش بوده و موتور رشد و توسعه 

كسب دانش  ايجاد و بر عمدتاً متمركز بنياندانش هايسازمان .نديآيم
 از دانش استفاده ادغام و گذاري،اشتراك به يادگيري مستمر، د،جدي
يي هاسازمان .]46[هستند اجتماعي  و اقتصادي نتايج به دستيابي براي

را افرادي با توان علمي و  هاآنكه بخش بزرگي از نيروي انساني 
ين يا گروهي از كارآفريله يك وسبهدهند و بيشتر يمتخصصي تشكيل 

يي هستند كه بر دانش نظري هاسازمان .]17[يابد يمكل كارآفرينان ش
يي كه هاسازمان. ]16[دارند  تأكيدي فني و نوآوري در كار هامهارتو 
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و تمركز  دهنديمبخشي از منابع خود را به تحقيق و توسعه اختصاص 
ي تجاري از يك ايده خلاقانه و نوآورانه است برداربهرهبر توسعه و  هاآن

يادگيري و  محيطي، تغييرات و تحليل نوآوري ايجاد و پذيريو با ريسك
 بنيان،دانش اقتصاد يك در .هستندآفرين ارزش و مداوم پذيريانطباق
 انجام توانايي بلكه گردد،مي عملكرد موجب بهبود تنهانه گراييايحرفه
 مداوم بهبود ها،مهارت پذيريانعطاف قابليت مختلف، هاينقش

 كنندهها حمايتاين قابليت. شودمي عمل ابتكار افزايش ها وشايستگي
 براي خلق محصولات بنيانهاي دانشسازمان دانشي است كه منابع

 منابع پايدار جايگزين تنهاترين دانش زيرا بردند،از آن بهره مي نوآورانه
  .]46[است  سازماني
با  بنيان است كههاي دانشوظايف عمده سازمان رندهيدربرگ) 2جدول(

  توجه به بررسي ادبيات استخراج شده است
بنيان مبتني بر ادبيات هاي دانشوظايف عمده سازمان): 2جدول(

  تحقيق
 منبع بنيانوظيفه سازمان دانش  وظايف عمده

خلق 
هاي سازمان

  يادگيرنده

انجام تحقيقات كاربردي و 
  توسعه اي

 ] 56و34و29و47و16[

 ] 58و54و45و41و33و30و11[  مديريت استعدادها

نهادينه سازي سازوكارهاي 
  يادگيري سازماني

  ]53و47و46و38[
 

 ]50و47و46و43و39و38و26[ بومي سازي دانش فني

ارائه 
هاي مشاوره

  كارآفرينانه

ارائه خدمات تخصصي و 
 ايمشاوره

  ]30و26و23و9و4[

ارائه خدمات ورود به 
  بازارهاي بين المللي

  ] 57و43و16[

و توسعه  ايجاد مراكز رشد
   وكاركسب

  ]30و26و23 [

برنامه ريزي و اجراي طرح 
  هاي توسعه كارآفريني

 ]47و46و44و34و17[

ارائه كالاهاي 
  نوآورانه

-توليد محصول با فناوري

  هاي بالا
 ]56و31و23[

توليد محصول و خدمات 
  دانش محور

 ]49و34و31و28و16[

محصول يا خدمات  توسعه
  جديد

  ]46و39و29و28و23[

نوآوري مبتني بر مديريت 
  دانش

  ]49و39و31و23و19و16[

  پيشينه و چارچوب پژوهش - 3

ها شايستگي ها،دهد كه قابليتهاي قبلي نشان مياي از پژوهشپيشينه
 ها به شيوهاي مؤثر،هاي كاركنان دانشي و استفاده از آنو توانمندي

ها يزيرا شايستگ؛ ]39و37[است تنهاترين راهبرد كسب مزيت رقابتي 
پذيري با ها و انطباقيكي از راهكارهاي مهم براي توسعه سازمان

منابع انساني موجود در  .]35[است تغييرات و تحولات فناورانه 
ها در تلاش هستند تا چارچوب مناسبي را براي افزايش عملكرد سازمان

اين امر تنها از طريق ايجاد و توسعه  .سازماني خود تدوين كنند
تنها براي ها نهپذير است و شايستگيدر منابع انساني امكانها شايستگي

ريزي مستمر براي آينده نيز بلكه براي برنامه برآوردن الزامات فعلي،
رو نگاشتن شايستگي با تفكر مبتني بر پيشرفت شغلي لازم است. ازاين

   .]39[است سازماني مرتبط و توسعه
ليل نقش خلاقيت به ) در تحقيقي با تح2017( گرسكايفسوكول و 

 عنوان يك شايستگي محوري كاركنان دانشي نشان دادند كه
 كار هايمهارت و تجربه يادگيري، به تمايل و انگيزه تحليلي، هايمهارت

 كه دانش قلمداد مي كند كاركنان هايشايستگي ترينمهم تيمي را
 يمهارتها و لازم دانش داشتن و با داده افزايش را بازار در موفقيت
 را سازمان نوآور بودن و رقابت پذيري مي تواند پردازش داده و تحليل
   .]47[كنند  تضمين

