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Article Info                 ABSTRACT 

 

Background and purpose: To effectively retain human resources and minimize 
turnover rates, organizations must establish a supportive framework for the 
development of human capital, particularly among efficient and specialized 
personnel. Consequently, it is essential for organizations to enhance their 
understanding of the factors contributing to successful career trajectories. This 
research aims to design a successful career path framework for government 
organizations in Iran 

Research method: The research methodology employed the Delphi technique. The 
statistical population comprised organizational academic experts. The Delphi panel 
was constituted of 10 experts, and expert feedback was collected in three iterative 
stages utilizing a structured questionnaire.  

Findings: In the initial round of the Delphi method, 326 indicators were identified. 
Following this, in the subsequent round, 256 indicators were assessed in relation to 
components of�career path success, encompassing 53 distinct components from the 
experts' perspectives. In the third round, 17 dimensions of career path success were 
evaluated across four axes: continuous improvement of objective conditions, 
institutionalization of mental success, integrated policy-making in career path 
development, and evaluation of career path success. 

Conclusion: It is essential to prioritize internal and executive alignment with 
organizational job realities and external demands when developing the success 
model for career pathways. Government organizations should leverage an employee-

centered approach in the design and formulation of employee career path strategies. 
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Introduction 

Jobs have become increasingly complex due to significant transformations in global work 
environments (Sullivan & Al Ariss, 2021), coupled with the heightened dynamics of the 
international landscape and their subsequent effects on job structure and nature (Lund et al., 
2021). Consequently, career development plans have evolved from a one-time professional 
selection�occurring at a specific period to a continuous process of career reconstruction (De Vos 
et al., 2019). In this framework, both employees and managers share the responsibility for 
effective career management (Van der Heijden et al., 2020). This new paradigm in career 
management has reshaped traditional assumptions regarding career development, with career 
success emerging as a critical differentiator within this framework (Aburumman et al., 2023). 
The trajectory of an individual's career can reveal underlying internal standards and aspirations, 
as well as serve as a fundamental source of motivation, job satisfaction, performance, and 
organizational�commitment (Briscoe et al., 2021). 

The inquiry into the definitions of representative, predictive factors and outcomes of career 
success is significant for both employees and organizations (Spurk et al., 2019). This study aims 
to formulate a model for career path success within governmental organizations. A fundamental 
challenge in policy-making within these entities has consistently been the development of 
employee career trajectories. Although upstream documents and administrative regulations 
underscore this issue, the public sector remains devoid of a comprehensive policy framework to 
guide employee career development. Consequently, there is a deficiency in adaptive policies that 
align human resource management with this framework. Additionally, the human resources 
department has not yet assumed a more strategic role in organizational decision-making and 
policy formulation, primarily due to the absence of a defined career path structure that can 
facilitate the evaluation of employee success�rates within this context. 

 

Research Method 

Initially, the researcher conducted a systematic review of the literature to identify and extract 
categories and success indicators pertinent to career paths. Utilizing the keyword "job career 
success," searches were performed across authoritative academic databases, including Science 
Direct, Emerald, Taylor & Francis, Wiley, and Sage. The researcher targeted recent studies 
associated with the keyword "career success," subsequently selecting and examining the most 
relevant articles. From these studies, specific indicators and components were extracted to 
inform the research model. Ultimately, an initial conceptual-analytical model was developed 
based on the findings from the literature review. This model served as the foundational 
framework for initiating the Delphi process to gather expert opinions and facilitate future 
modifications. 

In the initial phase of the Delphi methodology, the identified indicators of objective career 
success, subjective career success, factors influencing career success, and classifications of 
career success indicators into the categories of "related" and "not related" were evaluated from 
an expert perspective. In the subsequent phase, the extracted indicators were systematically 
classified. Finally, in the third phase, the dimensions of career success, derived from the 
classification of the categories, were assessed through the administration of a third-round Delphi 
questionnaire. 
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Finding 

In the initial round of the Delphi method, 326 indicators were assessed, followed by the 
evaluation of 256 indicators in the second round across 53 categories, as determined by expert 
analysis relevant to career success. In the third round, the construct of career success was 
delineated into 17 dimensions categorized into four groupings: continuous development of 
objective job positions, institutionalization of mental success, integrated organizational policy in 
career construction, and the evaluation of career success. 

