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 چکيده

موفقيت يک سازمان بستگي به کارکنان آن دارد، رقابت پذيري و بقاي سازمان بستگي به داشتن افراد  ::هدف زمينه و

مناسب و در زمان مناسب دارد. در طول چند دهه گذشته مديريت و برنامه ريزي شغلي يکي از هاي  ناسب، در شغلم

 توسعه برنامه آن طريق از که است فرايندي شغلي راهه کار انساني بوده است. مديريت پيشروترين حوزه مديريت منابع

 ترجيحات و پتانسيل و عملکرد سازمان، نيازهاي ابيارزي اساس بر و طراحي سازمان طول در کارکنان شغلي مسير

مسير ارتقاء براي تبيين مديريت  مدلي طراحي از پژوهش حاضر هدف .گردد مي دهي شکل و ريزي طرح افراد شخصي

  باشد. مي با استفاده از دانش خبرگان بانک و حوزه مديريت شغلي کارکنان بانک ملي ايران

 قلمداد اي توسعه تحقيقات جزء لحاظ نتيجه، اکتشافي و از هدف، جزء تحقيقات روش پژوهش از لحاظ روش پژوهش:

رويکرد  و با بهره گيري ازروش داده بنياد گردد. براي دستيابي به اين هدف از روش شناسي کيفي مبتني بر  مي

 ،از نوع بازها  داده از روش کد گذاريها  جهت تجزيه و تحليل داده .ه استاستفاده شد استراوس و کوربين کسيستماتي

 ساختاريافته با استفاده از نمونه گيري نظري و نيمه و عميق  مصاحبه 24در اين راستا، ، محوري و انتخابي استفاده شد

مديريت انجام شده است. براي ارزيابي قابل  خبرگان و اساتيد همچنين و بانک کارشناسان تکنيک گلوله برفي با مديران،

 و پذيري، تصديق اتکاپذيري، پذيري، انتقال اعتمادپذيري، شامل تفسيري تحقيقات و تفسيرها، معيارهايها  اتکا بودن داده

 پذيري کنترل و عموميت، پذيري، فهم تطابق، شامل ها داده از برخاسته  نظريه معيارهاي و( 1988 گوبا و لينکلن) راستي

 استفاده شده است.( 1998 کوربين و اشترواس)

به عنوان « يو فراسازمان يفرد ،يعوامل سازمان»گرفت. نام  «فرايند مديريت مسير شغلي»اصلي تحقيق   يدهپد يافته ها: 

بانک در کل کشور و چشم  يعملکرد، نظام آموزش کارکنان، گستردگ يابينظام ارزش»، يشغل ريمس تيريمد يعل طيشرا

و  يخاص فردهاي  حاکم بر کسب و کار، مولفه طيراش» و همچنين يا نهيزم ايبه عنوان عوامل بستر و « انداز سازمان

  به عنوان عوامل مداخله گر از ديدگاه مشارکت کنندگان تحقيق شناسايي شدند. «يخاص سازمانهاي  مولفه

را براي کاراهه شغلي کارکنان از بدو استخدام تا مرز بازنشستگي همراه هايي  در مدل به دست آمده استراتژي نتيجه گيري:

 دهد. مي مدها مثبت، از ديدگاه مشارکت کنندگان پژوهش نشانبا پيا

  ، بانک ملي ايرانها برخاسته از داده  نظريه مديريت مسير شغلي، مسير شغلي، کاراهه شغلي،: يواژگان کليد
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 مقدمه

جهاني شدن، پيشرفت سريع فن آوري، افزايش تنوع نيروي کار و گسترش برون سپاري و کارکنان موقت، منجر 

کاري گرديد که جملگي تغييراتي در نقش هاي  سازماني سنتي، روابط کارمند و کارفرما و زمينههاي  ه تغيير ساختارب

کارمند به سازمان درقبال  يتبادل وفادار قيکارفرما از طر -رابطه کارمند افراد در مسير شغلي شان بهمراه داشت.

 (.1989، 1سورو) گرفت مي شکل يو يشغل تيتعهد سازمان به حفظ امن

جدي مواجه هستند. هاي  و به ويژه بخش منابع انساني، در زمينه توسعه کارراهه کارکنان با چالشها  سازمان

توجيه کارکنان جديد، جلوگيري از فرسودگي کارکنان، کمک به کارکنان براي ايجاد تعادل بين زندگي کاري و 

 ن براي تصدي مشاغل بين المللي از جمله اين چالش هاستخانوادگي، داشتن نيروي کار متنوع و حمايت از کارکنا

   (.470، ص1395،يگرگ، ال و کنت ج)

دهد که سازمان و مديران آن  مي داشتن مسيرهاي شغلي از قبل طراحي و تعيين شده، اين احساس را به کارکنان

د. اين احساس خوب، کارکنان را در به فکر آينده آنها هستند و مايل هستند با کارکنان ارتباط بلند مدت داشته باشن

هاي  کشاند که بر اين اساس پله مي کند و آنها را به تلاش بيشتري مي قبال آينده سازمان حساس و علاقه مند

 سازماني بالاتري برسندهاي  پيشرفت شغلي را با سرعت بيشتري طي کنند و به مدارج شغلي و موقعيت

يشتر بي اصل  دغدغهي مديريت مسير پيشرفت شغلي، ثمربخشي به نگرش ينچنبا وجود  .(28، ص1394ابوالعلائي،)

ي است که در صورت عدم امکان طراحي و پيش بيني کاراهه شغلي بنا به دلايل اساسين پرسش ايران پاسخ به مد

براي سازمان خواهد داشت و براي حل اين مشکلات و موانع چه راهبردهايي بايد به کار هايي  مختلف چه پيامد

يق حاضر تحقين پرسش است، اين به محققي ناکافيي گو پاسخي از حاکيشين، پيقات تحقي که مرور حالببرند. در 

ي از متنوع  دامنهيريت مسير پيشرفت شغلي و مدي نظري مبانيفي و با اتکا به کيکردي روکوشد تا با استفاده از  يم

يريت مسير مد  يدهپديين تبيندي، مدلي را براي فرا -ياکتشافيي الگوي بند صورتي به سازماني و رفتارهاي  يهنظر

يران و تصميم گيران منابع مدي رويش پي از ابهام بخشيق طرين اشغلي کارکنان بانک ملي ايران ارائه نمايد و از 

 يان بر دارد.مانساني بانک را از 

هاي  ر شغلي و فعاليتفردي مسيهاي  هر نظام مسير پيشرفت شغلي سعي دارد مجموعه اي از برنامه ريزي

و  دولان) مديريتي مسير شغلي را با هم بياميزد که در واقع سه محور فرد، مديريت و سازمان را در برمي گيرد

 گيرد، تاکيد مي که توسط سازمان انجامهايي  و فعاليتها  بيشتر بر برنامه2مديريت مسير شغلي (.429، ص1395،شولر

 مسير ترقي کارمند را با نيازهاي سازماني مطابقتهاي  ريت سازمان طرحکند. در مديريت مسير شغلي، مدي مي

(. 311، ص1388سيد جوادين،) کند مي يابند، اجرا مي را که به يک سري اهداف مشترک دستهايي  دهد و طرح مي

زمان ساهاي  دهد در اين فرايند تاکيد اصلي بر محوريت فعاليت مي همانطور که تعريف مديريت مسير شغلي نشان

گردد. پيشرفت  مي است که در اين پژوهش نيز بر مجموعه اقداماتي که از طرف سازمان بايد صورت گيرد تاکيد

ديگر مانند غني سازي شغلي، افزايش شغل، رشد افقي، هاي  شغلي سبب ترفيع، افزايش حقوق و دستمزد و جنبه

مهم، تشخيص و استقلال براي تصميم هاي  وژهمهم ، تقسيم مسئوليت سازماني مهم و پرهاي  تکاليف مکمل، فرصت

 سيستمهاي در مهمي نقش سازمانها ،امروزي کار و کسب محيط (. در3،2016مال هوترا و سين) شود مي گيري

 مسير توسعه براي سازماني حمايت عنوان با که شغلي پيشرفت مسير مديريت. ميکنند ايفا شغلي پيشرفت مسير

 که ميشود اطلاق کمکهايي و فرآيندها ،برنامهها به ،ميشود شناخته نيز مانيساز پشتيباني يا شغلي پيشرفت

 مسير مديريت ،به عبارتي، ميآورد فراهم کارکنانش شغلي پيشرفت مسير موفقيت افزايش و حمايت براي سازمان
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 عهدهدار شکارکنان شغلي پيشرفت مسير اداره براي سازمان که ميشود گفته فعاليتهايي به سازماني شغلي پيشرفت

