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  چکیده 

مبناي مسیر شغلی متغیر شغلی کارکنان بر . پژوهش حاضر با هدف تدوین و ارائه مدلی براي مسیرپیشرفت 
پردازي داده بنیاد است. براي  حدمرز اجرا شده است. روش تحقیق به صورت کیفی و مبتنی بر نظریهو بی

 روش به اطلاعات و تحلیل تجزیه هاي نیمه ساختاریافته استفاده شد و گردآوري اطلاعات از مصاحبه
 مندي بهره با و بود نظري گیري نمونه روش به یريگ گرفت. نمونه انجام مدل پارادایمی و کوربین و استراوس
خبرگان مطرح هدلینگ  مصاحبه با 14 آن مبناي بر که شد انجام برفی گلولۀ و هدفمند هاي از تکنیک

 و محوري باز، کدگذاري فرایند طی ها از مصاحبه آمده بدست هاي داده تحلیل گرفت. نتایج سولیکو صورت
پردازي داده بنیاد شامل شش بخش  بر مبناي نظریه حدومرزلی متغیر و بیمدل مسیرشغ ایجاد به انتخابی،

یابی مطرح شده بود. پدیده اصلی بوده است که در مورد شرایط علی پویایی نیروي انسانی و شدت شغل
گر شناسایی شده شامل مدیریت منابع شغلی بوده است، عوامل مداخلهشناسایی شده در پژوهش تحرك

پذیري هاي شغلی بوده است همچنین بستر این تحقیق ،  فرهنگ نیروي انسانی و انطباقژگیانسانی و وی
وري پیامد اصلی افت بهره مسیرشغلی است. راهبردهاي اصلی شامل توانمندي نیروي انسانی بود در نهایت

 بالاتر نیروي انسانی و درگیرسازي شغلی بوده است.
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  مقدمه 
با ظهور اقتصاد دانشی، قابلیت هاي انسانی به عنوان مهم ترین مزیت رقابتی پایدار و منحصر به فرد براي 
سازمان ها در محیط هاي متلاطم امروزي شناخته شده است؛ در ساخت و توسعه این قابلیت هاي انسانی، 

) مدیریت منابع انسانی باید 2005بع انسانی نقش تعیین کننده اي دارد.(فرانکلین و همکاران، فرآیندهاي منا
توجه خاصی به جمع آوري اطلاعات مفید و صحیح در مورد مشاغل و کارکنان سازمان مبذول دارد. این 

ند گزینش، اطلاعات در نهایت به مدیران سازمان کمک می نماید تا بتوانند در خصوص مواردي چون فرآی
استخدام، چرخش شغلی، آموزش، سیستم پرداخت، طبقه بندي مشاغل، مسیر شغلی مناسب و سایر 

  )1393عملیات کارکنان بهینه ترین تصمیم گیري را انجام دهند.( شیرازي و اژدري، 

اگر چه مسیر شغلی در مدیریت کارکنان سازمان، موضوعی باسابقه محسوب می شود؛ ولی افزایش تلاش 
ي اخیر و استفاده اهرمی از انواع نظام مدیریت منابع انسانی، دوباره توجه ها را به مدیریت مسیر شغلی ها

جلب کرده است.قابل ذکر است که برنامه ریزي و توسعه مسیر شغلی، هم فرصت و هم تهدید بزرگی براي 
کارکنان تشویق می شوند اثر بخشی سازمان قلمداد می شود. در مورد مدیریت درست در نظام مسیر شغلی، 

و عملکرد آن ها افزایش می یابد. اما اگر سوء مدیریت شود؛ موجبات سرخوردگی نیروي کار و به عدم 
) مدیریت مسیر شغلی جایگاه ویژه اي در شیوه کار و 1389تناسب مهارت و شغل منجر می شود.(کاندولا، 

ر شغلی نیاز هاي عزت نفس و خودشکوفایی چارچوب کلی مدیریت عملکرد دارد. در مدیریت عملکرد؛ مسی
کارکنان برآورده می شود و راهبردي عملی است که موفقیت فرد و سازمان را با یکدیگر تامین می کند. 
مسیر شغلی یکی از راهبردهاي مدیریت عملکرد است که به دو اصل گسترده اما ویژه وابسته است: اول این 

گردد که کارکنان به بهبود استعداد خویش تشویق شوند تا بالاترین که مسیر شغلی باید به نحوي مدیریت 
عملکرد خویش را جداي از تامین اهداف سلسله مراتب فردي، کسب نماید. دوم، سازمان باید مدیریت مسیر 
شغلی را به عنوان راهبردي کارساز به کار گیرد تا با همسویی افقی و عمودي پیشرفت هاي فرد در سازمان، 

وري و رشد سازمانی دست یابد. چالش ها در این بافت آن است که چه باید کرد تا این اصل دوگانه به نوآ
راهبرد مدیریت عملکرد مسیر شغلی را در دوران پیدایش  ساختارهاي سازمانی تخت و گسترده که فرصت 

  )1390هاي رشد عمودي کمتري به افراد می دهند، عملی نماید.( قلی پور، 

تغییر در حوزه هاي ) 2017نیروي کار و روابط استخدامی در حال تغییر می باشد.(گالیانی، ماهیت کار و 
اقتصادي، اجتماعی و فنی بر روي انعطاف پذیري سازمانی ، تاثیر می گذارد. در حال حاضر سازمانها درجهت 

عدم طبقه بندي  تلاش براي کاهش هزینه ها و بهبود بازدهی و بهره وري، در حال کوچک سازي، بازسازي و
نیروي کاري خود می باشند. به این ترتیب، نا امنی شغلی و نبود استمرار و دوام در مسیر شغلی توسط 



 

). این تغییرات موجب تغییر تدریجی 2009کارکنان و در تمامی سطوح احساس می شود (پارك و راتول، 
). 2005ت شده است (هال و چندلر، قراردادهاي کاري از روابط طولانی مدت به روابط تبادلی کوتاه مد

چنین تغییراتی در قرارداهاي روانی اشتغال و چشم انداز شغلی، افراد را وادار کرده تا به جاي رها کردن کار 
و مسیر شغلی خود در سازمان مربوطه، به طور فعال مسئولیت پیشرفت شغلی فردي خویش را بر عهده 

؛ سوییت و میکسینز، 1996ته و پر دغدغه است. (هال،محیط مسیر شغلی مدرن محیطی آشف .بگیرند
). تغییرات سریع فناوري، هموار کردن و تطبیق ساختارهاي سازمانی، جهانی شدن، رکود اقتصادي 2012

جهانی فعلی و شکاف رو به رشد مهارت هاي بازار کار، باعث شدند تا مدیریت مسیر شغلی به یک تلاش 
).  مفاهیم قدیمی از پیشرفت 2012ي افراد تبدیل شود (سوئیت و میکسینز دشوار و غیر قابل پیش بینی برا

، به خاطر فشار هاي اقتصادي و بازسازي هاي ساختاري  21شغلی و موفقیت هاي مسیر شغلی در طول قرن 
)افراد از طریق تغییر تمرکز و توجه از پیشرفت هاي شغلی 2013، دوباره تعریف شدند. (گوبلر و همکاران ،

