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 چکیده
های مدیریت منابع انسانی جهت بهبود خدمات  ل چند دهه گذشته، استفاده از روشدر طو

ها شده  اصلی تغییرات مهم در توسعه منابع انسانی سازمان یو کسب پیامدهای کلیدی از اجزا
عمل توانایی موجود، در  به شیوه سیر خدمتی کارکنان و باعنایتوضعیت نظام  به باتوجهاست. 

دنبال آن توسعه منابع انسانی میسر نیست. لذا پژوهش  غلی کارکنان و بهترسیم صحیح مسیر ش
ها و ارائه الگوی مسیر شغلی انجام شده است. این تحقیق با  حاضر با هدف شناسایی ابعاد، مؤلفه

پایه پیمایش میدانی برای ارزیابی آن اجرا خش استخراج الگو و برروش تحلیل محتوای کیفی در ب
ی از نهادهای انقلاب اسلامی الگوی مسیر شغلی برای توسعه منابع انسانی در یکشده که به طراحی 

شده است. جامعه آماری پژوهش شامل اساتید دانشگاهی و خبرگان سازمانی مطلع منابع منجر 
نفر و مدیران، کارشناسان و کارکنان حوزه منابع انسانی سازمان در سطح  20انسانی با نمونه 

مند انتخاب  اساس فرمول کوکران به روش هدفنفر بر 949مونه آماری شهرستان تهران با ن
مون الفای براساس آز 179/0ساخته با پایایی  ها پرسشنامه محقق جمع آوری داده اند. ابزار شده

تعیین شده است. برای  CVR  ،17/0=CVI= 11/0اساس ضرایب لاوشه کرونباخ و روایی آن بر
استفاده شده  SPSSافزار  گیری از نرم و استنباطی با بهره های توصیفی ها از آماره داده وتحلیل تجزیه

 24و  بعد 7است. نتایج پژوهش حاکی از آن است که الگوی مسیر پیشرفت شغلی مشتمل بر 
 اساس آزمون تحلیل مسیر ترسیم شده است. باشد. این مدل بر مؤلفه می
 انسانی؛مسیرشغلی  مسیرشغلی؛سرمایه فردی های های سازمانی مسیر شغلی؛برنامه برنامه :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
های توسعه منابع انسانی  اجرای برنامه برایابزاری  ،در نگرش نوین، مدیریت مسیر شغلی

اندازی روشن  هدف عمده آن ایجاد تعادل بین نیازهای فرد و سازمان است تا با ارائه چشم و است

گیری  توافق بین شکلکارکنان و سازمان در مسیر  هک( 9414نماید )الوانی،  شرایطی را فراهم 

شناختی مربوط به مسئولیت توسعه شغلی و امنیت شغلی به تعادل برسند )معالی تفتی،  قرارداد روان

هایی است که آن نظام را  گی مستلزم وجود ویژ ،(. چنین نگاهی به مسیر شغلی9477الدینی،  تاج

(. اما نکته 9419کلهری،  )نقوی، عربمان و کارکنان بدهد کارا و اثربخش ساخته و پویایی به ساز

قابل تأمل آن است که مسیر شغلی یکی از ارکان کلیدی و مهم در حوزه سرمایه انسانی است؛ 

تواند عامل تغییر و تحول باشد و به تغییرات  ها سروکار دارد و این انسان است که می چون با انسان

که در یک  بنابراین زمانی. بتوان سازمان را موفق و پیشرو نمود محیطی پاسخ دهد تا از این طریق

عنوان یک رکن مهم تلقی  شود، توجه به مسیر شغلی به سازمان از توسعه منابع انسانی صحبت می

عمل آمده و در زمان  ها بههای لازم از کارکنان و مشاغل آن زیرا توسط آن حمایت ،گردد می

)پردلان، سرمد،  نماید به کارایی و اثربخشی سازمان کمک می مناسب با گماردن افراد مناسب،

رو، مسیر شغلی را فرایندی شامل یک مجموعه تحت عنوان نظام کارراهه بیان  ایناز (.9411متقی، 

شده برای ایجاد تعادل بین نیازهای فرد و  ریزی سمی، سازمان یافته و برنامهو آن را تلاشی ر

فرد و سازمان به  ،راستا (. دراین9412، محمدی اکبری، شائمی، طانیدانند )سل نیازهای سازمان می

شده در مسیر شغلی را فراهم  انجام مؤثر و اثربخش مشاغل تعریفکمک یکدیگر الزامات 

دانش، مهارت، توانایی و آگاهی لازم را  ،فرد ؛کنند؛ به شکلی که در دوره زمانی مشخص می

)شاوون، نسل شود میکار گمارده  اساس آن بهو براز و انجام مشاغل کسب نموده برای احر

 (. 9411سراجی، 

ناچار  ی و معنوی کارکنان پاسخ دهند، بهها نتوانند به نیازهای ماد اگر سازمان ،بنابراین

پور،  )عباسدماینن جایی، تغییر شغل و حتی ترک سازمان اقدام می هدنبال جاب کارکنان توانمند به

شده و حتی موجودیت آن را   واند باعث ایجاد مشکلات در سازمانت (. این امر می911: 9471
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ها  ، رویکردهای مختلفی از جانب سازمانشکلدر رویارویی و حل این ممورد تهدید قرار دهد. 

این مسیر سازی و تعیین مسیر شغلی باشد.  یادهپ ها حل راهکه شاید یکی از بهترین  است شدهدنبال 

است که از آن به کارراهه، سیر خدمتی، دوران های انسانی  مایهای جدید در مدیریت سر شاخه

 کنند. خدمت، مسیر پیشرفت شغلی نیز یاد می

 

 لهئبیان و تشریح مس
ترین  یکی از اساسیکارکنان خلاق و توانمند و مدیران ی نگهدارشک حفظ و  بدون

یکی از وضعیتی نین در چ. ستا ا برای عبور از شرایط دشوار فرداه سازمان روی یشهای پ چالش

توانمند در کارکنان به روز افزون ها، نیاز  سازمان یش رویهای پ ترین چالش ترین و مهم اساسی

یاری کمک و ها  حدی در مقابل این چالشتواند سازمان را تا آنچه می. استهای آینده  سال

های  هیتوجّ توجّهی یا کم بیرغم  و مسیر پیشرفت شغلی است. علیشغل انتخاب  ،نماید

یکی  گرفته، باید گفت که موضوع مسیر شغلی و انتخاب شغل مناسب برای اکثر کارکنان صورت

باشند. شاید  گریبان می به ها با آن دست  بسیاری از سازمان تأمل است که مهم و قابلهای  دغدغهاز 

مان ازنبودن سسو و پاسخگو گری بیشتر کارکنان ازیک ایش مطالبهعلت این امر را بتوان افز

رویکردهای  ،مواجهه با این چالشدر  دیگر دانست. بنابراین خواسته و نیاز کارکنان ازسوی به

سازی الگوی مسیر شغلی یا کاراهه است  یادهپ، ها حل راهمطرح شده که یکی از بهترین مختلفی 

های  مانهای اخیر تمرکز و توجه مدیران و ساز طی سالنابراین (. ب9410خمی اردکانی و فرحی، اف)

که موضوع بیانگر آن است مطالعات بررسی  حال به این موضوع معطوف شده است. بااین موفق

های نظری  یمسیر شغلی در حوزه سرمایه انسانی سابقه چندانی نداشته و در این باره پراگندگ

 9110ـ  9171های گسترده نظری و عملی در اوائل دهه  وجود، کوشش بسیاری وجود دارد. بااین

