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Abstract 
Today, knowledge workers are the most important employees of an organization 

and an important source of creating and maintaining a competitive advantage for 
them. One of the basic challenges that today's organizations face in relation to the 

productivity of knowledge workers is how to evaluate this type of workers. The 

main goal of this research is to achieve the evaluation pattern of Knowledge 
workers using theoretical literature. The current research is qualitative and has a 

descriptive methodology. The method of gathering information is the review of 

existing documents and library study, and to answer the research question, articles 
and researches conducted in domestic and foreign databases have been examined 

and its analysis is done through meta- Synthesis method. In the end, the evaluation 

pattern of knowledge workers with 4 dimensions, 9 components and 87 indicators 

was obtained. The main dimensions of this model include competency, personal 
Attributes, experience and knowledge. 
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 چکیده
به  هاآن یبرا یرقابت تیو حفظ مز جادیسازمان و منبع مهم ا کیکارکنان  نیترمهم یامروزه کارکنان دانش

ن با آ یکارکنان دانش یوردر ارتباط با بهره یامروز یهاکه سازمان یاساس یهاچالشاز  یکی. آیندمی شمار

 یوبه الگ یابیپژوهش دست نیادر  یدسته از کارکنان است. هدف اصل نیا یابشیمواجه هستند نحوه ارز

 یشناسروش یو دارا یفیاست. پژوهش حاضر از نوع کبا استفاده از ادبیات نظری  یکارکنان دانش یابشیارز

 یبوده و برا یااسناد و مدارک موجود و مطالعه کتابخانه یاطلاعات بررس یاست. روش گردآور یفیتوص

ر، خارجی مانند جی استو یاطلاعات یهاگاهیصورت گرفته در پا یهاپژوهشپاسخ به سؤال پژوهش، مقالات و 

هی، نورمگز، ایران داک و ی اطلاعاتی داخلی مانند جهاد دانشگاهاگاهیپاایلی، سیج، گوگل اسکالر و و امرالد

 یهایتگسیشا ،یکارکنان، کارکنان دانش یابشیارز یعملکرد، الگوها یابیارز ،یابیارز یهادواژهیکلسید با 

 قیاز طر اطلاعات لیوتحلهیتجزمورد بررسی قرار گرفت. همچنین  0100تا  0791در بازه زمانی  کارکنان

 یواست. در انتها، الگ رفتهیصورت پذ بیانجام فراترک یبرا« و باروسو یسندلوسک» یاروش هفت مرحله

 یستگیالگو شامل شا نیا یدست آمد. ابعاد اصلشاخص به 79مؤلفه و  7بعد،  4با  یکارکنان دانش یابیارز

 تجربه و دانش است. ،یشخص یهایژگیو

 بیفراترک ،سرمایۀ انسانی ،یابشیارز ،یکارکنان دانش ها:کلیدواژه
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 مقدمه

 یرزبه عصر خردو یو از صنعت یبه صنعت یحرکت از جامعه سنت یتحول جوامع بشر ریس

آن  دیکه عامل تول یمنبع آن اطلاعات و دانش است. اطلاعات نیرتیکه اصل دهدمیرا نشان 

ر آن ب ینظران حوزه منابع انسانصاحب یاعتقاد محور نیب نیا است. در یانسان یرویهمان ن

سرمایۀ آن  یجادر سازمان کاسته شده و به یدینقش کارکنان  زا یاست که در عصر آت

 ردکخواهد  دایپ یدوچندان تیاست اهم شهیدبر فکر و ان یخلاق و نوآور که متک انسانی

در هزاره سوم و در جهان ارتباطات و اطلاعات و عصر  .(78: 0777و همکاران،  ی)گلشاه

ا سازمان است. ب اریدر اخت هیسرما نیرزشمندترها اسازمان یمنابع انسان ،یدانش یهاسازمان

ان کارکن وریبهره شیفزابه ا یدست یکار یروین وریاز بهره عیگذشت زمان تمرکز صنا

کارکنان  نیترمهم ی(. امروزه کارکنان دانش810 :0،0114رامیرزکرده است ) دایسوق پ 0یدانش

 منبع هاانساناما همه  ؛هستند نمنابع سازما نیترمهم هاانسانآیند. می به شمارسازمان  کی

ه چگونه بدانند ک دیباها سازمان رانی. بنابراین مدستندیسازمان ن یبرا یرقابت تیکسب مز

فراهم کنند. جذب و  یکارکنان دانش یجلب وفادار یمناسب را برا یهاو فرصت طیمح

و  زاده یاست )قربان تردهیچیکارکنان دشوارتر و پ رینسبت به سا یآموزش کارکنان دانش

 یبایکارکنان از مرحله کارمند نیا یرا برا یادیز یهانهیسازمان هز .(051: 0778همکاران، 

کارکنان  کهاین وجود . باکندمیلازم صرف  یهاآموزشتا استخدام و سپس آشنا شدن با کار و 

 انشز داما هنو اندشدهلیسازمان تبد یاصل هیها و سرماکارکنان سازمان نیتریدیبه کل یدانش

 یشکارکنان دان یوردراکر بهره تریآنان در دست است. طبق نظر پ تیریمد درخصوص یکم

(. با در نظر گرفتن 70 :0777، 7دراکراست ) ویکمبیستقرن  یتیریچالش مد نیتربزرگ

 یبرا تیاز موارد حائز اهم یکی یکارکنان دانش یبرا یپررنگ و اثرگذار گاهیجا نیچن

 است. یکارکنان دانش 4«یابیارز» یجامع برا ییوداشتن الگ ،سازمان

                                                        
1. Knowledge workers 
2. Ramirez 

3. Drucker 
4. Evaluation 
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جود دارد و یکارکنان دانش یوربا بهرهکه در ارتباط  یچالش ،یکار دانش یروین رییتغ با

 اهدهمشقابل ی. کار دانشیگروه کار نیعملکرد ا یریگعبارت است از نحوه سنجش و اندازه

ص خا یقیبه طر یآن وجود ندارد و هر فرد یاجرا یزمان استاندارد برا؛ ستین یریگو اندازه

عاد بر اب یمبتن یکار دانش یریگاندازه یبرا یمختلف یها. محققان روشدهدمیآن را انجام 

و  یدگیچیها ازنظر پروش نیا ؛انددهکرارائه  و ... نهیهز ج،ینتا ت،یفیهمچون ک یوربهره

موضوع توافق وجود دارد که تاکنون  نیا یاما رو ؛متفاوت هستند کاربرد دارایسهولت 

 .(0777 ،یدادیلارائه نشده است )ع یکارکنان دانش عملکرد یابیارز یبرا یروش مؤثر و عمل

 یدانش ریعملکرد کارکنان غ یابیارز یشده برااستفاده یهااستیس دهدمینشان  قاتیتحق

 .(0770: یودنقیاند )سمؤثر نبوده یعملکرد کارکنان دانش یابیدر ارز تیو کم تیفیبه همان ک

 واهدمشکل خ اریبس یبودن کاردانش یرتکراریبه علت غ یعملکرد کارکنان دانش یابیارز

 یاز کار دانش یمشخص فیاست که تعر نیا شودمی زتریبرانگچالش نیب نیا رد آنچهبود. 

ا که ر افتهیساختار ریخلاق است که مسائل و مشکلات غ یکار یوجود ندارد. کار دانش زین

بر سنجش و ارائه  یرسم فرایندکارکنان  یابی. ارزشکندمیحل  استدانش  جادیا ازمندین

 شناخت نیو همچن شانیهافعالیتو نحوه انجام  اتیان در مورد خصوصبازخورد به کارکن

ربخش اث یابیارز یالگو کیاست.  ندهیها در آآن ییمنظور شکوفابالقوه آنان به یاستعدادها

هستند  یدانشگران کسان کهیی. ازآنجااوردیسازمان به ارمغان ب یرا برا ایاز مزا یانبوه تواندمی

 ریکارگیبهو  عیاز شغلشان خلق، توز هیو مقصود اول ندرا دار یرگاز خب ییکه درجه بالا

هش پژو نیا یهدف اصل نیاست. بنابرا تیحائز اهم اریآنان بس یابیدانش است، نحوه ارز

 است. ی سازماندانش سرمایۀ انسانی یابشیارز یبه الگو یابیدست

 یالگو :زپژوهش عبارت است ا یکه مطرح شد، سؤال اصل یحاتیتوجه به توض با

 ست؟یدر سازمان چ یدانش سرمایۀ انسانی یابیارزش
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 مبانی نظری . 1

