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Purpose: Considering the importance of career path planning and its pathology, the aim of this 
study was presenting a pathological pattern of career path planning with a high performance 
approach with using fuzzy Delphi technique. 
Methodology: This study in terms of purpose was practical and in terms of implementation 
method was descriptive from type of survey. The statistical population of this study was all the 
employees of Iran's gas transmission ten region. The sample size based on the table of Krejcie and 
Morgan table was estimated to be 323 people, but to be sure the sample size was considered 350 
people, who were selected by cluster random sampling method. The tool of the current research 
was a researcher-made questionnaire of the pathology of career path planning with 132 items, which 
whose validity and reliability were evaluated as appropriate. Data were analyzed with methods of 
fuzzy Delphi, exploratory factor analysis and structural equation modeling in SPSS and Lisrel 
software. 
Findings: The items of the researcher-made questionnaire of the pathology of career path planning 
were examined with a fuzzy seven-degree scale, and the investigations showed that after two Delphi 
rounds number of 128 items had an agreement coefficient higher than 0.70. Also, the categories of 
the pathological pattern of career path planning with a high performance approach had a factor load 
of higher than 0.50 and Cronbach's and combined reliability of higher than 0.80. The mentioned 
pattern had a good fit and in this pattern causal factors on the central phenomenon, central 
phenomenon, background conditions and intervening conditions on strategies and strategies on 
outcomes had a direct and significant effect (P<0.001). 
Conclusion: According to the results of this study and the designed pathological pattern of career 
path planning with a high performance approach, appropriate planning with that is necessary to 
improve the career path. 
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ریزی امهشناسی برنشناسی آن، هدف این مطالعه ارائه الگوی آسیبآسیب ریزی مسیر شغلی وبا توجه به اهمیت برنامه :هدف

 مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با استفاده از تکنیک دلفی فازی بود.

این مطالعه از نظر هدف کاربردی  از نظر شیوه اجرا توصیفی از نوع پیمایشی بود. جامعه آماری این مطالعه  :شناسیروش

نفر برآورد، اما برای  323همه کارکنان منطقه ده عملیات انتقال گاز ایران بودند. حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان 
ای انتخاب شدند. ابزار پژوهش حاضر گیری تصادفی خوشهکه با روش نمونهنفر در نظر گرفته شد  350اطمینان حجم نمونه 

ها گویه بود که روایی و پایایی آن مناسب ارزیابی شد. داده 132ریزی مسیر شغلی با شناسی برنامهساخته آسیبپرسشنامه محقق
 تحلیل شدند. Lisrelو  SPSSافزارهای مسازی معادلات ساختاری در نرهای دلفی فازی، تحلیل عاملی اکتشافی و مدلبا روش

ریزی مسیر شغلی با مقیاس هفت درجه فازی مورد بررسی قرار شناسی برنامهساخته آسیبهای پرسشنامه محققگویه :هایافته

، بودند. همچنین 70/0گویه دارای ضریب توافق بالاتر از  128ها نشان داد که پس از دو دور دلفی تعداد گرفتند و بررسی
و پایایی کرونباخ  50/0ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا دارای بار عاملی بالاتر از شناسی برنامههای الگوی آسیبمقوله

بودند. الگوی مذکور دارای برازش مناسبی بود و در این الگو عوامل علّی بر پدیده محوری، پدیده  80/0و ترکیبی بالاتر از 
 (.>001/0Pگر بر راهبردها و راهبردها بر پیامدها اثر مستقیم و معنادار داشت )و شرایط مداخلهای محوری، شرایط زمینه

ا رویکرد ریزی مسیر شغلی بشناسی برنامهشده آسیببا توجه به نتایج این مطالعه و الگوی طراحی :گیریبحث و نتیجه

 .روری استریزی متناسب با آن برای بهبود مسیر شغلی ضعملکرد بالا، برنامه
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 مقدمه

قدماتی به یک ماندازها حتی نسبت به چند سال قبل متفاوت باشد و در پاسخ به تغییر از یک جامعه صنعتی شده که چشمامروزه، وجود دنیایی از کار موجب
های کاری نقش و هویت کارکنا را تغییر داده است. بنابراین، کارکنان باید پیوسته تغییر کرده و مکان رشد، پیشرفت و انتشار اطلاعات در حال تغییر، مکان

های گذشته تغییرهای مکرر محیط طی دههخود را با اقتصادهای مختلف و تغییرهای تکنولوژی جدیدی که هیچ اطلاعی از آن ندارند، وفق دهند. در نتیجه، 
 ,DinDoost, Abedi & Bahramiهای کاری درآمده و به رشد و توسعه سازمانی و فردی منجر شده است )صورت اصل ثابتی برای بسیاری از محیطکار به

یت بنای موفقنسانی است و برخی متخصصان آن را سنگها در حوزه مدیریت منابع و نیروی اهای سازمانها و تصمیمترین اقدام(. استخدام از مهم2012
ترین و عنوان یکی از مهم(. شغل بهFallah Nooshabadi, Mahmoudzadeh, Abbaspour and Yazdanshenas, 2021دانند )ها میسازمان
های شغلی امروز یرهای مداوم و گسترده در حوزهترین عوامل تأمین نیازهای مادی و روانی در زندگی افراد نقش زیادی دارد و در عین حال تغیاساسی
(. با توجه به اهمیت شغل، اهمیت نقش نیروی انسانی در Coughlan & Patton, 2018دهنده عدم قطعیت و اعتماد به داشتن شغلی دائمی است )نشان

 Shahroudi, Samieiباشد )وسعه دانش و فناوری سازمان میباشد. چون که سرمایه اصلی هر سازمانی و عاملی در جهت رشد و تها انکارناپذیر میسازمان

& Gorji, 2021ت و های مسیر شغلی اسهای استخدام فرد از طریق ایجاد، شناسایی و درک فرصتدهنده کنترل و مدیریت گزینهپذیری نشان(. اشتغال
 ,Alhaddadانگارند )ا را برای اثربخشی و آینده سازمان خود ضروری میدانند که کارفرمایان آنههایی میآموختگان به نمایش ویژگیآن را تمایل دانش