هایی بود که  ها و پست سازی شغل که متمرکز بر دانش و غنی وجود آورد هها ب وجی در سازمانم

این موج  (.4: 9412بتواند در کارکنان و مدیران ایجاد انگیزه نماید )صفرزاده، شریف، ذاکری، 

 گیران سازمانی قرار گرفت. علت آن نیز مطالبه سرعت مورد توجه و استقبال مدیران و تصمیم به
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دلیل راهبردهای جدید کاهش سطوح ساختار  زیرا به .ها بود کارکنان شایسته و تغییر شرایط سازمان

رسند، یعنی پیشرفت شغلی شاغل در مسیر پیشرفت  کور می ۀسازمانی مشاغل در زمان کوتاه به نقط

% نیروهای 10سال  جهر پن( و در 2094، 9خود ظرف مدت کوتاهی متوقف شده )چترسون و روگر

 های سازمان مشی مندی و تناسب شغل با نیازها و خط یتاضر توانمند به علل تعارض بین اهداف،

ها ناگزیرند  سازمان ،این اهمیتدلیل  به(. 971: 9411پور،  )عباس کنند اقدام به ترک سازمان می

همواره  زیرا .های کارکنان و نیازهای سازمان تعادل ایجاد نمایند امکان بین تمایلات و علقهتاحد

رهنما، دارد)ها و انتظارات تفاوت وجود  بین نگرش مدیران سازمان و کارکنان نسبت به خواسته

 ها شغلی و وضعیت مطلوب در سازمان(. این امر بیانگر شکاف عمیق بین وضعیت فعلی مسیر 9477

تأثیر  بودن مسیر شغلی و ها هنوز به مهم مدیران و سازمان این شکاف حاکی از آن است که .ستا

هنوز نابرابری میان مدیران  ،جهت (. بدین2090، 2اند)هال نبرده  وری و تعهد سازمانی پی ن بر بهرهآ

رایج است که بیانگر شفاف و  های مسیر شغلی و شرایط امنیت شغلی و کارکنان در مورد مسئولیت

کلیب و ، ت2094، 4)پاتریکسون و کلرک نبودن مسیرهای حرکت در کارراهه شغلی است روشن

 (. 2091، 4تیلور

ها و عملکردها در سیر خدمتی کارکنان  ها، وظایف، شغل ها، نقش بررسی و تحلیل مؤلفه

نشده و بیانگر این واقعیت است که در ساختارهای موجود چندان توجهی به این مهم  ،سازمان

چرخه گردش بودن  بودن مسیر شغلی، معیوب توان به: مبهم جمله میدارای اشکالاتی است که از

 ،بین کارکنانها و علایق، نبود اطمینان به پیشرفت شغلی  نبودن مشاغل با توانایی شغلی، منطبق

نبودن  موقع وانتقالات، محدودیت و به جایی و نقل هنکردن به نیازهای کارکنان، افزایش جاب توجه

یکی از ابزارهای  اشاره کرد. مسیر شغلی نشدن بخشی از کارکنان و مدیران ترفیعات و بازنشسته

 کند.  سازمان کمک می زمان فرد ـ  مدیریت عملکرد است که به کسب هدف و پیشرفت هم

درستی و صحیح اجرا  ر شغلی و مدیریت آن در سازمان بهمنظر راهبردی اگر نظام مسیزا

 

1. Shotgsun & Roger  

2. Hall    

3. Patrickson & Clarke    

4. Tilley & Taylor    
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داشتن جایگزین نیرو، و سرخوردگی یا فرسودگی شغلی، دراختیار تواند به کاهش ابهام شود، می

شود )مصاحبه با مدیران، کارشناسان و کارکنان، منجر ک به رشد و ترقی آحاد کارکنان کم

غلی یا کارراهه فعلی آید که در مسیر ش نظر می ، چنین بهآنچه بیان شد به باتوجه(. 90/92/9411

ریزی )بعد فردی( مسیر شغلی  توجه نشده و آن  چندان به مدیریت برنامه ،مطالعهسازمان مورد

که به  درحالی دارد.)مدیریت مسیر شغلی( ز که مورد توجه قرار گرفته بیشتر جنبه سازمانی بخش نی

ان، تواند در سه سطح )سازم نمودن هر دو جنبه آن می نظران سازمان، اجرا و عملیاتی حباعتقاد صا

(. این 9471نژاد قوشچی،  همراه داشته باشد )غیاثوند و مهدی کارکنان( محاسنی به، مدیریت

، تأمین کرامت و جامعهرسانی به  خدمات افزایش تحرک و کارایی، بهبودتواند به  حاسن میم

، اجرای مناسب و کامل نظام شایستگی در انتصابات، حذف معیشت کارکنان، تأمین شغلی

ی آحاد کارکنان، های ناکارآمد و غیر اثربخش، ایجاد فرصت مناسب و مساوی برای ارتقا آموزش

آوردن انگیزه کاری و کمک به  وجود پروری، به گزینی و جانشین شایسته زیسا  کمک به شفاف

های تعجیلی شود )راهبردهای منابع انسانی سازمان،  راهبردهای منابع انسانی در حوزهی اجرا

ای در سیر خدمتی و عملکرد سازمان ایجاد نماید. باید توجه داشت این  ( و تأثیرات برجسته9471

 ،شده حرکت نماید. بنابراین مگر اینکه سازمان برمبنای یک الگو تعیین شود میموارد حاصل ن

ی خصوص دستیابی به الگوی مناسب مسیر شغلاین است که مسیر شغلی چیست و در سؤال اساسی

 نظر قرار گیرد؟ هایی باید مد چه ابعاد و مؤلفه

 

 مبانی نظری و پیشینه
عنوان دارایی ارزشمند سازمان یاد کرد و  ان بهتو با نگاه راهبردی به سرمایه انسانی، از آن می

نظران یک ابزار  سیاری از صاحبهای متعددی استفاده کرد. لذا طبق نظر ب برای توسعه آن از روش

ریزی مسیر شغلی است. لکن در استفاده از این ابزار تاکنون  جهت این توسعه، مدیریت و برنامهدر

نگرفته است. بدین جهت اندیشمندان و های داخلی صورت  چندان توجهی در سازمان

نظران سازمانی برای رفع چنین دغدغه و چالشی با نگرش و رویکردهای متفاوت، اقدام به  صاحب
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های مدیریت مسیر  ( برنامه2090) 9همکاران و اند. ونگ مطالعات فراوان در این حوزه نموده

پشتیبانی سازمانی  یا شغلی رفتپیش مسیر پرورش برای سازمان حمایت باعنوان را شغلی پیشرفت

 :فعالیت سه شغل را شامل پیشرفت مسیر مدیریت (2099) 2کنند. کونک و همکاران بیان می

شغل بیان  پیشرفت مسیر آموزش و شغلی پیشرفت مسیر شغلی، توسعه مسیر پیشرفت ارزیابی

سیرهای شغلی، اعلان ریزی منابع انسانی، طراحی م ( ادغام با برنامه9477جوادین )اند. سید نموده

آورد نیازهای های خالی، ارشاد )مشاوره مسیر شغلی و دادن اطلاعات(، حمایت مدیریت، بر پست

ای جهت توسعه  تغییرات دوره و های جدید اداره امور کارکنان مشی آموزشی کارکنان، خط

توان از  می ،راستا ایندرند. ا هسازی مجدد یا تنزل( اشاره نمود ، انتقال، همسان)گردش شغلی، ارتقا

 ( نام برد.9171) 1ر( و دئ9172) 4درایو (،9111ـ  9117) 4شایندگار ا نظران همچون، صاحبدیگر 

