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چکیده
شود. از این ب میوـم محسـیکن بیست و رـقها در سازمانو ـعضترین مدار مهمدانشنسانی وي انیر

باشد. یکی از هاي دانشی میرو مدیریت صحیح کارکنان دانشی یکی از اصول مدیریت موفق سازمان
ژوهش هاي اولیه و اساسی در مدیریت کارکنان دانشی، شناسایی مشاغل دانشی است. هدف این پگام

باشد. در این مطالعه مطالعه کار دانشی و ارائه یک ابزار براي سنجش و شناسایی مشاغل دانشی می
مشخص » الزامات شغلی«و » شدت کار دانشی«جایگاه مشاغل در یک فضاي دو بعدي از معیارهاي 

شود. پژوهش حاضر با رویکرد آمیخته انجام شده است که در مرحله کیفی از استراتژي می
بنیاد و در مرحله کمی از استراتژي پیمایش استفاده شده است. ابزار مورد استفاده پردازي دادهظریهن

باشد. جامعه مورد مطالعه، هاي متنی و در مرحله کمی، پرسشنامه میدر مرحله کیفی، اسناد و داده
ها با ادهاند. دباشد که به روش سرشماري انتخاب شدهمشاغل صفی پژوهشگاه صنعت نفت می

دهد که با توجه به معیار تحلیل شد. نتایج تحقیق نشان میMATLABو SPSSافزار استفاده از نرم
ابزار تهیه شده قابلیت شناسایی و سنجش مشاغل دانشی را "الزامات شغلی"و "شدت کار دانشی"

باشد. نتایج مطالعه کمی چهار خوشه شغلی را در بین داراست و از اعتبار قابل قبولی برخوردار می
ناسایی نمود که تفاوت معناداري بین آنها وجود دارد.مشاغل پژوهشگاه صنعت نفت ش

هاي کلیدي: کار دانشی، کارکنان دانشی، مشاغل دانشی، رویکرد آمیخته، تحلیل تم.واژه
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 مقدمه - 1

است و سهم كاركنان  1شدت وابسته به عملكرد كاركنان دانشي امروزه عملكرد هر صنعتي به
ها از  اي كه سازمان گونه يافته است؛ به طور چشمگيري افزايش دانشي در نيروي كار به

كنان دانشي در هر اند و كار توليدات سنتي و دستي به سمت توليدات دانشي حركت كرده
، 1باشند [ ترين گروه كاري مي اي به سرعت در حال تبديل به بزرگ يافته كشور توسعه

دهد بيش از يك چهارم كاركنان در اقتصادهاي  ]. مطالعات اخير نشان مي602، ص 2؛ 564ص
ها در قرن بيستم،  ترين دارايي سازمان ]. با ارزش83، ص 3پيشرفته، كاركنان دانشي هستن [

ها (تجاري و  ترين دارايي سازمان هاي توليدي آنها بود و با ارزش تجهيزات و دستگاه
  ].79، ص 4باشد [ وري آنها مي غيرتجاري) در قرن بيست و يك كاركنان دانشي و بهره

مندي  محور به دنبال بهره د دانشقتصااعصر ان در مديربا توجه به ملاحظات ذكر شده، 
، زيرا كه مديريت صحيح كاركنان دانشي يكي از اصول ايه هستندين سرمبيشتر از اه ـر چـه

كاركنان دانشي هميت نقش اين با توجه به ابنابر .باشد هاي دانشي مي مديريت موفق سازمان
ن و مازساي ين منابع كليداز اثربخش و ابهينه برداري  ورت بهرهضرها و  در سازمان
كار/ شناخت علمي و مطالعه ن، مازاساد فرانساني اتوجه به حيثيت ورت ضرهمچنين 

 باشد.  ميعصر كنوني ها در  ان و سازمانساسي مديري اهازنيااز يكي كاركنان دانشي، 

وري كاركنان يدي در توليد بود،  مهمترين مشاركت مديريت در قرن بيستم افزايش بهره
رود، افزايش  يترين كمكي كه از مديريت در قرن بيست و يك انتظار م اما به طور مشابه مهم

]. چالش امروزه، افزايش عملكرد 79، ص 4باشد [ وري كاردانشي و كاركنان دانشي مي بهره
وري) كاركنان دانشي است.  گيري و افزايش عملكرد (بهره كاركنان صنعتي نيست بلكه اندازه

 ور كردن كاركنان، در گام اول بايد پرسيد كه كار چيست و سپس به نحوه انجام براي بهره
هايي كه در رابطه با كارهاي دانشي به دليل ناملموس بودن ورودي،  آن پرداخت. سؤال

 ].6، ص 5انجامد [ هاي مشخصي نمي خروجي و ... وجود دارد به پاسخ

چالش  باشد. سازي و سنجش كاردانشي يك ضرورت مي هاي كمي از طرفي ديگر، روش
باشد؛  ح كاردانشي كاركنان ميگيري سطو امروزه درخصوص كاردانشي، چگونگي اندازه

كاركناني كه وظايف ثابت و زمان استاندارد توليد ندارند و نحوه انجام وظايف متفاوت با 
تر  گيري آن هم مشكل تر و لذا اندازه دهيديگران دارند. ماهيت كاردانشي نسبت به كار يدي، پيچ

 1
 . Knowledge worker  
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رائه شده است، يك سازي كاردانشي كه تاكنون ا هاي كمي ]. روش566، ص 1باشد [ مي
هاي  گيري و بهبود فعاليت بندي مفيدي براي تعيين بهترين روش براي مديريت، اندازه دسته

  ].66، ص 6كاركنان دانشي ارائه نكرده است [
كنند  ها منابع انساني خود را به صورت يكسان مديريت مي بيشتر سازماناز سوي ديگر، 

يريت منابع انساني خود اجرا كنند؛ يعني بين هاي يكساني در حوزه مد و شايد حتي سياست
تواند عواقب گوناگوني از جنبه رضايت  شوند كه اين خود مي كاركنان دانشي تفاوتي قائل نمي

اولين اعتقاد «گويد كه  دانپورت مي شغلي، تمايل به ترك كار، تعهد و ... را در پي داشته باشد.
نه ». باشد طبقه جاي دادن يك اشتباه بزرگ ميما اين است كه همه كاركنان دانشي را در يك 

]. بنابراين 18، ص 7بندي شوند [ تنها همه كاركنان دانشي مشابه نيستند و بلكه بايد بخش
ها را در  تواند سازمان بندي كاردانشي و كاركنان دانشي مي اتخاذ يك رويكرد براي طبقه

كار آنها كمك كند. اهداف  گيري و بهبود شناسايي بهترين روش براي مديريت، اندازه
بندي  گوناگون، پژوهشگران را مجبور به استفاده از رويكردهاي گوناگون جهت طبقه

  ].6، ص 8كند [ كار/كاركنان دانشي مي
. تواند به شناخت اوليه از شغل كمك كند بندي مشاغل، از جمله مواردي است كه مي طبقه

توان  هاي هر طبقه، مي سايي ويژگيهاي مشخص و شنا با قرار دادن نوع شغل در طبقه
هاي آن  گيري براي اعضاي يك طبقه و شناخت ويژگي مديريت بهتري انجام داد، زيرا تصميم

بندي  شود، به عبارت ديگر طبقه وري مي تر است و منجر به افزايش كارايي و بهره طبقه آسان
شروعي براي آغاز  شود و نقطه كاردانشي منجر به يك شناخت اوليه از اين نوع كار مي

بندي بايد معيارهايي براي تمايز  دهد. براي هر طبقه ريزي در اختيار مديران قرار مي برنامه
   ].227، ص 9[ طبقات تعريف شود

يكي از خلأهايي كه زمينه انجام پژوهش فوق را فراهم كرده است، نبود ابزاري جهت 
سؤال اصلي پژوهش اين است كه  بندي و متمايزسازي مشاغل دانشي است. از اين رو طبقه

توان شناسايي كرد؟ پژوهش حاضر نخست به مطالعه  مشاغل دانشي چيست و چگونه مي
هاي مشاغل دانشي پرداخته و سپس ابزاري را جهت شناسايي و سنجش  ابعاد و ويژگي