 

Conclusion 

The results of this research indicate that to achieve an effective employee career development 

program, it is essential to move beyond a conventional hierarchical promotion model. The study 

underscores that successful career programs necessitate a holistic policy approach. This entails 

that the Human Resources Department, as the entity responsible for career development, must 

establish interdependent relationships with other organizational departments. Such collaboration 

is critical for designing and implementing career pathways, as well as delineating job 

responsibilities and interpersonal dynamics in a manner that emphasizes the impact of various 

factors on job performance and fulfillment of duties. 

To enhance functional and organizational performance, and to facilitate the sustainable and 

strategic attainment of organizational objectives, it is imperative for the organization to 

implement a structured career path plan that enables employees to achieve career success. The 

significance of this matter is such that it may necessitate modifications or redesigns of existing 

job structures within certain organizations. 
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نگاه ها برای اینکه بتوانند نیروی انسانی خود را حفظ کرده و ضریب ترک مشاغل را پایین سازمان زمینه و هدف:

از  این نیروهای کارآمد و متخصص فراهم سازند. ، بخصوص که بستر لازم را برای توسعه منابع انسانی ند دارند، ناگزیر

 یبرا ییالگو یپژوهش طراح نیهدف ا. باشندارتباط با موفقیت مسیر شغلی  درصدد توسعه بینش خود دررو، باید 

 باشد.یم رانیا یدولت یها سازمان یرشغلیدر مس تیموفق

پژوهش مبتنی بر تکنیک دلفی می باشد. جامعه آماری را خبرگان دانشگاهی سازمانی تشکیل  روش :تحقیقروش 

صورت خبرگی  بازخوردها از خبرگان طی سه مرحله و براساس پرسشنامهخبره بود و  11دادند. پنل دلفی متشکل از 

 گرفت.

 253های موفقیت مسیرشغلی، تعداد در دور دوم و ارزیابی مؤلفهشاخص، و از این  323در دور اول دلفی،  ها: یافته

مؤلفه از دید خبرگان، تحلیل در موفقیت مسیرشغلی ارزیابی شد. در دور سوم، ابعاد موفقیت مسیرشغلی  53شاخص در 

پارچه در گذاری یکپذیری ذهنی، سیاستسازی موفقیتهای عینی، نهادینهمحور بهبود مستمر موقعیت 4بعد(، در  11)

 ساخت مسیرشغلی، و ارزیابی موفقیت مسیرشغلی موردارزیابی قرار گرفتند. 

-توان عنوان نمود که در طراحی الگوی موفقیت مسیرشغلی به همسویی درونی و اجرایی با واقعیتمینتیجه گیری: 

های دوین برنامهبایست در طراحی و تهای دولتی میهای شغلی سازمان و خواست نیروها توجه نمود. سازمان

  مسیرشغلی کارکنان از رویکرد کارمندمحوری بهره جویند.

 های دولتیسازمان ،یشغلریمس تیموفق ،یشغل تیموفق واژه های کلیدی:
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 1413آبان  15  منتشر شده در تاریخ 
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 قدمهم

 سیاسهی،  اجتمهاعی،  فناورانهه،  طورچشهمگیری بها ههدف سازگارسهازی بها تغییهرات      های اخیر بهه طی دهه شغلی اندازهایچشم

بهه طهور    ،العمهر  اشهتغال مهادام   یسهنت  یدر واقع، مدل شهغل  .(2123و همکاران،  1تغییر کرده است )نگزیپ سازمانی و اقتصادی

 شهغلی » عنهوان بهه  مشهاغل  سنتی مفاهیم(، و 53: 1412)جمالی پاقعله و ارسلان، داده است خود را از دست  تیجذاب یا ندهیفزا

محهور دیگهر صهدق    تغییهر و فنهاوری  جههانی درحهال   ساختارهای سازمانی در «ها سازمان بالا درروبه پیشرفت» یا «برای زندگی

 ای طورفزاینهده بهه  مشهاغل  مهدیریت  و ریهزی  برنامهه  و  پذیرترشهده  انعطهاف  و تهر  کوتهاه  کهاری  روابه   حهال، کنهد. درعهین  نمی

