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  چكيده
مسير پيشرفت مديريت  ،ز اهميت در حوزه مديريت منابع انسانيئيكي از مفاهيم بسيار حا

مطابق با  ،گيري ترقي در كارالگو يا جهتيك  دربردارنده ،كارراهه شغلي. كاركنان است شغلي
كنند و موجب هاي كاري خود ايفا ميهاي كاركنان است كه آنها در نقشها و انگيزهنگرش
، آزمون حاضر هدف اصلي پژوهش بر اين اساس. شوندمي خود ت در طي سنوات خدمتپيشرف

هاي مسير ترقي در هاي كارراهه شغلي يا به تعبير ديگر لنگرگاهگيريها يا جهتالگوي بلوك
بر  كاربردي بوده و مبتني  شناسي، پژوهش از نوع پيمايشي لحاظ روش به. است يهاي دولتسازمان
در . شد آوريساخته جمعمحقق شنامهها توسط پرسداده. يابي است مينهز  - فيهاي اكتشا روش

شده با نظر خبرگان و اعتبار سازه نيز با استفاده از تدوين اين مقياس، اعتبار محتواي عوامل احصا
پايايي سنجه نيز به روش آلفاي كرونباخ . شدتحليل عاملي تأييدي و شاخص كي ام او تأييد 

، به اين معني دارندهاي پژوهش، نشان از تأييد الگوي پيشنهادي پژوهش  يافته. ييد شدمحاسبه و تأ
اند هاي كارراهه يا مسير ترقي شغلي بودههاي مناسبي از مرجعكننده شده، تبيينكه متغيرهاي مطرح

رتبه  ساير نتايج، حاكي از. داري مورد تأييد واقع شدندطور معنينيز به نمونهو روابط مفروض در 
مطالعه  در جامعه مورد نمونهشده و نيز برازش و درجه تقريب مناسب هاي مطرحابعاد و شاخص

  .است
  

  .هاي كارراههگيريجهت ؛هاي مسير ترقي لنگرگاه ؛كارراهه شغلي :ها كليدواژه
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  مقدمه
اذ راهبردهايي دانشي و پرتلاطم كنوني، نيازمند اتخ ها براي موفقيت در محيطمديران سازمان

وكـار  هـاي انسـاني در كسـب   داشت و ارتقاي نيروهاي باارزش و استفاده مـؤثر از ظرفيـت   براي نگه
لي كـه در ايـن ارتبـاط مطـرح اسـت، بحـث       ئيكـي از مسـا  ). 2008، 1سومايا و ويليامسون(باشند مي

ه كاركنـان  ويـژ ريزي و سازماندهي مسيرهاي شغلي و جريان پيشرفت بـراي منـابع انسـاني، بـه    طرح
هـاي مختلـف اسـت    ها، اهداف، اميدها، آرزوهـا، احساسـات و شايسـتگي   با وظايف، نقش 2دانشي

مباني علمـي طراحـي و مـديريت مسـيرهاي ارتقـاي شـغلي يـا        ). 431 :2013، 3باركلي و همكاران(
هـاي  طوري كه در طول دههبر مبناهاي جديدي در حال تحول و بازنگري است، به 4كارراهه شغلي

ترين مباحث مديريت منابع انساني بـوده  ريزي مسير شغلي يكي از پيشرفتهذشته، مديريت و برنامهگ
ي در محيط جديد، كاركنان نيـز  هاي نوين مديريت مسير شغلنظريهبا ظهور ). 2004، 5باروچ(است 
نـد  كنشان را با نظم جديدي از قوانين، انتظارات، شرايط اسـتخدامي و ترقـي شـغلي تجربـه مـي     شغل

  ). 166 :2000، 6آناكوي و همكاران(
ــات صــورت بر ــا و     اســاس مطالع ــا نيازه ــا ب ــغلي آنه ــرفت ش ــير پيش ــه مس ــرادي ك ــه، اف گرفت
تري دارند تا دانش و مهارت خود را در طول كارراهه و هايشان متجانس است، تلاش افزون ظرفيت

-هاي شغليچنين محيط در). 2000، 7هاوس و همكارانگرين(مسير ترقي شغلي خود بهبود بخشند 

 دليـل  بـه باشند و از سوي ديگر مـديران  اي، كاركنان از يكسو، مسئول مديريت مسير پيشرفتشان مي
ارراهـه دشـوارتري را برعهـده    هـا و تغييـرات متعـدد، اداره ك   ثباتيدشواري حوزه انساني و ساير بي

از هـر دو جنبـه درونـي و     خلاصـه مفهـوم كارراهـه شـغلي     طـور  به). 2: 1384عباسي و فاني، (دارند
هـاي شـغلي و   هـا يـا پيشـينه   فرصـت  عنـوان  بـه  8كارراهه بيرونـي . گيردبيروني مورد بررسي قرار مي

، 9تان و كوئـك (شود هايي كه از سوي شغل خاص و سازمان مشخص شده، بررسي ميمحدوديت
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بـه   هاي مؤثراكنشها، ادراكات و وها، ارزشدربرگيرنده گرايش 1ي درونيكارراهه). 531: 2001
تواند نتايج مهمي براي خشنودي، تعهد و بـاقي مانـدن افـراد در يـك     به تجارب شغلي است كه مي

  ). 71: 1388عريضي ساماني و همكاران، (سازمان داشته باشد 
يـا   2گيـري كارراهـه شـغلي   ي درونـي، جهـت  ريزي كارراهـه هاي مهم در برنامهيكي از سازه

). 2: 1388شـهرزاد و علـوي،   (ي انتخـاب مسـيرهاي شـغلي خـود اسـت      شناسايي تمايلات افراد برا
كنـد  گيـري يـا لنگرگـاه كارراهـه در تجربيـات و چرخـه شـغلي فـرد نمـود پيـدا مـي           مفهوم جهـت 

-اولويت اي مشخص ازگيري خاصي به شغل و مجموعههر كارمند جهت). 566: 2003، 3برومري(
). 431: 2013، 4برنت باركلي و همكـاران ( شدن به آن شغل داردها براي نزديكها و ارزشاولويت
بـه  . هاي مسير ترقي، به منابع خودشناسـي ثبـات در مسـير شـغلي درونـي افـراد اشـاره دارد       لنگرگاه

كننـد خـوب و شايسـته اسـت؛     عبارت ديگر، افراد خودشان را با توجه به تطبيق آن چه احساس مي
ي معـين اسـت كـه اجـازه     ا لنگـر، نقطـه  . )2: 1390حسـيني، بندرزاده و حـاجي شاه(كنند تعريف مي

، 5آرنولـد (گردانـد  دهد فرد، زياد از آن نقطه دور شود و همواره فرد را به آن وضعيت بـاز مـي   نمي
2001 :119.(  

مراتبـي دولتـي    هـاي سلسـله  تا سازماناست تحولات گسترده و پيوسته عصر حاضر سبب شده 
شوند، امـروزه  گسترده خويش قدرتمند تلقي مي هايلحاظ امكانات فيزيكي و زيرساخت نيز، كه به

. در پاسخ به شرايط ناپايدار و متغير موجود نيازمند استفاده بيشينه از كاركنان متعهد و راضـي باشـند  
كه پيوسته و در سطح گسترده با اقشار گونـاگون مـردم سـروكار    است هايي ها از سازمانشهرداري

بايسـت  ارتباطات نزديك به مقتضاي نوع مأموريت خود مـي دارد و كاركنان آن در اين تعاملات و 
عدم توجه به لنگرهـاي شـغلي از سـوي مـديران منجـر بـه كـار        . دار باشددر اين مهم كوشا و طلايه

