
 

 

 

 
 
 

4پور رجب میابراه - 3یرضا طهماسب -2یزدانی درضایحم -1یجبار باباشاه
 

 چکیده1

 تیمز، عبارتیاست. به یانسان هايهیسرما، کمیو  ستبی قرن در هاسازمان یرقابت تیمز نیمهمتر

را جذب  یکارکنان دانش نیبهتر، یخواهد شد که بتوانند در بازار رقابت هاییسازمان بینص یرقابت

 نیا سازيکپارچهی يبرا يدیجد دگاهید، هایستگیشا يپرورش داده و نگه دارند. متدولوژ، نموده

تحقق اهداف  راستاي در مداردانش سازمانی عنوانبه زی. پژوهشگاه صنعت نفت نباشدینظام م

. هدف پژوهش باشدیمند مو توان یمبرم به کارکنان دانش ازمندین، صنعت نفت ايو توسعه قیتحق

 و یعلم أتیه، يدر سه رده پژوهشگر یکارکنان دانش یستگیمدل شا یو طراح ییشناسا، حاضر

تم است. جامعه  لتحلی هاداده لیتحل وهیو ش يمطالعه مورد قی. روش تحقباشدیم یتیریمد

 ياعضا، رانکارشناسان و پژوهشگ، برجسته رانیمد لیمختلف  از قب يها پژوهش را گروه يآمار

 يرگی نمونه از استفاده با که اندداده لیو مشاوران پژوهشگاه صنعت نفت تشک یعلم أتیه

مدل ، پژوهش هايافتهی اساس بر. شد انجام آنان با اشباع حد تا هامصاحبه یبرف گلولههدفمند و 

 هايیستگیو شا ايهیپا هايیستگیدر دو دسته از شا یمختلف کارکنان دانش هايرده یستگیشا

در سه  یهر رده از کارکنان دانش يمحور هايیستگیشا، نی. همچندیگرد بنديدسته يمحور

 هايمقوله نیشد. هر کدام از ا بنديمیتقس» مهارت«و » دانش«، »يفرد هايیژگیو« یمقوله اصل

 .دانشده لیتشک يمتعدد يها یستگیخود از شا یاصل
 

 .پژوهشگاه صنعت نفت، یکارکنان دانش يها یستگیشا، یستگیشا، یکارکنان دانش: واژگان کلیدي

 . رانیدانشگاه تهران، قم، ا یفاراب سیپرد، يو حسابدار تیریدانشکده مد، یدولت تیریگروه مد اری. استاد1

   .رانیدانشگاه تهران، قم، ا یفاراب سیپرد، يو حسابدار تیریکسب و کار، دانشکده مد تیریگروه مد اریاستاد. 2

 .رانیدانشگاه تهران، قم، ا یفاراب سیپرد، يو حسابدار تیریدانشکده مد، یدولت تیریگروه مد اری. استاد3

 نویسنده مسئول:  .رانیدانشگاه تهران، قم، ا یفاراب سیپرد، يدارو حساب تیریدانشکده مد، یمنابع انسان تیریمد يدکتر يدانشجو. 4
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 در  یکارکنان دانش یستگیمدل شا یطراح

پژوهشگاه صنعت نفت

27/08/1396 :پذیرشتاریخ 17/02/1396 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

رویکرد  دبای، رو. از اینشودها محسوب میدانش مهمترین سرمایه سازمانکنونی در عصر 
 به هاسازمانلیت تغییر ماهیت فعا .متفاوتی نسبت به مسائل سازمان و کارکنان داشت

 ها شده است. درت دانش در سازمانروزافزون مدیری یافتن تکارهاي دانشی موجب اهمی
 و توسعه آنان پرورش ظرفیت یادگیري، دانش حفظ و نگهداري کارکنان دانشی مدیریت

دارد. کارکنان دانشی ها و کسب مزیت رقابتی سازمان تدر موفقی ايکنندهنقش تعیین
این  ماندگاري، جهتاز ، هستند هاو مهمترین سرمایه سازمان سازمان هاي فکريسرمایه
( مهم باشد بسیار تواندسازمان می افراد در

� � � � � � � � � � � � � � � � � �
-هایی که به. در شرکت)

فعالیت و ، کار هستندبه هایشان کارکنان دانشی زیادي مشغولعلت ماهیت فعالیت
هاي هزینه سازمان است. چرا که حیاتییک از این افراد براي سازمان بسیار  ماندگاري هر
کار و  با ي این کارکنان از مرحله کارمندیابی تا استخدام و سپس آشنا شدنبسیاري را برا

، در صورتی که این افراد سازمان را ترك نمایند، بنابراین .کندهاي لازم صرف میآموزش
تجاربی که افراد کسب ، جایگزین ها و تکرار آنها براي فردبین رفتن این هزینه از علاوه بر

بسیاري از این کارکنان براي سازمان کلیدي ، طورواهد رفت. همینخ دست نیز از اندکرده
در چنین شرایطی باید تدابیري ، بنابراین کارها مختل خواهد شد. سازمان هستند که با ترك

اي در کارکنان دانشی خود ایجاد ها بتوانند احساس تعهد عاطفی قوياندیشید که سازمان
ی پایداري دست یابند؛ در این راستا شناسایی نمایند و از این طریق به مزیت رقابت

 باشد. هاي منابع انسانی بسیار مهم میهاي این کارکنان براي انجام فعالیتشایستگی
کنند و شاید حتی  صورت یکسان مدیریت میها منابع انسانی خود را بهبیشتر سازمان 

بین کارکنان ، . یعنیهاي یکسانی در حوزه مدیریت منابع انسانی خود اجرا کنند سیاست
، شغلی تواند عواقب گوناگونی از جنبه رضایت شوند که این خود  می دانشی تفاوتی قائل نمی

اولین اعتقاد ما این «گوید که  ... را در پی داشته باشد. دانپورت میتعهد و، تمایل به ترك کار
تنها نه». باشد اشتباهی بزرگ می، است که همه کارکنان دانشی را در یک طبقه جاي دادن

بندي شوند (همه کارکنان دانشی مشابه نیستند و بلکه باید بخش
� � � � �  � � � � � � � � � !

