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Abstract 

Knowledge employees are the intellectual capital and the most important asset 

of organizations. Hence, their development and maintenance in the organization is 

vitally important. Because of this, special attention should be paid to the 

development of their competencies. The competency model is the essence of all 

human resource processes. So, this research is intended to identify the path career 

anchorage of knowledge workers on the basis of competency model in the 

Petroleum Industry Research Institute. Career anchorage in this study refers to a 

situation in which an employee establishes her/his position in the current job and 

tries to acquire the qualifications for the next position in her/his career path. 

Accordingly, with the help of experts and review of the theoretical literature, all of 

the competencies of the knowledge groups were classified into qualitative 

questionnaires in three different groups: management, researcher and faculty 

members. The research method involved a case study, and the data was analyzed by 

quantitative method. The statistical population of the research consisted of various 

groups of senior managers, experts, researchers, faculty members and advisors of 

the Petroleum Industry Research Institute. Purposeful sampling method and focus 

group was used for selecting the sample group. The validity of the research tools 

was confirmed as content validity. The stability method and internal correlation 

coefficient were used to measure the reliability which turned out to be 0.87. The 

results indicated that each group of knowledge workers have their own specific 

career path anchorage and the employees of each knowledge group have to gain the 

necessary points to stabilize themselves in the current position and upgrade to a 

higher level. 
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های مسیر شغلی کارکنان دانشی شناسایی لنگرگاه

 برمبنای مدل شایستگی 
 )موردمطالعه: پژوهشگاه صنعت نفت(

  جبار باباشاهی،  ابراهیم رجب پور
 62/62/9318تاریخ دریافت: 

 93/63/9311تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 در و نگهداشت آنان توسعهرو،   ازاین .هستند ها ترین سرمایه سازمانو مهم يهاي فكر  سرمایه ،يشكاركنان دان

اي  هاي این گروه از كاركنان، توجه ویژه منظور، باید به توسعه شایستگي بدین .است و حياتي مهم بسيارسـازمان 
داشت. مدل شایستگي اساس و پایه همه فرایندهاي منابع انساني است. بنابراین، هدف از پژوهش حاضر، شناسایي 

دل شایستگي در پژوهشگاه صنعت نفت است. لازم به ذكر است؛ لنگرگاه لنگرهاي شغلي كاركنان دانشي برمبناي م
اش تثبيت كرده و تلاش  شغلي در پژوهش حاضر اشاره به وضعيتي دارد كه فرد موقعيت خود را در شغل كنوني

اساس، در ابتدا هركدام از  اش را كسب نماید. براین هاي جایگاه بعدي در مسير شغلي كند تا شایستگي مي
اي كيفي در سه گروه مختلف  هاي دانشي با كمک متخصصان و ادبيات نظري به پرسشنامه هاي گروه تگيشایس

ها از  بندي شدند. روش تحقيق مطالعه موردي و روش تحليل داده علمي دسته مدیریتي، پژوهشگر و پژوهشگر هيئت
پژوهشگران، اعضاي  و كارشناسان ه،برجست مدیران ازقبيل مختلف هاي گروه را نوع كمي بود. جامعه آماري پژوهش

مند و تشكيل گروه كانوني  صورت هدف گيري به تشكيل دادند. نمونه نفت صنعت پژوهشگاه مشاوران و علمي هيئت
انجام شد. روایي ابزار پژوهش با استفاده از روایي محتوا بررسي شد. همچنين، براي سنجش پایایي از شيوه ثبات و 

بود. نتایج پژوهش نشان داد كه هر گروه از كاركنان دانشي  88/6فاده شد كه مقدار آن ضریب همبستگي دروني است
هاي مسير شغلي مشخصي بوده و كاركنان هر گروه دانشي براي تثبت خود در جایگاه فعلي و ارتقا به  داراي لنگرگاه

 سطح بالاتر باید امتيازهاي لازم آن جایگاه را كسب نمایند.

 كاركنان دانشي؛ مدل شایستگي؛ مسير شغلي؛ لنگرگاه شغلي؛ پژوهشگاه صنعت نفت :ها هکلیدواژ
 

  :ایراندانشگاه خليج فارس، بوشهر، استادیار، گروه مدیریت بازرگاني، دانشكده كسب و كار و اقتصاد، نویسنده مسئول 
 E.Rajabpour@pgu.ac.ir 

  ،ردیس فارابي دانشگاه تهران، قم، ایرانپاستادیار، گروه مدیریت دولتي، دانشكده مدیریت و حسابداري   
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 مقدمه 
ترین مزیت رقابتي پایدار و  عنوان مهم  هاي انساني به  با ظهور اقتصاد دانشي، قابليت

هاي متلاطم امروزي شناخته شده است؛ در ساخت و توسعه   ها در محيط  فرد براي سازمان  به منحصر

كي و  اي دارد )فرانكلين، مک  كننده  هاي انساني، فرایندهاي منابع انساني نقش تعيين  يتاین قابل

آوري اطلاعات مفيد و صحيح   (. مدیریت منابع انساني باید توجه خاصي به جمع6662، 9ریگبي

درمورد مشاغل و كاركنان سازمان مبذول دارد. این اطلاعات درنهایت به مدیران سازمان كمک 

هاي شغلي،   د تا بتوانند درخصوص مواردي چون فرایند گزینش، استخدام، چرخشكن  مي

ترین   بندي مشاغل، مسير شغلي مناسب و سایر عمليات كاركنان، بهينه  آموزش، نظام پرداخت، طبقه

هاي برخي از مشاغل مانند كاركنان دانشي به پيچيدگي بيشتر   گيري را انجام دهند. ویژگي  تصميم

 (. 9313شود )شيرازي و اژدري،   ها و چگونگي احصاي آنها منجر مي  ب شاخصدر انتخا

دارد كه كاركنان دانشي بيش از نيمي از كاركنان كشور   ( اذعان مي6666) 6پيتر دراكر

( بر این 6668) 3این، گاتریجبر دهند. علاوه  یكم تشكيل مي و قرن دوم قرن بيست امریكا را در نيم

مریكا را جزء دسته اميليون نيروي كار در  938ميليون نفر از  88اعتقاد دارد كه چيزي نزدیک به 

كنند كه هر كدام از كاركنان دانشي بيش از سه برابر   كاركنان دانشي قلمداد كرد. آنان اضافه مي

 (.6661 ،8فارر توانند به شركت سود و منفعت برسانند )ال  كاركنان دیگر مي

هاي یكساني در حوزه مدیریت منابع انساني خود اجرا  ها سياستحال، اكثر سازمان بااین

تواند عواقب گوناگوني  شوند كه این خود  مي كنند؛ یعني بين كاركنان دانشي تفاوتي قائل نمي مي

ته باشد از جنبه رضایت شغلي، تمایل به ترک كار، هویت سازماني، تعهد و نظایر آن را درپي داش

اولين اعتقاد ما این است كه همه كاركنان »كند  بيان مي 2(. داونپورت9312)باباشاهي و همكاران، 

تنها همه كاركنان دانشي مشابه نيستند و نه«. دادن، اشتباهي بزرگ است دانشي را در یک طبقه جاي
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نياز براي هر هاي مورد شایستگي(. 6668، 9مر، لئونارد و داونپورت بندي شوند )هامبلكه باید بخش

اي مسير شغلي متفاوتي دیگر، لنگره انشي با یكدیگر متفاوت بوده و ازطرفگروه از كاركنان د

 كه است این ،شغلي (. پایه و اساس لنگرهاي9312پور،  بناي مدل شایستگي خود دارند )رجبمبر

و  تعهد شغلي، افزایش رضایت باعث كاري و محيط اشخاص شغلي هاي گرایش بين تناسب

شود )شاین و  مي شغل تغيير و نارضایتي باعث آن، بودن نامتناسب كه درحالي شد، عملكرد خواهد

 ایجاد هماهنگي با تا دهد مي سازمان به را توانایي این شغلي، لنگرهاي (. سنجش6692، 6مانن ون

 منبع عنوان به همچنين نكته این. كند بازسازي درستي به را مشاغل افراد، و خود نيازهاي ميان

منظور  ها به سازمان براي هم و شغلي مسير تغييرات فردي هاي تصميم براي سودمندي، اطلاعاتي

 به توجه عدم (.9316همكاران، و اميرتاش)است  كاربرد قابل كاركنان شغلي ریزي مسير برنامه

 بدون مدیران یعني. دشو منجر مي سازمان در اجباري كار به مدیران ازسوي شغلي لنگرهاي

 كه شود مي سبب این و گمارند مي كار به را آنها افراد هاي انگيزه و علایق مهارت، درنظرگرفتن

 كلينتون) دهند نشان رغبتي بي شان شغل در افراد احتمالاً و بيفتد فاصله سازماني و فردي اهداف بين

 (.6693 ،3بيكرـ 

كه  یيها  تيها و قابل  یيتوانا به باتوجه پژوهشگاه صنعت نفت ایرانشاغل در  يانسان منابع

توانند نقش مهم و   ي، مگيرندمورد توجه قرار  يخوب سازمان بهمدیران سوي چنانچه ازند، دار

رشد و  جهينتشده و در نييتع شيپسازمان به رسالت و اهداف از يابيدست راستايگذاري درريتأث