هاي كاركنان دانشي بر عملكرد ) نشان دادند كه شايستگي2019هو (
ها در سطوح فردي و سازماني تأثير مثبتي دارد و تركيب شايستگي

تلفي دارند؛ ها اثرات مختوانايي و شخصي هايمختلف با توجه به ويژگي
مثلاً شايستگي همكاري و تيم محوري عملكرد روابط بين فردي را 

تواند قابليت و كيفيت مي كند و شايستگي دانش و مهارت،تقويت مي
  . ]25[ اي را بالا ببردانجام كارهاي حرفه

 مهارت، اي دانش،هاي حرفه) نقش شايستگي2020همكاران (روسيتا و 
كاركنان را بر مديريت استعداد  شناخت و فردي هايويژگي توانايي،

اي بر مديريت هاي حرفهبررسي كردند و نشان دادند كه شايستگي
به ترتيب توانايي بيشترين تأثير و  نيبنيدرااستعداد اثر مثبت دارد و 

ويژگي و دانش براي مديريت استعداد مفيد  شناخت، مهارت، سپس،
  . ]45[ هستند

ن وظايف خاص سازمان هاي دانش بنيان در با توجه به آنچه به عنوا
) اشاره شد و شايستگي هايي كه براي كاركنان دانشي 2جدول (

) آورده 1جدول (سازمان هاي دانش بنيان مبتني بر بررسي ادبيات در 
هاي ي شايستگياسهيمقا ) را به عنوان مدل1مي توان شكل ( شده،
مطرح  انيبنانشدي هاسازماني كاركنان دانشي با وظايف احرفه

) و 2019( )، سوراسكي2017( ساخت كه منطبق با يافته هاي سوكول
  ]. 53و49و47[) است2020( اوانيستتاريگان و 
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ي كاركنان دانشي با احرفههاي ي شايستگياسهيمقا): مدل 1(شكل

  ]. 53و49و47[منطبق با نتايج - انيبندانشي هاسازمانوظايف 

  اهداف تحقيق - 4

  تحقق دو هدف كلي انجام شده كه عبارتند از: منظوربهحقيق اين ت
اي كاركنان دانشي هاي حرفهانطباقي بين شايستگي هدف اول: مقايسه

  بنيانهاي دانشو هركدام از وظايف خاص سازمان
اي هاي حرفههدف دوم: تعيين سهم و نقش هر كدام از شايستگي

  بنيان.هاي دانشانكاركنان دانشي براي تحقق اهداف خاص سازم

  سوالات تحقيق -5

  دو پرسش اساسي مطرح مي گردد: بر اساس اهداف اشاره شده،
از  هركدامميزان اهميت  پرسش اول پژوهش: از ديدگاه كاركنان دانشي،

بنيان هاي دانشاي براي تحقق اهداف سازمانهاي حرفهشايستگي
  چقدر است؟

 اي كاركنان دانشي باهاي حرفهسوال دوم پژوهش: آيا بين شايستگي

  دارد؟ وجود معناداري بنيان تفاوتهاي دانشوظايف مختلف سازمان

  روش شناسي تحقيق - 6

 كمي است. كاربردي و به لحاظ روش، پژوهش حاضر از نظر هدف،
 فن گيري ازبهره با هاآوري دادهگرد و توصيفي نوع از پژوهش ماهيت

ي و در يك افق اسهيمقا علي صورتبه پژوهش اين . طرحاست پيمايش
 ميداني انجام شده است. جامعه آماري پژوهش، صورتبهزماني مقطعي 

شاغلان  اي،شاغلان حرفه مقامات و مديران ارشد،( يدانشكاركنان 
 ي منتخب (تهران،هااستانيان بندانشي هاسازمانمتخصص و فني) 

 نفر بودند كه بر اساس شيوه 328قم و البرز) به تعداد  قزوين،
نفر  177ي جوامع محدود و با استفاده از جدول مورگان ريگنمونه

احتمالي و بر  يري،گنمونهنمونه آماري تعيين شدند. استراتژي  عنوانبه
و  علمي هاپارك؛ هاپژوهشگاه( انيبندانشي هاسازماناساس نوع 

ي هاشگاهيآزما؛ تحقيقاتي مؤسسات و مراكز؛ هادانشگاهي؛ فناور
ي انجام شد و براي تعيين حجم اطبقهيري به روش گنمونه )،تحقيقاتي

نمونه در هر طبقه از شيوه تخصيص متناسب استفاده شد؛ اما انتخاب 
  به شيوه تصادفي ساده است. افراد نمونه در هر طبقه،

پرسشنامه پژوهشگرساخته و مبتني بر ادبيات و  ،هادادهابزار گردآوري 
بخش كلي  3پرسشنامه در قالب پيشينه مطالعات است. چارچوب 

 ،سن ،جنسيت اطلاعات جمعيت شناختي شامل طراحي شد. بخش اول،
شناخت  رتبه علمي و تجربه كاري است. بخش دوم ،ميزان تحصيلات

بنيان در بخش دولتي و در سه هاي دانشتخصصي سازمانوظايف 
 كرتيلاي سوال و بر اساس طيف پنج گزينه 12دسته كلي و شامل 