 بهرای  کارکنهان  امهروز،  مهرز بهدون  و پویها  شهغلی  بسهتر  (، در2114و همکهاران )  2ی اسهمیلل به گفته .است شده گرخودهدایت

 نگهر هسهتند  جلو و آیندههای منعطف، پویا، روبهنیازمند طرح موفقیت مسیرشغلی به دستیابی و خود مسیرشغلی فعالانه مدیریت

  (.2124و همکاران،  3کاندی)

 یا در مطالعهات رفتهار حرفهه    یموضهوعات اصهل  ی از شهغل  یدر توسعه و ارتقها  رانهیشگیپ یو نقش رفتارها یرشغلیمس تیموفق

 قیه نقهاط قهوت و علا   تهوان بهه  می ،شغل موفق کیحفظ داری و ربرخو یبرا یدیکل یازهاینشیپ ازجمله .گرددمحسوب می

مهرز،  بهدون  یشهغل ریمس کهرد ی، اسهتفاده از رو یشهغل ریغلبهه بهر موانهع مس    یفهرد بهرا   یی، توانها یشهغل  یها یفرد، توانمند یاصل

رو، بهدین  (.2124و همکهاران،   4ی اشاره کهرد )گیهل  شغلریمس یریپذ و انطباقی ا حرفه تکردن ارتباطادنبال یبرا ییها فرصت

را روی آن  انهریی زیههادی  و زمهان ، کهه  رودشهمار مهی  بهه  زنههدگی کارکنهان  مههم  یکهی از اههداف   موفهق  شهغل  یهک  داشهتن 

افهراد   ههای  ها و تصمیم انتخاب بر آن غالب ثیرتأ دلیل به مسیرشغلی موفقیت (.2122 همکاران، و 5چن)کنند  می گذاری سرمایه

 اسهت  کهرده  جلهب  خهود  بهه  را زیهادی  بسهیار  هاسهت و توجهه   سازمان و افراد های مهم درستی از دغدغهشان، به در مسیر شغلی

 (.2124 همکاران، و 3سلطانا)

و  یتزئکارکنان نشان داده اسهت )کهو   یشغلریمس تیموفق یرا برا ی کارمندمحورشغلهای مسیربرنامه تیاهم وستهیمطالعات، پ

آمیزی بهه اههداف و   طورموفقیتکنند تا بتوانند بهها به کارکنان کمک میاین برنامه (.2122و همکاران،  یندا؛ ک2114، 1ستربل

 های در منهابع از آنجایی که کارکنان با محدودیت(. 2112و همکاران،  2یرشی)ه شان در شغل دست یابندهای شخصیخواسته

منابع و نیز فرصتی بهرای   کنندهبایست درمقام پشتیبان و تأمینها میرو، سازمانبدین ،(2114و همکاران،  4)بلوکره هستند مواج

خصوص در رویکردهای طراحی مسیرشغلی ایفهای نقهش   مندی از مالکیت این منابع از سوی کارکنان بهدراختیارداشتن و بهره

                                                           
1 Nexhip 
2 Smale 
3 Kundi 
4 Gaile 
5 Chen 
6 Sultana 
7 Coetzee & Bester 
8 Hirschi 
9 Blokker 
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(. این حمایت سازمانی در افزایش منابع دراختیار بهرای کارکنهان   2121 ،2یرشیو ه ینگلئها ؛2114و همکاران،  1دوبلتکنند )

ی خهود بهر تحقهق اههداف     نوبهه شده از سوی سازمان خواهد شد که بهه منجر به افزایش تلاش آنان در مسیرهای شغلی طراحی

 (. 2114و همکاران،  3سازمانی و فردی اثرات مثبتی برجای خواهد گذاشت )اسپورک

داده   شیو تعهد فرد به کار خود را افهزا  یسازمان ارزشمند است و انری یفرد و هم برا یهم برا یشغلریمس تیبه موفق یابیدست

و  4اِنه  . شهود  یکمتهر منجهر مه    ینرخ حفظ کارکنان و خطاهها  شیکار، افزا تیفیمستمر، بهبود ک یشغل شرفتیو به رشد و پ

بهه   یابیهها در دسهت  توانهد بهه سهازمان   یمه  یشهغل ریمس تیه کننهده موفق  نیهی که درک عوامل تع ندکرد هی( توص2115همکاران )