 شغلي پيشرفت مسير نيازهاي مقايسه بر که است مداخلاتي و برنامهها از وسيعي دامنه بر مشتمل خود که ميشود

 ،آموزش دورههاي شامل نيمهرسمي يا رسمي کاملا فعاليتهاي قالب در است ممکن و است متمرکز سازمان و افراد

 برنامههايي (. فراهمآوردن2009 ،4نسيوس و بايد) باشد شغلي پيشرفت مسير مشاوره و هدايت براي ارزيابي مراکز

 ارزش بهمعناي کارکنان نگاه از است ممکن ،سازمان در کارکنان براي شغلي پيشرفت مسير توسعه برنامههاي مانند

 باعث خود نوبه به (. که2007، 5اشناک ميل و همکاران) شود تفسير آنها رفاه و مشارکت براي سازمان قايلشدن

 کاهش را سازمانگريزي رفتارهاي و رواني فشار و افزايش را کارکنان کاري عملکرد ،شده افراد شغلي رضايت

رستي ) ميکنند موفقيت احساس افراد و کرده ايجاد افراد در سازمان در ماندن براي مطلوبي حس همچنين. ميدهد

  (.2009، 6روزيا و همکاران

محوري پرورش منابع هاي  و موضوعها  وان يکي از نظريهتوسعه مسير پيشرفت شغلي را به عن 7مک لاگان

انساني معرفي کرده است. او توسعه پيشرفت مسير شغلي را به عنوان يکي از سه فعاليت اصلي اثرگذار بر سازمان 

توسعه پيدا کرده است. به اعتقاد او تمرکز اصلي توسعه مسير ها  کند که همچون فرايند اصلي سازمان مي تلقي

شغلي تضمين همنوايي طرح ريزي مسير پيشرفت شغلي افراد و فرايندهاي مديريت مسير پيشرفت شغلي  پيشرفت

 سازمان جهت تحقق يک پيوند بهينه بين نيازهاي فرد و سازمان است.

يکي از مهم ترين معضلات کشور ما عدم استفاده کارآمد از نيروي انساني و به عبارتي ضعف در به کارگيري 

ي در مشاغل متناسب با آنان است. نه تنها انتخاب و انتصاب افراد و انطباق شغل و شاغل از ابتداي نيروي انسان

ورود بايد مدنظر قرار گيرد بلکه بايستي پيشرفت کارکنان بعد از ورود به سازمان بر اساس معيار و ضوابط خاص با 

عدم به کارگيري مديريت صحيح مسير شغلي  صورت گيرد. بنابراينها  آنهاي  و علاقه منديها  توجه به توانايي

 که داد نشان( 1390) همکاران و رضاييان تحقيق مشکلات و تبعات فراواني را براي سازمان خواهد داشت. نتايج

تحقيقات ديگري  .داشتند دار معني و مثبت رابطه شغلي، پيشرفت مسير از رضايت با شغلي مسير مديريت متغيرهاي

کشور صورت گرفته که معمولا به نتايج مشابهي رسيده اند. همچنين هاي  برخي از سازماننيز در اين خصوص در 

در زمينه مديريت مسير شغلي مطالعاتي در خارج کشور نيز صورت گرفته که رابطه آن را با رضايت شغلي، ميزان 

شرکت  100ز فهرست که ا 8به طور مثال يک شرکت مشهور دهد، مي ترک کار، تعهد و و تعلق سازماني را نشان

خروج از خدمت با کارکناني که داوطلبانه هاي  است، چند سال قبل و در جريان مصاحبه 9برتر براي کار کردن

توانسته اند شغل و مسير  مي درصد از کارکنان منفصل شده 70شرکت را ترک کرده بودند به اين نتيجه رسيد که 

لذا يک برنامه مسير پيشرفت   اند را در همين شرکت بيابند،پيشرفتي مشابه آنچه در شرکت جديد بدست آورده 

 انتخاب مسير و استعداديابي طراحي و مستقر کرد. هاي  و راهنمائيها  شغلي همراه با امکان ارائه مشاوره

درصد از نيروي کار آمريکا فاقد تعلق سازماني و  18برآوردهاي موسسه معتبر گالوپ حاکي از آن است که 

ميليارد دلار هزينه در سال است. ارقام مشابه در انگلستان، اين درصد را  382هستند و اين امر به معناي تعهد کاري 

 (21، ص1394ي، ئابوالعلا.) درصد اعلام کرده است 20در نيروي کار انگلستان 

ر ميلادي، تحقيق وسيعي در مورد دلايل ريشه اي تصميم کارکنان به ترک کا 2006موسسه گالوپ در سال 

درصد از  2/17در صد از پاسخ دهندگان سازمان خود را ترک کرده بودند و  8/82انجام داده است. در اين تحقيق 

 آنها در درون سازمان تغيير شغل داده بودند.
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در اين نظر سنجي "پول و مزايا" در جايگاه دوم فهرست عواملي قرار داشت که پاسخ دهندگان، دليل تصميم 

درصد از عوامل ترک کار  32کند که  مي ط دانسته بودند، در ادامه اين نظر سنجي گالوپ اشارهخود را به آن مرتب

درصد به خاطر حقوق و  22رشد، پيشرفت و ارتقاء بوده و هاي  داوطلبانه کارکنان به خاطر عدم و جود فرصت

 (.41، ص1395ابوالعلائي،) درصد به خاطر عدم تناسب فرد با شغل بوده است 20مزايا و 

دهد که وجود مديريت  مي بنابراين اکثر تحقيقاتي که، چه درداخل و چه در خارج از کشور انجام شده، نشان

مسير شغلي در سازمان باعث رضايت شغلي، تعهد و افزايش کارايي و بهره وري در سازمان شده و عدم وجود اين 

گردد. علاوه بر موارد  مي س در سازمانموضوع باعث نارضايتي و تمايل به ترک خدمت و يا بازنشستگي زودر

فوق، مطالعاتي که در زمينه کاراهه شغاي در بانک ملي ايران صورت گرفته و تجربه شخصي و حرفه اي نگارنده به 

 نمايد. مي عنوان کارشناس اداري بانک ملي اين موضوع را به عنوان يک چالش و مساله اساسي بيان

ريزي مسير ارتقاء شغلي  مديريت و برنامهيک مدل و چارچوبي براي لذا در اين مطالعه تلاش شده است 

 10از جمله؛ مال هوترا و سين) بانک ملي ايران ارائه شود، مطالعات زيادي چه درداخل وچه درخارج كشور کارمندان

 (، ديلمقاني و همکاران2014) 13(، واليکاس و ليکين2012) 12(، پيترو هاگس2015) 11(،يانگ و همکاران2016)

( و غيره...( اين مساله را بررسي کرده 1391) ( و فرجيان سهي1391) (، آهي1394) ( خان محمدي قره ورن1394)

دهد،  مي اند و اكثرا به نتايج مشابهي دست يافتند، خلا نظري كه اشاره شد و جنبه جديد بودن اين پژوهش را نشان

شغلي کارکنان هيچگاه با روش تحقيق کيفي و نگاه اين است که؛ طراحي مدلي جهت تبيين مديريت مسير ارتقاء 

جامع صورت نگرفته، به عبارتي در اين پژوهش مقصود اين است که؛ با اصول فلسفي و پارادايمي رويکرد کيفي و 

با استفاده از روش تحقيق داده بنياد به نظريه سازي پرداخته و يک مدل مناسب و کاربردي نه تنها براي بانک ملي 

هايي  سيم شود، بلکه ساير نهادهاي مالي نيز بتوانند از آن بهره برداري کنند، لذا با توجه به مسائل و چالشايران تر

که در بانک مطرح شد در اين تحقيق به دنبال آن هستيم که: مدل مناسب براي تبيين مديريت مسير شغلي کارکنان 

اصلي همچنين در اين تحقيق به دنبال پاسخگويي به بانک ملي ايران کدام است؟ علاوه بر اين اين پرسش اساسي و 

 باشيم. مي زير نيزهاي  پرسش

  کدام است؟ بانک ملي ايران مديريت مسير ارتقاء شغلي کارمندانشرايط علي 

  بانک ملي ايران کدام است؟ مديريت مسير ارتقاء شغلي کارمندانعوامل مداخله گر 

  بانک ملي ايران کدام است؟ ارمندانمديريت مسير ارتقاء شغلي کعوامل زمينه ساز 

 بانک ملي ايران کدام است؟ مديريت مسير ارتقاء شغلي کارمندان راهبردها(هاي ) استراتژي 

  بانک ملي ايران کدام است؟ مديريت مسير ارتقاء شغلي کارمندانپيامدهاي 

سياري نيز در اين زمينه بهاي  يا کارراهه ارائه شده و پژوهش 14تاکنون تعاريف مختلفي از واژه مسير شغلي