خيلي كم) طراحي شده است. بخش  كم، متوسط، زياد، ي زياد،خيل(
كاركنان دانشي است كه در قالب  ايهاي حرفهسوم نمايانگر شايستگي

ها بر اساس سوال بسته است و سؤالات آن 59شايستگي و شامل  11
اي ليكرت تنظيم شده و داراي دو طيف مجزا هستند. طيف پنج گزينه

ها و در سر ديگر بر هر كدام از شايستگي در يك سر طيف ميزان تسلط
دهي كاركنان نسبت به آن شايستگي نظر سنجي شده طيف اولويت

با مرور ادبيات نظري طراحي  است. با توجه به اينكه پرسشنامه پژوهش
و با غربالگري دو مرحله اي توسط خبرگان حوزه مديريت منابع انساني 

مورد  CVRواسطه شاخص ارزيابي شد و روايي محتوايي آن نيز به
توان اعتبار ابزار سنجش را پذيرفت. علاوه بر اين بررسي قرار گرفت؛ مي

پايايي پرسشنامه توسط شاخص ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه 
 0,7اي) عددي بيشتر از هاي حرفهشايستگي( رهايمتغبراي همه 

  .) به دست آمد0,892و بيشترين ميزان  0,746(كمترين ميزان 
تشريح توصيفي ( آمار شيوه دو از هاداده در اين پژوهش براي تحليل

 بررسياستنباطي ( واريانس ها) و آمار انحراف معيار، ميانگين متغيرها،

از  هر يك سهم متغيرها و تعيين ميانگين و مقايسه هاداده تفاوت
-بنيان) و بهرههاي دانشه سازمانشايستگي ها در تحقق وظايف عمد

استفاده شده است. در بخش آمار  24ورژن  SPSSز نرم افزار مندي ا
 ) و آزمونANOVAواريانس يك طرفه ( استنباطي از آزمون تحليل

  ) استفاده شده است.LSDمعنادار (تعقيبي حداقل اختلاف 

  تجزيه و تحليل داده ها - 7

نفر  178دهد كه از مجموع تحليل اطلاعات جمعيت شناختي نشان مي
كاركنان دانشي سطح  %15زن هستند؛  %31مرد و  %69 مورد مطالعه،

 يدكتر %58دانشجوي دكتري و  %27 تحصيلات كارشناسي ارشد،
 %51 سال، 30نمونه آماري كمتر از  %4اي) داشتند. تخصصي يا حرفه(

 %13سال) و  50تا  40محدوده (در  %32 سال)؛ 40تا  30محدوده (در 
ي كاركنان دانشي بيانگر آن سال سن دارند. سوابق شغل 50بيشتر از 
 %29 سال، 10تا  6سابقه بين  %27 سال، 6سابقه كمتر از  %5است كه 

سابقه  %23سال و  20تا  16سابقه بين  %16 سال، 15تا  11سابقه بين 
 نمونه مورد مطالعه شامل كاركنان %16سال دارند.  20بيش از 
 %36ي؛ و فناور علمي هاپارك و كز رشدامركاركنان  %23؛ هاپژوهشگاه
 %6پژوهشي و  مؤسسات و مراكز كاركنان %19؛ هادانشگاه كاركنان
 %38 هستند. به لحاظ رتبه علمي، تحقيقاتيي هاشگاهيآزما كاركنان
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دانشيار هستند و  %17استاديار و  %43حدود  كاركنان دانشي مربي،
  ها استاد تمام بودند.آن %2تنها 

ميزان اهميت هر كدام  كنان دانشي،پرسش اول پژوهش: از ديدگاه كار
بنيان هاي دانشاي براي تحقق اهداف سازمانهاي حرفهاز شايستگي
  چقدر است؟

اي ) كه آزمون تي تك نمونه3جدول (مطابق نتايج ارائه شده در 
از آنجا كه آماره تي براي همه  دهد،متغيرهاي پژوهش را نشان مي

) و از 0,05در سطح خطاي ( استبيشتر  1,96متغيرها از حد بحراني 
گزارش شده  0,05طرفي سطوح معناداري نيز براي متغيرها كمتر از 

گفت كه ميانگين هاي به دست  %95توان با اطمينان است؛ بنابراين مي
بر اساس طيف پنج  3عدد متوسط (آمده بر اساس ارزش آزمون 

خص اي ليكرت) قابل پذيرش و ارزيابي است. همانگونه كه مشگزينه
و  =4,091Mوكار (مشاوره كسباست بيشرين ميانگين مربوط به 

0,8182SD= ياجتماع) و كمترين ميانگين مربوط به مهارت 
)3,453M=  0,9112وSD= است. با توجه به اينكه ميانگين همه (

اي هاي حرفهتوان گفت شايستگيبه دست آمده مي 3متغيرها بيشتر از 
  بنيان بيشتر از حد متوسط است.شهاي دانكاركنان دانشي سازمان

  اي كاركنان دانشي (منبع: يافته محقق)هاي حرفهاي براي شايستگيتك نمونه  t: آزمون )3(جدول 

