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 چکیده

 

است و  یشیمایپ-یفیتوص قیانجام شده است. روش تحق یشغل ریمس یمفهوم یها و ارائه الگوابعاد، مؤلفه ییپژوهش حاضر با هدف شناسا
نفر از کارکنان  141نفر و سپس تعداد  20به تعداد  یو خبرگان سازمان دیپژوهش اسات یشده است. جامعه آمار یجمع آور یدانیم قیها از طرداده

د. در اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته بو یاند. ابزار جمع آورانتخاب شده یهدفمند و تصادف یریگنظر بوده که به روش نمونه موردسازمان 
 لیو تحل هیتجز ی. براباشندیم CVR  ،97/0  =CVI= 95/0لاوشه  بیو ضرا971/0کرونباخ  یالفا یریگابزار اندازه ییو روا ییایپا نییتع

مطالعه  یاز آن است که مقوله محور یپژوهش حاک جیاستفاده شده است. نتا SPSSو نرم افزار  یاستنباط - یفیتوص یهاها از شاخصداده
 شده است. میترس ییمدل نها یانهیزم طیو با توجه به شرا باشدیمؤلفه م 23بعد و  7حاضر مشتمل بر 
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 مقدمه

نگهداری کارکنان خلاق، مستعد، ماهر، شایسته، توانمند و پویا دشوار است. بدین جهت باور مدیران و کارکنان بر آن است حفظ و  امروزه
برخوداری از مسیر شغلی است و حتی بدون در نظر گرفتن الگو،  شایستهکارکنان گیری از بهره که، یکی از محورهای اصلی برای شناخت و

نماید تا کارکنان و اندازی روشن، شرایطی را فراهم می عه کارکنان انکارناپذیر است. لذا این مسیر با ارائه چشمنقش تأثیر گذار آن در توس
گیری قرارداد روان شناختی مربوط به مسئولیت توسعه شغلی و امنیت شغلی تعادل بر قرار نمایند)معالی سازمان در مسیر توافق بین شکل

چنین نکته قابل تأمل آن است که مسیر شغلی یکی از ارکان کلیدی و مهم در حوزه سرمایه انسانی سازمان (. هم1388الدینی، تفتی، تاج
تواند عامل تغییر و تحول باشد و به تغییرات محیطی پاسخ دهد تا از این طریق ها سروکار دارد و این انسان است که میاست؛ چون با انسان

(. بنابراین زمانی که در یک سازمان از توسعه منابع انسانی صحبت 1395پردلان، سرمد، متقی، رو نمود)بتوان سازمان را موفق و پیش
ها را های لازم از کارکنان و مشاغل آنتوان حمایتگردد. زیرا توسط آن میعنوان یک رکن مهم تلقی میشود، توجه به مسیر شغلی بهمی
(. 1382ان مناسب با گماردن افراد مناسب، به کارایی و اثربخشی کمک نمود)الوانی، ( و در زم2010، 1ست و کپ پل لنعمل آورد)جانسبه

ریزی رو، مسیر شغلی را فرایندی شامل یک مجموعه تحت عنوان نظام کارراهه بیان و آن را تلاشی رسمی، سازمان یافته و برنامهاز این
(. فرد و سازمان باید به کمک 1392انند)سلطانی، محمدی اکبری، شائمی، دشده برای ایجاد تعادل بین نیازهای فرد و نیازهای سازمان می

یکدیگر الزامات انجام مؤثر و اثر بخش مشاغل تعریف شده در مسیر شغلی را فراهم کنند؛ به شکلی که در دوره زمانی مشخص، فرد: دانش، 
ها (. به دلیل این اهمیت سازمان1395ون، نسل سراجی، مهارت، توانایی و آگاهی لازم را برای احراز و انجام مشاغل کسب نماید)شاو

های کارکنان و نیازهای سازمان تعادل ایجاد نمایند. زیرا همواره بین نگرش مدیران ناگزیرند تا حد امکان بتوانند بین تمایلات و علقه
ی به مسیر شغلی توجهکمعلت عدم توجه و یا (. بدین 1388رهنما، دارد)ها و انتظارات تفاوت وجود سازمان و کارکنان نسبت به خواسته

ها و علایق، افزایش جابجایی و تواند باعث: مبهم بودن مسیر شغلی، معیوب بودن چرخه گردش شغلی، منطبق نبودن مشاغل با تواناییمی
وجه نکردن به نیازهای موقع نبودن ترفیعات، نبود اطمینان به پیشرفت شغلی در بین کارکنان و تنقل و انتقالات، محدودیت و به

تواند برای سازمان مفید و اثربخش و باعث درستی پیاده شود میها شود و چنانچه این نظام بهدر سازمان (1391صادقی و همکاران،کارکنان)
سطح، سازمان،  تواند در سهنظران سازمانی اجرا و عملیاتی نمودن این مسیر میافزایش چابکی کارکنان و سازمان گردد. به اعتقاد صاحب

(. حال سؤال اساسی این است که مسیر شغلی چیست و در 1389نژاد قوشچی، غیاثوند و مهدی)مدیریت و کارکنان مزایایی داشته باشد
 هایی باید مطمح نظر قرار گیرد؟ خصوص دستیابی به الگوی مناسب مسیر شغلی چه ابعاد و مؤلفه

 موضوع  انیو ب حیتشر

ها برای عبور از شرایط سازمان یشرویهای پترین چالشخلاق و توانمند یکی از اساسی رانیکارکنان و مد ینگهداربدون شک حفظ و 
ها، افزایش نیاز به کارکنان توانمند در سازمان یرو شیهای پترین چالشترین و مهمیکی از اساسی یتیدشوار فردا است. در چنین وضع

 رغمیاست. عل یحرکت شغل ریانتخاب و مس د؛ینما یاریها چالش نیدر مقابل ا یسازمان را تا حد دتوانیهای آینده است. آنچه مسال
ها و اکثر سازمان یمناسب برا یشغل ریدنبال آن مسگفت که موضوع انتخاب شغل و به دیصورت گرفته، با یهایتوجهّکم ای یتوجهّیب

امر را بتوان در  نیعلت ا دی. شاباشندیم بانیگرها با آن دست بهاز سازمان یاریتأمل است که بس قابلمهم و  اریاز مسائل بس یکیکارکنان، 
اگر سازمان  نیدانست. بنابرا گرید یکارکنان از سو ازیخواسته و نسو و پاسخگو نبودن سازمان به کیکارکنان از  شتریب یگرمطالبه شیافزا

ترک سازمان اقدام  یشغل و حت رییتغ ،ییدنبال جابجاپاسخ دهد، به ناچار کارکنان توانمند به ارکنانک یو معنو یماد یازهاینتواند به ن
قرار دهد. در رویارویی و حل  دیآن را مورد تهد تیموجود یشده و حت مشکلات در سازمان جادیها باعث اتا سال تواندیامر م نی. اندینمایم