میلیون شغل در اقتصاد ایالات متحده آمریکا است. بنابراین، هر پنج سال یک بار همه مشاغل  30شدن سالانه (. گزارش بانک جهانی مبنی بر منسوخ2018
شوند که این امر ضرورت های جدیدی نیاز دارند، جایگزین آنها میها و مهارتکه به دانش شود و مشاغل جدیدیموجود در ایالات متحده آمریکا منسوخ می

 Sepahvand, Solgi & Akbariدهد )تمایل افراد از حرکت در مسیر شغلی سنتی به سوی مسیر شغلی متنوع و پیشرفت و موفقیت در آن را نشان می

Pasham, 2018د و هایی را کسب و قابلیت خود را توسعه دهتواند تجربهوسیله آن هر فرد میشغلی است که به (. یک مسیر شغلی، مسیر زندگی فردی و
دارای دو  شود. سازه مسیر شغلیترین وسایلی است که منجر به عملکرد مطلوب و تبادل بلندمدت بین نیروی کار و سازمان میمسیر شغلی یکی از مهم

های شدهد و مسیر شغلی بیرونی به توالی نقدرونی احساس درونی فرد نسبت به زندگی کاری را نشان می معنای درونی و بیرونی است که مسیر شغلی
 (.Hosainian, 2021رسمی یک حرفه معین اشاره دارد )

های که مهارتدهد و یا اینمیریزی مسیر شغلی به افراد در جهت کشف اهداف شغلی کمک کرده و دلایلی را برای تایید موفقیت و پیشرفت آنها ارائه برنامه
 پذیری در یک اقتصاد جدید، مسئولیت بیشتری بر افراد اعمال کرده تا در یک بازار کار پویاعنوان یک قابلیت استخدام و اشتغالروز نگه داشته تا بهآنها را به

ها، فشارها، سنجش فرآیندها برای آگاهی از خود، فرصت ریزی مسیر شغلی را(. برنامهStoeber, Mutinelli & Corr, 2016و رقابتی باقی بمانند )
سازی مسیر، زمان و سلسله مراحی برای تحقق مدار برای فراهمهای کاری آموزش، تجربه توسعهها، نتایج، تشخیص اهداف مسیر شغلی، برنامهانتخاب

ریزی مسیر شغلی به (. سازه برنامهAndre, Peersma, Van Vianen, Inde Wal, Petrovic & Bunjevac, 2019هدف مسیر شغلی تعریف کردند )
ند و ککردن آن مسیر ارائه میها و دنبالهای ارتقاء و افزایش مسئولیت را همگام با رشد مهارتسازمانی است که فرصتمعنای طراحی یک مسیر درون

ریزی مسیر (. برنامهSajjadikhah & Salajegheh, 2016د )باشعنوان یک شکل نظارت غیرشخصی یک مسیر خطی در طول چرخه عمل کارکنان میبه
ای عههای مفید توسگیرند و از فرصتهای شغلی خود را ارزیابی و در رابطه با اهداف شغلی خود تصمیم میشغلی فرآیندی است که طی آن افراد فرصت

های شغلی اشخاص و محیط کاری باعث افزایش عملکرد، بین گرایش کنند. این سازه بر این منطق استوار است که تناسببرای شغل خود استفاده می
 Han, Koo, Ariza-Montes, Leeگردد )شود، در حالی که نامتناسب بودن آنها باعث نارضایتی و تغییر شغل میرضایت شغلی، تعهد و توانمندسازی می

& Kim, 2021دهد تا خودشان را توسعه داده و خوردار است و به افراد اهدافی را ارائه میها از کارآیی خاصی برریزی مسیر شغلی در سازمان(. برنامه
(. این سازه تلاشی متفکرانه Renn, Steinbauer, Taylor & Detwiler, 2014شوند )های پیشرفت شغلی میها و روشطریق موجب ارتقای رویهبدین

کند یابی به این اهداف به منظور ایجاد طرح کلی توسعه مسیر شغلی در آینده توصیف میشده برای دستاز طریق ایجاد اهدافی شفاف و راهبردهای طراحی
شوند و سومین ریزی مسیر شغلی محسوب میهای ویژه رسیدن به آنها دو جزء از سه عنصر خودمدیریتی در برنامهکه تعیین اهداف مسیر شغلی و استراتژی

های هایی را برای تدوین سیاستریزی مسیر شغلی پایه(. برنامهWeng & McElroy, 2010ست )های مسیر شغلی اعنصر آن شناسایی و کشف فرصت
ای که به طور کامل با نیازهای سازمان تطبیق های عجولانهدهد و از اخذ تصمیمکلی جذب، گزینش، آموزش، جابجایی، ترفیعات و رفاه کارکنان شکل می

گردد. سالاری میضابطه جلوگیری کرده و سبب نظم در سازمان و تقویت نظام شایستههای بیدلیل و ترفیعهای بیهدف، نقل و انتقالهای بیندارند، آموزش
ریزی مسیر شغلی و پیشرفت کارکنان نیازمند مدیریت منظم و دقیق است تا به نحو صحیحی اهداف سازمانی و فردی بنابراین، توجه به چگونگی برنامه

ریزی مسیر شغلی تلاشی مدبرانه از طریق تدوین اهداف شفاف و راهبردهای (. برنامهShams, Gholami, Daneshfard & Pirzad, 2021تحقق یابد )
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ها ازمانعنوان حلقه پیوند میان سریزی بهشده جهت دستیابی به این اهداف به منظور ایجاد طرح کلی توسعه مسیر شغلی در آینده است. این برنامهطراحی
کننده عمل نموده عنوان یک نیروی تثبیتای فرد شکل گرفت بهکنند و زمانی که این حلقه پیوند بر اساس زندگی حرفهست که برای آنها کار میو افرادی ا

 ,Antoniuبرد )های شغلی، تصمیم به تغییر سازمان یا محل کار و نظر فرد راجع به آینده شغلی خود پیش میای در انتخابو فرد را در یک مسیر حرفه