هاي آن  كند. در مرحله نخست مطالعه، ابعاد مشاغل دانشي و ويژگي مشاغل دانشي ارائه مي
شود و با رويكردي كيفي، ابزار جامع و كاملي با در نظر گرفتن ابعاد مشاغل  رسي ميبر
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شود. در مرحله دوم با رويكردي كمي و با هدف اجراي ابزار تهيه شده،  دانشي ارائه مي
  شوند. آوري و بررسي مي عنوان نمونه جمع هاي مشاغل پژوهشگاه صنعت نفت به داده
  

  ادبيات نظري پژوهش -2
بيني كرده بود  اولين بار پيتر دراكر واژه كاركنان دانشي را به كار برد. او پيش 1959سال در 

كه نوع متفاوتي از كار در آينده، اقتصاد جهان را متحول خواهد كرد كه با تعاريفي كه تا آن 
گرچه كاردانشي در طي چند دهه توجهات  .زمان از كار وجود داشت، بسيار متفاوت بود

را به خود جلب كرده است و تعداد نشريات در اين زمينه در دهه اخير رو به  دانشمندان
]. تعريف 116، ص 10باشد [ فزوني است، اما تعريف دقيق و شفاف اين واژه بسيار سخت مي

نظرهاي زيادي شده است، زيرا هيچ تفسير روشني از اين مفهوم در  كاردانشي باعث اختلاف
  ]. 97، ص11ادبيات موضوع وجود ندارد [

اند.  هاي متفاوتي به مفهوم كاردانشي پرداخته با اين حال پژوهشگران زيادي به شيوه
اند.  پردازي كرده هاي كاردانشي پرداخته و از اين طريق مفهوم برخي جهت توصيف به ويژگي

هاي آنها را در ابعاد مختلف بيان  اند و تفاوت برخي به مقايسه كاردانشي و كار سنتي پرداخته
پذيرد به معرفي  هايي كه در اين نوع كارها انجام مي اند. برخي ديگر نيز با بيان فعاليت كرده

  شود. اند. در ادامه به معرفي تعدادي از اين موارد پرداخته مي كاردانشي پرداخته
 پردازي كار دانشي مفهوم

خود  هاي كنند و به تفاوت بيشتر متون، كاردانشي را نسبت به كار دستي تعريف مي
هاي  كنند ولي تقريباً يك اجماع در خصوص ويژگي هاي كاركنان دانشي اشاره نمي گروه

]. ويژگي متمايزكننده كاردانشي از ساير كارها در اين 604، ص 2كاردانشي وجود دارد [
باشد. كاردانشي از يك ماهيت ذهني برخوردار  است كه وظيفه اصلي كاردانشي، تفكر مي

اغل مستلزم تركيبي از كار فيزيكي، اجتماعي و ذهني است ولي است. اگرچه همه مش
صورت  باشد كه نيازمند تفكر است و به  كاردانشي فرايندي از حل مسائل غير معمول مي

هايي مانند پيچيدگي، ناملموس  ]. همچنين كار دانشي ويژگي150، ص12باشد [ غيرخطي مي
  ].304، ص 13دي بودن دارد [ها، غير خطي بودن و غير عا بودن ورودي و خروجي

كند  هاي علمي سنتي استفاده مي محور است، هم از روش كاردانشي، غير تكراري و نتيجه
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علاوه شامل تجزيه و  و هم نياز به يادگيري مستمر، شهود، تخيل و تفكرات جديد دارد. به
ارائه ها و يا  كارگيري تجربه تخصصي براي حل مسائل، خلق ايده تحليل اطلاعات و به

وسيله برخي  ]. چندين ويژگي كاردانشي به443، ص 14محصولات و خدمات نوين، است [
  باشد: ) ارائه شده است كه برخي از آنها به شرح زير مي2015پژوهشگران (

 دامنه وسيعي از خوداتكايي در طول انتخاب منابع اطلاعاتي و دانشي براي تحقق اهداف �

 هاي بهينه ات و دانش به منظور اتخاذ تصميمتجزيه و تحليل دقيق و سنتز اطلاع �

 گيري در فرايند رسيدن به نتايج نهايي كار اهميت تصميم �

 هاي بهينه شده براي اخذ تصميم ريزي هاي برنامه هاي چند سطحي از فعاليت خلق گزينه �

 هاي عادي و روزمره هاي خلاقانه زياد در مقايسه با فعاليت فعاليت �

 هاي انجام شده به از فعاليتخلاقيت نامحدود در هر جن �

 توانايي ترسيم مسئله به صورت جامع �

 ].99، ص 11توانايي همكاري با افراد خبره و كاركنان تابع [ �

هاي كاردانشي، درنهايت  مطالعه در خصوص ويژگي 591) پس از بررسي 2006راميرز (
  هشت ويژگي را براي كار دانشي از دو منظر ارائه كرده است:

  .ز: استقلال، دانش، خلاقيت و نوآوري، پيچيدگيسطح بالايي ا �
، ص 1سطح پاييني از: ساختار، ملموس بودن، عادي و تكراري بودن، تلاش جسمي [ �
كند كه از كاردانشي كم به سمت  صورت يك پيوستار تعريف مي  وي كاردانشي را به ].565

 ].582، ص 1باشد [ كاردانشي زياد متغير مي

  

  كار سنتي مقايسه كار دانشي و -3
و دانشي بر محور  دستي و دانشي در اين است كه كارهاي فكري تفاوت اصلي ميان كارهاي

دستي و فيزيكي، ابزار  ترين عامل در انجام كارهاي اطلاعات استوار است در حالي كه اصلي
و مواد در دسترس هستند. در واقع كارگران فيزيكي به اندازه كاركنان دانشي، نيازي به 

سيار براي انجام كار ندارند. نوع رفتارهاي كاري كارگران كاملاً عمومي و مشخص ب دانش
حالي كه رفتارهاي كاري كاركنان دانشي ماهيتي خصوصي و منحصر به فرد دارد  است در

 ]. 300- 299، صص 15[
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) تعاريف كاردانشي را با تمركز بر ماهيت كار به عنوان وظيفه غير عادي، 2005( 2پيوريه
مورد مطالعه قرار داد. وي  ITهايي همچون  كاركنان دانشي و استفاده از فناوريآموزش 

هاي  نشان داد كه هيچ يك از تعاريف در خصوص كاردانشي در ادبيات موجود، تمامي گونه
دهد. وي معتقد است كه بهترين درك مفهوم كاردانشي در قالب يك  كاردانشي را پوشش نمي
زيرا كه در واقع كاركنان دانشي به لحاظ تجربي  شود، حاصل مي 3آل نمونه آرماني/تيپ ايده

طور خلاصه نمونه آرماني از كار سنتي و  به1 1 جدولدهند.  يك رده همگني را تشكيل نمي
هاي  ها و نيازمندي ها، آموزش دهد كه پيوستاري از سطوح مختلف مهارت دانشي را نشان مي

  ].124، ص 10دهد [ مرتبط با شغل را تشكيل مي
 

  نمونه آرماني كار سنتي و دانشي 1 1 جدول
 

  كاردانشي  كار سنتي  

  آموزش
هاي رسمي و يادگيري ضمن  آموزش
  خدمت

هاي رسمي گسترده و يادگيري ضمن  آموزش
  خدمات مستمر

  انتقال هاي قابل  مهارت  شده هاي كاملاً تعريف  مهارت  ها مهارت

  ماهيت كار
  سطح بالايي از استاندارد -
طور مستقيم و  كار با مواد فيزيكي به -

  غيرمستقيم (مثل كنترل فرايندهاي توليد)

  سطح پايين استاندارد -
كار با نمادها و دانش انتزاعي (مثل طراحي و  -

  ريزي فرايند توليد) برنامه

  سازمان
  ي تا تيماي از بروكراس دامنه -
  هاي ثابت ها و نقش پست -
  دانش به عنوان عامل توليد ثانويه -

هاي  اي تا تيم اي از بروكراسي حرفه دامنه -
  خودگردان

  گردش كار و وظيفه -
  دانش به عنوان عامل اصلي توليد -

  نمادها و/يا مردم  مواد فيزيكي و/يا مردم  4رسانه كار

    

