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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Paper 

In today's complex and changing business environment, management 

practices affect the career of individuals. Management practices have 

transformed into traditional career development into personal management. 

In such a situation, employees should not only be responsible for the 

management of their career, but also create internal motives in this way. On 

the other hand, career paths have made the person progress throughout his 

years of service; the organization must make plans for the career 

development of its staff and guide them along the way. An accurate and fair 

career advancement can result in job satisfaction, commitment to the 

organization, and so on. Therefore, organizations by creating an appropriate 

workforce for employees not only contribute to the organization's progress 

but also to the development of individuals. The purpose of the present 

research is to design and formulate a conceptual model for managing the 

career path of Tehran's municipality staff. For this purpose, while studying 

literature and background, the patterns, dimensions and indicators presented 

in the field of job careers were examined, then, by referring to scientific and 

executive experts, the dimensions and indices were reviewed and corrected. 

The components of the proposed model include three dimensions of inputs 

(job requirements, needs of employees, needs of the organization), processes 

(job placement planning) and outcomes (job transfers, job turnover, job 

promotion, job enrichment and re-matching) that are described and mapped 

the conceptual model of career management can help. 
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Introduction  
The introduction highlights the challenges individuals face in their career paths, such as managing 

stress, seeking promotions, and balancing work-life. It emphasizes the need for organizations to have 

clear and well-defined career progression plans to maximize employee potential and achieve 

organizational goals. A well-structured career path fosters employee motivation by aligning job roles 

with individual capabilities and interests. Such planning leads to increased self-confidence, self-

awareness, clear objectives, and ultimately, reduced turnover and absenteeism, while promoting a 

positive work environment. The problem statement for Tehran Municipality underscores the lack of a 
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clear career path for its knowledge workers, posing a challenge in retaining talent and utilizing their 

valuable experience. This research aims to provide a solution by offering a conceptual model for 

career path management. 

Methodology 
The research methodology involved a two-pronged approach. Firstly, a thorough study of existing 

literature and background research was conducted to explore various career path models, dimensions, 

and indicators. This extensive review provided a foundational understanding of the theoretical 

landscape. Secondly, scientific and executive experts were consulted. Their insights and feedback 

were crucial in reviewing and refining the identified dimensions and indicators, ensuring the practical 

relevance and robustness of the proposed model. This combination of literature review and expert 

consultation aimed to develop a comprehensive and applicable conceptual framework for career path 

management. 

Results 
The study resulted in the development of a conceptual model for career path management, specifically 

tailored for Tehran Municipality employees. The model delineates three core dimensions: 

 Inputs: This dimension includes crucial elements like job requirements (what the job demands), 

employee needs (what employees seek from their careers), and organizational needs (what the 

organization requires from its workforce). 

 Processes: The central process identified is career planning, which involves systematically 

guiding employees through their career progression within the organization. 

 Outcomes: The desired outcomes of effective career management include job transfers 

(horizontal movements), job turnover (leaving the organization, ideally reduced), job promotion 

(vertical advancement), job enrichment (enhancing job responsibilities and scope), and re-

matching (realigning employees with suitable roles). 

These components collectively form the framework for a robust career management system, 

addressing both individual and organizational advancement. 

Conclusion  
The research successfully designed and formulated a conceptual model for managing the career paths 

of Tehran Municipality employees. This model, with its emphasis on inputs, processes, and outcomes, 

offers a structured approach to career management. By considering job requirements, employee 

aspirations, and organizational needs, and by implementing effective career planning, the model aims 

to achieve positive outcomes such as appropriate job transfers, promotions, and enrichment. 

Ultimately, this framework can help Tehran Municipality in fostering a motivated and committed 

workforce, leading to enhanced job satisfaction for individuals and greater efficiency and progress for 

the organization. 
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هتای   شیوۀ مديريت کارراهۀ افراد را تحت تأثیر خود قرار داده استت. شتیوه   ،کار پیچیده و متغیر امروزی و در محیط کسب
 نته تناتا   دبايت   کارکنتان  ،مديريت بر کارراهۀ سنتی تبديل به مديريت شخصی بر کارراهه شده است. در چنین شترايیی 

ای درونتی را نیتش در ختود    هت  انگیتش   دباي  بلکه در اين راه ،دار شوند عاده مسئولیت مديريت بر کارراهۀ خود را  خودشان
های  ريشی برنامه دسازمان باي ؛شود طی سنوات خدمتش می شغلی موجب پیشرفت فرد ۀکارراه ،از سوی ديگر. ايجاد کنند

 ۀصحیح و عادلانت  ۀکارراهد. يک کنها را در اين مسیر هدايت  پیشرفت شغلی کارکنان خود انجام دهد و آن برایلازم را 
 ،ها نسبت به سازمان و مسائلی از اين قبیتل شتود. بنتابراين    موجب رضايت شغلی افراد، تعاد آنتواند  پیشرفت شغلی می

بلکه به پیشترفت افتراد نیتش ک تک      ،شغلی مناسب برای کارکنان نه تناا به پیشرفت سازمان ۀکارراهها با ايجاد  سازمان
 ۀمديريت کارراهت  برایاز آن است، طراحی و تدوين الگويی مفاومی  برگرفتهحاضر  ۀهدف از پژوهشی که مقال ند.کن می

شتده   های ارائه ادبیات و پیشینه، الگوها، ابعاد و شاخص ۀمنظور، ض ن میالع ينه اشغلی کارکنان شارداری تاران است. ب
متورد   برشت رده ی هتا  ابعتاد و شتاخص  با مراجعه به خبرگان عل ی و اجرايی،  ،سپس .دششغلی بررسی  ۀکارراه ۀدر زمین

دادها )نیازهتای شتغل، نیازهتای شتانل، نیازهتای       بعد درون 3شده شامل  گرفت. اجشای مدل ارائهبازبینی و اصلاح قرار 
سازی شغلی  شغلی، ننی یدادها )انتقال شغلی، گرد  شغلی، ارتقا شغلی( و برون ۀريشی کارراه يندها )برنامهاسازمان(، فر
 د.کنتواند ک ک  شغلی می ۀدر توصیف و ترسیم الگوی مفاومی مديريت کارراهکه  است سازی مجدد( و ه سان
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 مقدمه
، تغییر شغل،  ارتقاها و فشارهای روانی، کسب شرايط  ، حل مسائل مربوط به تنشها مافوقانتخاب سازمان، راضی نگه داشتن 

 از ج له مسائل و مشکلات موجود در مسیر شغلی افراد در هر سازمانو ...  تص یم در رابیه با برقراری تعادل بین کار و زندگی
توانند با آمادگی  می ،کنند و اگر افراد اين رويدادها را درك هستندبینی  قابل پیش يادشدهند. بسیاری از رويدادها و مسائل هست

ديگر، سازمان نیش  . از طرف عاده گیرند هبتری  تعیین مسیر شغلی خود نقش فعال ۀصحنو در  بروندها  بیشتری به استقبال آن
تا از توان  اشدبمشخص و مدونی  ۀبرناموظیفه دارد در مسائل مختلف مربوط به کارکنان از ج له فرايند مسیر ترقی شغلی دارای 

 .دبکنارکنان به منظور تحقق اهداف خود حداکثر استفاده را ک

مشانل  ۀمج وع، ديگر یبیان به شود. های ترقی سازمان را شامل می کارکنان در پله شغلی، مسیر قابل انعیاف رشد ۀکارراه
بايد با اع ال مديريت  کند. لذا در سازمان نیش شده توسط سازمان مسیر شغلی را ايجاد می  تعییندر ترادف و تسلسلی خاص و 

طوری که بیشترين ک ک در رسیدن به اهداف هر دو ه ب ،دشوتر  ريشی دقیق مراحل پیشرفت کارکنان منیقی صحیح و برنامه
طی ع ر استخدامی خود يکی پس از  که هر يک از افراد يعنی مشانل مختلفی را ؛طرف يعنی فرد و سازمان ايجاد شده باشد

و ها  یيتواناسازمان( و نیش با توجه به  ۀشد تدوينبايد بر اساس معیاری خاص )معیارهای  ،گیرند عاده می هبديگری 
فرايندی  دباي  ريشی مسیر شغلی  ديگر، فرايند برنامهی بیان. به دشوها  های فرد صورت گیرد تا موجب انگیش  بیشتر آن مندی علاقه

های  ها و خواسته ها، ارز  ق و سلیقهيها، علا یيبد که با استعدادها، تواناباشد که طی آن فرد بکوشد مشانلی را در سازمان بیا
 شخصی و شخصیتی او سازگاری داشته باشد. 