هـاي افـراد   رت، علايـق و انگيـزه  گرفتن مهـا ريعني مديران بدون در نظ. شوداجباري در سازمان مي
ه بيفتـد و  شـود كـه بـين اهـداف فـردي و سـازماني فاصـل       مـي گمارند و اين سبب ها را به كار ميآن

  ). 118: 1390اميرتاش و همكاران، (رغبتي نشان دهند شان بياحتمالاً افراد در شغل
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اي بـه  هـاي حرفـه  گيـري هاي مسير شـغلي و تشـخيص جهـت   درك و توجه به مفهوم گرايش
ي را بـراي كاركنانشـان   ناسـب كند كه توسـعه منـابع انسـاني مـؤثر و م    هاي مختلف كمك ميسازمان

وري كاركنـان را از طريـق   مديران منابع انساني بايد بكوشند تـا بهـره  ). 1391پور،قلي(طراحي كنند
اميرتـاش و  (هايي كه به صورت بـالقوه در بيشـتر كاركنـان وجـود دارد، شـكوفا سـازند       يافتن شيوه
راد با لنگرهاي شغلي خـود تطبيـق   كه تخصص شغلي افبا توجه به اينكه زماني). 4: 1390همكاران، 

رود؛ مـديران ايـن موضـوع را در مـديريت منـابع      يابد، رضايت شغلي و عملكرد بـالايي انتظـار مـي   
هاي شـغلي  گيريلذا با ساختاردهي جهت). 1: 2013، 1فردريك و همكاران(كنند انساني اعمال مي

هـا و نيازهـايي   هـا، شايسـتگي  رزشتوان تشخيص داد كه چه اكاركنان در سازمان مورد مطالعه، مي
مديران بدانند  كهد نكننده هدايت كاركنان به مسيرهاي شغلي مورد نظر خود باشبينيتوانند پيشمي

ريزي كنند تا مشوق افراد براي انتخاب مسيرهاي شـغلي خـاص   بر چه عواملي متمركز شده و برنامه
  . و به بهبود و تعالي اين سازمان منجر شود شود

  

  ني نظري پژوهشمبا
  هاي شغليگيريجهت

اين واژه براي شخص در  .مطرح شد 2هاي شغلي براي اولين بار توسط شاينگيريواژه جهت
اسـتعدادها و   .1: عمـده تشـكيل شـده اسـت     كه از سه مقوله استفرد  هسازمان عبارت از خودپندار

هـا و  يافته نسبت به انگيـزه ملاحساس تكا .3 ؛هاي اساسي و مهمارزش .2 ؛هاي ادراك خودتوانايي
دو مـورد اول ريشـه   ). 112: 1390اميرتاش و همكاران، (شود نيازهايي كه مربوط به مسير شغلي مي

هـاي  كه مورد سوم از واكنش فرد بـه هنجارهـا و ارزش  در تجربه واقعي زمينه كاري دارد، در حالي
لنگرهاي شـغلي  ) 1990(شاين . شوديهاي شغلي و اجتماعي منتج مگوناگون در مواجهه با موقعيت

هـاي سـخت منصـرف    رغم رويـارويي بـا انتخـاب    داند كه شخص بهفرد مي هرا جزئي از خودپندار
ها تأثير تكامل و تثبيت لنگرهاي آن هاي شغلي آينده افراد تحتشاين ادعا كرد انتخاب. نخواهد شد

 ). 7: 2008، 3دانزيگر و همكاران(گيرد قرار مي
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كه افراد ميان لنگرهاي مسيرشغلي و شـغل خـود تجـانس يابنـد، تمايـل      شاين، زمانيبه عقيده 
هر حال چون افـراد   به. نتايج شغلي مثبت مانند كارآيي، رضايت و پايداري دارند كسببيشتر براي 

هميشه در شغلي كه متناسب با لنگرشغلي خود باشد، نيستند، نوسانات زيـادي در نتـايج شـغلي كـل     
دسـت خواهنـد آورد    رفته افراد همساز با كارراهه اغلب نتايج شغلي بالاتر، به هم روي. فتدااتفاق مي

اگر سازمان بتواند دو يا سه ترجيح شغلي شاين را در فرد بـرآورده  ). 8: 2008دانزيگر و همكاران، (
  .)227: 2010، 1دسنزو و همكاران(احتمال ماندگاري فرد در سازمان بالاتر خواهد بود  ،سازد

  
  گيري كارراههالگوهاي جهت

هـا و  مسير پيشرفت شغلي و لنگرگاه شغلي، يك ترتيب مسير زندگي كاري مطابق بـا نگـرش  
ت فـرد در  كنند و موجب پيشـرف هاي كاري خود ايفا ميها در نقشاست كه آنهاي كاركنان انگيزه

اي اوليـه ادگـار   ه ـپـژوهش ). 2: 1390بندرزاده و حاجي حسـيني،  شاه(شوندطي سنوات خدمت مي
هـا و  هـا، انگيـزه  ارزش :يافته افراد در پنج مقولـه تكامل هنشان داد كه خودپندار 1970شاين در دهه 

  ؛امنيـت و ثبـات   .2 ؛اسـتقلال و خودمختـاري   .1: شـود كـه عبارتنـد از   نيازهاي اساسي منعكس مـي 
دنبال  هالبته، ب. كارآفرينيخلاقيت  .5شايستگي اداري و مديريتي و  .4 ؛ايشايستگي فني و وظيفه .3

: سه مقوله ديگر از لنگرهاي شغلي از سوي شاين آشـكار شـد   1980مطالعات وسيع مشاغل در دهه 
: 1390 ؛اميرتـاش و همكـاران  (سبك زنـدگي   .3 ؛چالش محض .2 ؛خدمت و از خود گذشتگي .1

112 .(  
هاي شغلي توسط هر فرد، بودن يكي از لنگربا حصول اطمينان از دارا) 1996( 2فلدمن و بولينو

مسير شغلي بر مبناي نياز، مسير شغلي بر : هشت مسير شغلي شاين را به سه گروه مجزا تقسيم كردند
مسير شغلي بر مبنـاي اسـتعداد   ). 566: 2003، 3برومري(مبناي ارزش و مسير شغلي بر مبناي استعداد 

مسـير شـغلي بـر     .اسـت ري كاركردي، صلاحيت مديريتي و خلاقيـت نـوآو  / شايستگي فني :شامل
و مسـير شـغلي بـر مبنـاي ارزش خـدمت و       استشامل استقلال، امنيت و سبك زندگي  ،مبناي نياز

  . )96: 1996فلدمن و بولينو، ( گيردچالش محض را در بر مي
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نـوع اول، بـر توسـعه    . كنـد بندي مـي نيز مسير ترقي را به پنج نوع مشابه تقسيم) 2004( 1باروخ
ها متمركز است؛ دوم، بر پيشرفت افقي به جاي عمودي؛ سوم، ترقي از طريق يتشايستگي و صلاح

امنيت حاصل از افزايش اسـتخدام؛ چهـارم، بـا هـدف اسـتقلال و كـارآفريني؛ و در نهايـت هـدف         
بنـدرزاده و حسـيني،   ؛ بـه نقـل از شـاه   2004بـاروخ،  ( اسـت كيفيت زندگي و توازن زندگي كـاري  

1390 .(  
چهار سال تجربه در اين حوزه، با ساختاردهي مجـدد پـژوهش   و د از بيستبع) 2013( 2بريستو

