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 چكيده

شغلی                  زمينه: شرفت  سیر پی ستخراجی م ضامین ا ست. اما پیرامون م شده ا شغلی متنوع انجام  شغلی کارکنان و جهت گیری  شرفت  مطالعاتی پیرامون  پی

شکاف تحقیقاتی وجود دارد.       کارکنان بر مبنای جهت ستقرایی  شیوه تحلیل محتوای ا شغلی متنوع به  ضر با هدف  هدف:گیری  ابعاد  انتزاع پژوهش حا

نوع تحلیل محتوا  این مطالعه کیفی، از روش:گیری مسیر شغلی متنوع در صنعت لبنیات طراحی گردید.    مختلف مسیر شغلی کارکنان با تمرکز بر جهت  

سال          سانی در  سازمانی مطلع منابع ان ساتید دانشگاهی و خبرگان  نظری و موارد نمونه گیری  نفر به روش 08بود. 0304بود. جامعه آماری پژوهش شامل ا

  با روش هاگیری شتتغلی متنوع و مصتتاحبه عمیو بود. تحلیل دادههای جهتابزارهای استتتفاده شتتده شتتامل نگرش مطلوب به عنوان نمونه انتخاب شتتدند.

تد نیروی کار، م داد و س )سیست   شرایط سازمانی  در بعد  علیّ عواملهای اصلی پژوهش شامل   مقوله ها:يافتهتحلیل محتوا با رویکرد استقرایی انجام شد.   

ستخدامی م    سازمانی و  ثرؤشرایط ا ستقلال ) شرایط فردی ( و قابلیت  سانی انعطافو  ا کیفیت  ،سازی کارکنان شامل )آماده  راهبردها (،پذیری نیروی ان

شغلی ، کاری بالاتر شغلی   ، کنجکاوی  سیر  ، دانگیختگیخو، سازی چابك) شامل پیامدهای رفتاری  پیامدهاو  (یادگیری سازی و بهینه افزایش دغدغه م

شخصیت هدفمند    شی ( و بندی به تعهداتپای، بهبود  شور و آرزومندی( بود.   )خوش پیامدهای انگیز شدت  ست  گيری:نتيجه بینی، تفکر مثبت،    نیاز ا

ست   صنایع مختلف، در برنامه گذاران، برنامهسیا شغلی  جهتهای خود به فرایند ریزیریزان و کارگزاران  شان  متنوعگیری  داده تا از  در کارکنان توجه ن

 جهت گیری شغلی، تحلیل محتوای استقرایی مسیر شغلی، کارکنان، كليدها:واژه این طریو شاهد بهبود عملکرد شغلی آنها باشند. 
Background: Studies have been conducted on employee career advancement and diverse job orientation. But there 

are research gaps around employee extraction topics based on employee career orientation using inductive content 
content analysis. Aims: The purpose of this study was to explore different aspects of employees' career paths with 
a focus on diversifying career paths in the dairy industry. Method: This qualitative study was a content analysis. 
The statistical population of the study consisted of university professors and HR experts in 1398. 14 individuals 
were selected through theoretical sampling and desirable cases were selected. The tools used included diverse job 
orientation attitudes and in-depth interviews. Data analysis was performed using content analysis method with 
inductive approach. Results: The main categories of research include causal factors in organizational conditions 
(workforce trading system, effective employment conditions and organizational capability) and individual 
conditions (independence and flexibility of human resources), strategies include (staff preparation, higher quality 
of work, job curiosity). There were behavioral consequences (agility, spontaneity, targeted personality 
improvement, commitment), and motivational consequences (optimism, positive thinking, intensity of passion, and 
desire). Conclusions: It is necessary that policymakers, planners and practitioners of different industries, in their 
planning, pay attention to the varied job orientation process in their employees so that they can see their job 
performance improved. Key Words: Career orientation, employee orientation, inductive content analysis 
 

Corresponding Author: sadrakave90@yahoo.com 
 

                                                           
 * این مقاله برگرفته از رساله دوره دکتری تخصصی فائزه رحمانی در دانشگاه خوارزمی است.

 . دانشیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران0
1. Associate Professor, Department of Educational Administration, Kharazmi University, Tehran, Iran 

 . دانشیار، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران2

2. Associate Professor, Department of Human Resources Management, Kharazmi University, Tehran, Iran 
 ، گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران. استادیار3

3. Assistant Professor, Department of Educational Administration, Kharazmi University, Tehran, Iran 
 نویسنده مسئول()یرانا. دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی ، دانشگاه خوارزمی، تهران، 8

4. Ph.D Student in Human Resources Management, Kharazmi University, Tehran, Iran(Corresponding Author) 

12/10/00پذیرش نهایی:                                     31/00/04دریافت:   



 0300شهریور( )تابستان،  01، شماره00دوره                                                                                                              وانشناختی                      مجله علوم ر

 

766 

 
 

 مقدمه

ین نیازهای اقتصادی، کسب ت ممندی از شغل مناسب موجب بهره

شود که این خود تبعات تربیتی، رضایت فرد میدرآمد و احساس 

شود )رضایی، روانشناختی، اجتماعی و معنوی فراوانی را شامل می

(. در عصر جهانی شدن و پیشرفت 0308نژاد، آبادی و فلسفیشفیع

ه ترین سرمایه سازمان قلمداد شدسریع فناوری، انسان به عنوان باارزش

(. شرط لازم برای 0308، هانیفرا و طلایی ،پورنقاش تهرانیاست )