 یکارکنان دانش. 1-1

 نیاستفاده شد. او از ا 0757دراکر در سال  تریبار توسط پ نینخست یبرا یواژه کارکنان دانش

 دازندپریم هادهیبه خلق ا شیتفکر خو یرویاستفاده کرد که با استفاده از ن یکسان یعنوان برا

 یدیجد تیفعال یو کارکنان دانش مدیریت دانش .(050: 0778زاده و همکاران،  ی)قربان

تخت  یدر ساختار هادهیا کهیطوروابسته است. به گریکدیاست که به مرتبط کردن افراد با 

 .(470 :0،0104تنانت) فتدیاتفاق ب یدائم یریادگیشود و  ینیدرون سازمان بازب

 یشکار دان یاصل فهیاست که وظ نیکارها در ا ریاز سا یکار دانش زکنندهیمتما یژگیو

برخوردار است. اگرچه همه مشاغل مستلزم  یذهن تیماه کیاز  ی. کار دانشاستتفکر 

 از حل مسائل یفرایند یکار دانش یاست ول یو ذهن یاجتماع ،یکیزیاز کار ف یبیترک

 یار دانشک یژگیو نیاست. چند یخطریصورت غبوده و به فکرت ازمندیاست که ن یرتکراریغ

و  یاست: )باباشاه ریها به شرح زاز آن یشده که برخپژوهشگران ارائه یتوسط برخ

 (8: 0778همکاران، 

 قق تح یبرا یو دانش یدر طول انتخاب منابع اطلاعات ییاز خوداتکا یعیدامنه وس

 ؛اهداف

 ؛نهیبه ماتیذ تصممنظور اتخاو سنتز اطلاعات و دانش به قیدق لیوتحلهیتجز 

 ؛کار یینها جیبه نتا دنیرس فراینددر  یگیرتصمیم تیاهم 

 ماتیجهت اخذ تصم شدهیزیربرنامه یهافعالیتاز  چندسطحی یهانهیخلق گز 

 ؛نهیبه

 تکراری؛ یهافعالیتبا  سهیدر مقا ادیخلاقانه ز یهافعالیت 

 ؛شدهانجام یهافعالیتنامحدود در هر جنبه از  تیخلاق 

 ؛صورت جامعمسئله به میترس ییاتوان 

 تابع کارکنانبا افراد خبره و  یهمکار ییتوانا. 

                                                        
1. Tennant 
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 دیلامروزه به تو یایهستند که در دن یانواع کارکنان هریحلقه زنج نیآخر یدانش کارکنان

 :(0118، 0سمپازنشان داده شده است ) ریدر شکل ز هریزنج نیپردازند. ایافزوده مارزش

 

 (0118زنجیره انواع کارکنان دانشی )سمپاز،  :0شکل 

، 0شناسی کارهای دانشی طبق نظر رینهاردت در جدول زیر آمده است )رینهاردتگونه

0100 :7): 

 (0100:7شناسی کارهای دانشی )رینهاردت، گونه :0جدول 

 شرح اقدام دانشی

 یا پروژه یا کسب دارایی هامهارتف توسعه آوری اطلاعات با هدجمع اکتساب

 افزاریهای نرمنظام ای با استفاده ازخلق محتوای متنی یا رسانه تحلیل

 های کاربردیای با استفاده از برنامهخلق مشترک محتوای متنی و رسانه همکاری در تألیف

 انتشار اطلاعات و اغلب نتایج کار نشر

 خبره برای بحث و حل یک مسئله خاصبازیابی یک  ی تخصصیوجوجست

 ارزیابی یک پیشنهاد یا یک گزاره اطلاعات دبازخور

 مدیریت سازمانی یا کارکنان مجموعه اطلاعات اطلاعات دهِیسازمان

 ای خاص در قالبی مشخصی اطلاعات در حوزهوجوجست ی اطلاعاتوجوجست

 مواد یادگیری براساسکار یا کسب دانش، مهارت یا فهم جدید در طول اجرای  یادگیری

 رصد و نظارت
 براساسموضوعات منتخب مثلاً  درخصوصفرد یا سازمان  داشتننگه روزبه

 منابع اطلاعاتی الکترونیکی مختلف

 ها برای تبادل اطلاعات و توسعه ارتباطاتتعامل با افراد و سایر سازمان سازیشبکه

 ی خدماتوجوجست
دهنده عملیات خاص است؛ مثلاً صی که ارائهبازیابی خدمات تحت وب تخص

 سرویس ترجمه

                                                        
1. Sampath 
2. Reinhardt 
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در  شدهختهآموها و دانش تحلیلی کارکنانی با رتبه بالا که تئوری عنوانبهکارکنان دانشی 

د. شونگیرند، معرفی میمی کاربهرسمی را برای توسعه خدمات و محصولات جدید  آموزش

دانشی بودن کار ندانسته و دانشی را نیز که  محققان دیگری آموزش رسمی را صرفاً ملاک بر

ی آید، ملاک دانشدست میی و تجربیات از داخل و بیرون سازمان بهررسمیغاز طریق منابع 

 (.000: 0101و همکاران،  0دانند )سوبوکابودن کار می

که  داندداونپورت کارکنان دانشی را دارای درجه بالایی از تخصص، آموزش یا تجربه می

اولیه کارشان درگیر شدن در ایجاد، توزیع یا کاربرد دانش است )قلی پور و همکاران، هدف 

0770 :075.) 

یف اند که برخی از آن تعارمحققان مختلف تعاریف گوناگونی از کارکنان دانشی ارائه کرده

 (.0777است )علیدادی و همکاران،  مشاهدهقابلدر جدول زیر 

 (47-40: 0777تعاریف کارکنان دانشی )علیدادی،  :0جدول 

 کارکنان دانشی-تعریف کار محقق

 (4991دراکر )
ی را در آموزش رسم شدهآموختهها و دانش تحلیلی کارکنانی با رتبه بالا که تئوری

 گیرند.کار میبرای توسعه خدمات و محصولات جدید به

 (2222) 2داونپورت

پردازند، مانند مهندسان توسعه ه به تولید دانش میکارکنان دانشی را کسانی ک

محصول و یا کسانی که بخش عمده کارشان دانش است، مانند حسابرسان مالی 

 .کنندمیتعریف 

 (2222داونپورت )
بالا که کارشان دربرگیرنده خلق، توزیع و یا  باتجربهافرادی با درجات تحصیلی و 

 کارگیری دانش است.به

 (2224) 3هوروث

هرکسی که برای زندگی کردن وظایفی چون توسعه و استفاده از دانش را بر عهده 

تر افرادی چون مدیران، مهندسان، حسابداران، دارد. با این تعریف گسترده

 کارکنان دانشی هستند. ازجملهنویسان نیز گرهای سامانه و برنامهتحلیل

                                                        
1. Sobocka 

2. Davenport 
3. Horvath 



 405 ، کاملی                                                                                                        سبحانی متین ♦ در سازمان یدانش یانسان ۀیسرما یابشیارز یالگو

 

 کارکنان دانشی-تعریف کار محقق

 (2222) 4نیکلاس

. البته دکننمی، کارکنان دستی با مواد کار نندکمیکارکنان دانشی با اطلاعات کار 

باشند لیکن این دو ی شغلی متمایزی میهاویژگیاگرچه کارکنان دانشی دارای 

گروه دو سر یک طیف بوده و بسیاری از مشاغل دربرگیرنده عناصر هر دو گروه 

 هستند.