می سازمانی به سمت نقش هاي کاري و حرفه اي خاص، به هنجار هاي کاري خاصی، پاسخ داده اند. قدی
دوره هاي پایداري نسبی مسیرهاي شغلی در حال تنزل می باشد، زیرا افراد به طور دائم در وضعیت تبدیل 

ی سازمانی شدن ، حرکت کردن بین نقش هاي گوناگون و هویت ها قرار دارند. فروپاشی مسیرهاي شغل
قدیمی، مستلزم ایجاد روش هاي جدیدي براي بازبینی مسیرهاي شغلی است. در طول دهه گذشته دو 
دیدگاه جدید در رابطه با پیشرفت شغلی پدیدار شد و در ادبیات سازمانی ، به شهرت رسید؛ مسیر 

آن شخص، در حال . مسیر شغلی متغیر، فرآیندي است که در  6و مسیر شغلی بدون حد ومرز 5شغلیمتغیر
مدیریت می باشد، نه سازمان. این فرآیند متشکل از تمامی تجارب متنوع فرد در تحصیل، آموزش، کار در 
سازمان هاي متعدد، تغییرات در زمینه هاي شغلی و غیره می باشد. مسیر شغلی بی حد و مرز می تواند از 

و مرز هاي فیزیولوژیکی (دفاع از هنجار هاي حد و مرز هایی فیزیکی (حدو مرز هاي سازمانی و ملی) و حد 
سازمانی براي دلایل فردي)  تجاوز و تعدي کند.با اینکه مدل هاي پیشرفت شغلیمتغیر و بی حدو مرز در 
اطلاع رسانی تئوري، بسیار موفق بوده اند، اما تحقیقات و کاربردهاي محدودي را ارتقاء داده اند، زیرا از 

) لذا مساله ما در این 2011ی مختلف، فاقد مفهوم عملیاتی  هستند. (آرنولد،طریق معیارهاي روان سنج
تحقیق این خواهد بود که با استفاده از مفاهیم تئوریک این دو مدل مسیر شغلی، به مفهومی عملیاتی براي 
مدل مسیر شغلی دست یابیم تا بتوانیم ضعف و کاستی هاي مدل سنتی و قدیمی مسیر شغلی را جبران 

  ییم.نما

  پیشینه نظري پژوهش 
  مسیرشغلی متغیر 
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با برون سپاري گسترده و افزایش فعالیتهاي متنوع نیروي کار ادامه  2000و  1990روند بازسازي در سال 
پیدا کرد. این کار باعث ایجاد تغییرات برجسته و مهم در روابط اشتغال و قرارداد روانی بین کارفرمایان و 

خود عاملی مسیر شغلی و گرایش فعال مدیریت خویشتن به یک رویکرد کلی و  کارکنان شد. خود انگاري،
). در طول چند دهه 2007جامع در پیگیري توسعه ي کار و مسیر شغلی تبدیل شده است (بریدج استوك، 

ي گذشته، کارکنان سعی کردند تا مهارتهاي لازم را بدست آورده و براي جستجوي کار و اشتغال در 
). تصمیمات 2013م شرکت کنند (بعنوان مثال قابلیت استخدام و اشتغال) (گابلر و همکاران آموزشهاي لاز

مربوط به مدیریت شغلی براي هدایت اهداف یا جهت ها در زندگی شغلی افراد توسعه و اجرا شد. این کار 
ه موجب روشن شدن توسعه ي مسیر شغلی متغیر شد و بعنوان یک گرایش مسیر شغلی مهم در کمک ب

کارکنان جهت رسیدن به اهداف ذهنی و درونی شغلی براي ایجاد تعادل در زندگی کاري و رضایت شخصی 
برگرفته از خداي یونان یعنی  پروتئوس می باشد که در  "مسیر شغلی متغیر"در نظر گرفته شد. اصطلاح 

  بصورت زیر تعریف شده است: 1976ابتدا توسط هال در سال 

در حال مدیریت می باشد، نه سازمان. این فرآیند متشکل از تمامی تجارب  فرآیندي که در آن، شخص
متنوع فرد در تحصیل، آموزش، کار در سازمان هاي متعدد، تغییرات در زمینه هاي شغلی و غیره می باشد. 
مسیر شغلی متغیر چیزي نیست که براي شخص در هر سازمانی رخ دهد. انتخاب ها و جستجو براي 

سیر شغلی فرد، جزء عناصر یکپارچه سازي در زندگی خود فرد می باشند. معیار موفقیت خودشکوفایی م
)، در مسیر شغلی 1976).طبق نظر هال (201، ص. 1976داخلی است (موفقیت روانی)، نه خارجی (هال 

متغیر، عملکرد، توسط استانداردهاي شخصی هر فرد توصیف و تعریف می شود نه توسط استانداردهاي 
ن. در انتخاب مسیر شغلی، نگرشهاي فردي بسیار مهمتر از نگرش هاي مسیر شغلی قدیمی و سنتی سازما

  می باشد و هویت و انطباق پذیري، حساس تر و مهم تر هستند.

افراد در مسیر شغلی متغیر، آزادي فردي را ارزیابی می کنند؛ و موفقیت شغلی را بر حسب عوامل روانی مثل 
دشکوفایی، پیشرفت شخصی و حس شکوفایی تعریف می کنند (هال و چندلر میزان رضایت شغلی، خو

). مسیر شغلی متغیر، مسیر شغلی است که هر شخص مسئولیت پذیري بالایی براي تصمیمات و 2005
) توضیح دادند که یک 2006). به همین منوال، بریسکو و هال (2017فرصت هاي شغلی خود دارد ( وانگ، 

دو بعد اصلی و مهم تاکید می کند که شامل بعد ارزش محور و خویش فرما می باشد. مسیر شغلی متغیر بر 
نگرش ارزش محور به ارزش هاي درونی شخص اشاره دارد که در واقع یک نوع راهنما و معیار موفقیت براي 

می ). این بعد با ارزشهاي فردي هدایت 8، ص. 2006مسیرهاي شغلی فردي فراهم می کند (بریسکو و هال، 
شود نه با ارزشهاي سازمانی؛ بعنوان مثال، افرادي که ارزش هاي بالایی دارند استانداردهاي خاص خود را 
براي موفقیت تنظیم می کنند (که ممکن است با استانداردهاي سازمانی موفقیت مرتبط باشد یا نباشد). این 

همان مواردي هستند که رفتارها را به  بعد بر این موضوع تاکید دارد که ارزش هاي اتخاذ شده توسط افراد،



 

جلو سوق می دهند نه استانداردهاي خارجی و عواملی که براي افراد به صورت خارجی و بیگانه می باشند.  
). در نتیجه، سازمان صرفا مکانی است که افراد در آن از عهده ي فرصت 2009(بریسکو و فینکل اشتاین 

ارزش هاي شخصی خود بر می آیند و ارزشهاي شخصی خود را از  تطبیق و تنظیم شغل و حرفه ي خود با
طریق کار بیان می کنند.نگرش دوم، یعنی نگرش خویش فرما، به شخصی اشاره می کند که از نظر عملکرد 