تحقو اهداف هر سازمانی، وجود نیروی انسانی متخصص و کارکنانی 

 های ویژه، نسبت به شغلها و مهارتاست که علاوه بر داشتن توانایی

و سازمان خود متعهد بوده و از انجام وظایف خود احساس رضایت 

ها بر این ن(. بسیاری از مدیران عالی سازما0300کنند )نریموسایی، 

های واقعی در سازمانشان ادعا هستند که نیروی انسانی آنها سرمایه

توان پی برد که چندان بر این اعتقاد ای ساده میهستند، اما با مطالعه

خود پایبند نیستند، چرا که اگر برآوردن نیازهای عاطفی، مادی و 

هند دید واارتباطاتی را محور اصلی مدیریت منابع انسانی قرار دهند، خ

له ها از جمای از نیازهای اساسی کارکنان در سطو سازمانکه به پاره

نیاز به پیشرفت و توسعه کارکنان، که یکی از رموز موفقیت در 

ود شباشد، توجه چندانی نمیها در دنیای پرشتاب امروز میسازمان

ها (. در دو دهه اخیر، دولت0302)صبرکش، مزینانی و نورمحمدی، 

های بزرگی در اداره ت مشکلات اقتصادی و اداری با چالشبه عل

ها برای رفع این مشکلات به اند. دولتامور خود مواجه شده

های متداولی تحت عنوان مدیریت دولتی متوسل شدند و روش

راهکارهایی ارائه کردند. برخی از این راهکارها ساختاردهی مجدد، 

تی جهانی شدن سپاری، حسازی، برونسازی، کوچكخصوصی

اعث ها باند. این روشهستند که با کاهش تعداد کارکنان همراه بوده

اد ها یا به عبارتی قراردایجاد تغییراتی در روابط کارکنان و سازمان

شرفت های مسیر پیسنتی کار شد و موجب تغییرات اساسی در دیدگاه

، کورون، شویتزر، لیون 2110شده است )کوجیپر و چیرنس،  0شغلی

 (.2100و نگ، 

های اخیر کارکنان تمایل زیادی به استفاده از در دهه

ای های مدیریت مسیر شغلی برای پیشرفت و موفقیت حرفهاستراتژی

(. مسیر 0302نیا، دهند )رضازاده، مرتضوی و رحیمخود نشان می

های کند تا در انجام فعالیتفراهم می شغلی فرصتی را برای افراد

                                                           
1. Career Path 

اندازهایی را برای دستیابی به کاری خویش مشارکت داشته و چشم

اهداف متنوع زندگی به ارمغان بیاورند، در نتیجه، افراد توان زیادی 

دهند و زمان و انرژی خود را صرف را در شغل و حرفه خود قرار می

، 2102اوکورام، کنند )های کاری خود میآلپیگیری ایده

(. برخی از پژوهشگران معتقدند 2100رودریگوس، باتلر و گاست، 

که داشتن نگرشی نوین به مسیر شغلی گامی مهم در حل این معضلات 

یس و آل، 2100، کانن و شای، 2110است )سالیوان و آرتور، 

اندازی که دهد که چشم(. اطلاعات مربوطه نشان می2121همکاران، 

کند همان ی نوین را به درستی بررسی میهای شغلنگرش

؛ 2110باشند )بریسکو و هال، می 2های مسیر شغلی متنوعگیریجهت

(. مسیر 2108؛ گوبلر، آرنولد و کومبز، 2110بریسکو و فینکل اشتاین، 

شغلی متنوع به معنای فرآیندی است که تجربیات گوناگون فرد در 

اری زمان و تغییر حیطه کزمینه تحصیلات، تربیت، کار در چندین سا

های گوناگونی در مسیر شود. شخص متنوع انتخابرا شامل می

زا وسیله آن تمامی اجاش دارد و به دنبال خوداجرایی است تا بهشغلی

و عناصر زندگیش را هماهنگ نماید. در این مسیر عملکرد شغلی فرد 

 یشود نه معیارهای سازمانتوسط معیارهای شخصی فردی تعریف می

های افراد در تصمیم و در مقایسه با مسیر شغلی سنتی، نگرش

های مسیرشغلی دارای اهمیت بیشتر است و هویت و انطباق گیری

(. 2100، وانگ و وی، 2109پذیری، برجستگی بالاتری دارد )باروخ، 

مسیر شغلی متنوع برای موفقیت ذهنی و درونی افراد در مسیر 

 همیت است چرا که سربلندی و پیشرفتشان بسیار مهم و حائز اشغلی

شخصی بسیار بیشتر از موقعیت و پاداش برای کارکنان ارزشمند است. 