کاراهه  ای یشغل ریمس یالگو یسازادهیها، پحلراه نیاز بهتر یکی دیها دنبال شده، که شاسازمان باین مسأله، رویکردهای مختلفی از جان
موضوع معطوف  نیموفق به ا یهاو سازمان رانیتمرکز و توجه مد ریاخ یهاسال یجهت ط نی(. بد1390 ،یو فرح یاردکان یباشد)افخم

باره  نیندارد. و در ا یسابقه چندان یانسان هیدر حوزه سرما یشغل ریمس وعکه موض دهندیحال مطالعات نشان م نیشده است. با ا
ها بوجود در سازمان یموج 1975 یدر اوائل دهه یو عمل یگسترده نظر یهاوجود، کوشش نیوجود دارد. با ا یاریبس ینظر یهایپراگندگ

 ،یذاکر ف،ی)صفرزاده، شردینما زهیانگ جادیا رانیبود که بتواند در کارکنان و مد ییهاها و پستشغل یساز یآورد، که متمرکز بر دانش و غن
 رییو تغ ستهیمطالبه کارکنان شا زیسازمان قرار گرفت. علت آن ن رانیگمیو تصم رانیموج به سرعت مورد توجه و استقبال مد نی(. ا3: 1392

کور  یها در زمان کوتاه به نقطهمشاغل سازمان ،یزمانکاهش سطوح ساختار سا دیجد یراهبردها لیبه دل رایها بود. زسازمان طیشرا

                                                 
1 Janzeb & Cappellen    



 نصراللهی و همکاران   یشغل شرفتیپ ریمس یارائه الگو

 

 141 | 1397، پاییز 2، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

و در هر پنج  (8:  2009، 1متوقف شده)چترسون و روگر یخود، ظرف مدت کوتاه شرفتیپ ریشاغل در مس یشغل شرفتیپ یعنی رسند،یم
سازمان اقدام به ترک سازمان  یهایو خط مش ازهایو تناسب شغل با ن یمندتیاهداف، رضا نیتوانمند به علل تعارض ب یروهاین %50سال 

 (.197: 1396 ،ر)عباسپوکنندیم
در متفاوت، اقدام به مطالعات فراوان  یکردهایبا نگرش و رو یدغدغه و چالش نیرفع چن یبرا ینظران سازمانو صاحب شمندانیاند نیبنابرا

 ریپرورش مس یسازمان برا تیرا با عنوان حما یشغل شرفتیپ ریمس تیریمد یها( برنامه2010) خصوص نمودند. ونگ و همکاران نیا
 ریمس یابیارز تیشغل را شامل سه فعال شرفتیپ ریمس تیری( مد2011. کونک و همکاران )کنندیم انیب یسازمان یبانیتپش ای یشغل شرفتیپ
( ادغام با 1389)ی( و سلطان1387) نیجواد دیاند. سنموده انیشغل ب شرفتیپ ریآموزش مس ،یشغل شرفتیپ ریتوسعه مس ،یشغل شرفتیپ

 ت،یریمد تیو دادن اطلاعات(، حما یشغل ریارشاد) مشاوره مس ،یخال یهااعلان پست ،یشغل یرهایسم یطراح ،یمنابع انسان یزیربرنامه
ارتقاء، انتقال،  ،یجهت توسعه) گردش شغل یادوره راتییاداره امور کارکنان، تغ دیجد یهایکارکنان، خط مش یآموزش یازهایبرآورد ن

 5وی(، درا1996 -1998) 4نیچون، ادگارد شانظران همصاحب گریاز د توانیم استار نیتنزل( اشاره نمودند. در ا ایمجدد  یهمسان ساز
ها و شکل» تحت عنوان  ویکرد. درا انیب« ها گاه / علقه هیلنگرگاه / تک» را تحت عنوان  یشغل ریمس نی( نام برد. شا1986) 2( و دئر1982)

 یبرا«  یقلب یهاعادت» در کتاب  9وانیو سال 8، مادسن7. بلاکنندیم ادی«  اههکارر یهامنطق» عنوان و دئر از آن به« ماندگار  یالگوها
هستند، در  یشغل شیگرا دگاهید یکه دارا یکسان کنند،یم انیقائل شدند. آنان ب زیتما یشغل ریو مس یشغل ریشغل، رسالت مس نیبار ب نیاول

هستند،  یشغل ریرسالت مس شیگرا یکه دارا یندارند. به عکس، کسان هکار نموده و چندان به حقوق و دستمزد توج انهیبهره جو طیشرا
و ارتقاء، حقوق و  عیهستند، با ترف یشغل ریمس شیگرا یکه دارا یاست. کسان یارزش ذات یکه دارا کنندیخود کار تمرکز م یصرفاً بر رو

 (.1395) نقل از پردلان و همکاران، شوندیم نیدستمزد و قدرت تأم

 یشغل ریمس فیمفهوم و تعر
حمل سنگ در معادن گرفته شده است. کارراهه با دقت  یهاریاست که از کار یعنوان استعاره نردبان رو به بالا اصطلاحبه یشغل ریمس 

از مردم واژه  یاری(. بس125: 1385است)مهداد،  یکی نیو لات یاول آن در زبان فارس یشده که هجا یبرگردان فارس یابه گونه اریبس
 ریمس» چون، هم یگرید یهاآن معادل یبرا توانیم ترعیوس یاما با نگرش دانند،یدر سازمان م« شرفتیپ»  یبه معنا نهارا ت« کارراهه »

 ریمس» ، «شغل یترق ریمس» ، « یشغل شرفتیپ»، «شغل ریتوسعه مس» ،«یدوران خدمت» ، «یخدمت ریس» ،«یترق ریمس»، « 3یشغل
 ریمس ای 4(. واژه کارراهه1387 ،یزاده، الهبه کار گرفت)رجب «یشغل ریمس تیریمد» ( و 251: 1391 ،ی)رسول«  یعمر شغل» ، « یاحرفه
 ریدر طول زمان باشد. مس یداریثبات و پا ایحرفه و شغل  کی شرفتیپ یبه معن تواندیم یدارد و در کاربرد عموم یادیز یمعان 5یشغل
و  ی)جفرشناسندیم زین «زندیپل م یشغل ریشخص و مس کی یزندگ ریمس نیاز تجارب مربوط به کار که ب ییالگو» عنوان را به یشغل
 ق،یعلا یسازمان دانست که بر مبنا ایشغل  کیدر  یمتوال یهاپست یسر کی توانیرا م یشغل ریمس نکهیا ای(. 6: 1997، 6نهاسیگر