 (4991) 2داو
، د: مبتنی بر نوآوریتوان به سه گروه تقسیم نموفعالیت کارکنان دانشی را می

 مبتنی بر توانمندی گسترده و سریع، مبتنی بر تخصصی عمیق و محدود

در عمده تعاریف وجود دارد این است که کارکنان دانشی کارهایی از نوع ناملموس  آنچه

 تهشناخ شرکت دارایی . دانشکنندمیابزار کار استفاده  عنوانبهدهند و از مغز خود انجام می

 شود؛ این موضوع فلسفه اصلی تشکیل مدیریت باید شرکت هایدارایی تمام مانند و شودمی

 (008: 7،0111است )بوگدانویچ مدیریت دانش

 

 یابشیارز. 1-2

 رووبهر آن با هاسازمان که است مسائلی نیترحساس از و مهم بسیار امری کارکنان ارزشیابی

 دسرمایه انسانی ارزیابی عملکر تو کمی تکیفی هی ازگاین ابزارهای آترمهمیکی از  .هستند

 هاینظام طراحی در دائم سعی با وجود(. 059: 0777ست )نوری، مدیران و کارکنان آن ا

 هایظامن و هاروش از ها،سازمان مسئولان یطورکلبه کارکنان، برای ارزشیابیمؤثرتر  و بهتر

 یچیدگی ذاتیپ این نارضایتی، صلیا دلیل. نیستند راضی کارکنان ارزشیابی برای مورد استفاده

شتیبانی پ عدم. است جامع ارزشیابی نظام یک طراحی ناتوانی در درنتیجه و ارزشیابی فرآیند

 عادلانه و درست ارزیابی در ناتوانی ارزیابان ارزشیابی، هاینظام بودن اجرا غیرقابل مدیریت،

عمولاً م که مشکلاتی هستندمله ازج واقعیات، با ارزشیابی هاینظام و انطباق تناسب عدم و

 کار ظممن سنجش کارکنان نماید. ارزیابیمی اشکال را دچار ارزیابی هاینظام اکثر اثربخشی

                                                        
1. Nickols 

2. Dove 
3. Bogdanowicz 
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 رد موجود ظرفیت تعیین و مشاغل محوله در هاآن یهافهیوظانجام نحوه با ارتباط در افراد

 (.045: 0777 )میرسپاسی، است بهبود و رشد برای هاآن

 هست نیز یفرهنگ بلکه یک مسئله فنی مسئله یکتنها نهانسانی  منابع زشیابیار فرایند

رسمی برای سنجش و ارائه  فرایند(. ارزشیابی کارکنان عبارت است از 95: 0107وینهاردت،)

یشان و همچنین شناخت هافعالیتبازخورد به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام 

 ارزیابی فرایند(. 071: 0775ها در آینده )پویا، ظور شکوفایی آنمناستعدادهای بالقوه آنان به

 میزان به سازمان اعضای آن، طریق از که دهدمی سازمان قرار اختیار در را راهکاری عملکرد،

 (. 007: 0774پی ببرند )باقری،  خود شغلی وظایف اثربخشی

 تایجن و کار گیری: اندازهکندمی تعریف چنین را کارکنان ( ارزیابی0104) 0«کیم»همچنین 

 دقت اب را خود مورد نظر کیفیت و کمیت توانیمما می که شاخص مقیاس و از استفاده با آن

کاربرد ارزیابی معتبر و پایا  کنیم. گیریمبهم اندازه معیارهای و شخصی قضاوت بدون و

 (:014: 0771 خواهزیر به تصویر کشیده شده است )مصدق  صورتبهکارکنان طبق پژوهشی 

 

 (014: 0771کاربرد ارزیابی عملکرد )مصدق خواه،  :0شکل 

                                                        
1. Kim 
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 استفاده به یتوجهطور قابلبه و کندمی کمک انسانی منابع توسعه به مدرن ارزیابی نظام

 سازمان و نوع هر اساس انسانی منابع ارزیابی. کندمیکمک  کارکنان توانایی از مؤثر

 اساییشن کاملطور به را کارکنان ایحرفه کیفیت فعلی ارزیابی هایروش .تاس وکارکسب

نادیده  ار کارکنان یهافعالیت اجتماعی و اقتصادی هایجنبه انسانی، منابع ارزیابی .کنندمین

 و عاتیاطلا انگیزشی، آموزشی، اجتماعی، اقتصادی، عناصر انسانی، منابع گیرد. ارزیابیمی

 (.500: 0107، 0کند )گونتیک باید فراهم را مدیریت اجرایی

 یک انجام برای مورد نیاز ضروری عناصر ( تمامی0107، 0های )پیگوتیافته براساس

 کرده است. ریزیطرح زیر به شکل مؤثر عملکرد ارزیابی

 

 (0107های ارزیابی مؤثر )پیگوت، شاخص :7شکل 

                                                        
1. Gontiuk 
2. Piggot 



 
 5041 بهار ♦ 79پیاپی  ♦ 0شماره  ♦ 01سال                                                                                                             407

 

 راهبردی  دفاع ملی  مدیریت  مطالعات

ی محوری هاشایستگی پنج بعُدارزیابی عملکرد را در  هاییارمعتوان بندی میدر یک طبقه

ها و اهداف و ی کلیدی شغل، پروژههاتیمسئولهای خانواده شغلی، سازمانی، شایستگی

 (.000: 0774بندی کرد )باقری، دستاوردهای مهم تقسیم

بی اارزی را هاآن سطح چگونه که است این تعیین کارکنان دانشی، مورد در فعلی چالش

 را هاآن وظایف و ندارند تولیدی استاندارد هیچ نیست، ثابت هاآن وظایف کهیدرحال کنند

 یسادگبهکار کارکنان دانشی  .داد انجام مختلف کارکنان توسط متفاوتطور به توانمی

 گیریاندازه برای استاندارد هایروش کهیدرحالنیست.  گیریاندازهقابل یا مشاهدهقابل

« یواحدها» تعداد براساسکارکنان دانشی  از کمی تعداد دارد، وجود دستی کار برای عملکرد

 نابراینب است؛ ترکارکنان دانشی پیچیده ماهیت .گیرندمی قرار قضاوت مورد زمان روی بر کار

دانشگران کسانی هستند که درجه  کهییازآنجا .(588: 0114رامیرز،) است دشوارتر آن ارزیابی

است،  ی دانشریکارگبهرگی را دارند و مقصود اولیه از شغلشان خلق، توزیع و بالایی از خب

 (.0: 0770نحوه ارزیابی عملکرد آنان بسیار حائز اهمیت است )سیدنقوی: 

صلی فعالیت ا کهاینسه تفاوت کلیدی بین کار دانشی و سایر کارها وجود دارد. نخست 

امل و ش کندمیبرای فعالیت ایجاد  افزودهارزشدر کار دانشی فکر کردن است. کار دانشی 

ت. بردن نتایج در شرایط دیگر اس کاربهی و گیرتصمیموتحلیل مسائل، ی تجزیههافعالیت

نیست.  مرحلهبهمرحلهدوم، نوع فکری که در کار دانشی وجود دارد، یک کار ذهنی خطی 

نشی دانش را جهت تولید ی عمل کند. سوم، کار دارخطیغدانشکار باید در فکر خود خلاق و 

 ابزار دانشی کارکنان عملکرد (. ارزیابی91: 0777برد )شیرازی، کار میدانش بیشتر به

 کارهب دانشی کارکنان وریبهره مدیریت به کمک برای تواندمی که است عملی گیریاندازه

 اً کامل دانشی نکارکنا عملکرد ارزیابی که اندداده نشان مورد مطالعه هایسازمان تجارب. رود

 کنانکار وریبهره بر و دارند وجود که مشکلاتی شناسایی برای تواندمی و است عملیاتی

 جدی که مشکلاتی تشخیص برای آن توانایی همچنین. شود استفاده گذارند،می تأثیر دانشی

 (.04: 0118، 0هورویتزشده است ) ثابت هستند

                                                        
1. Horwitz 
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های متعدد ارزیابی را از توان روشانشی میدر یک منظر برای ارزیابی عملکرد کارکنان د

، هاویژگیهای ارزیابی به سه دسته تقسیم کرد: روش موردسنجشهای حیث شاخص

 (.001: 0774های ارزیابی نتایج )باقری، ، روشهارفتارهای ارزیابی روش

 

 پیشینۀ پژوهش. 2

 اننظرصاحباست و  ها بیشتر روشن شدههرچه میزان اهمیت کارکنان دانشی برای سازمان

ی فهم شناخت این کارکنان و چگونگی سوبهی بیشتری هاپژوهشاند، کرده تأکیدبر آن 

کارکنان  درخصوصها اما همچنان بسیاری از زمینه؛ ها سوق پیدا کرده استمدیریت آن

ین تردانشی ناشناخته مانده و نیازمند پژوهش و بررسی است. در ادامه به بررسی نزدیک

 پردازیم.ارزیابی کارکنان دانشی می در زمینۀی صورت گرفته هاپژوهش

یان ب« ین چالشتربزرگوری کارکنان دانشی: بهره»( در نوشته خود با عنوان 0777دراکر )

ی معتقد است و وری نیروی کار دانشی استچالش قرن جدید بهره ینتربزرگدارد که می

وری ن دانشی فراگیر شده و باید درباره افزایش بهرهتغییر پارادایم از کارکنان یدی به کارکنا

 کارکنان دانشی بحث صورت گیرد.