رلوحه شان را سهای شغلیهمچنین افراد فعالی که توسعه و پیشرفت

غلی تری از موفقیت شدهند همیشه سطو رضایتمندانهکارشان قرار می

، بارترام کگلو، ولوبرگکنند )سجر، اینرا نسبت به دیگران تجربه می

 (.2110، پارک و راسول، 2114و هندریکس، 

محدود به ارتقا در نردبان  صرفاًدر نگرش شغلی جدید، مشاغل 

شغلی نیستند، بلکه شغل شامل توالی مداومی از تجارب مرتبط با کار 

ای با خودشکوفایی و موفقیت روانی اشخاص است و به طور فزاینده

؛ اکورام و نابونفی، 2114ت )آرنولد و کوهن، فرد در شغل مرتبط اس

گیری (. اگرچه جهت2109، لیون، شویتزر، نگ و کارون، 2103

های نظری و تجربی شغلی جدید کاملاً قابل مشاهده است، اما داده

2. Protean Career 



 انبیژن عبدالهی و همکار                                                                              ...         گیریجهت مبنای بر کارکنان شغلی پیشرفت مسیر استخراجی مضامین

 

766 

 
 

نسبتاً اندکی درباره اصالت آنها وجود دارد که باعث شده تفاسیر 

ند و شته باشد )سپهوگیری این نگرش وجود دامتنوعی از نحوه شکل

(. در بررسی پیشینه 2100، هافستر و روزنبالت، 0300نژاد، عارف

شود که در پژوهش خود های چندی اشاره میپژوهش به پژوهش

( در 2109اند؛ چنانکه باروخ )مسیر شغلی را مورد بررسی قرار داده

پژوهشی با بررسی نقش میانجی موجودیت انگیزشی در ارتباط بین 

غلی متنوع و شخصیت پرداخت. نتایج تحلیل مسیر نشان داد مسیر ش

که موجودیت انگیزشی در ارتباط بین مسیر شغلی متنوع و شخصیت 

( با بررسی 2100دارای نقشی معنادار است. همچنین کانن و شای )

یر نگرش مسیر شغلی بر انگیزه گردش شغلی کارکنان نشان دادند ت ث

جود گردش شغلی کارکنان رابطه وبین نگرش شغلی متنوع و انگیزه 

 دارد.

توان بیان نمود، با اینکه در باب ضرورت انجام پژوهش حاضر می

و رسانی تئوری، بسیار موفگیری مسیر شغلی متنوع در اطلاعجهت

بوده است، اما تحقیقات و کاربردهای محدودی را ارتقاء داده است، 

مفهوم عملیاتی سنجی مختلف، فاقد زیرا از طریو معیارهای روان

های است. از طرفی صنعت لبنیات با زنجیره ارزش طولانی و حلقه

و کارآمد در اقتصاد کشور است.  مؤثرمتعددی که دارد صنعتی 

های تواند با ایجاد ارزش افزوده اقتصادی و خلو شغلصنعتی که می

متنوع و گوناگون راه حل مشکلات کلان و خرد اقتصادی باشد. 

این موضوع، در صنعت تولیدی کشور تاکنون  رغم اهمیتعلی

های زیادی در راستای مسیر شغلی کارکنان و ترسیم صحیو تلاش

مسیر شغلی آنها انجام نشده است. ضرورت دیگر این پژوهش را 

گذاران و ریزی سیاستتوان در ایجاد چارچوبی برای برنامهمی

ش حاضر هکارگزاران صنایع مختلف جستجو کرد. چرا که نتایج پژو

تواند برای این افراد دیدگاه جدیدی را در راستای ترسیم صحیو می

مسیر شغلی کارکنان ایجاد کرده تا آنها بتوانند با توجه به آن، عملکرد 

شغلی بهتری را از کارکنان مشاهده نمایند. بنابراین مس له در تحقیو 

ر یحاضر این خواهد بود که با استفاده از مفاهیم تئوریك این مس

شغلی، به انتزاع مفهومی عملیاتی برای مسیر شغلی دست یافته تا بتوان 

های مدل سنتی و قدیمی مسیر شغلی کارکنان را ضعف و کاستی

جبران نمود. این پژوهش درصدد است تا با کاوش، بررسی و مقایسه 

های موجود در مسیر شغلی کارکنان و توجه به ابعاد مختلف آن نظریه

                                                           
1. Conventional content analysis 

ن مینی برای مسیر پیشرفت شغلی کارکنان بپردازد. بر ایبه انتزاع مضا

رفت بر مسیر پیش مؤثراساس هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی علل 

 شغلی کارکنان، راهبردهای دستیابی به آن و پیامدهای این مسیر است.