کرد. اما آنچه مسلم است، امروزه حرکت  فی( تعر1389 ،یعرابو ا انی) پارسائردیگیشکل م یکار طیمح راتییفرد و تغ یهاو ارزش ییتوانا
تسلسل  ،یتوال ینیع فیآن، توص یعمل یاست. جنبه یو نظر یعمل یدو جنبه یتمام افراد است؛ و دارا تیموفق ینردبان به معنا یبه بالا

برداشت  ای یذهن فیتوص یاحرفه یزندگ ینظر ی( و جنبه یپست شغل ا،یمزا است)ارتقاء، حقوق و یکار یو ترادف مشاغل در دوره زندگ
فرد که  تیذهن انیم نی(. در ا1395 ،یو ناصر یمیبودن شغل، و ... ( است)عظ یچالش ،ی)تعادل کار و زندگ شرفتیفرد از مشاغل و پ یذهن

 تیادراک فرد از موفق انگریشغل ب رد یرونیب تی(. موفق1002، 7زی)دراباشدیفرد م یرونیب تیموفق یدهندهمنشعب از ادراکات او است شکل
است که،  نیا د؛یآیدست مبه نیشیحال آنچه از مطالعات پ نی(. با ا2011، 8کایدیسازمان دارد)س یهاتیبه حما یاست و بستگ یذهن
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شده و  انینما شمندانیتوسط اند دهیپد نیها، ابعاد و جوانب گوناگون انگرش ها،دگاهیمتفاوت د نیاز فهم و تدو یدیجد یهاتاکنون روزنه
 (.1)جدول کنندیم شنهادیپ یشغل ریمس یمتفاوت را برا یهاخاص، نگاه یبر جوانب دیبا تأک فیتعار نیاز ا کیتوجه به هر 

 ها به مفهوم مسیر شغلی)محقق ساخته(انواع نگاه .1جدول

 محور توجه سال صاحب نظر ردیف محور توجه سال صاحب نظر ردیف
 8 عینی و ذهنی 1998 شاین 1

 
 تجربیات 2008 2و دیوتنیگدس 

 1395 عظیمی و ناصری
 1992 4والگر فردی و سازمانی 2002 1گیلی و اینگلن 2
 1995 5تام ردمن شناختیروان 1996 3نوردویک 3
 باورهای فردی و سازمانی 1995 7هورنادی 9 سلسله مراتبی 1961 6ویلنگی 4
 نظام ساختاری 1986 9استامپتلدون و  10 پیشرفت توسعه مسیر شغلی 1998 8گینگ و هریس 5

 امور سازمان و مدیریت 1989 11بای 11 2001 دسسنزو
 1996 10لیندا.اس.هایت

، لی و هیوزنئو، 12
 14یوونیز

 تعادل نیاز فرد و سازمان 1996
 پرورش 2011 12هکسترا 6
 های فردهای سازمان، برنامهبرنامه 1980 ادگارد شاین 13 پشتیبانی 2011 13سیدیکا 7

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

بودند. نقطه « نیازهای فردی»(: در این دوره سازمان و مدیران صرفاً متمرکز بر 1960-1950ریزی مسیر شغلی)عنوان برنامهتوسعه به -1
 توان حمایت نکردن مدیران و سازمان از مسیر شغلی و تغییرات مستمر مسیر پیشرفت دانست.ضعف آن را می

(: در این دوره هدایت و راهنمایی در مسیر پیشرفت شغلی مورد توجه قرار گرفت. نقاط ضعف آن 1970-1980سعه با حمایت مدیران )تو -2
 توان عدم آگاهی مدیران و اولویت نداشتن مسیر پیشرفت شغلی بیان کرد.را می

ها مطرح گردید. زیرا سازمان« نیاز سازمان»لی با تأکید بر (: در این مرحله ایده توسعه مسیر پیشرفت شغ1990توسعه راهبردی کارراهه) -3
ها و تغییرات محیطی مواجه شدند. در این دوره کارکنان در موفقیت سازمان سهیم و مورد حمایت مدیران در مسیر پیشرفت شغلی با چالش

 (.129: 1391پور، قرار گرفتند) قلی

 الگوهای مسیر شغلی
 گردد. های متعددی توسط اندیشمندان حوزه سرمایه انسانی ارائه شده که به چند نمونه اشاره میمدلدر خصوص الگوهای مسیر شغلی، 

 خلاصه الگوهای شغلی)محقق ساخته( .2جدول

 عوامل و متغیرها محور تأکید بیان کننده الگو ردیف

 (1978لونیسون) 1
های تکامل شخصیت و مراحل دوره

 سال در مشاغل 5-7جابجایی کارکنان بین  انتقال

 ها و انتخاب شغلتصمیم و اقدام فرد با توجه به توانایی کنکاش محیطی (1977مانین و شاین) 2
 چرخه زندگی از کودکی تا دوره نهایی انفصال از کار های زندگیدوره (1945اریک اریکسون) 3

 (1999تامپسون و پرایس) 4
های کارکنان، پنداشت ارزیابی قابلیت

 هاها، تازه واردها و خشکیدهها، زبدهارزیابی عملکرد کارکنان و شناسایی: ستاره سازمان از عملکرد

                                                 
1 - Galley & Ayngln  

2 - Des & diuting  

3 - Nurduyk 

4 - Walker 

5- Tomredman 

6- Vilicyi 

7- Hournady 

8–Gink & Haric 

9- Laden & Stampt 

10- Linda. S .Hayt 

11 - Baiy 

12 - Hxtra   

13-cidka 

14- Abel & Aspvrg  
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 استقلال، انتخاب مسیر شغل، ایجاد تعادل بین شغل و زندگی آزادی و تصور شخصی کارراهه (1976هال) 5
 ریزی مسیر شغلی و مدیریت مسیر شغلجهتی طرحتمرکز بر هم  تعادل نیازهای فرد و سازمان (1989پاتریشیامک الکان) 6
 های بعدی از طریق دادن فرصتموفقیت پست اول کارکنان تعیین کننده پست ای نمودنرقابت و مسابقه (2011رزنبام) 7

 پیشینه تحقیق

ریزی مسیر بر برنامهارتقاء فردی، نیازهای سازمان، نیازهای شغلی، گردش شغلی و نیازهای  ( در تحقیقی دریافت که پنج بعد:1392آهی ) 
نیز  کمترین سهمارتقاء شغلی رتبه چهارم و  سوم،گردش شغلی نیاز شغلی رتبه دوم،  رتبه اول، شغلی مؤثر است. در این بین نیازهای فردی