خصوص در كشور به شيپ از شيواند به اعتلاي بت  يامر م نیا كه باشند جانبه آن داشته توسعه همه

مسير شغلي بسيار سودمند هاي مختلف   و روش فنوناستفاده از  ريمس نیدر ا .دشومنجر  نفتبخش 

 شیتواند افزا  يمپژوهشگاه صنعت نفت در دانشي كاركنان  مسير شغليلذا، عدم توجه به . است

ي، ترک نگرش منف شی، افزادانشي كاركنان تیو شكا يتینارضا شیاز كار، افزا بتينرخ غ

 ،راستا، هدف پژوهش حاضر دراین دنبال داشته باشد.كاركنان را به مشاركت و كاهش سازمان
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اساس مدل شایستگي كنان دانشي پژوهشگاه صنعت نفت برشناسایي لنگرهاي مسير شغلي كار

 .است

 

 بررسی مبانی نظری پژوهش

 کارکنان دانشی
بنيان؛ جذب، توسعه و نگهداري كاركنان دانشي با عملكرد بالا و  تجارت دانشدر اقتصاد و 

كه صحبت از كاركنان  هاي بالقوه بالا، در تمام سطوح سازماني بسيار حياتي است. هنگامي توانایي

ها نياز مبرم به این گروه از  آید، باید به این مقوله توجه داشت كه سازمان ميان مي دانشي به

كه لزوماً این كاركنان به سازمان نيازمند نيستند )رسولي و رشيدي،  ارند؛ درحاليكاركنان د

( مطرح شد. وي این اصطلاح 9121بار توسط پيتر دراكر ) (. اصطلاح كاركنان دانشي اولين9318

كار برد كه با پردازش اطلاعات موجود جهت ایجاد اطلاعات جدید را براي توصيف افرادي به

كمک آن مسائل را تعریف و حل توان بهكنند كه ميرا براي سازمان ایجاد مي ايافزوده ارزش

بيان كرد كه كاركنان دانشي افرادي هستند كه  6662(. داونپورت در سال 9111نمود )دراكر، 

تحصيلات یا تجربه دارند و هدف عمده شغل آنان در توليد، توزیع و  درجه بالایي از خبرگي،

افزوده سازماني مرتبط با كاركنان دانشي  دیگر، عمل توليد ارزش عبارت به .كاربستن دانش است به

پذیرد.  وتحليل، سنتز و پردازش اطلاعات صورت مي در ذهن آنها و با استفاده از قابليت تجزیه

كند كه داراي انگيزه و  عنوان فردي تعریف مي ( كارمند دانشي را به6691) 9شوجاهات و همكاران

گري و تسهيل اجراي افكار جدید  هاي جدید و قابليت ارتباط، مربي اي توليد بينشظرفيت لازم بر

 است.

خاطر  افزوده كاركنان دانشي براي سازمان به كنند كه ارزش ( اشاره مي9118) 6لي و مورر

خاطر دانشي است كه حامل آن هستند. كاركنان دانشي  كار و سوابق كاري آنها نيست؛ بلكه به

مشاوران، متخصصان رایانه، متخصصان علوم انساني و... هستند؛ اما به اینها محدود  شامل مهندسين،
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ها، نمادها و سایر  طور كارا با ایده توانند به شوند و به این دليل داراي ارزش هستند كه مي نمي

(. كاركنان دانشي داراي سطوح بالاي مهارت، 9118هاي انتزاعي كار كنند )لي و مورر،  پدیده

ها و  هاي شناختي، توانایي استنتاج انتزاعي، تركيب و تفسير داده ش، سواد فناورانه، مهارتآموز

(. كاركنان 6698، 9هاي جدید هستند )پارک، هاوارد و گومولاي ها و بينش ارتباط با دیدگاه

طور مستقل  دانشي توجه زیادي به امكان استفاده از تخصص خود و دستيابي به موفقيت دارند؛ به

دهند؛ به تغيير شغل در مواقعي كه كار براي آنها  كنند؛ كار را به روش خودشان انجام مي ر ميكا

به اندازه كافي جذاب نيست، تمایل بيشتري دارند. همچنين اگر كارشان فرصت لازم براي ارتقاي 

هاي دیگر  شخص و رشد مسير شغلي را فراهم نسازند، سازمان را ترک كرده و به سراغ شركت

 (. 6698، 6روند )بوتج، موسترد و سلوتجس مي

 مدل شایستگی
قرار  هاي مدیریت منابع انساني مورد استفادهفرایندعنوان مبنایي براي   هاي شایستگي به  مدل

كردن  توانند براي آماده  اند كه مي  ميهاي شایستگي ابزار بادوا  (. مدل6696، 3)راتول   گيرند مي

هاي شغلي و دیگر  ظ كاركنان با مهارت براي برآوردن نيازمندينيروي كار حال و آینده و حف

علاوه، براي كشف و توسعه اهداف و در طول زمان تغيير شغل،   كار روند. به نيازهاي كارفرما به

هاي حال حاضر و تمركز مجدد  هاي شایستگي با توصيه بري افراد بر شایستگي تغييرات بازار، مدل

(. با دانش و استفاده از اطلاعات مدل 9312پور،  )رجب زم تمركز كنندهاي لا یا ارتقاي شایستگي

هایشان، افراد ممكن است شغل آینده یا موقعيت مسير  ها و ضعف شایستگي و آگاهي از قوت

شان را مدیریت كنند، انتخاب حال حاضر را هدایت كرده یا اطلاعات براي بررسي  شغلي

تغيير توجه كنند )جكسون و  به شایستگي قابل رده وكار ب ههاي مسير شغلي جدید را ب فرصت

 (.6692، 8ویلتون
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 گيرياندازه» عنوان تحت ايمقاله در( 9183) 9كلندمک توسط بار نخستين شایستگي مفهوم

و  رفتاري هايویژگي عنوانبه را شایستگي مفهوم كلندمک. شد مطرح «هوش جاي به شایستگي

داد )سيزل،  قرار توجه مورد باشد،مي مرتبط و زندگي كار در موفق پيامدهاي با كه شناختي روان

 براي مدلي شایسته مدیر» عنوان تحت ايدر مقاله( 9186) 3(. بویاتریس6668، 6آنافارتا و ساروان

 شایستگي و داد منابع انساني گسترش حوزه مدیریت در را شایستگي مفهوم كاربرد «موثر عملكرد

 پيكره خود یا از فرد تصور اجتماعي، نقش ها،مهارت صفات، انگيزش، از تركيبي عنوانبه را

( بيان 6663) 8جكسون و شولر(. 6668كرد )بویاتریس و بویاتریس،  كار تعریف با مرتبط دانش

هاي فردي است كه یک   ها و دیگر ویژگي  ها، دانش، توانایي  ها شامل مهارت  شایستگيكنند؛  مي

عنوان  شایستگي را به( 6668) 2اسپرال و فررادا شغل نياز دارد. همچنين،شخص براي انجام مؤثر 

هایي كه یک فرد  ها، رفتارها و دیگر ویژگي گيري از دانش، مهارت، توانایي الگویي قابل اندازه

 كند.  آميز به آن نياز دارد، تعریف مي طور موفقيت براي یک انجام وظایف شغلي خود به

 لنگرگاه شغلی
انساني  منابع توسعه هاي برنامه اجراي براي ابزاري شغلي، مسير مدیریت نوین، نگرش در

روشن  اندازي چشم ارائه با تا است سازمان و فرد نيازهاي بين تعادل ایجاد آن عمده هدف و است

 شناختي روان گيري قرارداد شكل بين توافق مسير در سازمان و كاركنان نماید كه فراهم را شرایطي

برسند )فرهي، سلطاني و نصراللهي،  تعادل به شغلي امنيت و شغلي توسعه مسئوليت به مربوط

هاي مدیریت منابع انساني  توان مبناي فعاليت (. تعریف مسير شغلي در سازمان را مي9318

سازي، آموزش  ها دانست. تحليل و طراحي شغل، شرایط احراز، ساختار سازماني، كوچک سازمان

ي و... درجهت كسب اهداف سازمان، مستلزم این مهم است كه سازمان و افراد و توسعه منابع انسان

راستا، یكي  (. دراین9313الهي و شرافت،  شاغل در آن، مسير شغلي مشخصي داشته باشند )خائف

 

1. McClelland 

2. Çizel; Anafarta & Sarvan 
3. Boyatzis 

4. Jackson & Schuler 

5. Serpell & Ferrada 
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 از مفاهيم كليدي در حوزه مدیریت مدیریت شغلي، توجه به مفهوم لنگرگاه شغلي است. 