 روش

این تحقیو بر حسب هدف کاربردی و بر اساس شیوه گردآوری 

است. تحلیل  0ها، پژوهش کیفی از نوع تحلیل محتوای متعارفداده

، ای مناسب برای بدست آوردن نتایج معتبر و پایامحتوای کیفی شیوه

های متنی به منظور ایجاد دانش، ایده جدید، ارائه حقایو و از داده

راهنمای عملی، برای عملکرد است )ادیب حاج باقری، پرویزی و 

سازی، توصیف عمقی (. هدف از این روش، فشرده0308صلصالی، 

و دستاورد این تحلیل، مفاهیم یا طبقات توصیفی پدیده  یك پدیده؛

کنندگان پژوهش، شامل (. مشارکت0300باشد )کریستنسن، می

نظران حاضر در صنعت لبنیات و خبرگان دانشگاهی بودند. صاحب

رد گیری مواگیری هدفمند از نوع نمونهگیری نیز نمونهروش نمونه

ای توصیف نوعی از گیری هدفمند برمطلوب بود. روش نمونه

های رود که در آن افرادی که از لحاظ هدفگیری بکار مینمونه

ن شوند. در ایپژوهش کیفی دارای اطلاعات غنی هستند، انتخاب می

کنندگان پژوهش حاضر افرادی بودند که گیری مشارکتنوع نمونه

درک، شناخت و تجربه کافی را نسبت به پدیده مورد پژوهش )مسیر 

ها و گیری تا آنجا ادامه داشت که جنبهنوع( داشتند و نمونهشغلی مت

های نهفته مسیر شغلی مورد شناسایی و توصیف قرار گرفتند و مولفه

ها به طور فراوانی با به نوعی اطلاعات بدست آمده در مصاحبه

اطلاعات قبلی مشابهت داشته باشند؛ به نحوی که انتخاب افراد جدید 

های بیشتری به پروژه اضافه نکند. ملاک دادهبرای انجام مصاحبه، 

بع منا تیریدر حوزه مد یداشتن کتاب و مقالاتورود به مصاحبه؛ 

منابع  نهیو تخصص در زم ییآشنا، اریاستاد یحداقل رتبه علمی، انسان

سابقه ی، لشغ یرهایمس یتجربه طراحی، شغل شرفتیپ ریو مس یانسان

بود. اشباع  سال( 01حداقل )صنعت لبنیات در حوزه کلان  یتیریمد

نظران بدست آمد. نفر از صاحب 08ها پس از مصاحبه با نظری داده

ساختاریافته و با استفاده از های پژوهش، از طریو مصاحبه نیمهداده

نظران به عنوان آگاهان کلیدی گردآوری شد. در این دیدگاه صاحب

نظر، ان موردکنندگمرحله پس از برقراری ارتباط اولیه با مشارکت

ها ها توسط خود آنجهت جلب مشارکت بیشتر، زمان و مکان مصاحبه
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شد و به منظور اعتمادسازی و نیز رعایت اصول اخلاقی برای تعیین می

تا  21ها بین ها کسب اجازه گردید. مدت زمان مصاحبهضبط مصاحبه

ها در محل دانشگاه و شرکت کاله دقیقه در نوسان بود. مصاحبه 89

و های صورت گرفته، از دانجام شد. به منظورسنجش پایایی مصاحبه

استفاده شد. روش  2و پایایی بین دو کدگذار 0آزمونروش پایایی باز

پایایی بازآزمون بدین ترتیب است:
 

 
 

 است:برای محاسبه پایایی بین دو کدگذار از فرمول زیر استفاده شده
 

 
 افزار مکسهای این پژوهش توسط نرمتجزیه و تحلیل داده

 انجام شد. 2104نسخه  3کیودا

 هايافته

ها با آگاهان های پژوهش، حاصل کدگذاری متن مصاحبهداده

کلیدی است که با هدف طراحی مسیر شغلی کارکنان در صنعت 

لبنیات از طریو ابعاد علتیّ، راهبردی و پیامدهای حاصل از کاربرد 

 ه درهای تحلیل شداند. بر اساس متن مصاحبهاستراتژی تحلیل شده

بندی مقوله دسته 09مفهوم استخراج شدند که در  09کدگذاری باز 

 (.3جدول گردیدند و در نهایت در ذیل سه محور قرار گرفتند )

هایی را که برای تحلیل ارائه کردند، برای انتزاع مفاهیم تم

تعریف شدند و مورد بازبینی مجدد قرار گرفتند. به وسیله تعریف و 

کند، چیزی که یکتم در مورد آن بحث می بازبینی کردن، ماهیت آن

مشخص شد و تعیین شد که هر تم کدام جنبه از اطلاعات را در خود 

 جای داده است.
 شناختی افراد حاضر در پژوهش. اطلاعات جمعیت0جدول

 درصد فراوانی فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 10 00 مرد

 20 3 زن

 تحصیلات

  2 کارشناسی

  9 کارشناسی ارشد

  1 دکتری

 سابقه خدمت

  2 سال 01تا  0

  01 سال 21تا  00

  2 سال 20بالاتر از 

 پست سازمانی

  8 مدیران منابع انسانی صنعت لبنیات

  1 هیئت علمی

  3 مدیران عالی صنعت لبنیات
 

 

 

 ها و طبقات از واحدهای معنااستقرایی انتزاع تم. خلاصه روند 2جدول

 تم اصلی طبقه اصلی طبقه فرعی واحدهای فشرده شده واحدهای معنی

یك سری از  معمولاًزمانی که سازمان با مازاد نیروی کار مواجه باشد 

 شود چونگیرند و جایگاهشان سست میافراد در معرض خطر قرار می

 شود که افراد نتوانندباید سازمان را ترک کنند و همین خود باعث می

 برای مسیر شغلی خود برنامه مشخصی داشته باشند.

اگر مازاد نیروی کار داشته 

باشیم مسیر شغلی دستخوش 

 شود.تغییر می

 ریمازاد نیروی کا
پویایی و تغییرات 

 محیط کار

سیستم داد و ستد 

 نیروی کار

با  شود چون افرادیمیابی مسیر شغلی نوین موجب افزایش شدت شغل

شوندو های جدید آشنا میهای جدید، افراد جدید و محیطسازمان

ها و توانند با تکنولوژیشوند میافراد با اطلاعات جدیدی روبه رو می

 شده و از آنها در جهت آموزش بهره ببرند. هایی آشنافناوری

با مسیر شغلی متنوع شرایط 

آشنایی با اطلاعات و 

های جدید فراهم تکنولوژی

 شود.می

آشنایی با اطلاعات و 

 های جدیدتکنولوژی

تسهیم دانش و 

 اطلاعات
 سازی یادگیریبهینه

 

 

 

                                                           
1. Re-Test Reability 
2. Inter Coder Reability 

3. Maxqda 
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 کیودا به شرح زیرمی باشد:افزار مکسهای نرمخروجی
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 کیوداافزار مکس. مفاهیم استخراجی بر اساس نرم0شکل