). افرادي که خویش فرمایی بالایی 8، ص. 2006و نیازهاي یادگیري انطباق پذیر می باشد (بریسکو و هال 
عالانه اي براي مدیریت کارها و شغل هاي خود انجام می دهند.خویش فرمایی، آن درجه دارند تلاش هاي ف

و میزانی است که شخص بر اساس آن، خود را با مدیریت شغلی خویش منطبق و سازگار می سازد. این بعد، 
 شامل یادگیري خواسته هاي یک شغل و حرفه به صورت مداوم، جستجو براي چالش هاي کاري و حرکت به

). این رویکرد باعث می شود تا به جاي 2006سمت اجرا و عملکرد خوب در کار می باشد (بریسکو و هال 
کارفرمایان، افراد، مسئول برنامه ریزي براي آنچه که در مسیر شغلیشان رخ می دهد باشند (گستیجر و 

ه طوري که آن ها ). افراد خویش فرما در مورد مدیریت رفتار شغلی، فعال می باشند ب2007بریسکو 
؛ 2012صلاحیت هایی را توسعه می دهند که قابلیت اشتغال آنها را تضمین می کند (بریسکو و همکاران 

مفهوم  .). در نهایت، موفقیت شغلی براي چنین افرادي درونی و روانشناختی می شود 2012زافر و مت 
دیریت شغلی خود، مسئولیت خویش را بر مسیر شغلی متغیر براي تاکید بر این موضوع است که افراد براي م

عهده می گیرند. علاوه بر این، فردي که در مسیر شغلی متغیر قرار دارد، مدام در حال یادگیري مستمر می 
باشد و چالش هایی که در دنبال کردن مسیر شغلی با آنها مواجه می شود را پیش بینی کرده و آن ها را 

  ).2006پشت سر می گذارد (بریسکو و هال 

  مدل مسیر شغلی بی حد و مرز
همانطور که بحث و گفتگو در مورد تحقیق در باره ي مسیر شغلی متغیر شروع به رشد کرد، این بحث در 

) نخست، 1994( 7یعنی همان مسیر شغلی بی حدومرز. آرتور –مورد مفهوم جدید و مشابهی نیز رشد کرد 
غلی سازمانی معرفی کرد، و آنرا مستقل از اصول و مسیر شغلی بی حدومرز را به عنوان متضاد مسیر ش

قوانین قدیمی و سنتی مربوط به مسیر شغلی سازمانی تعریف کرد (یعنیمسیرهاي شغلی، که در یک سازمان 
رخ می دهند). آرتور می خواست با بحث و گفتگو در مورد شش روش مختلف، این موضوع را بسط و 

شان داده شد. در مرحله ي اول، مسیر شغلی بی حدومرز شامل گسترش دهد که مسیر شغلی بی حدومرز ن
حرکت و گردش در میان کارفرمایان است. در مرحله ي دوم، شامل بازاریابی مسیر شغلی یک فرد در خارج 
از سازمان فعلی شخص است. مرحله ي سوم، شامل حفظ مسیر شغلی از طریق روابط و شبکه هاي فراتر از 

مرحله ي چهارم، مسیر شغلی بی حدومرز شامل شکستن قوانین سنتی و قدیمی سازمان فعلی است. در 
پیشرفت شغلی و سلسله مراتبی است. در مرحله ي پنجم، می تواند شامل رد کردن فرصتهاي مسیر شغلی 

                                                           
1-Arthur 



 

به دلایل شخصی یا خانوادگی باشد و در مرحله ي ششم، شخص ممکن است علی رغم داشتن محدودیتهاي 
 ).1994ي بی حد و مرزي را در مسیر شغلی اش دریافت کند (آرتور،  موقعیتی، آینده

گرایش مسیر شغلی بی حدومرز از دو بعد به نام هاي تحرك فیزیکی و تحرك ذهنی روانی تشکیل شده 
). از آنجایی که مسیر شغلی بی حدومرز اغلب به عنوان مترادف و هم 2009است (بریسکو و فرینکل اشتاین 

)، اولویت و مزیت تحرك 2006تحرك فیزیکی در نظر گرفته می شود (بریسکو و همکاران  معنی با افزایش
سازمانی تنها یکی از دو بعد مجزایی می باشد که میزان راحتی و تمایل شخص نسبت به مرزها و محدودیت 

). براي مثال، شخصی که مزیت تحرك 2006هاي میان سازمانی را نشان می دهد (بریسکو و همکاران 
سازمانی پایینی دارد ممکن است ترجیح دهد که در داخل سازمان فعلی خود باقی بماند، در نتیجه در خارج 

  از سازمان فعلی خود دیدگاه محدودي نسبت به فرصت هاي شغلی دارد.

تحرك فیزیکی یعنی حرکت و تحرك واقعی کارکنان در سرتاسر مرزهاي کاري، مشاغل، سازمانها و کشورها. 
در واقع تمایل براي باقی ماندن در یک سازمان یا اولویت براي یک مسیر شغلی در سازمانهاي این بعد 

مختلف را تعریف می کند. اطلاعات مربوط به این بعد نشان می دهد افرادي که در معرض تحرك فیزیکی 
جایی غیر از قرار دارند گرایشی به کارهاي مداوم سازمانی ندارند .  جستجو براي فرصتهاي شغلی در هر 

سازمان فعلی یکی از گزینه هاي سودمند و مفید در مقایسه با ماندن در سازمان می باشد (بریسکو و 
). بنابراین، بعد تحرك فیزیکی یک معیار براي استنباط و پی بردن به منافع مستمر کارکنان 2006همکاران 

  در یک 

در جاي خود ثابت می باشند، انتظار می رود در سازمان است. حال آنکه، کارکنانی که غیر متحرك بوده و 
سازمان خود باقی بمانند، و کسانی که ماجراجو تر هستند به احتمال زیاد به دنبال یک شغل یا حرفه در 

). افرادي که 2009؛ بریسکو و فینکل اشتاین 2006سازمانهاي مختلف دیگر می باشند (بریسکو و همکاران 
شند با تحقیق و جستجو براي علم و دانش، رشد شخصی و تمایل براي بهره از لحاظ فیزیکی متحرك می با

  ). 2006بردن از مزایاي مطلوب و مناسب در هرجاي دیگر به جلو پیش می روند (بریسکو و همکاران 

بعد ذهنی و روانشناختی به حد و مرزهاي روانی اشاره می کند که افراد از نظر فیزیکی از این مرزها عبور 
ند بلکه این چیزي است که فقط در ذهن عاملان شغلی وجود دارد . تحرك ذهنی و روانشناختی نمی کن

نوعی احساس راحتی و آرامش در تعاملات درون سازمانی می باشد و به دنبال فرصت هایی براي تجربه 
ن را کردن موقعیت هاي جدید است که مفید و سودمند به نظر می رسند. این کار دانش و مهارت کارکنا

افزایش می دهد چون دسترسی به استعداد و گنجایش افراد دیگر را فراتر از سازمان مورد نظر فراهم می 
کند. تحرك ذهنی و روانشناختی شامل علاقه مندي در مورد ایجاد و حفظ روابط فعال در سرتاسر مرزهاي 