ها و اقدامات کارکنان دانشی؛ نتایج دو مطالعه نقش»( در پژوهشی با نام 0100رینهاردت )

شده های کارکنان دانش شناساییتمام نقش ،گیری شدهکه کاربران نمونه دهدمینشان « تجربی

از اولین  حسیهای توان در دادهی کار دانشی را میهافعالیت کهاینگیرند و یرا بر عهده م

نان های کارکبندی نقشین مقاله با پیشنهاد یک روش جدید طبقه. امطالعه شناسایی کرد

دهند، به ادبیات کمک ها در طول کار روزانه خود انجام میدانشی و اقدامات دانشی که آن

هایی این مقاله درکی اولیه از رابطه بین وظایف کاری سخت کار، نقش علاوه بر این،. کندمی

، دشومیها استفاده که برای انجام وظایف مربوط به آن هاییابزارو  شودمیها اجرا که در آن

 .کندمیفراهم 

دست به به دنبال« وری کارکنان دانشیارزیابی بهره»( در پژوهشی با عنوان 0114رامیرز )

برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی در عصری است که این نوع کارکنان  هایییارمعآوردن 
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وری به تبیین ابعاد اصلی بهره و ها هستنددر حال اوج گرفتن و فزونی در سازمان شدتبه

 پردازد.کارکنان دانشی می

های پاداش کارکنان ارزیابی اولویت»( در پژوهش خود تحت عنوان 0107) 0«بوسین»

اش نوع پاد ازنظری کارکنان دانشی را هاتیاولواین است که ترجیحات و  به دنبال« یدانش

بین نمونه آماری انجام گرفته است نشان داد باید  نامهپرسشبسنجد. این پژوهش که با کمک 

 رمدنظهای بین زنان و مردان در نوع پاداش را تفاوت ی نگهداری کارکنانهاراهبرددر توسعه 

ت های پاداش ندارند و فقط متغیر جنسیمعناداری بر راهبرد تأثیردیگر  هایمتغیریرا ز؛ قرار داد

 تفاوت زا است.

 ظرفیت بر دانشی کارکنان خصوصیات تأثیر»( در پژوهش با عنوان 0107) 0«نور»

توسط  شدهلیتکم نامهپرسش از استفاده با« مالزی دانش کارکنان بین در دانش سازییکپارچه

ید کردند به این نتیجه رسکار می مالزی یاچندرسانه سازمان در که دانشی کارکنان از نفر 490

 نشان تایجدارند. ن را دانش سازییکپارچه ظرفیت مثبت و توجهقابلطور بهدانشی  که کارکنان

 ظرفیت مثبتطور به و توجهیقابلطور به دانشی کارکنان خصوصیات که دهدمی

 ایدب سازمان یک که شودمی گیرینتیجه و دهدمی قرار تأثیر تحت را دانش سازییکپارچه

 ظرفیت دبهبو یا و ظرفیت حداکثر به دستیابیمنظور به را خود دانشی کارکنان یدرستبه

 .کند مدیریت دانش ادغام در سازمان

ارائه مدلی جهت ارزیابی »( در پژوهش خود که تحت عنوان 0777علیدادی و همکاران )

 مورد بررسیدفاعی را  محوردانشانجام داده است، یک سازمان « نان دانشیعملکرد کارک

نفر از کارکنان سازمان  000برای نمونه آماری خود که  نامهپرسشقرار داده و با استفاده از 

شاخص برای ارزیابی عملکرد کارکنان  05بوده به توسعه مدلی شامل چهار دسته فعالیت و 

 دانشی رسیده است.

ی هاعوامل مؤثر بر حفظ کارکنان دانشی با هدف توسعه برنامه»شی با عنوان در پژوه

ان که توسط قربانی زاده و همکار« المللی انرژیمطالعات بین مؤسسهکیفیت زندگی کاری در 

                                                        
1. Bussin 
2. Noor 
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بررسی مسئله حفظ کارکنان دانشی با استفاده از رویکرد  به دنبال( انجام شده است، 0778)

ک نمونه ای میان ینامهپرسشاست. برای پاسخ به این پرسش، توسعه کیفیت زندگی کاری 

المللی انرژی شهر تهران توزیع و مطالعات بین مؤسسهنفری از کارکنان دانشی  88تصادفی 

 وتحلیل شد.سازی معادلات ساختاری تجزیه، با استفاده از مدلشدهیآورجمعهای داده

ارزیابی عملکرد »وهشی تحت عنوان ( در پژ0778مریم اخوان خرازیان و همکاران )

بر  با توسعه رویکرد مبتنی« سپاریکارکنان دانشی واحد تحقیق و توسعه در شرایط برون

ی سپارهای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی در شرایط بروننتایج به استخراج شاخص

 کاربه ملکردها برای ارزیابی عهای مختلف تحلیل پوششی دادهپرداختند. در این پژوهش مدل

وششی ی تحلیل پشعاع ریغکارگیری مدل گرفته شد. نتایج پژوهش بیانگر آن بوده که به

 های شعاعی است.نسبت به مدل تربالای ریپذکیتفکها دارای قدرت داده

کاربست رویکرد مدل یابی »( در پژوهش خود با عنوان 0779بیگدلی و همکاران )

ی هامدیریت عملکرد کارکنان دانشی شرکت ایندفرتفسیری در طراحی مدل -ساختاری

عملکرد  مدیریت فرایندای و مصاحبه با خبرگان با استفاده مطالعات کتابخانه« بنیاندانش

و  ISMدر ادامه با استفاده از رویکرد  و و تحلیل قرار گرفت مورد بررسیکارکنان دانشی 

های رکنان دانشی در شرکتمدیریت عملکرد کا فرایندخبرگان مدل  ازنظرگیری بهره

 بنیان در چهار سطح طراحی شد.دانش

طراحی مدل شایستگی کارکنان »( در پژوهش خود با عنوان 0778باباشاهی و همکاران )

شناسایی و طراحی مدل شایستگی کارکنان  هدف باکه « دانشی در پژوهشگاه صنعت نفت

های م شد به دو دسته شایستگیو مدیریتی انجا علمیهیئتدانشی در سه رده پژوهشگری، 

های محوری هر رده از کارکنان شایستگی که های محوری دست یافتای و شایستگیپایه

 بندی شد.ی فردی، دانش و مهارت تقسیمهاویژگیدانشی در سه مقوله 

ثر های مؤبندی مؤلفهشناسایی و رتبه»( در پژوهشی تحت عنوان 0774باقری و همکاران )

با  «ICTبنیان؛ مطالعه موردی: یک شرکت های دانشگران شرکتعملکرد دانشدر ارزیابی 

لیل تح فراینداستفاده از روش آمیخته اکتشافی )روش گروه کانونی در بخش کیفی و 
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شاخص ارزیابی عملکرد  75بنیان توانست مراتبی در بخش کمی( در یک شرکت دانشسلسله

 دست بیاورد.ها را بهو وزن هریک از آن

 هایمدلی برای طراحی و ارزیابی شایستگی»( در پژوهشی تحت عنوان 0777شیرازی )

شغلی  های، شایستگیپیشینۀ پژوهش براساسابتدا « ی مشاغلمورد کاوشغلی دانشکاران: 

ها ی دانشی، ساختار، سبک کار، علایق و ارزشهافعالیتتوانایی، مهارت،  ازجملهدانشکاران 

نان نظر کارک براساسطراحی شد. در سطح اول  نامهپرسشدو سطح را انتخاب کرده و سپس 

دس گر مالی و مهننویس رایانه، تحلیلهای برنامههای شغلی در شغلترین شایستگیاصلی

ن سازمابندی شد. در سطح دوم وضع موجود هریک از این مشاغل در صنایع انتخاب و رتبه

 رفت.های شغلی مورد بررسی قرار گشایستگی براساس

 هایاثربخشی تکنیک»نامه کارشناسی ارشد خود با عنوان ( در پایان0770اسماعیلی )

ده : پژوهشکمورد مطالعهبنیان؛ های دانشارزیابی عملکرد در ارزیابی کارکنان دانشی سازمان

انتخاب یک تکنیک و منبع مناسب ارزیابی عملکرد برای ارزیابی  به دنبال« خودرورانیاموتور 

ان دانشی بوده است. این پژوهش با روش پیمایشی بر روی مدیران پژوهشکده کارکن

مراتبی تحلیل سلسله فرایندها با استفاده از وتحلیل دادهانجام شده است و تجزیه خودرورانیا

 زیابیار منبع و تکنیک ینترمناسب که دهدمی پژوهش نشان صورت گرفته است. نتایج

 .است بیخودارزیا دانشگران، عملکرد

ر های مؤثر بشناسایی شاخص»نامه کارشناسی ارشد تحت عنوان ( در پایان0775ریاحی )