 

 . محورهای مسیر شغلی کارکنان3جدول

 0تم 

 مقولات عوامل علی
 پویندگی نیروی کار

 شرایط پیدایی شغلی

 2تم 

 آماده سازی نیروی انسانی مقولات راهبردها

 3تم 

 مقولات پیامدها
 کامیابی نیروی انسانی

 درجه درگیری شغلی
 

 

 و پیشینه نظری پژوهش، محقو مبانی روایی از اطمینان جهت

 سؤالات و کرده در زمینه مسیر شغلی را بررسی شده انجام تحقیقات

طراحی  پیشینه استخراج شده بودبر مبنای الگویی که از  را تحقیو

 های طراحیروش زمینه در متنوع مقالات ها وکتاب همچنین .نمود

بر اساس  کنونی ریزی تحقیوبرنامه و شده مصاحبه مطالعه و انجام

 در خبره افراد و مشاوره راهنمایی و نوشتارها این عملی رهنمودهای

علاوه، جهت افزایش روایی پژوهش، است. به شده انجام زمینه، این

، در طول مصاحبه شوندگانمصاحبهمحقو پس از پایان توضیحات 

کرد را بیان می مصاحبه شوندههای ها و گفتهبرداشت خود از صحبت

از صحت مطالب بیان شده اطمینان یابد.  مصاحبه شوندهتا با ت یید 

سازی ابهام و شفاف همچنین در طول فرآیند مصاحبه به منظور رفع

یا  "د؟باشمنظور شما از .... چه می"بیشتر از سؤالات پیگیری همانند 

های تهاستفاده گردید. یاف "لطفاً در این زمینه بیشتر توضیو دهید؟"

این پژوهش تا حد بسیار زیادی انعکاس دهنده واقعیت موجود در 

ان شباشد که خود نگیری شغلی متنوع میادبیات در خصوص جهت

از روایی بالای این پژوهش دارد. برای سنجش پایایی از دو روش 

 حاسبهم پایایی بازآزمون و پایایی بین دو کدگذار استفاده شد. برای

 رفتهگ انجام هایمصاحبه بین از حاضر، تحقیو در بازآزمون پایایی

 لهفاص یك در بار دو آنها از کدام هر و شده انتخاب مصاحبه 3 تعداد

 از حاصل نتایج. اندشده کدگذاری پژوهشگر توسط روزه 09 زمانی

 است. آمده 8 جدول درها کدگذاری این

 

 

 

 

 

 

 
 

 آمده است. 9جدول نتایج حاصل از پایایی بین دو کدگذار نیز در 

 علیّ عوامل

 :شرايط سازمانی
 سیستم عرضه و تقاضای شغلی 
 قابلیت استخدام 
 قابلیت سازمانی 

 شرايط فردی:
 استقلال 
 انعطاف پذیری نیروی انسانی 
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 زمونآباز  پایایی . محاسبه8جدول

 )درصد( آزمون باز پایایی کدهای ناموافو تعداد تعداد کدهای مورد توافو تعداد کل کدها مصاحبه شونده کد ردیف

 %43 9 30 18 0م. 0

 %41 1 21 91 8م. 2

 %14 1 00 80 0م. 3

 %40 00 01 009 مجموع
 

 

 کدگذار دو بین پایایی . محاسبه9جدول

 درصد( آزمون باز پایایی کدهای ناموافو تعداد تعداد کدهای مورد توافو تعداد کل کدها مصاحبه شونده کد ردیف

 %41 0 24 11 0م. 0

 %13 0 00 92 8م. 2

 %04 8 09 88 0م. 3

 %10 00 03 000 مجموع
 

 

 
 . مفاهیم انتزاعی مسیر شغلی کارکنان2شکل

له ؤشرایط علیّ باعث ایجاد و توسعه پدیده یا مقشرایط علیّ: 

استقلال و " های موجودلهوشوند. از میان مقمحوری می

ط شغلی و شرای دادوستدپذیری نیروی انسانی، سیستم انعطاف

شوند که یعنوان عللی تلقی مبه "ثر و قابلیت سازمانیؤاستخدامی م

نقش فعال در الگوی مسیر شغلی داشته و تا این عوامل مهیا نشوند 

کنندگان یکی از شرکت .شودیبرنامه پیشرفت کارکنان محقو نم

 است:گونه اظهارنظر کردهدر این مورد این

زمانی که سازمان با مازاد نیروی کار مواجه است، یك سری  "

و در مقابل زمانی که سازمان گیرند از افراد در معرض خطر قرار می

های با کمبود نیروی کار مواجه است، افرادی فرصت کسب موقعیت

جدید را کسب خواهند کرد. در صورتی که تقاضای کاری بالا 

 "باشد، افراد موقعیت بهتری برای پیشرفت، خواهند داشت.

 (0کننده )شرکت

 و یا:

ند نباید کخواهد پیشرفت را تجربه به نظر بنده، کسی که می"

لف های مختفقط در یك حوزه متخصص باشد بلکه باید با حوزه

سازمان هست هم باید به پیشرفت بها  رأسآشنا باشد. فردی که در 

بدهد و کارکنان را آزاد و رها بگذارد در واقع، مدیر مایل به 

 (9کننده )شرکت "شود.ساز پیشرفت کارکنانش میپیشرفت زمینه

 و یا:

های مختلف خود را وفو دهد و بتواند در محیطاگر شخص "

منعطف باشد توان پیشرفت در مسیر شغلی خود را خواهد داشت. 