 .(
ها را  تواند سازمان بندي کار دانشی و کارکنان دانشی می اتخاذ یک رویکرد جهت طبقه، بنابراین

. اهداف ها کمک کند گیري و بهبود کار آن اندازه، بهترین روش براي مدیریت در شناسایی
بندي  پژوهشگران را مجبور به استفاده از رویکردهاي گوناگون جهت طبقه، گوناگون

کند ( کار/کارکنان دانشی می
" � � � # $ � % & ' �  � ( � ) � � � � �
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هاي کارکنان دانشی با هاي مورد نیاز هر کدام از دستهشایستگی، از سوي دیگر 
یافته را نشان از یک انسان توسعه تصویري، باشند. الگوهاي شایستگییکدیگر متفاوت می

هاي محوله آمیز وظایف و مسئولیتهاي لازم براي انجام موفقیتدهد که از آمادگیمی
هاي مورد نیاز براي توصیفی از شایستگی«الگوهاي شایستگی ، برخوردار است. در واقع

متی از یک بخش یا قس، کار تیمی، گروه شغلی، عملکرد کاملاً موفق یا الگو در یک شغل
» (اندسازمان تعریف کرده

* � + # ( � � � � � � � � � � !
معمولاً شامل ، ). الگوهاي شایستگی

ها را برحسب آنچه که هاي رفتاري هستند که شایستگیها و شاخصفهرستی از شایستگی
 ).   1390، بخشد (رضایت و همکارانعینیت می، باید در درون یک سازمان مشاهده شود

شناسایی کارکنان دانشی در وهله اول براي ، عات مطرح شدهبا عنابت به موضو 
هاي پژوهشی از قبیل پژوهشگاه صنعت نفت امري اساسی و بنیادین است؛ چون سازمان

تحقیق و توسعه و کسب ، هاي پژوهشگاه صنعت نفت بر مبناي پژوهشاساس فعالیت
باشد. از طرف یاي پژوهشگاه مدانش جدید و استفاده از این دانش در محیط پروژه

ها فعالیت نمایند که ها باید کارکنانی در این حوزهبراي انجام بهینه این فعالیت، دیگر
هاي لازم براي اتخاذ آن رده از کارکنان دانشی را داشته باشند. با توجه داراي شایستگی

در ، به عدم وجود مدل شایستگی کارکنان دانشی به تفکیک در پژوهشگاه صنعت نفت
صورت مواقع جذب و استخدام و ارتقاء کارکنان در مسیرهاي پیشرفت شغلی به اکثر

گیرد و این اقدام باعث سرخوردگی و یأس کارکنان توانمند و صحیح صورت نمی
هاي مورد نیاز هدف اساسی این پژوهش استخراج شایستگی، شود. بنابراینشایسته می

 باشد. اه صنعت نفت میهاي کارکنان دانشی در پژوهشگهر کدام از دسته

 مبانی نظري و پیشینه تحقیق

 کارکنان دانشی

هاي ها بازنگريدر اکثر سازمان، با عبور از عصر صنعتی به عصر اطلاعات و دانایی
اند که کارکنان اي شده است. با این تفاسیر نوع جدیدي از کارکنان مطرح شدهکلیدي

ها را درصد کارکنان سازمان 60بیش از اند. در اواخر قرن بیستم دانشی نامیده شده
کارکنان دانشی تشکیل داده بودند (

� #  $ ( � , � � � � � � � � � �
). اولین بار اصطلاح کارکنان 

) مطرح گردید. وي این اصطلاح را براي توصیف افرادي 1959دانشی توسط پیتر دراکر (
اي را افزودهکار برد که با پردازش اطلاعات موجود جهت ایجاد اطلاعات جدید ارزشبه

کمک آن مسائل را تعریف و حل نمود توان بهکنند که میبراي سازمان ایجاد می
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)
*  � - . �  � � / / /

افزوده سازمانی مرتبط با کارکنان عمل تولید ارزش، عبارت دیگر). به
دانشی در ذهن آنان و با استفاده از قابلیت تجزیه و تحلیل و پردازش اطلاعات صورت 

هاي اخیر صورت پذیرفته است؛ در یف متعددي از کارکنان دانشی در سالپذیرد. تعارمی
سواد ، آموزش، کارکنان دانشی داراي سطح بالاي مهارت، توان بیان کردتعاریفی می
ها و ترکیب و تفسیر داده، توانایی استنتاج انتزاعی، هاي شناختیمهارت، الکترونیکی

تند (هاي جدید هسها و بینشارتباط با دیدگاه
� #  $ ( � , � � � � � � � � � �

). این کارکنان 
 پردازند. افزوده میآخرین حلقه انواع کارکنانی هستند که در دنیاي امروزه به تولید ارزش

هاي خود  کنند و به تفاوت کار دانشی را نسبت به کار دستی تعریف می، اکثر متون 
هاي  ماع در خصوص ویژگیکنند ولی تقریباً یک اج هاي کارکنان دانشی اشاره نمی گروه

کاردانشی وجود دارد (
0 � � 1  � , � & 2 � � + 3 �  4 � � � � !

). ویژگی متمایزکننده کار 
باشد. کار دانشی  تفکر می، دانشی از سایر کارها در این است که وظیفه اصلی کار دانشی

، همه مشاغل مستلزم ترکیبی از کار فیزیکی، از یک ماهیت ذهنی برخوردار است. اگرچه
باشد که  و ذهنی است  ولی کار دانشی فرایندي از حل مسائل غیر روتین می اجتماعی

باشد ( صورت غیرخطی می نیازمند تفکر و به
0 � ( � 3 �  4 � � � � � � � � � � �

). همچنین کار 
غیر ، ها ناملموس بودن ورودي و خروجی، هایی مانند پیچیدگی دانشی داراي ویژگی

 ).1389، کارانخطی بودن و غیر روتین بودن است (نجفی و هم
کند  هاي علمی سنتی استفاده می هم از روش، محور استغیر تکراري و نتیجه، کاردانشی 

شامل تجزیه و ، علاوهتخیل و تفکرات جدید دارد. به، شهود، و هم نیاز به یادگیري مستمر
ها و یا ارائه  خلق ایده، کارگیري تجربه تخصصی براي حل مسائلتحلیل اطلاعات و به

است (، لات و خدمات نوینمحصو
� � ( 4 �  % * � 3 # # ( � � � � � � � � � � �

). چندین ویژگی کار 
 باشد: ها به شرح زیر می دانشی توسط برخی پژوهشگران ارائه شده که برخی از آن

دامنه وسیعی از خوداتکایی در طول انتخاب منابع اطلاعاتی و دانشی براي تحقق اهداف-
دانش به منظور اتخاذ تصمیمات بهینه تجزیه و تحلیل دقیق و سنتز اطلاعات و-
گیري در فرآیند رسیدن به نتایج نهایی کار اهمیت تصمیم-
شده جهت اخذ تصمیمات بهینه ریزي هاي برنامه هاي چند سطحی از فعالیت خلق گزینه-
هاي روتین هاي خلاقانه زیاد در مقایسه با فعالیت فعالیت-
انجام شدههاي  خلاقیت نامحدود در هر جنبه از فعالیت-
توانایی ترسیم مساله به صورت جامع-
)1395، و همکاران افخمیتوانایی همکاري با افراد خبره و پرسنل تابع  (-
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 یدانش کاراقدامات 

هاي دانایی  افراد صاحب دانش در سازمان، گرچه بسیار مشکل است که دقیقاً بیان شود
اما با بررسی الگوهاي ، انجام دهنددهند حتی اگر آن را با دست  محور چه کاري را انجام می