رادي در خارج از آن بخش یا خارج سازمانی ؛ نوعی تمایل براي رضایت از وظایف شغلی که نیازمند کار با اف
از سازمان هستند؛ و یک نگرش کلی تر از احساس تحرك در تجارب و موقعیت هاي جدید می باشد 



 

). پیچیدگی تحرك ذهنی و روانشناختی بیشتر شغل هایی را در بر می گیرد که 2006(بریسکو و همکاران، 
ی) و مشاغلی که توسط شبکه هاي خارجی حفظ خارج از کارفرماي فعلی تقویت می شود (مثل عاملان شغل

). مفهوم این موضوع این است که تحت تحرك ذهنی و روانشناختی، 2007می شوند (فلدمن و ان جی، 
معیار براي ارزیابی موفقیت، شخصی بوده و تصمیمات مربوط به موفقیت و شکست را به خود افراد نسبت 

و روانشناختی آنها بی حدومرز است با حفظ و نگهداري  می دهد. به طور کلی، افرادي که گرایش ذهنی
روابط کاري در سازمان ها در جستجو براي فرصت هاي مفید و سودمند در هر جایی مشتاق تر هستند. در 

یعنی درجه و میزانی که افراد می توانند و می  –واقع این بعد  به تحرك ذهنی و روانی مربوط می شود 
هاي سازمانی فکر کنند. براي مثال، شخصی که تحرك ذهنی و روانشناختی بالایی خواهند که فراتر از مرز

دارد راحت بوده و بطور فعال از توسعه ي روابط در فراسوي مرزهاي سازمانی بهره مند می شود  اما ممکن 
) می 22، ص. 2006است در واقع سازمان ها را تغییر ندهد. جدول زیر برگرفته از تحقیق سالیوان و آرتور (

باشد که مدل مسیر شغلی بی حدومرز ارائه شده توسط آنها را نشان می دهد.  مفاهیم مسیر شغلی متغیر و 
بی حدومرز از نظر کانون توجه باهم فرق می کنند؛ ازآنجایی که مفهوم مسیر شغلی متغیر بر ارزش ها و 

تار مشاغل تمرکز می کند  که شامل رفتارهاي عاملان شغلی تاکید و تمرکز دارد، بی حدومرز بودن، بر ساخ
). به طور خاص، مفهوم 2006آمادگی ذهنی براي تحرك و انعطاف پذیري می باشد (سالیوان و آرتور 

مسیرهاي شغلی بی حدومرز در واقع تغییراتی که در مسیر شغلی و با توجه به تغییرات موجود در محیط 
ل کوچک سازي)، در حالی که مسیرهاي شغلی خارجی و بیرونی وضع می شوند را منعکس می کند (مث

متغیر، تغییرات موجود در درون افرادي که مسئولیت مدیریت شغلی خود را بر عهده می گیرند منعکس می 
). در نتیجه، ما مفاهیم مسیر شغلی متغیر و بی حدومرز را بصورت مفاهیم 2010سازد (تامس و آرتور، 

و بصورت مفاهیم مکمل هم در نظر می گیریم و بیان میداریم که  )2006مرتبط به هم (بریسکو و همکاران 
  ).2006هردو به صورت خاص و مشترك ، مورد حمایت و پشتیبانی هم قرارمیگیرند (بریسکو و همکاران، 

  پیشینه تجربی پژوهش

بر )، خواستار بررسی جنسیت و متغیرهاي مربوط به تفاوت هاي فردي و مشاوره  2013اکورام و نابونفی(
نفر از  250روي گرایشات مسیر شغلی متغیر و بی حد و مرز شدند. داده ها از طریق پرسش نامه بین 

پرستاران نیجریه اي جمع آوري شد. یافته هاي تحقیق نشان می دهد که جنسیت با مشاوره تعامل داشته تا 
) در پژوهش خود بیان می 2013بتوانند بر روي نگرش هاي جدید مسیر شغلی تاثیر بگذارند.  آندشو و مور (

دهه اخیر ، توجه زیادي به مسیر شغلی  خود مدیریت شده در طول مسیر هاي گوناگون نسبت  2کنند در 
به پیشرفت هاي مستقیم مسئولیت پذیري و هزینه ها در سازمان شده است. این مقاله این موضوع را از 

شغلی متغیر  و بی حدومرز به طور برجسته  طریق بخش هاي گوناگون یعنی پیش زمینه و پدیداري مسیر
نشان می دهد. مفهومی که در آن افراد مسیرهاي شغلی خود را توسعه می دهند و راهی را براي ارتباط با 



 

فعالیت هاي مختلف پیدا می کنندکه در آن می توانند در حرفه هایی که خودشان مدیریت کردند ، مشغول 
تغیر  و بی حدومرز مشارکت هاي ارزشمندي را براي شرح این حرفه ها ، به کار شوند. مفاهیم مسیر شغلی م

ایجاد کرد. این مقاله ضمن بیان این دو نوع از پیشرفت شغلی، پیشنهاد می کند که افراد با تمرین کردن می 
،  توانند راهی مفید براي مدیریت مسیر شغلی خود آنگونه که براي آن ها با معنا است ،ایجاد کنند. گوبلر

) ، در تحقیقی بیان کردند که مفهوم مسیر شغلی متغیر  یک مدل معاصر و بسیار 2013آرنولد و کومبز (
هاي مفهومی را به عنوان بنیانی از تا از مولفه 4باشد، اما   یک تئوري از کار را طرح کرده تا تصدیق شده می

طرح کردند که مسیر شغلی متغیر  را در مدل آینده پیشنهاد کنند و همچنین پیشنهاداتی را براي تحقیق م
)، به ایجاد و توسعه یک 2014کنند. سیوچین و راسدي(رابطه با سایر ساختارهاي مشابه، بررسی می

چارچوب نظري براي سنجش و اندازه گیري مسیر شغلی متغیر پرداختند. این تحقیق از سه مرحله تشکیل 
غیر بحث و گفتگو را شروع می کند که یک رویکرد شده است: نخست، با بررسی تعریف مسیر شغلی مت

شغلی معاصر می باشد. سپس، در مورد تجزیه و تحلیل رویکردهاي مختلف عملگرایی در مسیر شغلی متغیر 
) و مدل ویژگی هاي شغلی SCCTبحث می کند. در بخش سوم، نظریه ي شناخت اجتماعی مسیر شغلی (

)JCMدیده ي مسیر شغلی متغیر را شرح می دهد توصیف می کنند.  ) را بعنوان پیش زمینه ي نظري که پ
)، به بررسی تاثیر میانجی گري انعطاف پذیري مسیر شغلی بین فاکتورهاي 2015لیون و همکاران (

شخصیتی، خودکارآمدي مسیر شغلی و مسیرهاي شغلی مدرن پرداختند. شرکت کنندگان در این 
اند. مدل معادلات ساختاري براي بررسی این تحقیق مورد  نفر از مدیران و متخصصان بوده 1988تحقیق

استفاده قرار گرفت. در نهایت نقش میانجی گري انعطاف پذیري مسیر شغلی بین فاکتورهاي پنج گانه 
) به بررسی چگونگی تاثیر متقابل توسعه 2015شخصیت و نگرش هاي مسیر شغلی متغیر یافت شد. یولی (