ای باشند امکان تر و حرفهها بزرگتر و تخصصیهر چه سازمان

 (0کننده شرکت)"پیشرفت بیشتر است 

تارها، فعالیت و تعاملات راهبردها بیانگر رفراهبردها: 

 له محوری و تحت ت ثیر شرایطؤداری هستند که در پاسخ به مقهدف

 شوند. راهبردها در تحقیو حاضر عبارتند ازگر، اتخاذ میمداخله

)کیفیت کاری بالاتر؛ افزایش دغدغه  سازی نیروی انسانیآماده
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ی از یک(. یادگیری، کنجکاوی شغلی سازیبهینهمسیر شغلی و 

 کنندگان این گونه اشاره کرده است:شرکت

چه کارکنان دقت خود را بالا ببرند و سعی کند در مسیر هر"

پیشرفت قدم بگذارند، چون خودشان مسئول انجام کارهای خود 

د. ای نسبت به امور داشته باشنشود که تمرکز ویژههستند باعث می

شاغل م زمانی که تحرک فیزیکی صورت بگیرد، کارکنان به سراغ

روند و برای ارتباط برقرار کردن با دیگران و برای این که جدید می

شان را حفظ کنند پیوسته اطلاعات خود را در معرض بتوانند جایگاه

ها، اطلاعات اشتراک همگان قرار خواهند داد و با این جا به جایی

 (0کننده شرکت)"شودجا میبهافراد جا

 و یا:

تقویت آموزش در صنعت، تقویت این حس آموزش به نظر من  "

ایی هگیرند، بالاخره ما یك آدمکه پرسنل دارند یك چیزی یاد می

هستیم که توی سازمان یك درجاتی از تحصیل را دارند الان دیگه 

هایی سر و کار دارید شما در وضعیت جاری کشور ما، حداقل با انسان

ها ری آموزشای از تحصیلات را دارند. با یك سکه یك درجه

شود محیط کار را تغییر داد سازی میهای ترویجی و فرهنگبرنامه

 (4کننده )شرکت

برخی از مقولات بیانگر نتایج و پیامدهایی هستند که در پیامدها: 

 کامیابیآیند. در پژوهش حاضر، اثر اتخاذ راهبردها به وجود می

دفمند ه ، بهبود شخصیتمثبت نگری، چابك سازی) نیروی انسانی

دت شور و شغلی )ش یدرگیردرجه شغلی و خود انگیختگی(، 

 کنندگان این. یکی از شرکت(بندی به تعهداتو پای آرزومندی

 است:گونه اشاره کرده

این احساس رضایت و خوشحالی که افراد نسبت به پیشرفت "

شود که به شغل خود وفاداری و وابستگی پیدا کنند. دارند موجب می

شود و برایشان ها با ارزش و مهم و با معنی میشغل برای آندر واقع 

ر می تپذیرشود. نسبت به مشاغلی که دارند مسئولیتدار میهویت

یابد چون آنها دائماً در حال حرکت از شوند. تجربه افراد افزایش می

های مختلف هستند. چون افراد بین مسیرها و مشاغل و سازمان

های کمتری صرف دارند، سازمان هزینه خودشان شغلشان را باور

با  ایتوجیه و نگه داشت آنها خواهد کرد. افراد تعاملات گسترده

کنند بهترین کار همکاران و سازمان خواهند داشت. سعی می

 "خودشان را ارائه دهند و سستی و نقصی در کار نداشته باشد

 (.0کننده شرکت)

 و یا:

هد دسازمان را ترجیو میکند منافع وقتی طرف خوب کار می"

گذرد درآمد و هایی که میبه منافع شخصی. به مرور زمان طی دوره

 ها بالاتریناوری سازمان، اثربخشی، کارآیی همة سودآوری و بهره

 رسد چون اغلبرود. سازمان به اهدافی که برایش تعیین شده میمی

کنند. رآمد بهای غیرانتفاعی هستند که باید کسب د، سازمانهاسازمان

 (03ه کنند)شرکت "این طوری نیست که درآمد برایشان مهم نباشد

 گيریبحث و نتيجه

پژوهش حاضر با هدف انتزاع ابعاد مختلف مسیر شغلی کارکنان 

. گیری مسیر شغلی متنوع در صنعت لبنیات انجام شدبا تمرکز بر جهت

صورت  مفهوم است که به 09مقوله و  09نتایج پژوهش نشان دهنده 

مدل پارادایمی در قالب سه طبقه فراگیر، مسیر پیشرفت شغلی 

واند تنماید که میکارکنان را به صورت عمیو و غنی توصیف می

ریزان و کارگزاران صنایع گذاران، برنامهمورد استفاده سیاست

مختلف و مخصوصاً صنعت لبنیات قرار گیرد. این پژوهش همچنین 

توان به عنوان چارچوب ه از آن میالگویی فراهم نموده است ک

رای گذاری بمفهومی برای مطالعه مسیر شغلی کارکنان و سیاست

عملیاتی کردن الگوی تدوین شده استفاده کرد. در مقایسه مفاهیم 

استخراج شده با ادبیات و مبانی نظری تحقیو در خصوص مسیر شغلی 

حقیقات ت های تحقیو حاضر در حوزه مسیر شغلی باکارکنان، یافته

(، اکورام و 2114(، سجر و همکاران )0300نژاد )سپهوند و عارف

(، کورون و 2109(، باروخ )2109(، لیون و همکاران )2103) ینابونف

(، کانن و شای 2100(، رودریگوس و همکاران )2100همکاران )

( همسو است. در این تحقیقات نیز ابعاد 2100(، وانگ و وی )2100)

نان بر مبنای مسیر شغلی متنوع مورد تاکید قرار مسیر شغلی کارک

 گرفته شده است.