( در پژوهشی متغیرهای تأثیرگذار بر کارراهه شامل: چالشی بودن) 1393)تعلق گرفت. از سویی دیگر خائف الهی و شرافت بعد سازمانی به 
دهد که ابعاد نشان میهای آن باشد. یافته، یادگیری و ارتباطات( و عوامل مهم شغلی میانجی) استقلال، تنوع، اهمیت( میکسب موقعیت

ری ندارد؛ ولی تأثیر ابعاد کارراهه با لحاظ عوامل شغلی، بر کارراهه، بر عملکرد شغلی اثری مثبت و معنادار داشته و بر رضایت شغلی اث
  .کننده استآمدهای سازمانی مثبت و تعیینپی

ای نشان دادند که لنگرگاه خدمت در کارکنان دارای اهمیت است. لنگرگاه تعیین هویت در کارکنان ( در مطالعه1389حاتم و حیدری ارجلو)
شود. با افزایش سنوات خدمتی، لنگرگاه خلاقیت کاهش ها میخارجی، باعث رضایت شغلی بیشتر آن به دلیل نوع کار و نوع خاص مشتریان

 دهندهنشانتواند کنند. لنگرگاه خدمت و جنسیت میی مسیر شغلی پایانی، خود را جهت بازنشستگی آماده مییابد. چون با ورود به مرحلهمی
جامعه را مهم دانسته و به آن گرایش دارند. به علاوه بین لنگرگاه امنیت و جنسیت کارکنان  این باشد که مردان واحد ستادی کمک به افراد

د را بر رابطه معناداری وجود دارد و مردان در مسیر شغلی امنیت بالاتری دارند. علاوه بر آن تمایل به استقلال و آزادی در کار داشته و این بع
 دهند. ی به هویت و شناسایی سازمان نمیدهند و اهمیتها ترجیح میارتقاء و فرصت

بین  های مدیریتی مدیران و توسعه مسیر شغلی یک رابطه مستقیم وجود دارد.بین میزان مهارت( نشان داد که 1384صمیمیت در پژوهشی)
ها از طریق آموزش مستمر و فنی و توسعه مسیر شغلی و نیز به روز شدن مهارت انسانی، های ادراکی،مدیران میانی و پایه نسبت به مهارت

مندی و های انسانی و علاقهبین آموزش مستمر مرتبط با مهارت کار مدیران و توسعه مسیر شغلی تفاوت وجود ندارد.مندی و پشتعلاقه
چون این  شدمدیران عملیاتی بااولویت با  های آموزش مدیریت،در خصوص برگزاری دوره از طرفی .وجود نداشترابطه معناداری  کار،پشت

 های انسانی)ارتباطات،های مهارتزمینه آموزش ریزی مدون و یکپارچه،بایستی برنامه سوییاز  .مدیران در ارتباط بیشتر با کارکنان هستند
 یستهو شای عدتسو شناسایی افراد م یسالارستهینظام ارزیابی عملکرد نیروی انسانی و نظام شا قرارفراهم و است( مدیریت تضاد و...  رهبری،

 . در تمام سطوح سازمان شناسایی شود ارتقاء
آموزشی، ی شغلی، گردش شغلی، پرداخت مطلوب، فرصت پذیری کار، مشاوره( نیز در پژوهشی دریافت که ابعاد: انعطاف2010)کلریا ایلئون.

، اجتماع، فرهنگ، تجربیات دانشی، ه کاریها، ایجاد شبکایجاد محیط حمایتی با تعیین نقش مشخص، فرصت برابر ارتقاء، کسب مهارت
ها، توانایی مقابله با استرس، اعتماد به نفس در مسائل فنی، اخلاق کاری، و دانش( از جمله انگیزه، باورها، مهارت)توجه به عوامل فردی 

سایر نتایج دیگر بیانگر آن است که؛ حمایت خانواده  د.نشومیو موفقیت شغلی به بروز استعداد  نجرد سازگار با شخصیت است که خود مموار
 چندان با موفقیت در مسیر شغلی ارتباط ندارد. 

، مسئولیت توسعه شغلی، زندگی های شغلیشایستگی)های فردیسه بعد با مؤلفهخود دریافتند که  ( در مطالعه2014کپلین و جان سل)
های اقتصادی، فنی، انگیزانده)یت سازمان( و محیطماهیت شغل، ساختار سازمان، سیستم تسهیم دانش، سیاست جذب، حما)کاری(، سازمانی 

 فرهنگی( در آینده مسیر شغلی مدیران مؤثر است.    
های مدیران تأکید نموده است. و نهایت اینکه ( بر ابعاد حمایت و تشویق، انگیزه، ساختار و اداره، مهارت و شایستگی2013)کاتاریناهولزلو

های مدیریتی متأثر از هنجارهای قوی ( در تحقیق خود دریافتند که مسیر شغلی و موفقیت زنان در پست2010الشاوی و فایق نیما)هندی
های های مسیر شغلی یکسانی داشته با رفتارهای مدیریتی متفاوت؛ مسیر شغلی زنان در پستو مردان سبک فرهنگی است؛ زنان –مذهبی 

باشد. ها، محدودیت شبکه، منصفانه نبودن حقوق و مزایا مواجه میمدیریتی با موانع: ساختاری، اجتماعی، فرهنگ سازمانی، نبود فرصت
 نیت، جنسیت، خانواده و مشاوره بستگی دارد. پیشرفت مسیر شغلی زنان به چند بعد: هدف، ذه

دهد که اکثر تحقیقات صورت گرفته متمرکز بر با توجه به آنچه در پیشینه تحقیق آمده است، در نهایت بازنگری ابعاد مسیر شغلی نشان می
 دی تأکید شده است. اند. لذا در تحقیق حاضر بر هر دو جنبه سازمانی و فرهای سازمانی و یا فردی مسیر شغلی شدهجنبه

 دستیابی عناصر الگو
( که به اثر هویت مشاغل 2010(، ونگ و همکاران )2011های مطرح، از جمله؛ تئوری)هکسترا، در این تحقیق با توجه به نظرات و دیدگاه
عینی / سازمانی( )رند موفقیت بیرونی( که بر این باو2011( و سیدیکا)2010درایز، )اند و نیز تئوریدرونی و بیرونی بر مسیر شغلی اشاره نموده
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پذیری بین ی شغلی و انعطافهاعلقه(، که بر 1998چنین طبق نظر شاین)درونی/ فردی( دارند. هم)در شغل بستگی به موفقیت ذهنی
یل شرایط کنند و از آنجایی که کارکنان در جریان مسیر شغلی نیاز به آگاهی شغلی از طریق تحلنیازهای فرد و سازمان اشاره می