هـاي محـض و   روابط لنگرهاي شغلي را پيشنهاد كـرد كـه در آن چـالش    نمونهفلدمن و بولينو يك 
كــه ، در صـورتي اســت خودمختـاري، روابــط مكملـي را داشـته   / كـارآفريني و اســتقلال / خلاقيـت 
ثبـات متقـابلاً   / خودمختاري با امنيـت / طور استقلالو همين كاركردي/ كارآفريني با فني/ خلافيت

ارتباطـات   نمونـه بريسـتو، يـك    پرسشـنامه بـا اسـتفاده از   ) 2009( 3همچنـين چـاپمن  . متناقض بودند
كـاركردي در يـك   / هـاي محـض، فنـي   كارآفريني، چـالش / كارراهه شغلي با محورهاي خلاقيت

هـاي محـض روابـط    ثبـات را بـا چـالش   / ابـط امنيـت  گروه و داراي روابط مكمل را ارائـه داد و رو 
  ).434: 2013باركلي و همكاران،(متناقضي توصيف نمود 

با استفاده از تحليل عاملي مرتبه دوم، از مسير ترقي سه بعد را مطرح كـرد كـه   ) 2006( 4راجر
مين اولين بعد شامل خدمات، شيوه زندگي و امنيت شغلي؛ بعد دوم شامل مديريت و استقلال و سـو 

پيشنهاد كردنـد كـه مسـير ترقـي     ) 2008( 5ويز و همكاران. هاي فني در نظر گرفتبعد را شايستگي
امنيـت، شـيوه   (تـداوم   :بنـدي شـود  بعـد گـروه   4ساختار ارزشي شوآرتز به  نمونهتواند بر اساس مي

گي و شايسـت ) مـديريت، هويـت  (، خود بهبود )چالش، كارآفريني، استقلال(، تغيير )زندگي و ثبات
  ). 1390بندرزاده و حسيني، شاه) (عملياتي، خدماتي/ فني(

رسـد اسـاس و مبنـاي بسـط تمـامي      نظـر مـي  گيري شغلي، چنـين بـه  با بررسي الگوهاي جهت
مطالعه شاين چهار نكته برجسـته دربـاره   ) 1996(به عقيده فلدمن و بولينو . شاين است نمونهالگوها، 

تمايز بين تشكيل هويت شغلي ثابت با انتخاب اوليه . 1: كندهاي شغلي ثابت طرح ميساخت هويت
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نشـان داد تفـاوت در    .3. تنوع در مسيرهاي شـغلي درون شـغل را نشـان داد    .2. شغل را مطرح نمود
تــوالي مســيرهاي شــغلي ميــان گروهــي از كارمنــدان در همــان شــغل بــه انــدازه تفــاوت در تــوالي  

كند كه درباره لنگرهاي شغلي اشاره مي .4. مهم باشد تواندمسيرشغلي افراد در مشاغل متفاوت، مي
بينـي  هاي شغلي افراد را در يك مسير قابـل پـيش  ها، انتخابها و ارزشاين مجموعه علايق، توانايي

  ).8: 2008دانزيگر و همكاران، (كند تثيبت مي
  

  شاين نمونهارچوب مفهومي چ
وري امـديران و دانشـجويان بنيـاد فن ـ   ي طولي بر مسـير شـغلي گروهـي از    شاين پس از مطالعه

  :هاي كارراهه، آن را به هشت بعد تقسيم كرده استگيريو ايجاد مفهوم جهت 1ماساچوست
بـر چگـونگي فنـي كـار     متمركز گيري، افراد داراي اين جهت: 2كاركردي/ شايستگي فني .1

د و بـراي اسـتخدام   نشـو كار برانگيخته ميوسيله محتواي  بهبوده، به حوزه مديريتي گرايش نداشته، 
با چالش  در شغلاگر اين افراد تخصص ). 7: 2006شاين، (د ندر مشاغل فني و تخصصي تمايل دار

شان  ايها را براي رشد حرفهآن ظرفيتكنند و در صورتي كه شغل نتواند  مي بهتر عمل  مواجه گردد
  ). 3 :2013فردريك و همكاران، (دهند علاقه خود را از دست مي ،محك بزند

ل ئگيري شخص از طريق فرصت براي تحليل و حل مسادر اين جهت: 3شايستگي مديريتي .2
ها و مشـاغل  شود و به موقعيتمفهومي پيچيده تحت شرايط نامعين و اطلاعات ناقص برانگيخته مي

بـه سرپرسـتي، رهبـري و     افـراد ايـن  ). 2006شـاين،  (هـاي بـزرگ تمايـل دارد    مديريتي در سازمان
جـوي  و كننـد و در جسـت  آنها با مسائل به صورت تحليلـي برخـورد مـي   . مند هستندعلاقه مديريت

  ). 84: 1996شاين، (برند موقعيتي براي استفاده از توانايي شخصي خود به سر مي
گيري، هم شامل امنيت جغرافيايي و هم امنيت شغلي و سـازماني   اين جهت: 4امنيت و ثبات .3
شـاين،  (گيري و پيشـرفت شـغلي اسـت    ت كاري عاملي كليدي در تصميمافراد، ثبا اينبراي . است

از طريق امنيت شغلي و دلبستگي بلندمـدت بـه يـك سـازمان معتبـر       فرد حالت،در اين ). 84: 1996
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براي كساني كه بـه امنيـت جغرافيـايي علاقمنـد هسـتند، فقـط       ). 8: 2006شاين، (شود برانگيخته مي
اي را انتخاب كنند كه به آشنا خيلي مهمتر است تا اينكه حرفه ييك حرفه ثابت و مطمئن در محيط

هـاي دولتـي را انتخـاب    ها ممكن است شـغل آن. استشان ثباتي يا ناامني به زندگيمعناي ورود بي
 ).4: 1387راد، كياني(العمر باشد صورت مادام تصدي به جايي كه استخدام و دوره ؛نمايند

هـايي كـه   طـرح وسيله نياز براي ساخت يـا ايجـاد    ين لنگر فرد بهدر ا: 1خلاقيت كارآفريني .4
گيري، ممكن است افراد داراي اين جهت). 9: 2006شاين،(شود متعلق به خود اوست برانگيخته مي

شوند كه به اين افراد زماني برانگيخته مي. به ايجاد شغل يا گسترش يك فرآورده احساس نياز كنند
كردن در آزمايشـگاه  شروع يك كـار جديـد بازرگـاني، كـار     رند؛ پسميل خود چيزي را پديد آو

نهـادن بـه خـود،    هاي مشابه بـراي ارزش اي و فعاليتهاي پروژهپژوهشي، ايفاي نقشي مهم در گروه
-راهفـرد بيشـتر بـه     حالـت در ايـن  ). 84: 1996شـاين،  (تواند انگيزشي مهم باشد براي اين افراد مي

مشاوره مـديريت و سـاير مخـاطرات كارآفرينانـه     ارائه ، وكارهاو كسب هاپروژه و مديريت اندازي
  ).3: 1390بندرزاده و حاجي حسيني، شاه(تمايل دارد 

پردازنـد  جوي كاري مـي وگيري، به جستافراد داراي اين جهت: 2استقلال و خودمختاري .5
در ايـن بلـوك   ). 86: 1996شـاين،  (هـاي سـازمان آزاد شـوند    كه به آنها اجازه دهد از محـدوديت 

هاي كاري است كـه حـداكثر آزادي از قيـد و بنـدهاي سـازماني را      اصولاً شخص جوياي موقعيت
خواهنـد مسـتقل باشـند و    آنهـا مـي  ). 9: 2006شـاين،  (شـوند  داشته و از ايـن طريـق برانگيختـه مـي    