نفس،  به اعت اد سبب ،صورت مناسب در نظر گیرده ريشی مسیر شغلی که اهداف فردی و سازمانی را ب بنابراين، يک برنامه
تواند  می ،در نتیجه و افراد خواهد شد روشن و شفاف بودن اهداف و بابود و رشد خودآگاهی، دريافت اطلاعات و کسب بازخورد،

 .دکنسازمان تقويت  را در...  و ه چنین صفا و ص ی ت در محیط کار، نگر  مثبت و ودش...  ، نیبت وها یيجا هجاب  موجب کاهش

 له ئمسضرورت 
فرصت رشد و توسعه، چالشی بودن، ايجاد فضای اط ینان در جات  ۀارائشغلی براساس بابود ع لکرد کارکنان،  ۀکارراهمديريت 

شغلی، يک ترتیب مسیر زندگی کاری  ۀکارراهبنابراين  تعالی شغلی کارکنان، با تأکید بر افشايش اثربخشی سازمان بنا شده است.
شغلی شامل  ۀکارراه ،ه چنینکنند.  های کاری خود ايفا می ها در نقش های کارکنان است که آن ها و انگیشه میابق با نگر 

های کاری،  گیرد و شامل آموز  افراد در نقش ا  در پیش می ای از مشانل است که يک شخص طی مسیر زندگی مج وعه
بابود  ۀبرناماز ج له دلايل و ضرورت وجود يک  ،. بنابرايناستاهداف و امیدها، آرزوها، احساسات و اباام میابق با اين نقش 

توان به فرصت استخدام مساوی، کیفیت زندگی کاری، رقابت برای کارکنان با استعداد، اجتناب از  ر سازمان میشغلی د ۀکارراه
که فرصتی برای شناخت، د کرمیلوب از کارکنان اشاره  ۀاستفادهای جديد، نگاداری کارکنان،  های قدي ی و کسب ماارت ماارت

 د.نآور وجود میه پیشرفت و ترقی کارکنان را در سازمان ب
ها است. به  شغلی آن ۀکارراههای کنونی شارداری تاران با نیروهای دانشی خود، مشخص نبودن  يکی از مسائل و چالش

 مام نیازهای به عنوان يکی ازدر حال حاضر خدمت چالشی است که  طیها  های مفید آن حفظ نیروها و استفاده از تجربه، یبیان
و ترفیع  ارتقابا توجه به پیچیدگی و تنوع ضوابط حاکم بر اساس و  اين. بر دشو میمنابع انسانی محسوب  ۀحوزشارداری در 

  امکان استفاده از اطلاعات مورد نیاز سازمان ،شغلی ۀکارراهراهکار مديريت  ۀارائ ۀواسیه پژوهش حاضر در صدد است بکارکنان، 
 . دکنای اثربخش رفع  رو را به گونه  چالش پیشتری مناسب و منعیف بسايجاد  ۀواسیه و ب کندفراهم در اين خصوص را 

 پژوهش ۀپیشینو  مبانی نظری

 شغلی ۀکارراه

هايی که دارای  خصوص آن سیستم مديريت منابع انسانی به بابود کیفیت زندگی کاری اه یت زيادی قائل است به ،امروزه
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ود اين قبیل کارکنان برای رالبته و .ندکن، اين افراد در نظر دارند با استخدام در سازمان راه پیشرفت را طی ندهستتحصیلات عالی 
و ند کنبايد باترين کارکنان خود را حفظ  ،ها در پی موفقیت باشند در صورتی که سازمان ها لازم است. پیشرفت و تعالی سازمان

ريشی منابع انسانی است که بر  غلی و مديريت آن است، زيرا يکی از اجشای مام برنامهش ۀکارراهريشی  نیازمند برنامهله ئمساين 
که اين توانايی را خواهند داشت تا  استمند  ها برای تض ین يک جريان مست ر از افراد توانا و علاقه عرضه، تقاضا و بابود برنامه

 و موجب پیشرفت آن خواهند شد. هنددسازمان را به جلو حرکت 
ای از يک  شغلی دوره ۀکارراهيک  .شود شغلی نامیده می ۀکارراهرفت يک تخصص باثبات طی زمان در يک سازمان پیش

های  توالی شغلشغلی را  ۀکارراه(. ويلنسکی 1389شود )ديسنشو، رابینش،  زندگی اشغال می ۀدورجايگاه است که توسط فرد در 
مراتب کم و بیش قابل   سلسلهاند و فرد اين  ز نظر وجاه و اعتبار مرتب شدهمراتب ا سلسلهکه در يک داند  میمرتبط با يکديگر 

های متوالی در يک شغل  سری پست يککارراهه در ديدگاه سنتی  ،از سوی ديگر (.1961، 1کند )ويلنسکی بینی را طی می پیش
زندگی کاری فرد را  ۀدور ۀشیواز ديدگاه منابع انسانی الگويی از تجربیات مرتبط با کار است که  (.1390پور،  شود )قلی تعريف می

، البته اين است شغلی ۀکارراه ۀتوسعهای  سری از مج وعه شغلی يک ۀکارراه (.1386، 2کند )آگاروالا، ديسنشو، رابینش مشخص می
های شغلی،  های شخصی و علايق، بررسی فرصت زيابی توانايیريشی شخصی زندگی کاری است که شامل ار يک فرايند برنامه

 (.1388)سید جوادين،  است ای میلوب های توسعه ريشی کردن فعالیت هدف و برنامه

 شغلی متغیر ۀکارراه

کار تا زمان بازنشستگی. در  ۀادامرفتن به دانشکده، استخدام در يک شرکت و  :پیشرفت شغلی عبارت بود از ،در گذشته
بینی باشد، بنابراين تکلیف کارکنان نسبتاً روشن بود و برای مدت زمان طولانی  های بشرگ لازم بود نیروی کار قابل پیش شرکت

گرفت که به مسئولیت و حقوق بشر  صورت می ارتقاماندند. انتقال از پستی به پست بالاتر، ع وماً از طريق  در سازمان باقی می
تواند در درون سازمان، به صورت  بلکه الگوی پیشرفت می ،پله و نردبانی نیست پلهغلی الشاماً شد. اما امروزه پیشرفت ش منجر می

 (.1388افقی يا ع ودی و حتی به صورت انتقال از يک سازمان به سازمان ديگر باشد )استوارت و براون، 
 ۀدهند نشانقدند که اين روند برخی ديگر معت .سازی و تجديد ساختار است برخی معتقدند که اين امر واکنش به کوچک

شغلی  ۀکارراهاخیر، نوع جديدی از  ۀدهپیگیری پیشرفت کاری و زندگی باتر است. به دلیل تغییرات محییی و سازمانی، در چند 
شغلی فارست  ۀکارراههای اين  ويژگی 1 شود. در جدول شغلی متغیر نام برده میۀ کارراهمیرح شده است که از آن به عنوان 

و سازمان ند هستشغلی خويش  ۀکارراه ۀتوسعشغلی افراد خود مسئول  ۀکارراه(. در اين نوع 452شده است )ه ان منبع: ص 
 .دکنندگی را دار تناا نقش تسایل

 شغلی متغیر و سنتی توسعۀ کارراهۀ تفاوت بین . 1جدول 

 سنتیکارراهۀ  متغیرکارراهۀ  عنوان
 گويی مسئولیت و پاسخ 
  های اساسی ارز 
 میشان تغییرپذيری 
 ابعاد ع لکردی مام 
 ابعاد نگرشی مام 
 ابعاد هويتی مام 
 پذيری ابعاد انعیاف 

 فردی 
 آزادی ع ل، رشد 
 زياد 
 موفقیت روانی 
 ای رضايت شغلی، تعاد حرفه 
 خودآگاهی، عشت نفس 
 پذيری مربوط به کار انعیاف 

 سازمانی 
 پیشرفت، قدرت 
 کم 
 س ت، حقوق و دست شد 
  سازمانیتعاد 
 احترام به ديگران 
 پذيری نسبت به سازمان انعیاف 

 452، ص 1388منبع: استوارت و براون، ترج ه اعرابی و فیاضی، 
 

شغلی معاصر، اکثراً خیی و مبتنی بر توسعۀ کارراهۀ های  شغلی، در مقايسه با مدلتوسعۀ کارراهۀ های سنتی  بحث ،به طور کلی
کنند و انتظار  های محدود پیشرفت و ترقی رقابت می ای، کارکنان برای فرصت حرفهتوسعۀ های سنتی  مراتب است. در سیستم سلسله

                                                            
1. Willensky 

2. Agarwala and DeCenzo and Robbins 
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ها در  اننقش سازم دهد شغلی معاصر نشان میتوسعۀ کارراهۀ های  دارند تا از نردبان سازمان )شرکت( بالا روند. در مقابل، مدل
تغییرات در جامعه و بازسازی سازمانی نتیجۀ ای افراد اگر به طور کامل منسوخ نشده باشد کاهش يافته است که برايند و  حرفهتوسعۀ 

 (.2010، 1)لی و يو است پذيری، چندوجای و پويا است. مسیرهای شغلی اکثراً ه راه با مفاهی ی مانند انتقال، انعیاف

  21های قرن  آن با واقعیت ۀمقایسشغلی و  ۀکارراه ۀتوسعفرضیات . 2جدول 

 21های قرن  واقعیت فرضیات

 کندها ت رکش  روی کسب شايستگیبايد   شغلیتوسعۀ کارراهۀ  کند شغلی روی تحصیل شغل ت رکش میتوسعۀ کارراهۀ 