درایو تحت  بیان کرده است.« ها یا علقه گاه تکیه، لنگرگاه»مسیر شغلی را تحت عنوان  ،شاین

، 1ند. بلاک یاد می «ارراهههای ک منطق»عنوان  و دئر از آن به «ها و الگوهای ماندگار شکل»عنوان 

بار بین شغل، رسالت مسیر شغلی و مسیر  برای اولین« های قلبی عادت»در کتاب  7مادسن و سالیوان

گرایش شغلی هستند، در کنند، کسانی که دارای دیدگاه  شغلی تمایز قائل شدند. آنان بیان می

عکس، کسانی که  ندارند. بهه حقوق و دستمزد توجه جویانه کار نموده و چندان ب شرایط بهره

کنند که دارای ارزش ذاتی  دارای گرایش رسالت مسیر شغلی هستند، صرفاً بر خود کار تمرکز می

و دستمزد و قدرت  است. کسانی که دارای گرایش مسیر شغلی هستند، با ترفیع و ارتقا، حقوق

 (. 9411پردلان و همکاران، شوند ) تأمین می

 مسیر شغلی
های حمل سنگ در  بالا اصطلاحی است که از کاریر عنوان استعاره نردبان روبه شغلی بهمسیر 

شده که  ای برگردان فارسی گونه ده است. کارراهه با دقت بسیار بهگرفته شو نیز نعل اسب معادن 
 

1. Vang & etal   
2. Kong & etal 
3. Edgar shien  
4. Driver 
5. Dier 
6. Bla 
7. Madson & Salivan 



 ارائه الگوی مسیر پیشرفت شغلی

25 

(. بسیاری از مردم واژه 921: 9471مهداد، ) هجای اول آن در زبان فارسی و لاتین یکی است

ای آن توان بر تر می دانند، اما با نگرشی وسیع در سازمان می« پیشرفت»ا به معنای را تنه« کارراهه»

توسعه »، «دوران خدمتی»، «سیر خدمتی»، «مسیر ترقی»، «مسیر شغلی»چون، های دیگری هم معادل

: 9419رسولی، )« عمر شغلی»، «ای مسیر حرفه»، «مسیر ترقی شغل»، «پیشرفت شغلی»، «مسیر شغل

 ییا مسیر شغل واژه کارراهه(. 9477، الهی، زاده رجب)گرفت  کار به« ریت مسیر شغلیمدی»( و 219

ی پیشرفت یک حرفه و شغل یا ثبات و امعن تواند به در کاربرد عمومی می و معانی زیادی دارد

مسیر بین یی از تجارب مربوط به کار که الگو»عنوان  سیر شغلی را بهپایداری در طول زمان باشد. م

 (.9117، 9جفری و گرینهاس)ند شناس مینیز « زند پل میو مسیر شغلی یک شخص  زندگی

یک شغل یا سازمان های متوالی در  سری پست یک( مسیر شغلی را 9471پارسائیان و اعرابی )

گیرد. اما  های فرد و تغییرات محیط کاری شکل می مبنای علایق، توانایی و ارزشدانند که بر می

و دارای دو  معنای موفقیت تمام افراد است وزه حرکت به بالای نردبان بهامر آنچه مسلم است،

جنبه عملی و نظری است. جنبه عملی آن، توصیف عینی توالی، تسلسل و ترادف مشاغل در دوره 

ای توصیف  حرفه ارتقا، حقوق و مزایا، پست شغلی( و جنبه نظری زندگی)زندگی کاری است 

بودن شغل، و...(  تعادل کار و زندگی، چالشی)شاغل و پیشرفت ذهنی یا برداشت ذهنی فرد از م

 ،ستهنیت فرد که منشعب از ادراکات اوذ ،میان (. دراین9411عظیمی و ناصری، )است 

بیانگر ادراک فرد  ،(. موفقیت بیرونی در شغل2090، 2درایز) استموفقیت بیرونی فرد  دهنده شکل

حال آنچه از  (. بااین2099، 4سیدیکا)ی سازمان دارد ها از موفقیت ذهنی است و بستگی به حمایت

های جدیدی از فهم و تدوین متفاوت  این است که تاکنون روزنه ،آید دست می مطالعات پیشین به

به ها، ابعاد و جوانب گوناگون این پدیده توسط اندیشمندان نمایان شده و توجه  ها، نگرش دیدگاه

های متفاوت را برای مسیر شغلی پیشنهاد  انبی خاص، نگاهبر جوهر یک از این تعاریف با تأکید

 (.9)جدول  کنند می
 

 

1. Jeffrey & Greenhaus 

2. Draz 

3. Cidka 
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 ساخته( )محقق ها به مفهوم مسیر شغلی انواع نگاه. 9 جدول

 محور توجه سال نظر صاحب ردیف

9 
 9117 شاین

 عینی و ذهنی
 9411 عظیمی و ناصری

 فردی و سازمانی 2002 9گیلی و اینگلن 2

 شناختی وانر 9111 2نوردویک 4

 مراتبی سلسله 9119 4ویلنگی 4

1 

 9117 4گینگ و هریس

 2009 دسسنزو پیشرفت توسعه مسیر شغلی

 9111 1لیندا.اس.هایت

 پرورش 2099 1هکسترا 1

 پشتیبانی 2099 7سیدیکا 7

7 

 2007 7و دیوتنیگ دس 

 9112 1والگر تجربیات

 9111 90تام ردمن

 ی فردی و سازمانیباورها 9111 99هورنادی 1

 نظام ساختاری 9171 92استامپت لدون و  90

 امور سازمان و مدیریت 9171 94بای 99

 تعادل نیاز فرد و سازمان 9111 ، لی و یوونیز هیوز  نئو، 92

 های فرد های سازمان، برنامه برنامه 9170 ادگار شاین 94

 

 

1. Galley & Ayngln 

2. Nurduyk 

3. Vilicyi 

4. Gink & Haric 

5. Linda. S .Hayt 

6. Hxtra 

7. cidka  

8. Des & diuting 

9. Walker  

10. Tomredman 

11. Hournady 

12. Laden & Stampt  

13. Baiy 
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 سیر تکوین مسیر شغلی
 توان خلاصه نمود: شغلی را در سه دوره میدوره تکامل و تکوین مسیر پیشرفت 

(: در این دوره سازمان و مدیران 9110ـ  9110ریزی مسیر شغلی ) عنوان برنامه . توسعه به 9

بودند. لکن با وجود تمرکز بر نیاز فرد چندان از حمایت مدیریت و متمرکز « نیازهای فرد»صرفاً بر 

 سازمان برخوردار نبود.

(: در این دوره هدایت و راهنمایی در مسیر 9170ـ  9170دیران ). توسعه با حمایت م 2

توان عدم آگاهی مدیران و اولویت  پیشرفت شغلی مورد توجه قرار گرفت. نقاط ضعف آن را می

 نداشتن مسیر پیشرفت شغلی بیان کرد.