(. مسير شغلي اشاره به توالي برنامه ريزي شده شغل دارد 1998، 17؛ بال16،2002؛ لي 2013، 15کالن) انجام شده است

رود در طي دوره زندگي کاري  مي اگر به گذشته نگاه کنيم( و يا انتظار) دارد که يک فرد از آن برخوردار بوده است

 ريمس کي اي ريمس ي" به معناCarriara" نيواژه لات(. 18،2010مارتين ) نده نگاه کنيم(اگر به آي) آن مسير را دنبال کند

توانيم از اين واژه براي  مي کند. ما مي تصاويري مختلف را در ذهن ايجاد« کارراهه»واژه  شده است. فيمسابقه تعر

برجسته همچون حقوق يا اشاره به يک عمر خدمت در سيستم بوروکراسي، يا اشاره به يک کارراهه حرفه اي 

توانيم پيرامون کارراهه موقتي تر يک ورزشکار حرفه اي صحبت کنيم. در  مي پزشکي، استفاده کنيم. در مقابل

" براي تفکيک بين زني که با حقوق استخدام شده است از زنان  19که گذشت، از واژه"دختر کارراهه ايهايي  سال
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(.مسير شغلي به معناي زنجيره اي از تجارب 46،ص1393ن و ويلکينسون،ردم) شد مي خانه دار يا مادران، استفاده

 آورد و در واقع، راهي است که فرد در زندگي کاري خود مي کاري مرتبط است که فرد در طول زمان به دست

لي مسيرهاي شغ (. با استفاده از اين تعاريف، واضح است که همه افراد1388عريضي ساماني و همکاران، ) پيمايد مي

تواند يک مسير شغلي را تشکيل دهد. علاوه بر مشاغل رسمي، مسيرهاي  مي داشته و يا خواهند داشت. هر کاري

تواند در مورد مشاغل غير رسمي نيز مصداق داشته باشد. به علاوه، موفقيت مسير شغلي نه تنها به طور  مي شغلي

 گردد مي نيز تعريفها  ذهني و بر حسب رضايت آنشود، بلکه به طور  مي عيني و بر حسب ارتقاي کارکنان تعريف

 (.20،2010دي سنزو و روبينز)

اخير دچار تغيير اساسي شده است. در ديدگاه سنتي مسير شغلي يک سري هاي  مفهوم مسير شغلي در سال

به شود. براي مثال در شغل استادي دانشگاه ، فرد اول  مي شغلي متوالي در يک شغل يا سازمان تعريفهاي  پست

گردد و در پايان استاد  مي يابد و سپس دانشيار دانشگاه مي بعد به استادياري ارتقا شود، مي صورت مربي استخدام

امروزي افراد مسير شغلي سيال تر و پوياتري دارند که به به آن مسير شغلي هاي  شود. در سازمان مي تمام شناخته

و ها  اي است که بر مبناي تغييرات در علايق، توانايي شود. مسير شغلي متغير، مسير شغلي مي گفته 21متغير

نئو و ) کند مي يک فرد و همچنين بر مبناي تغييرات محيط کاري، به صورت مکرر تغييرهاي  ارزش

 (. 22،2011همکاران

جهاني شدن، پيشرفت سريع فن آوري، افزايش تنوع نيروي کار و گسترش برون سپاري و کارکنان موقت، منجر 

کاري گرديد که جملگي تغييراتي در نقش هاي  سازماني سنتي، روابط کارمند و کارفرما و زمينههاي  ساختار به تغيير

 يتبادل وفادار قيکارفرما از طر -رابطه کارمند (.23،2009ريتل و ورتن) افراد در مسير شغلي شان بهمراه داشت

 (.1989، 24روسو) گرفت مي لشک يو يشغل تيکارمند به سازمان درقبال تعهد سازمان به حفظ امن

در حال حاضر، بسيار از افراد با استفاده از اينترنت به عنوان ابزاري ارزان قيمت براي يافتن شريک تجاري، 

به طور مشابه،  .(25،2005کرهر ) بازاريابي محصولات و اتصال به تامين کنندگان، کسب و کار خود را برپا نموده اند

براون و ) کنان مسن تر خود خواسته اند که مسير شغلي شان را بازنگري کنندمعتبر از کارهاي  برخي شرکت

شوند يا به ساير  مي سازماني، بسياري از کارکنان مسن بازخريدهاي  (. در پاسخ به تغيير در استراتژي26،2008سيلور

 (. 27،2009ونگ و شوتز) شوند مي سازمان منتقلهاي  بخش

به مسير شغلي شان را در پاسخ به عوامل متعددي  نيز نگرش و رفتار خودبا توجه به تغييرات محيطي، افراد 

؛ کارکنان داراي مسئوليت مراقبت از (کارمندهاي  زوج) کاري؛ تغيير ساختارهاي خانوادگيهاي  نظير توسعه حيطه

(. 28،2004لها) فرزندان و تعداد در حال رشد کارکنان در جستجوي يادگيري شخصي، توسعه و رشد، تغيير داده اند

ايجاد تغيير در مسير شغلي خود و همچنين نيازهاي درحال تغيير  بسيار از افراد در پاسخ به نيازهاي فردي، در پي

 برخي ديگر در مسير شغلي شان، خودگردان و خود ابتکارتر شده اند .(29،2009پاور) در زندگي هستند

 ين را براي برآورده شدن نيازهاي شخصي شان انتخابهاي افقي، حتي رو به پاي و يا جابه جايي .(30،2009سارنو)

 و اقداماتها  ها در تلاش براي شناسايي استراتژي . بنابراين درحالي که سازمان(31،2008هال و همکاران) کنند مي

باشند اما افراد در حال انطباق با روابط تبادلي ميان  مي مثبت براي پاسخگويي به محيط و نيروي کار در حال تغيير

 باشند مي کارفرما و پذيرش مسئوليت بيشتر در قبال توسعه مسير شغلي و قابليت استخدامي خود –کارمند 

  .(32،2008اينکسون و باروخ)
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با توجه به اين سير تحولات درعصرکنوني، در حاليکه در گذشته مسير شغلي به عنوان رابطه بين کارمند و 

هنوز در  البته (.2002هال،) شغلي را گسترده تر معنا نموده اند کارفرما تعريف شده است، محققين معاصر، مسير

اما بر . (33،2008گرينهوس و همکاران) ميان محققين، تعريف مشترکي از مسيرشغلي مورد توافق قرار نگرفته است

که  فرد در درون يا خارج از سازمان تعريف شده مبناي ادبيات معاصر، مسير شغلي به عنوان تجربيات مرتبط کاري

اين تعريف هم جابجايي فيزيکي بين سطوح، شغل . دهد مي الگوي منحصر بفردي را در طي زندگي يک فرد شکل

مانند بيکاري به عنوان يک شکست در ) و هم تفسير افراد شامل وقايع شغليها  ها، کارفرماها، حرفه ها، صنعت

 و نتايج( محدود يا نامحدود شغليهاي  د گزينهمانن ) شغليهاي  ، انتخاب(برابر فرصت براي شروع دوباره يک شغل

 دهد. را نشان مي( مانند چگونگي تعريف يک فرد از موفقيت شغلي)

 

 روش پژوهش

تبيين  دنبال به طراحي مدل طريق از زيرا گردد مي قلمداد اي توسعه تحقيقات جزء لحاظ نتيجه، از تحقيق اين

 اکتشافي جزء تحقيقات تحقيق اين انجام، هدف لحاظ از. باشد يم بانک ملي ايران کارکنان در مديريت مسير شغلي

هاي  داده از کيفي است که نوع تحقيق از اين شناسي روش. است ميداني نوع از تحقيق استراتژي مبنا اين بر و است

 . شود مي با استفاده از روش داده بنياد يا گراندد تئوري استفاده کيفي

را گردآوري و تحليل ها  تنها روش تحقيق کيفي است که، به طور همزمان دادهگراند تئوري( ) روش داده بنياد

 سؤالات ،اول. است استفاده شده بنياد داده نظريه راهبرد از دليل سه به تحقيق در اين کند. مي و سپس نظريه سازي

 ازمصاحبه را اوليه و کيفيهاي  داده حاضر، تحقيق دوم،. است سازي مفهوم دنبال به و چيستي نوع از تحقيق اين

 و کند؛ مي بازنمايي را بانک کارکنان شغلي مسير مديريت فرايند در موجودهاي  واقعيت لذا کند مي کسب شوندگان

 اين اصلي کانون که شغلي کاراهه به بومي نگاه ويژه به و فرايند محتوا، نظر از شغلي مسير مديريت تحقيقات سوم،

 راهبردهاي  ويژگي جزء فوق، دليل سه هر. اين زمينه نظريه اي و جود ندارد بوده و از قبل در فقير است پژوهش

 شود. مي محسوب بنياد نيز داده

دهد در  مي اکتشافي است و به پژوهشگر اين امکان را پژوهشيگراندد تئوري و يا نظريه زمينه اي يک روش  

از پيش تعريف شده خود به تدوين يک هاي  مواردي که امکان تدوين فرضيه وجود ندارد، بجاي استفاده ازتئوري

شود نه بر مبناي نظر شخصي پژوهشگر که در واقع بر اساس  مي تئوري جديد اقدام کند. اين تئوري جديد که ايجاد

شود. به عبارتي اين روش براي کسب  مي گردآوري شده از محيط واقعي و در شرايط واقعي تدوينهاي  داده

است که قبلا تحقيق جامعي درباره آن انجام نشده و يا دانش ما در اين زمينه محدود هايي  شناخت در باره موضوع

 است. 