 2 . Py oria 3 . Ideal Ty pe 4
 . Medium  of work 
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  هاي كار دانشي اقدام -4
محور  هاي دانايي مشكل است دقيق بيان شود كه افراد صاحب دانش در سازمان گرچه بسيار

دهند حتي اگر آن را با دست انجام دهند، اما با بررسي الگوهاي كاري  چه كاري را انجام مي
سختي  كارهاي عادي كه به :شود دانشگران، شش الگوي كاري جدا از هم تشخيص داده مي

سازي، ارتقا و عمومي كردن اطلاعات، يافتن اطلاعات  د، شبكهقابل تفكيك از كاردانشي هستن
اند اما كار آنها  مورد نياز توليد دانش، خلق چيزي كه ديگران احتمالاً آن را قبلاً خلق كرده

وسيله ديگران توليد شده است، خلق چيزي كه پيش از اين  تر از آن چيزي است به مناسب
]. 20- 18، صص 16يزي كه توليد يا آموخته شده است [نبوده است، ارتباط برقرار كردن با چ

باشد اين است كه كاركنان دانشي چه  يك سؤال اساسي كه در طول كاردانشي مطرح مي
هاي دانشي  شناسي اقدام گونه2 2جدولدهند؟  دانشي را در شغل خود انجام مي  5هاي اقدام
  ].158، ص 12ر طول كاردانشي را ارائه كرده است [پذير د انجام
  

  هاي دانشي گونه شناسي اقدام 2 2جدول
 

  شرح  اقدام دانشي

  ها يا پروژه يا كسب دارايي آوري اطلاعات با هدف توسعه مهارت جمع 6اكتساب
  منظور درك آن بررسي دقيق و تفكر درباره چيزي به آناليز
  افزارهاي  هاي نرم اي با استفاده از سيستم ق محتواي متني يا رسانهخل تأليف

  هاي كاربردي اي با استفاده از برنامه خلق مشترك محتواي متني و رسانه 7همكاري در تأليف
  انتشار اطلاعات و اغلب نتايج كار 8نشر

  بازيابي يك خبره براي بحث و حل يك مسئله خاص جستجوي تخصصي
  بي يك پيشنهاد يا يك گزاره اطلاعاتارزيا بازخور

  مديريت سازماني يا پرسنلي مجموعه اطلاعات دهي اطلاعات سازمان
  اي خاص در قالبي مشخص جستجوي اطلاعات حوزه جستجوي اطلاعات

  اساس مواد يادگيري  كسب دانش، مهارت يا فهم جديد در طول اجراي كار يا بر يادگيري

 9رصد و نظارت
اشتن فرد يا سازمان در خصوص موضوعات منتخب، براي مثال د به روز نگه

  اساس منابع اطلاعاتي الكترونيكي مختلف
  ها به منظور تبادل اطلاعات و توسعه ارتباطات تعامل با افراد و ساير سازمان 10سازي شبكه

 جستجوي خدمات
باشد، براي  دهنده عمليات خاص مي بازيابي خدمات تحت وب تخصصي كه ارائه

  ال سرويس ترجمهمث
 5 . Actions  6 . Acquisit ion 7 . Co-Auth oring  8 . Dissemination  9 . Moni toring 10 . Networking  
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  رويكردهاي دوگانه در زمينه تعريف كار دانشي -5
تعريف از كاركنان  82تعريف از كاردانشي و  70اي  )، در مطالعه2011حيدري و همكاران (

بندي كردند. با بررسي  بررسي و طبقه 2010دانشي را در تحقيقات انجام شده تا سال 
ختلف ارائه شده است، دو الگو در اين زمينه وسيله پژوهشگران م تعاريف كاردانشي كه به

محور. آنها دو پارادايم را  محور بودند و برخي كارمند ها شغل برخي تعريف شناسايي شد.
  ].424، ص 14شناسايي كردند [3 3جدولبراي كاردانشي/ كاركنان دانشي به شرح 

  
  ]424، ص 14[ وسيله محققان مختلف انواع تعاريف كاردانشي ارائه شده به 3 3جدول

 

  ها توصيف و جنبه  گيري جهت  الگو

  تعاريف شغل محور

بر اساس 
  خصوصيات شغل

برخي از ابعاد و خصوصيات مرتبط با ماهيت شغل براي 
شوند. چندين ويژگي تعريف  تعريف كاردانشي بررسي مي

ال ضمني، غير عادي، غير ساختاريافته، شوند (براي مث مي
  پيچيده و متغير)

هاي مذكور  كاردانشي، يك شغل است كه برخي يا همه ويژگي
را دارد. كاردانشي، يك پيوستار است و هر شغل، نمره 

  خودش را دارد.

  اساس حرفه بر

شود و هر قلم از آن، يك  ها آماده مي ليستي از حرفه
راي مثال محقق، مهندس، معلم گردد (ب كاردانشي محسوب مي

  و حسابدار)
اي هستند و ديگر  هاي ويژه كاركنان دانشي داراي تخصص

  توانند در گروه آنها قرار گيرند. كاركنان نمي

  اساس فعاليت بر

عنوان بخش اساسي  ها و وظايف، به گروه خاصي از فعاليت
  شوند. كاردانشي فرض مي

ان ارائه شده است، وسيله محقق دو طبقه فعاليت دانشي به
هاي ذهني و شناختي زياد (مانند استدلال)، كار با  فعاليت

هاي مرتبط (مانند خلق، كشف، توسعه و  دانش و فعاليت
  استفاده از دانش و اطلاعات)

  تعاريف شاغل محور
اساس  بر

  خصوصيات كارمند
ريزي و  توانايي ذهني، نوآوري، تجزيه و تحليل، برنامه

  تحصيلات
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  11سازي كاردانشي كمي -6
سازي كاردانشي تأكيد دارد. بيشتر متون درخصوص كاردانشي  ادبيات كنوني بر نياز و اهميت كمي

گيري  اندازههاي مشخصي را براي  اند و روش هاي كاردانشي و كاردستي پرداخته به مقايسه تفاوت
دهد تعداد اندكي از  ي]. مرور پيشينه تحقيق نشان م604- 603، صص 2اند [ كاردانشي ارائه نكرده

  ارائه شده است.4 4 جدولاند كه نتايج آن در  سازي كاردانشي پرداخته محققان به كمي
  

  ].19؛ 18؛ 17؛ 14؛ 2؛ 1[  سازي كاردانشي اي از پيشينه تحقيق در خصوص كمي خلاصه  4 4 جدول
 

  شناسي و نتايج روش  عنوان مقاله  ققانمح

  2004راميرز،
وري  بهرهگيري  اندازه

  كاركنان دانشي

گيري  شناسي از تحقيقات انجام شده در خصوص اندازه ارائه يك گونه
وري جهت سنجش كاركنان  وري، شناسايي و توصيف ابعاد بهره بهره

  ز اين ابعاد دانشي، تحليلي از فراواني استفاده و طرفداري از هركدام ا

راميرز و 
  2008استودل،

گيري  اندازه
كاردانشي؛ چارچوب 
  كمي سازي كاردانشي

مؤلفه: استقلال، دانش، خلاقيت و نوآوري،  8در نظر گرفتن 
ساختار، ملموس بودن، عادي و تكراري بودن، تلاش براي .پيچيدگي

سنجش شدت كار دانشي، ارائه يك مدل مفهومي و رياضي جهت 
ت كار دانشي مشاغل، شناسايي مشاغل از بعد شدت محاسبه شد

  دانشي بودن روي پيوستار

  2008شي يو، 
هاي دانشي  ويژگي

مشاغل و آزموني 
  تجربي

ارائه چارچوبي براي تحليل محتواي كار دانشي يك شغل، تفكيك 
ساختار مدل تحليلي به دو ماژول محتواي اصلي و كاربرد توانايي، 

با استفاده از پرسشنامه تحليل شغل،  شاخص فرعي مهم 10انتخاب 
  هاي دانشي هر شغل محاسبه ارزش ويژگي

  2008ونگ، 

مطالعه ارزشيابي 
كاركنان دانشي مبتني 
بر تئوري مجموعه 

  سخت

وسيله فرد  تواند روي كار انجام شده به ويژگي كه مي 13انتخاب 
ه از تأثيرگذار باشد، ارزشيابي كارايي كار (ارزش دانشكار) با استفاد