کارهاي عادي که به  5شود شش الگوي کاري جدا از هم تشخیص داده می، کاري دانشگران
یافتن ، ارتقا و عمومی کردن اطلاعات، سازي شبکه، سختی قابل تفکیک از کاردانشی هستند

اند اما   خلق کردهخلق چیزي که دیگران احتمالاً آن را قبلاً، اطلاعات مورد نیاز تولید دانش
خلق چیزي که ، تر از آن چیزي است به وسیله دیگران تولید شده است ها مناسب کار آن

، فردارتباط برقرار کردن با چیزي که تولید یا آموخته شده است (دانش، قبلاً نبوده است
باشد این است که کارکنان  ). یک سؤال اساسی که در طول کاردانشی مطرح می1385
گونه شناسی اقدامات  1لدهند؟ جدودانشی را در شغلشان انجام می  1چه اقدامات دانشی

پذیر در طول کاردانشی را ارائه نموده است ( دانشی انجام
6 7 8 9 : ; < = > 7 > ; ? @ A B C D D

.( 
گونه شناسی اقدامات دانشی .1 جدول

 شرح اقدام دانشی

 یا کسب دارایی ها یا پروژه آوري اطلاعات با هدف توسعه مهارت جمع2اکتساب
 منظور درك آن بررسی دقیق و تفکر درباره چیزي بهآنالیز
 افزارهاي  هاي نرماي با استفاده از سیستم خلق محتواي متنی یا رسانهتألیف

 هاي کاربردي اي با استفاده از برنامه خلق مشترك محتواي متنی و رسانه3همکاري در تألیف
 ایج کارانتشار اطلاعات و اغلب نت4نشر

 بازیابی یک خبره براي بحث و حل یک مساله خاصجستجوي تخصصی 
 ارزیابی یک پیشنهاد یا یک گزاره اطلاعاتبازخور

 مدیریت سازمانی یا پرسنلی مجموعه اطلاعاتدهی اطلاعات سازمان
 اي خاص در قالبی مشخصجستجوي اطلاعات در حوزهجستجوي اطلاعات

 رت یا فهم جدید در طول اجراي کار یا بر اساس مواد یادگیري مها، کسب دانشیادگیري

داشتن فرد یا سازمان در خصوص موضوعات منتخب مثلاً بر اساس  به روز نگه5رصد و نظارت
 منابع اطلاعاتی الکترونیکی مختلف

 ها به منظور تبادل اطلاعات و توسعه ارتباطات تعامل با افراد و سایر سازمان6سازي شبکه

ستجوي خدماتج
باشد مثلاً  دهنده عملیات خاص می بازیابی خدمات تحت وب تخصصی که ارائه

E سرویس ترجمه F G H I J K L MN F G H O P J M J I J K LQ F R K S G P I T K U J L VW F X J M M Y Z J L [ I J K L\ F ] K L J I K U J L V^ F _ Y I ` K U a J L V
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هاي هایی متفاوتی که کارکنان دانشی در طول انجام فعالیت) نقش2011رینهاردت ( 
 نماید. بیان می 2گذارند را به شرح جدول از خود به نمایش می، روزمره

b هاي کارکنان دانشی گونه شناسی نقش .2جدول  c d e f g h i j k d k h l m n o p q q r 

 اقدامات دانشی (مورد انتظار) شرح نقش 

 کنترلر
افرادي که عملکرد سازمان را بر اساس اطلاعات 

کنند خام رصد می
، دهی اطلاعات نشر سازمان، آنالیز

 رصد و نظارت

کننده/ کمک
 یارگیر

افرادي که جهت آموزش دیگران به تبادل 
پردازند اطلاعات می

، بازخورد، نشر، تألیف، آنالیز
، یادگیري، جستجوي اطلاعات

 سازي شبکه

 یادگیرنده
افرادي که از اطلاعات و تجربیات استفاده 

هاي فردي را  ها و مهارت کنند تا شایستگی می
بهبود بخشند

جستجوي ، آنالیز، اکتساب
جستجوي ، یادگیري، تخصصی
 خدمات

 رابط
از منابع مرتبط و مختلف افرادي که اطلاعات را 

کنند براي تولید اطلاعات جدید ترکیب می
دهی  سازمان، جستجوي نشر، آنالیز

 سازي شبکه، اطلاعات

 شبکه ساز

اي را  اي از اتصالات  فردي یا پروژه افرادي که شبکه
کند تا از این طریق  با افراد در یک نوع کار ایجاد می

ن همدیگر را اطلاعات را به اشتراك گذارد و همچنی
حمایت کنند

، جستجوي تخصصی، نشر، آنالیز
جستجوي ، سازي شبکه، رصد

 خدمات

سازمان 
 دهنده

هاي سازمانی یا  ریزي فعالیت افرادي که در برنامه
فردي درگیر هستند

، رصد، دهی اطلاعات سازمان، آنالیز
 سازي شبکه

 بازیاب
آوري اطلاعات  افرادي که به جستجو و جمع

پردازند وعی مشخص میدرباره موض

جستجوي ، آنالیز، اکتساب
، جستجوي اطلاعات، تخصصی
 رصد، دهی اطلاعات سازمان

دهند افرادي که اطلاعات را در جمعی نشر می سهیم/شریک
، همکار تألیف نشر، تألیف
 سازي شبکه

 حلال مسائل
افرادي که به دنبال راهکارهایی براي حل مسائل 

هستند

جستجوي ، رنش، آنالیز، اکتساب
جستجوي ، یادگیري، اطلاعات
 خدمات

 رصدگر
هاي سازمانی  کنند و به کنش افرادي که رصد می

و فردي که ممکن است به مساله تبدیل شود 
دهند واکنش نشان می

رصد و ، جستجوي اطلاعات، آنالیز
 سازي شبکه، نظارت
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 مدل شایستگی

 در) 1973( کلندمک توسط ربا نخستین شایستگی مفهوم، علمی هايپژوهش حوزه در
 مفهوم کلندمک. شد مطرح »هوش جاي به شایستگی گیرياندازه« عنوان تحت ايمقاله

و  کار در موفق پیامدهاي با که و روانشناختی رفتاري هايویژگی عنوانبه را شایستگی
(داد  قرار توجه مورد، باشدمی مرتبط زندگی

s t u v w v x y w z { | } } ~
یس بویاتر آن از پس). 