انتخاب یک شاخص  به دنبال« فازی AHPارزیابی عملکرد کارکنان دانشی با استفاده از 

های مستخرج از مناسب برای ارزیابی کارکنان دانشی بوده است. در این پژوهش شاخص

است. نتایج  قرارگرفتهوتحلیل فازی مورد تجزیه AHP فاده از روشبا است ادبیات موضوع

های ارزیابی عملکرد دانشگران: استقلال، خلاقیت و ین شاخصترمناسباز  دهدمینشان 

 خودکنترلی است.
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 پژوهش شناسیروش. 3

شناسی توصیفی است. روش گردآوری اطلاعات پژوهش حاضر از نوع کیفی و دارای روش

ی است و برای پاسخ به سؤال پژوهش، اکتابخانهد و مدارک موجود و مطالعه بررسی اسنا

ی اطلاعاتی داخلی و خارجی مورد بررسی هاگاهیپای صورت گرفته در هاپژوهشمقالات و 

وتحلیل اطلاعات از طریق روش فراترکیب وتحلیل قرار خواهد گرفت. روش تجزیهو تجزیه

، کارکنان دانشی و مدیریت دانشش در حوزه صورت گرفت. قلمرو موضوعی این پژوه

 ردازد.پارزیابی عملکرد کارکنان دانشی بوده و به مبحث الگوی ارزیابی کارکنان دانشی می

 

 روش فراترکیب. 3-1

ی استخراج شده از هاافتهنوعی روش تحقیق کیفی است که اطلاعات و ی 0«فراترکیب»

 گرشو با فراهم کردن ن کندمیرا بررسی  مطالعات کیفی دیگر مرتبط با موضوع و مشابه آن

ی کیفی مختلف به کشف موضوعات و هاپژوهشمند برای محققان از طریق ترکیب نظام

ع از ادبیات موضو ترمنسجم. فراترکیب یکپارچه و پردازدیمی جدید و اساسی هااستعاره

ی هاافتهحلیل یبلکه ت. فراترکیب تحلیل ثانویه نیست؛ کندمیی را تولید ترقیعماست و دانش 

 که یاگونهبه؛ کندمی کیفی ارائه یهاافتهی از تفسیری این مطالعات است. فراترکیب ترکیبی

 مرور شامل استفاده است. فراترکیب مورد منابع یهاافتهی مجموع از بیش ترکیب، جهینت

 از مطالعات اصلی و ثانویه یهاداده وتحلیلتجزیه و مورد نظر کیفی ادبیات مندنظام و یکپارچه

 از ترکیبی فراترکیب ،گریدعبارتبهاست؛  این مطالعات یهاافتهی تحلیل بلکه نیست، منتخب

 تعمیم و یسازخلاصه تئوری، توسعه فراترکیب منتخب است. هدف یهاداده تفسیرهای تفسیر

)فرزانه،  ها استآن عملی کاربرد برای کیفی یهاافتهی به بیشتر ایجاد دسترسی برای بالا سطح در

 مند برای پژوهشگران از طریقفراهم کردن یک نگرش نظام ترکیب با(. فرا0409: 0779

جدید و اساسی  یهااستعاره ها وکشف موضوع کیفی مختلف، به یهاپژوهشترکیب 

را گسترش داده و یک دید جامع و هولوگرافیک را  با این روش، دانش فعلی و پردازدیم

                                                        
1. Meta-Synthesis 
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گری دقیق بازن . متاترکیب مستلزم این است که پژوهشگرآوردیبه وجود ممسائل  نسبت به

(. 07: 0777عرب، مرتبط را ترکیب کند ) کیفی یهاپژوهش یهاافتهیو عمیقی انجام داده و 

 ی را تولید کنند. هدفترقیعمیی است که مفاهیم و بینش هاافتههدف فراترکیب ارائه ی

 (.0778ی کیفی مختلف است )کمالی، هاپژوهشی هاافتهبین ی گراییهمفراترکیب ایجاد 

 وجود فراترکیبانجام  یواحد برا حیروش صح کی ای رشیموردپذ واحد فیتعر کی

 است. زیبرانگبحث موضوعی، دهدمی لیرا تشک یواقع فراترکیب کی یزیچه چ کهاین ندارد.

 یساز یاتیو عمل یسازمفهوم .0هستند:  هیاول قیمشابه با مراحل تحق مراحل، حالنیباا

(. 77: 0117، 0)شلبی گزارش .4 و وتحلیلتجزیه .7 ؛هاو پردازش داده یآورجمع .0 ؛مسئله

در  وجوجست: کندمیرا دنبال  یسه مرحله اساسعنوان بخشی از فراترکیب بهمند نظام مرور

 از کی هر. مورد نظرطالعات م یکدگذار و و اسناد کامل متن هادهیغربال کردن چک ات،یادب

ا ر طینشان دهد که محقق تلاش کرده است همه مطالعات واجد شرا دیبا یسه مرحله اساس

 (70: 0101پیگوت،کند ) یو کدگذار یغربالگر ،ییموضوع مشخص شناسا کیدر 

سندلوسکی و »ی امرحلههفت  روش ی انجام فراترکیب،هاروش نیترمرسومیکی از 

روش  این دارد. مراحل را استفاده بیشترین ی فراترکیبهاپژوهش در روش است. این« باروسو

انتخاب  و وجوجستادبیات،  مندنظامی وجوجست تحقیق، سؤال تنظیم شامل به ترتیب،

 کنترل کیفیت کیفی، یهاافتهترکیب ی و لیوتحلهیتجز مقاله، اطلاعات استخراج مناسب، متون

 (.0407: 0779)فرزانه،  هاستافتهارائه ی و

 

 ی پژوهشهاافتهی. 4

در ادبیات تحقیق با کمک روش فراترکیب،  شدهارائهوتحلیل الگوهای در ادامه با تجزیه

دست آمد. در این شاخص به 79مؤلفه و  7عد و بُ 4دانشی با  سرمایۀ انسانیالگوی ارزشیابی 

ده کیب استفاده شبرای انجام فراتر «و باروسو یسندلوسک» یاروش هفت مرحلهپژوهش از 

ادبیات،  مندنظامی وجوجست تحقیق، سؤال تنظیم شامل روش به ترتیب، این است. مراحل

                                                        
1. Shelby 
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 یهاافتهترکیب ی و لیوتحلهیتجز مقاله، اطلاعات استخراج مناسب، انتخاب متون و وجوجست

 .هاستافتهارائه ی و کنترل کیفیت کیفی،

زشیابی کارکنان دانشی در ادبیات موضوع مراحل طی شده در اجرای فراترکیب الگوهای ار

 به شرح زیر است.

قرار گرفت که با توجه به اهداف  مورد نظرروشن و دقیق  صورتبهابتدا سؤال پژوهش 

ی دستیابی به الگوی ارزیابی کارکنان دانش به دنبالو سؤالات تحقیق اصلی، در این قسمت 

 هستیم. شده انجاممبتنی بر مطالعه 

 یهادواژهی. کلرفتیصورت پذ یو کارکنان دانش یابیحوزه ارز در دو وجوجست

 ،یکارکنان، کارکنان دانش یابیارز یعملکرد، الگوها یابیارز ،یابیشده شامل ارزاستفاده

 ی اطلاعاتی خارجی مانند جی استور، امرالدهاگاهیپاکه در  بود و ...کارکنان  یهایستگیشا

ی اطلاعاتی داخلی مانند جهاد دانشگاهی، نورمگز، هاگاهیپاایلی، سیج، گوگل اسکالر و و

 انتخاب شد. 0100تا  0791از  قیموردتحقایران داک، سید انجام شد. بازه زمانی 

دست آمد که طی سه مرحله مورد پالایش منبع به 811ی اولیه نزدیک به وجوجستدر 

 قرار گرفت:

 ؛هاعنوان و کلیدواژه براساسپالایش  .0

 ؛گیرییده و نتیجهچک براساسپالایش  .0

 .محتوا و متن منبع براساسپالایش  .7

منبع که کاملاً مرتبط با  05عنوان باقی ماند و در پالایش دوم و سوم  001ر پالایش اولیه د

ود ب گرفته قرار موردبحثها الگوی ارزیابی کارکنان دانشی موضوع پژوهش بوده و در آن

 منابع اصلی انتخاب شدند. عنوانبه

تحلیل مضمون، سه دسته مضمون پایه،  فرایندد با انجام کدگذاری و انجام در مرحله بع

ی الگوی ارزیابی هاشاخصها و دست آمد که معادل ابعاد، مؤلفهسازمان دهنده و فراگیر به

 کارکنان دانشی است.
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متون در  لیو تحل یبار کدگذار نیچند ب،یوتحلیل و ترکتجزیهبرای کنترل کیفیت 

انجام پژوهش را از ابتدا مرور کرده و  ریمختلف انجام شد. محقق بارها مس یزمان یهابازه

قرار  یدتأیو  مورد بررسیو خبرگان  دیتوسط اسات هایکدگذار نیمراحل را کنترل کرد. همچن

ناظر به سؤال  یمنابع و الگوها نیترشد از مرتبط یسعکار  شتریب یریاعتبار پذ یگرفت. برا

رد ی فراگیری صورت گیوجوجستچنین تلاش شد برای اتقان کار هم استفاده شود. یاصل

 دست آید.تا همه منابع مرتبط به

 

 هاافتهی وتحلیلتجزیه. 4-1

دانشی سازمان، مستخرج  سرمایۀ انسانیهای ارزشیابی ها و شاخصدر جدول زیر ابعاد، مؤلفه

 از ادبیات موضوع بیان شده است.