  تئوري مجموعه سخت

حيدري دهويي و 
  2011همكاران، 

چارچوبي فعاليت 
محور براي 

  سازي كاردانشي كمي

تقسيم هر كار دانشي به دو مؤلفه: كار با دانش و برقراري ارتباط، 
شكست هر شغل به صورت سلسله مراتبي به وظايف و سپس 

امتياز شدت هاي هر وظيفه، محاسبه امتياز شدت كار دانشي و  فعاليت
  ارتباطات، تعيين جايگاه شغل دانشي در يك فضاي دوبعدي

حيدري دهويي و 
  2013قزل ارسلان، 

كاربرد انتگرال فازي 
براي ارزيابي شدت 

  كار دانشي

تعيين امتيازهاي وظايف در هر  ،FJAشناسايي وظايف شغل با روش 
ال ويژگي، تعيين شدت دانشي بودن وظايف با استفاده از روش انتگر
  فازي، تعيين وزن زماني و اهميت وظايف، محاسبه امتياز كار دانشي

 11 . Knowledge wor k quant ification  
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سازي و ارزيابي دقيق كاردانشي به علت ماهيت پويا، چند بعدي و ضمني آن بسيار  كمي
شود كه پژوهشگران زيادي به  باشد. با ملاحظه پيشينه نظري استنباط مي پيچيده و مشكل مي

هاي  اند. برخي جهت توصيف، به ويژگي نشي پرداختههاي متفاوتي در مفهوم كاردا شيوه
اند و برخي ديگر نيز  اند؛ برخي به مقايسه كاردانشي و كار سنتي پرداخته كاردانشي پرداخته

اند. از  پذيرد، به معرفي كاردانشي پرداخته هايي كه در اين نوع كارها انجام مي با بيان فعاليت
باشد. اما محتواي  و گاهي اوقات عام و مبهم مي اين رو بيشتر تعاريف كاردانشي مفهومي

گيري خاصي در تعريف مفهوم  دهد كه هر پژوهشگري از جهت نشان مي 4و  3هاي  جدول
از الگوي شغل  2008و راميرز و استودل  2004كاردانشي بهره برده است، براي مثال راميرز 

محور  محور و شاغل از تركيبي از هردو الگوي شغل 2008و ونگ 2008محور، شي يو 
رسد  ها مزايا ومعايب خودش را دارد و به نظر مي گيري اند. البته هريك از جهت استفاده كرده

  ]. 604- 603، صص 2كه هر جرياني مظهر گروه خاصي از مشاغل باشد [
شود) هركدام در  ملاحظه مي 4الگوهاي شناسايي شده قبلي (همان طور كه در جدول 

باشند  هايي نيز مي باشد اما داراي محدوديت خود مهم و قابل تقدير مي زمان خود و در جايگاه
بيشتر براي محاسبه  2004شود. مدل راميرز  كه به برخي از آنها در ادامه اشاره مي

وري قابل استفاده بوده و جهت  رود و براي محاسبه بهره هاي كاردانشي به كار مي خروجي
  باشد. ابل كاربرد نميگذاري كار دانشي ق سازي و ارزش كمي

محور دارد. از  باشد و رويكردي شغل ناظر بر يك بعد مي 2008مدل راميرز و استودل 
طرفي از آن جايي كه در محاسبه نمره كار دانشي هر شغل با اين روش، بايد تمامي وظايف 

هاي زماني براي هر وظيفه و درنهايت هرشغل محاسبه شود،  هر شغل احصا و شاخص
هاي بزرگ به طور عملي مقدور نبوده و به اقرار خود  از اين روش براي سازماناستفاده 

هاي مورد نياز براي محاسبه  آوري داده هاي موجود ممكن است براي جمع راميرز زيرساخت
  ].582، ص 1نمره كار دانشي مناسب نباشد [

ه كرده محور استفاد محور و شاغل از تركيبي از هر دو الگوي شغل 2008روش شي يو 
گير است و كار  رغم دقت به نسبت مناسب، اين روش وقت است و به اذعان خود او علي

داند و  هاي دانشي شغل مي باشد. او اين روش را آغازي براي كار در تحليل ويژگي سختي مي
هاي اين  هاي دانشي شغل (موجود در شاخص معتقد است كه بسياري از محتواي ويژگي
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  ].44، ص 17بيشتري دارد [ روش) نياز به مطالعه
هاي نظريه مجموعه سخت و  نيز روش 2013و حيدري دهويي و قزل ارسلان  2008ونگ 

به ررسي مسائلي است كه در آنها عدم قطعيت و ابهام وجود دارد) نظريه فازي (كه براي ب
ليت كاربرد اند كه قاب هايي رياضي را با محاسبات زياد و پيچيده ارائه كرده اند و مدل كار برده

ها، پوشش شكاف موجود در محاسبات زمان  كمتري دارند. ولي نكته مثبت در اين روش
  باشد.  انجام كارها به روش خوداظهاري مي

 2011يدري دهويي و همكاران ترين مدل ارائه شده تاكنون مدل ح رسد جامع به نظر مي
هاي شغل و شاغل مي باشد. اين مدل  باشد كه مدلي دوبعدي است و ناظر بر ويژگي مي
هاي اشاره  باشد و از تمامي مدل رغم دقت بالايي كه دارد، بسيار پيچيده و با ظرافت مي علي

محور  اليتباشد و از آنجا كه فع تر و با محاسبات بيشتري مي تر، پرهزينه گير شده وقت
  باشد.   هاي بزرگ به طور عملي غير قابل كاربرد مي باشد، در سازمان مي

از  .اند مشاغل دانشي شناسايي براي جامع الگويي فاقد ها پژوهش از اين رو بيشتر اين
 مسير نساختن تشريح مفاهيم، دقيق تعريف بر عدم ناظر پيشين، مطالعات هاي طرفي محدويت

هاي ارائه شده پيچيده و غيرقابل  ابزار ساده كاربردي (بيشتر مدل دفاق و درنهايت مطالعه
باشند) براي شناسايي مشاغل دانشي است. بنابراين با توجه به خلأ نظري و  كاربرد مي

خصوص ارائه يك ابزاري  تجربي موجود، انجام پژوهشي در خصوص مشاغل دانشي و به
ايي كه هدف پژوهش حاضر ارائه يك از آن ج رسد. ساده و كاربردي ضروري به نظر مي

باشد، در آغاز لازم است كه  ابزاري جديد با رويكردي جامع براي شناسايي مشاغل مي
  فهرست جامعي از معيارهاي مشاغل دانشي مشخص شوند. 

  

  شناسي پژوهش روش -7
 12پژوهش حاضر از نوع آميخته (تركيبي) و به طور مشخص از نوع طرح اكتشافي متوالي

د. بدين صورت كه در اين طرح از مرحله كيفي به عنوان زيربنايي براي شناخت باش مي
سازي  شود و در مرحله كمي ابزار تهيه شده اجرا و روا متغيرها و ايجاد ابزار استفاده مي

]. اگرچه تاكنون تحقيقات زيادي در خصوص كاردانشي انجام شده 85، ص 20شوند [ مي
صوص اين مفاهيم بسيار پراكنده بوده و اين مفاهيم از نظر است، اما مطالعه و تحقيق در خ

 12 . Exploratory  sequential design 
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باشد كه هم ناظر  باشند. اين پژوهش به دنبال ارائه مدلي مي تئوريكي و تجربي قابل بسط مي
محوري باشد و نيز داراي محاسبات اندك، ساده و كاربردي  محوري و شاغل بر دو بعد شغل
اهده نشد. بنابراين براي ساختن معيارهاي اي كه در مطالعات قبلي مش باشد؛ دو ويژگي
اقتباس شده است  2008ترتيب زير اقدام شد: معيار اول از پژوهش راميرز  مبنايي تحقيق به

محوري، ساختار، ملموس بودن،  ويژگي شغلي شامل استقلال، دانش، پيچيدگي، فرايند 8كه 
غل به كار گرفته شد. عادي و تكراري بودن، تلاش جسمي براي سنجش شدت دانشي بودن ش

محوري مدل بوده و براي معيار دوم كه به دنبال  هاي شغل اين معيار ناظر بر ويژگي
اي به بررسي ادبيات  باشد، نخست از طريق مطالعه كتابخانه محوري مي هاي شاغل ويژگي