 مفهوم کاربرد »موثر عملکرد براي مدلی شایسته مدیر« عنوان تحت ايدر مقاله) 1982(
 ترکیبی عنوانبه را شایستگی و داد منابع انسانی گسترش حوزه مدیریت در را شایستگی

 با مرتبط دانش پیکره خود یا از فرد تصور، اجتماعی نقش، هامهارت، صفات، انگیزش از
کرد ( کار تعریف

� � � y x u t � { | } } �
 براي ايگسترده فضاي 1990 دهه در تعریف این. )

 دو طول در شد باعث و کرد ایجاد شایستگی مفهوم درباره بحث و اظهارنظرهاي متفاوت
 تعاریف و گرفته قرار توجه مورد مختلف از رویکردهاي شایستگی موضوع اخیر دهه

، اولریچ نظیر هشگرانیمدت پژو این در طول. شود مطرح زمینه این در ايچندگانه
، )1997میرابیل (، )1996بروسکی و دیر (، بلانسر) 1995(و لیک  یانگ، بانک بروك

، مهارت، دانش را ) شایستگی2003) و بوندر (2001کاتانو (، )1999آرمسترانگ (
 در. کردند تعریف شغلی عملکرد با مرتبط رفتاري نیاز خصوصیات مورد سایر و توانایی
، یولمن، تروگن، فلشمن، )1994اسپنسر ( نظیر محققان از دیگري گروه که حالی

، صفات، انگیزش از بیانگر ترکیبی هاشایستگی که معتقدند) 1995(ماي  و مارشال
 است که شناختی رفتاري هايمهارت یا دانش محتواي، هاارزش، هانگرش، خودپنداره

 نظیر نظرانصاحب از برخی .دنمای ایجاد تمایز و برتر متوسط کارکنان میان تواندمی
 و کاري عادات از توصیف نوشتاري معناي به را هاشایستگی )1999(گرین  استبلر و

اسلونیسکی ، )1996لاگان ( مک اند.عملکرد دانسته سنجش قابل استانداردهاي حداقل
 فردي زیرساز صفت یک را شایستگی) 1992(فیتس  و دازیل، میترانی، )1996(

. باشدمی مرتبط شغل یک در برتر یا اثربخش عملکرد با علمی صورتبه که انددانسته
 هايتعریف ارائه و شایستگی مفهوم شفاف نبودن اصلی دلایل رسدیکی ازمی نظربه

 هايشایستگی و شایستگی زمینه دو مفهوم میان تمایز عدم زمینه ایـن در مختلف
 آنهـا در که فرد هایی هستندفعالیت بیانگر، شایستگی هايزمینه. است افراد با مرتبط

 به که هستند صفاتی مجموعه، فرد بر مبتنی هايشایستگی کهحالی دارد در شایستگی
-زمینه واقع در، باشد داشته خاصی شایستگی زمینه در که دهدمی را توانایی این فرد
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 بر نیها مبتشایستگی اساساً کهحالی در هستند شغل بر مبتنی عموماً شایستگی هاي
 همچنین و) 1993(اسپنسر  و) 1982(بویاتزیس  هايیافته حال هر به. باشندمی فرد

 و استوارت مانند اندداشته اقتضایی رویکرد بیشتر که پژوهشی محققینی هايیافته
 از لیست یک تهیه که است  نظریه این ) مؤید1997( چانگ و) 1997(لیندسی 

 در و سازمان سطوح تمام در شغلی ر عناوینیاکث با که هاشایستگی و هاتوانایی
 ).1385، دهقانان(است  پذیرامکان، باشد مرتبط ملی سـرتاسـر مرزهاي

، هامهارت مانند فردي رفتارهاي ها وویژگی اي دربرگیرندهحرفه هايشایستگی 
 در تعامل یکدیگر با و همزمان همواره عوامل این که آنجا از. هاستنگرش و دانش

(است  دشوار یکدیگر از آنها متمایزسازي، لذا .هستند
� � � � v � � � � � � � x � { | } � �

 .(
-عمومی تفکیک هايشایستگی و فنی هايدو بعد شایستگی به ايحرفه هايشایستگی

 و خاص مرتبط با شغل بوده اي وحرفه دانش دربرگیرنده فنی شایستگی .باشدپذیر می
(است  مدارشغل

� � � x � � � y � { | } } |
به  اشاره عمومی شایستگی کهلیحا در ؛)

 باشد اثربخش شغلی وظایف انجام در تواندمی که دارد مدارشاغل یا محور فرد شایستگی
(است  فردي هايمشخصه و نگرش، انگیزش نظیر هاي فرديویژگی دربرگیرنده و

s t u v w v x y w z { | } } ~
، دانش شامل که بوده قابل مشاهده ابعاد از مجموعه یک ). شایستگی

-سازمانی می هايصلاحیت و تیمی فرایندهاي نیز و فردي رفتارهاي و نگرش، هارتم

. شودمی پایدار رقابتی مزیت کسی به منجر و بوده ارتباط در بالا عملکرد با که باشد
-می لازم موثر عملکرد براي که است گیرياندازه انسانی قابل ظرفیت یک شایستگی

شخصی  ویژگی یک، توانایی واحد یا مهارت یک، دانش شامل تواندمی شایستگی. باشد
 سازنده عناصر هاشایستگی. باشد بیشتر یا و هاخصیصه این از تا دو از ايخوشه یا

 متوالی یا همزمان نمایش مستلزم وظایف انجام بیشتر. باشدمی کاري عملکرد
(باشد متعدد می هايشایستگی

� � � � � y � t � � t � � � � t v � { | } � �
 اییتوان شایستگی ).

 انجام براي هاي شخصیویژگی و رفتارها، هاتوانایی، هامهارت، دانش از استفاده یا کاربرد
هاي ویژگی. باشدمی معین نقش یک در عمل یا، خاص کارکردهاي، وظایف کاري موفق

 و فیزیکی، نگرشی، احساسی، اجتماعی، شناختی، ذهنی هايویژگی تواندمی شخصی
( است ضروري شغل موفق انجام براي باشدکه روانی

� � � t � { | } } �
.( 

هاي پژوهشی و تحقیقاتی بدیل کارکنان دانشی در سازمانحال با عنایت به نقش بی 
هاي مورد نیاز براي لزوم دارا بودن شایستگی، از قبیل پژوهشگاه صنعت نفت و همچنین

شناسی هاي مختلف کارکنان دانشی؛ محققین بر مبناي گونهها در ردهانجام فعالیت

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

16
 ]

 

                             8 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-165-en.html


 

صنعت نفت پژوهشگاهدر  یکارکنان دانش یستگیمدل شا یطراح 

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال 

11

) اقدام به طراحی مدل شایستگی هر کدام از 1395، و همکاران افخمیمشاغل دانشی (
و همکاران کارکنان  افخمی، اند. قابل ذکر است که در پژوهش نامبردهها نمودهاین گونه

دانشی پژوهشگاه صنعت نفت را بر مبناي دو محور شدت دانشی بودن و سطح الزامات 
، با توجه به یکسان بودن مطالعه موردي، اند. لذابندي کردهتهدس، شغلی در چهار گروه

هاي مختلف هاي ردهپژوهش حاضر در ادامه پژوهش قبلی اقدام به استخراج شایستگی
 رده مدیریتی و رده هیأت علمی) نموده است.، کارکنان دانشی (رده پژوهشگري

 شناسی پژوهشروش

هاي کارکنان دانشی در اسایی شایستگیپژوهش حاضر به لحاظ پرداختن به موضوع شن
هیأت علمی) در پژوهشگاه صنعت پژوهشگر مدیریتی و ، هاي مختلف (پژوهشگريرده
شناسی کلی پژوهش را نشان روش 3شود. جدول یک پژوهش کاربردي تلقی می، نفت
 دهد:می

