
 

  

Public Organizations Management  Print ISSN:     2322-522X 

 Online  ISSN: 2538-600X     

 

Identifying and Prioritizing the Criteria Affecting the Career Path of 

Knowledge Workers Using the Fuzzy Network Analysis Model 

 

 
Ebrahim Rajabpour 

Assistant Professor, Department of  Business Administration, Persian Gulf 

University, Bushehr, Iran.  E-mail: E.Rajabpour@pgu.ac.ir 
 

 

Abstract 

One of the most important processes which has not  

 been seriously taken into account in human resources management is the career path 

management. With regards to the present era, known as the knowledge economy era, 

knowledge and knowledge workers are of great significance. Hence, the issue being 

studied in the present study is the determination of importance of criteria affecting the 

career path of knowledge workers in both research and managerial groups; therefore, this 

study aims mainly at the prioritization of factors affecting the career path of knowledge 

workers of the Research Institute of Petroleum Industry. To prioritize the factors affecting 

the career path in this research, the fuzzy network analysis model with the nonlinear 

planning approach. Compared to the other prioritization methods, using this technique is 

because of assumptions that are more consistent with the real conditions of decision-

making. Six factors were identified as the factors affecting the career path management of 

knowledge workers in this research. The results show that among the six main criteria 

studied in two knowledge workers, the orders of criteria influence on the career path are 

the same. The exclusive competencies have the highest level of importance in the career 

path of knowledge workers in both groups followed by the criteria of performance 

assessment, advantageous properties, training courses, working experience and education, 

respectively. 
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 چکیده
است.  یشغل ریمس تیریدبه آن نشده است؛ موضوع م یتوجه چندان یمنابع انسان تیریکه در مد ییندهایفرآ نیتراز مهم یکی

. اندافتهیدوچندان  یتیاهم یدانش و کارکنان دانش شود؛یخوانده م یکه عصر اقتصاد دانش یبا توجه به عصر کنون ن،یهمچن
 یدر دو گروه پژوهشگر یکارکنان دانش یشغل ریمؤثر بر مس یارهایتعیین اهمیت مع وهش،مسئله مورد بررسی در این پژ ن،یبنابرا
پژوهشگاه صنعت  یکارکنان دانش یشغل ریبندی عوامل مؤثر بر مسهدف اصلی پژوهش حاضر، اولویت رو،نیاست؛ ازا یتیریو مد

ریزی ای فازی با رویکرد برنامهتحلیل شبکه لدر این پژوهش از مد یشغل ریبندی عوامل مؤثر بر مسنفت است. برای اولویت
داشتن مفروضاتی است که با  لیبندی، به دلهای اولویتمقایسه با سایر روش استفاده شده است. استفاده از این روش در یرخطیغ

کارکنان  یشغل ریمس تیریعنوان عوامل مؤثر بر مدعامل به 6خوانی بیشتری دارد. در این پژوهش، گیری همشرایط واقعی تصمیم
 بیترت یمورد بررسی در دو گروه کارکنان دانش یمعیار اصل 6دهد که در میان شناسایی شدند. نتایج پژوهش نشان می یدانش

کارکنان  یشغل ریدر مس تیاهم نیشتریب یدارا یاختصاص یهایستگیهمانند بوده است. شا یشغل ریبر مس ارهایمع یرگذاریتأث
 یسابقه کار ،یآموزش یهادوره ساز،تیمز یهایژگیعملکرد، و یابیارز اریمع ب؛یاست و پس از آن به ترت ههر دو گروه بود یدانش

 قرار دارند.  لاتیو تحص
 

 .یرخطیغ یزیربرنامه ،یفاز یاشبکه لیتحل ندیفرآ ،یشغل ریمس ،یستگیمدل شا ،یکارکنان دانش :هاي کلیديواژه

 

 لیمدل تحل استفاده از با یکارکنان دانش یشغل ریاثرگذار بر مس یارهایمع یبندتیو اولو ییشناسا»(. 9911) ، ابراهیم پوررجب :استناد

 .19-908(، 9)8، یدولت هایسازمان تیریمد. «یفاز یاشبکه
 (DOI): 10.30473/IPOM.2020.50491.3945 
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 مقدمه

 تغییر در قراردادهای و وکارکسب محیط آشفته ماهیت
 و کارفرما بین ةرابط باعث ایجاد تغییر در یشناختروان

 قراردادهای شده است. شایان ذکر است که؛ کارمند
مدت و کوتاه ثباتقرادادهایی بی به مدت کاریطولانی

 فعلی شرایط در(. 2832، 3ردون و ریورا)یه، کااند تبدیل شده
و نتیجه  محصول عمدتاً رشد که جایی ،وکارکسب

 از انسانی سرمایه است؛ فناوری و خلاقانه هایپیشرفت
. شودمحسوب می شرکت یک ارزشمند هایدارایی نیترمهم
کارکنان  باید هاشرکت رقابتی، مزیت آوردن به دست برای

 حال، این کار گیرند. باه ب و حفظ جذب، را مستعد دانشی
 یعنی استعداد، با کارکنان دانشی کمبود دلیل به کار این

 باسواد، فنی لحاظ از که ماهری کاملاً و باهوش افراد»
« هستند چابک عملیاتی لحاظ از و آفرینارزش و جهانی
 (.2835، 2)لونداست  دشوار بسیار

 کارکنان دانشی که دهدمی نشان تحقیقاتی شواهد
 بین خود و قدرت تعادل خواستار استعداد و توانمند با بسیار

(. 2838، 3)پارک، هاوراد و گومولیاهستند  شانکارفرمایان
 کارمند و کارفرما بین متقابل تعهد بر مبتنی اشتغال روابط
، 4)والیس، وینترنیتز و بیرتنیست  عادی بازار کار در دیگر

 در بینیپیش لو قاب خطی رشد و توسعه همچنین،(. 2884
سازمان در حال تغییر به  یک مراتب مسیر شغلیسلسله

 از بسیاری بین غیرخطی و الگویی با مسیر پیشرفت شغلی
)چیپونزا و افراد است  کاری زندگی طول در هاسازمان

غیرخطی مسیر پیشرفت  جنبش این(. 2832، 9کابونگایدز
 و جذب برای تلاش در هاسازمان برای بزرگ چالشی شغلی

، 6)کوچ، فورگویس و مونتیسکارکنان دانشی است  نگهداری
2832.) 