هاي افراد،  ( اشاره به این دارد كه قابليت9112) 6دمن و بولينواز دیدگاه فيل 9لنگرگاه شغلي

ها درمورد مشاغل و ترک مشاغل در  نماید، انسان ها در طول مسير شغلي، تغيير مي علائق و مهارت

نمایند، سازگاري افراد با مشاغل جدید، انسجام یا تعارض بين  گيري ميطول زندگي تصميم

كنند  ها فرایندهاي مرحله گذار را تجربه مي ینكه چگونه سازمانمسيرشغلي و تقاضاي زندگي و ا

عنوان تركيبي از توانایي ( مفهوم لنگرهاي مسير شغلي را به9188) 3شاین(. 9312پور،  )رجب

ها تعریف كرد. از دیدگاه وي، مراحل اوليه یک شغل در ها و ارزشادراک شخصي، انگيزه

ر شغلي ثابت سازد كه لنگرهاي مسي ها را قادر ميیت آنش شغلي افراد است كه در نهامعرض چال

تنها فرض كرد كه لنگرهاي  اري افراد را ایجاد كند. شاین نهطریق زندگي كباقيمانده و نفوذ از

دادن به آرزوهاي افراد در  گذارد، بلكه براي شكلهاي شغلي  افراد تأثير ميمسير شغلي بر انتخاب

هاي مشخص و اثر واكنش افراد به نسبت به آینده، اثر انتخاب شغلزندگي، تعيين دیدگاه آنان 

 (. 6692، 8چوپپ و گروته هاي كاري از لنگرهاي شغلي استفاده كرد )گوبلر، بيمانن، تستجربه

پنداره یا هویت عنوان خودبه 2( مشاهده كرد كه لنگرهاي مسير شغلي9112 ،9116شاین )

عنوان نتيجه یابد. به آورد، تكامل ميدست ميي و زندگي بهكه فرد تجربه كار دروني فقط هنگامي

عنوان یک عامل انگيزشي مهم براي مسير شغلي تعامل بين افراد و محيط كار، خودپنداره شغلي به

كند. لنگر مسير شغلي غالب، ترجيحات  ها عمل ميهاي مسير شغلي آن ها و نگرشدروني، انتخاب

كند و اینكه چطور افراد منابع شخصي  و محيط كاري منعكس ميكار  ع بهبلندمدت افراد را راج

 (: 6698، 2كنند )گوتزه و شرودر خود را حول سه قطب زیر بيان مي

ها و ارزش .3ها؛ خود ادراكي نيازها و انگيزه .6توانایي و استعداد خود ادراكي كار؛ . 9

 هستند.كه به كارراهه دروني یا ذهني مربوط طورهاي اساسي هماننگرش

 

1. Career Anchors 

2. Feldman and Bolino 

3. Schein 

4. Gubler; Biemann; Tschopp & Grote 

5. Career Anchors 

6. Coetzee & Schreuder 
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 كند: بندي مي( نيز لنگرگاه مسير شغلي را به پنج نوع مشابه تقسيم6668) 9باروخ

 ها؛ نوع اول: توسعه شایستگي و صلاحيت

 نوع دوم: پيشرفت افقي به جاي عمودي؛

 نوع سوم: امنيت حاصل از افزایش استخدام؛

 نوع چهارم: هدف، استقلال و كارآفریني؛

 (. 6668نوع پنجم: هدف، كيفيت زندگي و توازن زندگي كاري )باروخ، 

 در شغلي راهنمایي و مشاوره براي، شغلي لنگرهاي مفهوم ازطریق دروني افراد شغلي مسير

 توسط طوركليبه افراد شغلي مسير موفقيت ذهني هايسنجه. شود شغلي استفاده مي مسير

ها ارزش و، انگيزه، توانایي، شغلي ترجيحات، هاآن دروني انگيزهاي با كه معنادار كاربه  نيازهایشان

 مانند به شغلي مسير لنگرهاي. است شده ترسيم، باشد مطابق( دروني شغلي مسير لنگرهاي)

 محيط و كار براي شغلي ترجيحات و تصميمات كه( فراظرفيتي)  كند مي عمل انگيزشي نيروهاي

(. لنگرهاي شغلي به خودنگري به شایستگي، 6698شرودر، كند )گوتزه و  مي هدایت را كاري

كند، اشاره دارد )گووان و  هایي كه توسعه مسير شغلي هر فرد را هدایت ميها و ارزشانگيزه

 (. 6698، 6همكاران

طور گسترده در مشاوره شغلي و مدیریت مسير شغلي سازماني مفهوم لنگرهاي مسير شغلي به

به این مفهوم، بيشتر تحقيقات لنگرهاي مسير  رغم علاقه محققانعلي مورد استفاده قرار گرفت.

ي بر ارتباط گاه  و اي تمركز داشته  هاي حرفه  شغلي حقيقتاً روي توضيح امتيازات شغلي بين نمونه

)گوبلر و همكاران،  قبيل رضایت شغلي، ترک سازمان و تعهد تمركز داردهایي از  آن با نگرش

بودن  ( اشاره كردند كه لنگرها ازنظر غالب6693) 3ت و بودجانووكانين(. رودریگز، گوس6692

ت در زمينه لنگرهاي مسير شغلي ها بيان كردند كه كمبود تحقيقامتفاوت هستند. همچنين، آن

له كه بعضي لنگرها نسبت ئبيان كردند این مسآنان همچنين هاي رفتاري وجود دارد. اساس دادهبر

 

1. Baruch 

2. Guan; Wen; Chen; Liu; Si; Liu; ... & Dong 

3. Rodrigues; Guest & Budjanovcanin 
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ص نيست. این یک گروه از افراد با ترجيحات متفاوت براي یک لنگر به بعضي غالب هستند، مشخ

اي از مسير شغلي افراد خواهد بود. این ممكن است   مسير شغلي غالب، الگوهاي قابل ملاحظه

علاوه، ممكن است بعضي   هاي متفاوت شغلي دیگري مرتبط باشد. بهلنگرهاي متفاوتي با ویژگي

ي مسير شغلي داشته باشند، رایج باشند )رودریگز و همكاران، لنگرها بدون اینكه هيچ اثري رو

6693 .) 

هاي پژوهشي و سازمانكاركنان دانشي در  راهبرديبدیل و به نقش بي حال باعنایت

هاي مسير شغلي  اه صنعت نفت و همچنين، لزوم دارابودن لنگرگاهقبيل پژوهشگتحقيقاتي از

مبناي مدل شایستگي بر محقق ،گروه از كاركنانشده براي این  براساس مدل شایستگي طراحي

( به 9312كاركنان دانشي پژوهشگاه صنعت نفت )مستخرج از پژوهش باباشاهي و همكاران، 

گانه )پژوهشگري، مدیریتي و  هاي سه هاي شغلي كاركنان دانشي در گروه شناسایي لنگرگاه

 علمي( اقدام نموده است.  ئتهي

 
 (9311گانه کارکنان دانشی )باباشاهی و همکاران،  ی سهها . مدل شایستگی رده9جدول 

های محوری رده  شایستگی

 پژوهشگری

های محوری رده  شایستگی

 علمی پژوهشگر هیئت

های محوری رده  شایستگی

 مدیریتی

 هاي فردي: ویژگي

 گرایي عمل

 پذیري ریسک

 مطيع و سازگار

 هاي فردي: ویژگي

 داري امانت

 مدیریت بر خود

 مداري اخلاق

 هاي فردي: ویژگي

 مدیریت بر خود

 تحمل ابهام

 مداري اخلاق

 مهارت:

 توان تحليلي

 هوش اجتماعي

 مدیریت پروژه

 مهارت:

 تفكر راهبردي

 مشاوره و راهنمایي

 تبيين مسأله

 

 مهارت:

 هوش سياسي

 مدیریت منابع سازمان

 گري راهبردي هدایت

 هوش تجاري

 گيري تصميم

 مداري مشتري
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های محوری رده  شایستگی

 پژوهشگری

های محوری رده  شایستگی

 علمی پژوهشگر هیئت

های محوری رده  شایستگی

 مدیریتی

 دانش:

 دانش تخصصي

آشنایي با قوانين و مقررات 

 پژوهشگاه

 دانش:

 دانش تخصصي و عمومي

 روش پژوهش

 كارآفریني

 دانش:

 دانش مدیریتي

 اصول مدیریت پروژه

اي: مدیریت  هاي پایه شایستگي

دانش، یادگيري مستمر، 

سازي، ارتباطات، كار تيمي،  شبكه

 مدیریت زمان، خلاقيت و نوآوري

 

 هاي زیر طي شده است: گام ،هدف پژوهش اساس، براي دستيابي به براین

 ؛هاي هر گروه از كاركنان دانشي  بندي شایستگي  طيفـ 

 ؛آوري نظرات خبرگان در هر گروه از كاركنان دانشي  برپایي گروه كانوني و جمعـ 

 هاي هر گروه از كاركنان   شدن لنگرگاه شده و مشخص هاي گردآوري  وتحليل داده تجزیهـ 

 .ست و سطح سازمانيدانشي در هر پ

 

 شناسی پژوهشروش
ي كاركنان دانشي هاي شغل لحاظ پرداختن به موضوع شناسایي لنگرگاه پژوهش حاضر به

هاي مختلف )پژوهشگري، مدیریتي و هاي كاركنان دانشي در رده شایستگي اساس مدلبر

 راهبردشود. ( در پژوهشگاه صنعت نفت، یک پژوهش كاربردي تلقي ميعلمي هيئتپژوهشگر 

تحقيق، از نوع مطالعه موردي؛ روش تحقيق كيفي و كمي بوده؛ ابزار گردآوري اطلاعات 

است و اي، مستندات و اسناد بالادستي پژوهشگاه صنعت نفت و نظرخواهي از خبرگان  كتابخانه