چگونگی تاثیر آن بر تعهد عاطفی پرداخت. چارچوب نظري تحقیق با توجه  مسیر شغلی سازمانی و فردي و
به نظریه شناختی اجتماعی مسیر شغلی پیشنهاد شده است. نتایج تحقیق نشان داد که زمانی که سازمان ها 
و افراد مسئولیت مسیر شغلی مدیران را به اشتراك می گذارند و یک برنامه جانشین پروري خوب دارند 

 ") در تحقیقی با عنوان2015 مدیران موفق تري در اقتصاد جهانی پرورش می دهند.  آنیسکا (احتمالا
فعالیت حرفه اي در یک کارراهه به عنوان یک استراتژي از ساختار ارادي از آینده فردي در جهان جهت دار 

که کارکنان با ضمن بیان تغییراتی که در جهان کار پدید آمده است بیان کرد  "به سمت تغییر جهانی
نیازمندي هاي جدیدي مواجه هستند. مهم ترین تغییراتی که با آن مواجه هستند شامل افزایش نقش 
مسیرهاي شغلی و توانایی طراحی، مدیریت و نظارت مسیر شغلی شخصی در یک چشم انداز مادام العمر 

کید بر این حقیقت است که است. در ادامه به مفهوم کارراهه بدون مرز پرداخته شد . هدف مطالعه، تا
) نشان 2016مسیرهاي شغلی از بعد سازمانی به سمت فردي و شخصی انتقال یافته اند. کورون و همکاران(

دادند که چطور یک رویکرد پویا و دقیق می تواند در بررسی و مطالعه گرایشات شغلی مورد استفاده قرار 
یر شغلی جدید ارائه شده توسط بریسکو و هال در سال بگیرد. این تحقیق به بررسی رابطه بین طرح هاي مس



 

، و دو مجموعه از فاکتورهاي مسیر شغلی شامل نگرش ها( انعطاف پذیري شغلی و رضایت شغلی) و 2006
عاملیت ها( خودکارآمدي شغلی، تعهد مسیر شغلی و محل کنترل کار) پرداخته شد. هدف از این تحقیق 

وت هاي موجود بین آن هاست. شرکت کنندگان در این تحقیق شناختن طرح هاي موجود و فهم تفا
نفر از مدیران و متخصصان بوده اند. این تحقیق یک رویکرد قیاسی را اتخاذ کرده و از لحاظ آماري 1987

تعیین می کند که کدام طرح وجود دارد و بعد، از طریق تجزیه و تحلیل خوشه اي بررسی می کند که 
) به 2017ینه شغلی جدید با هم تفاوت دارند. در تحقیقی نوشته وانگ و همکاران(چگونه این طرح ها در زم

بررسی فاکتورهاي سازمانی بر روي مسیر شغلی متغیر پرداختند. این تحقیق یک چارچوب نظري از مسیر 
فرهنگ شغلی متغیر بر اساس فاکتور هاي سازمانی ارائه می دهد. در واقع به بررسی تاثیر دو فاکتور سازمانی 

قابلیت استخدام و مشاوره شغلی بر روي مسیر شغلی متغیر می پردازد. هم چنین استراتژي هاي مسیر 
شغلی را به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته است. این تحقیق در صنعت الکتریکی و الکترونیکی در مالزي 

اده شد. در نهایت یافته ها نشان از انجام شد. براي تجزیه و تحلیل داده ها از مدل معادلات ساختاري استف
  تاثیر مثبت فاکتورهاي سازمانی بر روي مسیر شغلی متغیر داشت. 

  روش تحقیق 
پیمایشی و از نظر هدف بنیادین است. از سوي -هاي توصیفی این پژوهش از نظر روش شناسی جزء تحقیق

باشد جزء تحقیق هاي کیفی میهاي گردآوري شده در این تحقیق، این پژوهش دیگر از منظر نوع داده
). در این تحقیق، براي شناسایی معیارهاي موثر در جهت طراحی الگوي مسیر 1395فرد و همکاران، (دانایی

بنیاد استفاده حدو مرز از رویکرد تئوري داده- پیشرفت شغلی کارکنان بر مبناي مسیر شغلی متغیر وبی
اي مصاحبه استفاده شده است. مصاحبه با طرح سوالاتی در ها از ابزارهگردیده است. براي گردآوري داده

شود (مصاحبه باز) و باقی آغاز می» حدمرز و متغیر هاي پدیده مسیرشغلی بیها و محركپیشران« رابطه با 
ها ضبط شده و براي استخراج نکات شود. تمامی مصاحبهها بر اساس مصاحبه شونده، طرح میپرسش

  بررسی قرار گرفتند. کلیدي چندین بار مورد

باشند. این افراد جامعه آماري این پژوهش با توجه به قلمرو موضوعی آن شامل خبرگان منابع انسانی می
گیري هدفمند از طریق معیارهاي که محقق در این پژوهش به عنوان عوامل ابتدا با استفاده از روش نمونه

نوان نمونه مدیریت طراحی شغل، مدیران بخش طراحی شناخت خبره بیان نموده اند انتخاب شده اند ( به ع
مسیر شغلی و مدیران منابع انسانی در هلدینگ سولیکو و مواردي از این دست) و سپس با استفاده از روش 

-گیري گلوله برفی سعی بر افزایش تعداد افراد مصاحبه شونده در این پژوهش داشته است. این نمونهنمونه
ها، روش اشت که محقق به کفایت داده مورد نظر دست یابد. روش گردآوري دادهگیري تا زمانی ادامه د



 

به بعد تکرار در اطلاعات دریافتی مشاهده شد اما براي اطمینان  11مصاحبه عمیق بوده است و از مصاحبه 
  ها کاملا تکراري بوده و به اشباع رسید.  به بعد، داده 11ادامه داشت و از مصاحبه  14تا مصاحبه 

  هاي پژوهشیافته

) 4کدگذاري و ) 3، آشناشدن) 2داده؛) 1 باشدهاي کیفی شامل چهار مرحله میفرایند عملی تحلیل داده
با مشترك پیرامون بلوغ سرمایه فکري خبرگان اجزاي  حصول معانی و مفاهیم براي بررسی اکتشافی نظرات

هـاي مـدیران و باز، مفاهیم کلیـدي، گـزارهبودند، در کدگذاري  هادانشگاهتأکید ویژه بر آنهـایی کـه 
 اي از مفاهیم مشترك بیان شده تعلق گرفت. در پایانمجموعه کدگذاري محوري عنوانی به خبرگـان و در

. پس از اینکه مصاحبه حضوري عمیق بـا ل دست پیدا خواهیم کردنیز به مفاهیم مشترك میان این جداو
- گرفت و فرایند مصاحبه انجام شد، اشباع دادهاي صورت هادانشگاهاسان نفر از خبرگان، مدیران و کارشن 20

به شاخصهاي مطرح شده در مبانی نظري و  ها با توجـهها متوقف شد و درنهایت دادههاي حاصل از مصاحبه
شونده  آوري شد، گزارههاي کلامی افراد مصاحبه شده جمع بنـديبه صورت عوامل گـروه بنیادتئوري داده

همگون در قالب کدگذاري باز براسـاس  هاي اصلیمولفهدر نهایت به صورت  ز بررسی، تجزیه و تحلیلپس ا
 بندي شد. سپس در نتیجه تطبیق احصایی در عملیات میدانی بین مقولات و گزارهها دسته ارتباطـات

  ترسیم شده است.   بنیاد ساختارمنددر غالب رویکرد تئوري داده شده  هاي شناسایی محتوایی مضامین مؤلفه

ها به کدهاي کدگذاري ثانویه و شکل دهی به مقولات: در مرحله بعد، کدهاي اولیه به علت تعداد فراوان آن
گیرند). چند کد هاي مشابه قرار میشوند ( کدهاي اولیه در قالب طبقهها تبدیل میثانویه یا همان مقوله

ل زیر نتایج کدگذاري باز بر اساس کدهاي ثانویه ، کدهاي شود. در جدوثانویه تبدیل به یک کد مفهومی می
  مفهومی و مقولات ارایه شده است.  