 تیاهم یو پژوهش یهای دانشدر عصر حاضر سازمان
ها سازمان نیو بقاء ا توانمندی در خلق دانش دارند. ارییبس

 شهیاند دهییوابسته است که زا یبه دانش ادییتا حد ز
هشگری هر زمان که پژو ،است. لذا هاآنی انسانسرمایه 
در معرض  ترک سازمان خود باشد، سازمان مذکور را درصدد

 (.2882، 2)وانگ و چانگ دهدیخطر کاهش دانش قرار م

                                                                   
1.Ye, Cardon & Rivera 

2. Lund 

. Park, Howard & Gomulya 

4. Wallis, T., Winternitz, G., & Birt 
5. Chipunza & Kabungaidze 

6. Koch, Forgues & Monties 

7. Wang & Chang 

و  یهای دانشدر سازمان یانسان منابعی دانش ضمن ،درواقع
عملکرد  کننده سطحنییعوامل تع نیترمهماز  یکی یپژوهش

یت مسیر توسعه و مدیر، موضوع رونیازا. هاستآن سازمان
 کندیم دایپ شترییب اریبس تیاهم یدانش کارکنانشغلی 
 و یهای دانشسازمان ،گریدیعبارتبه. (3356پور، )رجب
خود  یاز ترک خدمت کارکنان دانش شترییب بیآس یپژوهش

های اتخاذ استراتژی پس؛ نندیبیکارکنان م ریسانسبت به 
حائز  اریبس هاآن خدمتاز ترک  رییمنظور جلوگلازم به

چنانچه  .(3358)افخمی اردکانی و فرحی،  است تیاهم
 یشغل ریمس دارایپژوهشگاه صنعت نفت کارکنان در 

به سازمان  هاآن یو دلبستگ یشغل تیرضا ؛باشند یمناسب
تواند منجر به یم تیدرنها امر نیا که افتیخواهد  شیافزا
 وری سازمان شود.و بهره ییکارا شیافزا

 دیبلندمدت با تیبه موفق یابیدست برای رانیمد
 صورت امر به نی. اندینما تیریسازمان را مد یدانش کارکنان

 نیدهد. بلکه برای مواجهه با ایرخ نم یو تصادف یناگهان
باشند و  داشته رییادگیصورت مداوم  به یدبا رانیچالش، مد

-به ؛کنندرا به سمت سازمان جلب  قیای از علامجموعه

همان  نیا از نوآوری بروز داده شود. یکامل فیط که یطور
 کندیم جادیا یرقابت تیاست که برای سازمان مز زییچ

 بیمنظور ترغها بهسازمان(. 2884، 8باهارد)رامیرز و نیم
اقدامات  دیبرای ماندن در سازمان با یکارکنان دانش

منابع  تیریهای مدتیدهند که مسلماً فعال انجامی گوناگون
 نیاز ا یبخش مهمازجمله مدیریت مسیر شغلی  یسانان

 اقدامات خواهد بود.
مسیر شغلی  درباره موضوع پژوهش ضرورت به توجه با

 پرسش به این پاسخ پی در پژوهش این کارکنان دانشی،
 مؤثر مسیر شغلی کارکنان دانشی بر عواملی چه که است

 است؟ چگونه این عوامل بندیو اولویت هستند
 

 بانی نظری پژوهشبررسی م

 کارکنان دانشی
( 3555) 38( به نقل از دراکر2838) 5گومولیاو  ، هاورادپارک

 کشورهای کار نیروی در گروه تریناند که بزرگبیان کرده
 قرن بیست و یکم؛ کارکنان دانشی هستند افتهیتوسعه

( 2882همچنین، دراکر )(. 2838)پارک، هاوارد و گومولیا، 
ارکنان دانشی بیش از نیمی از کارکنان دارد؛ کاذعان می

                                                                   
8.  Ramý´rez & Nembhard 

9.  Park, Howard & Gomulya 

10.  Drucker 
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کشور آمریکا را در نیمه دوم قرن بیست و یکم تشکیل 
( بر این اعتقاد دارد 2888) 3بر این، گاتریجدهند. علاوهمی

میلیون نیروی  332میلیون نفر از  48که چیزی نزدیک به 
کار در آمریکا را جزء دسته کارکنان دانشی قلمداد کرد. آنان 

از کارکنان دانشی بیش از سه  هرکدامکنند که میاضافه 
توانند به شرکت سود و منفعت برابر کارکنان دیگر می

 (.2885، 2فار)البرسانند 
 کار بالا خودمختاری و استقلال باکارکنان دانشی 

 و تجزیه جستجو، کسب، کنند. آنان کارهایی از قبیلمی
 و ریزیبرنامه ،یدهسازمان همچنین و دانش ذخیره تحلیل،
، 3همکاران)موکالویک و دهند را انجام می گیریتصمیم
 به کردن کار برای عمده طورکارکنان دانشی به(.  2832
مانند کارکنان قدیمی  دیگر و دارند نیاز خود شناختی منابع

)رامیرز و نیستند  وابسته خاص هامواد یا ماشین به
تلفن  یا تاپلپ یک به فقط هاآن(. 2884باهارد، نیم

 در خود کار محل با تا دارند نیاز اینترنت به متصل هوشمند
دهند  انجام را خود کارهای بتوانند و باشند ارتباط

 (.2832، همکاران)موکالویک و 
بیان کرد که کارکنان دانشی  2889داونپورت در سال 

تحصیلات یا  افرادی هستند که درجه بالایی از خبرگی،
عمده شغل آنان در تولید، توزیع و به  هدف تجربه دارند و

، عمل تولید گریدعبارتبه .استکار بستن دانش 
افزوده سازمانی مرتبط با کارکنان دانشی در ذهن ارزش

و با استفاده از قابلیت تجزیه و تحلیل، سنتز و پردازش  هاآن
کارکنان (. 2889)داونپورت، پذیرد اطلاعات صورت می

ی مهارت، آموزش، سواد دانشی دارای سطوح بالا
های شناختی، توانایی استنتاج انتزاعی، تکنولوژیکی، مهارت

های ها و بینشها و ارتباط با دیدگاهترکیب و تفسیر داده
شوجاهات و (. 2838)پارک و همکاران، جدید هستند 

عنوان فردی تعریف ( کارمند دانشی را به2835) 4همکاران
رفیت لازم برای تولید کنند که دارای انگیزه و ظمی

گری و تسهیل های جدید و قابلیت ارتباط، مربیبینش
 اجرای افکار جدید است.

 

 مدیریت مسير شغلی
 در مهمی نقش هاسازمان امروزی، وکارکسب محیط در

                                                                   
1. Guthridge 

2. El-farr 
3. Moskaliuk, Burmeister, Landkammer, Renner & 
Cress 
4. Shujahat & et al. 

هرچند . کنندمی ایفا شغلی پیشرفت مسیر هایسیستم
ولی  نیست؛ جدید مفهومی شغلی مسیر مدیریت مفهوم

که به بقیه فرآیندهای مدیریت منابع انسانی توجه  چنانآن
 و زمان گذشت شده است؛ به آن پرداخته نشده است. با

 انسانی، منابع مدیریت هاینظام در نوین هاپارادایم وجود
از اهمیت خاصی  شغلی مدیریت مسیر هایسیستم کاربرد

، 9)گویچارد، پویاد، کالان و دومورابرخوردار شده است 
یک سازمان برای داشتن رقابتی موفق نیازمند  (.2832

نیروی کار مستعد و شایسته است. داشتن چنین نیرویی با 
(. 2888، 6)ساکیت و لیونسشود انتخاب افراد سرآمد آغاز می

برای توسعه استعداد این نیروها، فراهم نمودن (. 2888
، 2)آگیننیوس و کرایرآموزش و توسعه و مشاوره شغلی 

و استفاده از فرآیند صحیح برای سودمند است  (2885
تواند منجر به سوق انتخاب افرادی که باید ارتقا یابند؛ می

 که ییجایافتن استعدادها به سطوح بالای سازمان؛ یعنی 
تصمیمات بیشترین تأثیر را دارند، شود. برعکس اگر فرآیند 

داده یا  استعفاارتقا درست نباشد؛ امکان دارد افراد مستعد 
، 8)دیواس، دیویتینک و بوینسرا از دست بدهند  نشازهیانگ

در این راستا برای مدیریت موفق مسیر شغلی وجود (. 2885
استراتژی مناسب در جهت برآوردن نیازهای پرسنل، تغییر 