 باشد. صورت گروه كانوني و روش فازي مي ها به نهایت روش تحليل دادهدر

وسيله  تواند به گر ميي نوعي ابزار كيفي است كه پژوهشهاي كانون هاي متمركز یا گروه گروه
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هاي كانوني  نمایان كند. از روش گروه ،بررسيسبت به پدیده موردآن نظر مشترک افراد را ن

ره یک پدیده نياز تفصيلي راجع به نظر افراد دربا ـ هاي كيفي  شود كه به داده زماني استفاده مي

بردن این روش، انجام مصاحبه گروهي و كسب نظر افراد كار ف از به، هددیگر عبارت باشد. به

 (.9118، 9نسبت به یک موضوع )پدیده( است )مورگان

هاي فازي افراد در یک ایده جمعي و اجتماعي از رویكرد   در این پژوهش براي تلفيق ایده

ميانگين فازي براي تلفيق د. سپس شو  هاي زباني به اعداد تبدیل مي  فازي استفاده شده است كه واژه

كارگيري رویكرد فازي  هگردد. مراحل ب  هاي فازي خبرگان در یک ایده فازي استفاده مي  ایده

 شرح ذیل بيان شده است. به 8تا  9قالب روابط در

 هاي زباني  كسب اطلاعات از خبرگان در شكل واژه

ي تأثيرگذار بر مسير شغلي هر خبره، اطلاعات قضاوتي خود را درباره ميزان اهميت معيارها

دارد كه براي تسهيل محاسبات، معاني عناصر   هاي زباني بيان مي  در شكل اطلاعات كيفي و واژه

 شود.  هاي زباني، با اعداد فازي مثلثي جایگزین مي  مجموعه اصلاحات كيفي و واژه

 محاسبه ميانگين مثلثي موزون )براي هر شاخص(

و اعداد حقيقي  (i= 1,2,…,n)كه  Ai= (a1, aM, a2)گيرید: عدد مثلثي را درنظر ب nاگر 

صورت، ميانگين مثلثي موزون به طریق زیر محاسبه  اهميت هریک را نشان دهند، دراین   

 شود:  مي

9   .Aave=                            ⁄             

 

 صورت زیر نوشت: توان به  كه مي

 

6   .        
    

    
   (∑   

 
         ∑   

 
         ∑   

 
        ) 

 

 

1. Morgan 
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 زدایی فازی
وسيله یک عدد  طور غالب باید به اي یا مثلثي، به  وسيله ميانگين ذوزنقه شده به تراكم تعریف

زدایي ناميده   كند. این عمليات، فازي  معين نشان داده شود كه بهترین ميانگين متناظر را معرفي مي

 توان استفاده كرد:  زیر مي هاي  زدایي از گزینه  شود و براي فازي  مي
         

                 ⁄                                                                      3.  

                  ⁄  

                  ⁄  

 

كردن مقدار لنگرهاي شغلي مدیریت مسير شغلي، با  در پژوهش حاضر، براي مشخص

نظرسنجي از خبرگان درون جلسات گروه متمركز از ميانگين فازي مثلثي استفاده شده است و 

استفاده شده است. براي   ⁄                  زدایي از فرمول زیر  جهت فازي

اي   گزینه 3طابق با سؤالات پایاني هر بخش مصاحبه، از طيف دهندگان، م  گيري نظرات پاسخ  اندازه

استفاده شده است. سپس براي انجام عمليات  "سطح سوم"تا  "سطح اول"هاي فازي  معادل واژه

شود. این   تخصيص داده مي 9فازي یک عدد مثلثي مطابق روش بوجادزیف   حسابي براي هر واژه

شود )بوجادزیف،   صورت زیر تعریف مي ، بهRروي     ((Xعدد فازي مثلثي با تابع عضویت 

9389.) 

A    (X) {

                                                 ⁄

        ⁄                                           

   سایر نقاط                                                                     
  8  .          

         

بزرگترین مقدار    مقدار مياني و    ، كوچكترین مقدار عدد فازي؛   كه در رابطه بالا 

هاي زباني درقالب اعداد فازي مثلثي مطابق   ارزش 8عدد فازي مثلثي است. با استفاده از رابطه 

 آید.  دست مي به 6 جدول

 

1. Bujadzif 
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 (9339)بوجادزیف،  های زبانی درقالب اعداد فازی مثلثی  . نمایش ارزش4جدول 

 های زبانی  معانی ارزش های زبانی  ارزش

 (6، 6، 82/6) سطح اول

 (32/6، 26/6، 82/6) سطح دوم

 (82/6، 9، 9) سطح سوم
 

قلمرو مكاني پژوهش، پژوهشگاه صنعت نفت مشتمل بر سه پردیس و دوازده پژوهشكده بود 

اند. جامعه آماري پژوهش، سازماندهي شدهكه اكثر مشاغل دانشي این سازمان در پژوهشكده ها 

گيري  و پژوهشگران پژوهشگاه صنعت نفت بودند. نمونه علمي هيئتمشاوران، مدیران، اعضاي 

تعداد خبرگان در هر گروه مند و به روش گلوله برفي انجام شد.  صورت غيراحتمالي، هدف به

 نفر انتخاب شدند. 96تا  8بين علمي و مدیریتي(  كاركنان دانشي )پژوهشگران، پژوهشگر هيئت

كه پرسشنامه  براي بررسي روایي ابزار پژوهش، از روایي محتوا استفاده شد؛ بدین صورت

علمي  شده و مستخرج از گام اول پژوهش )بخش كيفي( در اختيار مشاوران، اعضاي هيئت طراحي

ایي آن تأیيد شد. و متخصصان پژوهشگاه كه آشنایي با موضوع تحقيق داشتند، قرار گرفت و رو

نيز استفاده شده است   9همچنين، براي تعيين پایایي ابزار از شيوه ثبات و ضریب همبستگي دروني

 باشد. دهنده پایایي خوب ابزار پژوهش مي است و نشان 88/6كه مقدار آن 
 

 های پژوهش یافته

 بخش کیفی پژوهش
نان دانشي )پژوهش باباشاهي و شده براي هر گروه از كارك طراحي به مدل شایستگي باعنایت

هاي مسير شغلي كاركنان دانشي پژوهشگاه   منظور بررسي و تعيين لنگرگاه ( به9312همكاران، 

صنعت نفت، اقدام به تشكيل گروه كانوني شد. در این روش با تعدادي از افراد خبره كه نسبت به 

احبه كيفي انجام پذیرفت. اند؛ مص مند انتخاب شده موضوع مورد بررسي آگاهي داشته و هدف

كه این افراد انتخابي با تعامل با یكدیگر نظر داده و در گروه كانوني همكاري  شایان ذكر است
 

1. Intraclass Correlation Coefficient 
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نمایند. در این پژوهش به تعداد هر گروه شغلي كاركنان دانشي )شامل: پژوهشگر، پژوهشگر  مي

نفر از   8ضور حداقل و مدیریتي(، یک جلسه اختصاصي به روش گروه متمركز با ح علمي هيئت

بندي   ها در سه سطح دسته  نظرات خبرگان صنعت شایستگي به باتوجهابتدا شد. درخبرگان برگزار 

د. خروجي این گام از پژوهش، ابزار شآوري   هاي كانوني نظرات افراد خبره جمع  شده و در گروه

وم پژوهش، پرسشنامه ري گام دباشد. ابزار گردآو گردآوري گام دوم پژوهش )مرحله كمي( مي

باشد. این  كننده در گروه كانوني مي ساخته با همكاري و نظرخواهي از خبرگان مشاركت محقق

 باشند.  مي 2تا  3شده در فوق به شرح جداول دانشي ذكرها براي هر گروه از كاركنان  پرسشنامه
 

 های کارکنان دانشی در گروه شغلی پژوهشگری  بندی شایستگی. سطح3جدول 

 مصادیق رفتاری ها  شایستگی اصلی   مقوله

هاي   ویژگي

 فردي

 گرایي  عمل

دهد و  كند و به نتيجه كارها اهميت مي  تأخيرانداختن كارها جلوگيري مي شناس و پيگير )از به  وظيفه

 داراي روحيه پيگيري مستمر است(

 ها دارد(  جام فعاليتگرا و اجرایي است و هميشه حضور فعال در ان  حضور فعال در كارها )عمل

پذیر )خوداتكا و خودساخته است و توان انجام كارهاي پيچيده و چالشي را دارد و   خودساخته و چالش

 باشد(  و پيشگام در انجام كارها و پذیرش مسئوليت مي

 پذیري  ریسک

مزایاي آن و هاي جدید انجام كار و درک   استقبال ار ریسک )پذیرش و استقبال از رویكردها و روش

 هایي كه كارایي لازم را ندارند(  درصورت لزوم حذف روش

انداز،   به چشم هاي منطقي باتوجه  گذاري و طراحي برنامه تغيير و پذیرش ریسک  بهبود مستمر )هدف

طور   منظور ایجاد تغييرات به  آوردن بسترهاي اجرایي مناسب به هاي واحد و فراهم  اهداف و راهبرد

 مستمر(

هاي بدیع و خلاقانه در اعضاي گروه، چالش با   پذیري )حمایت از فعاليت  ویق و حمایت از ریسکتش