  هاي فرعی: تبدیل مفاهیم و کدهاي باز به مقوله1جدول 

  مقوله ها  مفاهیم و کدهاي باز
  غرق شدن در کار 

  شور اشتیاق در کار

  گذران زمان در محیط کار بدون توجه نیروي انسانی 
  کامل نیروي انسانی انرژي 

  مشارکت بالاتر در فرآیندهاي شغلی 
  بهبود سطح آواي سازمانی 

  داري هدف در شغل براي نیروي انسانی -معنی
  مشتاق بودن در انجام کار 



 

  حس خوشحالی در انجام کار 
  احساس فراموشی مشکلات در حین انجام کار 

  الهام بخشی کاري 
  فعال در سازمان  جنسیت نیروي انسانی

  هاي جمعیت شناختیویژگی

سطح دانش علمی مرتبط  نیروي انسانی ( تحصـیلات نیـروي   
  انسانی)

  سابقه کاري و تجربه کاري 
  شخصیت نیروي انسانی 

  روحیه مبارزه طلبی نیروي انسانی 
  مهم بودن خودکنترلی در بین نیروي انسانی 

  ارزش ها و باورهاي نیروي انسانی

  هدایتی در بین نیروي انسانی -مهم بودن خود
  هاي کاري قبول داشتن حق آزادي
  تقویت فرهنگ سازمانی

  توجه به خودآگاهی در فرآیندهاي کاري  
  وجود حس اعتماد به نفس در بین نیروي انسانی 

  نگاه به فرهنگ پویایی در مشاغل و عدم قبول سکون
  روحیه هیجانی نیروي انسانی 

احساسات هیحان طلبی نیروي 
  انسانی  

  ریسک پذیري نیروي انسانی 
  عکس العمل سریع
  یادگیري سریع

  سرعت پیشروي 
  نصمیم گیري سریع

  برداري از هیجانات نیروي انسانیقدرت بهره
  هاي شغلی نیروي انسانی تمایل به کشف ناشناخته

  استفاده بهینه از منابع سازمانی 

  همسویی بالاتر هدف نیروي انسانی با اهداف سازمانی  کارآیی و اثربخشیافزایش 
  کارآیی توام با اثربخشی

  هاي سازمانی کاهش هزینه



 

هـاي مـرتبط بـا    -استفاده صحیح از نیروي انسانی در سـمت 
  هاي فردي -تخصص

  کیفیت بهتر خروجی نیروي انسانی 
  بالاتر رفتن میزان جریان دانش در مشاغل

  اندازهاي شغلی دستیابی به اهداف و چشم
  بهبود چالاکی سازمان 

  انجام کار به بهترین نحو در سازمان
  کاهش اهمال کاري نیروي انسانی در کار

  بهبود سرعت عمل و پاسخگویی به نیازهاي شغلی
  امکان جابجایی در مشاغل

انعطاف پذیري در طراحی مسیر 
  شغلی  

  هاي دانشی انی بر اساس پتانسیلتغییر نیروي انس
در نظر گرفتن متغیرهاي جمعیت شناختی در طراحـی مسـیر   

  شغلی
  توجه به فرهنگ در دل مسیر شغلی

  هماهنگ بودن بین تغییرات محیطی و طراحی مسیر شغلی
  حق انتخاب نیروي انسانی در طی مسیر شغلی

  رویکرد شایسته سالارنه در مدیریت جانشینی 
  تغییر در معیارهاي طراحی مسیر شغلی 
  پایبند نبود به چهارچوب نیروي انسانی

  سیال پذیري نیروي انسانی

  دید نسبی در برابر دید مطلق 
  لزوم به پویایی

  ثبات شغلی پایین 
  توانمندي سازگار شدن فرد با محیط 
  هاي باثبات -عدم اعتقاد به ثبات و فعالیت

  فتارهاي نیروي انسانیتوجه به اصلاح ر
  عدم تمایل به حقوق ثابت 

  تقویت خلاقیت
  خلق و آفرینش 



 

  توانمندي تغییر 
  هاي باثباتعدم پایبندي به رویه

  توجه به آمادگی براي پذیرش مشاغل جدید
  هاي درونی و اعتماد به آنظرفیت  تحرك روانشناختی نیروي انسانی

  توجه به ذهنیت بدون مرز
  هاتمایل به جابجایی مشاغل در سازمان و بین شرکت

  توجه به مشاغل جدید براي تامین نیازها  تحرك فیزیکی  نیروي انسانی
  توانمندي فعالیت با چند کارفرما

  اهمیت و نقش درآمد

  فعالیت پسندي نیروي انسانی

  پرستیژ کاري 
  تمایل به فعالیت هاي شغلی مرتبط با تخصص

  متفاوت کارفرمایان عامل دلزدگی از کار سازمانی طرز تفکر 
  عدم تمایل به مسیر پیشرفت درون سازمانی 

  تمایل به عضو بزرگ بود در سیستم کاري کوچک 
  تمایل به کار شخصی در برابر عدم تمایل به کار سازمانی 

  هاي شغلی محدودفعالیت شغلی گسترده در برابر فعالیت
  اشتغال زایی

  هاي کاري اهی از فرصتآگ
  تغییر شغل
  هاي ارتباطی نقش شبکه

  اشتغال مداوم 
  هاي در اختیارحس مناسب از شغل

  نگرش مثبت به شغل

  احساس وجود منابع کافی 
  توانایی تامین نیازهاي مختلف فرد در شغل

  پیشرفت شغلی مناسب 
  امکان رشد بالاتر نیروي انسانی 

  ي بهتر هاي کارفرصت



 

  هاي نوین مدیریتیتغییر نگرش مدیران نسبت به روش
  تر-محیط کاري مناسب

  کاهش تضادهاي شغلی
  هاي شغلی افزایش سطح مهارت

  بهبود سطح یادگیري

  بهبود تسهیم دانش 
  تخصص گرایی
  هاي کاري کاري در پروژهافزایش  تیم

  بهبود سطح یادگیري
  یرامون سازمانی تقویت شناخت محیط پ

  تعادل بین کسب دانش درون سازمانی و برون سازمانی 
  تعادل بین دانش و نیازهاي شغلی 
  مسئولیت پذیري بالاتر در شغل