ا هاي موجود (كه برخي از آنه تحقيق پرداخته شد و در ادامه به مطالعه و موشكافي در مقاله
اشاره شده است) در زمينه كاردانشي و كاركنان دانشي در بيست سال اخير  6در جدول 

پرداخته شد. براي شناخت، تحليل و گزارش الگوهاي موجود در مقالات منتخب از فن تحليل 
(مضمون) استفاده شد. تحليل تم، تحليلي مبتني بر استقراست كه در آن محقق از طريق  13تم

شناسي تحليل دست پيدا  اي به يك سنخ داده اي و برون داده ا و الگويابي درونه بندي داده طبقه
ها و  هاي متني، مصاحبه توانند شامل داده هاي مورد تحليل در اين روش مي كند. داده مي
  اي متني شده باشند. هاي مشاهده داده

د. بدين كدگذار استفاده ش دو درون موضوعي توافق روش از اعتماد قابليت براي سنجش
صورت كه از يك نفر دعوت شد تا به عنوان همكار پژوهش (كدگذار) در پژوهش مشاركت 

ها به  هاي لازم براي كدگذاري كند. لذا پس از تهيه دستورالعمل و راهنماي كدگذاري، آموزش
درصد از جامعه متون به عنوان نمونه  7ايشان داده شد. سپس تعدادي از متون (حدود 

ت كدگذاري مجدد در اختيار همكار پژوهشي قرار گرفت. در هر كدام از متون انتخاب شد) جه
كدهايي كه از نظر هر دو نفر با هم مشابه هستند، به عنوان توافق و كدهاي غيرمشابه به 
عنوان عدم توافق شناسايي شدند و درنهايت درصد توافق درون موضوعي با استفاده از 

 و محاسبات اندك) محاسبه شد. فرمول زير (به علت سهولت در اجرا

	درصد	توافق = 	تعداد	توافقات × تعداد	كل	كدها	2 × 100% 
شود، درصد توافق  ارائه شده است. همان طور كه ملاحظه مي5 5 جدولنتايج حاصل در 

 13 . Theme analy sis 
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گر قابليت اطمينان درصد بيشتر بوده و بيان 60درصد است كه از  86شده حدود  محاسبه 
  باشد. خوبي مي

  
  نتايج ضريب توافق بين دو كدگذار  5 5 جدول

 

  ضريب توافق  ها تعداد عدم توافق  ها تعداد توافق  ها تعداد كل كد  كد متن  رديف

1  A7  68  29  4  85%  
2  A12 89  37  7  83%  
3  A16 74  34  5  85%  

  %86  16  100  231  كل

  
استفاده شد. اين راهبرد انواع  14بندي (همسوسازي) اربخشي از راهبرد زاويهبراي اعتب

استفاده شد. در اين نوع راهبرد  15بندي پژوهشگر مختلفي دارد كه در اين پژوهش از زاويه
گيرد.  ها از پژوهشگران و تحليلگران متعدد كمك مي پژوهشگر براي بررسي و بازنگري يافته

نفر اعضاي هيأت علمي دانشگاه تهران (سه نفر  5ها از  ييد تملذا در اين پژوهش براي تأ
نفر خبره شغلي و صنعتي (اعضاي  6ازآنها مشاركت مستقيمي در اين پژوهش داشتند) و 

هاي فرعي و اصلي احصا  هيأت علمي پژوهشگاه نفت) كمك گرفته شد. بدين صورت كه تم
نظرات آنها، همگرايي در نتايج حاصل شده در اختيار آنها قرار گرفت و پس از اعمال نقطه 

  شد.  
  

  هاي مرحله كيفي تجزيه و تحليل داده -8
نامه در بازه  و تعداد معدودي پايان ISI مقاله از مجلات 60به منظور طراحي ابزار، حدود 

هاي  هاي كاردانشي/ كاركنان دانشي/ سازمان واژه با كليد 1995- 2015هاي  زماني سال
طور صريح  شد اما پس از مطالعه دقيق مقالات منتخب، تعداد متوني كه بهدانشي و... انتخاب 

در  .يا ضمني به بيان مفاهيم كاردانشي و كاركنان دانشي پرداخته بودند، كاهش داده شد
اساس ميزان  محوري) بر هاي كاردانشي (با رويكرد شاغل ترين مضامين يا شاخص ادامه مهم

 14 . Triangulatio n  15 . Investigator tr iangulation 
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ديدگاه پژوهشگران مشخص شد كه در اصطلاح به اين  فراواني مشابهت و تكرار آنها از
 گويند. هاي فرعي مي ها، تم شاخص

تر از كدها تمركز دارد، كدهاي مختلف در  در مرحله بعد كه به تحليل در سطحي كلان
ها، شناخته  هاي كدگذاري شده مرتبط با هر يك از تم هاي اصلي مرتب شد و همه داده قالب تم

ها، به اندازه كافي  ها، سعي شد تا تم بررسي مجدد و پالايش بيشتر تمو گردآوري شدند. با 
شده در   هاي مطرح مجزا و غيرتكراري و به اندازه كافي كلان باشند تا مجموعه ايده

 40هاي حاصل از تحليل تم به استخراج بيش از  داده .هاي مختلف متون را شامل شود بخش
 6گروه يا تم اصلي به شرح جدول  5است، كه در مؤلفه و ويژگي مشاغل دانشي منجر شده 

  بندي شده است. دسته
هاي شغلي ايجاد كرد. در مرحله بعد  بعد، زيربنا و چارچوبي براي تدوين معيار الزام 5اين 

 5بعد جهت معيار اول (شدت دانشي بودن شغل) و  8شود. بدين صورت كه  ابزار نهايي تهيه مي
هاي شغلي) براي طراحي ابزار استفاده شد. لذا در اين پژوهش  مبعد جهت معيار دوم (سطح الزا

هاي شغلي به  از دو معيار اصلي پيوستار شدت دانشي بودن شغل به عنوان معيار اول و الزام
  شود. استفاده مي6 6جدول عنوان معيار دوم جهت شناسايي مشاغل دانشي با توجه 

 
 نتايج تحليل تم 6 6جدول 

  معيار هاي اصلي تم  هاي فرعي برخي از تم  برخي مستندات و منابع

  ]25؛ 24؛ 23؛ 22؛ 21؛ 11؛ 6[
];11 ;21;22;23 ;24;256[ 

هاي خلاق، ضرورت تخيل و  پيدا كردن راه
ايده، نوآوري و ارائه تفكرات جديد، خلق 

خدمات / محصولات جديد، عدم روزمرگي، 
  جستجوگري

خلاقيت و 
 نوآوري

زام
ال

 
لي
شغ
ي 
ها

؛ 26؛ 25؛ 23؛ 22؛ 14؛ 12؛ 11؛ 4[  
  ]28؛ 27

];11 ;12;14;22 ;23;25;26 ;27;284[  

حل مسائل غير عادي، قابليت تجزيه و 
تحليل و حل مسائل خاص، قدرت حل مسئله 
و تجزيه و تحليل منطقي، حل مشكلات 

پيچيده، حل مسائل بدون حل، حلال مسائل، 
  گيري تصميم

مهارت حل مساله 
 گيري و تصميم
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  7 6جدول ادامه 

  معيار هاي اصلي تم  هاي فرعي خي از تمبر  برخي مستندات و منابع

  ]27؛ 25؛ 24؛ 16؛ 12؛ 11؛ 10[
]10;11;12 ;16;24;25 ;27 [ 

هاي خودگردان، تركيب  تيم
ها، حل مسائل به  پذيري از تيم انعطاف

 صورت گروهي، توانايي همكاري با
پذيري و  سازي، انعطاف خبرگان، شبكه
  هاي اجتماعي مهارت

مهارت كار 
 گروهي

  
  ]27؛ 26؛ 23؛ 22؛ 14؛ 11[

]11;14;22 ;23;26;27[  

ذهني و شناختي زياد (مانند   فعاليت
هاي شناختي، توانايي  دلال)، مهارتاست

صورت جامع، تجزيه و  ترسيم مسئله به 
  تحليل اطلاعات

مهارت ادراكي و 
  شناختي

؛ 23؛ 22؛ 21؛ 14؛ 12؛ 10؛ 5[
  ]25؛ 24

]55;10;12;14;21;22;23;24;2 [  

يادگيري ضمن خدمت، يادگيري مداوم، 
روزرساني و ارتقاي  بهيادگيري رسمي، 

اطلاعات، خودانگيختگي در يادگيري و 
(...  