شده درجهت خلاقيت و حصول اطمينان از اینكه اعضاي  اعضاي گروه براي پذیرش ریسک حساب

هاي   هایشان دارند؛ برگزاري جلسات گروهي براي استخراج ایده  گروه وقت كافي براي تعقيب ایده

 رغم مقاومت سازمان(  ها علي  بردن و ترویج بهترین ایده  ید متهورانه و درنهایت پيشجد

مهارت و 

 توانایي
 توان تحليل

 ها و وقایع(  كارشناسي )شناخت و درک درست اطلاعات و مفاهيم و تشخيص ارتباط ميان اجزاي پدیده

صورت ساده و قابل فهم به   انتقال آن بهنگري و تشخيص ریشه اصلي مسائل و توان  كارشناسي ارشد )كل

 دیگران(

منئ و تشخيص ریشه اصلي مسئله و توانایي ارائه راهكارهاي جدید براي  نگري، نگرش نظام خبرگي )كل

 حل آن(
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 مصادیق رفتاری ها  شایستگی اصلی   مقوله

مهارت و 

 توانایي

 هوش اجتماعي

ها و نظرات و درک سخنان و رفتار غيركلامي   ایده ادراک نظرات دیگران )توانایي بيان شفاف و روشن

 و حتي عقاید و نظرات مخالف(

هاي   نگري )درک نقطه نظرات مختلف و داشتن نگاه چندجانبه به موضوعات و ایجاد شبكه  چندجانبه

 ارتباطي و تلاش درجهت حفظ آنها(

هاي مختلف   خوبي با نسل  به سازماني و پيشگامي )پيشگام در برقراري تعامل با افراد درون و برون

هاي   ها، طبقات و گروه  اجتماعي ارتباط برقراركردن و درک آداب، رسوم و هنجارهاي اجتماعي قوميت

 مختلف اجتماعي(

 مدیریت پروژه

 كارگيري این دانش  در عمل( و به  PMBOOKكارشناسي )آشنایي كامل با مفاهيم 

كارگيري این دانش  در عمل در موارد  و به  PMBOOKكارشناسي ارشد )كاربرد كامل مفاهيم 

 ها(  خاص در طرح ها و پروژه

ها و آموزش و   كارگيري آن در طرح ها و پروژه و به  PMBOOKخبرگي )تسلط كامل با مفاهيم 

 راهنمایي دیگران در عمل(

 دانش

 دانش تخصصي

 از استفاده یا جاري كارهاي استانداردشده و روشن ساده، هاي  روش با كارشناسي )آشنایي

 است( مهارت و دانش داشتن مستلزم تخصصي كه كارهاي وسائل ساده، انجام و آلات ماشين

 و علمي پایه اصول درک مستلزم و یا مهندسي كه مطالعاتي، پژوهشي كارهاي كارشناسي ارشد )انجام

 نتایج، طراحي استخراج و فرضيه، دهي  اطلاعات، شكل آوريمسئله، جمع )تعریف شامل تحقيق روش

 است( علمي( هاي  روش و ها  رویه بر كامل تسلط كه مستلزم تجهيزات و ها  دستگاه ها،  سيستم

 یكي در خبرگي داشتن مستلزم كه علمي هاي  روش از استفاده با پيچيده مسائل حل و خبرگي )تبيين

 شود( مي حاصل عمل و اساس نظریه بر عميق تجربه ازطریق كه فناوري یا تخصصي هاي فني،  رشته از

آشنایي با قوانين 

و مقررات 

 سازمان

 ها و... در سطح پژوهشكده مربوطه(  نامه  ها، آیين  كارشناسي )آشنایي با قوانين و مقررات، دستورالعمل

 ها و... در سطح پژوهشگاه  نامه  ها، آیين  كارگيري قوانين و مقررات، دستورالعمل كارشناسي ارشد )به

 صنعت نفت(

 ها و ... در سطح صنعت نفت(  نامه  ها، آیين  خبرگي )تسلط بر قوانين و مقررات، دستورالعمل
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 علمی های کارکنان دانشی در گروه پژوهشگر هیئت  بندی شایستگی. سطح4جدول 
 مصادیق رفتاری ها  شایستگی مقوله اصلی

هاي   ویژگي
 فردي

 شناسي  خویشتن

 هاي شخصيتي، نقاط قوت و ضعف خود و...(  با ویژگيخودآگاهي )آشنایي 

ریزي جهت بهبود   هاي شخصيتي، نقاط قوت و ضعف خود، برنامه  مدیریت بر خود )آشنایي با ویژگي
 روابط خود با دیگران(

سرگذاشتن مشكلات و  شتبودن، توانایي پ دریادل ،برخورداري از اعصاب سالم و قويصدر ) تحمل و سعه
 (با مصائب قدرت مقابله

 مداري  اخلاق
 سطح اول )پایبندي به ضوابط و قوانين حاكم بر سازمان(

 داري و اخلاق در پژوهش(  سطح دوم )رعایت امانت

 گي و رعایت اخلاق در سطح پژوهشگاه و صنعت نفت(  داري، حفظ محرمانه  سطح سوم )رعایت امانت

مهارت و 
 توانایي

 تفكر راهبردي
 هاي سازماني جهت ایجاد تغيير(  ها و قابليت  پایش فرصت سطح اول )شناسایي و

 اندیشي در رسيدن به اهداف( سطح دوم )ایجاد نگرش مشترک ميان واحدها و تقویت مثبت

 هاي داخلي و بسيج آنها جهت تحقق اهداف و تغيير فرایندهاي سازماني(  سطح سوم )توان ایجاد ائتلاف

مذاكره و 
 متقاعدسازي

صورت شفاهي یا كتبي و دفاع از آنها به  بيان احساسات، افكار، عقاید و باورهاي خود به)جسارت بيان 
 (م با احترامأثر با برخوردي مثبت و توؤروشي سازنده و م

 مفاهيم انتقال منظور به كتبي یا شفاهي صورت به افراد با دوسویه ارتباط برقراري به ارتباط مؤثر )اقدام
 كامل انتقال منظور به بازخورد گرفتن و مخاطبين فهم و درک سطح در واضح و روشن صورت به پيچيده
 به مخاطب( مطلب

 و مذاكرات در آنها تفسير و تخصصي و فني پيچيده مطالب یا ها اندیشه و افكار نافذ و مؤثر سخنوري )ارائه
 موجود( اداري یا تجاري حقوقي، فني، اختلافات رفع و افراد بين نظر اتفاق ایجاد براي هوشمندانه پيگيري

تبيين و حل 
 مسئله

 هاي تفصيلي و با تحت نظارت مقام مافوق(  حل مسائل تكراري )انجام اموري با دستورالعمل

 ها و استانداردهاي پژوهشگاه(  حل مسائل استاندارد )بررسي و تبيين مسادل متنوع با استفاده از دستورالعمل

هاي روشن و درراستاي مأموریت و  مشي مسائل در چارچوب و خطحل مسائل كلان و بنيادي )بررسي 
 انداز سازمان( چشم

 دانش

دانش 
تخصصي و 

 عمومي

 آلات ماشين از استفاده یا جاري كارهاي استانداردشده و روشن ساده، هاي روش با كارشناسي )آشنایي 

 است( مهارت و دانش داشتن مستلزم تخصصي كه كارهاي وسائل ساده، انجام و

 و علمي پایه اصول درک مستلزم و یا مهندسي كه مطالعاتي، پژوهشي كارهاي كارشناسي ارشد )انجام
 نتایج، طراحي استخراج و فرضيه، دهي اطلاعات، شكل آوري مسئله، جمع )تعریف شامل تحقيق روش

 است( علمي هاي روش و ها رویه بر كامل تسلط كه مستلزم تجهيزات و ها دستگاه ها، سامانه

 از یكي در خبرگي داشتن مستلزم كه علمي هاي  روش از استفاده با پيچيده مسائل حل و خبرگي )تبيين

 شود( مي حاصل عمل و نظر براساس عميق تجربه ازطریق كه فناوري یا تخصصي هاي فني،  رشته

 روش پژوهش
 كارشناسي )آشنایي با روش پژوهش موردنياز در حوزه پژوهشي خود(

 هاي پژوهشي مناسب با حوزه پژوهشي خود(  ارشد )كاربرد روشكارشناسي 

 هاي مختلف(  ها و پروژه  هاي پژوهشي متناسب با طرح  خبرگي )تسلط بر همه روش
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 های کارکنان دانشی در گروه شغلی مدیریتی  بندی شایستگی. سطح5جدول 

 مصادیق رفتاری ها  شایستگی اصلی   مقوله

هاي   ویژگي

 فردي

 پذیري  ریسک

هاي جدید انجام كار و درک مزایاي آن و در   استقبال ار ریسک )پذیرش و استقبال از رویكردها و روش

 هایي كه كارایي لازم را ندارند(  صورت لزوم حذف روش

انداز،   به چشم هاي منطقي باتوجه  گذاري و طراحي برنامه تغيير و پذیرش ریسک  بهبود مستمر )هدف

 طور مستمر(  منظور ایجاد تغييرات به  آوردن بسترهاي اجرایي مناسب به هاي واحد و فراهم  برداهداف و راه