 يادگیری و بابود مست ر باشد بايد دربارۀ  شغلیتوسعۀ کارراهۀ  مسیرها تأکید دارددربارۀ توسعۀ شغلی توسعۀ کارراهۀ 

 کند فردی ت رکش میتوسعۀ شغلی روی توسعۀ کارراهۀ 
هتای   هتا و گتروه   روی يادگیری و بابود مست ر افتراد، ستازمان   بای شغلی توسعۀ کارراهۀ 
  کندکاری ت رکش 

 کار است و کسببلکه يک بخش اساسی از استراتژی  ،يک وظیفه نیستفقط افراد توسعۀ  شغلی يک وظیفه در قبال نیروی انسانی استتوسعۀ کارراهۀ 

 عنوان بخشی از يک سیستم جامع است  شغلی استراتژيک بهتوسعۀ کارراهۀ  شغلی يک فرايند استتوسعۀ کارراهۀ 

 استراتژيک يک تلا  ه گانی استتوسعۀ  شان هستند شغلیتوسعۀ کارراهۀ کارکنان خودشان مسئول 

 شغلی ۀبهبود کارراه

و يا  دبخشوری فعلی کارکنان خود را تداوم  تواند باره ای است که از طريق آن يک سازمان می شغلی وسیله ۀکارراهبابود 
تواند  شغلی اثربخش می ۀکارراههای بابود  افشايش دهد و در ت ام اين مدت آنان را برای دنیای در حال تغییر آماده سازد. برنامه

باعث ک ک به ثر ؤمشغلی  ۀکارراه ۀبرنام(. يک 1387)عباسپور، د شووری  باعث کاهش ترك خدمت کارکنان و افشايش باره
را در  ها و اطلاعات کافی در رابیه با سازمان ها ه چنین آگاهی شود. اين برنامه های فرد می تشخیص علايق، ت ايلات و قابلیت

های  شود که اين امر از طريق تداوم برنامه های شغلی می های فردی با فرصت دهد و نیش باعث تیبیق فعالیت ار میاختیار فرد قر
 (.1379کري ی و رنگريش،  شود )حاج ل برنامه حاصل میمآموزشی، تحصیلات، تغییرات و تکا

کند که در  ريشی پیشرفت کارکنان تقسیم می مديريت و برنامه ۀمقولشغلی را در قالب مدلی به دو  ۀکارراهبابود  2گاتريج
 ۀدربرگیرندشغلی سازمانی  ۀکارراه ۀتوسعبابود يا  ،شود گونه که از مدل گاتريج استنباط می به آن اشاره شده است. آن 1 ن ودار
ای فردی است که بر  شغلی انگاره ۀهکارراريشی  شغلی است. برنامه ۀکارراهريشی  شغلی و برنامه ۀکارراهاصلی مديريت  ۀلفؤمدو 

شود  شغلی، تلا  می ۀکارراهگشينی، انتخاب سازمانی، انتخاب از لحاظ واگذاری شغل و خودبابودی  فرايندهای پیشه خردهمبنای 
های او منیبق باشد  رز اها )دانش، ماارت، توانايی(، علايق، شخصیت و  تا فرد، مشانلی را به عاده بگیرد که با قابلیت

 (.1387)عباسپور، 
 ۀانتخاب کارراه برایتوان از آن در استخدام سازمانی،  ولی می ،شغلی يک فرايند شخصی است ۀريشی کارراه اگرچه برنامه

در  ،های کاری به افراد، در ارزيابی کردن خود و ه چنین شغلی کارکنان ستادی و سرپرستان باره برد و از طريق معرفی محل
 (.1381جوادين،  د )سیدکرهای توسعه ک ک  گیری در مورد برنامه تص یم

ها )کارمنديابی، انتخاب، تخصیص منابع انسانی، ارزيابی  فرهنگ شغلی الگويی ناادی است که بر مبنای خرده ۀمديريت کارراه
 هافراد و نیش انتظارات سازمانی، مشانلی را ب ها و نیازهای کوشد تا با توجه به توانايی ها( می و آموز  و باسازی مديران سازمان

های مسیر ترقی  شغلی، مديريت سازمان، طرح ۀدر مديريت کارراه ،ديگر بیان(. به 184: 1387افراد بگذارد )عباسپور،  ۀعاد
کند. کارکنان  يابند، اجرا می هايی را که به يک سری اهداف مشترك دست می دهد و طرح کارمند را با نیازهای سازمانی وفق می

به الگويی از  2 ن ودار(. در 497: 1381جوادين،  کنند )سید ای را بازی می در ه اهنگ کردن سراسر اين فرايند نقش ع ده
شغلی افراد از ابتدای ورود به سازمان را  ۀهای مديريت کارراه شغلی اشاره شده است که فرايند کاملی از سیاست ۀمديريت کارراه

 دهد. نشان می

                                                            
1. Li & Yeo 

2. Gutteridge 
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شغلی امروزی بايد بر اين اساس باشد که از کارکنان پشتیبانی کند تا آنان بتوانند به طور مداوم بر  ۀکارراه ۀريت توسعمدي
شرکت به طور واضح، ايجاد  ۀها و ع لکرد خود بیفشايند. اين پشتیبانی شامل انتقال اهداف و راهبردهای آيند ها، تخصص ماارت
های مالی به کارکنان و اختصاص فرصت برای کارکنان برای  ک ک ۀانگیش، ارائ و چالشهای رشد و تجارب شغلی جديد  فرصت

 (.1389سنشو و رابینش، يهای بیرون از محیط کار است )د يادگیری بیشتر با استفاده از آموز 

 
 شغلی کارراهۀ مدل بابود  .1 نمودار

 185ص ، 1387منبع: عباسپور، 
 

 
 شغلی کارراهۀ مديريت . 2نمودار 

 310ص ، 1379رنگريش، منبع: حاج کري ی و 
 

 گرينااوس و کالانان معتقدند که مديريت کارراهه فرايند در حال رشدی است که از طريق آن فرد:
 کند. آوری می اطلاعات مرتبط با خود و محیط شغلی خود را ج ع .1
 کند. ها، سبک زندگی و شغل و سازمان دلخواه خود ارائه می تصوير واضحی از استعدادها، ارز  .2
 بخشد. واقعی کارراهه را بر اساس اين اطلاعات توسعه میاهداف  .3

 بابود مسیر شغلی سازمانی

 ريشی پیشرفت کارکنانبرنامه مديريت پیشرفت

 ت انتخاب شغلی
 انتخاب سازمانیت 

 ت انتخاب از لحاظ واگذاری شغل

 ت کارمنديابی و انتخاب
 ت تخصیص منابع انسانی

 ت ارزيابی ع لکرد و ارزشیابی
 ت آموز  و باسازی

 توسعه شغلیهای مديريت سیاست بینی عرضه و تقاضاپیش تحرك شغلی

 استخدام ريشی جانشینیبرنامه ارزيابی ع لکرد و پتانسیل

 ايجاد آموز  و تجربیات

 توسعه مديريت مشاوره شغلی گریمربی آموز  و مديريت

 ريشی مسیر شغلیبرنامه خودارزيابی

 پیشرفت شغلی
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 .دکن میهای خاصی را برای رسیدن به اين اهداف طراحی و اجرا  استراتژی .4
 (.1999، 1آورد )گرينااوس، کالانان گیری به دست می تص یمی  ارتقااثربخشی استراتژی و اهداف برای زمینۀ بازخورد لازم را در  .5

 کارراهه شغلیالگوهای مدیریت 

2نن و شاینمراحل پیشرفت شغلی از نظر ماک
  

 :اند دهکرمراحل اصلی پیشرفت شغلی يک شخص را به صورت زير بیان 
گیرد  ها و توسط والدين و مدرسان انجام می ، فیلمها باها، کت ای که از طريق رسانه تصورات حرفه :اکتشاف و بررسی ۀمرحل .1

های خود را ارزيابی کنند و هر شخص مسیر تحصیلی خود را از طريق دبیرستان و دانشگاه انتخاب  و افراد ضعف و قوت
 .دکنن میشغل واقعی خود را انتخاب  ،کنند و سپس های کارشان را امتحان می . افراد توانايیدکن

 ،وجوی مشانل، جات استخدام شدن الف( جست پذير است: تحقیق اين مرحله بر اساس اقدامات زير امکانايجاد:  ۀمرحل .2
 ه( تصدی شغل ،ارتقاد( نیريکنواختی، انتقال و يا  ،کارگیری در اولین شغل ج( به ،ب( انتخاب و توجیه

 شغلی پايانی ۀکارراهب(  ،شغلی میانی ۀکارراهاين مرحله شامل موارد زير است: الف(  :نگاداری ۀمرحل .3
گیرند که  شود، افراد ياد می ريشی برای بازنشستگی آناز می اين مرحله با برنامه :شغلی ۀکارراهرکود و اواخر  ۀمرحل .4