ها و انتظار از کارکنان در جهت ماهیت کار سازمان
های مختلف؛ ضروری پذیری بالاتر و کسب مهارتانعطاف

کاهش سطوح ساختار سازمانی،  لیبه دل، . همچنیناست
رسد؛ یعنی آن می 5مشاغل در زمان کوتاهی به نقطه کور

خود ظرف مدت  یشغل ریمسپیشرفت شغلی شاغل در 
نامیده  38شود که این پدیده فلات شغلیکوتاهی متوقف می

ها، اهمیت شده است. وجود این رویکرد در غالب سازمان
نظام مسیر شغلی را مورد توجه به طراحی یک  شیازپشیب

 (.3382زاده، تأکید قرار داده است )رجب
 دهه به مورد مدیریت مسیر شغلی، در نظری تحقیقات

 ارائه بر ابتدا در گردد. این تحقیقاتمی باز میلادی 3528
 هایبرنامه طراحی ةنیدرزم هاشرکت به مشاوره و راهنمایی
یریت مسیر عملیات مد معرفی به بعداً و پروریجانشین

 صورت برخی از تحقیقات به .شدند شغلی انفرادی متمرکز
سیستم این  عنوانبه اند؛ و برخیبه آن توجه کرده جداگانه

                                                                   
5. Guichard, Pouyaud, De Calan & Dumora 

6. Sackett & Lievens 
7. Aguinis & kraiger 
7. De Vos, Dewettinck & Buyens 

9. Dead ended 

10. Plateauing 
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 به رسیدن در کارمندان از اند کهمفهوم را در نظر گرفته
)باگدادلی و کند می پشتیبانی خود شغلی اهداف

 (. 2835، 3چینیچیانیک
هایی اطلاق ؛ به فعالیت2نیمدیریت مسیر شغلی سازما

ها برای حفظ پیشرفت شغلی کارکنان شود که سازمانمی
برای دستیابی به ارتقا، افزایش حقوق و  هاآنخود؛ کمک به 

های رهبری برای حرکت به سمت هاآنهمچنین، کمک به 
سال  29طی  (.2832، 3کنبرگ و وبر)ویندهند انجام می

 مسیر هایمحوریت مدلگذشته، ادبیات مسیر شغلی حول 
، مسیر شغلی 4بدون مرزمسیر شغلی  مثال؛« )جدید»شغلی 

، 6)تاملینسون، بایرد، برگ و کوپراند مطرح شده( 9چندگانه
اند که موفقیت مسیر شغلی به مفهومی و اذعان کرده (2838

تکامل یافته  ییتنهابهتر از پرداخت و موقعیت شغلی گسترده
 ؛با وجود این (.2835چینی،  )باگدادلی و چیانیکاست 

پژوهش و تجربه همچنان به مدیریت مسیر شغلی، که هدف 
 نیترمهماست؛ از « مخزن استعداد»از آن توجه و توسعه 

)دیواس و ها است های اقدامات منابع انسانی سازمانچالش
 (.2832، 2کامبری

( به نقل از اورپن 2835) 8چینیباگدادلی و گیانک
گونه یریت مسیر شغلی سازمانی را این( مد28 :3554)

 ها؛سازمان هدفمندانه توسط که اقداماتی»اند: تعریف کرده
 یدهسازمان کارکنان، مسیر شغلی اثربخشی بهبود منظوربه

 برای مناسب پیشرفت شغلی هایفرصت ایجاد مسیر شغلی،
کارکنانی که شایستگی لازم  شناسایی تیدرنهاکارکنان و 
 اقدامات این«. شودغلی را دارند؛ تنظیم میش یبرای ارتقا

 است مداخلات شغلی و هابرنامه از ایگسترده طیف شامل
 هایخواسته و نیازها تحقق برای را فرصتی» هاشرکت که

 اهداف در مشارکت و ارتقا منظورخود به کارکنان
 در(. 2885)دیواس و همکاران، « کندایجاد می شانتجاری
 5کلارک سازمانی؛ مسیر شغلی الگوهای تکامل از تحلیلی

 کارکنان ها،شرکت از بسیاری در کند؛بیان می( 2833)
 اما .گیرندمی بر عهده را خود شغلی مدیریت مسیر مسئولیت

 از مسیر شغلی مدیریت ابتکارات طریق از همچنان سازمان

                                                                   
1. Bagdadli & Gianecchini 
2. Organizational Career Management 
3  . Vinkenburg & Weber 

4   . Boundaryless Career 
5   . protean Career 
6  . Tomlinson, Baird, Berg & Cooper 
7   . De Vos & Cambré 

8   . Bagdadli & Gianecchini 
9   . Clarke 

 .کندمی پشتیبانی کارکنان ایحرفه توسعه

ها و مشاغل از فعالیتمسیر شغلی توالی در حال تحول 
یافته های توسعهای، همچنین نگرش، دانش و مهارتحرفه

در طول زمان و جنبه مهمی از زندگی فردی و تلاش مداوم 
کند برای دستیابی به اهداف است که هر فرد طی می

و یا یک الگوی کاری مرتبط با تجربیاتی  (2833، 38)سیمپان
)ورنر و  دهدای از زندگی را پوشش میکه دوره

الگوی کاری مرتبط با تجربیات که در (. 2833، 33سیمونهدی
(. 3356پور، رجبپذیرد )طول دوران زندگی فرد صورت می

از کارگران معدن گرفته شده  یشغل ریمساستعاره  اگرچه
است، امروزه حرکت به بالای نردبان به معنای موفقیت تمام 

، مسیر گریدعبارتبه (.2882، 32گویین)هیننافراد است 
ای از کارها و مشاغلی اشاره دارد که افراد شغلی به مجموعه

، یشغل ریمسگیرند. در مدت زندگی کاری خود بر عهده می
ها و یک ترتیب مسیر زندگی کاری است که با نگرش

شان های کاریهای شخصی که کارکنان در نقشانگیزه
 (.3358پور، شود )قلیکنند، تلفیق میانتخاب می

امروزه مفهوم مسیر شغلی به صورت انگیزه کارکنان 
های آموزشی، استفاده از خدمات آوردن برنامه به دستبرای 

های انتخاباتی، چگونگی و چیستی آنچه حضوری، برنامه
مسیر شغلی  (.3356رجب پور، تغییر کرده است ) ؛باید بدانند

 (. 3است )جدول  34و متغیر 33به دو شکل سنتی
 

                                                                   
10  . Cîmpan 
11  . Werner & Desimone 
12  . Hennequin 
13. Traditional career 
14. Protean Career 
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 (3356پور، )رجب مقایسه مسیر شغلی سنتی و متغیر .1جدول 

 متغير سنتی معيارها

 موفقیت از بعد روانی حقوق سالیانه یارتقا هدف

 یریپذانعطافاستخدام جهت  امنیت برای تعهد بعد روانشناسی

 افقی عمودی پویایی

 کارکنان سازمان برای یریپذتيمسئول

 مارپیچی خطی الگو

 میریبگ ادیچطور  چطور بدانیم تخصص

 و ارتباطاتتجربیات شغلی  بر اساس آموزش سنتی بر اساس توسعه

 

چهار دلیل اصلی زیر چرایی تمرکز روی مدیریت مسیر شغلی را 
-( رقابت شدید بین3(: 2883د )کارتر و سکاربروگ، کنبیان می