 دانشی مستخرج از ادبیات تحقیق سرمایۀ انسانیهای ارزشیابی ها و شاخصابعاد، مؤلفه :7جدول 

 ابعاد هامؤلفه هاشاخص منبع

 (2242، 4)باگینسکا

 (2222، 2)رایت

 (4391)باقری، 

 (4391)فرزانه، 

 (4392)ریاحی، 
 (4393)شیرازی، 

 یهافناوریاستفاده از  یعمل یهامهارت

 ؛مدیریت دانشهای تسلط بر راهبرد ؛شرفتهیپ

بر  تسلط ؛مدیریت دانش هایفرایندتسلط بر 

تسلط بر  ؛مدیریت دانشی هافناوری

 ؛یاسیاستدلال ق ؛مدیریت دانشی هاپژوهش

استدلال  ؛فهم و مراوده اطلاعات ییتوانا

 ؛یاضیاستدلال ر ؛تمرکز ییتوانا ؛ییاستقرا

ترل نک لیتحل ؛ینویسبرنامه ؛فعال یریادگی

واد م ،هافرایند شیکسب اطلاعات )پا ؛تیفیک
و  یطراح ؛وتریتعامل با کامپ ؛(طیو مح

 لیتحل ؛یکیتکن زاتیمشخص کردن تجه

و استفاده از  یروزآوربه ؛اطلاعات و هاداده

 یابیارز ؛پردازش اطلاعات ؛دانش مرتبط

 با استاندارها ییراستاهممنظور اطلاعات به

 هایشایستگی

تخصصی 

 ریت دانشمدی

 شایستگی

                                                        
1. Bagienska 
2. Wright 
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 ابعاد هامؤلفه هاشاخص منبع

 (2242)باگینسکا، 

 (2222)رایت، 

 (4391)باقری، 

 (4391)فرزانه، 

 (4392)ریاحی، 

 (4393)شیرازی، 

 (2221)رامیرز، 

 (4392)اسماعیلی، 

 (4999)دراکر،

 (4319)نجفی، 

 (4912، 4)ماندل

 (4912، 2)اگروال

 ؛دهِیسازمان ؛کار بندیتیو اولو یزریبرنامه

 ؛زمان تیریمد ؛و حل مسئله یگیرتصمیم

 ؛یمنابع انسان تیریمد ؛یمنابع مال تیریمد

 ؛گروه جادیتوسعه و ا ؛هافعالیت یهماهنگ

حل مسائل  ؛گرانید زشیو انگ ییراهنما

 ؛همسئل حل در ابتکار ؛نظام یابیارز ؛دهیچیپ

 ؛یتیریخود مد ؛یمیکار ت یهامهارت

 ؛کارایی ؛تیموقع یارتقا ؛یخودکنترل

 تیفیک ؛خود فیوظا شناسایی ؛یخشاثرب

 سرعت در ؛در نظر گرفتن اهداف شغل ؛مداری

 هافعالیت انجام

 هایشایستگی

عمومی 

 مدیریت

 (2242)باگینسکا، 

 (2222)رایت، 

 (2242، 3)نیری

 (4392)ریاحی، 

 (4999)دراکر،

 (4393)شیرازی، 

 (2221)رامیرز، 

 (4911)بامبرگر، 

 (4319)نجفی، 

 ؛کارابت ؛دیبه توسعه و کسب دانش جد شگرای

 ورانهتفکر نوآ ؛یلیتفکر تحل ؛نوآوری ؛تخلاقی

ی هاویژگی

 تخصصی

ی هاویژگی

 شخصی

 (2222)رایت، 

 (4391)فرزانه، 

 (4392)ریاحی، 
 (4393)شیرازی، 

 (2221)رامیرز، 

 یدارا ؛پذیریمسئولیت ؛یریپذانعطاف

 ؛یاجتماع تیشناخت وضع ؛یرهبر لیپتانس

تلاش  ؛سخت طیتحمل شرا ؛نفساعتمادبه
 یچالش یافتنیبه اهداف دست یابیدست یبرا

ی هاویژگی

 عمومی

 (4393)علیدادی،

 (2242)نیری، 

در  یهمکار ؛ییاجرا هایتهیدر کم تیعضو

و  یطراح ؛هاسو کنفران نارهایسم یبرگزار

 تیریمد ؛اهکارگ ایمونتاژ  د،ینصب خط تول

 تجربه تجارب اجرایی

                                                        
1. Mundel 

2. Agrual 
3. Nayeri 
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 ابعاد هامؤلفه هاشاخص منبع

 (4391)باقری، 

 (4391)فرزانه، 

 هایمشاوره در پروژه ؛یقاتیتحق هایپروژه

 همکاری ؛مدیریت مشاغل پژوهشی ؛یقاتیتحق

سازی و در پیاده یهمکار ؛در انتشار مجلات

 هاپژوهش یاجرا

 (2242)نیری، 

 (4391)باقری، 

 (4393)علیدادی،

در  سیتدر ؛سیشغل تدر ؛یعلم یسخنران

 هایهمکاری در شاخه ؛یاهدانشگ هایدوره

 ؛علمی و افتخارات کسب جوایز ؛آزمایش

 یدانشگاه هاینامهپایان یزیممراهنمایی و 

 تجارب آموزشی

 (4393)علیدادی،

 (2242)نیری، 
 (4391)باقری، 

 (4391)فرزانه، 

در  یهمکار ؛پژوهشی هایتهیدر کم تیعضو

 هایپروژه یکارشناس ؛یعلم هایمجله

ی اهفعالیت جینتا یمستندساز ؛یقاتیتحق
 ؛یقاتیتحق هایدر پروژه تیموفق ؛یپژوهش

اختراع،  ؛تحقیقاتی هاینظارت بر پروژه

 ؛یعلم یهانگارش مقاله ؛اکتشاف و نوآوری

 یابتکار یهازمینهدر نگارش کتاب 

تجارب 
 پژوهشی

 (2242)باگینسکا، 

 (4393)علیدادی،

 (2242)نیری، 

 (4999)دراکر،

 دانش بالای سطح ؛حصیلی تخصصیمدرک ت

دانش  بترکی ؛مورد نظردر رشته  یتخصص

د )مانن یدانش یهاحوزه گریخود با د یتخصص

 ؛ی تخصصیهاآموزش ؛(یمال ،یابیبازار

 مدیریت دانشهای تخصصی دوره

 دانش تخصصی

 دانش

 (2242)باگینسکا، 

 (4391)باقری، 

 (4391)فرزانه، 

 (4393)علیدادی،

طی  ؛بلندمدت یآموزش یهادورهطی 

تحصیلات  ؛مدتکوتاه یآموزش هایدوره

 یخارج یهازبان در زمینۀ دانش ؛عمومی

 دانش عمومی

ی شخصی، تجربه و دانش است که شرح هایژگیو ابعاد اصلی این الگو شامل شایستگی

 هریک در ادامه خواهد آمد.
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 1یستگیشا. 4-1-1

ه در ک هارفتاراز  یگروه ایانجام آن را دارند  ییتواناافراد  آنچه :ها عبارت است ازشایستگی

عمومی  هایو شایستگی مدیریت دانشهای تخصصی که شامل شایستگی اندشغل انجام داده

 مدیریت است.