ست. طور افزایش عملکرد سازمان ا(. رویکرد عملکرد بالا شکل نوین مدیریت منابع انسانی است که برای بالابردن مهارت و تلاش کارکنان و همین2010
نگرش  دهند. این نوعیگیری دخالت مهای مربوط به مسائل کاری و تصمیمکنند اغلب کارکنان را در بحثها استفاده میهایی که از این سیستمسازمان

اشته باشد ریزی مسیر شغلی مناسبی ددهنده یک رابطه اجتماعی مثبت میان آنها و کارکنان است. همچنین، برای اینکه سازمان بتواند برنامهکارفرما، شکل
 ,Shams, Gholami, Daneshfard & Pirzadاشد )های با عملکرد بالا به عوامل موثر در رفتار کارکنان نیز توجه داشته بباید در کنار استفاده از سیستم

کند در طول ریزی برای دستیابی به شغل مورد علاقه نیست، بلکه این فعالیت به افراد در سازمان کمک میریزی مسیر شغلی فقط برنامه(. برنامه2021
 (.Coor & Mutinelli, 2017اد نمایند )های خود ایجهای لازم را در صلاحیتها و تحولای، تغییرها، تعدیلمسیر شغلی و حرفه

( ضمن 2021) Hosseinian & Baghbaniشوند. ترین آنها گزارش میریزی مسیر شغلی انجام شده که در ادامه نتایج مهمهایی درباره برنامهپژوهش
و  )با سه مولفه استقلال و آزادی عمل، تعادل کار ریزی مسیر پیشرفت شغلی کارکنان را شامل سه بعد نیازهاسازی برنامهپژوهشی عوامل موثر بر پیاده

ها )با دو مولفه چالش زندگی و امنیت و پایداری شغلی(، استعدادها )با سه مولفه شایستگی مدیریتی، شایستگی فنی عملیاتی و خلاقیت و کارآفرینی( و ارزش
( ضمن پژوهشی درباره 2020) Dehnad, Mohammadi Moghadam, Delavar & Alipoor Darvishiمحق و خدمت و فداکاری( معرفی کردند. 

ندسازی های توانمراهبردهای لنگرهای مسیر پیشرفت شغلی کارکنان به این نتیجه رسیدند که برای آن دو عامل راهبردهای توسعه فردی )شامل مولفه
های بهبود نظام ارتقاء و انتصاب و بهبود نظام ارزیابی عملکرد( فهپروری( و راهبردهای توسعه سازمانی )شامل مولروانشناختی، مدیریت استعداد و جانشین

ریزی سازی برنامه( ضمن پژوهشی درباره طراحی الگوی یکپارچه2018) Abbaspour, Rahimian, Ghiasi Nodooshan & Ekradiوجود داشت. 
مقوله کلی در قالب مدل پارادایمی شامل راهبردهای  25دند که برای آن های دولتی به این نتیجه رسیپروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهجانشین

ی(، شرایط نگری، استقلال دانشگاهی و بینش سیستمهای آشناسازی، مشارکت، یادگیری سازمانی، اعتمادسازی، آیندهسازی )با مولفهاستقرار الگوی یکپارچه
نونی(، گذاری و محیط قاالمللی، محیط سیاستفرهنگی، محیط بین -ونی، محیط اجتماعیهای محیط سیاسی، محیط پیرامگر )با مولفهمحیطی مداخله

زانه استعداد، های خهای ساختار سازمانی، فرهنگ و جو سازمانی، ثبات مدیریت و مقاومت در برابر تغییر(، شرایط علّی )با مولفهای )با مولفههای زمینهویژگی
پروری و مسیر پیشرفت شغلی، حمایتگری سازمانی از تلاش فردی و ریزی جانشینسازی برنامهانسانی، یکپارچه نظام ارتقاء کارآمد، مدیریت منابع

 & Nasrollahi, Soltaniهای پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی( شناسایی شد. پروری( و پیامدها )با مولفهمندی(، پدیده اصلی )با مولفه شایستهحرفه

Farahi (2018 ضمن ) بعد شامل تحلیل شغل، حمایت،  7پژوهشی درباره الگوی مسیر پیشرفت شغلی به این نتیجه رسیدند که برای الگوی مذکور
ها، آموزش عرضی و طولی، مشارکت، مولفه شامل اطلاعات و اعلان شغل، شایستگی 23ها و ای، ارزیابی و علقهوپرورش، ارشاد، تغییرات دورهآموزش

سازی مجدد، صلاحیت مدیریتی، خدمت و رفت، مشاوره، راهنمایی، هدایت، برنامه فرد، برنامه سازمان، گردش شغلی، ارتقاء، همسانارتباطات، فرصت پیش
 Yavarpour, Peykani & Gholizadehزندگی وجود داشت. طلبی و سبکایثار، خلاقیت، ثبات و امنیت شغلی، صلاحیت فنی، استقلال شغلی، چالش

شی درباره مدل مدیریت مسیر ارتقاء شغلی کارمندان بانک به این نتیجه رسیدند که در این مدل شرایط علّی شامل عوامل سازمانی، ( ضمن پژوه2017)
ای شامل نظام ارزشیابی عملکرد، نظام آموزش، پشتیبانی عوامل فردی و عوامل فراسازمانی، پدیده محوری شامل فرایند مدیریت مسیر شغلی، عوامل زمینه

ین های خاص سازمان و تأمهای خاص فردی، مولفهوکار، مولفهگر شامل شرایط حاکم بر کسبانداز سازمان، عوامل مداخلهریت، گستردگی بانک و چشممدی
توسعه و  ها شامل راهبردهای پیشگیرانه، راهبردهای انگیزشی، راهبردهای نگهداشت، راهبردهای طراحی شغل و راهبردهایمالی، راهبردها و استراتژی

 توانمندسازی و پیامدها شامل پیامدهای سازمانی، پیامدهای فردی و پیامدهای فراسازمانی بود.
زدایی و در نتیجه کاهش طول عمر قابلیت استخدام بر اساس های اثرگذار از یک سو و شیوع پدیده شغلوکار و ظهور فناوریرقابت فزاینده در دنیای کسب