با تغییرات مداوم در اقتصاد، برای ( 2المللی در هر صنعت؛ 
پذیر و متحرک مهم است که نیروهای چابک، انعطافها سازمان

( تغییرات اجتماعی و فرهنگی منجر به 3داشته باشند؛ 
( کارکنان و 4تر الگوهای شغلی شده است. تر و متنوعپیچیده
های که برای نقش دارند هاییها تمرکز بر سبد مهارتسازمان

طور هب« شغل»و کمتر به  خاصی در یک سازمان نیاز است
 شود.سنتی توجه می

، دهه کارراهه شغلی سنتی شناخته 3588تا  3598دهه 
عنوان موجودیتی پایدار و قابل شود؛ زیرا کارراهه بهمی

مراتبی از مشاغل در ها سلسلهشد. کارراههبینی تعریف میپیش
ای مرتب و قابل سطوح مختلف بودند که افراد در توالی

کرد گرفتند. سارمان تعیین میتیار میرا در اخ هاآنبینی پیش
 بهکند؛ که معمولاً چه چیزی موفقیت شغلی را مشخص می

استادن و شد )وانگیری میاندازه یافزایش حقوق و ارتقا لهیوس

(. تغییرات در ساختارهای سازمانی سنتی 2833دوتویت، 
کند که دیدگاه خود را نسبت به بسیاری از کارکنان را مجبور می

های مسیر شغلی در یر شغلی تغییر دهند؛ زیرا گزینهمس
. تغییر نوع مسیر شغلی استساختارهای سازمانی تخت محدود 

 تیحماعدممراتبی سنتی به مسیر شغلی بدون مرز و سلسله
سازمانی؛ مسئولیت توسعه مسیر شغلی از سازمان را به کارکنان 

. تامپو و (2883، کارتر و سکاربروگدانشی انتقال داده است )
؛ چهار انگیزه کلیدی را برای کارکنان 3556مایرز در سال 

بیان  بدون مرزمسیرهای شغلی  به سمتدانشی جهت حرکت 
از: توسعه فردی،  اندعبارتکنند. این چهار انگیزه کلیدی می

 استقلال عملیاتی، موفقیت شغلی و پول.
کارشناسان  ،ناهای متخصصکلیدی در طراحی نقش مسئله

ویژه در سطوح بالاتر کارکنان دانشی؛ این است که چگونه به
را در مسیر شغلی معینی قرار داد و پرداخت به آنان  هاآن

راستایی در (. این همهمانهای مدیریتی باشد )متناسب با نقش
 نشان داده شده است. 2جدول 

 

 های کارشناسی و مدیریتیبین سطوح نقش ییراستاهم .2جدول 

 های مدیریتینقش های کارشناسینقش ای دالتونرفهچهار سطح ح
 مدیر عالی/ ارشد کارشناس خبره/ مشاور استراتژیک مرحله استراتژیک

 مدیر میانی کارشناس ارشد گریمرحله مربی

 مدیر عملیاتی کارشناس ماهر مرحله استقلال

 کارشناس مرحله کارآموزی

 
 بررسی مبانی نظری پژوهش .3جدول 

 پژوهشه جنتي پژوهشعنوان  گاننویسند
و الهی  زادهرجب
(3382) 

طراحی مدل سیستم 
-خبره در برنامه رندهیگمیتصم

ریزی شغلی کارکنان سیستم 
 بانکی

ابعاد مورد بررسی در مسیر شغلی، امور ارتقا، تثبیت و چرخش را شامل شده 
شیابی های آموزشی، سابقه، تحصیلات و نتایج ارزاست و متغیرها شامل دوره

های خبره با وجود اطلاعات کارمند ، پایگاه دانش سیستمدرواقععملکرد است. 
 ها شکل گرفته است.پایگاه داده عنوانبهو اطلاعات شغلی 
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 بررسی مبانی نظری پژوهش .3جدول ادامه 
 کاوسی و تقی نژاد

(3388) 

 هایشاخص ارائه و بررسی

 یارتقا و انتصاب برای مناسب
 هنری -فرهنگی مدیران

 تهران شهرداری

 سازمان مدیران یارتقا و انتصاب برای مناسب هایشاخص ارائه و بررسی

 حوزه تمایلات، حوزه اصلی محور سه تهران در شهرداری هنری فرهنگی

 منظوربه پرداختند. عنوان 93 در و مدیریتی رفتارهای حوزه و آگاهی و اندیشه

 سازمان، کارکنان و مدیران نزد هاشاخص زا یک هر اهمیت میزان به دستیابی

 گرفت. قرار ایشان از بخشی اختیار در و تهیه یاپرسشنامه

تانگ، فؤاد و 
 (3555) 3اسمیت

انتخاب مسیر شغلی مدیران 
آمریکایی در آسیا: ارائه مدلی 
جهت بررسی عوامل تأثیرگذار 

 روی انتخاب مسیر شغلی 

پذیری، از: سطح فرهنگ اندعبارتمتغیرهای مورد بررسی در این تحقیق 
اقتصادی خانواده، منافع شغلی و  -دخالت خانواده، وضعیت اجتماعی

کلی مدل مورد بررسی را تأیید کرد.  طوربهخودکارآمدی. نتایج تحقیق 
زمینه خانوادگی و های ساکن در آسیا توسط فرهنگ، پیشآمریکایی

 کنند.خودکارآمدی مسیر شغلی خود را انتخاب می

ها و مسیر شغلی مدیران مهارت (2883) 2صباال
 پروژه

، مهارت سازمانی و مهارت فنی جهت نیسانادر این مقاله سه عامل مهارت 
های اند. یافتهموفقیت در مسیر شغلی مدیران پروژه مورد بررسی قرار گرفته

ت تواند با قابلیدهد که انتخاب و آموزش مدیران پروژه میاین مقاله نشان می
 اطمینان بیشتر انجام شود.

کاپلین و 
جانسنسل3 

(2889))  

مسیرهای شغلی مدیران جهانی: 
 آینده مسیر شغلی

هایی است که در توسعه مسیر ها و زمینههدف از این مقاله شناسایی حوزه
ای مدیران جهانی اهمیت دارد. مفهوم مسیر شغلی در اقتصاد جهانی در حرفه

های شغلی، تمرکز بر مسئولیت ه فردی )شایستگیبردارنده سه حوزه دامن
توسعه مسیر شغلی و زندگی شخصی/ کاری(، سازمانی )ماهیت شغل، ساختار 

های تسهیم دانش، سیاست جذب، حمایت سازمانی( و سازمانی، سیستم
 های اقتصادی، فنی و محیط چندفرهنگی( است.محیطی )انگیزاننده

ان بریقت، بریر، چ
 و ریچانتو4 )2885(

رویدادهای احتمال در توسعه 
، کنترل و ریتأث ای:حرفه

 چندگانگی

نفوذ تعاملی از نفوذ و  لهیوس بهتوان نتایج نشان داد که حوادث احتمالی را می
 ریتأثکنترل مشخص کرد. نفوذ زیاد و کنترل کم رویدادهای احتمالی بیشترین 

وقایع احتمالی متعدد ارتباط را بر توسعه مسیر شغلی فرد دارد. وقتی که بین 
. دهدیمبیشتر از زمانی است که حوادث احتمالی نامربوط رخ  ریتأثوجود دارد، 