( 2013کاتاریناهولزلو، )( و ارشاد دارند و از سویی باید مورد حمایت و پشتیبانی2011لئون. ای کلریا، )(، آموزش و پرورش 2009گرانت، )شغل
جا شده و این ( جابه1393منش و یادگاری، مهر)ای در مشاغلصورت دوره( و به2011گونگ و همکاران، )قرار گیرند و آنگاه ارزیابی

( صورت گیرد. لذا بر اساس این نظرات و سایر نگرش 1379، مطهری 2009استیل )ی فردیهاعلقهجایی با در نظر گرفتن جابه
( طی سه مرحله شناسایی و توسط خبرگان 3، 4وسه مؤلفه به شرح جداول)نظران دیگر، و نیز نقطه نظر خبرگان، هفت بعد و بیستصاحب

 است.مورد ارزیابی قرار گرفته 
 شناسایی و انتخاب ابعاد مسیر شغلی .3 جدول

 محقق و سال ابعاد مسیر شغلی
 1392، آهی1384، صمیمیت 1997، آرنولد 2009گرانت  تحلیل شغل

 2009، گرانت 1390رضائیان و حاتمی حمایت
، لئون. 1390، حیدری و همکاران1391همکاران، سعید و 1372، رضائیان 1396، شفیع آبادی 1394، درویش 1393رسولی آموزش و پرورش

 1387، رجب زاده و الهی1390، رضائیان و حاتمی2010ای کلریا
 1389، زارعی1389، سید جوادین 1384، صمیمیت 1997آرنولد ارشاد

 1372، رضائیان 1392، آهی 1393، مهر منش و یادگاری 1387و الهی  زادهرجب ایتغییرات دوره
 2011، گونک و همکاران 1390همکاران حیدری و ارزیابی

 2009، استیل1392، آهی 2006، ادگارد شاین1390حیدری و همکاران هاعلقه

 

 های مسیر شغلیانتخاب مؤلفه .4ل جدو

 محقق و سال هامؤلفه
 2010، انت، نئو 2009گرانت اطلاعات و اعلان شغل

 1379،  مطهری1393، آهی 2009، استیل1387، سید جوادین 2013کاتاریناهولزلو، 2009کپلین و جان سل هاشایستگی
 1386، معاونت آموزش و تربیت ستاد کل نیروهای مسلح 1373قانون استخدامی کشور عرضی و طولی آموزش

 1381راد، مصدق1960، دوئل 2015زلین و همکاران مشارکت
 2010، نئو1384، صمیمیت1998، رابینز1392همکارانو، پورعلی1392خائف الهی ارتباطات

 1388الدینو تاجتفتی ، معالی2000، پرا 1994، ارپن2013فایق نیما،و الشاوی ، هندی1390و حاتمی رضائیان فرصت پیشرفت
 1386آبادی، شفیع2013، سعید و همکاران2010لئون.ای کلریا مشاوره

 (1393و یادگاری)(، مهرمنش 1379کشتگره)(، 2005اکان و بارس) راهنمایی
  1389، زارعی1384، صمیمیت2006، پریسکووهال211حکمتالبلاغهنهج هدایت

 1992و پرایس تامپسون نامه فردبر
 1392زندی پور سازمانبرنامه

 1393، آهی 2010لئون.ای کلریا گردش شغلی
 1387، رونق1393رسولی ارتقاء

 1387، سید جوادین 1393ویادگاریمهرمنش ی مجددسازهمسان
 1389، حاتم، کشتکاران، حیدری 1386یآبادعیشف، 1998ادگاردشاین صلاحیت مدیریتی

 1998، ادگاردشاین1389حاتم، کشتکاران، حیدری  خدمت و ایثار
 1986، شاین2013فایق نیماو الشاوی هندی خلاقیت

 ثبات و امنیت شغلی
 1998، ادگاردشاین1389کشتکاران، حیدری حاتم، 

 صلاحیت فنی
 استقلال شغلی

 1392، خائف الهی، شرافت1998، ادگاردشاین1389حاتم، کشتکاران، حیدری 
 طلبیچالش

 2010، هایت و کیمبرلی1393ای ، خامنه1984بایلین سبک زندگی

 

 روش شناسی تحقیق

از  کیدقت و صحت هر  شیو سپس، به منظور افزا یبررس یشغل ریمس یهاابعاد و مؤلفه ،یاپژوهش ابتدا با مطالعه کتابخانه نیدر ا
سه نوبت تلاش شد تناسب و ارتباط  یط ،ینظر یو مبان اتیها از ادببعد از استخراج ابعاد و مؤلفه ،یشغل ریمس یالگو یدر طراح رهایمتغ

مبنا از خبرگان  نی. بر اردیقرار گ دییو تأ یابیمورد ارز ینفر سازمان 10و  ینفر خبره دانشگاه 10توسط  یشغل ریمفهوم مسبا  هاابعاد و مؤلفه
سپس در هر مرحله اصلاحات  ند،ینما انیب یشغل ریمس یهااز ابعاد و مؤلفه کیخواسته شد تا نظر خود را در خصوص تناسب و ارتباط هر 

 یفیک - یکم یهاها در زمره روشپژوهش حاضر از نظر نوع داده رو،نی. از ادیگرد عیو توز هیته ییپرسشنامه نها تینهالازم انجام شد و 
 20 یدر دو بخش خبرگ قیتحق نیا  یجامعه آمار نیچناست. هم یمتوال ختهیروش آن آم ،یفیو ک یروش کم یتوال لیدلو به ردیگیقرار م

مسلح در سطح استان تهران انتخاب شده است.  یروهایوابسته به ن یهااز سازمان یکینفر  در  141شمار  تمامصورت به ینفر و نمونه آمار
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و در  CVI=97/0و  CVR= 95/0لاوشه به مقدار  بیضرا ییسؤالات پرسشنامه خبرگان از روش محتوا ییایو پا ییروا نییتع یبرا
که با حذف هر بعد و مؤلفه  دهدیدست آمده نشان مبه جی( استفاده شده است. نتا971/0کرونباخ به مقدار) یاز الفا یرسشنامه نمونه آمارپ
 نی. بدباشدیم دییدر حد مطلوب مورد تأ قیتحق یهاابعاد و مؤلفه نیب ینداشت. لذا همبستگ یچندان رییکرونباخ در کل تغ یآلفا زانیم

 یبه درست توانیبرخودار است و م یمطلوب ییدهنده آن از روا لیتشک یهالفهو ابعاد و مؤ یشغل ریادعا کرد پرسشنامه مس توانیم بیترت
 د؛یگرد عیو توز هیته کرتیل یاپنج درجه اسیسؤال در مق 55متشکل از  یاپرسشنامه نیکرد. بنابرا یریاندازه گ سازه مورد نظر را با آن

 و آزمون الگو استفاده شده است. هاهداد لیو تحل هیتجز یبرا ریمس لیو تحل SPSSآنگاه از نرم افزار 