نوع و مراتبی و جایگزینی آن با مفهوم مسیر شغلی متهای سلسلهشدن مفهوم مسیر شغلی سنتی در سازمانرنگیگر سبب کمهای گذشته از سوی دمهارت
ان مشاهده توهای دولتی در ایران میریزی مسیر شغلی شده است. همچنین، اهمیت پژوهش حاضر از این رو است که با توجه به سنتی بودن سازمانبرنامه

د به مدیران درباره توانتواند کارساز باشد. نتایج این مطالعه میهای کاری با عملکرد بالا به چه میزان میریزی مسیر شغلی بر اساس سیستمهنمود که برنام
ه به اهمیت جریزی موثر مسیر شغلی و چگونگی تاثیر هر یک از آنها بر کارکنان و سازمان کمک نماید. با توهایی کاری با عملکرد بالا، برنامهسیستم
ز تکنیک ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با استفاده اشناسی برنامهشناسی آن، هدف این مطالعه ارائه الگوی آسیبریزی مسیر شغلی و آسیببرنامه

 دلفی فازی بود.
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 شناسی روش
های موردبررسی هدف روش توصیفی از نوع پیمایشی این است که پدیدهاین مطالعه از نظر هدف کاربردی  از نظر شیوه اجرا توصیفی از نوع پیمایشی بود. 

دنبال تغییر یا تاثیر در وضعیت آنها باشد. جامعه آماری این مطالعه همه کارکنان منطقه ده عملیات انتقال گاز ایران بودند. را توصیف کند، بدون اینکه به
گیری تصادفی نفر در نظر گرفته شد که با روش نمونه 350د، اما برای اطمینان حجم نمونه نفر برآور 323حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان 

صورت شود که حجم نمونه هم گسترده و پراکنده باشد و هم جامعه بهای استفاده میای چندمرحلهگیری خوشهای انتخاب شدند. زمانی از روش نمونهخوشه
خاب ای برای انتای چندمرحلهگیری خوشهجایی که جامعه پژوهش حاضر این شرایط را دارا بود، لذا از روش نمونههایی کوچک وجود داشته باشد. از آنخوشه
 ها استفاده شد.نمونه

ناسی شای تحت عنوان آسیبروند انجام پژوهش حاضر به این صورت بود که ابتدا پژوهشگران این مطالعه با کمک متخصصان و خبرگان پرسشنامه
ند های روانسنجی آن را محاسبه نمودای مقدماتی و به اصطلاح پایلوت شاخصیزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا طراحی کردند و در مطالعهربرنامه

ات و کگیری شد و برای آنان اهمیت و ضرورت پژوهش تشریح و رعایت نها و نمونهکه مناسب و قابل قبول بود. در مرحله بعد اقدام به شناسایی نمونه
ساخته ها جهت شرکت در پژوهش گرفته شد از آنان خواسته شد تا به پرسشنامه محققملاحظات اخلاقی برای آنها تبیین شد. پس از آنکه موافقت نمونه

به عمل آمد و با  و تشکر ها به دلیل شرکت در پژوهش تقدیرریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا پاسخ دهند. در پایان هم از نمونهشناسی برنامهآسیب
 رسانی از نتایج پژوهش هماهنگ شد.آنان درباره نحوه اطلاع

گویه بود. این پرسشنامه بر اساس مبانی  132ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با شناسی برنامهساخته آسیبابزار پژوهش حاضر پرسشنامه محقق
ای شامل کاملاً برای بررسی میزان اهمیت هر یک از آنها در روش دلفی فازی از طیف هفت درجه نظری و با کمک متخصصان و خبرگان طراحی شد و

اهمیت با نمره سه، متوسط با نمره چهار، بااهمیت با نمره پنج، خیلی بااهمیت با نمره شش و کاملاً با اهمیت با نمره دو، بیاهمیت با نمره یک، خیلی بیبی
ای سازی معادلات ساختاری از طیف پنج درجهرجوع شود(. همچنین، برای طراحی مدل و تحلیل با روش مدل 1د )به جدول استفاده ش 7اهمیت با نمره 

د. روایی پنج استفاده ش شامل کاملاً مخالفم با نمره یک، مخالفم با نمره دو، متوسط یا نظری ندارم با نمره سه، موافقم با نمره چهار و کاملاً موافقم با نمره
ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا در مطالعه مقدماتی یا پایلوت مناسب ارزیابی شد و روایی و شناسی برنامهساخته آسیبپایایی پرسشنامه محققو 

 ها آمده است.پایایی در نسخه نهایی نیز در بخش یافته
 

 هاگذاری گویهای در روش دلفی فازی برای ارزشطیف هفت درجه .1جدول 
 مقدار عدد فازی مقدار فازی مفهوم

 (0، 0، 0، 1) 1 اهمیتکاملاً بی

 (0، 1/0، 3/0) 2 اهمیتخیلی بی

 (1/0، 3/0، 5/0) 3 اهمیتبی

 (3/0، 5/0، 75/0) 4 متوسط

 (5/0، 75/0، 9/0) 5 بااهمیت

 (75/0، 9/0، 1) 6 خیلی بااهمیت

 (9/0، 1، 1) 7 کاملاً بااهمیت

 سازی معادلات ساختاری تحلیل شدند که برایهای تحلیل عاملی اکتشافی و مدلها با روش دلفی فازی تحلیل و سپس با روشدر این مطالعه ابتدا داده
 استفاده شد. Lisrelو  SPSSافزارهای این منظور از نرم

 

 ها یافته
 4ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با مقیاس هفت درجه فازی حاکی از حذف برنامهشناسی ساخته آسیبهای پرسشنامه محققنتایج بررسی گویه

شناسایی شد )به جدول  70/0گویه دارای ضریب توافق بالاتر از  128تر از آن بود. بنابراین، پس از دو دور دلفی تعداد گویه به دلیل اهمیت متوسط یا پایین
 رجوع شود(. 2
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 ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با مقیاس هفت درجه فازیشناسی برنامهساخته آسیبهای پرسشنامه محققی گویهنتایج بررس .2جدول 
 وضعیت اختلاف دور دوم دلفی دور اول دلفی گویه شماره گویه