هاي بدیع و خلاقانه در اعضاي گروه، چالش با   پذیري )حمایت از فعاليت  تشویق و حمایت از ریسک

گروه شده درجهت خلاقيت و حصول اطمينان از اینكه اعضاي  اعضاي گروه براي پذیرش ریسک حساب

هاي جدید   هایشان دارند؛ برگزاري جلسات گروهي براي استخراج ایده  وقت كافي براي تعقيب ایده

 رغم مقاومت سازمان(  ها علي  بردن و ترویج بهترین ایده  متهورانه و درنهایت پيش

 مداري  اخلاق

 سطح اول )پایبندي به ضوابط و قوانين حاكم بر سازمان(

 كرامت انساني، شأن و منزلت كاركنان( سطح دوم )رعایت و حفظ

 گي در سطح پژوهشگاه و صنعت نفت(  داري، حفظ محرمانه  سطح سوم )رعایت و ترویج فرهنگ امانت

مهارت و 

 توانایي

مذاكره و 

 متقاعدسازي

صورت شفاهي یا كتبي و دفاع از آنها به  بيان احساسات، افكار، عقاید و باورهاي خود بهجسارت بيان )

 (م با احترامأثر با برخوردي مثبت و توؤسازنده و م روشي

 مفاهيم انتقال منظور به كتبي یا شفاهي صورت به افراد با دوسویه ارتباط برقراري به ارتباط مؤثر )اقدام

 كامل انتقال منظور به بازخورد گرفتن و مخاطبين فهم و درک سطح در واضح و روشن صورت به پيچيده

 به مخاطب( مطلب

 و مذاكرات در آنها تفسير و تخصصي و فني پيچيده مطالب یا ها اندیشه و افكار نافذ و مؤثر سخنوري )ارائه

 موجود( اداري یا تجاري حقوقي، فني، اختلافات رفع و افراد بين نظر اتفاق ایجاد براي هوشمندانه پيگيري

مدیریت منابع 

 سازمان

 استفاده، مشورت با دیگران درخصوص استفاده صحيح از منابع(ریزي منابع قبل از   كنترل منابع )برنامه

گذاري   اي و...(، اشتراک  مدیریت منابع )استفاده بهينه و صحيح از منابع )اعم از منابع مالي، انساني، سرمایه

 صورت یكپارچه(    ها، فرایندها و دانش به  برنامه

داف پروژه، هدایت منابع به سمت اهداف راهبردي تضمين راهبردي و نظارت بر منابع )پایش و ارزیابي اه

 سازمان، تضمين تحقق اهداف كلان و راهبردي سازمان با استفاده از منابع موجود در سازمان(

گري   هدایت

 راهبردي

 هاي سازماني جهت ایجاد تغيير(  ها و قابليت  سطح اول )شناسایي و پایش فرصت

 اندیشي در رسيدن به اهداف( واحدها و تقویت مثبتسطح دوم )ایجاد نگرش مشترک ميان 

 هاي داخلي و بسيج آنها جهت تحقق اهداف و تغيير فرایندهاي سازماني(  سطح سوم )توان ایجاد ائتلاف
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مهارت و 

 توانایي
 گيري  تصميم

قب كار گيري، درنظرگرفتن جوانب و عوا  آوري اطلاعات قبل از تصميم  گيري بر پایه تفكر )جمع   تصميم

 گيري(  گيري و مشورت با دیگران هنگام تصميم  در تصميم

هاي   حل  وفصل مسائل پيچيده با اطلاع از منابع متنوع، ارائه راه گيري همراه با قاطعيت بالا )حل  تصميم

حل در یک محيط پر ابهام و   هاي با ریسک بالا و درنهایت توصيه راه  یافته براي پروژه متعدد و توسعه

 یسک(پرر

منظور اتخاذ بهترین تصميم، اتخاذ تصميم در یک   گيري پيچيده )ارزیابي محيط داخلي و خارجي به تصميم

ها به سرعت تغيير   گيري در شرایطي كه موقعيت  صورت كاملاً موشكافانه و در تصميم  شرایط خاص و به

 كنند(  مي

 دانش

 دانش مدیریتي

وظایف خاص كه لازمه آن ورزیدگي در كاربرد فنون و ابزار ویژه و  دادن دانایي و توانایي در انجامفني )

 .(شایستگي عملي در رفتار و فعاليت است

وسيله  داشتن توانایي و قدرت تشخيص در زمينه ایجاد محيط تفاهم و همكاري و انجام دادن كار بهانساني )

 (تأثيرگذاري بر رفتار آنانهاي افراد و  عنوان عضو گروه، درک انگيزه دیگران، فعاليت مؤثر به

دهنده كار و  هاي كل سازمان و تصور همه عناصر و اجزاي تشكيل توانایي درک پيچيدگيادراكي )

دیگر، توانایي درک و تشخيص اینكه  عبارت صورت یک كل واحد )سيستم( به فعاليت سازماني به

هاي دیگر را  ها، الزاماً بخش ز بخشكاركردهاي گوناگون سازمان به یكدیگر وابسته بوده تغيير در هریک ا

 (دهد تحت تأثير قرار مي

اصول مدیریت 

 پروژه

 كارگيري این دانش  در عمل( و به PMBOOKمقدماتي )آشنایي كامل با مفاهيم 

ها و  كارگيري این دانش درعمل در موارد خاص در طرح و به PMBOOKمياني )كاربرد كامل مفاهيم 

 ها(  پروژه

ها و آموزش و راهنمایي   كارگيري آن در طرح ها و پروژه و بغ PMBOOKعالي )تسلط كامل با مفاهيم 

 دیگران در عمل(

 

 بخش کمی پژوهش
ها   نتایج تحليل ،در این مرحله كه با استفاده از روش فازي مورد تحليل قرار گرفته است

هاي   ادامه بيان شده است. براي نمونه گروه مدیریتي كاركنان دانشي همراه با توزیع گزینهدر

براي هر عنوان شغلي نمایش داده شده  2نظرات كيفي، عدد ميانگين فازي و عدد قطعي در جدول 

 است.
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 های فازی  های گروه مدیریتی کارکنان دانشی همراه با تحلیل  . شایستگی1جدول 

 شایستگی
 عدد قطعی عدد میانگین فازی های نظرات کیفی توزیع گزینه

ن 
وا

عن

ل
شغ

9سطح   4سطح   3سطح    میانگین حد بالا متوسط حد پایین 

 0.79 0.94 0.83 0.58 4 3 0 دانش مدیریتي

ردی
س پ

رئي
 س

 0.49 0.72 0.46 0.31 2 2 3 مدیریت پروژه

 0.84 0.96 0.89 0.64 5 2 0 ریسک پذیري

 0.79 0.94 0.83 0.58 4 3 0 مدارياخلاق 

 0.74 0.91 0.77 0.52 3 4 0 مذاكره و متقاعد

 0.79 0.94 0.83 0.58 4 3 0 مدیریت منابع

 0.79 0.94 0.83 0.58 4 3 0 گيري تصميم

 0.84 0.96 0.89 0.64 5 2 0 راهبردي تفكر

 0.68 0.86 0.69 0.47 3 3 1 دانش مدیریتي

كز
مر

س 
رئي

 

 0.68 0.86 0.69 0.47 3 3 1 پروژهمدیریت 

 0.68 0.86 0.69 0.47 3 3 1 پذیري ریسک

 0.79 0.94 0.83 0.58 4 3 0 مداري اخلاق

 0.68 0.86 0.69 0.47 3 3 1 مذاكره و متقاعد

 0.69 0.86 0.70 0.49 3 2 1 مدیریت منابع

 0.68 0.86 0.69 0.47 3 3 1 گيري تصميم

 0.56 0.78 0.54 0.36 2 3 2 راهبرديتفكر 

 0.56 0.78 0.54 0.36 2 3 2 دانش مدیریتي

گر
یر 

مد
 وه

 0.79 0.94 0.83 0.58 4 3 0 مدیریت پروژه

 0.61 0.80 0.60 0.42 3 2 2 پذیري ریسک

 0.68 0.86 0.69 0.47 3 3 1 مداري اخلاق

مذاكره و 

 سازيمتقاعد
1 4 2 0.41 0.63 0.84 0.63 

 0.69 0.86 0.70 0.49 3 2 1 مدیریت منابع

 0.63 0.84 0.63 0.41 2 4 1 گيري تصميم

 0.51 0.76 0.49 0.31 1 4 2 راهبرديتفكر 
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گانه كاركنان دانشي صورت   هاي شغلي سهكدام از گروههاي بيشتر روي هر  درادامه تحليل

سه نوبت براي هر هاي كانوني كه در   آوري نظرات خبرگان در گروه  گرفته است. بعد از جمع

گانه مورد امتيازات با استفاده از نمرات فازي مثلثي سه ،گروه از كاركنان دانشي صورت گرفت

 مشخص شده است.  8تحليل قرار گرفت. امتياز ميانگين هر گروه شغلي در جدول 

 
 گانه کارکنان دانشی  های سه. امتیاز میانگین هر شغل در گروه7جدول 

 علمی تئهیپژوهشگر  پژوهشگری مدیریتی

 شغل شایستگی میانگین شغل شایستگی میانگین شغل شایستگی میانگین

 دانش مدیریتي 0.77

س
ردی

س پ
رئي

 