  اي كاركنان دانشي هاي حرفهشايستگي
 3  = ارزش آزمون

  اختلاف ميانگين  معناداري   درجه آزادي   آماره تي   انحراف معيار  ميانگين 
 6447/0 000/0 176 027/9 9832/0 644/3  دانش سازمانيروزآمدسازي 

 4519/0 000/0 176 982/5 0343/1 852/3  اياكتساب دانش حرفه

 8531/0 000/0 176 369/12 9112/0 453/3  مهارت اجتماعي

 5649/0 000/0 176 101/8 1404/1 565/3  مهارت مديريتي

 5480/0 000/0 176 808/6 0059/1 548/3  مهارت مذاكره

 8474/0 000/0 176 942/11 0100/1 847/3  مهارت بازاريابي

 7849/0 000/0 175 818/10 0560/1 784/3  توانايي فكري

 8579/0 000/0 175 660/12 0118/1 858/3  توانايي الگوسازي

 7909/0 000/0 176 093/12 8182/0 091/4  وكارمشاوره كسب

 6384/0 000/0 176 199/8 0207/1 638/3  روحيه پژوهندگي

 6250/0 000/0 175 638/8 9074/0 625/3  روحيه كارآفريني

  
 اي كاركنان دانشي باهاي حرفهسوال دوم پژوهش: آيا بين شايستگي

  دارد؟ وجود معناداري بنيان تفاوتهاي دانشوظايف مختلف سازمان
 طرفهيك واريانس تحليل آزمون از براي پاسخ دادن به اين سوال،

است.  ) گزارش شده4جدول (شده كه نتايج آزمون در  استفاده
همانگونه كه در جدول مشخص است براي روزآمدسازي دانش سازماني 

) به =0,004sig( يمعنادار) و سطح =3,169F( شريفآماره آزمون 
 شده، 0,05دست آمده است و نظر به اينكه سطح معناداري كمتر از 

گانه  3ش سازماني براي وظايف توان گفت روزآمدسازي دانبنابراين مي
 بنيان متفاوت است. با نگاهي به جدول تحليلهاي دانشسازمان

طرفه در مي يابيم كه براي متغيرهاي اكتساب دانش يك واريانس
نيز  روحيه كارآفريني و روحيه پژوهندگي مهارت بازاريابي، اي،حرفه

اين متغيرها  توان گفتبنابراين مي شده، 0,05سطح معناداري كمتر از 
  بنيان متفاوت است. هاي دانشگانه سازمان 3نيز براي وظايف 

  
  

ها در تحقق اهداف و براي درك ميزان تفاوت و سهم هر كدام از آن
استفاده شده  LSDبنيان از آزمون تعقيبي هاي دانشوظايف سازمان

  شود.است كه در ادامه بدان پرداخته مي
هاي ت را نيز نمايان ساخته كه شايستگي) اين واقعي4اطلاعات جدول ( 

 ،توانايي فكري مهارت مذاكره، مهارت مديريتي، مهارت اجتماعي،
هاي با توجه به وظايف سازمان وكارمشاوره كسب و توانايي الگوسازي

سطوح معناداري اين متغيرها ندارند (بنيان تفاوت معناداري دانش
  به دست آمده است). 0,05بيشتر از 
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  بنيانهاي دانشاي كاركنان سازمانهاي حرفهبراي شايستگي واريانس يك طرفه : تحليل)4(جدول

اي كاركنان هاي حرفهشايستگي
  دانشي

 مربع ميانگين  درجه آزادي مجموع مربعات مقايسه ها
 آماره آزمون

F 
  )sigمعناداري (

  روزآمدسازي دانش سازماني
 904/1 4 615/7  بين گروهي

 878/0 172 961/150 درون گروهي 004/0 169/3

 -  176 576/158 كل

  اياكتساب دانش حرفه
 816/0 4 263/3  بين گروهي

 015/1 172 578/147 درون گروهي 014/0 804/2

 -  176 842/177 كل

  مهارت اجتماعي
 519/1 4 076/6  بين گروهي

 826/0 172 105/142 درون گروهي 077/0 839/1

 -  176 181/148 كل

  مهارت مديريتي
 649/0 4 595/2  بين گروهي

 866/0 172 908/148 درون گروهي 560/0 749/0

 -  176 503/151 كل

  مهارت مذاكره
 952/0 4 809/3  بين گروهي

 151/1 172 033/198 درون گروهي 510/0 827/0

 -  176 842/201 كل

  مهارت بازاريابي
 088/3 4 351/12  بين گروهي

 840/0 172 531/144 درون گروهي 009/0 674/3

 -  176 881/156 كل

  توانايي فكري
 019/1 4 076/4  بين گروهي

 922/0 171 719/157 درون گروهي 356/0 105/1

 -  175 795/161 كل

  توانايي الگوسازي
 018/1 4 071/4  بين گروهي

 803/0 171 377/137 درون گروهي 285/0 267/1

 -  175 449/141 كل

 117/1 4 022/5  بين گروهي  وكارمشاوره كسب

 846/0 172 287/144 درون گروهي 085/0 873/1

 -  176 309/149 كل

  روحيه پژوهندگي
 007/1 4 129/4  بين گروهي

 964/0 173 397/155 درون گروهي 007/0 674/3

 -  177 526/159 كل

  كارآفريني روحيه
 760/0 4 387/4  بين گروهي

 893/0 172 716/149 درون گروهي 042/0 049/3

 -  176 103/154 كل

  
اكتساب دانش  همانگونه كه اشاره شد روزآمدسازي دانش سازماني،

با  روحيه كارآفريني و روحيه پژوهندگي مهارت بازاريابي، اي،حرفه
  براي  طرفه،يك واريانس مون تحليلها در آزتوجه به سطح معناداري آن