 کند.این یافته در مورد افراد موفق و همچنین کارکنان دیگر صدق می

مطالعه تجزیه و تحلیل مسیر  (2838) 9نوح
 شغلی کتابداران

مسیر شغلی کتابداران، تجزیه و  هدف از این مطالعه شناسایی الگوهای توسعه
بر مسیر شغلی آنان و مقایسه تفاوت در این عوامل بین  مؤثرتحلیل عوامل 

. در این مطالعه سه عامل فردی )شخصیت، استکتابداران و کتابداران ارشد 
ها و یادگیری(، سازمانی )ساختار، یادگیری سازمانی و تعاملات و توسعه مهارت

جامعه )نتایج، ساختار، تعاملات و یادگیری اجتماعی(  ارتباطات سازمانی( و
 عوامل مؤثر شناسایی شدند. عنوانبه

کلوسن، 
گروسچین، لوگر و 

 (2833) 6پروبست

مدیریت استعداد و توسعه مسیر 
 شغلی: زمان کاری تا ارتقا

شغلی مدیران  یبرای ارتقا ازیموردنهای مدیریتی این مقاله به بررسی مهارت
ست. با استفاده از مرور ادبیات سرمایه انسانی و اجتماعی مشخص شد پرداخته ا

مثبت بر شانس ارتقا او دارد،  ریتأثکه، تجربه مدیر، تخصص و اندازه شبکه او، 
های دهند. بر اساس یافتهدر حالی که همکاران قوی شانس ارتقا را کاهش می

های راد و برنامهبرای توسعه مسیر شغلی اف ییهاشنهادیپ نامحققتحقیق، 
 اند.مدیریت استعداد ارائه کرده

                                                                                                                                              
1. Tang, Fouad & Smith 

2.  El-Sabaa 
3.  Cappellen & Janssensl, 
4. Bright, Pryor, Chan & Rijanto 

5. Noh 

6. Claussen, Grohsjean, Luger & Probst 
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 بررسی مبانی نظری پژوهش .3جدول ادامه 
طراحی مجدد توسعه مسیر  (2839یو و لی )

های شغلی مدیران در شرکت
 تایوانی

هدف از این پژوهش بررسی چگونگی تأثیر متقابل توسعه مسیر شغلی سازمانی 
د عاطفی است. چارچوب نظری تحقیق با و فردی و چگونگی تأثیر آن بر تعه

توجه به نظریه شناختی اجتماعی مسیر شغلی پیشنهاد شده است. نتایج تحقیق 
ها و افراد به مسئولیت مسیر شغلی مدیران را به نشان داد، زمانی که سازمان

پروری خوب دارند، احتمالاً ریزی جانشینگذارند و یک برنامهاشتراک می
 دهند.تری در اقتصاد جهانی پرورش میمدیریان موفق

 

که در  معیارهاییای از ر اساس مرور مبانی نظری؛ مجموعهب
مدل مدیریت مسیر شغلی کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت 

منظور مطالعه نفت در دو گروه پژوهشگری و مدیریتی )به
بندی کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت نفت؛ رجوع شود دسته

( اثرگذار است، تعیین 3356)باباشاهی و همکاران،  به پژوهش
شد. سپس، با مصاحبه و تشکیل گروه کانونی با مدیران ارشد و 
واحد مدیریت منابع انسانی پژوهشگاه صنعت نفت؛ معیارهای 

تأثیرگذار بر هر دو گروه کارکنان دانشی )پژوهشگری و 
( 2های آموزشی، ( دوره3د: شمدیریتی( به شرح زیر مشخص 

 ،کاری سابقه( 4( ارزیابی عملکرد، 3های اختصاصی، شایستگی
 ( تحصیلات.6ساز و های مزیت( ویژگی9

معیارهای تأثیرگذار بر مدیریت مسیر شغلی  3در شکل
 کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت نفت؛ نشان داده شده است.

 

(S)سابقه کاری  (A)ارزیابی   لکرد 
شایست ی های 

(C)ا ت ا ی 

ویژگی های 
(V)م یت ساز 

معیارهای م ثر بر مدیریت مسیر شغلی کارکنان 
دانشی پژوهش اه  نعت نفت

(E)تح ی   
دوره های  موزشی   

(P)
 

 عوامل مؤثر بر مدیریت مسیر شغلی کارکنان دانشی ترینمهمن برای تعیی ANPمدل پیشنهادی  .1شکل 
 
 شناسی پژوهشروش

 پارادایم دسته در فلسفی مبانی لحاظ به پژوهش این
 یک پژوهش، گیریحیث جهت از. گیردمی قرار گراییاثبات

 از کمی؛ نیز پژوهش انجام شیوه کاربردی؛ به لحاظ پژوهش
لحاظ  از است؛ ومیدانی  هایپژوهش جزء مکانی حیث

 .کندمی استفاده پیمایش استراتژی از پژوهش هایاستراتژی
مصاحبه  انجام پژوهش، این در هاداده های گردآوریشیوه

گروه کانونی )متشکل از؛ مدیر منابع انسانی، رئیس  وسیلهبه
ریزی استراتژیک آموزش و توسعه منابع انسانی، مدیر برنامه

ها، مشاور پژوهشگاه، سه نفر از مسازمان، مدیر توسعه سیست
 پرسشنامه کارشناسان ارشد واحد منابع انسانی و پژوهشگر( و

خبرگان در سطوح پژوهشگری و  ها توسطپرسشنامه. است بوده
 مدیریتی و واحد مدیریت منابع انسانی پژوهشگاه صنعت نفت

 .شده است تکمیل

 یندفرا از مسیر شغلی بر مؤثر عوامل بندیاولویت برای
 تصمیم بودن مبتنی. است شده فازی استفاده یاشبکه تحلیل

 گیریدر فنون تصمیم اساسی اصل مختلف، یک بر معیارهای
 مسائلی حل برای ایشبکه فرآیند تحلیل روش. است چندمعیاره

گیرد قرار می نیستند؛ مورد استفاده مستقل ارزیابی که معیارهای
 ای،شبکه حلیلت فرآیند کارگیریبه(. 2882، 3)لی

 تحلیل های فرآیندکاستی بر تا سازدمی قادر را گیرندگانتصمیم
 با ایشبکه تحلیل همچنین، فرآیند. کنند غلبه مراتبی سلسله
 معیارهای تصمیم، سطوح میان روابط متقابل دنکر لحاظ

دهد )حسینی بررسی قرار می مورد تریکلی شکل به را تصمیم
 (.3352و مغدانی، 

                                                                   
1   . Lee 
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عیین وزن به روش فوق به این صورت عمل شد که ابتدا برای ت
 مدل ای که سطر و ستون آن دربرگیرنده معیارهایپرسشنامه

جامعه آماری مورد  بین در دانشی کارکنان شغلی مسیر مدیریت
)برای هر رده به شکل جداگانه( در اختیار  است مطالعه

متخصصان پژوهشگاه صنعت نفت  قرار داده شد؛ سپس از 

نظرات خود را  4خواسته شد با توجه به طیف فازی جدول هانآ
 4جدول در که گونههماندر قالب اعداد فازی بیان کنند. 