د (: در این مرحله ایده توسعه مسیر پیشرفت شغلی با تأکی9110. توسعه راهبردی کارراهه ) 4

ها و تغییرات محیطی مواجه شدند. در این دوره  ها با چالش د. زیرا سازمانشمطرح « نیاز سازمان»بر 

کارکنان در موفقیت سازمان سهیم و مورد حمایت مدیران در مسیر پیشرفت شغلی قرار گرفتند 

 (.921: 9419پور،  )قلی

 الگوهای مسیر شغلی
توسط اندیشمندان حوزه سرمایه انسانی  های متعددی خصوص الگوهای مسیر شغلی، مدلدر

 عنوان نمونه به چند مورد اشاره شده است.  ارائه شده که به
 

 ساخته( )محقق. خلاصه الگوهای شغلی ۲جدول 
 عوامل و متغیرها محور تأكید كننده الگو بیان ردیف

 (9177لونیسون ) 9
تکامل شخصیت و مراحل 

 های انتقال دوره
 سال در مشاغل 1ـ  7 جایی کارکنان بین هجاب

 ها و انتخاب شغل توانایی به باتوجهتصمیم و اقدام فرد  کنکاش محیطی (9177مانین و شاین ) 2
 چرخه زندگی از کودکی تا دوره نهایی انفصال از کار های زندگی دوره (9141اریک اریکسون ) 4

 (9111تامپسون و پرایس ) 4
های کارکنان،  ارزیابی قابلیت

 زمان از عملکردپنداشت سا
ها، تازه  ها، زبده ارزیابی عملکرد کارکنان و شناسایی: ستاره

 ها واردها و خشکیده
 استقلال، انتخاب مسیر شغل، ایجاد تعادل بین شغل و زندگی آزادی و تصور شخصی کارراهه (2090هال ) 1

 ریزی مسیر شغلی و مدیریت مسیر شغل طرح جهتی تمرکز بر هم تعادل نیازهای فرد و سازمان (9171پاتریشیامک الکان ) 1

 نمودن ای رقابت و مسابقه (2099رزنبام ) 7
های بعدی از طریق  کننده پست موفقیت پست اول کارکنان تعیین

 دادن فرصت
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 پیشینه تحقیق
تحقیق خارجی مورد کنکاش و  1تحقیق داخلی و  99در بررسی پیشینه تحقیق حاضر بیش از 

( در تحقیق خود دریافت که بر 9412شود. آهی ) به چند مورد اشاره می مطالعه قرار گرفت که

فردی، نیازهای سازمان، نیازهای شغلی، گردش نیازهای  :است پنج بعددارای مسیر شغلی کارکنان 

 رتبه اول، نیازهای فردی ،بین مؤثر است. دراینریزی مسیر شغلی  بر برنامه کارکنان یارتقاشغلی و 

بعد به نیز  ترین سهم کمشغلی رتبه چهارم و  یارتقا سوم،گردش شغلی دوم، نیاز شغلی رتبه 

گذار بر کارراهه ( در پژوهشی متغیرهای تأثیر9414تعلق گرفت. خائف الهی و شرافت )سازمانی 

، یادگیری و ارتباطات( و عوامل مهم شغلی میانجی  بودن )کسب موقعیت را  شامل: چالشی

دهد که ابعاد کارراهه، بر عملکرد  نشان میها های آن ان نمودند. یافتههمیت( بی)استقلال، تنوع، ا

دار داشته و بر رضایت شغلی اثری ندارد؛ ولی تأثیر ابعاد کارراهه با  یاثری مثبت و معن ،شغلی

چنین حاتم و حیدری هم .کننده است آمدهای سازمانی مثبت و تعیین لحاظ عوامل شغلی بر پی

ای نشان دادند که لنگرگاه خدمت در کارکنان دارای اهمیت است.  ه( در مطالع9471ارجلو )

ارجی، باعث رضایت دلیل نوع کار و نوع خاص مشتریان خ نگرگاه تعیین هویت در کارکنان بهل

یابد. چون با  شود. با افزایش سنوات خدمتی، لنگرگاه خلاقیت کاهش می ها میشغلی بیشتر آن

کنند. لنگرگاه خدمت و  خود را جهت بازنشستگی آماده می مسیر شغلی پایانی، ۀورود به مرحل

دانسته  این باشد که مردان واحد ستادی کمک به افراد جامعه را مهم دهنده نشانتواند  جنسیت می

داری وجود  یرابطه معن ،بین لنگرگاه امنیت و جنسیت کارکنان ،علاوه و به آن گرایش دارند. به

تمایل به استقلال و آزادی در کار  ،آنبر نیت بالاتری دارند. علاوه، امدارد و مردان در مسیر شغلی

دهند و اهمیتی به هویت و شناسایی سازمان  ها ترجیح می داشته و این بعد را بر ارتقا و فرصت

های مدیریتی مدیران  بین میزان مهارت( نشان داد که 9474دهند. در تحقیق دیگری صمیمیت ) نمی

های  بین مدیران میانی و پایه نسبت به مهارت رابطه مستقیم وجود دارد.و توسعه مسیر شغلی یک 

طریق آموزش مستمر و ها از شدن مهارتروز فنی و توسعه مسیر شغلی و نیز به انسانی، ادراکی،

بین آموزش مستمر مرتبط  تفاوت وجود ندارد. ،مندی و پشتکار مدیران و توسعه مسیر شغلی علاقه
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 ،طرفیاز .وجود نداشتداری  یرابطه معن مندی و پشتکار، و علاقههای انسانی  با مهارت

چون این  ،استمدیران عملیاتی اولویت با  های آموزش مدیریت، خصوص برگزاری دورهدر

زمینه  ریزی مدون و یکپارچه، برنامه دبای ،سوییاز .مدیران در ارتباط بیشتر با کارکنان هستند

نظام  قرارو است نمودفراهم ( مدیریت تضاد و... رهبری، طات،)ارتبا های انسانی های مهارت آموزش

در  ارتقا ۀستو شای عدتسو شناسایی افراد م یسالار ستهیارزیابی عملکرد نیروی انسانی و نظام شا

( نیز در پژوهشی دریافت که 2094.کلریا ) ای علاوه لئون. . بهتمام سطوح سازمان شناسایی شود

مشاوره شغلی، گردش شغلی، پرداخت مطلوب، فرصت آموزشی، ایجاد پذیری کار،  ابعاد: انعطاف

، ه کاریها، ایجاد شبک محیط حمایتی با تعیین نقش مشخص، فرصت برابر ارتقا، کسب مهارت

توانایی مقابله ها،  انگیزه، باورها، مهارت)اجتماع، فرهنگ، تجربیات دانشی، توجه به عوامل فردی 

جمله موارد سازگار با شخصیت ائل فنی، اخلاق کاری، و دانش( ازسنفس در م به با استرس، اعتماد

بیانگر آن این تحقیق سایر نتایج  د.نشو مینجر مو موفقیت شغلی به بروز استعداد است که خود 

( 2094است که حمایت خانواده چندان با موفقیت در مسیر شغلی ارتباط ندارد. کپلین و جان سل )

های شغلی، مسئولیت توسعه  شایستگی)های فردی   سه بعد با مؤلفهکه خود دریافتند    در مطالعه

تسهیم دانش، سیاست جذب،  نظامماهیت شغل، ساختار سازمان، )شغلی، زندگی کاری(، سازمانی 

فرهنگی( در آینده مسیر شغلی مدیران  و های اقتصادی، فنی انگیزانده)یت سازمان( و محیط حما

( بر ابعاد حمایت و 2094)هولزلو  گرفته توسط کاتارینا ورتهمچنین در پژوهش ص مؤثر است.