 است چرا و چگونه نوع از ها داده از برخاسته  نظريه راهبرد توسط پاسخ قابل هاي پرسش که حالي در همچنين،

بانک ملي ايران  لي کارمندانمديريت مسير ارتقاء شغتبيين مدلي براي  تحقيق اين  اوليه تمرکز ،(2003 34پري،)

 اصلي هاي پرسش به پاسخ در را محقق ها داده از برخاسته  نظريه راهبرد انتخاب که رود مي انتظار رو، اين از .است

 .کند ياري مطلوب نحوي به تحقيق

د تئوري گراند در اين پژوهش به دليل رهيافتي سيستماتيک براي ايجاد و توسعه نظريه، از نوع فرايند نظام مند

 استفاده شده است.
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حوزه پژوهش اين تحقيق دو قسمت است. در قسمت اول، مصاحبه با خبرگان بانک شامل کارشناسان و مديران 

بانک مستقر در ادارات کل مرکزي و ادارات امور شعب پنج گانه شهر تهران بودند، در انتخاب اين ادارات بيشتر 

مديريت منابع انساني هاي  قيم و غير مستقيم در تدوين و اجراي سياستلحاظ شده اند که به طور مستهايي  اداره

تجربه زيسته اطلاعات جمع آوري شده در قسمت اول که برخي از آنها با ها  دخيل هستند، در قسمت دوم مصاحبه

بودند  مديريت که در حوزه منابع انساني خبره حيطه زبان عاميانه بيان شده بود با اساتيد دانشگاه و متخصصان

 مطرح شد. 

استفاده شده است. از  35برفي  در اين پژوهش ابتدا از نمونه گيري نظري و در ادامه پژوهش از تکنيک گلوله

گيري  شناسي تحقيق، تکنيکي را براي نمونه بندي يک نظريه است، روش حاضر صورت  جا که هدف از مطالعه آن

در حال   تحقيق که همانا بسط و اعتبار يافتن نظريه  دودههاي محقق بر مح کند که به تمرکز کوشش پيشنهاد مي

گيري نظري  ها از نمونه برخاسته از داده  (، نظريه1998) گيري است کمک کند. به اعتقاد استراوس و کوربين شکل

  ن نحوهاين طريق به تعييکند تا از  رويدادها، وقايع، يا اتفاقات استفاده مي  هاي مقايسه براي حداکثر کردن فرصت»

 «. ها و ابعاد آن دست يابد تغيير يک مقوله بر اساس ويژگي

 ،( محققين را به استفاده از مصاحبه، مشاهده، فيلم1998) ها، استراوس و کوربين برخاسته از داده  در روش نظريه

جا که  جود، از آنخوانند. با اين و مجله، يادداشت، دستورالعمل، کاتالوگ، و ديگر مستندات نوشتاري و مصور فرا مي

عميق   آنان آگاه شد، در اين تحقيق از مصاحبه  کنندگان از تجربه توان به زبان خود شرکت به کمک مصاحبه بهتر مي

ها  آوري داده به عنوان ابزار جمعها  مصاحبه در بخش دوم 36و مصاحبه نيمه ساختار يافتهها  در بخش اول مصاحبه

هاي  برداري مستندات بانک مبناي يادداشت  مرور ،يق، مرور تحقيقات پيشيندر اين تحق آن کهاستفاده شد. ضمن 

 انجام شده در حين کار قرار گرفت.

ها در  تر مصاحبه ها فهم و تبيين مديريت مسير شغلي در بانک ملي بود. از اين رو، بيش هدف از انجام مصاحبه

جداگانه با کارشناسان اداره کل سرمايه   انجام دو مصاحبهها با  آوري داده محل کار افراد ترتيب داده شد. فرايند جمع

تر زمان اين دو مصاحبه با توجه به سابقه بالا و اشراف اين کارشناسان به شرايط و  انساني بانک آغاز شد. بيش

ضوايط حاکم بر ارتقاء شغلي کارکنان، سابقه تاريخي مسير شغلي و نواقص آنها اختصاص يافت. در اين مطالعه، 

هاي جديدتر  يابي به داده تر، تا جايي که امکان دست ها و به بيان واضح اشباع نظري مقوله  ها تا مرحله آوري داده معج

در شرايطي  شوندگان مصاحبهها قرار دادن  فراهم نباشد، ادامه يافت. يکي از وظايف کليدي در مديريت مصاحبه

گي مديريت مسير شغلي بانک در اختيار محقق قرار دهند. اين است که بتوانند آزادانه دانش خود را در مورد چگون

تحقيق به دنبال استخراج مفاهيم مربوط به چگونگي مديريت مسير شغلي کارکنان بود. از اين رو، تمامي 

به صورت مصاحبه عميق انجام ها  مصاحبههاي انجام شده با کارشناسان و مديران بانک در بخش اول  مصاحبه

 . شدند

ها  مصاحبه با صاحبنظران مديريت از مصاحبه نيمه ساختار يافته استفاده شد. چون در اين مصاحبه در بخش

با کارشناسان و مديران مطرح شده با آنها در ميان گذاشته شد. پس از انجام ها  مواردي را که در مصاحبه

ر شد. پيش از شروع جلسه به مقدماتي با افراد و تنظيم وقت، جلسات در محل کار پاسخگو برگزاهاي  هماهنگي

مدت چند دقيقه توضيحات کاملي درباره هدف از انجام تحقيق و نتيجه گيري مصاحبه به مصاحبه شونده ارائه شده 

بين ها  مصاحبه انجام گرفت متوسط زمان مصاحبه 24در اين پژوهش تعداد است و سپس جلسه شروع شده است. 

 دقيقه بوده است. 70تا  23
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عميق با کارکنان بانک و مصاحبه نيمه ساختار يافته با صاحبنظران مديريت و هاي  اصل از مصاحبهحهاي  داده 

کدگذاري شده و در ها  اطلاعات موجود در منابع نظري به دست آمده است. اطلاعات فراهم آمده از مصاحبه

  .قرار گرفت اصلي تحقيق مورد استفادههاي  ساخت مقوله

 

 يافته ها

 از نوع باز، محوري و انتخابي استفاده شد، که در ادامه شرح دادهها  از روش کد گذاري دادهدر اين تحقيق 

ها  فرايندي تحليلي است که با آن مفهوم»شود. کدگذاري باز  ها با کدگذاري باز آغاز مي فرايند تحليل دادهشود.  مي

(. اساساً، محققين 123،ص1395و کوربين، استراوس) «شود کشف ميها  در دادهها  ها و ابعاد آن شناسايي و ويژگي

هايي هستند  ها و تمرکز بر فهم مشخصه گذاري وقايع يا چيزهاي مشاهده شده در داده در کدگذاري باز به دنبال نام

 اند. که موجب منحصر به فرد شدن اين وقايع يا چيزها شده

تم( مطابق جدول ) محور 24و تعداد  همقول 99باز اوليه،  کد 655 تعدادها  کدگذاري مرحله به طور کلي در

 .گرفت صورت دستي صورت به آنها کردن مکتوب و مصاحبه از پس باز کدگذاري شد. شناخته (1) شماره

 از پس و شده پياده ابتداها  مصاحبه متن که معناست بدان اين. است بوده پاراگراف تحليل واحد تحقيق، اين در

 پاراگرافها اين سپس. شدند بندي دسته پاراگراف دهها قالب در اطلاعات يق،تحق موضوع با نامرتبطهاي  گفته حذف

 قرار يکديگر کنار در داشتند مشابه موضوع که پاراگرافهايي و شده بندي دسته آن در شده درج مطالب به توجه با

 از مفاهيم و گرفته قرار بررسي مورد تک تک مصاحبه جلسات از شده پيادههاي  گفته تمامي ديگر عبارت به. گرفتند

 .اند شده کشيده بيرون سخنان دل

 کرده تجزيه راها  داده غير و اندازه؟ چه چگونه؟ کجا؟ چرا؟ زماني؟ چه مانند اي پايههاي  پرسش مرحله اين در