  

  
) نتايج 5بنيان متفاوت است. جدول (هاي دانشگانه سازمان 3وظايف 

براي مقايسه و ميزان تفاوت شايستگي ها در هر  LSDآزمون تعقيبي 
  بنيان را نشان مي هد.هاي دانشكدام از وظايف سازمان
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 براي مقايسه ميانگين گروه ها بر اساس تفاوت ميانگين و سطوح معناداري LSDآزمون تعقيبي ): 5(جدول 

هاي شايستگي
  ايحرفه

  )b( بنياندانش سازمانهايوظايف   )a( بنياندانش سازمانهايوظايف 
اختلاف 
 ميانگين

خطاي 
 استاندارد

 معناداري

روزآمدسازي دانش 
  سازماني

  هاي يادگيرندهخلق سازمان
 244/0 07639/0 08922/0  ارآفرينانههاي كارائه مشاوره

 032/0 06580/0 -06117/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره
 244/0 07639/0 -08922/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان

 037/0 13764/0 -29248/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  ارائه كالاهاي نوآورانه
 032/0 06580/0 06117/0  ندههاي يادگيرخلق سازمان

 037/0 13764/0 29248/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

اكتساب دانش 
  ايحرفه

  هاي يادگيرندهخلق سازمان
 048/0 07934/0 16851/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  330/0  06384/0  37814/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره
 048/0 07934/0 -16851/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان

  007/0  37362/0  -19773/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  ارائه كالاهاي نوآورانه
  330/0  06384/0  -37814/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان
  007/0  37362/0  19773/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  مهارت بازاريابي

  يادگيرندههاي خلق سازمان
 040/0 18367/0 -20163/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  427/0  18439/0  -20448/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره
 040/0 18367/0 20163/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان

  009/0  09328/0  34120/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  ورانهارائه كالاهاي نوآ
  427/0  18439/0  20448/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان
  009/0  09328/0  -34120/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  روحيه پژوهندگي

  هاي يادگيرندهخلق سازمان
 746/0 06432/0 -09738/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  537/0  08736/0  02920/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  هاي كارآفرينانهمشاوره ارائه
 746/0 06432/0 09738/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان

  039/0  17826/0  -29739/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  ارائه كالاهاي نوآورانه
  537/0  08736/0  -02920/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان
  039/0  17826/0  29739/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  رآفرينيروحيه كا

  هاي يادگيرندهخلق سازمان
 012/0 08634/0 -47832/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  068/0  14031/0  -10046/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره
 012/0 08634/0 47832/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان

  025/0  093674/0  36470/0  ارائه كالاهاي نوآورانه

  ارائه كالاهاي نوآورانه
  068/0  14031/0  10046/0  هاي يادگيرندهخلق سازمان
  025/0  093674/0  -36470/0  هاي كارآفرينانهارائه مشاوره

  
دهد كه روزآمدسازي دانش سازماني براي نشان مي LSDنتايج آزمون 

هاي هاي يادگيرنده نسبت به ارائه مشاورهوظيفه خلق سازمان
)؛ اما نسبت به ارائه =0,244sigندارد (فرينانه تفاوت معناداري كارآ

). با توجه به اينكه اختلاف =0,032sigاست (كالاهاي نوآورانه متفاوت 
نوآورانه هاي يادگيرنده نسبت ارائه كالاهاي ميانگين خلق سازمان

) منفي شده است؛ بنابراين نقش روزآمدسازي دانش -06117/0(
  ئه كالاهاي نوآورانه پر رنگ تر است. همچنين نقش سازماني براي ارا

  
هاي كارآفرينانه و ارائه روزآمدسازي دانش سازماني براي ارائه مشاوره

) و اختلاف ميانگين به =0,037sigاست (كالاهاي نوآورانه متفاوت 
دهد كه روزآمدسازي دانش سازماني براي ارائه دست آمده نشان مي

هاي كارآفرينانه از اهميت ه ارائه مشاورهكالاهاي نوآورانه نسبت ب
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توان گفت روزآمدسازي دانش بنابراين مي؛ بيشتري برخوردار است
سازماني به عنوان يك شايستگي محوري براي ارائه كالاهاي نوآورانه در 

  بنيان از اهميت و سهم بسزايي برخوردار است.هاي دانشسازمان
هاي منظور خلق سازمانتوان گفت بهمي LSDبا توجه به آزمون 

اكتساب دانش  هاي كارآفرينانه،يادگيرنده نسبت به ارائه مشاوره
است ها معنادار اي اهميت بيشتري دارد و اختلاف ميانگين بين آنحرفه