است. نهایت اینکه  شدههای مدیران تأکید  تشویق، انگیزه، ساختار و اداره، مهارت و شایستگی

( در تحقیق خود دریافتند که مسیر شغلی و موفقیت زنان در 2094الشاوی و فایق نیما ) هندی

های مسیر  قوی مذهبی ـ فرهنگی است. زنان و مردان سبک های مدیریتی متأثر از هنجارهای پست

های مدیریتی با موانع:  مسیر شغلی زنان در پستدارند.  شغلی یکسانی با رفتارهای مدیریتی متفاوت

نبودن حقوق و  ها، محدودیت شبکه، منصفانه فرصت ساختاری، اجتماعی، فرهنگ سازمانی، نبود

شغلی زنان به چند بعد: هدف، ذهنیت، جنسیت، خانواده و باشد. پیشرفت مسیر  مزایا مواجه می

نهایت بازنگری ابعاد مسیر چه در پیشینه تحقیق آمده است، درآن به باتوجهمشاوره بستگی دارد. 
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های سازمانی )مدیریت مسیر شغلی( و  گرفته بر جنبه دهد که اکثر تحقیقات صورت نشان می ،شغلی

اما در تحقیق حاضر هر دو جنبه سازمانی و  ،اند شدهمتمرکز ریزی مسیر شغلی(  یا فردی )برنامه

 فردی مورد تأکید قرار گرفته است.

 دستیابی به عناصر الگو
( 2090ونگ و همکاران ) نظریۀجمله های مطرح، از نظرات و دیدگاه به باتوجهدر این تحقیق 

( و 2090درایز، ) نظریۀو نیز اند  که به اثر هویت مشاغل درونی و بیرونی بر مسیر شغلی اشاره نموده

عینی/ سازمانی( در شغل بستگی به موفقیت )( که بر این باورند موفقیت بیرونی 2099سیدیکا )

ی شغلی و ها علقه(، که بر 9117چنین طبق نظر شاین )درونی/ فردی( دارند. هم)ذهنی 

مسیر شغلی ن در جریان که کارکناکند و ازآنجا فرد و سازمان اشاره میپذیری بین نیازهای  انعطاف

لئون. ای )(، آموزش و پرورش 2001گرانت، )طریق تحلیل شرایط شغل نیاز به آگاهی شغلی از

( قرار 2094هولزلو،  کاتارینا)سویی باید مورد حمایت و پشتیبانی ( و ارشاد داشته و از2094کلریا، 

منش و  مهر)در مشاغل  ای صورت دوره ( و به2099گونگ و همکاران، )گیرند و آنگاه ارزیابی 

، 2001استیل )ی فردی ها علقهگرفتن جایی با درنظر جا شده و این جابه به( جا9414یادگاری، 

و نیز  نظران دیگر اساس این نظرات و سایر نگرش صاحب، لذا بر( صورت گیرد9471مطهری 

شناسایی و  ( طی سه مرحله4، 4وسه مؤلفه به شرح جداول ) نظر خبرگان، هفت بعد و بیست نقطه

 توسط خبرگان مورد ارزیابی قرار گرفته است.
 شناسایی و انتخاب ابعاد مسیر شغلی. 4 جدول

 محقق و سال ابعاد مسیر شغلی

 9412، آهی 9474،  صمیمیت 2001گرانت  تحلیل شغل

 2001گرانت  حمایت

 آموزش و پرورش
لئـون. ای کلریـا   ، 9471و ارجل ـحیـدری  حـاتم و  ، 9414رسـولی  ، 9410رضائیان، حاتمی و دستار

 9477زاده و الهی  رجب، 2090

 9471، زارعی 9471جوادین ، سید9474ت صمیمی ارشاد

 9412، آهی 9414منش و یادگاری ، مهر9477هی و ال زاده رجب ای تغییرات دوره

 2099گونک و همکاران  ،9471ارجلو حیدری حاتم و  ارزیابی

 2001، استیل 9412، آهی 2001ادگارد شاین   ها علقه
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 های مسیر شغلی . انتخاب مؤلفه4جدول 

 محقق و سال ها مؤلفه

 2090، نئو 2001گرانت  اطلاعات و اعلان شغل

 9471،  مطهری 9414، آهی 2001استیل ، 9477جوادین ، سید2094، کاتاریناهولزلو 2001کپلین و جان سل  ها شایستگی

 9471، معاونت آموزش و تربیت ستاد کل نیروهای مسلح 9474قانون استخدامی کشور  عرضی و طولی آموزش

 9414خائف الهی و شرافت  مشارکت

 2090، نئو 9474، صمیمیت 9414و شرافت  خائف الهی ارتباطات

 9477الدین  و تاج تفتی   ، معالی2094فایق نیما  و  الشاوی  هندی فرصت پیشرفت

 2090لئون.ای کلریا  مشاوره

 9414و یادگاری  نش مهرم راهنمایی

 9471، زارعی 9474صمیمیت  ،299حکمت   البلاغه نهج هدایت

 9111ادگارد شاین  نامه فرد بر

 9412زندی پور  سازمان برنامه

 9414، آهی 2090لئون.ای کلریا  گردش شغلی

 9414رسولی  ارتقا

 9477، سید جوادین 9414مهرمنش و یادگاری  ی مجددساز همسان

 9471ارجلو حیدری حاتم و ، 9117ادگاردشاین  یریتیصلاحیت مد

 9117، ادگاردشاین 9471 ارجلو حیدری و حاتم خدمت و ایثار

 9117، شاین 2094فایق نیما  و  الشاوی  هندی خلاقیت

 ثبات و امنیت شغلی
 9117ادگاردشاین ، 9471 ارجلو حیدری و حاتم

 صلاحیت فنی

 استقلال شغلی
 9412شرافت  و ، خائف الهی9117، ادگاردشاین 9471 وارجل حیدریو  حاتم

 طلبی چالش

 9414ای  خامنه سبک زندگی

 

 روش پژوهش
های مسیر شغلی بررسی و سپس  های، ابعاد و مؤلف در این پژوهش ابتدا با مطالعه کتابخانه

ستخراج منظور افزایش دقت و صحت هر یک از متغیرها در طراحی الگوی مسیر شغلی، بعد از ا به

ها از ادبیات و مبانی نظری، طی سه نوبت تلاش شد تناسب و ارتباط ابعاد با مسیر  ابعاد و مؤلفه
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، 4دانشگاه امام حسین نفر خبره دانشگاهی) 90دیگر توسط ها با ابعاد، ابعاد با یک شغلی، مؤلفه

که همگی دارای نفر(  2پردیس دانشگاه تهران  و 2، دانشگاه علمی کاربردی 2دانشگاه پیام نور 

مسئول منابع نفر خبره سازمانی ) 90رتبه استاد و استادیار بودند. همچنین تحصیلات دکترا و 

رگان مبنا از خب براین نفر( مورد ارزیابی و تأیید قرار گیرد. 4نفر، مدیران عالی منابع انسانی  1انسانی

های مسیر شغلی  د و مؤلفهخصوص تناسب و ارتباط هر یک از ابعاخواسته شد تا نظر خود را در

نهایت پرسشنامه نهایی تهیه و توزیع ، اصلاحات لازم انجام و دردر هر مرحله. آنگاه بیان نمایند

دلیل  گیرد و به های ترکیبی قرار می ها در زمره روش نظر نوع دادهرو، پژوهش حاضر از شد. ازاین

جامعه آماری این تحقیق در دو  چنینی، روش آن آمیخته متوالی است. همتوالی روش کمی و کیف

اساس فرمول کوکران نفر بوده که از این تعداد و بر 224نفر و جامعه آماری  20بخش خبرگی 

مطالعه های منابع انسانی سازمان مورد نتنفر از مدیران، کارشناسان و کارکنان مطلع در معاو 949

و  CVR= 11/0ه با مقادیر  تهران انتخاب شده است. برای تعیین روایی ضرایب لاوشدر سطح 

17/0 =CVI  دهد  آمده از آزمون الفای کرونباخ نشان می دست شد. همچنین نتایج بهحاصل

 . استهای تحقیق در حد مطلوب  همبستگی بین ابعاد و مؤلفه
 

 . مقایسه الفای كرونباخ خبرگی با نمونه آماری5جدول 

 الفای كرونباخ نمونه آماری الفای كرونباخ خبرگی متغیرها

 127/0 147/0 ابعاد

 119/0 179/0 ها مؤلفه

 

کیفی با کمک ابزار پرسشنامه شده از بخش  ، برای ارزیابی الگوی استخراجسوییاز

د. شای لیکرت تهیه و توزیع  درجه گویه در هفت بعد در مقیاس پنج 11ساخته، متشکل از  محقق

ع موجود، روابط بین متغیرهای دم دسترسی به متغیرهای وضعلاوه در این تحقیق به علت ع به

ده و از توابع ساختاری استفاده ششده در قالب تحلیل مسیر بررسی و مدل نهایی آن ارائه  کشف

روابط بین متغیرها در قالب نمودار تحلیل مسیر توسط معادلات رگرسیون  ،نتیجهدرنشده است. 