 های ک ی را بپذيرند و مقتضیات جديدی را برای خانواده، دوستان و جامعه و سازمان اتخاذ کنند. نقش

 
 مراحل زندگی و دوران خدمت از نظر ادگارشاين و وان مانین .3نمودار 

 494ص ، 1387منبع: سید جوادين، 
 

  3شغلی از نظر هالتوسعۀ کارراهۀ 

گیرند. اصل اين نوع تفکر  ای و مديران، مسیرهای شغلی را برای خود در نظر می که تعدادی از کارکنان حرفه هال معتقد است
گردد. چارچوب اصلی اين  ر مورد موفقیت برمیدشغلی افراد به خود انتخابی و آزادی شخصی و تصور شخصی  ۀکارراه ۀدربار

 :است شغلی به صورت زير ۀکارراهرضايت از  ۀدربارتفکر جید 
گیرد که آموز  اضافی را کسب کند و در  شغلی را کنترل کنند، شخص تص یم می ۀکارراهکوشند که بابود  میافراد  .1

 ای باشد و شايد هم از سازمان خارج شود. های ويژه وجوی شغل جست
 شوند. های شخصی مام تلقی می آزادی، رشد و خودانتخابی ارز  .2
طور نیست که  ای بین شغل، سازمان، خانواده، دوستان و تفريح برقرار کند و اين موازنهشخص به دنبال اين است که يک  .3

 دست از کار کشیدن برايش مشکل باشد.

                                                            
1. Green haus and Callanan 

2. Maknen and Schein 

3. Hall 

 اکتشاف و بررسی

 ايجاد

 نگاداری

 رکود



 67           و صیدی گرگانی   تهران یکارکنان شهردار یکارراهه شغل تیریمد یمفهوم یالگو
 

شود، اين م کن است شامل اهداف سنتی، پول، پیشرفت و تشخیص بشود و  موفقیت به صورت مشخص تعريف می .4
های  قوی و خوشحالی که از طريق فعالیت ۀدوستانط طلبی، احترام به خود، رواب ه چنین م کن است شامل ک ال

 نیش بشود.د شو مینیرشغلی کسب 
های  فرد میابق با برنامه ۀه کند، البته  های کاری خود را در سراسر زندگی طراحی می شخص فعال و سازگار دوره .5

 (.1387سازمان نیست )سید جوادين، 

  1لاگان نظریه پاتریشیا مك

های محوری پرور  منابع انسانی معرفی کرده است. او  ها و موضوع شغلی را به عنوان يکی از نظريه ۀکارراه ۀتوسعلاگان  مک
کند که ه چون فرايند اصلی  شغلی را به عنوان يکی از سه فعالیت اصلی اثرگذار به سازمان تلقی می ۀکارراهپیشرفت  ۀتوسع

شغلی افراد و  ۀکارراهريشی  شغلی تض ین ه نوايی طرح ۀکارراه ۀوسعتت رکش اصلی  ،ها توسعه پیدا کرده است. به نظر او سازمان
شغلی سازمان جات تحقق يک پیوند باینه بین نیازهای فرد و سازمان است. اين ه نوايی  ۀکارراهفرايندهای مديريت 

 گرايانه است جايی که: شده تا چه حدی واقع سازی فراکوچکپیشناادشده در دنیای سازمانی 
 شود. تی پیشرفت ع ودی ک تر طی میمسیرهای سن 
 کنند. های کوچک کار می درصد بالايی از افراد در سازمان 
 کنند. الع ر ع ل ن ی های ديگر بر مبنای الگوی شغل مادام سازمان 
 ها در حال اتکا بر نیروهای کاری بسیار ماهر هستند. سازمان 
  شود که مسیرهايی را برای  شوند و از آنان خواسته می شغلی خود تشويق می ۀکارراهافراد برای پذير  مسئولیت

 بینی کنند. زندگی کاری خويش پیش ۀدورپیشرفت شغلی خود در 
شغلی مخاطبان و مسئولان مسیرهای پیشرفت  ۀکارراه ۀدهند تشکیلمباحثی از اين قبیل به تغییر ادراك نسبت به عوامل 

 (.1388 شده است )میرسپاسی، منجر شغلی

 2شغلی روزنبامکارراهۀ ای  الگوی مسابقه

مثابه لنگرگاه  بهند هستهای مديريت  وجوی احراز پست ها برای افرادی که در جست کند که بعضی از سازمان او خاطرنشان می
ه چون کنند که در آن توفیق اولیه فرد  شغلی را پیاده می ۀکارراهای  د و الگوی مسابقهننگر می 3شان پیشرفت شغلی

يک کارمند بايد در مراحل اولیه بازی برنده شود تا  ،شود. در واقع های بعدی وی محسوب می ای برای پیشرفت کننده بینی پیش
ها برای ورود به کادر مديران بالقوه،  شود. در اين شرکت های ژاپنی مثل نیسان اع ال می بتواند در بازی ب اند. اين نظام در شرکت

های برتر ژاپن ضروری است. سپس چند سال  ای حاکم است، ه چنین احراز مدرك از يکی از دانشگاه ح انهر سالاری بی نخبه
تر از  گاه اين افراد در صورت داشتن توان بیشتر، سريع گیرد، آن سازی ع ومی صورت می آموز ، چرخش شغلی و اجت اعی

 کنند. پیدا می ارتقاديگران و ساير ه کاران خود 

 
 شغلی )رويکرد سنتی(توسعۀ کارراهۀ . 4 نمودار

 262260ص ، 1388زاده،  منبع: میرسپاسی، نلام

                                                            
1. Patrishia Mac Lagan 
2. Rosen Baum 

3. Career Anchors 

 شود که توان وجود داردمیتصور  

 خارج از فرايند 
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  1های شغلی هولند اولویت

و از سه جشء اصلی تشکیل  است های شغلی هولند شغلی، مدل اولويت ۀکارراههای  از پرکاربردترين رويکردها در راهن ايی انتخاب
 شده است:

 ما دوست نداريم که يک کار انجام دهیم ۀه های شغلی متفاوتی دارند،  اول: هولند فا ید که مردم اولويت. 
 تری خواهید  ور ، ش ا کارمند بارهاست کنید مام دهد اگر ش ا کاری را انجام دهید که فکر می دوم: تحقیق وی نشان می

 های کاری خاصی سازگار شود.  کن است با محیطبود. شخصیت افراد م 
  هايی که علايق متفاوت با ش ا دارند  مشابه ش ا را دارند و يا آنق يعلاسوم: ش ا با افرادی سازگارتر هستید که الگوی

 (.1955ک تر سازگار هستند )ديسنشو و رابینش، 
 کند: شناسايی می ها  های آن مندی شغلی را به شرح زير با علاقه ۀجنبهای شغلی هولند شش  مدل اولويت

دهند که به  برند و کارهايی را ترجیح می گرا: از مشانلی نظیر، مکانیکی، الکترونیکی و کشاورزی و نظامی لذت می واقع .1
 های فیشيکی، بدنی و کار با ابشارآلات نیاز دارد. ماارت

های رياضی و تحلیلی دارند و دوست  ها توانايی نبرند. آ چون تحقیق و تحلیل و اکتشاف لذت میه کاوشکر: از مشانلی  .2
 تناايی به حل مسائل بینديشند. بهدارند که 

گرا هستند و  پرداز و آرمان ها خیال برند، آن چون موسیقی، هنرهای ن ايشی و نويسندگی لذت میه هنرگرا: از مشانلی  .3
 ارد.د دوست دارند کارهايی را انجام دهند که به ابتکار ع ل و خلاقیت نیاز

کارهای  ۀروحیها دارای  برند، آن چون معل ی لذت میه مشکلات ديگران را دارند و از مشانلی  ۀدندناجت اعی:  .4
 دهند که از طريق آن بتوانند به ديگران ک ک کنند. گروهی هستند و کارهايی را ترجیح می

گرا و  دهند، پرانرژی، برون ترجیح میمتاور و سوداگرا: استعداد خوبی در صحبت کردن دارند و فرو  يا رهبری را  .5
 ماجراجو هستند و دوست دارند که بر ديگران تأثیر بگذارند.