 نتهای   و دستاوردها از کلی ارزیابی عنوان به توان می را موفقیت مسیرشغلی .(2123)نگزیپ و همکاران،  اهدافشان کمک کند

 بهر  معمهولاا  سهو،  یهک  از شغلی، موفقیت مسیر .آوردمیدستبه خود کاری زندگی طول در فرد کار تعریف کرد که با مرتب 

 را مسیرشهغلی  موفقیهت  معاصر، مطالعات شغلی دیگر، سوی از شود و می ارزیابی ترفیع و حقوق مانند عینی های شاخص اساس

کنهد  می گیری اندازه کار محل در تغییرات دلیل به شغلی، رضایت و شغلی دستاوردهای از فرد ادراک مانند ذهنی معیارهای با

 (. 2124، 5)تران هوی

)صهفاریان   قرار گرفته است رانیموردتوجه پژوهشگران در ا های اخیرطی سالاست که  ییرهایاز متغ یکی یشغلریمس تیموفق

الخصوص در بسهتر  قوت خود باقی مانده است؛ علیهای پژوهشی در ارتباط با این مفهوم به(، اما خلاء2124، 3طوسی و خالقی

گهذاری در  مشهی ههای اساسهی خه    یکهی از چهالش   که،ایگونههای دولتی. بهیت دولتی و ساختارهای سازمانمطالعاتی مدیر

ههای اداری  نامهه رغم اینکهه در اسهناد بالادسهتی و آیهین    های دولتی همیشه توسعه مسیرشغلی کارکنان بوده است و علیسازمان

-گذاری در زمینه مسیرشغلی کارکنان مهی مشییک چارچوب خ بسیار بر آن تأکید شده اما کماکان هنوز بخش دولتی فاقد 

دلیهل  های سازگاری را برای منابع انسانی خود تدوین نماید و هنوز بخش منابع انسهانی بهه  باشد تا بتواند با اتکای بر آن سیاست

نتوانسهته اسهت کهه نقهش      نبود یک ساختار مسیرشغلی مشخص که بتواند میزان موفقیت کارکنان را در این مسیر ارزیابی کند،

ههدف ایهن مطالعهه، طراحهی الگهوی موفقیهت       گهذاری سهازمانی ایفهاء نمایهد.     گیهری و سیاسهت  تری را در نظام تصهمیم جدی

 باشد.  میهای دولتی در سازمان مسیرشغلی

 

 مبانی نظری  

 موفقیت شغلی

توانهد مبتنهی بهر نتهای  مثبهت مهرتب  بها منهابع شهغلی و          های شغلی می(، موفقیت در زمینه2112و همکاران ) 1مطابق با نظر رُود

                                                           
1 Dubbelt 
2 Haenggli & Hirschi 
3 Spurk 
4 Ng 
5 Tran Huy 
6 Saffariantoosi & Khaleghi 
7 Rode 
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 کننهده شناختی شغلی که کارکنان از یک شغل انتظار داشتند تعریف گردد. نتای  مرتب  با منابع شغلی مهنعک  پیامدهای روان

اسهت، ماننهد   مشهاهده  ههای عینهی قابهل   باشد. این منابع بر اسهاس شهاخص  موفقیت فرد از پیشرفت در اشتغال و محی  شغلی می

شناختی شهغلی در ذات شهغل اسهت. چیهزی کهه بهر       ها، وظایف و اختیارات. در مقابل، پیامدهای روانحقوق، ارتقاء، مسئولیت

 2(. سهاک  2113و همکهاران،   1باشهد )فانه   مشاهده از نگرش و ارزیابی فرد نسبت به شغل مبتنی مهی بندی ذهنی غیرقابلرتبه

ههای جسهتجوی شهغل مناسهب بهرای      تواند زمینهه شده در منابع شغلی نه تنها میفقیت ادراک(، معتقد است که میزان مو2112)

و  3سهازد )گهوان  دادن به موفقیت در مسیرشغلی بلندمهدت را نیهز فهراهم مهی    افراد را ممکن سازد، بلکه نقش مهمی را در شکل

 (.2122همکاران، 

 