 مشخص شده است. 
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 های پژوهش یافته
های  ی ابعاد و مؤلفهسؤال تحقیق و در راستای طراحی الگو، نیازمند احصا به جهباتو

اساس مبانی نظری و خبرگی عناصر مسیر شغلی جهت و بر باشیم. بدین ذار بر مسیر شغلی میگتأثیر

 د که در دو بخش کیفی و کمی بیان شده است.شناسایی ش

 كیفی:  (الف
 

 . شناسایی ابعاد از دید خبرگان6جدول 

 درصد فراوانی شدهابعاد احصا كد گذاری محوری  مقولات

 11/0 91 آموزش، تغییرات شغلی، ارزیابی، ارتقاء راهبردهای سرمایه انسانی

 همراهی کارکنان در شغل

 شور و مشورت 900 20 حمایت و ارشاد

  آگاهی و شناخت در پیشرفت

 71/0 91 ها علقه فردی علایق درون

 10/0 97 تقا و گردش شغلیار گردش شغلی

 زندگی شخصی کارکنان

 نیازهای مادی کارکنان 900 20 سبک زندگی

 مشکلات معیشتی کارکنان

 71/0 97 ارتقاء شده های مدیریت جایی هجاب

 900 20 توجه نکردن به فرد رعایت دقیق قوانین سازمان

 های تعالی و ضمن خدمت دوره
 71/0 97 آموزش و پرورش

  ها توأم با آموزش گذاری مسئولیتوا

 10/0 97 ارزیابی ارزیابی منطقی عملکرد

 10/0 97 تغییرات شغلی ضوابط ارتقاء و ترفیعات

 11/0 91 تحلیل شغل رعایت شرایط احراز شغل

 

توان هفت بعد  می ،نظر خبرگان استاز شده سه مرحله  که جرح و تعدیل 1جدول  به باتوجه

 مشاهده نمود.  از مسیر شغلی را
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 كمی:(ب
 . میانگین نمرات ابعاد7جدول 

 بیشینه كمینه دامنه تغییرات انحراف معیار میانگین ها تعداد شاخص تعداد پاسخگویان ابعاد

 00/1 92/4 77/9 12191/0 4211/4 4 949 ارزیابی

 00/1 99/2 71/2 17429/0 4204/4 94 949 تحلیل شغل

 00/1 10/2 10/2 11277/0 2707/4 1 949 و پرورش آموزش

 00/1 00/4 00/2 47014/0 2191/4 4 949 ای شغلی تغییرات دوره

 00/1 00/2 00/4 79917/0 0107/4 1 949 حمایت

 00/1 17/9 44/4 74917/0 0117/4 91 949 های شغلی علقه

 00/1 10/9 10/4 71110/0 1147/4 1 949 ارشاد

 

هندگان به تمامی متغیرها نمره بالاتر از متوسط د پاسخدهد،  نشان می 7 های جدول یافته

ترین نمره را کسب نموده است. لذا  بالاترین و بعد ارشاد کم ،بین بعد ارزیابی که دراین اند داده

عنوان عناصر اصلی الگوی مسیر پیشرفت شغلی در سازمان مورد  توان ابعاد هفتگانه مذکور را به می

 مطالعه قرار داد.
 ها ن نمرات مؤلفه. میانگی8جدول 

 میانگین مؤلفه ردیف میانگین مؤلفه ردیف

 اطلاعات و اعلان شغل 9
420/4 

 گردش شغلی 94

 ارتقا 94 ها شایستگی 2 011/4

 عرضی 4
270/4 

 سازی مجدد همسان 91

 صلاحیت مدیریت 91 طولی 4

011/4 

 مشارکت 1

420/4 

 خدمت و ایثار 97

 خلاقیت 97 ارتباطات 1

 ثبات و امنیت شغلی 91 صت پیشرفتفر 7

 مشاوره 7

011/4 

 صلاحیت فنی 20

 استقلال شغلی 29 راهنمایی 1

 طلبی چالش 22 هدایت 90

 ریزی پیشرفت شغلی  برنامه 99
 سبک زندگی 24 011/4

 های سازمانی برنامه 92
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 اند. نمره بالاتر از متوسط داده دهندگان به تمامی متغیرها دهد، پاسخ نشان می 7های جدول  تهیاف
 . بررسی همبستگی ابعاد1جدول 

 ها همبستگی گویه ها واریانس مقیاس با گویه ها میانگین مقیاس  گویه ابعاد

 149/0 149/7 19/21 تحلیل شغل

 104/0 770/7 74/21 آموزش و پرورش

 117/0 171/7 11/21 حمایت

 149/0 147/1 11/21 ارشاد

 774/0 977/7 71/21 ارزیابی

 721/0 729/7 00/27 ای شغل تغییرات دوره

 714/0 744/1 02/27 ی شغلیها علاقه

 

آموزش و »و « تحلیل شغل»شود میزان همبستگی دو بعد  مشاهده می 1جدول  به باتوجه

حال هر  اما درعین دارای همبستگی متوسطی با کل مقیاس در مقایسه با سایر ابعاد هستند.« پرورش

 ابعاد در حد بالایی است.ی یپایا ،بنابراین یکدیگر همبستگی نزدیکی دارند. دو با

بعد  7توان دریافت که مسیر پیشرفت شغلی شامل  حال در راستای پاسخ به سؤال پژوهش می

)عرضی،  و پرورش آموزشها (،  ، شایستگی)اطلاعات و اعلان شغلتحلیل شغلمؤلفه شامل:  24و 

)مشاوره، راهنمایی، هدایت(،  ارشاد ،رتباطات، فرصت پیشرفت()مشارکت، ا حمایتطولی(، 

)گردش شغلی،  ای شغلی تغییرات دورههای سازمانی(،  ریزی پیشرفت شغلی، برنامه  )برنامه ارزیابی

های شغلی )صلاحیت مدیریت، خدمت و  یا لنگرگاه های شغلی علقهسازی مجدد(،  ، همسانارتقا

طلبی،  قلال شغلی، چالشثبات و امنیت شغلی، صلاحیت فنی، استایثار، خلاقیت،  و ایثار، خدمت

بعد توجه نمود و برای  7عبارتی، برای شناخت مسیر شغلی باید به این  باشد. به ( میسبک زندگی

اینکه  به باتوجه ،طرفیها ضرورت دارد. از توجه به مؤلفهتغییر و تحول در مدیریت مسیر شغلی 

شده طراحی  ،الگو ،دادن عناصریی استفاده شد و با کنارهم قراررابرای طراحی الگو از روش استق

شد که آیا این الگو از اعتبار برخودار است؟ آیا ابعاد هفتگانه  بایست مشخص می بنابراین می ،است