 دانش موردنياز 0.61

ژه
رو

ل پ
سئو

م
 

 دانش موردنياز 0.84

ئهي
مي

 عل
ت

 
تاد

اس
 

 روش پژوهش 0.85 قوانين مقررات 0.72 مدیریت پروژه 0.49

 راهبرديتفكر  0.63 مدیریت پروژه 0.75 پذیري ریسک 0.82

 مذاكره و متقاعد 0.56 هوش اجتماعي 0.53 مداري اخلاق 0.79

 لهئتبيين و حل مس 0.82 توان تحليل 0.46 مذاكره و متقاعد 0.74

 مداري اخلاق 0.80 پذیري ریسک 0.54 مدیریت منابع 0.79

 شناسي خویشتن 0.77 گرایي عمل 0.51 گيري تصميم 0.79

 دانش مورد نياز 0.53 راهبردي تفكر 0.82

شد
 ار

ده
وهن

پژ
 

 دانش موردنياز 0.78

مي
 عل

ت
هيا

 
يار

انش
د

 

 دانش مدیریتي 0.68

كز
مر

س 
رئي

 

 روش پژوهش 0.81 قوانين مقررات 0.60

 تفكر استراتژیک 0.53 مدیریت پروژه 0.68 مدیریت پروژه 0.68

 مذاكره و متقاعد 0.53 هوش اجتماعي 0.54 پذیري ریسک 0.68

 لهئتبيين و حل مس 0.78 توان تحليل 0.56 مداري اخلاق 0.79

 مداري اخلاق 0.77 پذیري ریسک 0.47 مذاكره و متقاعد 0.68

 خویشتن شناسي 0.72 عمل گرایي 0.77 مدیریت منابع 0.62

 دانش موردنياز 0.48 گيري تصميم 0.68

ده 
وهن

پژ
9

 

 موردنيازدانش  0.74

یار
تاد

اس
 

 روش پژوهش 0.79 قوانين مقررات 0.56 راهبرديتفكر  0.58

 دانش مدیریتي 0.56

وه
گر

یر 
مد

 

 راهبرديتفكر  0.48 مدیریت پروژه 0.56

 مذاكره و متقاعد 0.51 هوش اجتماعي 0.56 مدیریت پروژه 0.77

 لهئتبيين و حل مس 0.74 توان تحليل 0.51 پذیري ریسک 0.61

 مداري اخلاق 0.79 پذیري ریسک 0.46 مداري اخلاق 0.68

 شناسي خویشتن 0.66 گرایي عمل 0.69 مذاكره و متقاعد 0.63
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 علمی تئهیپژوهشگر  پژوهشگری مدیریتی

 شغل شایستگی میانگین شغل شایستگی میانگین شغل شایستگی میانگین

 مدیریت منابع 0.69

وه
گر

یر 
مد

 

 موردنيازدانش  0.51

ده 
وهن

پژ
6

 

 دانش موردنياز 0.72

ت
هيئ

 
بي

مر
ي 

علم
 

 روش پژوهش 0.78 قوانين مقررات 0.50 گيري تصميم 0.63

 راهبرديتفكر  0.47 مدیریت پروژه 0.54 راهبرديتفكر  0.54

 

 مذاكره و متقاعد 0.48 هوش اجتماعي 0.54 

 
 لهئتبيين و حل مس 0.71 توان تحليل 0.49

 مداري اخلاق 0.77 پذیري ریسک 0.60

 شناسي خویشتن 0.61 گرایي عمل 0.54 

 

اهميت  براي دستيابي به لنگرهاي شغلي هر شایستگي در هر گروه شغلي كاركنان دانشي

هاي كانوني در درصد نسبي هر شایستگي ضرب شده و نمره كل هر   آمده از گروه دست  به

گي در هر رده شغلي آمده است. این امتياز لنگرگاه هر شایستدست   شایستگي در هر پست به

دهنده این   هاي هر پست محاسبه شده است. این امتياز نشان  نهایت نمره كل شایستگيباشد و در  مي

ابتدا باید در پست  ،یابد  است كه هر فردي بخواهد به یک سطح بالاتر در آن گروه شغلي ارتقا

نتایج محاسبات و كردن این لنگر به پست بالاتر ارتقا یابد.  از طيي خود تثبيت شده و پس كنون

 .است نشان داده شده 96و  1،  8گرفته در این مرحله در جداول  هاي صورت  تحليل
 

 های شغلی( در گروه مدیریتی کارکنان دانشی  . نمرات کل )نمرات تثبیت لنگرگاه3جدول 

 گروهمدیر  رئیس مرکز رئیس پردیس رده مدیریتی

 نمره کل وزن نسبی اهمیت نمره کل وزن نسبی اهمیت نمره کل وزن نسبی اهمیت شایستگی

 0.06 0.11 0.56 0.08 0.13 0.68 0.10 0.13 0.77 دانش مدیریتي

 0.12 0.15 0.77 0.08 0.13 0.68 0.04 0.08 0.49 مدیریت پروژه

 0.07 0.12 0.61 0.08 0.13 0.68 0.11 0.14 0.82 پذیري ریسک

 0.09 0.13 0.68 0.12 0.15 0.79 0.10 0.13 0.79 مداري اخلاق

 0.08 0.12 0.63 0.08 0.13 0.68 0.09 0.12 0.74 مذاكره و متقاعد

 0.09 0.14 0.69 0.07 0.12 0.62 0.10 0.13 0.79 مدیریت منابع

 0.08 0.12 0.63 0.08 0.13 0.68 0.10 0.13 0.79 گيري تصميم

 0.06 0.11 0.54 0.06 0.11 0.58 0.11 0.14 0.82 تفكر راهبردي

 
6.01   0.77 5.37   0.68 5.08   0.64 
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 های شغلی( در گروه پژوهشگری کارکنان دانشی  . نمرات کل )نمرات تثبیت لنگرگاه1جدول 

 4پژوهنده  9پژوهنده  پژوهنده ارشد مسئول پروژه رده پژوهشگری

 اهمیت شایستگی
وزن 

 نسبی

نمره 

 کل
 اهمیت

وزن 

 نسبی

نمره 

 کل
 اهمیت

وزن 

 نسبی

نمره 

 کل
 اهمیت

وزن 

 نسبی

نمره 

 کل

 0.07 0.14 0.51 0.06 0.13 0.48 0.07 0.13 0.53 0.09 0.15 0.61 دانش موردنياز

 0.07 0.14 0.50 0.08 0.15 0.56 0.09 0.14 0.60 0.13 0.18 0.72 قوانين مقررات

 0.08 0.15 0.54 0.08 0.15 0.56 0.11 0.16 0.68 0.14 0.18 0.75 مدیریت پروژه

 0.08 0.15 0.54 0.08 0.15 0.56 0.07 0.13 0.54 0.07 0.13 0.53 هوش اجتماعي

 0.06 0.13 0.49 0.07 0.13 0.51 0.07 0.13 0.56 0.05 0.11 0.46 توان تحليل

 0.10 0.16 0.60 0.05 0.12 0.46 0.05 0.11 0.47 0.07 0.13 0.54 پذیري ریسک

 0.08 0.15 0.54 0.13 0.18 0.69 0.14 0.19 0.77 0.06 0.12 0.51 گرایي عمل

 
4.19 

 
0.63 4.14  0.61 3.81  0.55 3.72 

 
0.53 

 
 علمی کارکنان دانشی های شغلی( در گروه پژوهشگر هیئت  . نمرات کل )نمرات تثبیت لنگرگاه91جدول 

 مربی استادیار دانشیار استاد علمی رده هیئت

 اهمیت شایستگی
وزن 

 نسبی

نمره 

 کل
 اهمیت

وزن 

 نسبی

نمره 

 کل
 اهمیت

وزن 

 نسبی

نمره 

 کل
 اهمیت

وزن 

 نسبی

نمره 

 کل

 0.11 0.16 0.72 0.12 0.16 0.74 0.12 0.16 0.78 0.13 0.16 0.84 دانش موردنياز

 0.13 0.17 0.78 0.13 0.17 0.79 0.13 0.16 0.81 0.14 0.16 0.85 روش پژوهش

 0.05 0.10 0.47 0.05 0.10 0.48 0.06 0.11 0.53 0.07 0.12 0.63 راهبرديتفكر 

 0.05 0.11 0.48 0.06 0.11 0.51 0.06 0.11 0.53 0.06 0.11 0.56 مذاكره و متقاعد

 0.11 0.16 0.71 0.12 0.16 0.74 0.12 0.16 0.78 0.13 0.16 0.82 تبيين و حل مسئله

 0.13 0.17 0.77 0.13 0.17 0.79 0.12 0.16 0.77 0.12 0.15 0.80 مداري اخلاق

 0.08 0.13 0.61 0.09 0.14 0.66 0.11 0.15 0.72 0.11 0.15 0.77 شناسي خویشتن

 
5.26 

 
0.77 4.93  0.72 4.72 

 
0.70 4.54 

 
0.67 

 

 گیری و پیشنهادهای کاربردی نتیجه
لنگرهاي مسير شغلي در تلاش است تا  نظریه ،توان بيان نمودبررسي مباني نظري مي به باتوجه