( به بررسی مسیر شغلی متنوع بر 0300نژاد )سپهوند و عارف

قابلیت استخدامی کارکنان با نقش میانجی سرمایه مسیر شغلی در 

ترخیص کاران گمرک بندر شهید رجایی پرداختند. نتیجه تحقیو 

نوع بر گیری مسیر شغلی متنشانگر اثرمستقیم و غیر مستقیم جهت

ه است. سجر و همکاران قابلیت استخدام کارکنان گمرک بود

 نهاآمرز و متنوع استفاده کردند، ( از دو مدل مسیر شغلی بی2114)

پیشنهاد کردند که افرادی که نگرش خویش فرما دارند توسط رشد 

انگیزه  شوند اما امنیت شغلیو پیشرفت فردی بیشتر دارای انگیزه می

ی ایجاد محور یعندهد. از نظر آنها، نگرش ارزشکمتری به آنها می
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های شخصی، نه ها و آرمانآلانگیزه از طریو تقویت ایده

های بیرونی مثل پول. تحرک روانی یعنی اداره شدن با محرک

استقلال، وابستگی و علاقه، و تحرک فیزیکی توسط پول، مقام و 

 شود و کمتر توسط امنیتموقعیت، ترفیع و سود اداره و کنترل می

(، خواستار بررسی 2103م و نابونفی )شود. اکوراشغلی اداره می

های فردی و مشاوره بر روی جنسیت و متغیرهای مربوط به تفاوت

 291 ها از طریو پرسشنامه بینگرایشات مسیر شغلی متنوع شدند. داده

ن های تحقیو نشاآوری شد. یافتهای جمعنفر از پرستاران نیجریه

توانند بر روی دهد که جنسیت با مشاوره تعامل داشته تا بمی

یر بگذارند. لیون و همکاران ت ثهای جدید مسیر شغلی نگرش

لی بین پذیری مسیر شغگری انعطافیر میانجیت ث(، به بررسی 2109)

فاکتورهای شخصیتی، خودکارآمدی مسیرشغلی و مسیرهای شغلی 

نفر از مدیران  0044 یوتحقکنندگان در این مدرن پرداختند. شرکت

ری پذیگری انعطاف.. در نهایت نقش میانجیاندبودهو متخصصان 

های مسیر گانه شخصیت و نگرشمسیر شغلی بین فاکتورهای پنج

 های بین(، به بررسی همبستگی2109شغلی متنوع یافت شد. باروخ )

مرز و نقش میانجی گیری شغلی متنوع و بیشخصیت و جهت

به  (،2100گیری انگیزشی پرداخت. کورون و همکاران )جهت

های مسیر شغلی جدید ارائه شده توسط بررسی رابطه بین طرح

، و دو مجموعه از فاکتورهای مسیر شغلی 2110بریسکو و هال در سال 

ها پذیری شغلی و رضایت شغلی( و عاملیتها )انعطافشامل نگرش

)خودکارآمدی شغلی، تعهد مسیر شغلی و محل کنترل کار( 

(، به بررسی سه پیشایند 2104)پرداختند. رودریگوس و همکاران 

های مرکزی، سرمایه اجتماعی احتمالی مشاغل معاصر )خود ارزیابی

عه های یك مطالو قابلیت استخدامی ادراک شده( پرداختند. یافته

ر نقش این سه ساختا اندشدهطولی از دانشجویانی که وارد بازار کار 

ند، د نمود. هرچییت گیری شغلی را به عنوان پیشایندهای هر دو جهت

 ت.یر مثبت غیرمستقیم است ثقابلیت استخدامی ادراک شده دارای 

پیشینه در زمینه مدل مسیر شغلی کارکنان بر اساس مسیر شغلی 

متنوع در صنعت لبنیات با توجه به نوپا بودن آن محدود است. تحقیو 

حاضر با توجه به اهمیت موضوع مسیر شغلی کارکنان با عنایت به 

نجام مطالعات دانشگاهی در ارائه مدل مسیر شغلی نوین در فقدان ا

های مفاهیم ترین ویژگیصنعت لبنیات صورت گرفت. بنابراین عمده

انتزاعی مسیر شغلی کارکنان بر مبنای مسیر شغلی متنوع عبارتند از: 