 هایمقیاس مقابل در مثلثی فازی هایمقیاس شودمی ملاحظه
 .دارند قرار معکوس مثلثی فازی

 

 های زبانی برای مقایسات زوجیمقیاس .4جدول 

های فازی مثلثی مقياس

 عکوسم

مقادیر زبانی برای  های فازی مثلثیمقياس

 مقایسات زوجی
 ترجیح یکسان (3، 3، 3) (3، 3، 3)

 نسبتاً مرجح (9/8، 3، 9/3) (666/8، 3، 2)

 ترجیح قوی (3، 3، 9/2) (9/8، 666/8، 3)

 قویاً مرجح (9/3، 2، 9/2) (4/8، 9/8، 666/8)

 ار قویارجحیت بسی (2، 2، 9/3) (333/8، 4/8، 9/8)

 اندازه قویبی (9/2، 3، 9/3) (289/8، 333/8، 4/8)
 

 

 در عاملی اگر که است صورتبدین 4جدول از استفاده
 در گیرد تعلق آن به زبانی مقادیر از یکی عامل دیگر، با مقایسه
 آن به مربوطه مثلثی های فازیمقیاس زوجی، مقایسات جدول

 زبانی به مقادیر از یکی مقایسه زوجی در اگر و شودمی داده
 از یکی زوجی مقایسات جدول در شود داده مقابل عامل

. گیردمی تعلق آن به مربوطه مثلثی معکوس فازی هایمقیاس

 نسبتاً مرجع بعامل  با مقایسه در الف عامل اگر مثال عنوانبه

 اگر و ( است9/8، 3، 9/3) مربوطه مثلثی فازی باشد، مقیاس
 الف عامل به باشد، نسبتاً مرجع الف عامل به نسبت بعامل 
( داده 666/8، 3، 2معکوس مربوطه ) مثلثی فازی مقیاس

 شود.می
وسیله یک فرد خاص انجام گیری بهگاهی اوقات تصمیم

گیری نیاز به شود؛ بلکه ممکن است در هنگام تصمیمنمی
تلفیق نظر چندین خبره وجود داشته باشد. در این حالت از روش 

شود. یعنی از هرکدام از افراد گیری گروهی استفاده مییمتصم
صورت جداگانه نظرخواهی کرد، سپس با استفاده از رابطه زیر به

های زوجی را ادغام شد )آذر ( عناصر ماتریس مقایسه1فرمول)
 (.3358زاده، و رجب

 1فرمول 

 
 

 های پژوهشیافته
در اینننن پنننژوهش؛ بنننا رویکنننردی متفننناوت از سنننایر 

هننای مشننابه بننرای تعیننین وزن معیارهننای منندل، از پننژوهش
تلفیق مدل ریاضنی غیرخطنی و اعنداد فنازی مثلثنی اسنتفاده 

حنند بننالا، وسننط و  3شننده اسننت. اعننداد فننازی مثلثننی دارای 
ریاضنی غیرخطنی قنرار داده هنا در که اینن حند هستندپایین 
اند. فرمنننول مننندل ریاضنننی حاسنننبه شننندههنننا مو وزن

( منننورد 3) ( 2838)داگننندیویرن و یوکسنننل، فنننازی غیرخطی
شننود هنا بننا آن تعیننین میپننژوهش کننه وزن یننندر ااسنتفاده 

  :به شرح زیر است
 2فرمول           

 
 

منظور تعینین وزن معیارهنای مندل مندیریت مسنیر شنغلی به
طراحننی  گننروه پژوهشننگری کارکنننان دانشننی، پرسشنننامه

برگشننت  هنناآناز  33خبننره )کننه تعننداد  34شننده در اختیننار 
گیری قضناوتی هدفمنند انتخناب داده شد و بنه شنکل نموننه

 شدند( قرار داده شد؛ 

نظرات این یازده متخصص به روش گروهی )فرمول سپس 
تعیین وزن معیارهای گروه ( ادغام شد. همچنین، برای 3

 2طراحی شده در توسط مدیریتی کارکنان دانشی، پرسشنامه 
د که میانگین هندسی نظرات خبرگان در دو شخبره تکمیل 

 نشان داده شده است. 6و  9 گروه کارکنان دانشی در جداول
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 میانگین هندسی مقایسات زوجی خبرگان در گروه پژوهشگری .5جدول  
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 میانگین هندسی مقایسات زوجی خبرگان در گروه مدیریتی .9جدول 
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مدیران، مشاوران  نظرهای از پژوهش این در که آنجایی از
 متغیرهای اساس پژوهشگاه صنعت نفت بر و متخصصان

 به رسیدن برای فازی اعداد از است؛ شده استفاده زبانی
 ةدهندنشان α اگر. شد خبرگان استفاده ذهنی مکنونات
 باشد، هرچه ماتریس هر زوجی مقایسات میان سازگاری

 بیشتر زوجی مقایسات میان سازگاری باشد؛ بیشتر α دارمق

 نیچنهم. باشد مناسبی هدف توانداین می و بود خواهد
 زوجی از مقایسات آمده به دست هایوزن دهندهنشان 
 شود؛ استفاده 6و  9جداول  اطلاعات از اگر حال. است

 8و  2جداول  شکل به هامحدودیت و هدف ماهیت تابع
 بود: خواهد

 های گروه پژوهشگریتابع هدف و محدودیت. 9جدول 
0/25×α×w5+w2-1/21×w5<=0; 
0/07×α×w6-w2+0/34×w6<=0; 
0/11×α×w6+w2-0/52×w6<=0; 

0/17×α×w4-w3+0/50×w4<=0; 
0/33×α×w4+w3-1/00×w4<=0; 
0/30×α×w5-w3+0/63×w5<=0; 
0/83×α×w5+w3-1/76×w5<=0; 
0/11×α×w6-w3+0/41×w6<=0; 
0/20×α×w6+w3-0/72×w6<=0; 
0/33×α×w5-w4+0/67×w5<=0; 
1/00×α×w5+w4-2/00×w5<=0; 

0/13×α×w6-w4+0/44×w6<=0; 
0/26×α×w6+w4-0/83×w6<=0; 
0/12×α×w6-w5+0/43×w6<=0; 
0/21×α×w6+w5-0/76×w6<=0; 

w1+w2+w3+w4+w5+ w6=1; 

Max=α 
0/08×α×w2-w1+0/35×w2<=0; 
0/14×α×w2+w1-0/57×w2<=0; 
0/18×α×w3-w1+0/51×w3<=0; 
0/38×α×w3+w1-1/07×w3<=0; 
0/04×α×w4-w1+0/96×w4<=0; 
0/07×α×w4+w1-1/07×w4<=0; 
0/04×α×w5-w1+0/96×w5<=0; 
0/07×α×w5+w1-1/07×w5<=0; 
0/11×α×w6-w1+0/40×w6<=0; 
0/21×α×w6+w1-0/72×w6<=0; 

0/08×α×w3-w2+0/75×w3<=0; 
0/13×α×w3+w2-0/96×w3<=0; 
0/02×α×w4-w2+0/94×w4<=0; 
0/04×α×w4+w2-1/00×w4<=0; 

0/12×α×w5-w2+0/84×w5<=0; 
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 های گروه مدیریتیتابع هدف و محدودیت. 9جدول 
0/07×α×w5+w2-0/89×w5<=0; 

0/05×α×w6-w2+0/31×w6<=0; 
0/08×α×w6+w2-0/44×w6<=0; 

0/29×α×w4-w3+0/71×w4<=0; 

0/81×α×w4+w3-1/81×w4<=0; 
0/05×α×w5-w3+0/77×w5<=0; 