 يک آنها از کدام هر براي و شده کشيده بيرون افرادهاي  گفته متن از علمي ارزش داراي مفاهيم مرحله اين در. اند

 در مفاهيم از استفاده اول روش. داشت وجود کلي روش سهها  مقوله گذاري نام براي. است شده داده اختصاص امن

 پژوهشگر سوي از گذاري نام دوم روش. شود مي گفته ها نوشته از برخاسته مفاهيم آن به که بود موجودهاي  نظريه

 و استروس. اند نموده استفاده تحقيق فرآيند در کنندگان مشارکت که است مفاهيمي از استفاده سوم روش و است

 (. 1390 همکاران، و ازکيا) .اند کرده گذاري نام کدجنيني() زنده کدهاي را دسته اين دسته اين کوربين

اند. در کدگذاري  ي کدگذاري باز خرد شده هايي است که در مرحله هدف از کدگذاري محوري تلفيق داده

شود و در مرکز فرايند قرار  اصلي انتخاب مي  يا پديدهه ذاري باز به عنوان مقولهاي کدگ محوري يکي از مقوله

  (، پديده1998) شود. طبق نظر استرواس و کوربين ها( به آن ربط داده مي زيرمقوله) ها گيرد و سپس ساير مقوله مي

 نسبت داد. « ؟جا چه در حال رخ دادن است اين»توان به پاسخ اين پرسش که  اصلي عنواني است که مي

ها/  اصلي، به دنبال الگوهايي تکراري از رويدادها، اتفاقات، يا کنش  محقق هنگام جستجو براي يافتن پديده 

. لذا در اين دهند هاي پيش رو از خود بروز مي هايي که مشارکت کنندگان، در پاسخ به مشکلات و موقعيت واکنش

 ها زيرمقوله به ها مقوله دادن ربط عمل اصلي انتخاب شده و  ديدهپ پژوهش" فرايند مديريت مسير شغلي" به عنوان

 صورت گرفته است.  آن بر مترتب ابعاد و ها ويژگي امتداد در
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 ها و محورهاي تحقيق ( تعداد کدهاي باز، مفاهيم، مقوله1جدول )

 محور )تم( مقوله ها مفاهيم ابعاد پارادايم

ط
راي

ش
 

 6 18 127 عوامل سازماني

 3 3 26 فردي عوامل

 2 4 27 عوامل فراسازماني

 3 6 27 عوامل مداخله گر

 5 15 47 عوامل زمينه اي

 19 46 254 مجموع شرايط

 - - 25 پديده محوري

 5 30 261 استراتژي )راهبرد(

ها
مد

پيا
 

 - 13 62 پيامدهاي سازماني

 - 7 40 پيامدهاي فردي

 - 3 13 پيامدهاي فراسازماني

 - 23 115 مد هامجموع پيا

 24 99 655 جمع کل

 

( براي تلفيق 1998) استراوس و کوربين 37کدگذاري محوري، محقق از الگوي پارادايمي  يشبرد مرحلهپبه منظور 

شرايط ها، و پيامدها تمرکز دارد.  ها/ واکنش ها استفاده کرده است. اين الگو بر سه عنصر تحليلي شرايط، کنش داده

مورد بررسي را   ها، و مسائل مترتب بر پديده عه وقايعي لحاظ شده است که مباحث، موقعيتدر اين پژوهش مجمو

ها به  گويي افراد يا سازمان کنند. در يک موقعيت معين، شرايط، محقق را در تبيين چرايي و چگونگي پاسخ خلق مي

بيانگر وقايع يا اتفاقاتي است  کنند، اين شرايط بر سه نوع هستند. نخست، شرايط علي که موقعيتي خاص ياري مي

آن   گذارند و موجب وقوع يا توسعه اصلي تحقيق يعني فرايند مديريت مسير شغلي اثر مي  که مستقيماً بر پديده

اي يا مداخله گر که بر وقايعي دلالت دارد که موجب تغيير در شدت اثرگذاري شرايط  شوند. دوم، شرايط واسطه مي

اي که  شرايط زمينهشوند. سوم،  اي ماهيتاً به صورت اقتضايي و غيرمنتظره ظاهر مي هشوند. شرايط واسط علي مي

مختص پديده محوري هستند. به عنوان مثال، در اين پژوهش نظام ارزيابي عملکرد و نظام آموزش به عنوان شرايط 

هاي داده شده  بررسي پاسخ ها، محقق امکان اي از درون داده آيد. با شناسايي شرايط زمينه اي به حساب مي زمينه

 کند. ها را تحت اين شرايط پيدا مي توسط افراد و سازمان

مشابه کنار هم قرار  کرد، مفاهيم مي مشخص را مفاهيم بين رابطه که نوعهايي  در ادامه اين مرحله با طرح پرسش

 از ناشي پيامدهاي همچنين و اجرايي اصلي راهبردهايهاي  مقوله در مفاهيم تمامي بندي تقسيم داده شد و پس از

( زير 2) آنها مشخص شده است. به عنوان مثال فرايند کد گذاري باز و محوري درباره عوامل مداخله گر در جدول

 بيان شده است.
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 شرايط مداخله گر تحقيق :(2جدول )

 

  کدگذاري قادر به ارائه سازند، اين دو نوع اگر چه کدگذاري باز و محوري سنگ بناي نظريه را فراهم مي

کلي نيستند. در کدگذاري باز، محقق پيش از آن که به تعيين   تر براي روابط موجود در يک نظريه چارچوبي بزرگ

هاي  ها و ويژگي ها بپردازد، در صدد توليد مقوله ها در قالب ابعاد مترتب بر آن تغييرات و نوسانات مقوله  نحوه

ها و ربط دادن  مقوله  يافته به دنبال توسعه ذاري محوري نيز، محقق به شکلي نظامها است. در کدگ مترتب بر آن

سازي و  مرحله کدگذاري پيشين را با يکپارچه کدگذاري انتخابي دوها است.  هاي مترتب بر آن ها به زيرمقوله مقوله

 ابعاد تم ها مقوله ها مفاهيم هم دسته

هاي طولاني  ـ تغييرات محيطي و جاري جامعه و بانک و نقش آن در توقف 373

 مدت در يک پست 

 تغييرات سريع در دنياي کسب و کار  -441

 سريع تغييرات علت به مديران به مسائل تحميل -442

 ها )مسطح شدن(  ـ تغيرات ساختاري سازمان 443

 ـ ميزان صراحت و ابهام در محيط کسب و کار  594

 ها  بخش ساير از بيش بانکداري حوزه در تغييرات سريع رشد ـ 596

 مشتريان به خدمات ارائه در آن تاثير و الکترونيک تجارت گيري شکل ـ 640

 تحولات محيطي

ار
 ک

 و
ب

کس
ر 

م ب
اک

 ح
ط

راي
ش

 

گر
ه 

خل
دا

ه م
ؤلف

م
 

 ها  ـ افزايش مسئوليت کارکنان بنا به علت رقابت بين بانک 385

 انداز و ديدگاهها در ارتباط با وضعيت رقبا ـ وضعيت چشم 445

 هاي خصوصي براي جذب افراد شايسته  ـ رقابت بين بانک 471

 هاي خصوصي و دولتي در زمينه جذب مشتري  ـ رقابت بين بانک 597

 ساختار رقابت

 هاي الکترونيک و نياز کمتر به نيروي انساني ـ ترويج سيستم 105

 هاي الکترونيک  ديد به علت تغييرات سيستمـ عدم استخدام نيروي ج 153

 هاي سازماني  ـ گسترش بانکداري اينترنتي و تاثير آن در پست 177

 ـ انجام کار مشتريان به صورت اينترنتي و غير حضوري  178

 ـ تاثير بانکداري الکترونيک در ساختار بانک  263

 کم شدن مشاغل بانک ـ گسترش اينترنت و بانکداري اينترنتي و تاثير آن در  352

 ـ عدم استخدام نيروي جديد به علت گسترش بانکداري اينترنتي 353

 هاي جديد و نوين در کسب و کار  هاي نوآوري ـ چالش 444

چالش فناوري 

 اطلاعات

 ـ احساس تعاق کمتر در کارکنان بانک در دو دهه اخير  66

 ن ـ وضعيت همراستايي مارکنان جديد با منافع سازما 121

 ـ تغيير نگاه کارکنان به کار و تغيير روش کار 245

 xپيدايش نسل

فه
ول

م
 

ص 
خا

ي 
ها

ي
رد

ف
 

هاي مديريتي به علت اشتغال آنها در يک  ـ عدم نفوذ کارکنان زن به پست 143

 بخش 

 هاي مديريت عالي  ـ عدم ارتقاء کارکنان زن به بخش 628

وضعيت ارتقاء 

 کارکنان زن

فه
ول

م
 

ني
زما

سا
ص 

خا
ي 

ها
 

 ـ وضعيت تامين بودجه در مسائل برنامه ريزي مسير شغلي  298

 هاي مسير شغلي  ـ تاثير مستقيم بودجه و تامين مالي در انجام طرح 71

 هاي مسير شغلي ـ محدوديت بودجه در تامين طرح 21

 تامين مالي
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اصلي يا محوري   پديده ها حول سازي، مقوله کند. در يکپارچه ها در چارچوبي نظري تکميل مي پالايش مقوله