صورت ها رفتارهایی است که به: این شایستگیمدیریت دانشهای تخصصی شایستگی

ی کارکنان در این حوزه را توانمندسطح  و کار دانشی بوده و مدیریت دانشخاص مرتبط با 

استفاده از  یعمل یهامهارتهای آن عبارت است از: که برخی از شاخص دهدمینشان 

 ،یریت دانشمد هایفرایندتسلط بر  ،مدیریت دانش یهاتسلط بر راهبرد، شرفتهیپ یهافناوری

 . و ... شمدیریت دان یهاپژوهشتسلط بر  ،مدیریت دانش یهافناوریتسلط بر 

ملی ع صورتبهها رفتارهایی است که های عمومی مدیریت: این شایستگیشایستگی

ها سطح توانایی کارکنان دانشی در حوزه عمومی مدیریت و توان مدیریتی آن دهندهنشان

، دِهیسازمان ،کار یبندتیو اولو یزیربرنامه از: اندعبارتهای آن است. برخی از شاخص

 ،یمنابع انسان تیریمد ی،منابع مال تیریمد، زمان تیریمد، مسئله و حل یگیرتصمیم

 . و ... هافعالیت یهماهنگ

 

 2یشخص یهاویژگی. 4-1-2

 که که افراد دارند ییهاشیگراو  لاتیتما ،هاویژگیی عبارت است از شخص یهاویژگی

ها تگیسعد با شایهای اصلی این بُیکی از تفاوتی عمومی و تخصصی است. هاویژگیشامل 

های مشاهده نیست و در لایهقابل یسادگهای مربوط به آن بهتعریف این است که مؤلفه طبق

رخی ب دقت و عمق بیشتری دارد. ها نیاز بهدارد. کشف این ویژگی تر رفتار افراد قرارپنهان

 رطوهبمستقیم بر عملکرد فرد دانشی اثرگذار است و برخی دیگر  طوربه هاویژگیاز این 

 .گذارندیمغیرمستقیم اثر 

                                                        
1. Competency 
2. Personal Attributes 
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ر ها دی شخصی تخصصی مواردی هستند که وجود آنهاویژگیی تخصصی: هاویژگی

مستقیم در عملکرد وی در حوزه کار دانشی اثر مثبت گذاشته و در انجام  صورتبهفرد 

 سعهبه تو شیگرااز:  اندعبارت هاویژگی. برخی از این کندمیی دانشی او را کمک هافعالیت

 . و ... تفکر نوآورانهی، لیتفکر تحل ی،نوآور، تیخلاق ،ابتکار ،دیو کسب دانش جد

کلی باعث ارتقای عملکرد  صورتبهی شخصی عمومی هاویژگیی عمومی: هاویژگی

 هایژگیوغیرمستقیم بر کار دانشی دارد. برخی از این  تأثیری نوعبهفرد در محیط کاری شده و 

 تیشناخت وضع ی،رهبر قابلیت یدارا ی،ریپذتیمسئولی، ریپذانعطافعبارت است از: 

 . و ... سخت طیتحمل شرا ،نفساعتمادبه ی،اجتماع

 

 1تجربه. 4-1-3

 که شامل تجربه اندافراد در سابقه خود انجام داده و کسب کرده آنچهازتجربه عبارت است 

برخی دارای  اجرایی، آموزشی و پژوهشی است. برخی از این تجارب دارای جنبه اجرایی،

 جنبه آموزشی و برخی دارای جنبه پژوهشی هستند.

 یهاتیاست که از بر عهده داشتن مسئول یموارد اجرایی اتیتجربتجارب اجرایی: 

. مواردی مانند دیآیدست مبه اجرایی مهم یدادهایروآفرینی در نقشمختلف و  ییاجرا

 تیریمد ،هاو کنفرانس رهانایسم یدر برگزار یهمکاریی، اجرا یهاتهیدر کم تیعضو

 یو اجرا یسازادهیدر پ یهمکارو  در انتشار مجلات یهمکار ی،قاتیتحق یهاپروژه

 گیرند.در این دسته قرار می هاپژوهش

های آموزشی و انجام تجارب آموزشی: این دسته از تجارب ناشی از فعالیت در سمت

در  سیتدر ی،علم یسخنراننند آیند. مواردی مادست میآموزش به در زمینۀاقدامات 

 یهانامهانیپا یزیو مم ییراهنمای و و افتخارات علم زیکسب جوای، دانشگاه یهادوره

 گیرد.ی در این دسته قرار میدانشگاه

                                                        
1. Experience 
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ان شوند. کارکنی پژوهشی حاصل میهافعالیتتجارب پژوهشی: تجربیات پژوهشی از 

ی پژوهشی دست به فعالیت بزنند که برخی هادر عرصه توانندمیوظایف خود  تبعبهدانشی 

 ی،علم یهادر مجله یهمکاری، پژوهش یهاتهیدر کم تیعضواز:  اندعبارتها از آن

 یهاقالهنگارش می، پژوهش یهافعالیت جینتا یمستندساز ی،قاتیتحق یهاپروژه یکارشناس

 . و ...نگارش کتاب ی، علم

 

 1دانش. 4-1-4

 افراد از آنچهافراد و  یهاییدانا گریدیعبارتبه ؛دانندیم افراد آنچه :ازدانش عبارت است 

که شامل دانش تخصصی و  اندکه انجام داده یو عموم یتخصص یهایریادگیو  لاتیتحص

 دانش عمومی است.

 مدیریت دانشتخصصی به  صورتبهاز دانش و معلومات که  آنچهدانش تخصصی: هر 

. شودمیخصصی کارکنان در حیطه کار دانشی مربوط بوده و باعث رشد و ارتقای سطح ت

 گریا دخود ب یدانش تخصص بیترک ،مورد نظردر رشته  یدانش تخصص یسطح بالامانند 

 . و ... یدانش یهاحوزه

های فرد است. دانش عمومی: منظور از دانش عمومی کلیه تحصیلات، معلومات و دانسته

 و ...دت، طی کردن دوره زبان خارجی و بلندم مدتکوتاههای آموزشی مواردی مانند دوره

 توان در این دسته جای داد.را می

 

 گیری و پیشنهادنتیجه. 5

کنان وری کاروری نیروی کاری دستی به افزایش بهرهبا گذشت زمان تمرکز صنایع از بهره

ین کارکنان ترمهم( امروزه کارکنان دانشی 810: 0114دانشی سوق پیدا کرده است )رامیرز، 

منبع  هاانسانهمه  هستند؛ اماین منابع سازمان ترمهم هاانسانشوند. سازمان تلقی مییک 

                                                        
1. Knowledge 
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گونه ها باید بدانند که چکسب مزیت رقابتی برای سازمان نیستند. بنابراین مدیران سازمان

 های مناسب را برای جلب وفاداری کارکنان دانشی فراهم کنند.محیط و فرصت

ان ها و سرمایه اصلی سازمترین کارکنان سازمانانشی به کلیدیکارکنان د کهاین وجود با

مدیریت آنان در دست است. طبق نظر پیتر  درخصوصهنوز دانش کمی  ؛ امااندشدهلیتبد

راکر، است )د ویکمبیستین چالش مدیریتی قرن تربزرگوری کارکنان دانشی دراکر بهره

و اثرگذاری برای کارکنان دانشی یکی از  ( با در نظر گرفتن چنین جایگاه پررنگ70: 0777

 موارد حائز اهمیت برای سازمان داشتن الگویی جامع برای ارزشیابی کارکنان دانشی است.

ی وجوجستکه در بخش قبل اشاره شد،  گونههمانبرای پاسخ به سؤال پژوهش 

وش ده از رمند و با استفانظام ی در ادبیات موضوع صورت گرفت و با انجام مروراگسترده

شاخص  79مؤلفه و  7عد و بُ 4دست آمد که شامل فراترکیب الگوی ارزیابی کارکنان دانشی به

در بخش قبل ارائه شد. در پاسخ به سؤال اول باید گفت ابعاد اصلی  هاآناست که تفصیل 

ی شخصی، تجربه و دانش است که تعریف هریک هایژگیو این الگو شامل شایستگی

 در جدول زیر آمده است:مختصر  صورتبه

 دانشی سازمان سرمایۀ انسانیتعریف ابعاد الگوی ارزشیابی  :4جدول 

 تعریف عدبُ

 شایستگی
که در شغل انجام  هارفتاراز  یگروه ایانجام آن را دارند  ییافراد توانا آنچه

 .دانداده

 .که افراد دارند هاییشگرایو  لاتیتما ،هاویژگی ی شخصیهاویژگی

 .اندافراد در سابقه خود انجام داده و کسب کرده آنچه تجربه

 دانش
و  اتلیافراد از تحص آنچهافراد و  هایییدانا گریدیعبارتبهدانند؛ افراد می آنچه

 .دانکه انجام داده یو عموم یتخصص هاییریادگی

 شدهمیستربی کارکنان دانشی در شکل زیر های ارزشیادر پاسخ به سؤال دوم ابعاد و مؤلفه

 است که تفصیل هریک در بخش قبل بیان شد.
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 الگوی ارزیابی کارکنان دانشی :4شکل 