0/07×α×w5+w3-0/89×w5<=0; 
0/05×α×w6-w3+0/31×w6<=0; 

0/08×α×w6+w3-0/44×w6<=0; 

0/10×α×w5-w4+0/40×w5<=0; 

0/17×α×w5+w4-0/67×w5<=0; 

0/06×α×w6-w4+0/32×w6<=0; 

0/10×α×w6+w4-0/48×w6<=0; 

0/05×α×w6-w5+0/31×w6<=0; 
0/08×α×w6+w5-0/44×w6<=0; 
w1+w2+w3+w4+w5+ w6=1; 

Max=α 

0/17×α×w2-w1+0/50×w2<=0; 
0/33×α×w2+w1-1/00×w2<=0; 
0/03×α×w3-w1+0/88×w3<=0; 

0/03×α×w3+w1-0/94×w3<=0; 
0/03×α×w4-w1+0/88×w4<=0; 

0/03×α×w4+w1-0/94×w4<=0; 

0/04×α×w5-w1+0/77×w5<=0; 

0/07×α×w5+w1-0/89×w5<=0; 

0/06×α×w6-w1+0/32×w6<=0; 

0/10×α×w6+w1-0/48×w6<=0; 

0/05×α×w3-w2+0/77×w3<=0; 

0/07×α×w3+w2-0/89×w3<=0; 
0/05×α×w4-w2+0/77×w4<=0; 
0/07×α×w4+w2-0/89×w4<=0; 
0/05×α×w5-w2+0/77×w5<=0; 

 
 غیرخطی سازیمدل از 2جدول  فرمول در شده استفاده اعداد

 بالا اعداد از فقط که شود توجه. است آمده دستبه 9جدول 
 محدودیت دو درایه هر برای و شودمی ستفادها 9 جدول مثلثی
 دوم ستون و اول سطر درایه برای مثال برای. شودمی نوشته

 تفاوت از اول محدودیت در( 88/8) عدد کنیم؛می عمل طوراین

آید می به دست( ) فازی اعداد پایین و وسط حدود
 فازی ینپای حد همان (39/8عدد ) و (39/8-43/8=88/8)

 ابتدا درایه همان دوم؛ تیمحدود برای .است موردنظر درایه
 آوریممی به دست را( ) وسط و بالا حدود تفاوت

 درایه بالا حد همان( 92/8) عدد و( 43/8-92/8=34/8)
 روش همین به مثلثی بالا هایدرایه سایر برای. ستا موردنظر

 هر آن فازی اعداد که ریعناص که شود دقت. کنیممی عمل
 همچنین و شوندنمی وارد محاسبه در باشند یک مقدار به سه

. باشد یک باید جدول هر برای شده محاسبه هایوزن جمع
 فقط که است این داد قرار توجه مورد باید که دیگری اینکته
همچنین، فرمول . شوندمی فرمول وارد ماتریس یبالا مثلث اعداد

است.  آمده به دست 6جدول  غیرخطی سازیمدل از 8جدول 
 هایوزن لینگو افزارنرم از طریق غیرخطی مسئله این حل با

 به دستمعیارهای تأثیرگذار بر مسیر شغلی رده پژوهشگری 
آمده به ترتیب،  به دستآید. شایان ذکر است؛ ضرایب می

(؛ ارزیابی عملکرد 1wساز )های مزیتاز: ویژگی اندعبارت
(2w ؛)( 3تحصیلاتw ؛)سابقه ( 4کاریw؛ دوره) های آموزشی
(5wو شایستگی )( 6های اختصاصیw.) 

w1=0/13; w2=0/24; w3=0/062; 

w4=0/088; w5=0/12; w6=0/36; α=0/70 

معیارهای تأثیرگذار بر مسیر شغلی رده  هایهمچنین، وزن
 .استذیل  به شرحمدیریتی 

w1=0/15; w2=0/25; w3=0/042; 

w4=0/058; w5=0/10; w6=0/40; α=0/64 

 

 گیری نتیجهبحث و 
 بر مؤثر معیارهای بندیاولویت و شناسایی هدف با پژوهش این

مدیریت مسیر شغلی کارکنان دانشی در دو رده پژوهشگری و 
. صورت گرفت جداگانه مرحله دو در مطالعه. شد انجام مدیریتی

دیریت م نظری هایپژوهش مروربه که بیشتر نخست مرحله در
معیارهای مؤثر بر این  تا دش تلاش و پرداخته مسیر شغلی

همراه با برگزاری گروه  مرحله این مفهوم شناسایی شود. نتیجه
 کانونی با خبرگان و مشاوران پژوهشگاه صنعت نفت تدوین

های اختصاصی، های آموزشی، شایستگی)دورهمعیار  6با  مدلی
ساز؛ و ای مزیته؛ ویژگیکاری سابقهارزیابی عملکرد، 

 تا شد تلاش پژوهش انجام از دوم مرحله در تحصیلات( بود.
 یارتقا در هرکدام وزن و شوند بندیاولویت معیارها این

 بندیاولویت برای. قرار گیرند شناسایی مورد کارکنان دانشی
 ایشبکه مدل تحلیل کارکنان دانشی از یارتقا بر مؤثر عوامل
 .است شده استفاده زی غیرخطیریبرنامه رویکرد با فازی

در هر دو گروه کارکنان  که دهدنشان می پژوهش نتایج
ترتیب اهمیت و تأثیرگذاری  دانشی )پژوهشگری و مدیریتی(

؛ با این تفاوت که استمعیارهای اثرگذار بر ارتقا شبیه به هم 
ضرایب معیارها در هر گروه با یکدیگر متفاوت است. اهمیت 

های ذیل است: شایستگی به شرحگروه معیارها در هر دو 
های دوره ،سازهای مزیتویژگی ،ارزیابی عملکرد ،اختصاصی

 سابقه کاری و تحصیلات. ،آموزشی
 یبر ارتقا که عاملی نیترمهم دهد؛می نشان نتیجه این

های آنان است. کارکنان دانشی تأثیرگذار است؛ شایستگی
ای مهارت و تواناییهای اختصاصی؛ دانش، منظور از شایستگی

است که فرد با دارا بودن این معیارها، عملکردی فراتر و بالاتر 
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های اختصاصی برای هر از حد استاندارد دارد. امتیاز شایستگی
سطح از هر دو گروه کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت نفت؛ 
با سطوح دیگر متفاوت بوده و کارکنان دانشی با کسب 

را  رایط لازم برای ارتقا در این معیارمعین شده، ش حدنصاب
گونه که مشخص است، با توجه به اینکه کنند. همانکسب می

ها بیشترین امتیاز ممکن در معیارهای مؤثر بر معیار شایستگی
توان ادعا کرد؛ ده؛ میکرکارکنان دانشی را کسب  یارتقا

افرادی که زمینه رشد و توسعه فردی خود را فراهم آورند؛ 
صورت عمودی  صورت افقی و چه بهخود چه بهی ط ارتقاشرای

ها در اند. قابل ذکر است، سنجش شایستگیرا مهیا کرده
 پذیرد.های ارزیابی و توسعه صورت میکانون

ارزیابی عملکرد دومین معیار تأثیرگذار بر مسیر شغلی  
این عامل نحوه عملکرد شاغل کارکنان دانشی شناسایی گردید. 