  تعهد شغلی

 احساس تکلیف شغلی بیشتر 
  بهبود احساس رضایت شغلی
  هاوابستگی روانی به شغل

  وابستگی عاطفی به شغل ها
  ی یابی شغلهویت

 باور قاطع نسبت به مشاغل 
  عدم وابستگی 

نیاز به خودمختاري در بین نیروي 
  انسانی

  اولویت دادن به استقلال شغلی 
  توجه به استقلال مالی در بین نیروي انسانی 

  استقلال فکري 
داشتن قدرت اختیار شخصی در شغل در برابر قـدرت اختیـار   

  کارفرما
  آزادي عملی در سازمان
  آزادي بیان در سازمان
  آزادي عقاید در سازمان
  قدرت استخدام پذیري  هاي شغلی برابر -فراهم کردن فرصت



 

  انداز شغلی آینده بهبود چشم
  هاي عمومی پیشرفتهتقویت مهارت

  افزایش ارزش شخصی فرد
  توانمندي چندبعدي نیروي انسانی دربازار کار

  وجود تقاضاي کاري بالا

  تم عرضه و تقاضاي شغلیسیس

  هاي بالا در بین نیروي انسانی وجود تخصص
  سیستم پیش بینی عرضه و تقاضاي نیروي کار
  سطح رقابت در بازار براي جذب نیروي انسانی

هـاي شـغلی از طریـق اتحادهـاي اسـتراتژیک      بسـتان  –بده 
  هاسازمان

  نسانی هاي چندگانه نیروي انیازهاي کسب و کارها به تخصص
مهندسی مجدد در فرآیندهاي   مهندسی مجدد فرآیندهاي سازمانی

  اصلاح ساختارهاي سازمانی   سازمانی
  طراحی استانداردهاي مشخص

  ایجاد رویکرد زنجیره ارزش در سازمان در مهندسی مجدد
  استقرار مدیریت دانش

  به کارگیري فناوري هاي اطلاعات
  اغل هاي مشطراحی صحیح جایگاه

  گرا کردن فرآیندهاي کاري نتیجه
  هاي دانش مدار در کلیه مراحل سازمانی ایجاد رویه

  ایجاد وحدت رویه در سازمان
  طراحی نظام آموزشی صحیح 

  آموزش نیروي انسانی

  هاي نوین اطلاعاتی و ارتباطی در آموزشاستفاده از فناوري
ارهـاي نیـروي   هاي آموزش مناسب بـا سـطح نی  افزایش دوره

  انسانی
  آموزش هاي لازم در حوزه پیشرفت کارکنان

-هاي برون سازمانی براي برگـزاري دوره -به کارگیري از خبره
  هاي آموزشی



 

  هاي آموزشیارزیابی کاربردي از دوره
  هاي آموزشی به روز بودن دانش  دوره

  هاي مسیرشغلی تعهد مدیران به نسبت پیاده سازي سیستم

  یت مدیران سازمانیحما

  حمایت مدیران از جابجایی شغلی از نیروي انسانی 
  نگرش مدیران به حوزه مسیرشغلی

  مسئولیت پذیري نیروي انسانی 
  امنیت شغلی نیروي انسانی

در اختیار قراردادن امکانات و تجهیزات شغلی به نیروي انسانی 
  از سوي مدیران 

  انسانی  بهبود تفویض اختیار به نیروي
ارزش قائل شدن به اقدامات نیروي انسـانی از سـوي مـدیران    

  سازمانی 
  هاي سازمانی ارزیابی عملکرد سیستم

  سیستم هاي مدیریت منابع انسانی  

  توانمندي در بهبود روحیه نیروي انسانی 
  هاي سازمانی نظام جبران خدماتسیستم

  انصاف و عدالت موجود در سازمان
  هاي سازمانی ترفیع سازمانی سیستم
  هاي سازمانی جذب نیروي انسانی سیستم
  هاي حوزه مدیریتی در هلدینگ سولیکو-هاي و استراتژيسیاست

  ها و شایستگی نیروي نسانی توجه به مهارت
  قوانین و مقررات دولتی

  بهبود شرایط کاري براي نیروي انسانی 
  ها ر سازمانتقویت جایگاه سرمایه انسانی د

  توجه به بلوغ نیروي انسانی 
  توانمندي در الگوسازي و مشاوره شغلی 

  تشخیص علایق و تمایلات نیروي انسانی 
  شناسایی پتانسیل بالقوه نیروي انسانی 

  توانمندي در ایجاد انگیزش نیروي انسانی 



 

  هاي اصلیشکل دهی به طبقه

  ت طبقات اصلی نظریه است که در جدول زیر ارایه شده استپس از تعیین مقولات، مرحله ساخ

  :  مقوله هاي خرد و کلان2جدول 

  کد مقوله  مقوله هاي کلی  کد مقوله  مقوله هاي خرد
نیاز به خودمختاري در بین نیروي 

 B1  انسانی 
 C1 پویایی نیروي انسانی 

  B2  سیال پذیري نیروي انسانی 
  تحرك شغلی  B3  تحرك روانشناختی نیروي انسانی 

C2 
  B4  تحرك فیزیکی نیروي انسانی 

اقدامات مدیریت منابع  B5  سیستم هاي مدیریت منابع انسانی  
 انسانی 

C3 
  B6  حمایت مدیران سازمانی

هاي فردي نیروي - ویژگی  B7  احساسات هیحان طلبی نیروي انسانی  
 انسانی 

C4 
 B8  هاي جمعیت شناختیویژگی

 C5 یابیشدت شغل B9  تقاضاي شغلی  سیستم عرضه و
  B10  قدرت استخدام پذیري

فرهنگ سازمانی نیروي  B11  فعالیت پسندي نیروي انسانی 
 انسانی 

C6 
  B12  ارزش ها و باورهاي نیروي انسانی

  B13  انعطاف پذیري در طراحی مسیر شغلی  
  انطباق پذیري مسیر شغلی

C7 

مهندسی مجدد در فرآیندهاي 
 B14  نیسازما

  توانمندسازي نیروي انسانی   B15  آموزش نیروي انسانی
 

C8 

  B16  بهبود سطح یادگیري
 C9 وري نیروي انسانیبهره  B17  افزایش کارآیی و اثربخشی

 B18  نگرش مثبت به شغل
  درگیرسازي شغلی بالاتر    B19  شور اشتیاق در کار

  
 

C9 

 B20  تعهد شغلی



 

 آن تبیین خاص ابعاد و هاویژگی اساس بر را آن تا است قادر تحلیل گر شد، شخصم مقوله یک که هنگامی
سـازي   تئـوري  در هـا، ویژگـی  وظیفه کرد. مشخص را آن توانمی مقوله، هر خاص ویژگیهاي تعریف با کند.
  .است مقوله هر پیرامون بیشتر جزئیات ارائه بنیاد، داده

  گام دوم : کدگذاري محوري 
پـردازي داده بنیــاد اســت. هــدف از ایـن مرحلـه       مرحله دوم تجزیه و تحلیل در نظریهکدگذاري محوري 

عمـل) براسـاس مـدل    (هاي تولید شده (در مرحله کدگذاري بـاز) اسـت. ایـن کـار     برقراري رابطه بین طبقه
ســاس  را بـه سـهولت انجـام دهــد. ا     نظریـه کند تا فرآیند پرداز کمک می پارادایم انجام میشود و به نظریه