شوند. به تعبير استروس و کوربين در اين مرحله، مقوله اصلي بايد همانند خورشيدي باشد که  دهي مي سازمان

ها و بسط  کلي آماده شد، محقق با حذف زوائد از مقوله  که نظريه دهد. هنگامي مي روابط منظمي با سياراتش شکل

 ها پرداخته نشده بود، به پالايش نظريه پرداخته است. ي به آنهايي که تا پيش از اين به خوب مقوله

در ادامه اين رويه کدگذاري، انسجام لازم براي توسعه نظريه داده بنياد، به منظور تبيين فرآيند مديريت مسير 

عنوان ( نيز به 1998) ارتقاء شغلي، فراهم شد. در اين مرحله، ماتريس شرطي پيشنهاد شده توسط استراس و کوربين

تحليلي براي تسهيل بررسي و تجميع سلسله شرايط مرتبط با فرآيند مديريت مسير شغلي و  -يک ابزار کمکي

خط سير ) با راهبردهاي کنش/ واکنش مورد استفاده قرارگرفت. همچنين فن داستان پردازيها  مرتبط ساختن آن

ناظر هاي  ي، براي تدوين و يکپارچه سازي گزارهداستان( ، به عنوان سازوکاري براي کمک به رويه کدگذاري انتخاب

 به کار گرفته شد.ها  بر روابط ميان مقوله

 نشان داده شد.ها  بعد از اين مرحله مدل نهايي تحقيق ترسيم شده و در آن ارتباط مقوله هسته اي با ساير مقوله 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ر ابعاد پژوهشمدل پارادايمي خلاصه شده تحقيق مشتمل ب :(1شکل )

 

شناسي و طرح تحقيق اين پژوهش به نحوي  پس از طراحي مدل به برازش مدل پرداخته شد. طراحي روش

را براي ارزيابي فرايند مديريت مسير ارتقاء شغلي کارمندان  38ها و تفسيرهايي مناسب و موثق است که بتواند داده

 پیامدها:
 پیامدهای سازماني 

  پیامدهای فردی 

 فراسازماني پیامدهای 

 

 ای: عوامل زمینه
 نظام ارزشیابي عملکرد 

 نظام آموزش 

 پشتیباني مديريت 

 گستردگي بانک 

 چشم انداز سازمان 

  

 

 
 استراتژی ها:

 استراتژهای پیشگیرانه 

 استراتژی های انگیزشي 

 استراتژهای نگهداشت 

 استراتژهای طراحي شغل 

  استراتژهای توسعه و

 توانمندسازی 

 

 پديده محوری:
 فرايند مديريت مسیر شغلي

 رايط عليّ:ش
 عوامل سازماني 

  عوامل فردی 

 عوامل فرا سازماني 

 عوامل مداخله گر:
 شرايط حاکم بر کسب و کار 

 مولفه های خاص فردی 

 مولفه های خاص سازمان 

 تامین مالي 
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ها و تفسيرها،  (، براي ارزيابي قابل اتکا بودن داده2002) مکارانو ه يت از فلينتتبع. به بانک ملي ايران را ارائه دهد

برخاسته   شناسي نظريه و تحقيقات مبتني بر روش 39تحقيقات تفسيريترکيبي از معيارهاي مورد استفاده در ارزيابي 

پذيري،  نتقالها مورد استفاده قرار گرفت. در اين خصوص، معيارهاي تحقيقات تفسيري شامل اعتمادپذيري، ا از داده

ها شامل تطابق،  برخاسته از داده  ( و معيارهاي نظريه1988 ،40لينکلن و گوبا) يري و راستيپذ يقتصداتکاپذيري، 

 شده است. ( استفاده3) مطابق جدول (1998استرواس و کوربين، ) يريپذ کنترلپذيري، عموميت، و  فهم

 

 اي حاصل از تحقيقه ( ارزيابي اتکاپذيري و قابليت اتکاي يافته3) جدول

 معيارهاي تحقيقات تفسيري و نظريه داده بنياد()

 شرح   معيار

دهد نتايج  ميزاني که نشان مياعتمادپذيري: 

هاي  داده  ه حاصل از تحقيق تا چه حد نمايند

 تحقيق است.

  

o 7ها ماه هدايت مصاحبه 

o هاي پياده شده روي کاغذ و ارزيابي تفسيرهاي صورت گرفته مرور مصاحبه 

 توسط محقق انجام شد. 

o در  بازخوردکنندگان و کسب  نفر از شرکت 5گزارش از نتايج تحقيق به   ارائه

ها توصيف  هاي مختلف واقعيتي که توسط آن مورد تفسيرهاي محقق از جنبه

 شده بود.

o پس از تدوين مدل نهايي با هدف  شوندگان مصاحبهمجدد با دو تن از   مصاحبه

 بندي شده انجام شد. صورت  تر نظريه پالايش بيش

o نتيجه: بسط و پالايش تفسيرها 

کارگيري  ميزاني که قابليت بهپذيري:  انتقال

هاي مشابه ديگر  هاي تحقيق را در موقعيت يافته

 دهد. نشان مي

  

o گيري نظري نمونه 

o کنندگان در تحقيق  تحت بررسي، شرکت  اطلاعات ارائه شده در مورد بستر پديده

پذيري  تواند امکان انتقال چنان کافي است که خواننده مي و مفروضات تحقيق

 هاي مشابه ديگر را مورد ارزيابي قرار دهد. ها به موقعيت يافته

o اين  شوندگان مصاحبههاي حاصل از تمامي  نتيجه: مفاهيم نظري ارائه شده از داده

 مطالعه استخراج شد.

ها به  ميزاني که منحصر بودن يافتهاتکاپذيري: 

دهد؛ ثبات و پايداري  و مکان را نشان مي زمان

 هاي صورت گرفته. در تبيين

  

o کنندگان تجربيات جاري و پيشين خود را در مورد پديده ها، شرکت در مصاحبه  

 مديريت مسير ارتقاء شغلي عنوان کردند.

o نظر از زمان وقوع، به تجربيات آنان پي برده شد. نتيجه: صرف 

دهد تا چه  ان ميميزاني که نش يري:پذ يقتصد

حد تفسيرهاي صورت گرفته برآمده از 

 است و تحت تأثير شوندگان مصاحبه

 يري محقق نبوده است.سو گ 

  

o بندي شده به پنج نفر از  اي کلي از الگوي صورت خلاصه  محقق با ارائه

 ها را جويا شد. ، نظر آنشوندگان مصاحبه

  نتيجه: بسط و پالايش تفسيرها 

 ابعاد ها يافته دهد مي نشان هک ميزاني :عموميت

 جاي خود در را بررسي مورد ي پديده مختلف

 .اند داده

 

o از پرده ها آن به کافي زمان اختصاص در دور اول و ها مصاحبه بودن عميق 

 .برداشت بررسي مورد  پديده  پيچيده ماهيت

o مصاحبه 24 انجام 

o بانک مختلف سطوح در شاغل افراد با مصاحبه. 

o شد شناسايي بررسي مورد  پديده از متعددي ابعاد: نتيجه. 

 

دهد تفسيرها تحت تأثير  ميزاني که نشان مي راستي:

اطلاعات نادرست يا طفره رفتن 
 

o اي و در فضايي دوستانه و به دور از فشار يا تهديد  ها به صورت حرفه مصاحبه

 انجام گرفت.
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 شرح   معيار

براي گريز از موضوعات مورد  مصاحبه شوندهش نتيجه: شواهدي دال بر تلا o قرار نگرفته است. شوندگان مصاحبه

 بحث يافت نشد.

ها با ساختار  دهد يافته : ميزاني که نشان ميتطابق

مورد بررسي تطبيق   ذهني افراد نسبت به پديده

 دارد.