 هاجزیه و تحلیل دادهت
جهت و بر  نی. بدمیباشیم یشغل ریگذار بر مس ریتأث یهااحصاء ابعاد و مؤلفه ازمندیالگو، ن یطراح یو در راستا قیبا توجه به سؤال تحق 

 شده است. انیب یو کم یفی. که در دو بخش کدیگرد یشغل ریعناصر مس ییاقدام به شناسا یو خبرگ ینظر یاساس مبان
 :یفیک -الف

 شناسایی ابعاد از دید خبرگان .5 جدول 

 های احصاء شدهمقوله کد گذاری محوری
 ارزیابی، ارتقاءآموزش، تغییرات شغلی،  راهبردهای سرمایه انسانی
 همراهی کارکنان در شغل

 شور و مشورت حمایت و ارشاد
 آگاهی و شناخت در پیشرفت

 هاعلقه علایق درون فردی
 ارتقاء و گردش شغلی گردش شغلی

 زندگی شخصی کارکنان
 نیازهای مادی کارکنان سبک زندگی

 مشکلات معیشتی کارکنان
 ارتقاء های مدیریت شدهجابجایی

 توجه نکردن به فرد رعایت دقیق قوانین سازمان
 های تعالی و ضمن خدمتدوره

 آموزش و پرورش
 ها توأم با آموزشواگذاری مسئولیت

 ارزیابی ارزیابی منطقی عملکرد
 تغییرات شغلی ضوابط ارتقاء و ترفیعات
 تحلیل شغل رعایت شرایط احراز شغل

 
 توان هفت بعد از مسیر شغلی را مشاهده نمود. ( که جرح و تعدیل شده سه مرحله نظر خبرگان است می5با توجه به جدول)

 کمی: -ب
 میانگین نمرات ابعاد.6 جدول

 بیشینه کمینه دامنه تغییرات انحراف معیار میانگین هاتعداد شاخص تعداد پاسخگویان ابعاد
 5 12/3 88/1 529/0 326/4 4 141 ارزیابی

 5 11/2 89/2 584/0 32/4 14 141 تحلیل شغل
 5 5/2 5/2 593/0 271/4 5 141 و پرورش آموزش

 5 3 2 47054/0 2615/4 4 141 ای شغلیتغییرات دوره
 5 3 2 471/0 262/4 4 141 حمایت

 5 2 3 712/0 051/4 6 141 های شغلیعلقه
 5 67/1 33/3 732/0 07/4 16 141 ارشاد

 

اند، که در این بین ارزیابی بالاترین و ارشاد دهد، پاسخ دهندگان به تمامی متغیرها نمره بالاتر از متوسط داده( نشان می6های جدول)یافته
مورد مطالعه تأثیر توان متغیرهای هفتگانه مذکور را در الگوی مسیر پیشرفت شغلی در سازمان کمترین نمره را کسب نموده است. لذا می

 گذار دانست.
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 هامیانگین نمرات مؤلفه .7 جدول

 میانگین مؤلفه ردیف میانگین مؤلفه ردیف
 اطلاعات و اعلان شغل 1

4.320 
 گردش شغلی 13

 ارتقاء 14 هاشایستگی 2 4.069
 عرضی 3

4.270 
 همسان سازی مجدد 15

 صلاحیت مدیریت 16 طولی 4

4.069 

 مشارکت 5
4.320 

 خدمت و ایثار 17
 خلاقیت 18 ارتباطات 6
 ثبات و امنیت شغلی 19 فرصت پیشرفت 7

 مشاوره 8
4.069 

 صلاحیت فنی 20
 استقلال شغلی 21 راهنمایی 9
 چالش طلبی 22 هدایت 10
 ریزی پیشرفت شغلیبرنامه 11

4.069 
23 

 سبک زندگی
 های سازمانیبرنامه 12

 
 اند.دهد، پاسخ دهندگان به تمامی متغیرها نمره بالاتر از متوسط داده( نشان می7های جدول)یافته

) اطلاعات و تحلیل شغلمؤلفه شامل:  23بعد و  7توان دریافت که مسیر پیشرفت شغلی شامل حال در راستای پاسخ به سؤال پژوهش می
) مشاوره، راهنمایی، ارشاد) مشارکت، ارتباطات، فرصت پیشرفت( حمایتطولی (، ) عرضی، و پرورش آموزشها (، اعلان شغل ، شایستگی

) گردش شغلی، ارتقاء، همسان سازی مجدد(، ای شغلیتغییرات دورههای سازمانی (، ریزی پیشرفت شغلی، برنامه) برنامهارزیابیهدایت(، 
ایثار، خلاقیت، ثبات و امنیت شغلی، صلاحیت فنی،  و ر، خدمتهای شغلی) صلاحیت مدیریت، خدمت و ایثایا لنگرگاه های شغلیعلقه

بعد توجه نمود و برای تغییر و  7باشد. به عبارتی، برای شناخت مسیر شغلی باید به این استقلال شغلی، چالش طلبی، سبک زندگی ( می
برای طراحی الگو از روش استقرایی استفاده شد و با ها ضرورت دارد. از طرفی با توجه به اینکه تحول در مدیریت مسیر شغلی توجه به مؤلفه

شد که آیا این الگو از اعتبار برخودار است؟ آیا بایست مشخص میکنار هم قرار دادن عناصر اقدام به طراحی الگو شده است. بنابراین  می
 spssبرای پاسخگویی به این سؤال با کمک نرم افزار شوند؟ بنابراین ها سنجیده میدرستی با گویهی آن بهوسه مؤلفهابعاد هفتگانه با بیست

چنین به )مسیر شغلی( پرداخته شد. هم بینی متغیر وابسته)ابعاد( در پیش و رگرسیون چند متغیره به بررسی سهم هر یک از متغیر مستقل
حاکی از نتایج آزمون استفاده شده است. در نهایت   رهیمتغ چند ونیرگرس آزمونبر یکدیگر از  ی مستقل )ابعاد(رهایمتغ ریتأثمنظور بررسی 

از سویی در الگوی نهایی مشاهده دارد. و بین هر یک از ابعاد با یکدیگر وجود  یبا مسیر شغلبین ابعاد ارتباط بالا و معنی داری است که  آن
ور مستقیم بر طهای شغلی و ارشاد بهحمایت، علقه ای شغل،به ترتیب ابعاد ارزیابی، تحلیل شغل، آموزش و پرورش، تغییرات دورهشود؛ می

 .(1و نمودار  8گذارد)جدول أثیر میت یمسیر شغل غیر مستقیم برطور مستقیم و چنین ابعاد به. همگذارندمیمسیرشغل تأثیر
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 مستقیم و غیر مستقیم هر یک از ابعاد بر مسیر شغلتأثیر سهم  .8 جدول