 شناسی پژوهشروش. 3جدول 

 گام پژوهش
رویکرد 

 پژوهشی

استراتژي 

 تحقیق

روش 

 تحقیق

آوري روش جمع

 اطلاعات

ابزار گردآوري 

 اطلاعات

هاي داده

 پژوهش

روش تحلیل 

 هاداده

طراحی مدل 

شایستگی 

هاي رده

مختلف 

کارکنان 

 دانشی

 

 استقرایی
مطالعه 

 موردي 
 کیفی

مستندات (سند 

انداز چشم

، پژوهشگاه

، اسنادبالادستی

ها و دستورالعمل

هاي نامهآیین

پژوهشگاه)/ 

 مصاحبه عمیق

ش فی

اي/ کتابخانه

مصاحبه نیمه 

ساختاریافته/ 

نظرات 

 خبرگان

 کیفی 

تحلیل تم 

ها/ مصاحبه

گروه 

 کانونی

 

پژوهشگاه صنعت نفت مشتمل بر سه پردیس و دوازده ، قلمرو مکانی پژوهش 

باشد که اکثر مشاغل دانشی این سازمان در پژوهشکده ها سازماندهی پژوهشکده می

 نشاده داده شده است. 4ري پژوهش در جدول اند. مشخصات نمونه آماشده
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 مشخصات نمونه آماري .4جدول 

 گیريروش نمونه نمونه آماري جامعه آماري مرحله پژوهش

طراحی مدل 

شایستگی 

هاي رده

مختلف 

کارکنان 

 دانشی

مشاوران پژوهشگاه/ 

اعضاي ، مدیران

هیأت علمی و 

کارشناسان و 

پژوهشگران 

 برجسته و موفق 

ران: مشاوران رئیس خوشه مشاو

 3هاي مختلف (پژوهشگاه و پژوهشکده

، هانفر)/ خوشه مدیران: روساي پژوهشکده

مدیران واحدها و سطوح مدیریتی مختلف 

نفر)/ خوشه اعضاي هیأت علمی:  5(

اعضاي هیأت علمی پژوهشگاه در 

نفر)/ خوشه  5هاي مختلف (پزوهشکده

هاي پژوهشگرها (کارشناسان): پژوهنده

 نفر) 5هاي متفاوت (و داراي رتبه مختلف

غیراحتماعی و 

 گلوله برفی

 روایی و  پایایی پژوهش

از روش بازبینی اعضا استفاده شد. بدین  پژوهش اعتبار بررسی براي پژوهش این در

 دریافت به نسبت تا شد تقاضا، ترتیب که از برخی از مصاحبه شوندگان در هر گروه

 ابعاد و مفاهیم درباره را خود نظرات و دهند ارائه بازخورد هایشانصحبت از محقق

 . نمایند بیان هامصاحبه

عنوان ابزار اصلی با توجه به اینکه در این پژوهش براي سوال تحقیق از مصاحبه به 

هاي زیر براي افزایش پایایی تحقیق از روش، هاي کیفی استفاده شدگرداوري داده

 استفاده شد:

سازي پیاده، ها (ضبط صداضبط و نوشتن داده، ثبت منداجراي فرایند نظام·

 ها.هاي شفاهی) در تمامی مصاحبهمصاحبه و نگارش داده

ها و استخراج منطقی مقولات و مفاهیم مند دادهتحلیل سیستماتیک  و روش·

تر برمبناي روش کدگذاريانتزاعی کلان

 هاتحلیل یافته

 داخته شده است.ها پردر این بخش به بررسی و تحلیل مصاحبه

با ، آوري شده از مصاحبه با خبرگانهاي جمعدر این بخش داده ها:تحلیل مصاحبه 

نفر حاصل  18ها که از مصاحبه عمیق با استفاده از روش کدگذاري تحلیل شد. این داده
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کدگذاري محوري و کدگذاري انتخابی) ، شده است در طی سه مرحله (کدگذاري باز

سال  10، می این افراد داري مدرك تحصیلی حداقل کارشناسی ارشداند. تماتحلیل شده

هاي (پژوهشگري/ سابقه کار در حوزه مربوطه و طی کردن سطوح مختلف در رده

مدیریتی/ هیأت علمی) هستند. فرآیند کدگذاري در چهار سطح صورت گرفته است؛ 

دگذاري سطح در ک، بدین ترتیب که در کدگذاري سطح یک به گفتارهاي کلیدي (کد)

هاي فرعی و در کدگذاري در کدگذاري سطح سه به مقوله، دو به مفهوم (شایستگی)

سطح چهار به مقوله اصلی توجه شده است. شواهد گفتاري یا نکات کلیدي وقایع 

گذاري مفهومی (کدگذاري باشند. نامکوچکی هستند که داراي بار معنایی مستقل می

گویند که در این پژوهش با عنوان کد پردازي میهومسطح یک) به شواهد رفتاري را مف

مفاهیم مشابه بر اساس منطق ، گذاري مفاهیم موجوداند. پس از شناسایی و نامذکر شده

تلفیق شده (کدگذاري سطح دو) و هر یک با عنوان یک شایستگی که با مفهوم 

طحی بالاتر اند. پس از تلفیق مفاهیم شناسایی شده در سگذاري شدهشایستگی نام

هاي اصلی هاي اصلی پژوهش که ردهاند و در نهایت مقولهشدههاي فرعی استخراج مقوله

استخراج شده است. با توجه به گستردگی ، دهندکارکنان دانشی را تشکیل می

-نمونه، هاي صورت گرفتههاي صورت گرفته و عدم امکان بیان تمامی مصاحبه مصاحبه

هاي شود. نمونهها در ادامه بیان میده روي مصاحبهاي از تحلیل صورت گرفته ش
 شود.مشاهده می 13تا  5کدگذاري در جداول 

 رده پژوهشگري -اي از کدگذاري سطح یک (گفتار کلیدي)نمونه .5جدول  

 -مورد مطالعه اول
�
 (رده پژوهشگري) 

� کدهاي سطح یک گفتارهاي کلیدي براي رده کارشناسی/ پژوهشگري نشانگر � کارشناس یا پژوهنده حداقل ، در حوزه کارشناسی قاعدتاً�

 باید دانش مورد نیاز کارشناسی را داشته باشد.
� دانش تخصصی � �

 
هاي مختلفی که داشته اي که در طی کار در سمتتجربه

 عایدش شده باشد.، است
� تجربه کاري � �

 

تمامی این سه گروه و رده باید داراي تعاملات انسانی خوبی 

د که بتوانند با کارکنان و افراد زیرمجموعه خود تعامل باشن

 داشته باشند.