برند، پايدار و می ئن هستند،  های بشرگ لذت می دهند، از کار در سازمان گرا: کارهای منظم و عددی را ترجیح می سنت .6
 (.1389ینش، سنشو، رابيگری را دوست دارند )د مشانلی مانند حسابداری و منشی

 ریزی دوران خدمت از نظر شاین و استونر برنامه

باسازی دوران خدمت،  ۀشناسان روانهای  اند، تئوری ريشی دوران خدمت از ديدگاه فردی پرداخته به برنامه 2شاين و استونر
شود و  تش با آن مواجه میتحلیل مراحل دوران خدمت خود، وظايف و تکالیف پرورشی که فرد در هر مرحله از دوران خدم و تجشيه

آموز  مديريت وابسته به وزارت نیرو(.  ۀسسؤماند ) ها میرح شده اثر اين تکالیف بر رفتارها، موضوعاتی هستند که توسط آن
نامد  های خدمتی می ها را علقه پنج انگیشه را تشخیص داده و آنند کن میخدمتی را انتخاب  ۀدورشاين علت اينکه افراد يک 

تناا بر انتخاب دوران خدمت  که نه است ای اساسی فرد های خدمتی ترکیبی از نیازهای انگیشه علقه ،به نظر شاين (.1378)دسلر، 
جايی از سازمانی به سازمان ديگر نیش تأثیر دارد، آنچه افراد در زندگی جويای آن  بلکه ه چنین بر تص ی ات جابه ،گذارند اثر می
 کند. مدت و بلندمدت را تصوير می اهداف کوتاه ۀدربارها  آينده و ارزيابی کلی آن ۀدربارها را  دهد و ديد آن را شکل میند هست

 خدمتی را تشخیص داده است: ۀعلقتکنولوژی ماساچوست( پنج  ۀسسؤم) MITشاين بر مبنای تحقیقاتش در 
ی خود را بر مبنای محتوای فنی يا تخصصی کار انجام تخصصی دارند. انتخاب خدمت تخدمتی فنی  ۀعلقافرادی که  .1

دهند به عنوان يک  بلکه ترجیح می ،دهند، بنابراين ت ايل ندارند که به يک پست صرفاً مديريتی منصوب شوند می
 ماندس يا حسابدار باقی ب انند.

برای مدير شدن دارند، هدف ناايی زيادی  ۀانگیشخدمتی مديرانه )علاقه به دوران خدمت مديريتی(: بعضی افراد  ۀعلق .2

                                                            
1. Holland Vocational Preferences 

2. Schein & Stoner 
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صلاحیت  ند از:ا عناصر مام مفاوم مديريت عبارت ،ها داشتن يک پست مديريتی دارای مسئولیت است. به نظر شاين آن
زمان در  مند به سیوح بالاتر مديريت بايد هم گیرد شخص علاقه نتیجه می . ویثبات عاطفی؛ صلاحیت تحلیلی؛ اجت اعی

 (.1378افراد و عواطف خود  توانايی باشد تا بتواند فشارهای اين س ت را تح ل کند )دسلر،  ۀادارتحلیل مسائل، 
های موقتی باشند، به نظر شاين اين افراد يک نیاز درونی برای  خواهند کارآفرين خدمتی خلاقیت: بعضی افراد می ۀعلق .3

 محصول خودشان باشد دارند.  ن چیشی که کاملاًدساختن يا ايجاد کر
خواهند که در يک سازمان بشرگ کار  خواهند مستقل باشند و ن ی های خدمتی استقلال و عدم وابستگی: بعضی افراد می علقه .4

 تناايی و يا به عنوان عضوی از سازمان نسبتاً کوچک کار کنند. بهاند که در عوض مشاور بشوند، يا  ها تص یم گرفته کنند، آن
شان باشد، عدم  خدمتیعلقۀ ها متناسب با  کنند که کار آن خدمتی امنیت: افراد وقتی به باترين وجه انجام وظیفه میعلقۀ  .5

های خدمتی را  افراد و سازمان بايد علقه ،تواند باعث شود که افراد سازمان را ترك کنند. بنابراين تیابق بین علقه و کار می
ند )دسلر، نهای خدمتی گوناگون را فراهم ک های متفاوت، فرصت دارای علقهها برای افراد  و سازماندهند تشخیص 

1378.) 

1بلاوحرفۀ انتخاب نظریۀ 
 

به نظر بلاو نیروهای متعددی در محیط وجود دارند که بر هدايت افراد به سوی مسیرهای خدمتی مختلف تأثیر فراوان دارند، 
توانند بر انتخاب خدمتی  های ع ومی که هر يک می ها، آموز  و طرز تلقی عواملی از قبیل روندهای تاريخی، بازار کار، فرصت

 افراد تأثیر بگذارند.
 :است تأثیر بلاو معتقد است که انتخاب حرفه به دو صورت از طريق ساختار اجت اعی تحت

 های خاص  خود شخصیت را به طرف رشته ۀنوب  گذارند که به های اجت اعی شخص بر پرور  شخصیت او اثر می تجربه
 دهند. سوق می

 گذارد، انتخاب دوران  های شخص تأثیر می های شغلی بر حصول آرزوها و انتخاب شرايط اجت اعی و اقتصادی فرصت
زندگی  ۀدورگیرد، بلکه چنین انتخابی در سراسر  برجسته در زندگی صورت ن ی ۀمرحلخدمت يک بار و برای ه ه در يک 

 (.2005)هال، د شو میاصلاح  ه وارهشود و  کاری شخص انجام می

2انتخاب شغلی آبرهام مازلونظریۀ 
 

 .ندنترين نیازها را ارضا ک سازد که مام ها را قادر می که آنند کنافراد ت ايل دارند دوران خدمتی را انتخاب  که معتقد استمازلو 
گانه است که از نیازهای اصلی  ب پنجمرات سلسلهمراتب نیازهای او بیانگر اين میلب است که انگیش  انسانی دارای  سلسله

مراتب قرار  سلسله ۀپلترين  ها در پايین ترين آن شوند. ابتدايی )فیشيولوژيکی( شروع و به بالاترين نیازها )خودشکوفايی( ختم می
نامد و دو گروه بالای  ابتدا بايد ارضا شوند، نیازهای محرومیت می دارند. سه گروه از نیازهای مرتبه پايین را که برای ايجاد راحتی

تری نیازها در اين  نامند. ابتدايی ها تأکید دارند، نیازهای رشد می مراتب را به دلیل اينکه بر رشد و پیشرفت انسان سلسله
مراتب، نیازهای امنیتی هستند که باعث ايجاد  سلسلهمراتب نیازهای زيستی هستند، شامل نذا، هوا و نیره، نیازهای بعدی  سلسله
 شوند مانند داشتن مکان و لباس مناسب و نبود ناراحتی و اضیراب. س امنیت میاحسا

مراتب نیازها است، نیاز به تعلق، نیازهای اجت اعی فرد است و شامل نیاز به عشق و عاطفه  نیاز به تعلق سومین رده از سلسله
مراتب نیازها، نیاز به احترام است که به دو نوع مختلف يعنی نیاز  شود. چاارمین رده از سلسله و پذيرفته شدن توسط ه کاران می

مراتب نیازها، نیازهای خوديابی  سلسلهشود و در رأس  ت و نیاز به مورد احترام قرار گرفتن تقسیم میبه داشتن عشت نفس و شراف
 .است خود و امکان به کار گرفتن آنچه در توان داريم ۀبالقواند که شامل درك توان  قرار گرفته

نیازها ه واره وجود ندارد و  ۀگان پنجوح سی ۀه طور مع ول   ی ه راه است، بههاي ضعف اين تئوری با  دهد  تحقیقات نشان می
زلو ه اهنگی ندارد. ساختار نیازها پوياتر و متغیرتر از آن است که تئوری مازلو امراتب م سلسلهمراتب واقعی نیازها ه یشه با  سلسله

                                                            
1. Blau 

2. Abraham H. Maslow 
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بندی نیازها محدود  گروه مراتب نیازها، به ايجاد يک چارچوب برای کاربرد تئوری سلسله که توان گفت  کند. بنابراين می میرح می
 (.1385، 1گريفین و شود )مورهد می

 
 انتخاب شغلی آبراهام مازلو. 5نمودار 

 1385گريفین، و منبع: مورهد 
 

 دوران خدمت استونر و فریمنگانۀ  ششالگوهای 

رسد که الگوها در سه بعد تفاوت  ، به نظر میندکن میرا میرح « دوران خدمت ۀگان ششالگوهای » 2فري ن ادوارد و استونر جی ش
 دارند: 
 دهد؟ دهد يا تغییر می ای: به محض انتخاب آن را تغییر ن ی حرفه ۀرشتثبات شخص در انتخاب  .1
 خواهد به طور ع ودی حرکت يا به طور افقی به مشانل ديگر منتقل شود؟ جايی در کارراهه: شخص می جات جابه .2
 شود؟ ها انجام می جايی بین رشته شغلی خاص: هرچند سال يک بار جابه ۀرشتمدت توقف شخص در يک  .3

 بنابراين هرکس راه موفقیت در دوران خدمت را م کن است در يکی از الگوهای زير بداند.
 3شغلی ۀکارراهاصل مبتنی بر خیی بودن  .1
 4شغلی جاشی ۀکارراهاصل مبتنی بر  .2
 5شغلی ناپايدار ۀکارراهاصل مبتنی بر  .3
 6يا مسیح اصل فلاتی .4
 اصل تنشل مقام .5