 جمع کل مستقیم مجموع غیر غیر مستقیم مستقیم مستقلمتغیر  متغیر وابسته

 مسیر شغلی

 166/0 ارزیابی -1
 

13/0 32/0 
 

49/0 
 04/0 

15/0 

 تحلیل شغل -2
 

262/0 

04/0 

2/0 46/0 

03/0 
04/0 
02/0 
12/0 
02/0 

آموزش و  -3
 پرورش

226/0 
 

13/0 
19/0 

 
41/0 

 
06/0 
04/0 
15/0 

تغییرات  -4
 ی شغلادوره

24/0 1/0 17/0 
 

4/0 
 07/0 

 195/0 حمایت -5
 

03/0 
18/0 

 
38/0 

 
08/0 
05/0 
03/0 

 
های علقه -6

 شغلی

154/0 
 

06/0 
21/0 

 
36/0 

 
04/0 
05/0 
06/0 

 22/0 ارشاد -7
06/0 

03/0 25/0 03/0 

 
میزان ارتباط ابعاد توان دست آمده است. میبهآزمون رگرسیون چند متغیره و تحلیل واریانس با توجه به اطلاعات جدول بال که با کمک 

روابط بین ابعاد است. بر این اساس  و معنی دار ارتباط بین ابعاد قویدهد که آزمون نشان میاین نتایج  را مشخص نمود. یمسیر شغل یالگو
 ( ترسیم شده است.1)به شرح نمودار

 
 ریمس لیتحل یینها یالگو .1شکل
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 گیریبحث و نتیجه
رو، ابتدا سازه مسیر های مسیر شغلی و ارائه یک الگوی مفهومی برای آن بوده است. از اینهدف از اجرای این تحقیق شناسایی ابعاد و مؤلفه

ای مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که حداقل هفت ای وابسته به زمینه، به کمک مطالعات اسنادی و کتابخانهعنوان پدیدهشغلی به
مؤلفه برای مسیر شغلی قابل طرح  23و  ارشاد، های شغلیعلقه، حمایت، ی شغلاتغییرات دوره، آموزش و پرورش، تحلیل شغل، ارزیابید بع

چنین تحلیل های کمی آزمون شدند. نتایج این آزمون بیانگر ارتباط قوی بین ابعاد و مسیر شغلی است. هماست. این ابعاد بر اساس شاخص
ی هستند، زیرا با توجه به های تشکیل دهنده سازه مسیر شغلی در الگوی طراحی شده عوامل مناسبمسیر نشان داد که عوامل اصلی و مؤلفه

شود؛ به ترتیب ابعاد ارزیابی، ملاحظه می( 1نمودار)طور که در هماندست آمده ارتباط بین تمامی عناصر الگو تأیید شده است. های بهمؤلفه
گذارند، تأثیر می ور مستقیم بر مسیر شغلطشغلی و ارشاد به یهاعلاقهای شغل، حمایت، تحلیل شغل، آموزش و پرورش، تغییرات دوره

توان بیان نمود، رعایت هر یک از بنابراین در کل می نیز اثراتی را بر مسیر شغل دارند. میرمستقیغ طورعلاوه بر تأثیر مستقیم، این ابعاد به
ل برسند. در این رابطه ها در حوزه مسیر شغلی کارکنان لازم و ضروری است، تا سازمان و فرد هر دو بتوانند به موفقیت متعادابعاد و مؤلفه

 توان به مقایسه پژوهش حاضر با مطالعات و تحقیقات قبلی نیز اشاره نمود. می
( بیان نمود، در مسیر شغلی سازمان؛ نخست باید اهداف و شرایط شغل مشخص شود و سپس نیاز فرد را شناخت و اقدام 2009فرانک آرچر) 

کنند در فرایند مسیر شغلی لازم است به ارزیابی، حمایت، تغییرات ( مطرح می1387الهی)چنین رجب زاده و به تهیه مسیر شغلی نمود. هم
( بر این 1393( در مسیر شغل اولویت را به تحلیل شغل داده است. مهر منش و یادگاری )2009ای شغل و آموزش توجه کرد. گرانت )دوره

های لازم را جهت آگاهی و ر شغلی است و سپس فرد باید حمایت شده و آموزشهای فرد و سازمان قدم اول در مسیباورند که ارزیابی برنامه
شناخت فرا گیرد و آنگاه اطلاعات و شایستگی شغلی) تحلیل شغل ( به اطلاع کارکنان برسد و فرد بر اساس نقاط ضعف ارشاد شود و نهایت 

 متناسب با علایق در مشاغل جابجا گردد. 
ریزی مسیر شغلی را نیز پنج بعد برنامه« ریزی مسیر شغلی کارکنان مرزبانی ناجاطراحی الگوی برنامه»( در تحقیق با عنوان 1392آهی)

 -شامل: نیاز فرد، نیاز سازمان، گردش شغلی، ارتقاء و نیاز شغلی بیان گردید. در تحقیق حاضر، تحلیل شغل با مؤلفه اطلاعات و اعلان شغل
 ای شغل با مؤلفه گردش شغلی و ارتقاء مورد تأیید قرار گرفت. دورهتغییرات  -حمایت با مؤلفه فرصت پیشرفت

را انجام داد. نتایج « های مدیران بر توسعه مسیر شغلی و ارائه الگوی مناسب ارتقاء تأثیر مهارت» ( موضوعی با عنوان 1384صمیمیت)
های ه است. پژوهش حاضر نیز، آموزش و پرورش با مؤلفهچون: آموزش، ارتباطات، هدایت و مشاوره شغلی اشاره نمودتحقیق به مواردی هم

 های ارتباطات، ارشاد با مؤلفه مشاوره و هدایت را مورد تأیید قرار داده است. حمایت با مؤلفه -طولی و عرضی
به این نتیجه « ازمان آمدهای ستأثیر ابعاد کارراهه با توجه به عوامل شغلی بر پی» ( در پژوهش خود با عنوان 1392خائف الهی و شرافت)

باشد. این مطالعه نیز بر چالشی بودن، ارتباطات، استقلال شغلی تأکید نموده رسیدند که چالشی بودن، ارتباطات و استقلال شغلی مهم می
 است. 