 تعاملات سازنده
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 هیأت علمیپژوهشگر رده  -اي از کدگذاري سطح یک (گفتار کلیدي)نمونه . 6جدول 

 -مورد مطالعه اول
�
(رده هیأت علمی) 

� کدهاي سطح یک گفتارهاي کلیدي براي رده پژوهشگر هیأت علمی نشانگر � رود و علاوه بر اینکه در حوزه هیأت علمی یک پله بالاتر می�

 فرد باید آن دانش لازم در حوزه کارشناسی را داشته باشد.
� دانش تخصصی � اینکه آن دانش قابل ارائه شدن باشد؛ یعنی اینکه بتواند یک �

صورت کتاب یا مقاله دربیاورد و این را براي مطلب را به

 جایی ارائه نماید.

� انتقال دانش � در رده هیأت علمی فرد باید این قدرت را داشته باشد که �

 بندي نماید.دانش خود را طبقه
 بندي دانشدسته

 

 

 رده مدیریتی -اي از کدگذاري سطح یک (گفتار کلیدي)نمونه .7جدول 

 -مورد مطالعه اول
�
(رده مدیریتی) 

� ي سطح یککدها گفتارهاي کلیدي براي رده مدیریتی نشانگر � تر اش کمرنگدر بحث مدیریت یک مقدار دانش کارشناسی�

 رود.اش بالاتر میشود و دانش در حوزه مدیریتیمی

نگري/ دانش مدیریتی/ کل

� دانش تخصصی  � � شناسایی ظرفیت پژوهشگاه یک مدیر باید سازمانش را خوب بشناسد.� � هم  باید مخاطبش را بشناسد (هم مخاطب سازمانی و�

 مخاطب برون سازمانی).

آگاهی از مخاطبان 

 پژوهشگاه
 

 

 رده پژوهشگري -اي از کدگذاري سطح دونمونه .8جدول 

 نشانگر کد کد سطح دو (شایستگی) ردیف

 گراییعمل 1
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �� � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

� پذیريریسک 2 � � � � � � � � � � � � �
� ارمطیع و سازگ 3 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
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 هیأت علمیپژوهشگر رده  -اي از کدگذاري سطح دونمونه .9جدول 

 نشانگر کد کد سطح دو (شایستگی) ردیف

� داريامانت 1 � � �
� مدیریت بر خود 2 � �   � � � � �
� اخلاق مداري 3 � � �
� تفکر استراتژیک 4 � � � � � � � � � � � � �

 

 رده مدیریتی -ز کدگذاري سطح دواي انمونه. 10جدول 

 نشانگر کد کد سطح دو (شایستگی) ردیف

� مدیریت بر خود 1 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � � � �
� تحمل ابهام 2 � �   � � � � � � � � � � � � � �  
� اخلاق مداري 3 �   � � � � � � � �   � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
� هوش سیاسی 4 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

 رده پژوهشگري -هاي فرعی)کدگذاري سطح سوم (مقوله. 11جدول 

 مفهوم (شایستگی) هاي فرعیمقوله

 ) مطیع و سازگار3(، پذیري) ریسک2(، گرایی) عمل1( هاي فرديمؤلفه ویژگی

 ) مدیریت پروژه 3(، ) هوش اجتماعی2(، ) توان تحلیل1( مهارت

 ا قوانین و مقررات سازمان) آشنایی ب2(، ) دانش تخصصی1( دانش
 

 هیأت علمیپژوهشگر رده  -هاي فرعی)کدگذاري سطح سوم (مقوله .12جدول 

 مفهوم (شایستگی) هاي فرعیمقوله

 مداري) اخلاق3(، ) مدیریت بر خود2(، داري) امانت1( هاي فرديویژگی

 ) تبیین مسأله3(، ) مشاوره و راهنمایی2(، ) تفکر استراتژیک1( مهارت

 ) کارآفرینی3(، ) روش پژوهش2(، ) دانش تخصصی و عمومی1( دانش
 

 رده مدیریتی -هاي فرعی)کدگذاري سطح سوم (مقوله .13جدول 

 مفهوم (شایستگی) هاي فرعیمقوله

 مداري) اخلاق3(، ) تحمل ابهام2(، مدیریت بر خود)1( هاي فرديویژگی

 مهارت
، گري استراتژیکهدایت )3(، ) مدیریت منابع سازمان2(، هوش سیاسی)1(

 مداري) مشتري6(، گیري) تصمیم5(، ) هوش تجاري4(

 ) اصول مدیریت پروژه2(، دانش مدیریتی)1( دانش
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شایان ذکر است که بعد از بررسی و مطالعه تطبیقی بین هر سه رده کارکنان  

هاي مشترك بین اي (شایستگیهاي پایهعنوان شایستگیهاي زیر بهشایستگی، دانشی

مشخص  14ها در جدول سه رده کارکنان دانشی) استخراج شدند. این شایستگی

  اند. شده

 

 گانه کارکنان دانشیهاي سهاي ردههاي پایهشایستگی .1نمودار 

 

گانه کارکنان دانشی) هاي سه(مدل نهایی رده 14در ادامه و در جدول شماره  

 .وضوح نشان داده شده استاي بههاي پایهشایستگی

 

  

شایستگی هاي 

پایه اي

کار تیمی

مدیریت 

دانش

یادگیري 

مستمر

شبکه 

سازي
ارتباطات

خلاقیت و 

نوآوري

مدیریت 

زمان
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 رده مدیریتی –ها مقایسه تطبیقی پیشنه پژوهش و مصاحبه .14جدول 

 پیشینه مصاحبه هامفاهیم/ شایستگی هاي فرعیمقوله

 هامقوله

 * * هاي فرعیویژگی

 * * مهارت

 * * دانش

 هاي فرعیویژگی

 * * مدیریت بر خود

 * * تحمل ابهام

 * * مدارياخلاق

 مهارت

 * * هوش سیاسی

 * * مدیریت منابع سازمان

 * * گري استراتژیکهدایت

 * * هوش تجاري

 * * گیريتصمیم

 * * مداريمشتري

 دانش
 * * دانش مدیریتی

  * اصول مدیریت پروژه

 

منظور اعتبارسنجی مدل شایستگی کارکنان گروه کانونی به تشکیل گروه کانونی: 

نفر از  7با حضور ر هیأت علمی/ پژوهشگري) ي (مدیریتی/ پژوهشگهادانشی در رده

انسانی و متخصصانی که در مرحله اول با آنان مصاحبه صورت متخصصان حوزه منابع

دقیقه برگزار گردید. در  20ساعت و  3در پژوهشگاه صنعت نفت  به مدت ، گرفته بود

ورد نظران مپژوهشگر برگزار گردید؛ نظرات صاحب، این نشست که با مدیریت جلسه

کنندگان حاصل شد. بندي و با اجماع مشارکتبررسی قرار گرفت و در نهایت جمع

 باشد:صورت ذیل میمهمترین نظرات کارشناسی شده به

هاي صورت گرفته از کارکنان بنديدر ابتداي جلسه مروري کلی نسبت به رده·

 گزارشی، دانشی و مدل شایستگی استخراج شده از آنان صورت گرفت. همچنین

هاب عمیق با خبرگان و ادبیات مصرح شده در این حوزه تفصیلی از روند مصاحبه

، دقیقه از جلسه صرف ارائه محقق 25حدود ، طور کلیبراي حضار ارائه گردید. به

تخصیص یافته تا برداشت مشترکی از سؤال پژوهش ایجاد گردد که خوشبختانه 

بین محقق و حضار در   این ارائه کمک زیادي به هدفمندي و ذهنیت مشترك
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نظران ارائه گردید که نشست نمود. در همین بخش ارائه سؤالاتی از سوي صاحب

هر چند که در برخی از موارد توضیحات ، توسط پژوهشگر پاسخ داده شد

تفصیلی خدمت خبرگان ارائه گردید تا تعریف عملیاتی مشترکی از موضوع 

اجماع اعلام کردند که چند نظران به حبتمام صا، صورت پذیرد. بعد از ارائه اولیه

اصل را محور بحث خود قرار دهند.