 موفقیت مسیرشغلی

 ینسهب  یو دسهتاوردها  یشهغل ریمس شهرفت یمثبت مربوط بهه پ  یشناختاسات روانشدن احسجمع»صورت به یشغلریمس تیموفق

 تیه موفق(. 2124و همکهاران،   4)یان  فرد است یا حرفه شرفتیپ یابیارز یمهم برا اریبس اریمع کیو   شود یم فیتعر «خود

 همکهاران،  و سهلطانا )فهرد   یاز تجهارب کهار   یناشه  دهشمثبت جمع یشناختروان  یعبارت است از کار مثبت و نتا یشغلریمس

فهرد در طهول    کی یکار اتیاز تجرب مرحلهمطلوب مرتب  با کار در هر   یبه نتا یابیبه عنوان دست مسیرشغلی تیموفق (.2124

پهذیری اههداف   (. موفقیهت مسیرشهغلی بهه عنهوان میهزان تحقهق      2123و همکهاران،   5)اشتیندورسدوتیرشده است  فیزمان تعر

در طول زندگی شغلی خود و بر حسب تجاربی که کسب کهرده اسهت، اشهاره دارد. ایهن موفقیهت       شخصی و رضایتی که فرد

شهود کهه   اطمینان بالایی روبرو گردند و منجر میشان با عدمتری دارد که افراد در طول مسیر موفقیت شغلیجدی زمانی جلوه

 (.2122 و همکاران، 3رفته کنار بروند )یوتلاش خود را بیشتر کرده و یا رفته

مشاغل بوده  ارتباط بادر  محوری یقاتیموضوع تحق کیها، و سازمان کارکنان یآن برا تیبا توجه به اهم مسیرشغلی تیموفق

 ابنهد یدسهت   گهر ید  یکند تها بهه نتها   یدر نظر گرفت که به افراد کمک م یتوان به عنوان منبعیرا م مسیرشغلی تیموفق .است

شهغلی بها وضههعیت    یهها  تیه ماننهد موقع  ،مسیرشهغلی  تیه موفق یهها  طهرف، شهاخص   کیه (. از 2114اسهپورک و همکهاران،   )

کهه   بکار بهرده شهوند   یبه عنوان منابع توانندیها مشاخص نیبگذارد. ا ریتأث انشیاز اطراف فرد ری، ممکن است بر تفسارتقاءیافته

-یها متفاوت رفتار مه با آن گرانیو د شوند،داد میقلمکه افراد موفق یرو، زمان نی. از ابگذارد ریتأث افرادبر احساسات و رفتار 

آمهده از  دسهت و احترام بهه  یاعتبار اجتماع قیتوان از طریارزشمند را م یرونیو ب یدرون مقاصدو  هاوضعیتاز  یکنند، تعداد

 دیه منابع جد کسب جهتاز منابع خود  دیکارکنان با ،در مسیرشغلی تیموفق تحقق یبرا گر،ید ی. از سوتحقق بخشید گرانید

                                                           
1 Fang 
2 Saks 
3 Guan 
4 Zhang 
5 Steindórsdóttir 
6 Zhu 
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 (. 2112و همکاران،  1بهره جویند )هابفولحفاظت از منابع موجود  ای

منابع )ماننهد پهول،    یگذارهیرا با سرما مسیرشغلی تیدارند موفق لی. افراد تماگرددمنجر  یمنف  یممکن است به نتا زین امر نیا

وقت آزاد استفاده کهرد.   ایمانند رفاه  گریبه اهداف ارزشمند د یابیدست یتوان برایمنابع نم نی. از اپیگیری کنند( یزمان، انری

 تیه کهه موفق  یکه کاهش منابع ارزشهمند ییجا .دو لبه باشد ریشمش کیممکن است  مسیرشغلی تیبه موفق یابیدست جه،یدر نت

شهود  منتههی   یمنفه  ایه مثبهت    یممکن است بهه نتها   ،یا نهیو زم فردی یرهایاز متغ برخیبسته به  ،بخشدتحقق میرا  مسیرشغلی

 (.2114، رک و همکارانو)اسپ

 

 و عینی موفقیت مسیرشغلی ذهنی

 کلهی  احساس و شخصی زندگی و کار بین تعادل کار، در رضایت شغلی، دستاوردهای از فرد ارزیابی شامل ذهنی، دیدگاه از