برای پاسخگویی به این  ،شوند؟ بنابراین ها سنجیده می درستی با گویه وسه مؤلفه آن به با بیست

یک از متغیر مستقل )ابعاد( و رگرسیون چندمتغیره به بررسی سهم هر spssفزار ا ؤال با کمک نرمس
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ی رهایمتغ ریتأثمنظور بررسی  ( پرداخته شد. همچنین بهبینی متغیر وابسته )مسیر شغلی در پیش

نتایج نهایت  استفاده شده است. در رهیچندمتغ ونیرگرس آزمونبر یکدیگر از  مستقل )ابعاد(

و بین هر یک از ابعاد  یبا مسیر شغلبین ابعاد داری  ارتباط بالا و معنیاست که   آنحاکی از آزمون 

ابعاد ارزیابی،  ،ترتیب به که دشو در الگوی نهایی مشاهده می ،سوییازدارد. با یکدیگر وجود 

ور ط های شغلی و ارشاد به ای شغل، حمایت، علقه پرورش، تغییرات دورهو تحلیل شغل، آموزش

 .(9و نمودار  90)جدول  گذارند می  تأثیر یشغل مستقیم بر مسیررغی و مستقیم
 

 مستقیم هر یک از ابعاد بر مسیر شغلمستقیم و غیرتأثیر سهم . 91 جدول
 جمع كل مجموع غیرمستقیم مستقیمغیر مستقیم متغیر مستقل متغیر وابسته

 مسیر شغلی

 911/0 ارزیابی.  9

94/0 

42/0 41/0 04/0 

91/0 

 212/0 تحلیل شغل . 2

04/0 

20/0 41/0 

04/0 

04/0 

02/0 

92/0 

02/0 

آموزش و  .4
 پرورش

221/0 

94/0 

91/0 49/0 
01/0 

04/0 

91/0 

تغییرات  .4
 ی شغل ا دوره

24/0 
90/0 

97/0 40/0 
07/0 

 911/0 حمایت . 1

04/0 

97/0 47/0 
07/0 

01/0 

04/0 

های  علقه . 1
 شغلی

914/0 

01/0 

29/0 41/0 
04/0 

01/0 

01/0 

 22/0 ارشاد . 7
01/0 

04/0 21/0 
04/0 
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متغیره و تحلیل واریانس آزمون رگرسیون چنداطلاعات جدول بالا که با کمک  به باتوجه

این نتایج  را مشخص نمود. یمسیر شغل یزان ارتباط ابعاد الگومیتوان  دست آمده است. می به

روابط بین ابعاد به  ،اساس است. براین دار و معنی قوی ،ارتباط بین ابعاددهد که  آزمون نشان می

 ترسیم شده است. 9 شرح نمودار
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 مسیر لیتحل یینها. الگوی 9 نمودار

تغییرات 

 ای شغلدوره

 ارشاد

های علقه

 شغلی

مسیر 

 شغلی

آموزش و 

 پرورش

 حمایت

 تحلیل شغل

 ارزیابی

0.292 0.972 

0.290 
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 گیری بحث و نتیجه
گوی های مسیر شغلی و ارائه یک ال یی ابعاد و مؤلفهشناسا ،هدف از اجرای این تحقیق

 اای وابسته به زمینه، ب عنوان پدیده رو، ابتدا سازه مسیر شغلی به اینمفهومی برای آن بوده است. از

ای مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که حداقل هفت  کمک مطالعات اسنادی و کتابخانه

، های شغلی علقه، حمایت، ی شغل ا تغییرات دوره، پرورشو آموزش، تحلیل شغل، ارزیابی :بعد

های کمی آزمون  اساس شاخصمطرح است. این ابعاد بر ،مؤلفه برای مسیر شغلی 24و  ارشاد

چنین تحلیل مسیر ی بین ابعاد و مسیر شغلی است. همبیانگر ارتباط قو ،شدند. نتایج این آزمون

شده  طراحیدهنده سازه مسیر شغلی در الگوی  لهای تشکی که عوامل اصلی و مؤلفهنشان داد 

آمده ارتباط بین تمامی عناصر الگو تأیید  دست های به مؤلفه به باتوجهعوامل مناسبی هستند، زیرا 

ابعاد ارزیابی، تحلیل شغل، ترتیب  به ،شود ملاحظه می 90جدول شماره که در طور همانشده است. 

 (47/9) ور مستقیمط شغلی و ارشاد به یها علاقهمایت، ای شغل، ح وپرورش، تغییرات دوره آموزش

نیز اثراتی  (42/9) میرمستقیغ طور بر تأثیر مستقیم، این ابعاد به گذارند، علاوه بر مسیر شغل تأثیر می

ها در  یک از ابعاد و مؤلفهتوان بیان نمود، رعایت هر ، درکل میبنابراین را بر مسیر شغل دارند.

نان لازم و ضروری است، تا سازمان و فرد هر دو بتوانند به موفقیت متعادل حوزه مسیر شغلی کارک

 توان به مقایسه پژوهش حاضر با مطالعات و تحقیقات قبلی نیز اشاره نمود.  برسند. در این رابطه می

نخست باید اهداف و شرایط شغل  ،( بیان نمود، در مسیر شغلی سازمان2001فرانک آرچر )

 الهیخائف  ،زاده تهیه نمود. همچنین رجباز فرد را شناخت و مسیر شغلی مشخص شود و سپس نی

کنند در فرایند مسیر شغلی لازم است به ارزیابی، حمایت، تغییرات  ( مطرح می9477) و شرافت

ت را به تحلیل شغل داده ( در مسیر شغل اولوی2001ای شغل و آموزش توجه کرد. گرانت ) دوره

های فرد و سازمان قدم اول در  ( بر این باورند که ارزیابی برنامه9414منش و یادگاری )است. مهر

های لازم جهت آگاهی و شناخت فرا  مسیر شغلی است و سپس فرد باید حمایت شده و آموزش

اساس به اطلاع کارکنان برسد و فرد بر گیرد و آنگاه اطلاعات و شایستگی شغلی )تحلیل شغل(

 د. شوجا  همتناسب با علایق در مشاغل جاب اًو نهایت دهارشاد ش ،نقاط ضعف
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ریزی مسیر شغلی کارکنان مرزبانی  طراحی الگوی برنامه»عنوان ( در تحقیقی با9412)آهی 

ریزی مسیر شغلی را شامل: نیاز فرد، نیاز سازمان، گردش شغلی، ارتقا و نیاز  نیز پنج بعد برنامه« ناجا

ا مؤلفه اطلاعات و اعلان شغل ـ حمایت با مؤلفه د. در تحقیق حاضر، تحلیل شغل بششغلی بیان 

 ای شغل با مؤلفه گردش شغلی و ارتقا مورد تأیید قرار گرفت.  فرصت پیشرفت ـ تغییرات دوره

های مدیران بر توسعه مسیر شغلی و ارائه  تأثیر مهارت»عنوان ( موضوعی با9474)صمیمیت 

چون: آموزش، ارتباطات، هدایت و اردی همم داد. نتایج تحقیق به موانجا« الگوی مناسب ارتقا

های طولی و  پرورش با مؤلفهو موده است. پژوهش حاضر نیز، آموزشمشاوره شغلی اشاره ن

های ارتباطات، ارشاد با مؤلفه مشاوره و هدایت را مورد تأیید قرار داده  حمایت با مؤلفه ،عرضی

 است. 