 پذیرش 0 77/0 77/0 های فردی مرتبط با سنتجربه 1

 پذیرش 0 74/0 74/0 تجربه زندگی در شرایط سخت 2

 پذیرش 0 81/0 81/0 ایهای کاری و حرفهتنوع تجربه 3

 پذیرش 0 92/0 92/0 دوستی، اعتماد، همکاری و یاریگریسازگاری: نوع 4

 پذیرش  77/0 77/0 پذیریگرایی: اجتماعی، منبع انرژی و مسئولیتبرون 5

 پذیرش 0 73/0 73/0 هاپذیری: انتقادپذیر، خلاق و یادگیری از تجربهتجربه 6

 پذیرش 0 71/0 71/0 شناس، اهل تفکر، منظم و قابل اعتمادگرایی: وظیفهوجدان 7

 پذیرش 0 93/0 93/0 ثبات عاطفی: ثبات احساسی، آرام و منطقی 8

 پذیرش 11/0 93/0 82/0 تعهد و اقدام بر اساس اخلاقیات 9

 پذیرش 0 75/0 75/0 های ارزشیخودآگاهی و شناخت نظام 10

 پذیرش 0 87/0 87/0 اعتقادات و باورهای شخصی 11

 پذیرش 0 76/0 76/0 احساس ارزشمندبودن کار 12

 پذیرش 0 74/0 74/0 های فردی و سازمانیهمسویی ارزش 13

 پذیرش 0 92/0 92/0 احساس همبستگی با دیگران 14

 پذیرش 0 78/0 78/0 تعهد سازمانی 15

 پذیرش 0 90/0 90/0 ارتقای مداوم کیفیت خدمات 16

 پذیرش 11/0 93/0 82/0 حفظ سلامت و منافع ذینفعان 17

 پذیرش 0 89/0 89/0 حمایت سازمانی 18

 پذیرش 0 86/0 86/0 امنیت شغلی 19

 پذیرش 0 84/0 84/0 دلسوزی، عطوفت و مهربانی در جامعه 20

 پذیرش 0 77/0 77/0 تعلق خاطر و تعهد به یکدیگر 21

 پذیرش 0 73/0 73/0 مشترک های اخلاقیارزش 22

 حذف 05/0 51/0 46/0 پذیری در برابر یکدیگرمسئولیت 23

 حذف 0 63/0 63/0 اهمیت حفظ سلامت جسمی و روانی جامعه 24

 پذیرش 0 81/0 81/0 حمایت از کار تیمی 25

 پذیرش 0 80/0 80/0 تبادل دانش و اندیشه در محیط 26

 پذیرش 0 92/0 92/0 افراد هایاعتماد به توانایی و تجربه 27

 پذیرش 0 89/0 89/0 حمایت از خلاقیت در حل مسائل 28

 پذیرش 0 77/0 77/0 محورمحیط کاری ارزش 29

 پذیرش 0 91/0 91/0 پذیری و سازگاریانعطاف 30

 پذیرش 0 73/0 73/0 اعتماد متقابل ذینفعان 31

 پذیرش 0 86/0 86/0 ترویج رفتارهای خردمندانه 32

 پذیرش 0 71/0 71/0 قابلیت اعتماد به سازمان 33

 پذیرش 0 77/0 77/0 ارتباطات رسمی و غیررسمی 34

 پذیرش 0 93/0 93/0 گری و خیرخواهی مدیرانملاحظه 35

 پذیرش 0 84/0 84/0 علاقه و تعهد به کار و سازمان 36

 پذیرش 0 82/0 82/0 جلب اعتماد و مشارکت کارکنان 37

 پذیرش 0 89/0 89/0 منافع ذینفعانتمرکز بر  38

 پذیرش 0 75/0 75/0 تسلط بر قوانین، مقررات و فرآیندها 39

 پذیرش 0 93/0 93/0 پذیری و پاسخگوییمسئولیت 40

 پذیرش 0 87/0 87/0 تفکر سیستماتیک و چندبعدی 41

 پذیرش 0 89/0 89/0 های ادارکی و تحلیلیمهارت 42

 پذیرش 17/0 93/0 76/0 گیریتصمیمهای قضاوت و مهارت 43

 پذیرش 11/0 93/0 82/0 های تفکر خلاق و حل مسئلهمهارت 44

 پذیرش 0 74/0 74/0 های ارتباطیمهارت 45
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 حذف 0 58/0 58/0 احساس منزلت در مدیران 46