                                                            
1. Moorheadand Griffin 

2. Stoner and Freernan 

3. Linear Career Concept 

4. Steady State Career Concept 

5. Spiral Career Concept 

6. Stransitor Career Concept 

 نیازهای خوديابی

 نیازهای احترام

 نیازهای تعلق

 نیازهای اي نی

 نیازهای فیشيولوژيکی

 های سازمانیمدل
 برانگیششغل تلا 

 عنوان شغل

 دوستان در گروه کار

 طرح بازنشستگی

 حقوق مبنا

 کلی هایمثال
 کسب موفقیت

 منشلت

 دوستی

 ثبات

 سرپناه
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 شغلیکارراهۀ الگوهای . 6نمودار 

 207ص ، 1375منابع: استونر، فري ن، 
 

 1گرسترریزی سازمانی دوران خدمت اپلین و  مدل برنامه

 :ندهستاين مدل يک فرايند مؤثر باسازی وران خدمت و شامل سه مرحله مرتبط به يکديگر 
های شخصی کارکنان را تشخیص دهند، بايد اين  طور صريح اهداف، ارز   ها بخواهند به : اگر سازمان2( تشخیص )ارزيابی(1

ديده به دست آورند. تشخیص مؤثر  مشاور آموز رس ی و توسط يک  ۀبرنامکارکنان از طريق يک  مستقیماطلاعات را 
 دهد. ها و نیازهای موجود در سازمان احتیاج دارد افشايش می هم به شناخت فرصت

دانند، کارکنان  مراتب سازمان می جايی صعودی در سلسله : خیلی از کارکنان موفقیت خدمتی را در جابه3آمادگی يا باسازی( 2
توانند از  دانند، باز می های بالاتر را میلوب ن ی تری به دست آورند. حتی اگر کارکنان پستبیش ۀتجربماارت و  دابتدا باي
طبق هدفی که برای آن طراحی  تواند سازی و باسازی می های آماده های پرورشی سود ببرند. به طور کلی، فعالیت فعالیت
. تسلط بر دصلاحیت مفاومی تقسیم شون اند به سه گروه: پرور  ماارت فنی، پرور  ماارت انسانی و ايجاد شده

 .است موفقیت و پیشرفت مديرانه ۀکنند تعیینترين عوامل  های فنی، انسانی و مفاومی مام ماارت
ها و هم  هايی است که هم نیازهای آن آمیش کارکنان در پست باسازی دوران خدمت انتصاب موفقیتيند افرادنام: هدف ( 3

يافته  پايانوران خدمت را دهای مناسب، کار ستاد باسازی  . اما انتصاب کارکنان در پستدکناحتیاجات سازمان را برآورده 
توانند  ای بعدی، کارکنان می . از طريق جلسات مشاورهاست انتصاب فقط شروع يک فرايند مست ر ،کند. در واقع تلقی ن ی

ه احتیاجات خدمتی آينده شوند و برای انیباق دست آورند، متوج  به دهای پرورشی بازخور بخشی فعالیت در مورد نتیجه
 اشتیاق خدمتی با احتیاجات سازمان تلا  کنند.

 
 ريشی و باسازی دوران خدمت برنامهفرايند . 7نمودار 

 25ص ، 1978منبع: اپلین و گرستر، 

                                                            
1. Alpin & Gerster 

2. Assessment 

3. Readiness 

 Eفلاتی يا مسیح 

 Dناپايدار 

 Fکنترل مقام يا قاقرايی 

 Aخیی بودن 

 Cجاش 

 زمان

 Bثبات مسیر شغلی  
لی
شغ
ر 
سی
م

 

 وارده ارزيابی )تشخیص( آمادگی و باسازی ادنام

 اشتیاق فردی

 انتصاب

 تجشيه و تحلیل

 مشاوره شخصی آموز  رس ی

 مرکش اطلاعات های سازمانینیازها و فرصت
 خدماتی



 1404، بهار 1، شمارة 1دورة تحقیقات راهبردی مدیریت شهری،  72

 

  1ریزی سازمانی دوران خدمت از نظر ثیروف و رینالد مدل برنامه

طور فعال درگیر   های اطلاعايت معتقدند، مديری که به ريشی خدمتی برای کارکنان واحد سیستم برنامه ۀدربارثیروف و رينالد 
خود را به فعل درآورند. در حالی که به طور  ۀبالقوتا توانايی د کنتواند به کارکنان ک ک  می ،شود ريشی دوران خدمت می برنامه
سازد که کارکنان را  ريشی دوران خدمت مدير را قادر می ، درگیری فعال در برنامهدکن میزمان اهداف سازمان را نیش برآورده  هم

دهند که در اين مدت  ها مدلی را ارائه می سازمان به نیروی انسان برانگیخته و پرور  دهد. آن ۀآيندزهای نیادن کربرای برآورده 
 ۀدربارگیرند تا برای کارکنان يک ديدگاه واقعی،  ، مورد استفاده قرار میيندافره به شداطلاعات ارزيابی ع لکرد به عنوان وارد

ت دم دورن ايی از نیازهای سازمان فراهم کند تا به کارمند ک ک کند اهداف خدمتی کوتاه تواند . مدير میندکنتوانايی بالقوه فراهم 
، دکنهای آموزشی را میرح  اطلاعات فراهم و فرصت ۀبالقوانتصابات  دربارۀتواند برای فرد  و مدير مید کنتا بلندمدت را تعیین 

متی که به طور واضع دخ ۀبرناممشت ل بر: يک يند افر ۀنتیج، دکن میهای شخصی تلفیق  سپس کارمند اين اطلاعات را با ارزيابی
 کند. مدت تا بلندمدت خود را بیان می  اهداف خدمتی کوتاه

 
 ريشی دوران خدمت برنامهفرايند  .8نمودار 

 225ص ، 1982منبع: ثیروف و رينالد، 
 

 2ریزی دوران خدمت مك ماهان وایگر برنامهمدل 

ريشی دوران خدمت تلاشی مست ر است که با انتصاب شخص در يک شغل و توجیه مقدماتی  برنامهيند افربر اساس اين مدل، 
د مور ها و ضعف ها قوت . در اين مرحلهدشو میشروع و سپس ع لکرد شغلی مورد مشاهده گرفته و با استانداردهای شغلی مقايسه 

 . دکنتوجه قرار خواهد گرفت که مديريت را قادر خواهد کرد به کارمند در اتخاذ يک تص یم خدمتی آزمايشی ک ک 
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 ماهان وايگر ريشی دوران خدمت مک مدل برنامه .9نمودار 

 343ص ، 1987منبع: واين و روبرت، 
 

 1(1973( و هلند )1975شغلی از نظر سوپر )کارراهۀ ریزی  مدل برنامه

انحصاری و  ۀجنب ۀواسیمیلادی مورد بازبینی قرار گرفت، از رشد تا افول، هر چند به  1985ای سوپر که در سال  مرحله پنجمدل 
 ۀتوسعها پیرامون  پردازی ای از تفکرات و نظريه پذيری مورد انتقاد قرار گرفته است، اما مبنای بخش ع ده ه چنین فقدان انعیاف

 ت. سال گذشته بوده اس 40 طیکارراهه 
افشارهای موجود که به  و در واقع نرمند هستها هنوز هم بر تفکر دانشگاهی و ع ومی پیرامون حرفه تأثیرگذار  گونه مدل اين

کارراهه  ۀتوسعشناسی و سازگاری فرد با شغل و  های روان گیری کنند بر مبنای مدل کارراهه تص یم ۀدربارافراد ک ک کنند تا 
 اند. شناسی برای درك اين مفاوم میرح شده های روان مدل  ايستگیهستند و سؤالاتی پیرامون ش

 
 (1985شغلی سوپر و ه کاران )کارراهۀ ريشی  مدل برنامه. 10نمودار 

 62ص ، 2006منبع: ردمن، ويلکینسون، 
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 روش تحقیق 

  قینوع تحق

 قيها از طر داده ،یفی( است. در بخش کی و ک یفی)ک یبیو رو ، ترک تیو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نيا
 یمنابع انسان ۀدر حوز یتيريانتخاب خبرگان شامل داشتن تجربه مد اریشد. مع یبا خبرگان گردآور افتهيساختار  هیمصاحبه ن
و  ینفر از خبرگان عل  15مرتبط بود. در مج وع  يیاجرا اي یپژوهش ۀو سابق یغلش ۀبا مباحث کارراه يیتاران، آشنا یشاردار

ها پس از ضبط و  انتخاب و مورد مصاحبه قرار گرفتند. مصاحبه یبه اشباع نظر دنیهدف ند و تا رس یریگ با رو  ن ونه يیاجرا
 شدند. یبند و دسته یکدگذار 1مض ون لیبا رو  تحل ،یساز ادهیپ

 یآمار ۀنمونو  جامعه

 یآمار ۀجامع نیو ب یساخته طراح محقق یا نامه شده، پرسش ها و ابعاد استخراج شاخص یمنظور اعتبارسنج  به ،یدر بخش ک 
تاران بودند که با استفاده از رو   یشاردار یمنابع انسان ۀحوزو کارشناسان  رانيبخش، مد نيا یآمار ۀجامع. دش عيتوز

 شد. یگردآور معتبر ۀنام پرسش 120در دسترس،  یریگ ن ونه

 ها داده یگردآور

 اطلاعات پژوهش در سه مرحله صورت گرفت: یگردآور
 اسناد و مدارك، یو بررس یا مرور کتابخانه قياز طر یقیو تیب ینظر میالعات 
 يیو اجرا یبا خبرگان عل  افتهيساختار  هین یها مصاحبه، 
 یدانیم یها و داده ینظر یها افتهي بیترک قيالگو از طر یطراح. 