صورت مجزا و جداگانه مورد بررسی قرار گیرد.هر رده کارکنان دانشی به-
تفصیل و اي و محوري مدل شایستگی ارائه شده بههاي پایهشایستگی-

همراه با توضیحات محقق مورد بررسی قرار گیرد.

هاي کارکنان دانشی بحث شد اي تمام ردههاي پایهروي شایستگی بر، در ابتداي امر·

اي هاي پایهنظران به این اعتقاد بودند که انگیزه و انرژي از شایستگیو اکثر صاحب

گرایی به این سطح اضافه شود. استدلال کار تیمی یا تیم، حذف شود. همچنبن

محوري در کار گروهی و تیمهاي کارکنان دانشی باید خبرگان این بود که همه رده

نظران بر این عقیده بودند که حتی مدیریت مهارت داشته باشند. برخی از صاحب

را رد نمود.پروژه هم در این سطح آورده شود؛ ولی اجماع نهایی این موضوع 

هاي نظران قانع شدند که مؤلفهصاحب، با توضیحات ارائه شده از طرف محقق·
هاي هاي ویژگیرده کارکنان دانشی؛ یعنی مؤلفهاستخراج شده براي هر سه 

گیري خوبی به مدل داده است. هر مهارت و دانش قابل قبول بوده و جهت، فردي
اي این مباحث دقیقه 20هایی بر این موضوع صورت گرفت و حدود چند که بحث

به درازا انجامید.
مشخص گردید ، اي زمان برددقیقه 50با کنکاش روي رده کارشناسی که حدوداً ·

هاي فردي در این رده حذف گردید و سه شایستگی که نظم و انظباط از ویژگی
-مطیع و سازگار) براي این مؤلفه کافی می، پذیريریسک، گراییدیگر (عمل

شایستگی (فرار از انزوا) حذف گردید. توجیح ، از مؤلفه مهارت، باشند. همچنین
توان در دل هوش اجتماعی از انزوا را مینظران بر این بود که مهارت فرار صاحب

کاهش ، رساند. هر چند که هدفنیز دید و هوش اجتماعی همین موضوع را می
هاي این رده از کارکنان دانشی بوده است. چون در انتها براي توسعه شایستگی

ها مورد بررسی قرار بگیرند و مسیر شغلی باید در کانون ارزیابی این شایستگی
اد زیادي از شایستگی مطرح باشد.نباید تعد
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شایستگی (مهارت فرار از انزوا) از مؤلفه مهارت و شایستگی ، در رده هیأت علمی·
-سازي محتوا از مؤلفه دانش نیز حذف گردید و بیان گردید که شایستگیفرآهم

باشد.هاي باقیمانده کاملاً مناسب این رده از کارکنان دانشی می
هاي فردي قاطعیت حذف گردید و همچنین فه ویژگیاز مؤل، در رده مدیریتی·

شناسی به مدیریت بر خود تغییر یافت. توجیح منطقی و قابل پذیرش خویشتن
 این بود که شایستگی قاطعیت در بطن شایستگی مدیریت بر خود قرار دارد.   

 مدل نهایی پژوهش

در ، ظریه جهانشمولارائه الگو بوده است و نه یک ن، باتوجه به اینکه هدف این پژوهش
ها و ارائه الگو و مدل سعی شده است. مدل نهایی بندي مقولهاین مرحله براي دسته

 نشان داده شده است. 15جدول پژوهش در 

 گانه کارکنان دانشیهاي سهرده مدل نهایی شایستگی .15جدول 

هاي محوري رده شایستگی

 پژوهشگري

هاي محوري رده شایستگی

 میپژوهشگر هیأت عل

هاي محوري رده شایستگی

 مدیریتی

 هاي فردي:ویژگی
üگراییعمل 
üپذیريریسک 
üمطیع و سازگار 

 هاي فردي:ویژگی
üمداريامانت 
üمدیریت بر خود 
üمدارياخلاق 

 هاي فردي:ویژگی
üمدیریت بر خود 
üتحمل ابهام 
üمدارياخلاق 

 مهارت:
üتوان تحلیل 
üهوش اجتماعی 
üمدیریت پروژه 

 مهارت:
üکتفکر استراتژی 
üمشاوره و راهنمایی 
üتبیین مسأله 

 مهارت:
üهوش سیاسی 
üمدیریت منابع سازمان 
üگري استراتژیکهدایت
üهوش تجاري
üگیريتصمیم
üمداريمشتري 

 دانش:
üدانش تخصصی 
ü آشنایی با قوانین و مقررات

 پژوهشگاه

 دانش:
üدانش تخصصی و عمومی 
üروش پژوهش
üکارآفرینی 

 دانش:
üدانش مدیریتی 
üاصول مدیریت پروژه 

، مدیریت زمان، کار تیمی، ارتباطات، سازيشبکه، یادگیري مستمر، اي: مدیریت دانشهاي پایهشایستگی

 خلاقیت و نوآوري
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 گیري و پیشنهاداتنتیجه

توان بیان نمود؛ رویکرد شایستگی مبتنی بر با توجه به بررسی مبانی نظري می
ارا و فراتر از حد انتظار آنان در هاي اساسی و ممتاز افراد است که باعث عملکرد ک ویژگی

فضاي جدیدي را در افق توسعه منابع انسانی و ، شود. این نگرش و دیدگاهیک شغل می
توان اهمیت ها را میترین نقش شایستگیجذب و استخدام ترسیم نموده است که اصلی

 دانست.هاي ارزیابی و توسعه آنان در توسعه مسیر شغلی کارکنان با استفاده از کانون

طراحی مدل شایستگی کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت نفت ، هدف از پژوهش حاضر

بندي کارکنان دانشی که با استفاده از خوشه، . در مرحله اول این پژوهشبوده است

کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت  ) ارائه شده است؛1395(، و همکاران توسط افخمی