)0,048sig=هاي يادگيرنده )؛ اما تفاوت معناداري بين خلق سازمان
ايستگي اكتساب نسبت به ارائه كالاهاي نوآورانه در بهره مندي از ش

)؛ از طرفي ديگر ارائه =0,330sigشود (اي مشاهده نمي دانش حرفه
هاي كارآفرينانه نسبت به ارائه كالاهاي نوآورانه در بهره مندي از مشاوره

اي از ميانگين كمتري برخوردار است و شايستگي اكتساب دانش حرفه
اين اساس با  ). بر=0,007sigاست (اين اختلاف ميانگين قوياً معنادار 

توان گفت كه نقش توجه به اختلاف ميانگين ها و سطوح معناداري مي
اي به ترتيب براي انجام وظايف ارائه شايستگي اكتساب دانش حرفه

هاي يادگيرنده از سهم بيشتري كالاهاي نوآورانه و خلق سازمان
  دارد.هاي كارآفرينانه آنچنان تفاوتي نبرخوردار است و براي ارائه مشاوره

هاي كارآفرينانه نسبت به خلق مهارت بازاريابي براي ارائه مشاوره
اختلاف است (هاي يادگيرنده از اهميت بيشتري برخوردار سازمان

 0,040 زينو سطح معناداري  -20163/0ميانگين به دست آمده برابر 
هاي است)؛ اما مهارت بازاريابي براي انجام وظيفه خلق سازمان

بت به ارائه كالاهاي نوآورانه تفاوت معناداري ندارد. از يادگيرنده نس
هاي دهد كه ارائه مشاورهنشان مي LSDنتايج آزمون  طرفي ديگر،

كارآفرينانه نسبت به ارائه كالاهاي نوآورانه از مهارت بازاريابي بيشتري 
 يمعنادارها مثبت و سطح نياز دارد؛ چرا كه اختلاف ميانگين آن

)0,009sig=حاصل شده است. بر اين اساس با مقايسه  0,05ر از ) كمت
بنيان هاي دانششايستگي مهارت بازاريابي به تفكيك وظايف سازمان

هاي كارآفرينانه نسبت به ساير وظايف بيشتر توان گفت ارائه مشاورهمي
  متكي بر مهارت بازاريابي است.

روحيه  اي كاركنان دانشي داشتنهاي حرفهيكي از شايستگي
منظور انجام وظايف خلق به LSDاست كه با توجه به آزمون  ژوهندگيپ

هاي كارآفرينانه تفاتي هاي يادگيرنده نسبت به ارائه مشاورهسازمان
هاي يادگيرنده نسبت به )؛ همچنين خلق سازمان=0,746sigندارد (

ندارد متفاوتي نياز  روحيه پژوهندگيارائه كالاهاي نوآورانه نيز به 
)0,537sig=هاي كارآفرينانه نسبت به ارائه كالاهاي )؛ اما ارائه مشاوره

). با توجه =0,039sigاست (نوآورانه نياز به روحيه پژوهندگي متفاوتي 
هاي كارآفرينانه نسبت به به اينكه نسبت اختلاف ميانگين ارائه مشاوره

) منفي است؛ بنابراين با اطمينان - 29739/0ارائه كالاهاي نوآورانه (
براي انجام وظيفه ارائه  روحيه پژوهندگيتوان گفت كه مي 95%

كالاهاي نوآورانه از اهميت بيشتري برخوردار است و براي ساير وظايف 
  تفاوت آنچناني ندارد.

هاي يادگيرنده براي خلق سازمان LSDدر نهايت با توجه به آزمون 
 آفرينيروحيه كار هاي كارآفرينانه به ميزاننسبت به ارائه مشاوره

متفاوتي نياز هست. با توجه به اينكه اختلاف ميانگين به دست آمده 
) نيز كمتر از =0,039sig( يمعنادار) منفي شده و سطح - 47832/0(

هاي كارآفرينانه نسبت به توان گفت ارائه مشاورهباشد؛ ميمي 0,05
بيشتري  روحيه كارآفرينيهاي يادگيرنده از شايستگي خلق سازمان

هاي يادگيرنده نسبت به ارائه كالاهاي د است؛ اما خلق سازماننيازمن
اختلاف ندارد (تفاوت آنچناني  روحيه كارآفرينينوآورانه در شايستگي 

). از سويي ديگر ارائه 0,68و سطح معناداري  - 10064/0ميانگين برابر 
هاي كارآفرينانه نسبت به ارائه كالاهاي نوآورانه از شايستگي مشاوره
) =0,025sig( يمعناداركارآفريني برخوردارتر است؛ چون سطح  روحيه

توان گفت ) مثبت است. با اين وصف مي0,36470( نيانگيمو اختلاف 
اي كاركنان هاي حرفهترين شايستگيروحيه كارآفريني يكي از مهم

  هاي كارآفرينانه است.منظور ارائه مشاورهدانشي به
گفت  توانيمي تحقيق، هادادهليل ي حاصل از تحهاافتهبا توجه به ي

اي هاي حرفهبنيان به شايستگيهاي دانشانجام وظايف خاص سازمان
ها ها و انطباق آنبه خصوصي وابسته است و مقايسه وظايف اين سازمان