شاخص  74های الگوی ارزشیابی کارکنان دانشی، در پاسخ به سؤال سوم، یعنی شاخص

 .شودمیپوشی که جهت رعایت اختصار از ذکر مجدد آن چشمدست آمد به

که به بررسی الگوی مطلوب  جهتنیازایی که مورد بررسی قرار گرفت همه هاپژوهش

تقیم مس صورتبهدارای نقطه اشتراک هستند. حال برخی  اندپرداختهبرای کارکنان دانشی 

 و اندکرده احصای لازم را هایستگیشا، برخی داندادهالگوی ارزیابی را مور بررسی قرار 

تفاده داد، اسجنبه نوآوری پژوهش حاضر را شکل می آنچه. اندپرداخته هاجنبهبرخی به سایر 

دست آوردن نگاهی جامع و کلان به الگوی ارزشیابی کارکنان از روش فراترکیب برای به

یابی یی که به ارائه الگو برای ارزشهاپژوهش نیترکینزددانشی بود. این پژوهش با تمرکز بر 

راگیر و به یک الگوی ف هاآنوتحلیل و ترکیب ، سعی کرد با تجزیهاندپرداختهکارکنان دانشی 

 جامع دست یابد.
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 ی پژوهشپیشنهادها. 5-1

 موردی اجداگانهدر این الگو در پژوهش  آمدهدستبهی هاشاخصی بندتیاولو 

 ی قرار گیرد؛بررس

 روی ارزیابی ی پیشهاچالشهای عملیاتی و موردکاوانه از مسائل و سیشناآسیب

 ها صورت پذیرد؛ن دانشی در سازمانکارکنا

  ،ی مستخرج از این پژوهش برای ارزیابی کارکنان دانشی هاشاخصو  هامؤلفهابعاد

 ان دانشی مورد استفاده قرار گیرد؛های دارای کارکندر سازمان

 ها برای حفظ و نگهداشت کارکنان ابع انسانی و جایگاه آنارتباط سایر نظامات من

 انشی مورد بررسی بیشتر قرار گیرد؛د

 گیری از کارکنان دانشی شناسایی شده و مراحل های موفق در ارتباط با بهرهسازمان

 ها مورد بررسی و مطالعه قرار گیرد.و عناصر ارزشیابی کارکنان دانشی در آن
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 منابعفهرست 

 عملکرد یابیارز(. 0778محمد ) ی،فاتح ؛یمحمدمهد ی،شهباز یم؛مر یان،خراز ناخوا –

 .(0) 7 ،یاتو عمل یدتول یریتمد ،یسپاربرون یطو توسعه در شرا یقواحد تحق یکارکنان دانش

 یکارکنان دانش یابیعملکرد در ارز یابیارز یهاکیتکن یاثربخش(. 0770) یدهسع اسماعیلی، –

 یکارشناس نامهانیپا. (خودرورانیا)مورد مطالعه: پژوهشکده موتور  بنیاندانش یهاسازمان

 .یبهشت یدارشد. تهران: دانشگاه شه

مدل  یطراح(. 0778) یمرجب پور، ابراه ؛رضا ی،طهماسب یدرضا؛حم یزدانی،جبار؛  باباشاهی، –

ت نفت، صنعدر  یمنابع انسان یریتمد ،در پژوهشگاه صنعت نفت یکارکنان دانش یستگیشا

70 ،7-04. 

در  مؤثر یهامؤلفه بندیرتبهو  ییشناسا(. 0774مهرداد ) یانی،ک ؛حسن ی،مسلم؛ پولاد باقری، –

 .078-005(، 0) 7 یریت،بهبود مد ،بنیاندانش یهاشرکتعملکرد دانشگران  یابیارز

-یساختار یابیمدل  یکردکاربست رو(. 0779) یحمزه پور، مهد ی؛محمدمهد بیگدلی، –

 یریتمد ،بنیاندانش یهاشرکت یعملکرد کارکنان دانش یریتمد فرایندمدل  یدر طراح یریتفس

 .77-87فردا، 

 یعملکرد منابع انسان یابیارز یهاشاخص ینوع شناس(. 0778) یهمرض ی،نوروز ؛یرضاعل پویا، –

-099(، 70) 7در صنعت نفت،  یمنابع انسان یریتمد ،مورد مطالعه: شرکت گاز استان فارس

015. 

با  یعملکرد کارکنان دانش یابیدر ارز مؤثر یهاشاخص ییشناسا(. 0775نجمه ) ریاحی، –

 .یارشد. تهران: دانشگاه خوارزم یکارشناس نامهپایان ،یفاز AHPاستفاده از 

عملکرد کارکنان  یابیمنابع ارز یبندتیاولو(. 0778) یدهسع یلی،اسماع یرعلی؛م سیدنقوی، –

 .یبهشت دیشه. تهران: دانشگاه 04-0، دیریت دانشمکنفرانس  ینششم ،یدانش

دانش  یشغل یهایستگیشا یابیو ارز یطراح یبرا یمدل(. 0777گلناز ) ی،اژدر ی؛عل شیرازی، –

 .70-85(، 0) 4 ی،منابع انسان یریتمد یهاپژوهش ،مشاغل یکاران: موردکاو

طراحی (. 0777) یعل ،ابراهیم زاده پزشکی، رضا؛ مروتی شریف آبادی یدمحمد؛س عرب، –

مجله تخصصی  ،پیشین یهامطالعه مندنظاممدل فرا ترکیب عوامل مؤثر بر طلاق با مرور 

 .00-01(، 4) 01اپیدمیولوژی ایران، 
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ارائه (. 0777) یدجلالس ی،موسو ؛مزده، محمد یمهدو ین؛غلامحس یکوکار،ن یاسر؛ علیدادی، –

-77(، 7) 8 ی،منابع انسان یریتمد یهاپژوهش ،یعملکرد کارکنان دانش یابیجهت ارز یمدل

55. 

ارائه (. 0779) یرضاحسن زاده، عل ؛یرام یان،مان ی؛مهد ی،زنجان ینرگس؛ شام ی،کندر فرزانه –

ه پردازش نامپژوهش ،یبارشد دانش با روش فراترک یرمد یهایستگیشا یینتب یبرا یچهارچوب

 .0451-0407(، 4) 77اطلاعات،  یریتو مد

بر حفظ  مؤثرعوامل (. 0778عدنان راد، اعظم ) ؛یمهد یراندیش،لله؛ خجه او زاده قربانی –

 یالمللبینمطالعات  مؤسسهدر  یکار یزندگ یفیتک یهابرنامهبا هدف توسعه  یکارکنان دانش

 .095-047در صنعت نفت،  یمنابع انسان یریتمد ،یانرژ

(. 0770فر، محسن ) یزمان ؛زاده، محمدرضا یمهد ی؛نق یعل یری،پور، رحمت الله؛ ام قلی –

 ،رانیا ینفت یهافراوردهدر شرکت پخش  یکارکنان دانش یعوامل مؤثر بر ماندگار ییشناسا

 .080-077(، 0) 00 ی،فرهنگ سازمان یریتمد

امه فصلن ،یعموم یگذارسیاستو کاربرد آن در  یبفراترک شناسیروش(. 0778) یحیی کمالی، –

 .978-900(، 7) 49 یاست،س

عناصر بسته پاداش  بندیرتبهو  ییشناسا(. 0777) یدناه ،یدرستکار احمد؛ بهنام ی،گلشاه –

 ،(یصنعت دفاع بنیاندانش یها)مورد مطالعه: شرکت یندهآ یکارکنان دانش یجامع برا

 .019-75 ی،دفاع یپژوهندهیآ

عملکرد  یابیالگوی ارز یطراح(. 0771) یرضاخواه، مسعود؛ ساکت چقوش، عل مصدق –

 07 ی،اسلام یریتمد ،مستضعفان یجای ارزش محور مطالعه موردی: سازمان بسکارکنان نهاده

(0 ،)010-000. 

 .یر. تهران: انتشارات مو روابط کار یمنابع انسان راهبردیمدیریت(. 0777ناصر ) میرسپاسی، –

 (. 0777اسدالله؛ افرازه، عباس ) نجفی، –

الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی از منظر مقام معظم (. 0777نوری، اکبر؛ یداللهی، رضا ) –

 .097-059(، 7) 9، مطالعات دفاعی راهبردی، رهبری
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