عوامل  به باتوجهتأثیر ابعاد کارراهه »عنوان ( در پژوهش خود با9414)خائف الهی و شرافت 

بودن، ارتباطات و استقلال شغلی مهم  لشیبه این نتیجه رسیدند که چا« مدهای سازمانشغلی بر پیا

 استقلال شغلی تأکید نموده است.  و بودن، ارتباطات است. این مطالعه نیز بر چالشی

بین مدیریت مسیر شغلی و ارتباط »( تحت عنوان 9410تحقیق رضائیان، حاتمی و دستار )

متغیرهای اثرگذار بر مدیریت مسیر شغلی را عبارت از مشاوره،  ،«مندی مسیر شغلی رضایت

پرورش، گردش شغلی و پشتیبانی بیان  و جیهی، ارزیابی، فرصت ترقی، آموزشهای تو برنامه

ارزیابی  ۀهدایت، مؤلف مشاوره، راهنمایی و یها اند. در تحقیق حاضر نیز بر بعد ارشاد با مؤلفه نموده

بعد  ؛های مشارکت، ارتباطات و فرصت پیشرفت بعد حمایت با مؤلفه ؛با دو بعد فرد و سازمان

های طولی و  پروش با مؤلفهو و بعد آموزش های گردش شغلی و ارتقا ای با مؤلفه تغییرات دوره

 عرضی تأکید شده است. 

بررسی موفقیت شغلی »( با موضوع 2094الشاوی و فایق نیما ) تحقیق دیگری توسط هندی

بودن فرصت پیشرفت و نبود مشاوره شغلی دست  بر عوامل سبک زندگی، منصفانه« زنان در لبنان

بودن  به سبک زندگی، حمایت بر منصفانه های شغلی یافته است. در پژوهش حاضر نیز در بعد علقه

 فرصت پیشرفت و در بعد ارشاد بر مشاوره توجه شده است. 



 ارائه الگوی مسیر پیشرفت شغلی

55 

طراحی الگوی عوامل موفقیت شغلی زنان در »عنوان در تحقیقی با( 2090. ای.کلریا )لئون

و  هایی نظیر مشاوره شغلی، گردش شغلی، فرصت آموزش، محیط حمایتی به یافته« شغل هوافضا

د مورد تأکید قرار گرفته اساس در تحقیق حاضر تمامی موار فرصت برابر ترقی دست یافت. براین

سازی کارراهه  طراحی و پیاده»پژوهشی با موضوع  ( در2094تا کاتارهولزلو )راس است. درهمین

ها تأکید نموده است. در  بر ابعاد حمایت، تشویق، ساختار سازمان و شایستگی« مدیران پروژه

 مورد تأیید قرار گرفته است. ها( و حمایت د تحلیل شغل )شایستگیپژوهش حاضر نیز ابعا

 رفت:توان نتیجه گ بنابراین می

های فرد جهت پیشرفت شغلی مورد ارزیابی قرار  های سازمان و برنامه . ابتدا باید برنامه9

هایی برای  برنامه ،کارگرفته شد، لازم است سازمان گیرد. وقتی فرد در وظیفه اولیه )مقدماتی( به

د با بررسی ها بتواننعات و اعلان شغلی به کارکنان، آنترقی فرد داشته باشد و سپس با دادن اطلا

 های خود، نسبت به قبول شغل و پست بعدی آمادگی لازم را پیدا نمایند.   شایستگی

 ها سازمان بایدای و دانشی آن منظور رشد حرفه کارگیری کارکنان در مشاغل به به . بعد از2

سب با تصدی شغل نیاز اقدام نماید تا توانمندی کارکنان متناهای آموزشی مورد نسبت به برنامه

 طرفی جهت مشاغل بعدی )پایه( آمادگی لازم را کسب نمایند.افزایش یابد و از

( سال 7ـ  90یا  1ـ  7زمان ) لی لازم است، کارکنان بعد از مدت. در مرحله تغییرات شغ4

از فرسودگی شغلی و کاهش انگیزه  تا شوندجا  هی جابساز همسانصورت افقی، عمودی و یا  به

 آنان جلوگیری شود.

اما  حال انجام است.وبیش در شواهد در سازمان موردمطالعه، مراحل قبلی کم به توجهبا. 4

شود و ضروری است، حمایت و پشتیانی لازم است تا آحاد کارکنان بتوانند  آنچه مشاهده نمی

الب مشارکت، دادن قدر  درشد و ترقی نمایند. این حمایت بای ،های خود متناسب با شایستگی

گیرد. این موارد در سازمان  صورتها  تباط صمیمی بین کارکنان با مافوقفرصت پیشرفت و ار

 .شودبدان توجه بوده که لازم است چندان مورد توجه ن

ق و ئدهد که سازمان و کارکنان اهمیت زیادی برای علا های شغلی نشان می . علقه1
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عات لازم توسط نداشتن اطلا ،های فردی جهت مسیر شغلی قائل نیستند، علت این امر برنامه

 ،بنابراین های انسانی سازمان و کارکنان در این حوزه است. مسئولین، مدیران و کارشناسان سرمایه

طریق آموزش، مشاوره یه انسانی است که در این خصوص ازوظیفه سازمان و مسئولین حوزه سرما

 هدایت نمایند.ها را ، رهنمودهای لازم را کسب و دراختیار کارکنان گذاشته و آنو راهنمایی

ی شد، لازم است آنها رسان اطلاعی شغلی کارکنان شناسایی و به آنها ها علقهکه بعد از این.  1

سبب افزایش انگیزه، تعهد و  ،قئسوق داد، زیرا تناسب شغل با علا شان  را ارشاد و به سمت علایق

راد سازمان را ترک تواند باعث شود که اف و شغل می علاقهشود. عدم تطابق بین  وری می بهره

ها برای  ی خدمتی را تشخیص دهند و سازمانها علقههم افراد و هم سازمان باید  ،بنابراین کنند.

های خدمتی گوناگون را فراهم کنند؛ تا کارکنان شایسته و  ی متفاوت، فرصتها علقهافراد دارای 

 و نهادهای مختلف نباشند. ها انتقالات بین سازمانو جایی و نقل هدنبال جاب توانمند دائماً به

های  است که ابعاد و مؤلفه آنۀ دهند ، نشانکلی نتایج این تحقیق و تحقیقات پیشینطور به

مستقیم بر مسیر شغلی تأثیر دارند. اما آنچه این پژوهش را نسبت به طور مستقیم و غیر احصاشده به

ضر دارای نوآوری و سهم تولید عبارت است از اینکه، تحقیق حا ،نماید تحقیقات پیشین متمایز می

چراکه اغلب  ؛دانش توسط محقق و خبرگان دانشگاهی و سازمانی در حوزه سرمایه انسانی است

صورت فردی و یا سازمانی بودند. اما در  مسیر شغلی به ۀشده این حوزه در زمین های انجام پژوهش

تحلیل شغل، تغییرات ارشاد، حمایت، )این پژوهش ضمن تأکید بر بعد مدیریت مسیر شغلی 

های شغلی( که ارتباط  علقه)پرورش، ارزیابی( بر آن بخش از بعد فردی و ای شغل، آموزش دوره

بنابراین در گسترش مرزهای دانش سرمایه انسانی و  نزدیکی با سازمان دارد، نیز اشاره شده است.

 ارائـه امـکان کـه داشــتبه این نکته نیز توجه  دبای نماید. البته انتقال آن به مخاطب کمک می

 آن های فردی( در عناصر )محیط سازمان، محیط فراسازمان، ویژگی تمـام کـه کامـل الگویـی

ویژه متولیان و مسئولین  نیازمند توجه  ،رو ایننداشته است. از در این تحقیق وجود شود گنجانده

 باشد. میدر آینده ها و سایر محققین  حوزه سرمایه انسانی سازمان
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