 ابزار ییایو پا اعتبار

استفاده شد.  یمنابع انسان تيريدانشگاه و خبرگان مد دینفر از اسات 7نامه، از نظرات  پرسش يیمحتوا يیسنجش روا یبرا
محاسبه  قياز طر شیابشار ن يیايقرار گرفت. پا یمورد بررس یديیو تأ یاکتشاف یعامل لیاز تحل یریگ سازه با باره يیروا ن،یه چن
 نامه بود. میلوب پرسش يیايپا ۀدهند نشاندست آمد و   به 86/0 اسیکل مق یمقدار آن برا کهشد  دهیکرونباخ سنج یآلفا بيضر

 پژوهش طراحی الگوی
مرور ادبیات موجود در داخل و خارج از کشور،  ۀواسیه ، نخست بکارراهه شغلی کارکنانمديريت مفاومی در طراحی الگوی 

مورد بازبینی و  برش ردههای  شاخصابعاد و با مراجعه به خبرگان عل ی و اجرايی،  ،سپس .دشها بررسی  و شاخص ، ابعادالگوها
  .گرفتاصلاح قرار 

 ۀکارراهريشی  يندها )برنامهانیازهای سازمان، نیازهای شانل(، فر دادها )نیازهای شغل، شامل سه بخش درونمدل ناايی 
به در ادامه که ا است سازی شغلی و ه سان سازی مجدد( شغلی، ننی یارتقادادها )انتقال شغلی، گرد  شغلی،  شغلی( و برون

 پردازيم. میشغلی  ۀکارراهح هر يک از اجشای الگوی مديريت تشري

 شغلی ۀکارراهدادهای  درون  .1

 :گیرند میسیح مورد بررسی قرار  3در اين پژوهش در شغلی  ۀکارراهدر مدل مديريت  شغلی مورد بررسی ۀکارراهدادهای  درون

 و ها اداره به هاآن پیشبرد ساولت براى دباي که دارد وجود يىها فعالیت سازمان، هر در: های شغل )شرح شغل( نیاز .1-1

. گیرد صورت راحتى به کنترل امر و دشو انجام بیشترى يىاکار باها  فعالیت تا شود تقسیم کوچک وظايف وها  پست و واحدها
 مشانل وظايف تعیین دنبال به شغل تحلیل و تجشيه. شود مى نامیده شغل شود مى ج ع آن در مشابه وظايف که کار واحد ترين کوچک

                                                            
1. Thematic Analysis 
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 ۀخلاص شرح :ست ازا عبارت شغلشرح  فيتعر به بنا .است سازمان يک در مشانل آن انجام براى نیاز مورد انسانى خصوصیات و
 .است کار طيشرا و آن دادن انجام یبرا لازم یها ماارت و دانش ،گريد مشانل با شغل آن ۀرابی شغل، یها تیمسئول و فيوظا

های شغل، محتوا، سبک کاری و  های نیازهای شغلی مورد استفاده در اين پژوهش عبارت است از: وظايف شغل، فعالیت مؤلفه
 ها ارز 

اند، از موضوعات ما ی که در بحث  وجود آمده  ها برای تحقق اهدافی به سازمان ۀه : نیازهای سازمان  .1-2

اهداف سازمانی و موضوعاتی است که براساس منافع سازمانی در نظر گرفته  گیرد نظر قرار می ريشی مسیر شغلی مد برنامه
های ناشی از  ای است، مديران بايد با توجه به محدوديت های مادی و سرمايه شود. هر سازمان متشکل از افراد انسانی و داده می

ای انجام دهند که کارايی و اثربخشی  ا به گونهسازی ر ريشی، ترکیب و يگانه موجودی انسانی و امکانات و منابع سازمان، برنامه
 هر سازمان برای سنجش و ارزيابی ع لکرد خود اعم از اينکه کالايی را تولید (.1388)سید جوادين،  به دست آورندسازمان را 

برخی از  .دهد هايی گوناگون و متفاوتی را مورد استفاده قرار می دهد، معیارها و شاخص و يا خدمتی را ارائه می کند می
پذيری،  ند از: اثربخشی، کارايی، نوآوری، انعیافا عبارتند هستتر  هايی که بیش از ساير معیارهای ارزيابی ع لکرد رايج شاخص

گیرد، میشان  های نیرانتفاعی مورد استفاده قرار می برای سنجش ع لکرد سازمان وری، البته شاخص ديگری که کیفیت، باره
های اثربخشی، کارايی و خلاقیت به عنوان  که در تحقیق حاضر مؤلفه (؛1382)طاهری،  است يه و فرو سودآوری در قبال سرما

 های نیازهای سازمانی مورد استفاده قرار گرفت. مؤلفه
وری فردی در سازمان  ها معتقدند که باره نظران در سازمان صاحب ۀه : )شرایط احراز شغل(نیازهای شاغل   .1-3

فرد در مسیر پیشرفت زندگی کاری  ۀبالقوهای  باینه از مج وعه استعدادها و توانايی ۀاستفادافتد که سازمان بتواند  زمانی اتفاق می
آموز ،  .وری سازمان را نیش به دنبال خواهد داشت افراد، بابود باره وری در از ديد منافع سازمانی ارتقای باره .دکنرا محقق 

وری  وری فرد، موجب افشايش باره سازمان علاوه بر بابود باره ۀادارانسانی در سازمان و مشارکت افراد در   يادگیری و رشد نیروی
وری  در جات سازندگی موجب پیشرفت و بارهبه فعل درآوردن نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف  .در سازمان نیش خواهد شد

های پیشتاز امروزی  وری در سازمان يکی از دلايل افشايش باره .وری سازمان خواهد شد فرد و ه سويی با سازمان و سبب باره
دمات به منظور آنکه مرنوبیت کالا و يا خ (.1382ها است )طاهری،  ايجاد فرصت رشد و يادگیری در میان کارکنان آن سازمان

که م کن است در صدد اقتداع طبع وجود کارکنان خود  يیجا ند تاهست سازمانی در حد عالی تولید شود، مديران سازمانی موظف
ها را  های مادی و معنوی ه گی آن و با پادا ده کرمعنا که در زح ات کارکنان آن طور که لازم است قدردانی ين ه اب ؛برآيند

و سیستم اجرايی به باترين نحو  شود میاگر چنین کاری انجام شود، مشکلات اساسی سازمان مرتفع برای کار باتر تشويق کنند. 
از: دانش،  ندا عبارتنیازهای شانل   ۀزمینهای مورد استفاده در  مؤلفه ،بنابراين .دکنوری  تواند از نیروی انسانی سازمان باره می

 .قيعلاتوانايی، ماارت و 

 شغلی ۀکارراهدادهای  برون  .2

بندی  توان در قالب چندين اقدام يا تص یم دسته شغلی را می ۀکارراههای  دادها يا خروجی برونشغلی  ۀکارراهدر مدل مديريت 
 :دکر

جايی افقی کارکنان در سازمان  هشود. انتقال جاب جايی درونی کارکنان محسوب می هانتقال نوعی جاب: انتقال شغلی .2-1

ده کرتعريف « جايی کارکنان از يک شغل به شغل ديگر بدون تغییر در مسئولیت و دست شد آنان هجاب» است. ديل يودر انتقال را
ها کاملاً مرسوم و متداول است. ه چنین به تغییر شغل درون سازمان که شغل جديد اساساً  است. انتقال کارکنان در ت ام سازمان

ديگر و يک  ۀادارشود. انتقال کارکنان از يک اداره به يک  انتقال گفته میاز نظر دست شد، مقام و مسئولیت مشابه شغل قبلی باشد 
تواند بنا به درخواست سازمان يا به درخواست کارکنان پس از تأيید سازمان پذير است. انتقال میديگر امکان ۀکارخانکارخانه به 

هايی که اثربخشی بیشتری داشته دادن کارکنان در شغل(. سازمان م کن است از انتقال برای قرار 2014، 1انجام شود )ماهاپاترو

                                                            
1  . Mahapatro 
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تواند به انتقال می ،(. ه چنین2010)آنونی وس، د کناستفاده ند کنهای سازمان را اجرا  باشند و يا اينکه به نحو باتری بتوانند طرح
توان انتقال باشد. اما به طور کلی میتعدد دلايل امری ضروری  دلیلدلیل تغییر در ساختار سازمانی يا تغییر در حجم کار و يا به 