 حذف 04/0 39/0 35/0 سازی مشاغل مدیریتیغنی 47

 پذیرش 0 75/0 75/0 حمایت شغلی و سازمانی 48

 پذیرش 0 78/0 78/0 تحصیلات و توان علمی مدیران 49

 پذیرش 0 77/0 77/0 پذیریهای غنی و تجربهتجربه 50

 پذیرش 03/0 93/0 90/0 شناخت بیمارستان و درک مسائل آن 51

 پذیرش 11/0 93/0 82/0 های قوانین و مقرراتمحدودیت 52

 پذیرش 0 77/0 77/0 گیری طولانیهای تصمیمزنجیره 53

 پذیرش 0 80/0 80/0 ای و تغییرات مدیریتیانتخاب سلیقه 54

 پذیرش 0 89/0 89/0 تازگی مفاهیم خردمندی عملی برای مدیران 55

 پذیرش 0 91/0 91/0 عدم تعریف معیارهای ارزیابی خردمندی عملی 56

 پذیرش 0 86/0 86/0 نابرابری در امکان احراز مشاغل مدیریتی 57

 پذیرش 0 93/0 93/0 در محیط کار تبعیض 58

 پذیرش 0 84/0 84/0 تفکرهای فردگرایانه و خودمحور 59

 پذیرش 0 89/0 89/0 اعتمادیجو روانی بی 60

 پذیرش 0 77/0 77/0 کاهش اعتماد به سیستم دولتی و حاکمیتی 61

 پذیرش 0 73/0 73/0 های اقتصادیها و بحرانتحریم 62

 پذیرش 0 74/0 74/0 منابع مالیکمبود اعتبارها و  63

 پذیرش 0 77/0 77/0 های سیاسیتاثیرهای تصمیم 64

 پذیرش 0 81/0 81/0 های گزینش و جذب مدیرانسیستم 65

 پذیرش 0 80/0 80/0 هااهمیت هوش هیجانی و اجتماعی در انتخاب 66

 پذیرش 0 92/0 92/0 تناسب شغل با شاغل )مدیران( 67

 پذیرش 0 89/0 89/0 هادر انتصابسالاری شایسته 68

 پذیرش 0 77/0 77/0 سازی خردمحوراجتماعی 69

 پذیرش 0 91/0 91/0 های تفکر انتقادیآموزش شیوه 70

 پذیرش 0 73/0 73/0 های ارزشیخودآگاهی و شناخت نظام 71

 پذیرش 0 86/0 86/0 های عملکردیتوسعه ظرفیت 72

 پذیرش 0 71/0 71/0 ارتباطات سازمانی اثربخش 73

 پذیرش 0 77/0 77/0 پروری و مربیگری مدیرانجانشین 74

 پذیرش 0 93/0 93/0 تسهیل یادگیری مشارکتی 75

 پذیرش 0 84/0 84/0 های انگیزشی مناسببینی سیستمپیش 76

 پذیرش 0 82/0 82/0 توسعه پیوندهای رسمی و غیررسمی 77

 پذیرش 0 89/0 89/0 های مشترکاهداف و فعالیت 78

 پذیرش 0 75/0 75/0 ایجاد روحیه کار تیمی 79

 پذیرش 0 93/0 93/0 پشتیبانی و تسهیل مشارکت 80

 پذیرش 0 87/0 87/0 پذیری در ساختار و قوانیانعطاف 81

 پذیرش 0 89/0 89/0 بهبود ارتباطات و ساختارهای رسمی 82

 پذیرش 0 76/0 76/0 تفویض اختیار کافی و استقلال عمل 83

 پذیرش 0 73/0 73/0 توسعه خودکنترلی و کاهش نظارت 84

 پذیرش 0 74/0 74/0 گری امور بر اساس شواهد علمیتسهیل 85

 پذیرش 0 79/0 79/0 گیری مبتنی بر شواهد بیمارستانتصمیم 86

 پذیرش 0 92/0 92/0 گیری در خانوادهفرصت تفکر و تصمیم 87

 پذیرش 0 87/0 87/0 به کارکناندوستی آموزش همدلی و نوع 88

 پذیرش 11/0 93/0 82/0 های آموزشیتبیین مفاهیم خردمندی در محیط 89

 پذیرش 0 77/0 77/0 های زندگیآموزش مهارت 90

 پذیرش 0 90/0 90/0 های انسانیتوسعه مفاهیم و ارزش 91

 پذیرش 0 73/0 73/0 پایبندی به قوانین و حقوق شهروندی 92
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 پذیرش 0 77/0 77/0 همدلی و یاریگریترویج  93