 

o هاي مورد استفاده براي تحقق اعتمادپذيري، قابليت  محقق شدن از طريق روش

 يري.پذ يقتصداعتماد، و 

o معلولي مستقيم فاصله گرفت  -ها پالايش شد. نظريه از روابط علي لهنتيجه: مقو

اي که ماهيت پويا و متغير مديريت مسير ارتقاء شغلي  و به سمت نظريه

 دهد سوق پيدا کرد. کارکنان را نشان مي

دهد نتايج حاصل از  ميزاني که نشان مي پذيري: فهم

اي از جهان واقعي  تحقيق تا چه حد نماينده

 است. شوندگان همصاحب

 

 
o گذاشته شد. شوندگان مصاحبههاي تحقيق در اختيار پنج نفر از  يافته 

o هاي تحقيق براي هر پنج نفر قابل فهم بود. نتيجه: يافته 

دهد تا چه حد بر  ميزاني که نشان مي يري:پذ کنترل

مورد بررسي تمرکز شده   ابعاد قابل کنترل پديده

 است. 

 
o شده در نظريه کنترل کامل دارد.مطرح هاي  بانک بر متغير 

o مطرح شده را حاصل نمايد.هاي  تواند با اجراي راهبردها پيامد مي نتيجه: بانک 

 (2002)فلينت و همکاران، 

 

 بحث و نتيجه گيري

مصاحبه با کارشناسان، مديران بانک و همچنين با خبرگان مديريت منابع انساني بدست آمـده   24اين روايت از 

ها به وضوح مشاهده شد، اهميت مديريت مسير شغلي براي کارکنان و بانک بود. بـه  در اين مصاحبه است، آنچه که

که نظام امتيازي "شغل و شاغل" به صورت پـايلوت در بانـک ملـي     1379خصوص اهميت اين مسأله پس از سال 

قبل از اجراي ايـن طـرح يعنـي    اجرا شد، بيشتر روشن شد، در مصاحبه با کارشناسان سرمايه انساني آنها روايتي از 

زماني که "نظام پايه گروه" حاکم بود داشتند که در آن دوره ارتقاء افراد منوط به وجـود محـل خـالي بـراي سـمت      

کردند، هاي بالاتر شغلي سوق پيدا ميشغلي نبوده و متناسب با سپري شدن مدت خدمت خاص به کارکنان به گروه

ي و تدوين چشم انداز رشد و کارراهه شغلي افراد هم بـراي سـازمان و هـم    لذا اهميت طراحي مديريت مسير شغل

 براي کارکنان در وضعيت فعلي بيشتر شده است.

ها و رخوت کارکنان ها، بي انگيزگيکردند که؛ بخش عمده از نارضايتيمشارکت کنندگان تحقيق غالباً اظهار مي

 م انداز رشد و پيشرفت بوده است.هاي طولاني مدت در کار و عدم وجود چشناشي از توقف

عوامل سازماني، عوامل فردي و عوامل فراسازماني به عنوان شرايط علي مديريت مسير شغلي شناسايي شـدند،  

اي در وضـعيت موجـود دارد. ايـن پديـده     سکون زدگي( شغلي نقش عمـده ) از عوامل سازماني پديده فلات زدگي

رسند که ديگر امکان پيشرفت بيشتر ندارنـد کـه   اي ميکارمندان به نقطهدهد که زماني در مسير ترقي شغلي رخ مي

هاي اشتباه سازماني و فضـاي  هاي حوزه مديريت و منابع انساني، رويهعلل و انواع آن در اين فصل ذکر شد، چالش

 بوروکراتيک سازمان از جمله علل سازماني ديگر بودند. 

لي نقش کمرنگ تر از عوامل سازماني در فرايند مديريت مسيرشغلي عوامل فردي نيز به عنوان يکي از شرايط ع

توانند در مسير شغلي تأثيرگذار باشـند.   مي کارکنان داشت، با اين حال افراد با توجه به انگيزه، مشارکت و تخصص

ک دولتـي  علل فراسازماني به عنوان يکي ديگر از شرايط علي شناسائي شد، با توجه به ماهيت بانک ملي که يک بان
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گرفت که قوانين و مقررات دولتي،  مي و الزاماتي را براي بانک در برها  است، اين عامل تأثيرگذار بوده و محدوديت

 چالش تأمين بودجه تعدد مراکز تصميم گيري و نوع نظام پرداخت از جمله اين موارد بودند.

نگهداشت"، هاي  انگيزشي" "استراتژيهاي  راتژيپيشگيرانه"، " استهاي  در پنج دسته کلي: "استراتژيها  استراتژي

توسعه و توانمند سازي کارکنان" گنجانده شدند. اجراي اين هاي  طراحي شغل" و " استراتژيهاي  " استراتژي

دهد. در استراتژي پيشگيرانه اهميت تناسب بين  مي که در شرايط علي بيان شد پاسخهايي  به کليه چالشها  استراتژي

هم در بدو استخدام و هم در ارتقاء به مراتب بالاتر شغلي ذکر شد و تدوين چشم انداز رشد و شغل و شاغل 

 کارراهه افراد تأکيد شده است.

شود را بيان داشـتند و در   مي انگيزشي مشارکت کنندگان عواملي را که باعث رضايت کارکنانهاي  در استراتژي

سرپرستي و تأمين مالي کارکنان تأکيـد داشـتند. بـا عنايـت بـه       ۀنگهداشت به شرايط محيط کار، نحوهاي  استراتژي

گسترش شغلي، گردش شغلي، ) طراحي شغل سه نوع استراتژيهاي  ماهيت کار تکراري و کسل کننده در استراتژي

توانمنـد سـازي، مجموعـه راه    هـاي   پيشنهاد شد و نهايتـاً در اسـتراتژي  ها  و غني کردن شغل( براي حل اين چالش

ارزيـابي عملکـرد و   هـاي   را براي مشارکت کارکنان، روحيه کار تيمي و گروهي، سـبک مـديريت، شـيوه    هايي حل

 جديد آموزش ذکر شدند.هاي  استفاده از شيوه

پيامدها در سه دسته سازماني، فردي و پيامدهاي فراسازماني مقوله بندي شده است. واضح اسـت هنگـامي کـه    

دد که کارراهه شغلي افراد مشخص و تقويت گردد، اين عوامل به بهبود کـارايي،  را به کار ببنهايي  سازمان استراتژي

اثربخشي و افزايش تعهد کارکنان منجر شده و باعث ارائه خدمات بهتر به مشتريان که فلسفه وجودي بانک هسـتند  

 گردد. مي منجرگردد و امر جانشين پروري را در سازمان هموار و به نهادينه شدن کار تيمي و گروهي  مي منجر

ذکر شده منجر به رضايت و خشنودي کارکنان، ارتقاء اعتماد هاي  در بعد پيامدهاي فردي به کارگيري استراتژي

 به نفس کارکنان، بروز خلاقيت در بين آنها، بهبود کيفيت زندگي کاري و کاهش استرس شغلي در آنها منجر

 گردد. مي

 انک هم از لحاظ گستردگي و هم از لحاظ سرمايه ثبتي در کل کشـور از آنجا که بانک ملي به عنوان بزرگترين ب

اقتصادي کشور و بانک مرکزي از طريق اين بانک پياده سـازي و بـه منصـه    هاي  باشد، بخش اعظمي از سياست مي

 رسد؛ لذا تقويت اين بانک از بعد مديريتي مسير شغلي منجر به بهبود متغيرهاي اقتصادي کشـور و انتفـاع   مي ظهور

 شود. مي دولت

شغلي است که توسط افراد به هاي  مديريت مسير شغلي، فرآيند مداومي از آماده سازي، اجرا و نظارت بر برنامه

(. با اين حال 2005ردمن و ويلکينسون، ) شود. مي تنهايي يا به صورت توافقي با سيستم مسير شغلي سازمان انجام

 شود مي انجام سازمان توسط کههايي  فعاليت وها  برنامه به بيشتر "شغلي مسير به نظر اکثر صاحبنظران، "مديريت

بانک ملي به عنوان "بزرگترين بانک جهان اسلام" و به عنوان يک نهاد دولتي خدمات متعددي را به  .دارد تاکيد

هاي  و سياستها  کند. علاوه بر اين به عنوان بازوي اجرايي دولت در پيشبرد برنامه مي مشتريان و افراد جامعه ارائه

تا حد زيادي تحت تاثير عملکرد شغلي ها  شود. از آنجايي که عملکرد اينگونه سازمان مي اقتصادي دولت شناخته

 کارکنان قرار دارد، بنابراين حل مساله کاراهه شغلي کارکنان اهميت بسزايي دارد.