/ ايستگي فنيخيلي از اين افراد داراي لنگرگاه ش. خواهند كه در يك سازمان بزرگ كار كنند نمي
اما به جاي اين كه اين لنگرگاه را در يك سـازمان دنبـال كننـد، تصـميم     . باشندكاركردي قوي مي

يـك سـازمان نسـبتاً كوچـك      عضوي از عنوان بهمثال مشاور شوند يا به تنهايي و يا  طور بهاند گرفته
  ).4: 1387راد،  كياني(كار كنند

كـردن آرمـاني   ري فرد براي خدمت و دنبـال گيجهت در اين: 3خدمت و از خودگذشتگي .6
ــه مــي   ــع نيازهــاي ديگــران برانگيخت ــز رف ــن). 10: 2006شــاين،(شــود مقــدس و ني ــراد داراي اي   اف

ها ايـن  دهند و آرزوي آنانجام مي) تصاديو نه صرفاً اق(گيري، كار را به خاطر هدفي بزرگتر جهت
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چنين افرادي به ). 87: 1996شاين، (كنند  است كه جهان را به جايي بهتر براي كار و زندگي تبديل
بنـدرزاده و  شاه(هاي شخصي درباره كمك به جامعه تمايل دارند هاي كاري با ارزشتنظيم فعاليت

  ). 3: 1390حسيني، 
در اين بلوك فرد براي چيره شدن بر موانع عمده، حل مسـائل دشـوار   : 1هاي محضچالش .7

گيري افراد داراي اين جهت). 11: 2006شاين، (شود گيخته مييا غلبه بر رقيبان بسيار سرسخت بران
تـرين  قـوي . هاي مشكل به موفقيت برسندنشدني چيره شوند و در موقعيتنياز دارند تا بر موانع حل

گرايش اين افراد، چيرگي بـر موانـع، شكسـت دادن ديگـران، حـل مشـكلات و مسـائل، رقابـت و         
  ).88: 1996شاين، (خودآزمايي مستمر است 

گيري، به ايجـاد تعـادل ميـان مسـير شـغلي و خـانوادگي       افراد با اين جهت: 2سبك زندگي .8
شـان سـبك زنـدگي اسـت     افرادي كه گرايش غالب). 13: 2006شاين،(فردي خويش گرايش دارند 

 هـايي را تـرجيح  شـان وجـود داشـته باشـد و سـازمان     و زنـدگي  تمايل دارند كه تعادلي ميـان شـغل  
هـا تمايـل   آن). 227: 2010دسـنزو و همكـاران،   (دهند هاي خانوادگي بها ميه ارزشدهند كه ب مي

كننـده  مانع يـا مختـل   ،ها اجازه دهد متعادل باشند و هر حوزههايي را برگزينند كه به آندارند شغل
 ).4: 2013فردريك و همكاران، (هاي ديگر نباشد حوزه

مسير ترقي شغلي است، كه پس از آنكـه فـرد   كند كه هر فرد فقط داراي يك شاين اظهار مي
به نظر ). 8: 2008دانزيگر و همكاران، (شود معناي زندگي و تجربه كاري را درك نمايد، ظاهر مي

شاين هر شخص يك مرجع دروني شغلي تقريباً غالب دارد كه تصـميمات شـغلي وي را بـه شـدت     
تواند چنـدين  تقاد دارند كه هر شخص مياز طرف ديگر فلدمن و بولينو اع. دهدتحت تأثير قرار مي

) 1996(ر فلـدمن و بولينـو   به نظ .استهاي شاين در تضاد مرجع دروني شغلي داشته باشد كه با يافته
مايـت  بـودن ح مرجعـي نيز از چنـد  3سوتاري و تاكا. مرجعي بسيار ساده انگارانه بوده استايده تك

المللي با توجه به چند مرجع ويژه مديران بيند كه بهدهها نيز نشان ميكنند و تحقيقات تجربي آنمي
 ). 835: 2004سوتاري و تاكا، (كنند مشاغل خود را انتخاب مي
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   و مدل مفهومي هاتوسعه فرضيه
هاي محيط مطالعات بسياري در ارتباط با ابعاد مسير شغلي در انواع مشاغل، صنايع، كشورها و

لنگرهـاي شـغلي    ،مطابق بـا نتـايج تحقيقـات   ). 834، 2004 سوتاري وتاكا،( استكاري منتشر شده 
هـاي خـود   در بررسـي ) 2007( 1شـاين، ايتومـا و سيمپسـون   . افراد در جوامع مختلف، متفاوت است

براي تعيين مراجع دروني شغلي كاركنان صنعت فنـاوري اطلاعـات نيجريـه     اينمونه ،تلاش كردند
در  نمونـه يافتـه آزمـون شـده و روايـي ايـن      هاي توسـعه آنها مدل شاين در كشوربه نظر . ارائه دهند

پـنج مرجـع از شـش    نتايج اين پژوهش نشان داد . توسعه نياز به بررسي بيشتر داردكشورهاي درحال
  . با مدل شاين همخواني نسبي داشتندمرجع دروني شناسايي شده 

غل را بر مبنـاي  گيري شايستگي فني دارند انتخاب شافرادي كه جهتدهند مطالعات نشان مي
مـديريتي   جايگـاه ها تمايل ندارنـد كـه بـه يـك     آن. دهندمحتواي فني يا تخصصي كارها، انجام مي

كـه  در حـالي . يك مهندس يـا حسـابدار بـاقي بماننـد     عنوان بهدهند  بلكه ترجيح مي ،منصوب شوند
هـا و  د كه مهارتشان معتقدنگيزه زيادي براي مديرشدن دارند و به خاطر سابقه خدمتبعضي افراد ان

 جايگـاه هـدف نهـايي ايـن افـراد داشـتن يـك        .ندهاي مديريتي را دارجايگاههاي لازم براي ارزش
) 1991( 2در تحقيق ايگباريا و همكـاران ). 3: 1387راد، كياني(مديريتي داراي مسئوليت زياد است 

تـرين   كه مهممريكا، مشخص شد اكارمند بخش مديريت اطلاعات  464روي مراجع دروني شغلي 
 . استكاركردي و مديريت عمومي / مراجع شغلي كارمندان اين بخش مراجع شايستگي فني

ايـن افـراد   . باشـند مـدت مـي  مند به ثبات خدمت و امنيت شـغلي طـولاني  برخي از افراد علاقه
مايلند هر كاري را براي حفظ امنيت شغلي، درآمد مكفي، آينده مطمئن و مستمري مناسـب انجـام   

مـورد   40د از مـور  25شـاين را بـه    پرسشـنامه مراجـع  ) 2000( 3پتروني). 4: 1387كياني راد، (د دهن
امنيت را به دو قسـمت امنيـت شـغلي و امنيـت جغرافيـايي       ومورد  9را به  نهااصلي خلاصه كرد و آ

ند نفـري رسـيد   66به نتايجي مشابه با پتروني در يك نمونه ) 2005( 4سومنر و همكاران. تقسيم كرد
  ). 433: 2013باركلي و همكاران،(
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هـاي  ترين نياز افراد اين گروه فعاليـت اساسي. است، مرجع خلاقيت كارآفرينانه مرجع چهارم
. اسـت ادغام دو مفهوم خلاقيت و كارآفريني در يـك مرجـع    ،مرجعاين شكل م. استكارآفرينانه 

پژوهش مارشـال و   .نداهو پرداختبودن اين د گوناگوني به بررسي امكان مجزا محققان در تحقيقات
 عامـل كـه بـار ايـن مرجـع روي دو      نشان دادالتحصيل از پنج كشور  فارغ 423در ميان  )2003(بونر 