 (.2014را هم در جات رفاه سازمان و هم در جات رفاه کارکنان انجام داد )ماهاپاترو، 
دهد، ض ن آنکه کارکنان را برای تغییرات ها را گستر  داده و توانايی افراد را افشايش می انتقال افق انديشه و ديد آن
سازد. اگر فرصت ارتقا برای افراد وجود نداشته باشد، انتقال م کن است اين فرصت را برای ده میاحت الی در سازمان در آينده آما

 (.1393گردد )مارمنش و يادگاری، های خالی نیش پر میهای متنوع در کارکنان موجب شود، ض ن آنکه پستيافتن ماارت

مشانل و در زمان مشخص، گرد  شغلی  جايی کارکنان در هجاب :گرد  شغلی عبارت است از: گردش شغلی  .2-2

از مشايای ديگر گرد  شغلی ايجاد  .شود مع ولاً به منظور افشايش روحیه و کاهش نارضايتی در مشانل مشابه به کار گرفته می
گرد  شغلی ه ان حرکت افقی کارمند در درون  (.1388جوادين،  )سید است پذيری در سازمان و آموز  نیروی کار انعیاف
انتقال در درون  .دشو میدر گرد  شغلی، يک کارمند به پست ديگر با ه ان رتبه و ه ان گروه شغلی منصوب  .ن استسازما

ها را گستر  داده و توانايی افراد را  که افق انديشه و ديد آند شو میسازمان در واقع نوعی گرد  شغلی برای کارکنان محسوب 
شوند، اگر فرصت ارتقا برای افراد وجود نداشته  کارکنان برای تغییرات احت الی در سازمان آماده می ،دهد. در ض ن افشايش می

های خالی  پر شدن پست ،در ض ن .دشوهای متنوع در کارکنان موجب  انتقال م کن است اين فرصت را برای يافتن ماارت ،باشد
 (.1990هوبر،  و برند )شولر ه عنوان يک رو  تأمین نیرو نیش نام میاز گرد  شغلی ب ،رو ايناز  .را نیش به ه راه خواهد داشت

 11 ن ودار در که طور ه ان شود. می تقسیم سازمان از خارج و افقی پايین، بالا، کلی نوع چاار به سازمانی لحاظ از گرد 
 ،(بالا) ترفیع(. 1390 سعادت،) اند شده داده میابقت گونهاين يادشده نوع چاار اين با گرد  مختلف هایشکل ،شود می مشاهده
 (.سازمان از خارج) استعفا و اخراج بازنشستگی، خدمتی، تعلیق ،(افقی) 1خدمتی محل تغییر و انتقال ،(پايین) درجه تنشيل

حقوق شخص  یارتقاتغییر پست يک شخص به پست بالاتر. ه راه با  :عبارت است از ارتقاترفیع يا : شغلی یارتقا .2-3

(. در واقع زمانی که پست و س ت بالاتری خالی باشد يا در سیوح بالاتر پست و 1393يابد )مارمنش و يادگاری،  افشايش می
ها کاملاً مرسوم است. ترفیع شغلی  سازمان ۀه شود. اين شیوه در  س ت جديدی ايجاد شده باشد، به کارکنان ترفیع داده می

نان به دلیل تغییر در فرايندها، ساختار سازمانی و نیره است. ترفیع شغلی از استخدام مستقیم باتر جايی درونی کارک هجاب ۀنتیج
رساند. ترفیع  سازد و به سازمان در دستیابی به اهداف ياری می زيرا مشکلات متعدد منابع انسانی سازمان را مرتفع می ،است

موقعیت بالاتر، مسئولیت بیشتر و حقوق بالاتری است. مقام بالاتر و  اعیای س تی بالاتر به کارمندی که دارای :عبارت است از
حقوق بیشتر دو عنصر مام هر ترفیع شغلی است. ترفیع، پیشرفت کارکنان به س تی بالاتر با مسئولیت و حقوق بیشتر و شرايط 

جای اينکه فقط به ع لکرد خوب افراد در سیح  به مقام بالاتر به ارتقا (.2014خدماتی باتر و بنابراين مقام بالاتر است )ماهاپاترو، 
ها متناسب با شغل جديد  گیرد که شخصیت و انتظارات آن قبلی مديريت وابسته باشد، از طريق انتخاب دقیق افرادی صورت می

توقعات  ذکر اين نکته ضروری است اگر کارکنان هنگام ارتقا به اهداف خود نرسند و ،(. ه چنین1392است )هرسی و بلانچارد، 
 (.1393ها کاسته خواهد شد )مارمنش و يادگاری،  ، لذا از اثربخشی آنشوند میدچار حالت ناکامی  ،شودنها برآورده  آن

 کردن فراهم با امر نيا. است یشغل یها چالش و علاقه یحداکثرساز شغل یساز ینن هدف: سازی شغل غنی  .2-4

 :(2006 آرمسترانگ،) دشو یم محقق ريز مشخصات با یشغل
 که است ها تیفعال و فيوظا از یسر کي یدارا شغل دکن احساس کارمند یطور به. باشد کامل یشغل کارمند، شغل 

 .دشو منجر سازمان در درك قابل و مل وس یمحصول اي جهینت به تيناادر
 باشد داشته کنترل امکان حد تا شغل، یخروج بر و دشو یریگ میتص  تیمسئول شامل و باشد تنوع یدارا شغل. 
 شغل فيوظا انجام  ۀعاد از حد چه تا کارمند که دکن مشخص که یشکل به باشد میمستق بازخورد یژگيو یدارا شغل 

 .است برآمده يادشده
 شغل یساز ینن و دش میرح ،MIT دانشگاه يیکايآمر روانشناس، هرزبشگ توسط و 1968 سال در شغل یساز ینن مفاوم

 نيا طرفداران(. 1968 ،و کینگ هِرزبرگ) ستین یشغل گرد  یها فرصت جاديا اي( تنوع) شغل کي فيوظا شيافشا صرفاً
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 شيافشا ديبا يینا ۀجینت اما ،شود منجر کارمندان یعلاقگ یب کاهش به است م کن شغل یساز ینن که معتقدند کردهايرو
 . است سازی شغل استفاده کرد، مدل هاک ن و اولدهام توان از آن برای ننی هايی که می ترين مدل از جامع .باشد کارکنان ش یانگ

 انجام آنچه در رییتغ جاديا قصد اگر نالباً یول شود، ن ی موضوع نيا به یچندان توجه چند هر: سازی مجدد همسان .2-5

 هدف یبسو یجاش کي تواند می سازمان، مرتبط یها بخش ريسا به نیيپا به رو گام کي ،واقع در ،وجود داشته باشد ،شود می
 .ستا ها سازمان ريسا اي یفعل سازمان در اي نیيپا به رو حرکت کي شامل مجدد، یساز ه سان. دشو یتلق ديجد

 ليت ا است م کن ،نیه چن .نباشد یراض خود ديجد فيوظا از دهیرس تيريمد مقام به که یفن کارشناس کي است م کن
 و دارد دوست را خود سازمانفرد  اگر. بخشد توسعه خود یواقع جات در را شيهاماارت و باشد داشته یقبل پست به بازگشت به
 بسته توسعه راه اي خورده هم هب یسازمان واحد اگر یحت باشد، یخوب واکنش تواند می رو  نيا بر ت رکش ست،ین آن ترك به ليما

 .باشد سازمان در ماندن راه تواند می ریمس نيا انتخاب د،شو می شروع یديجد یشغل محور کي که یزمان. باشد
 يیجا هجاب ینوع) نیيپا به رو انتقال اي مجدد یساز ه سان. شوند می جا هجاب سازمان نيیپا یسوه ب یمتفاوت ليدلا به افراد

 الشامات ل،یتحص ۀادام یسو به بازگشت رینظها  تياولو ريسا با یشغل یتقاضاها قیتیب یبرا یاستراتژ کي توان می را( یع ود
 سازمان رشد به رو بخش کي در یشغل یتقاضا کاهش اوقات یگاه. دانست یشغل رییتغ نوع کي اي و یباداشت اي یخانوادگ

 تواند می ديدرآ عادت صورت به اگر مختلف مشانل یجووجست. دهد قرار ديجد یشغل یهافرصت کنار در را افراد تواند می
 یآموزش گام کي توان می را مجدد یساز ه سان ن،یه چن. دهد قرار کارکنان یارويرو راها  چالش و هاتیمسئول از ای مج وعه

 یشغل جات کي در تا سازد مجاش ازین مورد ۀتجرب به را کارکنان تواند می نو یاساس یهاماارت آوردن دسته ب. دکر یتلق
 .ديندرآ تحرک به یمتفاوت

شغلی بنگريم،  ۀکارراهبه مديريت يندی افرشغلی، اگر با رويکردی  ۀکارراهشده برای مديريت يادهای  لفهؤمبراساس ابعاد و 
 :(11)ن ودار  زير قابل ترسیم است ۀگونشغلی به  ۀکارراهالگوی مفاومی مديريت 
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