بحث  كه بر تصميمات شغلي افراد تأثيرگذار است، شرح دهد.را ها، نيازها و ترجيحاتي  ارزش

عمومي مسير  نظریهدادن آن در زمينه قرار نظریه لنگرهاي مسير شغلي ازطریق اولویتمورد در

تحقيقات مسير  لي بيروني.سودمند است: مسير شغلي دروني و مسير شغ ،شامل دو جنبهشغلي 
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عنوان هدف شناسي مسير شغلي و توصيف یک مسير شغلي بهشغلي بيروني روي طبيعت جامعه

مسير  علاوه،به ابتدا  به تعامل با افراد  و سازمان توجه دارد.ه كار تمركز دارد. این رویكرد درسابق

بررسي  ،ها ارتباط دارندشان با آنكه در زندگي كاريرا شغلي بيروني روابط بين افراد و كساني 

شناختي مسير شغلي و تأثير  عكس مسير شغلي بيروني، مسير شغلي دروني بر طبيعت روانكند. بر مي

مسير شغلي خود افراد تمركز دارد. عناوین مرتبط با مسير شغلي دروني شامل توسعه فردي حين 

 (. 6698، 9وون)چاپمن و بر استمسير شغلي، انگيزش شغلي و ترجيحات شغلي 

 6گونه كه هيرشولي همان ،هاي مختلفي جهت شناسایي لنگرهاي شغلي وجود داردروش

ها هاي تعيين لنگرهاي شغلي كاركنان استفاده از شایستگيیكي از روش ،است ( بيان كرده6662)

اي ههاي شغلي ردههاي تخصصي، لنگرگاهباشد. در این پژوهش نيز با استفاده از شایستگيمي

بندي مختلف كاركنان دانشي شناسایي شده است. در مرحله اول این پژوهش، با استفاده از خوشه

( 9312و مدل شایستگي كاركنان دانشي )مستخرج از پژوهش؛ باباشاهي و همكاران، 

هاي كاركنان دانشي در پژوهشگاه صنعت نفت در سه گروه پژوهشگران/ كارشناسان،  شایستگي

یتي شناسایي شدند. در مرحله بعد، خبرگان هر گروه از كاركنان دانشي با و مدیر علمي هيئت

كارگيري روش گروه كانوني براي اميتازگذاري  هاستفاده از روش گلوله برفي شناسایي شده و با ب

شده  هاي طراحي پرسشنامه به باتوجهد. شهاي آن گروه استفاده  نياز و لنگرگاههاي موردشایستگي

ستگي هر رده و تأیيد نهایي آن در گروه كانوني خبرگان پژوهشگاه صنعت نفت، اساس مدل شایبر

مطالعه برخوردار كارگيري در سازمان مورد هد كه پرسشنامه از روایي و پایایي لازم براي بشنمایان 

 است.

قابل ذكر است لنگرگاه شغلي در پژوهش حاضر اشاره به وضعيت و موقعيتي دارد كه فرد 

دیگر؛ فرد شایستگي لازم در شغل  عبارت اش تثبيت كرده )به كنوني در شغل موقعيت خود را

اش را  هاي بعدي در مسير شغلي هاي مراحل و شغل كند تا شایستگي كنوني را دارد( و تلاش مي

دانش و مرتبه دانشيار پژوهشي )شایستگي:  علمي هيئتمثال: در گروه پژوهشگر  برايكسب نماید. 

 

1. Chapman & Brown 

2. Hirsh 
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علمي  هيئت. این بدان معناست كه در این مرتبه از گروه است 96/6ره كل نياز( داراي نممورد

نياز باید بدین سطح برسد تا بتواند به مرتبه بالاتر ارتقا یابد. نمره كل مرتبه شایستگي دانش مورد

 86/6برابر با  است، علمي هيئتهاي رده پژوهشگري   شایستگي كه مجموع نمرات كل شایستگي

به این  علمي هيئتنمره لنگري دانشياري است؛ یعني فردي كه در این مرتبه از  است. این نمره كل

رده از كاركنان دانشي؛ صلاحيت این  ينمره دست یابد از مجموع معيارهاي تأثيرگذار در ارتقا

فازي و  فننياز براي ارتقا را دارد. در پژوهش حاضر با استفاده از هاي مورد  ازنظر شایستگي

جدول زیر حاصل شده است.  به باتوجهاستفاده از نظر خبرگان لنگرهاي هر رده از كاركنان دانشي 

نمایانگر این است كه در هر پست سازماني كاركنان باید ابتدا حداقل امتياز لازم  99نتایج جدول 

ه و مثمرثمر در هر شایستگي و مجموع شایستگي را كسب نمایند تا بتوانند در آن پست ابقا شد

 باشند.
 های هر گروه از کارکنان دانشی . نمرات کل شایستگی99جدول 

 نمره کل علمی رده هیئت نمره کل رده پژوهشگری نمره کل رده مدیریتی

 0.77 استاد 0.63 مسئول پروژه 0.77 رئيس پردیس

 0.72 دانشيار 0.61 پژوهنده ارشد 0.68 رئيس مركز

 0.70 استادیار 0.55 9پژوهنده  0.64 مدیر گروه

 0.67 مربي 0.53 6پژوهنده   

 

هاي اساسي در طراحي مدیریت مسير شغلي   پژوهش حاضر مشخص كرد كه یكي از گام

كاركنان توجه به لنگرهاي هر سطح از مسير شغلي است كه باید مورد توجه قرار گيرد. 

نقطه تثبيت كاركنان در شغلي كه اشاره شد، لنگرهاي شغلي در پژوهش حاضر درواقع  گونه همان

به مرور ادبيات تحقيق، براي  باشد. باتوجه  شان و تلاش براي ادامه كارراهه شغلي خود مي  فعلي

پذیرد.   هاي شغلي صورت مي  هاي كاركنان دانشي بحث لنگرگاه  بار است كه روي شایستگي اولين

دانشي ميانگين و حد موردنياز براي هاي هر رده از كاركنان   كه در مجموعه شایستگي صورت بدین

 ایجاد تثبيت در شغل و كاندید ارتقاشدن صورت گرفته است.

هاي هر رده از كاركنان  به اینكه نتایج پژوهش حاضر، مشخص كرد كه شایستگي باعنایت
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ها تأثير شگرفي بر حوزه لنگر شغلي  دانشي مختص آن رده بوده و همچنين، این شایستگي

شود، درابتداي امر تأكيد خاصي  كاركنان دارند؛ لذا به مدیران پژوهشگاه صنعت نفت پيشنهاد مي

ویژه كاركنان دانشي كه قلب تپنده سازمان هستند،  روي فرایند توسعه مسير شغلي كاركنان، به

باشند. در گام نخست، مدیریت منابع انساني باید با همفكري و نشست مشترک با كاركنان، داشته 

علمي( را مشخص كند.  مسير توسعه مسير شغلي آنان )پژوهشگري، مدیریتي، پژوهشگر هيئت

سپس، با درنظرگرفتن شرایط خاص هر گروه از كاركنان دانشي، معيارهاي مؤثر بر توسعه مسير 

هاي مسير شغلي هر گروه از  به اهميت لنگرگاه نان را شناسایي نماید. باتوجهشغلي و ارتقاي آ

شود كه وزن خاصي براي  كاركنان دانشي، به واحد منابع انساني پژوهشگاه صنعت نفت پيشنهاد مي

هاي هر گروه از كاركنان دانشي است، در فرایند توسعه  لنگرگاه شغلي كه برگرفته از شایستگي

ر بگيرند. توجه به شرایط خاص هر گروه كاركنان دانشي باعث ایجاد احساس مسير شغلي درنظ

عدالت و برابري بين كاركنان دانشي پژوهشگاه صنعت نفت شده و ماندگاري آنان را افزایش 

 دهد.   مي

هایي دارد. در این پژوهش، با  این پژوهش نيز مانند هر پژوهش دیگري محدودیت

محقق به این نتيجه رسيد  ،هشگاه صنعت نفت و اساتيد دانشگاهگرفتن نظرات خبرگان پژونظردر

تفكيک  ،هاي تخصصي هر گروه از كاركنان دانشي بندي شایستگيكه بهترین وضعيت براي سطح

هاي تحقيق حاضر باشد. عدم تعميم نتایج  تواند، یكي از محدودیت در سه سطح باشد كه مي

. متناسب با است هاي پژوهش دیگر از محدودیتیكي ، ها و صنایع پژوهش به دیگر سازمان

 بنابر پيچيدگي و سطح هر شایستگي ،شود محدودیت اول پژوهش به پژوهشگران پيشنهاد مي

، بررسي، سطوح مختلفي براي هر شایستگي تعيين كنند. پيشنهاد دیگرمتناسب با سازمان مورد

توان  ه قرار دهند. همچنين، مياستفاده در پژوهش حاضر را مورد استفادبندي مورد اینكه سطح

ویژه كاركنان دانشي را شناسایي كرد و براي  به ،سایر عوامل تأثيرگذار بر لنگرگاه شغلي كاركنان

 مناسب را اتخاذ نمود. راهبردشان  موفقيت بيشتر آنها در مدیریت مسير شغلي
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