عاملي دسـت پيـدا    9ها به يك ساختار ندرنهايت آ .تقسيم شده است و كارآفريني مجزاي خلاقيت
تـرين  كـه جـدي  ) 2008(مكـاران  در تحقيق دانزيگـر و ه ). 11: 2008دانزيگر و همكاران، (كردند 

عاملي كه كارآفريني و خلاقيت در آن  9باشد، ساختار محك مراجع دروني شاين از زمان ارائه مي
و مشخص شد كه در صورتي كه دو مرجع كارآفريني و  به دست آمدد نباشدو مرجع گوناگون مي

  . يابدافزايش مي مجزا شوند، روايي مراجع خلاقيت از هم
 سـاختاري هـاي  هـاي سـازماني هسـتند و سـازمان    كـردن محـدوديت  د دنبال حداقلبعضي افرا

ــار  ــراي ك ــي كوچــك را ب ــرجيح م ــردن ت ــد ك ــاني(دهن ــكو). 4: 1387راد، كي   )2009( 1دوميترس
بيشتر شامل استقلال، خودمختاري و سبك زندگي را هاي شغلي برجسته ميان مهندسان  گيري جهت
ترتيـب   هـاي شـغلي برجسـته در پرسـتاري را بـه     گيريجهت) 2009( 2كاپلان و همكارانش. داندمي

بـه نقـل از   (اولويت، سبك زندگي، مديريت و خـدمت و از خودگذشـتگي معرفـي كردنـد      :شامل
گيري خـدمت و از خودگذشـتگي   افراد داراي جهت) 1996(به عقيده شاين ). اميرتاش و همكاران

اي هـاي پايـه  ارزش د كه به آنها اجـازه دهـد كـه    ماننتنها در صورتي در سازمان مورد نظر باقي مي
 .خود را حفظ و در جهت آن حركت كنند

گيـري اصـلي در   داده است كـه جهـت  نشان 3دلانگ، گيري چالش محضجهت در ارتباط با
. اسـت مرجع آخر، مرجع سبك زندگي . پزشكان، چالش محض و نوآوري كارآفرينانه استدندان

ها كنند كه زندگي شخصي و شغلي آنها در تمامي جنبه احساس ميكساني كه چنين مرجعي دارند 
عريضـي سـاماني و همكـاران    ). 8: 1388شهرزاد و علـوي،  (بايستي با هم يكپارچه و همخوان باشد 

هـاي كارراهـه، ميـان زنـان و مـردان        گيـري  اي مشاهده كردند كه در تمام جهتمطالعه در) 1388(
ميانگيني  ،گيري امنيت شغلي، سبك زندگي و خدمت زنانجهتدار وجود دارد و در يتفاوت معن

 
1. Dumitrescu 
2. Kaplan & et al. 
3. Delong 
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   .اندبالاتر از مردان به دست آورده
توان يك الگوي اوليه جهت آزمون مطرح نمود كـه  آيد ميبا توجه به آنچه از مطالعات برمي

 ايـن الگـو   هدف اصـلي . حاضر اشاره شده است پژوهش در الگوي پيشنهادي اين به) 1(در نمودار 
  . است كارراهه و مسير ترقي كاركنان پيش بين در حوزه عواملتاريابي ساخ

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش .1نمودار 
  

 در شـغلي  خـاص ترقـي   با توجه بـه شـرايط   ، به صورت زيرپژوهشهاي بدين ترتيب، فرضيه
  : تنظيم شده است وكارهاي داخليكسب

 .اثرگذار استكاركنان رراهه شغلي هاي كاگيريني بر جهتف/عامل شايستگي كاركردي -

 .اثرگذار است كاركنان هاي كارراهه شغليگيريعامل شايستگي مديريتي بر جهت -

  .اثرگذار است كاركنان هاي كارراهه شغليگيريثبات بر جهت/ عامل امنيت -
  .اثرگذار است كاركنان هاي كارراهه شغليگيريعامل نوآوري كارآفرينانه بر جهت -
  .اثرگذار است كاركنان هاي كارراهه شغليگيريخودمختاري بر جهت/ استقلال عامل -
  .اثرگذار است كاركنان هاي كارراهه شغليگيريعامل احساس خدمت بر جهت -
  .اثرگذار استكاركنان هاي كارراهه شغلي گيريعامل چالش محض بر جهت -
  .اثرگذار است كاركنان يهاي كارراهه شغلگيريعامل سبك زندگي يكپارچه بر جهت -
  

هايگيريجهت
 كارراهه شغلي

 هويتو  رچهكپاسبك زندگي ي

  كارآفرينيوتخلاقي

 تنوعو  چالش محض

 از خودگذشتگي و احساس خدمت

 شايستگي مديريتي

 عدم وابستگيو استقلال

 شايستگي كاركردي يا فني

 ثباتوامنيت
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  شناسي روش
هـاي   مبتنـي بـر روش   1پيمايشـي  هاي توصيفي پژوهش حاضر به لحاظ ماهيت، از نوع پژوهش

از . آيـد  شـمار مـي   بـه  2هـاي كـاربردي  يابي بوده و از ديدگاه هدف، در زمره پژوهش زمينه اكتشافي
هـا بـا يكـديگر و بررسـي     اي آشـكار آن ه تغير پنهان و مؤلفهدنبال بررسي رابطه بين چند م كه به آنجا

و مبتنــي بــر روش  3؛ از نــوع تحقيقــات همبســتگياســتمشــخص  نمونــهبــرازش و درجــه تقريــب 
از ديد زماني و اجرايي نيز، به تناسب نحوه توزيـع  . شود محسوب مي 4يابي معادلات ساختاري نمونه

  . آيد شمار مي به 5عرضي و تحليل يك پژوهش مقطعي هاپرسش
سـاخته و بـومي مبتنـي بـر مبـاني       محقق  شنامهپرسي موردنياز اين تحقيق، از طريق ابزار ها داده

) 2006(هــاي كارراهــه شــغلي شــاين گيــري جهــت نمونــهويــژه ســاختار كلــي نظــري پــژوهش، بــه
شـده بازكـاوي   هـاي مطـرح  آوري و با تحليل عاملي اكتشافي، موضوعيت بومي آنها در عامـل  جمع
هاي خارجي و الگوهاي داخلـي بررسـي شـد،    نمونهها، ادبيات مفهومي و سدر تدوين زيرمقيا. شد

پژوهش كه  پرسشنامهدر . و عوامل استخراج، تنظيم، اعتباريابي، تثبيت و توزيع شد هاپرسشسپس 
 هـاي پرسـش (گانه شامل شايستگي كاركردي يا فنـي  هاي هشتبوده است، عامل پرسش 44شامل 

، 3(عدم وابستگي / ، استقلال)30، 25، 15، 11، 10، 6(ستگي مديريتي ، شاي)41، 38، 35، 27، 2، 1
، )34، 29، 19، 9(كارآفريني / ، خلاقيت)33، 28، 17، 16، 8(ثبات / ، امنيت)40، 39، 36، 23، 18

، 14، 12، 5(تنـوع   /، چـالش محـض  )44، 43، 42، 37، 21، 4(از خودگذشـتگي  / احساس خدمت
. انـد مـورد آزمـون واقـع شـده    ) 26، 22، 20، 13، 7(هويت /ارچهو سبك زندگي يكپ) 32، 31، 24

از  7از بعد  5و  1 هايپرسشاز بعد شش و  3 پرسشالبته در نتيجه تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول، 
  .ها مجدداً انجام شدمقياس نهايي حذف و تحليل