استفاده از رویکرد کیفی در صنعت لبنیات، اختصاصی بودن الگو 

 شناسایی عوامل کلیدی.برای صنعت لبنیات و 

 هایی بود.تحقیو همانند سایر تحقیقات دارای محدودیتاین 

محدودیت اول به عدم تمایل بعضی از اعضای هیئت علمی و مدیران 

برجسته صنعت لبنیات جهت حضور در پژوهش بود. علاوه بر این 

کنندگان حاضر در این پژوهش از اعضای هیئت علمی شرکت

وهش را ن فرآیند پژای دانشگاه و مدیران شرکت لبنیات کاله بود که

های ساخت. بر اساس محدودیتبا محدودیت دامنه نمونه مواجه می

در  توان در سطو پژوهشی پیشنهاد داد تاپژوهش حاضر می

های آتی تعداد افراد بیشتری مورد مصاحبه قرار گیرند تا بر پژوهش

اساس آن به غنای نظری پژوهش افزوده شود. علاوه بر این پیشنهاد 

های آینده، تنوع نمونه لحاظ شود، بدین صورت در پژوهششود می

که افراد انتخاب شده علاوه بر اعضای هیئت علمی، مدیران ارشد چند 

شرکت لبنیات مختلف را شامل شود تا زوایای نظری کمتری مورد 

فرهنگ  یت وم مورغفلت قرار گیرد. این تحقیو در محیط صنعتی با 

شود است؛ بنابراین پیشنهاد می سازمانی مختص به آن شکل گرفته

ن ها به اجرا درآید تا با مقایسه بتواموضوع این تحقیو در سایر سازمان

های بیشتری اجرا کرد. در سطو الگوی مسیر شغلی را در سازمان

ای هشود مدیران در هنگام استخدام ویژگیکاربردی پیشنهاد می

ایطی را برای فردی و روانشناختی را در نظر بگیرند. سازمان شر

 های سازمانی و گردشتحرکات فیزیکی کارکنان از جمله ماموریت

شغلی فراهم کند و از این طریو فرصت تجربه کردن مشاغل جدید 

را به اشخاص بدهد. مدیران سازمان برای ارتقا و پیشرفت کارکنان 

ارزش قائل شوند و فرصت پیشرفت را به آنها بدهند تا اشخاص بتوانند 

گذرد گام بردارند. خود افراد هم چه که در ذهنشان میز آنفراتر ا

باید شرایط لازم برای پیشرفت را ایجاد نمایند. علاوه بر این پیشنهاد 

شود که در شرایط استخدامی، شفافیت ارتقا و پیشرفت هم به می

شان صورت مدون و مکتوب لحاظ شود تا کارکنان در انتخاب شغل

ی اقدام نمایند. در هنگام انعقاد قرارداد از با آگاهی و انگیزه بهتر

هایی چون استقلال، خلاقیت و افرادی استفاده شود که دارای ارزش

 های کاری حاکم بر محیطجویای موفقیت باشند. با شناسایی ارزش

های شخصیتی افراد را بررسی نموده و در جهت سازگار کار، ویژگی

تنوع پیش گرفتن مسیر شغلی م ها تقویت شوند تا افراد با دربا ارزش

موجب هماهنگی اهداف فردی و سازمانی شوند. همچنین شرایط 

ر ای باشد که توازن و بالانس بین قشبازار کار و کشور باید به گونه
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تحصیل کرده و بازار کار وجود داشته باشد و عرضه و تقاضای شغلی 

ت ز پیشرفساهماهنگ با هم پیش بروند. خود سازمان هم باید زمینه

ها و قراردادهای کاری از کارکنان شود بدین منظور باید استخدام

پذیری اشخاص نیز باید ثباتی خارج شوند. انعطافهای بیحالت

ه سازی کنسبت به محیط، پرسنل و شغل افزون گردد. برای آماده

های آموزشی شود برنامهراهبرد پژوهش حاضر است پیشنهاد می

یش توانمندی روانشناختی کارکنان و وضمن خدمت جهت افزا

انی از سازمها مورد نظر قرار بگیرد. کنترل عوامل برونپیشرفت آن

های موفو جهانی و جمله کنترل فساد اداری، الگوبرداری از سازمان

 تواند کمك کننده به امر پیشرفت کارکناندارای فرهنگ قوی نیز می

 باشد.

 منابع
(.  0308ی، ستترور و صتتلصتتالی، مهوش )ادیب حاج باقری، محستتن؛ پرویز

 .201. تهران: نشر بشیری، های تحقیو کیفیروش

 (.0308) اللهحجت ،فراهانی و امیررضتتتا ،طلایی ؛ستتتعید ،پورنقاش تهرانی

شغلی از           ضایت  صیت و انگیزش با ر شخ سی رابطه بین ابعاد  برر

فصتتلنامه علمی پژوهشتتی علوم . های عصتتبی مصتتنوعیراه شتتبکه
 .003-211، (98) 08، روانشناختی

سون )      سن، جان ستن ، ترجمه علی روش پژوهش در علوم تربیتی(. 0300کری

اکبر خستتروی بابادی، کامبیز پوشتتنه و محرم آقازاده. تهران: نشتتر 

 (.2100. )تاریخ انتشار به زبان اصلی 390آییژ، 
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آن بر پیشترفت شتغلی کارکنان )مورد مطالعه: دانشتگاه فردوستی     

 .9-29(، 22)0، های مدیریت عمومیپژوهشمشهد(. 

های (. اثر ارزش0301نژاد، محستتن و قربانی، زهرا )ستتپهوند، رضتتا؛ عارف

خصیت  ش گیری مسیر شغلی متنوع با نقش میانجی   کاری بر جهت

افزاری همکاران ستتیستتتم(. نیروی کار )مورد مطالعه: شتترکت نرم

 .0-20(، 39)01، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی

هادی )        نانی، حبیب الله و نورمحمدی،  (. 0303صتتتبرکش، علیرضتتتا؛ مزی

 بر مدیریت مطالعاتآموزش و توسعه نیروی انسانی در سازمان.     

 .011-030(، 28)8، انتظامی آموزش

گری و نقش  رابطه منابع قدرت با میانجی     (. 0300موستتتایی، شتتتاهرخ ) نری
شرکت نفت زاگرس جنوبی      توانمندسازی بر بهره وری کارکنان 
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