  يادگيري مستمر

  

  ارائه ابزار -9
(مقياس برش قطبين) كه شق ديگري از طيف ليكرت  16در تهيه ابزار، از طيف افتراق معنايي

اي  درجه 9صورت پيوستاري   گيري ابعاد معيار شدت دانشي بودن به باشد، براي اندازه مي
باشند، در دو  طوري كه صفات متضاد كه مربوط به مفهوم مورد بررسي مي فاده شد، به است

  باشد. مي 8 7 جدولگيرند. بخشي از اين مقياس تهيه شده به صورت  سر طيف قرار مي
  

 

  معيار شدت دانشي بودنقسمتي از ابزار تهيه شده در   8 7 جدول
 

  پيچيدگي
  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
  سادگي

  نتيجه محوري
  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
  فرايندمحوري

   تلاش فكري
  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
  تلاش فيزيكي 

 16 . Sem antic differential 
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نمايانگر بالاترين شدت دانشي  9عدد يك نمايانگر كمترين شدت دانشي در هر بعد و عدد  
هاي  آن جايي كه پراكندگي مشاغل اين سازمان در ويژگياز باشد. در ضمن  در آن بعد مي

تايي  9تر و قابليت تمييز بيشتر از طيف  باشد، براي سنجش دقيق دانشي بسيار زياد مي
استفاده شده است. اگرچه خبرگان و متخصصان شغلي در خصوص اين ابعاد شناخت كامل 

نمايي بيشتر توضيح داده شده است. دارند ولي در ابزار تهيه شده، تمامي اين ابعاد براي راه
خبره شغلي با استفاده از اين ابزار، نمره پيچيدگي، نتيجه محوري و ... مشاغل را تعيين كرده 

شود. درنهايت نيز نمره شدت دانشي براي هر شغل  و ميانگين نمرات هر شغل محاسبه مي
  محاسبه خواهد شد.

براي هر بعد استفاده شد. علت هم  17يهاي شغلي نيز از مقياس رفتار براي سطح الزام 
تر است و ميزان قابليت  تر و سريع اين است كه استفاده ارزياب از اين مقياس تا حدودي ساده

اعتماد آن بالاتر است چرا كه نياز به استنباط و قضاوت شخصي و ارزشي ارزياب را كاهش 
سازمان، ارزيابان مركز اي متشكل از خبرگان شغلي  مي دهد. از اين رو با تشكيل كميته

گيري از مدل شايستگي كاركنان و بررسي شرح وظايف مشاغل،  ارزيابي و توسعه و با بهره
سطوح رفتاري يا شايستگي در هر بعد استخراج شد، براي مثال جهت بعد خلاقيت و نوآوري، 

. خبره شغلي (ارزياب) با استفاده از اين ابزار، طراحي شده است 8 جدولپنج سطح به شرح 
هاي  سطح خلاقيت و نوآوري مشاغل را تعيين كرده و به همين ترتيب سطح ساير ابعاد الزام

شود و درنهايت  كند كه ميانگين نمرات نرمال شده هر شغل محاسبه مي شغلي را تعيين مي
  هاي شغلي براي هر شغل محاسبه خواهد شد. نمره الزام

    

 
17 . Behaviourally  anchored rating scales (BA RS)  
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  هاي شغلي قسمتي از ابزار تهيه شده در معيار الزام 8 جدول
 

  بعد: خلاقيت و نوآوري

  سطح عنوان سطح شرح

 دستورالعمل اساسبر معين و مشخص هايحلراه با ارائه كار انجام
 راهكارهاي ارائه

 تكراري
1 

 است مشابه آنها ماهيت كه مسائلي براي حل راه انتخاب
 راهكارهاي ارائه

 تجربي
2 

 با يافته سازمان و منطقي رويكرد اتخاذ موقعيتهاي در مناسب حل راه انتخاب

 كاربردي دانش از استفاده

 راهكارهاي ارائه

 علمي
3 

به  موجود هاي فناوري ؛ ابزارها، اطلاعات تركيب از كه مؤثر هاي حلراه ارائه
 كلاتمش و مسائل كردن برطرف جهت درآورده در قواره سازمان و جديد شكلي

 كاري

 راهكارهاي ارائه

 ابتكاري
4 

 سازمان مشكلات و مسائل حل براي نشده آزمون و بديع جديد، هاي حل راه ارائه

 قدرت تخيل استفاده با

 راهكارهاي ارائه

 بديع
5 

  
ابزار تهيه شده براي تأييد روايي محتوا و صوري در اختيار خبرگان قبلي (پنج خبره 

صنعتي) قرار گرفت و پس از اعمال اصلاحات منطبق با  دانشگاهي و شش خبره شغلي و
  ).9وسيله آنها نهايي شد (جدول  هاي ارائه شده به پيشنهاد
  

  مورد استفاده در ابزار عيارها و ابعاد مشاغل دانشيم  9 9 جدول
 

  ابعاد  معيار

شدت دانشي 

  بودن

گيري، استقلال/ عدم استقلال،  نتيجه حوري/سادگي، فرايند م /زياد، پيچيدگي/ دانش كم
  ساختارمندبودن/ نبودن، ملموس بودن/ نبودن، عادي و تكراري بودن/ نبودن، تلاش جسمي/ فيزيكي

سطح 

هاي  الزام

  شغلي

گيري، مهارت كار گروهي، مهارت ادراكي و  خلاقيت و نوآوري، مهارت حل مسئله و تصميم
  شناختي، يادگيري مستمر
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  اي تجربي له كمي: مطالعهمرح - 10
اي در يك سازمان دانشي  به منظور اجرا و آزمون ابزار ارائه شده با شواهد تجربي، مطالعه

(پژوهشگاه صنعت نفت) انجام شد. اين پژوهشگاه مشتمل بر سه معاونت ستادي و دوازده 
هي ها سازماند باشد كه بيشتر مشاغل دانشي اين سازمان در پژوهشكده پژوهشكده مي

 81اند. بدين منظور پس از طراحي پرسشنامه، تقريباً تمامي مشاغل صفي اين سازمان ( شده
گيري قرار گرفتند.  ها) در دو معيار اصلي مورد سنجش و اندازه شغل در پژوهشكده

هاي تهيه شده به انضمام شرح وظايف هر شغل در اختيار خبره شغل قرار گرفت.  پرسشنامه
وسيله خبرگان و در حضور محقق تكميل شد تا در  ها به پرسشنامهلازم به ذكر است كه 
وسيله خبره مطرح شود، محقق پاسخ آن را بدهد و از اين طريق روايي  صورتي كه سؤالي به

نفره از مديران،  12اي  ابزار نيز تضمين شود. لازم به ذكر است كه اين خبرگان، كميته
با معيارهايي شامل داراي حداقل تحصيلات  باشد كه سرپرستان و مشاوران پژوهشگاه مي

مند و آشنا با موضوعات مديريتي،  سال سابقه كار، علاقه 20كارشناسي ارشد، داراي حداقل 
  اند. اي تا مديريتي انتخاب شده طي كردن مسير شغلي از سطوح حرفه

ه براي سنجش پايايي ابزار از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد (لازم به ذكر است ك
نفره توزيع و ضريب آلفاي كرونباخ آن  30نخست پرسشنامه طراحي شده به صورت پايلوت 

سازي شدند) كه ضريب آن براي متغير شدت كار دانشي  ها شفاف محاسبه شد و برخي گويه
درصد به دست آمد كه بيانگر پايايي  94هاي شغلي حدود  درصد و براي معيار الزام 96حدود 

طوري كه مشاغل  بندي شدند، به  . سپس مشاغل پس از سنجش خوشهباشد بسيار خوبي مي
هاي ديگر متفاوت باشند.  درون يك خوشه بيشترين شباهت را با هم داشته و با مشاغل خوشه