تفاده از تحليـل عـاملي   شده با نظر خبرگان و اعتبار سازه نيز بـا اس ـ اعتبار محتواي عوامل احصا
پايايي سـنجه نيـز بـر اسـاس مطالعـات مقـدماتي شـامل توزيـع         . شدتأييد  KMOتأييدي و شاخص 

فنـي،  / تايي و روش آلفاي كرونباخ به ترتيب براي متغيرهـاي شايسـتگي كـاركردي    30نمونه  پيش
 

1. Descriptive- Survey Research 
2. Applied Research 
3. Correlation R. Method 
4. Structural Equation Modeling (SEM) 
5. Cross - Sectional 
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/ ساس خدمتكارآفريني، اح/ ثبات، خلاقيت -عدم وابستگي، امنيت/ شايستگي مديريتي، استقلال
، 906/0، 883/0، 899/0، 877/0از خودگذشتگي، چالش محض و سبك زندگي يكپارچه برابر بـا  

 886/0هــاي كارراهــه شــغلي گيــريكلــي بــراي جهــت طــور بــهو  821/0و  925/0، 878/0، 912/0
هاي مناطق چندگانـه در  جامعه آماري پژوهش، شامل كليه كاركنان شهرداري. محاسبه و تأييد شد

 -ايگيري بر حسب پراكندگي جامعه آماري، از نوع طبقه روش نمونه. شهر تهران بوده است سطح
نفر، محاسـبه   384برابر ) فرمول كوكران(حجم نمونه مناسب، از روابط مربوطه . تصادفي بوده است

و  1هـاي عـاملي  ويـژه تحليـل   هاي توصيفي و استنباطي بهها، تركيبي از روشبراي پردازش داده. شد
كه در ادامه و با حفـظ اختصـار،   شد هاي رگرسيوني، استفاده نمونهيابي معادلات ساختاري و نمونه

  .اندارائه شده
  
  هاوتحليل دادهتجزيه

هـاي تحليـل آمـاريِ     گيـري از روش  هاي پژوهش، علاوه بـر بهـره  براي ارزيابي و تحليل داده
با استفاده مقـادير  . تنباطي نيز بهره گرفته شدو اس 3هاي چند متغيره و توصيفي، از تحليل 2متغيره يك

طـوركلي  بـه . ها محاسبه و با كمك آزمون فرض، به پارامترهاي جامعه تعميم داده شـد  نمونه، آماره
گيـري و   انـدازه  نمونـه دادنِ معيارهـايِ  دسـت  اكتشافي و تأييدي براي به 4هاي تحليل عاملي از روش

بـراي بررسـي    5از تحليـل رگرسـيوني  . شـد ه آماري اسـتفاده  پيشنهادي با جامع نمونههمچنين تطبيق 
بينـي اثـرات همزمـان عوامـل      پـيش  بـراي نهايت از رگرسيون چندگانه نيـز  درهاي پژوهش و  فرضيه

  . هاي كارراهه شغلي استفاده شدگيريچندگانه بر جهت
، از نظـر جنسـيت، سـطح    پرسشـنامه دهنـدگان بـه   طـور مختصـر، اطلاعـات توصـيفي پاسـخ     به

نسـبت بـه زنـان    %) 69(حصيلات، سن و سابقه كار در جامعه آماري نشـان از تعـداد بيشـتر مـردان     ت
 5سال و سابقه كـار زيـر    35-25سني  دوره؛ %)29(؛ اكثريت رنج تحصيلي شامل كارشناسي %)31(

هاي پژوهش  بودن دادههنجاربهآزمون كلموگروف اسميرنف براي بررسي فرض . دارد%) 31(سال 
 

1. Factor Analysis 
2. Univariate 
3. Multivariate 
4. Factor Analysis 
5. Regression Analysis 
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هـاي تمـام متغيرهـا    بوده و توزيع داده) 05/0(تمام متغيرها بالاتر از ) sig(داري سطح معني نشان داد
در بخش استنباطي، نتايج تحليل عاملي مرتبة اول و . و مستلزم كاربرد آمار پارامتريك است بهنجار

پايـايي   هـا از روايـي و  گيري متغيرهاي پژوهش نشان داد كه تمامي سازهدوم مربوط به بخش اندازه
  .اندهاي مختلف تشريح شدهلازم برخوردارند، در ادامه آزمون

  
   1گيري مدلارزيابي بخش اندازه
و متغيرهاي  2شده به بررسي روابط ميان متغيرهاي مشاهده نمونه گيري در ارزيابي بخش اندازه

، از طريـق  نمونـه روايـي و اعتبـار   . ها پرداخته شـده اسـت   و بررسي روايي و پايايي شاخص 3مكنون
هاي مربوط بـه آن، و  مسيرهاي بين هريك از متغيرهاي نهفته با شاخص) t-value(داري سطح معني

هـاي  براسـاس يافتـه  . پايايي هر يك از متغيرهاي نهفته از طريق معادلة پايـاييِ تركيبـي بررسـي شـد    
هـا و عوامـل    سازه) ياييپا(و اطمينان ) روايي(، اعتبار )2(ها و با توجه به نمودار  حاصل از اين روش

ها يـا متغيرهـايِ    پس از اطمينان از روايي و پايايي، به بررسي همبستگي بين سازه. شدپژوهش تأييد 
گيـري عوامـل    انـدازه نمونـه   )2(نمـودار  . هـاي كارراهـه شـغلي پرداختـه شـد     گيـري بيرونيِ جهـت 

در . دهـد تبـة اول را نشـان مـي   داري تحليل عاملي تأييـدي مر  شده و نيز اعداد معني گانه تعيين هشت
پـژوهش و در مرحلـه بعـدي همـين آزمـون بـا        هـاي پرسشمرحله اول آزمون تحليل عاملي تمامي 

از بعـد   5و  1هـاي پرسـش  از بعد ششم و  3 پرسششامل (اند دار نبودهكه معني هاييپرسشحذف 
آمـاري پـژوهش     عـه در جام نمونـه نتايج تخمين، حاكي از بـرازش مناسـب   . انجام شده است) هفتم
  .است

داري روابـط بـين   يمفهومي پژوهش و تأييـد معن ـ  نمونهارزيابي برازش بخش ساختاري  براي
ابعاد و متغير اصلي پژوهش نيز، ساختار كلي الگوي پيشنهادي بـا اسـتفاده از تحليـل عامـل تأييـدي      

رچوب نظر در چـا مـد  نظـري كـه روابـط    شـود مرتبه دوم مورد آزمـون قـرار گرفـت، تـا مشـخص      
ساختاري پژوهش  نمونهداري اعداد معني) 3(نمودار . شود يا خيرها تأييد ميداده  هوسيلبهمفهومي، 
  . دهدرا نشان مي

 
1. Measurement Part of Model 
2. Observed 
3. Latent 
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  اولتحليل عاملي تأييدي مرتبه  ؛دارييگيري در حالت معن مدل اندازه .2نمودار 

 فنيشايستگي 

 ديريتمشايستگي 

 و ثباتمنيت ا

 كارآفرينيلاقيت خ

 ستقلالا
 و خودمختاري

 دمتخ

 محضالشچ

 زندگيبكس
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  ي مرتبه دومتحليل عاملي تأييد ؛دارييگيري در حالت معن اندازه مدل .3نمودار 

 فنيشايستگي 

 ديريتيمشايستگي 

 و ثباتمنيت ا

 ارراههك كارآفرينيلاقيتخ

 ستقلالا
 و خودمختاري

 دمتخ

 محضالش چ

 زندگيبك س
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، تمـام پارامترهـاي   شـود مشاهده مـي ) 3(گونه كه در تحليل عاملي مرتبه دوم در نمودار همان
، اسـت  96/1ها بيشتر از مقدار آن) t-value(داري قرار دارند و قدرمطلق برآوردشده، در سطح معني