-هیأت علمی و مدیریتی تقسیم، گران/ کارشناساننفت شناسایی و در سه گروه پژوهش

خبرگان هر رده از کارکنان دانشی با استفاده از روش گلوله ، بندي شدند. در مرحله بعد

هاي مورد نیاز آن هاي عمیق براي استخراج شایستگیبرفی شناسایی شده و مصاحبه

نهایی آن در گروه  استفاده گردید. با توجه به بررسی مدل استخراج شده و تأیید، رده

نمایان گردید که مدل از برازش کافی جهت ، کانونی خبرگان پژوهشگاه صنعت نفت

دست آمده از کدگذاري بکارگیري آن در سازمان مورد مطالعه برخوردار است. نتایج به

دهد که الگوي تحلیل کیفی با رهیافت استقرایی نشان می، بار و کدگذاري محوري

اي و هاي پایهتلف کارکنان دانشی شامل دو دسته از شایستگیهاي مخشایستگی رده

گانه هاي سههایی هستند که بین ردهشایستگی، ايهاي پایهباشد. شایستگیمحوري می

-کارکنان دانشی مشترك بوده و براي عملکرد ممتاز در شغل آنان ضروري است. به

ها عبارتند از: د. این شایستگیباشند ولی کافی نیستنها لازم میاین شایستگی، عبارتی

مدیریت زمان و ، کارتیمی، ارتباطات، سازيشبکه، یادگیري مستمر، مدیریت دانش

 خلاقیت و نوآوري.

هاي هایی هستند که مختص هر کدام از ردهشایستگی، هاي محوريشایستگی 

از حد  ها براي عملکرد بالاتراین شایستگی، عبارتیگانه کارکنان دانشی است. به سه

-انتظار و متمایز آن افراد لازم و کافی هستند. براي هر رده از کارکنان دانشی شایستگی

 بندي شد.تقسیم» مهارت«و » دانش«، »هاي فرديویژگی«ها در سه مقوله اصلی 
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رفتاري و شخصیتی کارکنان ، هاي کیفیشامل جنیه»: هاي فرديویژگی« 

ن مقوله در رده پژوهشگري سه شایستگی هاي ایباشد. براي مثال شایستگی می

باشد. براي رده پژوهشگري بسیار مهم پذیري و مطیع و سازگار میریسک، گرایی عمل

است که اولویت اول خود را روي انجام صحیح فرآیندهاي کاري خود قرار دهد. 

د و دنبال انجام کارهاي چالش باشنهمچنین در این رده از کارکنان دانشی افراد باید به

هاي هاي جدید انجام کارها باشند و اجتنابی از موقعیتمدام در پی تجربه کردن روش

مطیع و سازگار بودن ، مبهم و عدم اطمینان نداشته باشند. شایستگی آخر در این مقوله

پژوهشگران باید بتوانند خود را ، است. با توجه به نظرات خبرگان پژوهشگاه صنعت نفت

 ی و بیرونی وفق دهند و همیشه در دسترس باشند.   با شرایط مختلف درون

هاي ادارکی و شامل دانش مرتبط و تخصصی و همچنین اطلاعات و زمینه»: دانش« 

باشد. هر رده از کارکنان دانشی نیاز به دانش مخصوص همان سطح دارند و شناختی می

ود. براي مثال درصورتی که دانش لازم را نداشته باشند در شغل خود موفق نخواهند ب

، هاي این مقوله در رده هیأت علمی سه شایستگی دانش تخصصی و عمومیشایستگی

باشد. براي اعضاي هیأت علمی بسیار ضروري است که روش پژوهش و کارآفرینی می

روز نگه دارند و نسبت به دانش روز رشته تخصصی خود آگاهی داشته دانش خود را به

باید آنان نگاه ملی و ، هاي این رده کارکنان دانشیپتانسیلباشند و همچنین با توجه به 

دیدگاهی جهانی داشته باشند و بتوانند دانش روز جهانی را کسب نموده و به پژوهشگاه 

وارد نمایند تا پژوهشگاه بتواند از این دانش استفاده نماید. در بحث روش پژوهش باید 

صورت مقالات و کتب دانش خود را بهاشاره کرد که اعضاي هیأت علمی باید بتوانند 

هاي اصلی این رده جدید در اختیار سایر کارکنان و سازمان قرار دهند. یکی از شایستگی

باشد. اعضاي هیأت علمی باید بتوانند مسائل پژوهشگاه کارآفرینی می، از کارکنان دانشی

ها را دي از فعالیتحوزه جدی، را شناسایی نمایند و از طریق ارتباطات و تعامل با صنعت

 تعریف نمایند و بتواند از این روش کسب پروژه براي پژوهشگاه کنند.

عبارتی دیگر؛ بکارگیري دانش در هاي اجرا و انجام کار و بهشامل توانایی»: مهارت« 

هاي این مقوله در رده مدیریتی شش شایستگی باشد. براي مثال شایستگیعمل می

-تصمیم، هوش تجاري، گري استراتژیکهدایت، سازمانمدیریت منابع ، هوش سیاسی

هاي احصاء شده در این مقوله باشد. برخی از شایستگیمداري میگیري و مشتري

هوش تجاري و ، هاي فراسازمانی (هوش سیاسیمهارت، مهارت در رده مدیریتی

عت هاي مدیریتی در پژوهشگاه صنباشند که با توجه به اهمیت ردهمداري) میمشتري
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المللی آگاهی داشته باشند و لازم است این سطوح از تحولات سیاسی داخلی و بین، نفت

مداري و بتوانند از این اطلاعات در کسب و کار خود نهایت استفاده را ببرند. مشتري

ها و در بندي صورت گرفته در انجام پروژهرجوع و اهمیت قائل شدن به زمانتکریم ارباب

ها موارد دیگري است که در مصاحبه، ت ایجاد نیاز براي مشتریانسطحی بالاتر مهار

بسیار به آن اشاره شده است. با عنایت به نوع فعالیت پژوهشگاه مدیران باید بتوانند 

سازي کنند و ضمن پرورش این هنر در خود نسبت به تحولات محیطی نگرشی آینده

مدیران ، د مدیریت منابع سازماناستراتژیک را اتخاذ نمایند. با دیدگاهی کلی در مور

ها ها و توانمنديظرفیت، الخصوص مدیران ارشد باید بتوانند همه منابعپژوهشگاه و علی

تجهیزات ، انسانی، پژوهشگاه را شناسایی نماید و با تخصیص مناسب منابع (اعم از مالی

 برداري نماید.هها نهایت استفاده و بهرها از این ظرفیتها و فعالیتو ...) به پروژه

هاي مختلف مدیریت منابع انسانی فعالیت، شود مبتنی بر این مدلپیشنهاد می 

، ارزیابی عملکرد، توسعه و آموزش، پژوهشگاه صنعت نفت از جمله جذب و استخدام

ارتقاء و توسعه مسیر شغلی مدنظر ، پروريجانشین، دهی و جبران خدماتنظام پاداش

 قرار گیرد.
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