 پذیرش 0 80/0 80/0 توسعه باورهای دینی و مذهبی 94

 پذیرش 0 89/0 89/0 اشاعه امیدواری و اعتماد در جامعه 95

 پذیرش 0 91/0 91/0 های اجراییصداقت حاکمیت و دستگاه 96

 پذیرش 0 86/0 86/0 کاهش تبعیض و توسعه برابری 97

 پذیرش 0 93/0 93/0 و روحیات مثبت تجربه عواطف 98

 پذیرش 0 84/0 84/0 احساس رضایت و آرامش درونی 99

 پذیرش 0 89/0 89/0 نفساحساس شایستگی و اعتمادبه 100

 پذیرش 0 77/0 77/0 افزایش محبوبیت و حمایت عمومی 101

 پذیرش 0 74/0 74/0 شدن افراد با کار خودعجین 102

 پذیرش 0 81/0 81/0 از خطاهای بیمارستانیکاهش هزینه ناشی  103

 پذیرش 0 92/0 92/0 های سازمانیگیریبهبود تصمیم 104

 پذیرش 0 77/0 77/0 استفاده بهینه از منابع 105

 پذیرش 0 73/0 73/0 شدهاطمینان به کیفیت خدمات ارائه 106

 پذیرش 0 71/0 71/0 رضایتمندی گیرندگان خدمت 107

 پذیرش 0 93/0 93/0 مدیران و کارکنانرضایت شغلی  108

 پذیرش 0 82/0 82/0 تسریع در پاسخگویی 109

 پذیرش 0 75/0 75/0 گیریسرعت در تصمیم 110

 پذیرش 0 87/0 87/0 پذیری در عملانعطاف 111

 پذیرش 0 76/0 76/0 هاقدرت مواجهه با چالش 112

 پذیرش 0 74/0 74/0 تسهیل امور در عین رعایت مقررات 113

 پذیرش 0 92/0 92/0 گیریاستفاده از خرد جمعی در تصمیم 114

 پذیرش 0 78/0 78/0 مندی و تعهد به حرفهعلاقه 115

 پذیرش 0 90/0 90/0 تعامل مناسب با همکاران و مدیران 116

 پذیرش 0 77/0 77/0 هاگیریمشارکت در امور و تصمیم 117

 پذیرش 0 89/0 89/0 احساس اامنیت و اعتماد به سیستم 118

 پذیرش 0 86/0 86/0 ایجاد رضایت و انگیزه در کارکنان 119

 پذیرش 0 84/0 84/0 احساس مسئولیت در قبال ذینفعان 120

 پذیرش 0 77/0 77/0 کمک و حمایت داوطلبانه 121

 پذیرش 0 74/0 74/0 هاها و تواناییتوسعه مهارت 122

 پذیرش 0 81/0 81/0 پذیرش و تحمل تنگناها 123

 پذیرش 0 92/0 92/0 بهبود تعاملات اجتماعی 124

 پذیرش 0 77/0 77/0 گسترش اعتماد متقابل در جامعه 125

 پذیرش 0 73/0 73/0 فعالیت جمعی برای منافع مشترک 126

 پذیرش 0 71/0 71/0 احساس حمایتگری و پاسخگویی 127

 پذیرش 0 93/0 93/0 ترجیح مصالح جمعی بر فردی 128

 پذیرش 0 89/0 89/0 افزایش انسجام و همبستگی 129

 پذیرش 0 86/0 86/0 ترویج فرهنگ مشارکت و همکاری 130

 پذیرش 0 71/0 71/0 های مثبت اجتماعیباور به بروز تحول 131

 پذیرش 0 74/0 74/0 شناخت، پذیرش و درک دیگران 132

 
و پایایی کرونباخ و ترکیبی بالاتر  50/0ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا حاکی از بار عاملی بالاتر از برنامهشناسی نتایج تحلیل عاملی اکتشافی آسیب

 رجوع شود(. 3گر، راهبردها و پیامدها بود )به جدول ای، شرایط مداخلهبرای هر شش مقوله عوامل علّی، پدیده محوری، شرایط زمینه 80/0از 
 

 ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالاشناسی برنامهیل عاملی اکتشافی آسیبنتایج تحل .3جدول 
 پایایی ترکیبی پایایی کرونباخ بار عاملی تعداد مولفه )گویه( مقوله
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 95/0 93/0 61/0 (32) 3 عوامل علیّ

 90/0 87/0 59/0 (13) 3 پدیده محوری

 86/0 82/0 72/0 (25) 2 ایشرایط زمینه

 89/0 86/0 56/0 (16) 2 گرمداخلهشرایط 

 92/0 90/0 64/0 (18) 3 راهبردها

 93/0 89/0 60/0 (24) 3 پیامدها

 
( df2x/ادی )اسکوئر بر درجه آزریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با مقدار کایشناسی برنامهسازی معادلات ساختاری برای الگوی آسیبنتایج مدل

بودن حاکی از برازش  10/0و به دلیل کمتر از  09/0( مساوی RMSEAبودن و مقدار خطای جذر میانگین مربعات ) 3کمتر از  و به دلیل 48/2مساوی 
رایط ای و شسازی معادلات ساختاری حاکی از آن بود که عوامل علّی بر پدیده محوری، پدیده محوری، شرایط زمینهمناسب الگو بودند. دیگر نتایج مدل

 رجوع شود(. 1و شکل  4( )به جدول >001/0Pراهبردها و راهبردها بر پیامدها اثر مستقیم و معنادار داشت ) گر برمداخله
 

 ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالاشناسی برنامهنتایج اثرهای الگوی ساختاری الگوی آسیب .4جدول 

 وضعیت معناداری tآماره  ضریب استاندارد مقوله

 پذیرش 000/0 75/9 74/0 بر پدیده محوریاثر عوامل علیّ 

 پذیرش 000/0 07/6 52/0 اثر پدیده محوری بر راهبردها

 پذیرش 000/0 10/2 56/0 ای بر راهبردهااثر شرایط زمینه

 پذیرش 000/0 06/2 59/0 گر بر راهبردهااثر شرایط مداخله

 پذیرش 000/0 06/9 87/0 اثر راهبردها بر پیامدها

 

  
 tریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا در حالت ضریب استاندارد و آماره شناسی برنامهنتایج الگوی آسیب .1شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

دادها، ستعها، اریزی مسیر شغلی فرآیندی است که از درون آغاز و با یک تعامل خودآگاهی همراه شود. برای این منظور کارکنان باید از مهارتبهترین برنامه
 کند که فرد را به سمت یکهایی را بازی میفرد خود و سازمان آگاه باشند. چون که این خودآگاهی نقش چرخهای منحصربهها، امکانات و ویژگیتوانایی

شناسی ه الگوی آسیبشناسی آن، هدف این مطالعه ارائریزی مسیر شغلی و آسیبکند. با توجه به اهمیت برنامهبخش و پایدار هدایت میشغل رضایت
 ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا با استفاده از تکنیک دلفی فازی بود.برنامه
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ریزی مسیر شغلی با مقیاس هفت درجه فازی مورد بررسی قرار شناسی برنامهساخته آسیبهای پرسشنامه محققهای این مطالعه نشان داد که گویهیافته
های الگوی بودند. همچنین، مقوله 70/0گویه دارای ضریب توافق بالاتر از  128پس از دو دور دلفی حذف  در نهایت تعداد  4د گرفتند و بر اساس آن تعدا

کور بودند. الگوی مذ 80/0و پایایی کرونباخ و ترکیبی بالاتر از  50/0ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا دارای بار عاملی بالاتر از شناسی برنامهآسیب
گر بر راهبردها و راهبردها بر پیامدها ای و شرایط مداخلهدارای برازش مناسبی بود و در این الگو عوامل علّی بر پدیده محوری، پدیده محوری، شرایط زمینه

های ا نتایج مطالعهج این مطالعه از جهاتی بریزی مسیر شغلی از نوع کیفی بودند و با این حال نتایها در زمینه برنامهاثر مستقیم و معنادار داشت. بیشتر پژوهش
Hosseinian & Baghbani (2021 ،)Dehnad et al (2020 ،)Abbaspour et al (2018 ،)Nasrollahi et al (2018 و )Yavarpour et al (2017 )

 همسو بودند.
های شغلی است سازی، اجرا و نظارت بر برنامهبالا فرآیند مداومی از آمادهریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد توان گفت که برنامهها میدر تفسیر این یافته

زی شخصی زندگی کاری ریریزی مسیر شغلی فرآیند برنامهشود. برنامهصورت توافقی با سیستم مسیر شغلی سازمان انجام میکه توسط افراد به تنهایی یا به
، ریزی اگرچه یک فرآیند فردی استریزی جهت اجرای آن است و این برنامهذاری مسیر شغلی و برنامهگهای شغلی، هدفها، فرصتدرباره ارزیابی توانایی