خوشه تميز دادن مشاغل امكانپذير شد.  4بندي با روش سلسله مراتبي انجام و با  نخست خوشه
انجام شد   MATLAB افزار وسيله نرم به  K-meansبندي مشاغل با روش سپس نتايج خوشه
  باشد. ها مي بيانگر مراكز ثقل خوشه10 10 جدول است. 1كه به شرح نمودار 

هاي شغلي مشخص و اعضاي  ، نمودار پراكنش مشاغل است كه در آن خوشه1نمودار 
ا توجه به اين نمودار، چهار خوشه شغلي شناسايي بندي شده است. ب هر خوشه در آن دسته

  باشد. شده است كه توصيف هر خوشه به شرح زير مي
) بيانگر مشاغلي است كه هر دو معيار شدت 14/3- 94/2. با مختصات مركز (1خوشه 
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باشد. مشاغل اين خوشه شامل انواع آزمايشگر، تكنسين،  هاي آنها كم مي دانشي و سطح الزام
  ناميم. باشد. اين مشاغل را عمليات آزمايشگاهي مي ، مسئول آزمايشگاه و ... ميتكنسين ارشد
) بيانگر مشاغلي است كه هر دو معيار شدت 44/7- 04/7. با مختصات مركز (2خوشه

باشد. مشاغل اين خوشه شامل انواع مسئول طرح،  هاي آنها زياد مي دانشي و سطح الزام
  ناميم. اي مي اغل را مشاغل پروژهباشد. اين مش مسئول پروژه و ... مي

) بيانگر مشاغلي است كه معيار شدت دانشي آنها 31/5- 59/7. با مختصات مركز (3خوشه
باشد. مشاغل اين خوشه شامل انواع مدير  هاي آنها زياد مي متوسط و معيار سطح الزام

مديريتي ها و ... است. اين مشاغل را مشاغل دانشي  هاي پژوهشي، رئيس پژوهشكده گروه
  ناميم. مي

) بيانگر مشاغلي است كه معيار شدت دانشي آنها 95/5- 64/4. با مختصات مركز (4خوشه
باشد. مشاغل اين خوشه شامل پژوهنده  هاي آنها تقريباً كم مي تقريباً بالا و معيار سطح الزام

ژوهشي باشد. اين مشاغل را مشاغل پ شناس و ... مي نفت، مهندس نفت، مهندس پليمر، زمين
  )10ناميم (جدول  مي

 
  هاي شغلي مراكز نهايي خوشه  10 10 جدول

 

  4خوشه   3خوشه   2خوشه   1خوشه   معيار شغل

  95/5  31/5  44/7  14/3  شدت دانشي بودن
  64/4  59/7  04/7  94/2  ها سطح الزام

  
نقش هر معيار در  ها و تأثير جهت مقايسه تفاوت بين خوشه مشاغلبندي  پس از خوشه

استفاده شد. تحليل تشخيصي يك نوع آزمون  18بندي مشاغل از روش تحليل تشخيصي خوشه
تحليل رگرسيون خطي چند متغيره است كه متغير وابسته آن در سطح مقياس اسمي يا 

  باشد.  اي مي رتبه

 18
 . Discrim inat analy sis  
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 K-meansبندي مشاغل با روش  خوشه  1نمودار 

  
و مقدار  05/0تر از  براي هر متغيري كه سطح معنادار آن كوچك11 11 جدول براساس

هاي متغير، معنادار بوده و متغير  نسبت كوچك باشد، اختلاف در ميانگين لامبداي ويلكز آن به
مورد نظر در تمايز نقش خواهد داشت. از اين رو هر دو معيار شدت دانشي بودن و سطح 

در ضمن با توجه  ).sig=0هاي شغلي، تفاوت معناداري دارند ( هاي شغلي در بين خوشه مالزا
تري دارد) نقش  تري و لامبداي ويلكز كوچك بزرگ Fها ( كه  ، معيار سطح الزامFبه آماره 

  ها داشته است. بيشتري را در جداسازي خوشه
 شود. استفاده مي 19اكسنرمال بودن توزيع چند متغيري داده ازآزمون ام ب آزمونبراي 

اگر  دال بر عدم نرمال بودن توزيع چند متغيري است. 05/0تري از  سطح معناداري كوچك
متغيرهاي وابسته به صورت چند متغيره داراي توزيع نرمال باشند، هر متغير مستقل، 

 19
 . Box's M  

شدت دانشي 

 بودن شغل

غل
 ش
ات
زام
ح ال
سط
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دن صرفنظر از ديگر متغيرها داراي توزيع نرمال است. نتايج آزمون ام باكس بيانگر نرمال بو
  ).sig=0.294توزيع چند متغيري متغير وابسته است (

 
  ها و تساوي ميانگين گروه ANOVAآزمون  11 11 جدول

 

  معيار شغل
لامبداي 

  ويلكز

  خطا  خوشه

F sig   ميانگين

  مربعات
df 

ميانگين 

  مربعات
df  

شدت دانشي 
  بون

127/0  46/58  3  33/0  77  18/176  000/0  

  000/0  95/238  77  31/0  3  52/89  083/0  ها الزام سطح

  
ها وجود اختلاف  هاي كاي دو گزارش شده است كه اين آزمون آزمون 12 جدول در 

بيني كننده بعد از حذف اثرهاي هر تابع  ها در سرتاسر متغيرهاي پيش معنادار ميان گروه
معنادار است و  05/0كنند. در تابع نخست اين آزمون در سطح  زيابي ميمميز قبلي را ار

دهد. در تابع دوم نيز  بيني كننده را نشان مي ها در هر دو متغير پيش وجود اختلاف ميان گروه
توانند تعداد توابع تشخيصي  هاي معنادار مي معنادار است. آزمون 05/0اين آزمون در سطح 

تعيين كنند. اگر لامبداي ويلكز اول معنادار است، اما توابع بعدي را كه بايد تفسير شوند، 
  شود. معنادار نباشند تنها اولين تابع تشخيصي تفسير مي

  
  آزمون معناداري توابع 12 جدول 

 

آزمون 

 توابع

لامبداي 

 ويلكز
 مجذور كاي

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

ارزش 

 ويژه

در صد 

 واريانس

همبستگي 

 كانوني

1  014/0 652/329 6 000/0 107/11 1/69 958/0 

2 167/0 632/137 2 000/0 974/4 9/30 912/0 

 
است.  958/0و همبستگي كانوني 107/11براي اولين تابع تشخيصي ارزش ويژه برابر با 

ها در  درصد تنوع مقياس 91با محاسبه مجذور همبستگي كانوني براي اولين تابع تشخيصي 
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شود. در مقايسه دومين تابع تشخيصي كه  توضيح داده مي هاي ميان چهار خوشه اختلاف
است. بنابراين با محاسبه مجذور  83/0و همبستگي كانوني  974/4ارزش ويژه برابر با 

  شود. ها براي دومين تابع تشخيصي توضيح داده مي درصد تنوع مقياس 83همبستگي كانوني 
دهد كه چند درصد از تغييرات متغير وابسته به علت  نشان مي 12 جدول  حقيقتدر  

باشند؛ يعني بين مجموع متغيرهاي مستقل و وابسته چند درصد  تغييرات متغيرهاي مستقل مي
باشد  درصد در تابع دوم مي 83درصد در تابع اول و  91ارتباط وجود دارد. اين همبستگي 
دهندة قدرت تبيين متغيرهاي مستقل درآن  بالا بوده و نشان كه در هر دو تابع اين همبستگي

  باشد.  مي
علاوه بر نتايج حاصل از مطالعه تجربي فوق، بيان چندين نكته جالب نيز در مورد 

  كاركنان دانشي حايز اهميت است:
دهد كه اگر تعداد  اي سلسله مراتبي نشان مي نتايج با استفاده از روش تحليل خوشه

 دهند. با هم تشكيل يك خوشه را مي 4و 2هاي  كاهش دهيم، خوشه 3به  4از ها را  خوشه

دهد كه اگر تعداد  اي سلسله مراتبي نشان مي نتايج با استفاده از روش تحليل خوشه
دهند؛  با هم تشكيل يك خوشه را مي 4و 2و1هاي  كاهش دهيم، خوشه 2به  3ها را از  خوشه

ي و يك خوشه كاركنان دانشي غيرمديريتي را تشكيل يعني يك خوشه كاركنان دانشي مديريت
  خواهند داد.