كه روزآمدسازي دانش  دهديمنشان  شدهييشناساهاي با شايستگي
 و روحيه پژوهندگي يابي،مهارت بازار اي،اكتساب دانش حرفه سازماني،

هايي هستند كه براي وظايف شايستگي ازجمله روحيه كارآفريني
بنيان از اهميت بسزايي برخوردارند و با توجه به هر هاي دانشسازمان
) 2در قالب شكل ( توانديمي احرفهي هايستگيشا، شدهنييتعوظيفه 

  مدل نهايي پژوهش نمايش داده شود. عنوانبه
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  گيرينتيجه - 8

شايسته  انساني داشتن نيروي فزاينده، تغييرات دنياي مملو از در
انساني و درك و  منابع ها است و توسعهرقابتي سازمان مزيت ترينمهم

تواند موفقيت بلندمدت ها ميهاي آنيستگيها و شاآگاهي از توانمندي
واسطه ايجاد بنيان كه بههاي دانشها را تضمين كند. سازمانسازمان
عامل اساسي و موتور رشد اقتصادي كشورها  هاي يادگيرنده،محيط

هاي ها و شايستگيشوند؛ نياز به كاركنان دانشي با مهارتمحسوب مي
براي  حال،ازماني را تحقق بخشند. باايناي دارد تا بتوانند اهداف سحرفه

اي هاي ويژهبه شايستگي بنيان،هاي دانشانجام وظايف خاص سازمان
- حاضر مقايسه شايستگي پژوهش اصلي نياز است؛ بر اين اساس هدف

بنيان هاي دانشاي كاركنان دانشي به تفكيك وظايف سازمانهاي حرفه
شد. نتايج آزمون تي تك  است كه در راستاي دو پرسش اساسي انجام

اي كاركنان دانشي هاي حرفهترين شايستگياي نشان داد كه مهمنمونه
اكتساب  بنيان شامل روزآمدسازي دانش سازماني،هاي دانشدر سازمان

 مهارت مذاكره، مهارت مديريتي، مهارت اجتماعي، اي،دانش حرفه
 ،وكارمشاوره كسب ،توانايي الگوسازي ،توانايي فكري مهارت بازاريابي،

آماره تي براي همه  كههستند  روحيه كارآفريني و روحيه پژوهندگي
است و سطح ميانگين براي  1,96بيشتر از  0,05ها در سطح خطاي آن

 تحليل باشد. از طرفي نتايجهمه متغيرها بيشتر از حد متوسط مي

بنيان هاي دانشطرفه نشان داد كه وظايف خاص سازمانيك واريانس
و مقايسه وظايف اين  نياز دارداي به خصوصي هاي حرفهبه شايستگي

بيانگر اين واقعيت است كه ها ها با شايستگيا و انطباق آنهسازمان
 مهارت بازاريابي، اي،اكتساب دانش حرفه روزآمدسازي دانش سازماني،

هايي هستند شايستگي ازجمله روحيه كارآفريني و روحيه پژوهندگي
  .بنيان از اهميت بسزايي برخوردارندهاي دانشظايف سازمانكه براي و

آزمون تعقيبي نشان داد كه روزآمدسازي دانش سازماني براي وظايف  
هاي كارآفرينانه و ارائه مشاوره هاي يادگيرنده،خلق سازمانگانه (سه 

ارائه كالاهاي نوآورانه) از تفاوت ميانگين معناداري برخوردار است. 

هاي هاي يادگيرنده نسبت به ارائه مشاورهبراي خلق سازمان كهينحوبه
هاي كارآفرينانه و همچنين ارائه كالاهاي نوآورانه نسبت به ارائه مشاوره

روزآمدسازي دانش سازماني يك شايستگي محوري  كارآفرينانه،
اي اي نيز يك شايستگي حرفهشود. اكتساب دانش حرفهمحسوب مي

هاي يادگيرنده است. وآورانه و خلق سازمانبراي ارائه كالاهاي ن
 هاي كارآفرينانه داشتن مهارت بازاريابي،براي ارائه مشاوره كهيدرحال

نسبت به ساير وظايف از اهميت  روحيه پژوهندگيو  روحيه كارآفريني
هاي يادگيرنده توان گفت براي خلق سازمانبيشتري برخوردار است. مي

بنيان است؛ نياز به هاي دانشازمانكه يكي از اهداف و وظايف س
اي و روزآمدسازي دانش سازماني هاي اكتساب دانش حرفهشايستگي

 نيازهاي به پاسخگويي براي ايبنابراين اكتساب دانش حرفه؛ باشدمي

به  رونيازااست.  ضروري ي اهدافريپذتحقق و فعلي و آينده سازمان
اي را از منابع داخلي و رفهدانش ح گردديممديران و كاركنان پيشنهاد 

براي دريافت و  هادانشگاهخارجي كسب كرده و از تعاملات نزديك با 
انتقال دانش جديد بهره ببرند تا يادگيري مستمر در سازمان اتفاق 