داري مسير دد معنيباتوجه به اين نمودار، ع. شوندلذا روابط مفروض در الگوي پيشنهادي تأييد مي
گانه شامل شايستگي كاركردي يا فنـي  هاي هشتهاي كارراهه شغلي با عاملگيريبين متغير جهت

، )57/13(ثبـات  / ، امنيـت )53/10(عـدم وابسـتگي   / ، استقلال)20/3(، شايستگي مديريتي )37/10(
تنـوع  /، چـالش محـض  )65/11(از خودگذشتگي / ، احساس خدمت)38/11(كارآفريني / خلاقيت

محاسبه شده است كه همگـي بزرگتـر از مقـدار    ) 30/10(هويت /و سبك زندگي يكپارچه) 11/4(
هاي پژوهش و الگوي پيشنهادي، پذيرفتـه  شده در قالب فرضيهاست، بنابراين روابط تعريف) 96/1(

  . گيرندمورد تأييد قرار مي) %99(شده و با اطمينان 
بـا توجـه بـه اعـداد     . ه شـده اسـت  ئ ـسـاختاري ارا  نهنموهاي برازش نيز شاخص) 1(در جدول 

قبـولي  هـا از بـرازش قابـل   و داده نمونـه هـاي بـرازش؛   آمـده و مقـادير شـاخص   دسـت  هداري ب ـمعني
  . شودميمفروض پژوهش تأييد  نمونهترتيب روايي برخوردارند و بدين

  

  ساختاري نمونههاي برازش شاخص. 1جدول 
  شاخص برازش مقدار مطلوب نتيجه

758/1 00/3< χ2/df 
87/0 90/0> GFI (goodness of fit index)  

074/0  08/0<  RMSEA (Root Mean Square Error of 
Approximation)  

027/0 05/0< RMR (root mean square residual) 
92/0 90/0> NFI (Normed Fit Index)  
96/0 90/0> NNFI (Non-Normed Fit Index) 
98/0 90/0> CFI (Comparative Fit Index)  

  

كـه مقـدار    اسـت  18/1356شده برابر با  محاسبه x2 ، مقدار)1(و جدول ) 2(با توجه به نمودار 
هـاي   مفهـومي پـژوهش بـا داده    نمونـه دهنـده تفـاوت انـدك ميـان      اين شاخص نشان. مناسبي است
بـودن ايـن   يينپـا . و مناسـب اسـت   074/0 نمونـه براي  RMSEAهمچنين ميزان . استمشاهده شده 

و  758/1برابـر بـا    x2/df همچنـين ميـزان   . دهـد  را نشـان مـي   نمونهشاخص نيز برازش بسيار مناسب 
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آمـده،  سـت د داري بـه يضـرايب معن ـ . ها برازش خـوبي دارد  داده نمونهدرنتيجه  است 3كوچكتر از 
به عبارت ديگر قرار گرفتن . دهد كه تحليل عاملي اكتشافي و نظر خبرگان تأييد شده است نشان مي

گانـه اسـتخراجي از تحليـل عـاملي اكتشـافي،       ها در قالب هركدام از عوامل هشـت  هركدام از گويه
  .دار بوده استيمعن

  

 تحليل رگرسيون
هـا كمتـر از    داري در تمامي آزمون فرضيهيبا توجه به نتايج تحليل رگرسيون، چون سطح معن

يـا همـان حكـم پـژوهش مـورد تأييـد قـرار         H1مام موارد رد و در ت H0درنتيجه فرض  ،است 05/0
شده به نوعي بر نـوع  يعني تماميِ عواملِ احصا. اند ها تأييد شده عبارت ديگر تمام فرضيه به. گيرد مي

ف متفـاوت  شدت اين تأثير در متغيرهاي مختل. اثرگذارند كاركنان هاي كارراهه شغليگيريجهت
  . دن ضريب بتا اين تأثير مستقيم استبوبوده و با توجه به مثبت

-شده و جهتيابي معادلات ساختاري نيز، در بين ابعاد احصا نمونهعلاوه براين بر اساس نتايج 

اما آزمـون رگرسـيون چندگانـه     ،داري وجود داشتهاي كارراهه شغلي اثرات مثبت و معنيگيري
ثير بيشـتري دارد،  أعوامـل، ت ـ  از ايـن  در تعيين چگونگيِ تاثير هر يك از عوامل و اينكـه؛ كـداميك  

هاي مسـير شـغلي   عوامل مرجع 1بودنِ چندگانةخطيآزمون، نخست هم براي انجام اين. كاربرد دارد
ميـان متغيرهـاي    2در جـدول ضـرايب   VIFبـودنِ مقـادير    10بررسي شد و با توجه بـه كـوچكتر از   

-هسـتند، درنتيجـه مـي    3قل، متعامدعبارتي متغيرهاي مست و به نيستمستقل، وابستگي خطي موجود 

نتيجـه آزمـون رگرسـيون چندگانـه در بـين      ) 2(جـدول  . كـار گرفـت   را به توان رگرسيون چندگانه
  .دهدعوامل و متغير اصلي را نشان مي

  

 
1. Multicollinearity 
2. Coefficients 
3. Orthogonal 
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  بيني  نتايج حاصل از آزمون رگرسيون چندگانه براي پيش .2 جدول
  هاي كارراهه شغليگيريجهت

ضريب  شاخص
  تعيين

عيينضريب ت
  شدهتعديل

ضرايب مسير 
 VIFمقادير  sig  استانداردشده

  654/1  000/0  394/0  427/0  459/0  شايستگي كاركردي يا فني
  447/1  000/0  173/0  190/0  225/0  شايستگي مديريتي

  211/1  001/0  169/0  188/0  217/0  استقلال و عدم وابستگي
  672/1  000/0  358/0  374/0  397/0  امنيت و ثبات

  315/1  000/0  371/0 386/0 418/0 قيت و كارآفرينيخلا
  355/1  000/0  314/0  333/0  368/0  احساس خدمت و از خودگذشتگي

  191/1  022/0  057/0  076/0  108/0  چالش محض و تنوع
  628/1  012/0  138/0  152/0  180/0  پارچه و هويت سبك زندگي يك

  )P<0.05(يا % 95سطح اطمينان *= 
  

شـده،  كارگرفتـه هبـينِ ب ـ  ل از آزمون رگرسيون چندگانه؛ تمام عوامل پيشبراساس نتايج حاص
هاي كارراهه شغلي دارندكه در اين بين شايستگي كاركردي يا فني  گيري داري بر جهتتأثير معني
ترتيب خلاقيت و كـارآفريني بـا ضـريب مسـير      هاز آن ببيشترين تأثير و پس) 394/0(مسير با ضريب

 احسـاس خـدمت و از خودگذشـتگي بـا ضـريب      ،)358/0(مسير ثبات با ضريب، امنيت و )371/0(
مسير  استقلال و عدم وابستگي با ضريب ،)173/0(مسير شايستگي مديريتي با ضريب ،)314/0(مسير 

و چـالش محـض و تنـوع بـا     ) 138/0(مسـير  سبك زندگي يكپارچه و هويـت بـا ضـريب    ،)169/0(
با توجه بـه اينكـه در   . گذارندهاي كارراهه شغلي تأثير مييگيربر نوع جهت) 057/0(مسير ضريب
هاي پيشنهادي، مقـدار ضـريب همبسـتگي و ضـريب تعيـين      عاملشده روي  رگرسيون برازش نمونه
  .مناسبي است نمونه ،شده داده برازش نمونهلذا، . دهندپژوهش مقادير مناسبي را نشان مي نمونه براي