 ظ کمیت و کیفیت کار مطابق با پرسشنامه ارزیابیرا از لحا

ماهه مورد بررسی قرار  6صورت  عملکرد که هر سال دوبار و به
 ینمره ارزیابی عملکرد فرد در شناسنامه ارتقا عنوانبهگرفته و 

شود. لازم به ذکر است ارزیابی عملکرد بر اساس فرد درج می
در دوره ارتقا برای  های انتظارمیانگین ارزیابی عملکرد سال

و در هر بار ارتقا اختلاف دوره جاری  استدریافت درجات ارتقا 
با دوره ماقبل محاسبه شده و به عدد دوره ماقبل اضافه یا کم 

های تحمیل منظور کاهش هزینهشود. شایان ذکر است، بهمی
های ارزیابی عملکرد شده به پژوهشگاه صنعت نفت، فرم

های اختصاصی در هر گروه از شایستگی کارکنان را بر اساس
کارکنان دانشی طراحی و تدوین کرد. با توجه به این نکته 

ها و ارزیابی عملکرد امتیازات این دو معیار یعنی معیار شایستگی
ارزیابی عملکرد در نظر  ازیامتعنوان ه و بهشدبا یکدیگر جمع 

 شود.گرفته می
های دانشی، ویژگیکارکنان  یسومین معیار مؤثر بر ارتقا

ساز، آن دسته از های مزیت. منظور از ویژگیاستساز مزیت
خصوصیات فردی و کاری شاغل است که در انجام وظایف 

از:  اندعبارتد. این عوامل کنسزایی ایفا میمحوله او نقش به
مدیریت دانش،  ،، معیارهای تسهیم دانشهاشنهادیپنظام 

کاری،  انضباطکاران، پژوهشگر نمونه، آموزش به هم
 .هارنامهیتقد

های آموزشی چهارمین عامل تأثیرگذار بر مسیر شغلی دوره
کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت نفت مشخص گردید. 

های آموزشی؛ ساعات آموزشی است که فرد بعد منظور از دوره
از استخدام و با هزینه پژوهشگاه و یا با هزینه شخصی و ارائه 

از: مدارک  اندعبارتدوره گذرانده است. این عوامل  نامهگواهی
های آموزشی طی شده علمی معتبر با کارراهه شغلی، دوره

های آموزشی ذکر است؛ دوره شایان. یسازمانبروندرون و 
های گذرانده شده باید مرتبط با مسیر کارراهه فرد باشد و دوره

 غیرمرتبط تأثیری بر امتیازات ارتقا فرد ندارد.
پنجمین عامل مؤثر بر مسیر شغلی کارکنان دانشی، سابقه 

هایی است که فرد در استخدام . منظور سالاستکاری 
. این شاخص شرط لازم و کافی استپژوهشگاه صنعت نفت 

های انتظار فرد برای دریافت درجات ارتقا عنوان سالبوده و به
م در خواهد بود. لازم به ذکر است، تجارب قبل از استخدا

کارکنان  یهای دیگر محاسبه شده و تأثیری بر ارتقانامهآیین
 ندارد.

آخرین معیار در مسیر شغلی کارکنان دانشی که کمترین 
. منظور از تحصیلات، مدرک استتأثیر را دارد، تحصیلات 

تحصیلی است که کارمند در زمان ورود به سازمان و یا پس از 
 ةایان ذکر است، امتیاز مقولکند. شورود به سازمان ارائه می

 بارکیتحصیلات متناسب با مدرک تحصیلی ارائه شده، فقط 
 گیرد.مورد محاسبه قرار می

با توجه به اینکه مدیریت مسیر شغلی و معیارهای تأثیرگذار 
بوده؛ لازم  فردمنحصربهبر این مفهوم در هر جامعه و سازمانی 

نابع انسانی سازمان طور جدی مدنظر واحد ماست این مفهوم به
قرار گیرد. جنبه تمایز و نوآوری این پژوهش نسبت به 

های پیشین در حوزه مسیر شغلی این است که این پژوهش
پژوهش اولین پژوهش صورت گرفته روی مدیریت مسیر شغلی 

المللی جز محدود کارکنان دانشی در کشور بوده و در سطح بین
 یبندتیاولویی و هایی است که در راستای شناساپژوهش

معیارهای تأثیرگذار بر مسیر شغلی کارکنان دانشی صورت 
بندی گرفته است. دومین جنبه نوآوری پژوهش حاضر، دسته

پژوهشگری و مدیریتی است.  دوطبقهکارکنان دانشی در 
های این حوزه با استفاده سومین تمایز این پژوهش با پژوهش

ریزی برنامه رویکرد با فازی ایشبکه از تکنیک مدل تحلیل
 است. غیرخطی

 

 شنهادهایپ
با توجه به نتایج پژوهش حاضر، به مدیران ارشد و مدیران حوزه 

گردد؛ با توجه منابع انسانی پژوهشگاه صنعت نفت پیشنهاد می
به اهمیت زیاد مدیریت مسیر شغلی و مفهوم ارتقا برای 

رشد و  الخصوص کارکنان دانشی، زمینه لازم برایکارکنان علی
توسعه آنان را فراهم آورند. همچنین، با توجه به تأثیر زیاد 

کارکنان، فرآیند  یها و ارزیابی عملکرد در ارتقاشایستگی
ویژه فرآیند ارزیابی عملکرد به نحوی مدیریت عملکرد و به

طراحی گردد که از جامعیت، مانعیت و شفافیت کافی برخوردار 
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ی ارزیابی عملکرد باید این هاباشد. همچنین، در طراحی فرم
نکته را در نظر داشت که ارزیابی عملکرد کارکنان در طول 
دوره ارزیابی باید مدنظر قرار گیرد و نه در آخر دوره ارزیابی. از 

های ارزیابی عملکرد باید مانع از درج سوی دیگر فرم
کنندگان شود. واحد های شخصی مدیران و ارزیابیقضاوت

های ید با نیازسنجی آموزشی درست، دورهمنابع انسانی با
برای توسعه و پیشرفت کارکنان دانشی را  ازیموردنآموزشی 

های آموزشی باید در راستای استخراج و تدوین نمایند. این دوره
های پژوهشگاه صنعت نفت و همچنین، توسعه فردی مأموریت

و گروهی کارکنان دانشی باشد. با توجه به حوزه دانشی و 
پژوهشگاه صنعت نفت به مدیران منابع انسانی  یشپژوه

سازی آن در شود؛ به بحث مدیریت دانش و پیادهپیشنهاد می

سازمان اهتمام بیشتری بورزند و در این راه به کارکنانی که 
دانش نهفته و  یریکارگبه، تسهیم و تلاش در راستای خلق

به  آوردن مزیت رقابتی و دستیابی به دستآشکار خود برای 
 کنند؛ پاداش داده شود.اهداف سازمان می

این تحقیق نیز مانند هر تحقیق دیگری عاری از محدودیت 
آن، عدم دستیابی به خبرگان و تشکیل گروه  نیترمهمنبوده و 

شود های آتی، پیشنهاد میکانونی بوده است. برای پژوهش
ای انجام های تحقیق و توسعهچنین پژوهشی در دیگر سازمان

د. همچنین، شویرد و نتیجه آن با پژوهش حاضر مقایسه گ
های شناسایی گیری دیگر عاملهای تصمیمتوان با روشمی

بندی کرد و یا اینکه زیرمعیارهای هر معیار را شده را رتبه
  بندی کرد.را رتبه هاآنده و کرشناسایی 
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