اي الگوبرداري از ساير ي كسب دانش حرفههاراهبيافتد. يكي از 
تواند در ه ميو مقايسه معيارهاي موفقيت كسب دانش است ك هاشركت
 هايفناور اشاعه و تسهيم باهدفي بين سازماني و هايهمكارقالب 

دانش جديد كسب و براي اهداف متعالي سازمان به كار گرفته شود. 
روزرساني شود تا همپا با مداوم به صورتبهبايد  شدهكسبالبته دانش 

موفق  بنيان نيز در گذار تغييرهاي دانشسازمان ،هايفناورتغييرات 
 سهم زيادي بنيان كههاي دانشباشند. درواقع كاركنان دانشي سازمان

ها دانش در اختيار آن كهيدرصورت دارند، فكري سرمايه افزايش در
خواهد  نيآفرارزشي جديد باشد هايفناورمبتني بر تغييرات روز و 

ينه روزرساني دانش را نهادها بايد مكانيزم هاي بهبود؛ بنابراين سازمان
قرار دهند. براي  مدنظرسازند و سازوكارهاي ارزيابي و توسعه دانش را 

هاي اكتساب دانش هاي كارآفرينانه نيز علاوه بر شايستگيارائه مشاوره
روحيه  داشتن مهارت بازاريابي، اي و روزآمدسازي دانش سازماني،حرفه

 درواقعتواند نقش مهمي داشته باشد. مي روحيه كارآفريني و پژوهندگي
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كمك به ايده بنيان را هاي دانشتوان يكي از اهداف مهم سازمانمي
دانست كه قصد دارند يك مديران  فكر، كارآفرينان وپردازان، افراد خوش

 هايآموزش مهارت رونيازاي كنند. اندازراهجديد را  وكاركسب
ط واسطه تحليل محيتواند بههاي تخصصي ميكارآفريني و ارائه مشاوره

بازار و آگاهي محيطي حاصل گردد و در اين مسير داشتن روحيه 
بنابراين ؛ ي مهم كارآفرينان استهامؤلفهي از ريپذسكيرپژوهندگي و 
بنيان هاي دانشكارآفرينان و كاركنان دانشي سازمان به مديران،

ي از مندبهرهتخصصي و هاي كارگاه ضمن شركت در گردديمپيشنهاد 
و تحليل محيط استراتژيك  هايفناورنسبت به رصد  مشاوره اختصاصي

نتايج اين تحقيق همچنين نشان داد كه براي ارائه اقدام نمايند. 
كاركنان دانشي بايد ضمن  بنيان،هاي دانشكالاهاي نوآورانه در سازمان

هاي از مهارت هاي اكتساب دانش و روزآمدسازي آن،داشتن شايستگي
ارائه  درواقعشوند.  مندبهرهنيز  كارآفريني ش محوري وپژوه بازاريابي،

كالاهاي نوآورانه وابسته به فرايند تحقيق و توسعه داخلي و استفاده از 
؛ گردديمي است كه در قالب نوآوري باز نمايان سازمانبروني هادهيا

ي هادهيامديران و كاركنان دانشي بايد  بنابراين براي تحقق اين هدف،
آن را با اطلاعات  سب و ضمن توسعه دانش سازماني،ي را كسازمانبرون

و مطالعات تلفيق كنند تا متناسب با نيازهاي  هاپژوهشاز  آمدهدستبه
اقدام  نوآورمتغير مشتريان نسبت به خلق و ارائه محصولات و خدمات 

ي قبلي ديدگاه بهتري نسبت به هاپژوهشكنند. اين تحقيق نسبت به 
هاي انجام وظايف خاص سازمان منظوربهاي ههاي حرفانطباق شايستگي

حال اين تحقيق نيز همانند هر بنيان روشن و تبيين نمود. باايندانش
ي به خصوصي بوده است. با توجه هاتيمحدودپژوهش علمي همراه با 

 ،19- به شرايط فعلي حاكم بر جامعه در شيوع انتشار ويروس كوويد
ها سرعت رد تا گردآوري دادهمحقق از پرسشنامه آنلاين استفاده ك

ي شده گاهاً تمايل كمي به نظرسنجبيشتري داشته باشد؛ ولي افراد 
ها با داده ناقص سنجينظر ازتكميل همه سؤالات داشتند و برخي 

بنيان واقع در هاي دانشهمراه بود. اين پژوهش مشخصاً در سازمان
تعميم آن به قم و البرز صورت پذيرفته و از  تهران، شهرهاي قزوين،

حال براي بنيان ساير شهرها بايد احتياط كرد. بااينهاي دانشسازمان
هاي شايستگي گردديمتوسعه دانش نظري به محققان پيشنهاد 

؛ هاپژوهشگاهبنيان (هاي دانشاي را نسبت به ماهيت سازمانحرفه
؛ تحقيقاتي مؤسسات و مراكز؛ هادانشگاهي؛ و فناور علمي هاپارك
) مقايسه نمايند. همچنين درك و آگاهي تحقيقاتيي هاشگاهيآزما

بنيان و به دست آوردن هاي دانشي وظايف سازمانبندتياولونسبت به 
واسطه تكنيك شبكه عصبي فازي به هايستگيشاي از انهيبهتركيب 
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