  
  گيري نتيجه و بحث

جـزء لاينفـك    عنـوان  بـه  ويژه مديريت مسير پيشرفت شغلي آنانبه منابع انساني مبحث توسعه
هـاي لازم را بـراي   هاي دولتـي نتواننـد زيرسـاخت   در صورتي كه سازمان. آيدشمار مي به هاسازمان
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تحقيقات نشـان  . شد هاي مختلفي روبرو خواهندمهيا كنند، قطعاً با چالش ارزشمندمنابع اين توسعه 
چراكـه موجـب آزادي، خـود     ؛شكوفايي استعداد كاركنان در مسير شغلي بسيار مهم استدهد مي

در ايـن  ).  1393صادقي مـال اميـري،   ( شودبودن، خلاقيت، جلوگيري از اسراف و عمل به علم مي
، سـوابق چنـدان طـولاني نداشـته و     شـغلي  كارراهـه  بررسي انسجامكه  دهدمينشان ها زمينه بررسي

هـا نيـز بـر    هاي داخلي در اين زمينه بسيار اندك است و همـين تعـداد كـم گـزارش    ويژه پژوهش به
اسـاس آنچـه گفتـه شـد، هـدف      براما . اندسازي الگوهايي براي مديريت مسير شغلي پرداختهمفهوم

هـاي كارراهـه   گيـري  جهـت شناسايي و سنجش تـأثيرات عوامـل احصاشـده در     اصلي اين پژوهش
طـور   بـه . شده اسـت  مطرح ادگار شاينشغلي  هكارراهي ابعاد الگوي شغلي بوده و در جهت بازكاو

؛ )2008(دانزيگر و همكـاران   ؛)2003(مارشال و بونر  ؛)1991(هاي ايگبريا راستايي در پژوهشهم
-ها، مرجع، با اين تفاوت كه در برخي از آننيز ساختار هشت عاملي شاين بررسي و تأييد شده است

ها در صورت تفكيـك ايـن دو   به عقيده آن. انداز هم مجزا شدهو خلاقيت هايي ازجمله كارآفريني 
    .يابد، افزايش مينمونهمرجع، روايي 

هـاي كارراهـه   گيـري شـده و جهـت  دهد كه در بين ابعاد احصانتايج اين پژوهش نيز نشان مي
امـل و اينكـه   علاوه براين، در تعيين چگونگيِ تـأثير هـر يـك از عو   . شغلي اثرات مثبتي وجود دارد

عوامل، تأثير بيشتري دارد، شايسـتگي كـاركردي يـا فنـي بيشـترين تـأثير و چـالش         كداميك از اين
شـدت بيشـتر   . انـد هاي كارراهه شغلي نشـان داده گيريمحض و تنوع كمترين تأثير را بر نوع جهت

نسـاني سـازمان   توسـعه منـابع ا   نتيجـه  تأثير در شايستگي كاركردي يا فني نسبت به ابعـاد ديگـر، در  
مراتبي همچون شهرداري به سمت و سوي مشاغلي است كه بر كسب مهارت بيشـتر در زمينـه   سلسه

شود ميگونه تفسير اين ،هاي فنيتمايل مضاعف به بلوك. تأكيد دارند فنيتخصصي شغل و ترقي 
گيـري در جامعـه آمـاري پـژوهش، حمايـت بيشـتري بـه سـبب پيشـرفت          كه افراد داراي اين جهت

توانند درآمـد بيشـتري جهـت انجـام تعهـدات خـود       كنند و لذا ميتخصصي شغل خود دريافت مي
هـاي شـغلي كاركنـان داشـته     گيريگرايش به چالش محض كمترين تأثير را بر جهت. داشته باشند

 ثبـاتي بـي . شرايط فرهنگي و اقتصادي خـاص در كشـور باشـد    دليل بهاست كه اين امر ممكن است 
خاص را به داشـتن ثبـات بـراي    تعهد به اصول اجتماعي در فرهنگ مردم ايران، اش هاي اقتصادي و

. دهـد كردن حمايت و انجام تعهدات خود نسبت به افراد درون و بيـرون خـانواده، سـوق مـي    فراهم
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انجام شد نيز مرجع درونـي شايسـتگي   ) 1388(مشابه در پژوهشي كه توسط شهرزاد و علوي  طور به
  .گيري كارشناسي شناسايي شدبين جهتمتغير اصلي پيش عنوان بهاي وظيفه فني 

ريـزي طراحـي شـغل،    مديريت منـابع انسـاني قبـل از برنامـه     شود،ها، پيشنهاد مياساس يافتهبر
سـازمان نيـز   . دسـت آورد  شناخت لازم را در رابطه با اثر ادراك كاركنان بر زندگي كاري خود، به

ها و جو سازماني مساعد و همچنين ندهاي كاري، بايستي زمينهيابراي درگيري كاركنان خود در فر
اسـاس  پيشنهاد ديگر تعريـف مسـير شـغلي افـراد بـر      . ديد مثبت نسبت به مسير شغلي را ايجاد نمايد

هاست، تا افراد را از نظر ذهني و به لحـاظ بهداشـت روانـي، بـراي     ها و علايق خاص آنگيريجهت
هـاي فـرد بـه    گيـري بايد توجه داشت كـه جهـت  . تر آماده سازدايجاد يك جو مساعد و عملكرد به

  سـازمان بايـد سـعي كنـد مسـير شـغلي دوگانـه را       پـس  تواند تا حدودي تغييـر كنـد،   مرور زمان مي
  .برد در كاركنان ايجاد نمايد -ساز جذابيت محتواي شغل سازد و بدين ترتيب احساس برد زمينه

تـوان از  شـغلي مـورد نظـر شـاين را مـي      هـاي گيـري شدن پـژوهش بـه مراجـع جهـت    محدود
به هر حال برخـي محققـان عقيـده دارنـد كـه ممكـن اسـت        . ردهاي تحقيق حاضر برشممحدوديت

هاي كارراهه شغلي شاين وجـود داشـته باشـد؛    گيريجهت نمونههاي ديگري خارج از گيريجهت
م را بـراي منـابع انسـاني    هاي معنوي و قابليت اسـتخدا گيريكه جهت) 2004( 1همانند الگوي برانچ

كـه بـراي   ) 2004(مربوط بـه سـوتاري و تاكـا     2ويكم ارائه كرد و مرجع اينترناسيوناليسم قرن بيست
عوامـل محيطـي   هـايي در كنـار بررسـي    بسط و كاربسـت چنـين زمينـه   . الملل مطرح شدمديران بين

رات مثبتـي در حـوزه   توانـد منشـأ اث ـ  هاي آتي مـي در پژوهشهاي شغلي، گيريتأثيرگذار بر جهت
ارتبـاط بـين كارراهـه شـغلي و نـوع مـديريت       . شـود هـاي داخلـي   مديريت منابع انساني در سـازمان 

از حـوزه مسـير    اينيـز جنبـه   )1392(ع پسند اصيل و همكاران نوويژه با توجه به پژوهش استعداد به
  .است ترقي كاركنان است كه نيازمند توجه پژوهشگران در آينده

 
1. Baruch 
2. Internationalism 
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120-101. 
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  .، چ چهارم؛ تهران)سمت(ها علوم انساني دانشگاه
هاي مديريت پژوهش  فصلنامه ،الگوي تحليل متغيرهاي مؤثر بر استعداد ،)1393(اميري، منصورصادقي مال
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  .63-61 صص ،33 ، ش1387 مديران، مرداد و شهريور
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