اي و غير مديريتي، به طور  مشاغل دانشي مديريتي در مقايسه با مشاغل دانشي حرفه
هاي شغلي بالاتري داشته  لزوم شدت دانشي بيشتري ندارند اما ممكن است كه سطح الزام

 طلبد. هاي بالايي را مي الزامباشند. همچنين مشاغلي مانند مسئول طرح نيز سطح 

مشاغل مختلف در سازمان داراي درجات متفاوتي از شدت دانشي بودن و سطوح مختلف 
باشند. از اين رو با توجه به اهميت اين معيارها لازم است كه راهكارهاي  هاي شغلي مي الزام

نيازمند  ها جهت انجام مأموريت خود مديريتي متناسب با هر خوشه اتخاذ شود. سازمان
  شود. باشند كه از هر خوشه منتج مي هاي متفاوتي از مشاغل دانشي مي تركيب
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  گيري و ارائه پيشنهادها  نتيجه - 11
گيري و مديريت  هايي را كه جهت اندازه كاركنان دانشي با كاركنان سنتي تفاوت دارند. تكنيك

ن دانشي استفاده كرد. از اين طور كامل براي كاركنا توان به شود، نمي كار سنتي استفاده مي
رو ايجاد يك ابزار براي شناسايي و سنجش مشاغل دانشي علاوه بر مزيت كاربردي در 

  هاي علمي در اين حوزه امري حياتي است.  ها، در توانمندسازي پژوهش سازمان
سير تكامل و هرم سلسله مراتبي دانش، از داده شروع، سپس اطلاعات و نهايت به دانش 

، خام هستند، به طور صرف وجود دارند و هيچ معنا و "ها داده"]. 132، ص 29شود [ ختم مي
توانند  معنا هستند و در هر شكل و قالبي مي مفهوم خاصي فراتر از وجود خود ندارند. بي

اند كه از ارتباط و تركيب  هاي پردازش شده و تفسير شده ، داده"اطلاعات"ارائه شوند.
تواند مفيد باشد اما  باشند. اين معنا مي آيند و داراي معنا مي به وجود ميها  اي از داده مجموعه

، مجموعه مناسبي از اطلاعات در يك زمينه خاص "دانش"به طور لزوم اين چنين نيست. 
گيري از آن استفاده  توان در حل مسئله و تصميم است، كه هدف آن مفيد بودن است؛ يعني مي

  ].3، ص 30كرد [
هاي شغلي پژوهشگاه را نيز از لحاظ  توان خوشه كرد سلسله مراتبي بالا ميبا اتخاذ روي

  بندي كرد: سير تكامل دانشي به شرح زير رتبه
هاي مختلف، تهيه  هاي خام از راه انجام آزمايش سطح نخست (توليد داده): توليد داده

مچون نقطه اشباع، هايي ه نگاري. داده هاي چاه و عمليات لرزه نمودار نگارها و انجام آزمون
اي، فشار اشباع، تخلخل، تراوايي، فشار مويينگي و  انبساط در تركيب ثابت، جداسازي مرحله

، يعني عمليات آزمايشگاهي هستند كه 1شوندگي. مشاغل موجود در اين سطح همان خوشه  تر
 كمترين سطح دانشي را دارند. 

ر سطح نخست، از طريق تفسير، هاي خام توليد شده د سطح دوم (توليد اطلاعات): داده
شوند. تفسير انواع  شناسي و مخزني تبديل مي پردازش و مدلسازي به اطلاعات زمين

اي و  هاي لرزه آزمايي، داده هاي چاه نمودارهاي پتروفيزيكي، نمودار نگارهاي توليدي، داده
راوايي به هاي رفتارِ سيال مخزن، سنگ مخزن، مدل پتروفيزيكي، مدل تخلخل و ت ساخت مدل

شود. مشاغل موجود در اين سطح همان  هاي موجود در اين سطح انجام مي اتكاي فناوري
ها هستند كه سطح دانشي بالاتري را نسبت به  ، يعني مهندسان، فناوران، پژوهنده3خوشه 
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 خوشه يك دارند.

 هاي مرتبط با مديريت مخازن و تبديل آفريني): پس از شناسايي چالش سطح سوم (دانش
شوند، بايد از طريق تلفيق  سازي مي هايي كه حل آنها موجب رفع مشكل يا بهينه آنها به مسئله
ها و دانشِ ساير علوم (از جمله رياضي، فيزيك و ...) دانش لازم براي حل  ها، مدل برخي داده
، يعني مسئولان طرح و 2ها را آفريد. مشاغل موجود در اين سطح همان خوشه  آن مسئله
  ها دارند. ها هستند كه بالاترين سطح دانشي را نسبت به ساير خوشه پروژه

بندي حاصل از اجراي ابزار تهيه شده با سطوح  بنابراين با توجه همخواني نتايج خوشه
گذاري خبرگان و متخصصان صنعت و  دانشي مشاغل پژوهشگاه در واقعيت و صحه

ارائه شده، داراي اعتبار بوده و در توان نتيجه گرفت كه ابزار  پژوهشگاه در اين خصوص مي
 باشد. شناسايي و سنجش مشاغل دانشي كاربردي مي

هاي  ها و تفاوت تواند براي مطالعه، تجزيه و تحليل شباهت از طرفي ابزار ارائه شده مي
بندي  اي كاركنان دانشي مبناي خوبي باشد زيرا كه از رويكرد خوشه  گونه بين و درون

گيري از ابزارهاي متفاوت نظير  بندي (با بهره بر اين رويكرد خوشهبرخوردار است. سابق 
كاوي و ...) در حوزه بازاريابي براي اعتبارسنجي مشتريان در راستاي  هاي داده تكنيك

]. همچنين پژوهش حاضر 5، ص 31شناسايي و درك درست مشتريان استفاده شده است [
باشد كه  نشي و كاركنان دانشي ميها در جهت درك مفهوم كاردا پاسخگوي برخي سؤال
هاي جديدي در حوزه كاردانشي شده است. اين ديدگاه باعث گشودن  منجر به ايجاد بينش

هاي مديريت منابع  توانند زيرسيستم شود كه مي هايي براي محققان و مديران مي دريچه
ه از اين ابزار و انساني ( جذب و استخدام، آموزش و توسعه، جبران خدمات و ...) را با استفاد

  هاي حاصل شده طراحي و اجرا كنند. بندي اساس خوشه بر
گيري هر شغل جايگاه آن شغل را  علاوه بر اين هر سازمان قادر خواهد بود كه با اندازه

هاي متفاوتي با هم دارند،  ها شدت دانشي و سطوح الزام مشخص كند. مشاغل و حرفه
يريتي متناسب با هر طبقه يا خوشه با توجه به بنابراين ضرورت دارد كه راهكارهاي مد
ها نيازمند كاركنان دانشي  ها با توجه به اين خوشه اهميت اين دو بعد به كار برد. سازمان

باشند. از اين رو با توجه به مأموريت اهداف هر سازمان تعداد كاركنان هر  متفاوتي مي
  خوشه تعيين خواهد شد.
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هاي موجود در اين مقاله از نظر تعميم  ا توجه به محدوديتشود كه ب در پايان پيشنهاد مي
هاي ديگر و با مشاغل بيشتر و با دقت  و اعتبار بيروني، لازم است تا از اين ابزار در سازمان

  بندي به دست آمده نيز پرداخته شود.  بالاتري استفاده شود و به تحليل نتايج خوشه
بندي مشاغل سازماني  شناسايي، سنجش و خوشه توانند از اين ابزار براي مديران نيز مي

بندي  هاي فرعي مديريت منابع انساني ( طبقه خود استفاده كرده و بر اين اساس سيستم
  مشاغل، ارزيابي عملكرد و...) را طراحي كنند.

مند به مباحث  تواند يك راهنما براي محققان آينده علاقه شناسي مقاله حاضر مي روش
د و از معيارهاي ناشناخته بيشتري جهت شناسايي و سنجش مشاغل كاركنان دانشي باش

دانشي استفاده نمايد. لذا با توجه به اهميت روزافزون كاردانشي و كاركنان دانشي در عصر 
  بنيان، هنوز جاي پژوهش در اين حوزه خالي است. اقتصاد دانش
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