ايران صورت  ملي بانک کارمندان شغلي ارتقاء مسير مديريت تبيين براي مدلي هدف طراحي اين مطالعه با

 و موانع پيش روي اين کار به بالندگي و رشد سازمان کمک کند.ها  گرفته است، تا با شناسايي چالش
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علل به دست آمده نشان دهنده مشکلات و مسائل فراوان در زمينه ابعاد " سازماني، فردي و فراسازماني " است، 

که هايي  سازد. بنابراين با استراتژي مي دن از رقبا در عرصه بانکداري محياکه شرايط را براي رکود بانک و عقب افتا

 توان همراه با پيامدهاي مثبت سازماني، فردي و فراسازماني به آينده بانک اميدوار بود. مي برشمرده شد،

دي و پيشنهادهاي کاربردي در راستاي بهبود کارراهه شغلي کارکنان به ترتيب در سه بعد،" سازماني، فر

 گردد: مي پژوهش( به شرح ذيل ارايههاي  يافته ) فراسازماني"

تم هاي(" فلات ساختاري ، فلات ) شامل محورهاي بعد سازمانيپژوهش، شرايط علي هاي  مطابق يافته -1

سازماني و مديريت محيط هاي  رويه حوزه مديريت،هاي  زيستي، "چالش -محتوايي " فلات تخصصي

 گردد: مي اين پيشنهادبورکراتيک" است که بنابر

  چشم انداز رشد و پيشرفت کارکنان و به عبارتي کاراهه رشد افراد تدوين و شفاف سازي در اين خصوص

 صورت گيرد.

  کاراهه کارکنان براي کل دوران خدمت آنان طوري طراحي شود که با توجه به تحصيلات بالاي افراد در

 د.ابتداي مسير رشد افراد به انتها و بن بست نرس

 علي  ساختار سازماني بانک و تناسب بين تعداد نيروهاي صف و ستاد متناسب شده، و بخش صف بانک

 الخصوص در بخش متصديان امور بانکي تقويت شود.

 طراحي شغلهاي  باشد، از استراتژي مي با توجه به محتواي کار بانک که تکراري و همرا با تنوع کم 

 شغل( استفاده شود.گسترش شغل، گردش شغلي و غني سازي )

 خانواده توجه شده و اهميت و پرستيژ شغلي کارکنان به  -به تعادل بين کار و زندگي کارکنان و سرريز کار

   بانک مشغول هستند توجه شود.هاي  خصوص کارکناني که در پشت باجه

 ه خصوص چشم انداز کلي رشد و پيشرفت سازمان تدوين شده از تغيرات مکرر ساختار سازماني بانک ب

بخش مربوط به مديريت منابع انساني اجتناب شده، ثبات مديريت در اولويت تصميم گيرندگان بانک قرار 

 گيرد.

 مديران تصميم گير در حوزه مديريت مسير شغلي کارکنان در زمان انتصاب توجه شود و از هاي  به تخصص

 انساني استفاده شود. دانش افراد نخبه بيرون سازمان و محافل دانشگاهي در حوزه سرمايه

  ،شايسته سالاري و شايسته گزيني در انتصاب افراد با لحاظ عدالت و انصاف براي ارتقاء کارکنان به مناصب

 جانشين پروري عملياتي گردد.هاي  لحاظ شده و برنامه

 اظ و تخصيص ميزان اضافه کاري لحها  سازمان ازجمله، کارانه ها، پاداشهاي  رعايت عدالت در پرداختي

 شود.

  به تناسب بين شغل و شاغل در فرايند استخدام و در ارتقاء به مناصب مديريتي توجه شده و توان مديريت

 افراد و دانش آنان لحاظ شود.

  زمينه سازي براي بروز خلاقيت بين کارکنان، مخصوصا در ارايه خدمات به مشتريان با واگذاري اختيار و

 هم شود.آزادي عمل بيشتر براي کارکنان فرا

رضايت و انگيزش، مشارکت کارکنان در  شامل محورهاي" بعد فرديپژوهش، از شرايط علي هاي  مطابق يافته -2

 گردد: مي پيشنهاد بنابراين که افراد در بانک" استهاي  جاري و تخصصهاي  فرايند
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 هاي  فراخوانطولاني مدت در يک پست مرتفع شده و از هاي  نارضايتي کارکنان ناشي از توقفهاي  زمينه

 کارشناسي استفاده شود.هاي  عمومي براي پست

 مرتبط با ارتقاء هاي  سازمان به خصوص تصميمهاي  مشارکت کارکنان در فرايندها و تصميم گيريهاي  زمينه

 شغلي کارکنان فراهم شده و با استفاده مناسب از نظام پيشنهادات زمينه مشارکت کارکنان تسهيل گردد.

 اد در زمينه ارتقاء توجه ويژه شده و برنامه ريزي براي توسعه شخصي کارکنان و افرهاي  به تخصص

 لازم صورت پذيرد.هاي  آموزش

بود که شامل محورهاي" محيط کلان و  بعد فراسازمانيپژوهش يکي ديگر از شرايط علي هاي  مطابق يافته -3

 :گردد مي پيشنهاد بنابراين شد که مي محيط خرد"

 دولتي براي رفع نقص نظام استخدامي بانکي دولتي هاي  بالادستي و ساير بانکهاي  نهادلازم با هاي  رايزني

 صورت پذيرد.

 سازمان زمينه سازي براي بازگشت از سيستم امتيازي شغل و شاغل به هاي  با توجه به محدوديت تعداد پست

 نظام پايه گروه فراهم شود.

  ها  اخذ پست نباشد و افراد متناسب با توانايي ارتقاء صرف وسيستم حقوق و مزاياي کارکنان وابسته و منوط به

 و توقف در مشاغل حقوق و مزايا دريافت کنند.

در مديريت مسير شغلي کارکنان شامل محورهاي" شرايط حاکم بر  عوامل مداخله گرپژوهش هاي  مطابق يافته -4

 گردد: مي پيشنهاد ابراينخاص سازماني" بودند. بنهاي  خاص فردي و مولفههاي  کسب و کار، مولفه

  با توجه به تاثير شرايط حاکم بر کسب و کار و تاثير آن بر ساختار بانک و کاهش تعداد پست ها، مدرج

 به صورت منطقي و با اولويت ارايه خدمت به مشتريان بانک صورت پذيرد.ها  کردن پست

 هاي  ب به مشتريان و کاهش استرساطلاعات و بانکداري الکترونيک جهت ارائه خدمت مناسهاي  از فناوري

 شغلي کارکنان استفاده مناسب شود.

 مديريتي در صورت داشتن شايستگي و توانايي فراهم هاي  زمينه مناسب جهت ارتقاء کارکنان زن به پست

 شده و موانع موجود در اين زمينه مرتفع گردد.

  سازمان با برگزاري جلسات و با توجه به کمرنگ شدن تعصب و سطح وفاداري کارکنان نسل جديد به

 بانک به آنان منتقل گردد.هاي  صميمي، اهداف و واقعيتهاي  نشست

 کاراهه شغلي، با رايزني با نهادهاي بالادستي و تصميم گير، فراهم شده و هاي  تامين مالي براي اجراي طرح

 آنها را به نتايج و حساسيت طرح آشنا سازند. 

در مديريت مسير شغلي کارکنان شامل محورهاي" حمايت مديريت،  مينه ايعوامل زپژوهش هاي  مطابق يافته -5

و چشم انداز سازمان" دسته بندي  کشور کل در بانک نظام ارزشيابي عملکرد، نظام آموزش کارکنان، گستردگي

 گردد: مي شدند که بر اين اساس پيشنهاد

 شغلي کارکنان انجام داده و با طرح آن در کاراهه هاي  مديران عالي و مياني سازمان حمايت لازم را از طرح

 را فراهم سازند.ها  بالاترين سطوح بانک و هيات مديره، زمينه اجراي برنامه

 جديد و هاي  در نظام ارزشيابي فعلي کارکنان با توجه به نقايص موجود، تجديد نظر صورت گرفته، روش

در زمينه ارتقاء کارکنان، نيازهاي آموزشي و  علمي با مشارکت صاحنظران مديريت، تدوين شده و از نتايج آن

 انگيزشي به کارکنان استفاده شود.هاي  پرداخت
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  نيازسنجي آموزش کارکنان به صورت علمي تدوين شده و از کارکنان و مديران در اين زمينه نظرخواهي

 ود.کارگاهي و عملياتي سوق داده شهاي  و مشورت اخذ گرديده و آموزش کارکنان به سمت آموزش

 و دانش مختلف به خوبي ها  افراد با تخصهاي  تنوع کارکنان به عنوان يک مزيت تلقي شده و از قابليت

 استفاده شود.

 ،" نگهداشتهاي  استراتژي" ،"انگيزشيهاي  استراتژي"،"پيشگيرانههاي  استراتژي"پژوهش از: هاي  مطابق يافته -6

 بانک ملي ايران، جهت مديريت "کارکنان سازي توانمندتوسعه و  هاي استراتژي و "شغل طراحيهاي  استراتژي

 خود بهره ببرد. کارمندان شغلي ارتقاء مسير
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