د (دانـایی فـرد و   ها قرار داردهـی در کدگـذاري محـوري بـر بسـط و گسترش یکی از طبقهفرآینـد ارتبـاط
  ). 1383همکاران، 



 

  
   

      

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : کدگذاري محوري بر اساس مدل  1نگاره 
  
  

  گام سوم : مرحله نظریه پردازي
لید نظریه است نه توصیف صرف پدیده. براي تبدیل همانگونه که گفته شد، هدف نظریه پردازي بنیادي ، تو

ها باید به طور منظم به یکدیگر مربوط شوند. کدگذاري انتخابی ( بر اساس نتایج دو تحلیل نظریه، طبقه
پردازي است. به این ترتیب که طبقه محوري را به شکل نظامند به دیگر مرحله قبلی) مرحله اصلی نظریه

هایی را که به بهبود و توسعه وابط را در چارچوب یک روایت ارایه کرده و طبقهها ربط داده و آن رطبقه
کند. در این مرحله پژوهشگر بر حسب فهم خود از متن پدیده مورد مطالعه، یا بیشتري نیاز دارند اصلاح می

  راهبردها 

توانمندسازي نیروي انسانی (  
آموزش نیروي انسانی و بهبود 

  سطح یادگیري )

  

  

 

  پدیده اصلی : 

تحرك شغلی ( تحرك 
  روانشناختی و تحرك فیزیکی) 

   

   بستر حاکم 

انسانی و  فرهنگ نیروي انسانی (فعالیت پسندي نیروي
  ارزش ها و باورهاي نیروي انسانی)

انطباق پذیري مسیر شغلی ( انعطاف پذیري در مسیرشغلی 
  و مهندسی مجدد فرآیندها )

  شرایط مداخله گر 

مدیریت منابع انسانی ( سیستم هاي مدیریت منابع انسانی ،  
  حمایت مدیران سازمانی )

یحان طلبی نیروي هاي فردي نیروي انسانی  (احساسات هویژگی
  هاي جمعیت شناختی)انسانی و ویژگی

  شرایط علی  

پویایی نیروي انسانی ( خودمختاري و سیال 
  پذیري نیروي انسانی )

شدت شغل یابی ( سیستم عرضه و تقاضاي 
  شغلی و قدرت استخدام پذیري )

  پیامد 

وري نیروي انسانی ( بهره
افزایش کارآیی و اثربخشی ، 

  ه سازمان)نگرش مثبت ب

درگیرسازي شغلی بالاتر ( شور 
  اشتیاق در کار و تعهد شغلی )

  



 

صورت  ریزد و بهکند یا مدل پاداریم را به هم میچارچوب مدل پارادایم را به صورت روایتی عرضه می
  دهد. ترسیمی نظریه نهایی را نشان می



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  حدو مرز و متغییر: مدل مکانیزم مسیرشغلی بی2نگاره 
  گیرينتیجه

رو نیستم. بسیاري از نیروي انسانی امروزه در مهارت رو بهدانش و بیها با نیروي انسانی بیامروزه در سازمان
کاري جدید، سمت یا پست و سازمان خود را تغییر دهند. تجربه سازمان سعی دارند براي بهبود کارآیی و

 دهیرا ناد یکند ساختارها و سلسله مراتب سازمان یتلاش م و متغیر بدون مرزنوین همانند  یشغل ریمس
بر ارزش ها، بتواند  دیبرخوردار شود و با تأک ییبالا يریاز انعطاف پذ یطیمح راتییو با توجه به تغ ردیبگ

اول،  يباشد: در مرحله  یم ریحد ومرز شامل مراحل ز یب یشغل ریشده باشد. مس جادیا راتییتغ يپاسخگو
 یابیدوم، شامل بازار ياست. در مرحله انیکارفرما انیحدومرز شامل حرکت و گردش در م یب یشغل ریمس
از  یشغل ریسوم، شامل حفظ مس يشخص است. مرحله  یفرد در خارج از سازمان فعل کی یشغل ریمس
حدومرز شامل  یب یغلش ریچهارم، مس ياست. در مرحله  یفراتر از سازمان فعل يروابط و شبکه ها قیطر

تواند شامل رد  یپنجم، م ياست. در مرحله   یشغل ریمس یو سلسله مراتب یمیو قد یسنت نیشکستن قوان
شم، شخص ممکن ش يباشد و در مرحله  یخانوادگ ای یشخص لیبه دلا یشغل ریمس يکردن فرصت ها

کند  افتیاش در یشغل ریمس ررا د يحد و مرز یب یندهیآ ،یتیموقع يها تیرغم داشتن محدود یاست عل
. هدف اصلی در این تحقیق نیز به همین منوال بوده است که یک الگوي مبتنی بر پیشرفت شغلی بر میناي 

  پویایی نیروي انسانی

  یابیشدت شغل

توانمندسازي نیروي 
  انسانی 

 

  فرهنگ نیروي انسانی 

پذیري نیروي انطباق
  انسانی

  مدیریت منابع انسانی

 فردي نیروي انسانیویژگی

  وري نیروي انسانی بهره

  یري شغلی بالاتر درگ

 

 تحرك شغلی



 

ید. در این تحقیق براي شناسایی حدو مرز و متغییر در هولدینگ سولیکو پیاده سازي نمامسیرشغلی بی
شرایط علی پویایی نیروي ماهیت این موضوع از رویکرد داده بنیاد استفاده شده بود و محقق دریافت که 

شغلی بوده است، یابی مطرح شده بود. پدیده اصلی شناسایی شده در پژوهش تحركانسانی و شدت شغل
هاي شغلی بوده است همچنین بستر بع انسانی و ویژگیگر شناسایی شده شامل مدیریت مناعوامل مداخله

پذیري مسیرشغلی است. راهبردهاي اصلی شامل توانمندي این تحقیق ،  فرهنگ نیروي انسانی و انطباق
 وري بالاتر نیروي انسانی و درگیرسازي شغلی بوده است.پیامد اصلی افت بهره نیروي انسانی بود در نهایت

دهد که سازي مسیرشغلی جدید این امکان را به نیروي انسانی میت که بهبود پیادهاین موضوع موید این اس
هاي خود اقدام با انگیزه بالاتر در سازمان به دنبال تقویت مهارت و دانش باشد و در راستاي توسعه مهارت

پذیرش  سازي این الگوي مسیرشغلی نیازمندهاي با انگیزش بیشتري از خود نشان دهد. بدون شک پیاده
سازمان از یک سو و بیرون آمدن نیروي انسانی از فضاي سنتی در ایران است. متاسفانه در ایران هم 

هاي وي در سازمان کند دست رنجکارفرمایان به این امر راغب نیستند هم اینکه نیروي انسانی احساس می
کند. ایجاد تر می-مراتب سخت سازي این نوع مسیرشغلی را بهقبلی از بین خواهد رفت و این امر پیاده

  تواند گامی مهم در این زمینه باشد. -هاي همانند سولیکو در ایران میهاي استراتژیک در بین هلدینگپیمان
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