رهای اثرگذار بر متغی«. مندی مسیر شغلی ارتباط بین مدیریت مسیر شغلی و رضایت» ( تحت عنوان 1390تحقیق رضائیان، حاتمی و دستار)
های توجیهی، ارزیابی، فرصت ترقی، آموزش و پرورش، گردش شغلی و پشتیبانی بیان مدیریت مسیر شغلی را عبارت از مشاوره، برنامه

حمایت با  ی ارزیابی با دو بعد فرد و سازمان، بعدها مشاوره، راهنمایی و هدایت، مؤلفهاند. در تحقیق حاضر نیز بر بعد ارشاد با مؤلفهنموده
های های گردش شغلی و ارتقاء، بعد آموزش و پروش با مؤلفهای با مؤلفههای مشارکت، ارتباطات و فرصت پیشرفت، بعد تغییرات دورهمؤلفه

 طولی و عرضی تأکید شده است. 
ر عوامل سبک زندگی، منصفانه ب« بررسی موفقیت شغلی زنان در لبنان » ( با موضوع 2010الشاوی و فایق نیما)تحقیق دیگری توسط هندی

های شغلی به سبک زندگی، حمایت بر بودن فرصت پیشرفت و نبود مشاوره شغلی دست یافته است. در پژوهش حاضر نیز در بعد علقه
 منصفانه بودن فرصت پیشرفت و در بعد ارشاد بر مشاوره توجه شده است. 

هایی نظیر مشاوره شغلی، گردش به یافته« وفقیت شغلی زنان در شغل هوافضا طراحی الگوی عوامل م» ( با عنوان 2010لئون. ای.کلریا)
شغلی، فرصت آموزش، محیط حمایتی، فرصت برابر ترقی دست یافت. بر این اساس در تحقیق حاضر تمامی موارد مورد تأکید قرار گرفته 

بر ابعاد حمایت، تشویق، « ه سازی کارراهه مدیران پروژه طراحی و پیاد» ( در پژوهشی با موضوع 2013است. در همین راستا کاتارهولزلو)
ها ( و حمایت مورد تأیید قرار گرفته ها تأکید نموده است. در پژوهش حاضر نیز ابعاد تحلیل شغل) شایستگیساختار سازمان و شایستگی

 توان نتیجه گرفت:بنابراین می است.
د جهت پیشرفت شغلی مورد ارزیابی قرار گیرد. وقتی فرد در وظیفه اولیه)مقدماتی( های فرهای سازمان و برنامهابتدا باید برنامه -1
ها بتوانند هایی برای ترقی فرد داشته باشد و سپس با دادن اطلاعات و اعلان شغلی به کارکنان، آنکارگرفته شد، لازم است سازمان برنامهبه

 دی آمادگی لازم را پیدا نمایند.  های خود، نسبت به قبول شغل و پست بعبا بررسی شایستگی
های آموزشی مورد نیاز اقدام ها سازمان باید نسبت به برنامهای و دانشی آنکارگیری کارکنان در مشاغل به منظور رشد حرفهبعد از به -2

 زم را کسب نمایند.نماید تا توانمندی کارکنان متناسب با تصدی شغل افزایش یابد و از طرفی جهت مشاغل بعدی)پایه( آمادگی لا
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ی جابجا سازهمسانصورت افقی، عمودی و یا ( سال به7- 10یا  5-7در مرحله تغییرات شغلی لازم است، کارکنان بعد از مدت زمان )  -3
 از فرسودگی شغلی و کاهش انگیزه آنان جلوگیری شود. تا شوند

شود و ضروری است، اما آنچه مشاهده نمی بیش در حال انجام است. با توجه به شواهد در سازمان مورد مطالعه، مراحل قبلی کم و  -4
های خود رشد و ترقی نمایند. این حمایت بایستی در غالب حمایت و پشتیانی لازم است تا آحاد کارکنان بتوانند متناسب با شایستگی

باشد. لذا موارد در سازمان چندان مورد توجه نمی ها شکل گیرد. اینمشارکت، دادن فرصت پیشرفت و ارتباط صمیمی بین کارکنان با مافوق
 ضروری است بدان توجه نمود.

های فردی جهت مسیر شغلی قائل نیستند، دهد که سازمان و کارکنان اهمیت زیادی برای علایق و برنامههای شغلی نشان میعلقه -5
بنابراین  های انسانی سازمان و کارکنان در این حوزه است.رمایهعلت این امر نداشتن اطلاعات لازم توسط مسئولین، مدیران و کارشناسان س

وظیفه سازمان و مسئولین حوزه سرمایه انسانی است که در این خصوص از طریق آموزش، مشاوره و راهنمایی رهنمودهای لازم را کسب و 
 ها را هدایت نمایند.در اختیار کارکنان گذاشته و آن

شان سوق داد، ها را ارشاد و به سمت علایقی شد، لازم است آنرساناطلاعها لی کارکنان شناسایی و به آنی شغهاعلقهکه بعد از این -6
تواند باعث شود که افراد و شغل می علاقهشود. عدم تطابق بین وری میزیرا تناسب شغل با علایق سبب افزایش انگیزه، تعهد و بهره

ی هاعلقهها برای افراد دارای ی خدمتی را تشخیص دهند و سازمانهاعلقهو هم سازمان باید بنابراین هم افراد  سازمان را ترک کنند.
ها و دنبال جابجایی و نقل و انتقالات بین سازمانهای خدمتی گوناگون را فراهم کنند؛ تا کارکنان شایسته و توانمند دائماً بهمتفاوت، فرصت

 نهادهای مختلف نباشند.
طور مستقیم و غیر مستقیم بر های احصاء شده بهی آن است که ابعاد و مؤلفهن تحقیق و تحقیقات پیشین نشان دهندهطور کلی نتایج ایبه

نماید؛ عبارت است از اینکه، تحقیق حاضر دارای مسیر شغلی تأثیر دارند. اما آنچه این پژوهش را نسبت به تحقیقات پیشین متمایز می
های انجام شده زیرا اغلب پژوهش حقق و خبرگان دانشگاهی و سازمانی در حوزه سرمایه انسانی است.نوآوری و سهم تولید دانش توسط م

ارشاد، )صورت فردی و یا سازمانی بودند. اما در این پژوهش ضمن تأکید بر بعد مدیریت مسیر شغلی ی مسیر شغلی بهاین حوزه در زمینه
های شغلی( که ارتباط نزدیکی با علقه)و پرورش، ارزیابی ( بر آن بخش از بعد فردیای شغل، آموزش حمایت، تحلیل شغل، تغییرات دوره

 نماید. البتهبنابراین در گسترش مرزهای دانش سرمایه انسانی و انتقال آن به مخاطب کمک می سازمان دارد، نیز توأمان اشاره شده است.
عناصر)محیط سازمان، محیط فراسازمان،  تمــام کــه کامــل الگویــی هارائــ امــکان کــه به این نکته نیز توجه داشــت بایســتی

ویژه متولیان و مسئولین حوزه رو نیازمند توجه نــداشته است. از این در این تحقیق وجــود شــود گنجانــده آن های فردی( درویژگی
 باشد.ها و سایر محققین میسرمایه انسانی سازمان
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