ها، ریزی مسیر شغلی افراد را نسبت به کسب شایستگیها استفاده کرد. سازه برنامهها و ترفیعتوان از آن در استخدام، انتخاب مسیر کاری، انتصاباما می
های شغلی خود را ارزیابی کرده و در رابطه با اهداف و آرزوهای شغلی سازد و طی آن افراد فرصتها توانمند میگراییها و عملگذاریها، هدفگیریتصمیم

ط کاری های شغلی افراد و محیشود که بین گرایشریزی مسیر شغلی سبب میپردازند. برنامهکنند و به توسعه خود و سازمان میگیری میخود تصمیم
کته حائز نبرقرار شود، عملکرد، رضایت شغلی، تعهد و توانمندی کارکنان افزایش یابد و میزان نارضایتی شغلی و تغییر یا جابجایی شغلی کاهش یابد. تناسب 

ند و تصویری از ای خود بیندیشها، امکانات و استعدادهها، تواناییریزی مسیر شغلی با رویکرد بالا اینکه کارکنان باید درباره علاقهاهمیت دیگر درباره برنامه
 ریزی مسیر شغلی نتیجه فرآیند خودارزیابی افراد، تعیین اهداف شغلی وآل خود ایجاد نمایند تا رضایت شغلی آنان تأمین گردد. چون که هر برنامهشغل ایده

یکرد عملکرد ریزی مسیر شغلی با روی به پدیده محوری برنامهکردن شرایط و استفاده از راهبردها جهت دستیابباشد. بنابراین، برای فراهمشرایط موفقیت می
وری ی بهرهابالا باید سازمان جهت دستیابی به فواید حاصل از آن که شامل بهبود یادگیری سازمانی، افزایش رضایت شغلی و خودکارآمدی کارکنان و ارتق

غلی با رویکرد عملکرد بالا را ایجاد کرد تا هم خود سازمان و هم کارکنان سازمان از ریزی مسیر شسازی برنامهو انگیزه است باید زمینه کافی برای پیاده
مسیر  ها و مسائلی که افراد در طولریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا باید به انواع تصمیممند شوند. همچنین، مدیران برای برنامهمزایای آن بهره

ترین عنوان مهمهای انسانی متعهدانه بهوند توجه داشته باشند و داشتن کارکنان پرانرژی، خلاق، توانمند و با سرمایهشپیشرفت شغلی خود را با آن مواجه می
تواند موثر واقع شود. در واقع، سرمایه انسانی با صلاحیت خود پیامدهای ها میبدیل جهت پیشرفت، بهبود و تحول سازمانهای بیمنابع سازمانی و سرمایه

آورد. ریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا فراهم میفتاری، سازمانی، فردی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی در پی داشته و زمینه را بهبود برنامهمثبت ر
ری و بهبود وتوانند سبب افزایش نوآشناسی و شناسایی شوند، میطور مناسبی آسیبریزی مسیر شغلی بهآخرین مطلب اینکه اگر عوامل موثر بر برنامه

سازی شرایط کاری را فراهم آورند و کیفیت عملکرد شغلی عملکرد سازمانی شوند، میزان ریزش کارکنان را کاهش دهند، موجبات سازگاری سازمانی و بهینه
 ای را بهبود بخشند.و حرفه

گاز ایران و دشواری در متقاعدکردن کارکنان جهت شرکت  های این مطالعه شامل محدودشدن جامعه آماری به کارکنان منطقه ده عملیات انتقالمحدودیت
م پژوهش ادر پژوهش اشاره کرد. هر چند که موافقت آنان پس از توضیح اهمیت و ضرورت پژوهش و تبیین نکات و ملاحظات اخلاقی اخذ شد. بنابراین، انج

و با نتایج  تفکیک مناطق و مقایسه آنها با سایر مناطقنسیت یا حتی بهتفکیک تحصیلات و جبر روی کارکنان سازمان گاز سایر مناطق و بررسی نتایج به
ریزی نامهریزی مسیر شغلی با رویکرد عملکرد بالا، برشناسی برنامهشده آسیبشود. با توجه به نتایج این مطالعه و الگوی طراحیپژوهش حاضر پیشنهاد می

 شود.راین، پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه میمتناسب با آن برای بهبود مسیر شغلی ضروری است. بناب
ها، نیازها و سازوکارهای موردنیاز سازمان و متناسب با منشور اخلاقی ها، قابلیتضرورت ایجاد تحول فرهنگی در آموزش منابع انسانی جهت تقویت ارزش

 کارکنان
 نوری نیروی کار و سازماهای سازمانی به منظور ارتقای بهرهکنی آسیبریشه

ها، اجرای کردن پرداخت حقوق و دستمزد با هزینهکننده رضایتمندی شغلی در سازمان از طریق تجدیدنظر در نظام پرداخت و متناسبتاکید بر عوامل تقویت
 هاها و تخصصها، تجربهها، توانمندیبندی مشاغل و واگذاری مسئولیت به نیروی کار بر اساس استعدادها، قابلیتطرح طبقه

 شده در تحرک و ارتقای شغلی و ایجاد فضای اطمینان در سازمان نسبت به پیشرفت شغلیهای تعییننمودن ملاکبینانه از کارکنان و لحاظشیابی واقعارز
 ارک ناپذیری در محیطانگاری و اجتناب از مسئولیتوری، کاهش سهلهای تشویق و تنبیه در محیط کار به منظور افزایش نرخ بهرهطراحی شیوه
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 انتصاب مدیران شایسته بر اساس تخصص، تعهد، وجدان کاری، اشتیاق و علاقه به جای روابط و خصوصیات غیرمرتبط با کار و مسئولیت مربوطه
مان زرسانی مطلوب ساهای موجود و افزایش سلامت رفتاری و روانی کارکنان و خدماتوری و کاهش آسیباستفاده از سیستم ارزیابی جهت افزایش بهره

 و کاهش عوامل تهدیدکننده و خطرآفرین
 

 تشکر و قدردانی
 شود.وسیله از همه کسانی که سهمی در انجام هر چه بهتر این مطالعه داشتند، تشکر و قدردانی میبدین
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