عبهداللهی و  ) کنهد مهی  تأکیهد  مسیرشهغلی موفقیهت   تعریهف  در فردی شادکامی و اهمیت رضایت بر بعد این. داشتن است رفاه

-مسیرشغلی درونی تعریف کهرده  صورت موفقیتمسیرشغلی ذهنی را به ( موفقیت1444و همکاران ) 2جاج (.2124همکاران، 

 اشهاره  یا رضهایت مسیرشهغلی   شغلی رضایت شکل به معمولاا خود شغل از ذهنی فرد ارزیابی به درونی مسیرشغلی اند. موفقیت

 موفقیهت حقهوق کمتهر اسهت،     شیو افهزا  یعمهود  شهرفت یکهه پ  دیه جد یدر بسهتر شهغل   (.2123و همکاران،  3ایلییلسکودارد )

 عهات یکننهد چهون ترف  ی( اسهتدلال مه  2114ن  و فلدمن )اِ. ردیمورد توجه کارکنان قرار گ شتریممکن است بمسیرشغلی ذهنی 

شهخص   یهسهتند کهه بهرا    یجیمثهل تجربهه و نتها    ییافراد به دنبهال دسهتاوردها   و ست،یهنجار ن گریسازمان د کیدر  یصعود

  (.2124)تران هوی،  خودشان ارزشمند است

 تمرکهز  شهغلی  ثبات و ترفیعات شغلی، عنوان درآمد، مانند سنجشقابل و ملموس نتای  بر عینی، موفقیت مسیرشغلی از دیدگاه

است )عبداللهی  مرتب  شغلی پیشرفت و مالی رفاه با و شودمی استفاده سازمان در فرد یک پیشرفت ارزیابی برای دارد و اغلب

-مسیرشغلی بیرونی تعریف کرده صورت موفقیتمسیرشغلی عینی را به ( موفقیت1444و همکاران ) جاج. (2124و همکاران، 

 تعهداد  ترفیع گرفته، فردی که حقیقت این صورتبه را آن توان می و است تر تر و عینیبیرونی، ملموس مسیرشغلی اند. موفقیت

 (.2123شغلی تعریف کرد )ایلییلسکو و همکاران،  وضعیت یا حقوق سطح ها، ترفیع

 

 پیشینه پژوهش 

 های پیشین مرتب  با موضوع پژوهش آورده شده است.های پژوهشیافته، 1 در جدول
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 های داخلی و خارجی موفقیت مسیرشغلیمروری بر پیشینه. 1 جدول

 هایافته عنوان نویسنده/گان

و  یطاهر

 یداداش

ی زارنج

(1413) 

 یهثر بر سرماؤم یهالفهؤم ییشناسا

 یها ارشد سازمان رانیمد یشغلریمس

 یدولت

 ،یفرد نیب یها یستگیشا ،یفرد یها یستگیشا یلمضمون اصل 4و  یمضمون فرع 11مفهوم در قالب  41

در  یشغل ریمس هیموثر بر سرما یها عنوان مولفه به یسازمان یگرها لیو تسه یگروه یها ییایپو

 شد. ییشناسا یدولت یها سازمان

و  ها یملک

ی اصلان

(1413) 

 :یرشغلیمدرن مسپست یشناس بیآس

 الگو کی یطراح

خود و  ،یرشغلیدارمسیرشدپا یاصل ۀشامل سه مقول یرشغلیمس نیپسانو یها بینشان داد که آس  ینتا

 یۀسرما یفرع ۀشامل پن  مقول داریپا یرشغلیرشد مس ۀاست. مقول یرشغلیمس یوهایسنار

خود شامل  یاصل ۀاست. مقول یو سودمند ی،شادی،سلامتیرشغلیمس یریپذ نانه،انطباقیخودکارآفر

 ۀبر پروی ت،تأملیعامل یفرع ۀشامل سه مقول یرشغلیمس یویسنار یاصل ۀاست. مقول تیهو یرعف ۀمقول

 یها بیآس تیگرفت که ماه جهینت توان یپژوهش م نیا یها افتهیو معنا است. با توجه به  یزندگ

است. توجه به عوامل  یسنت یو حت نینو یایدن یها بیمتفاوت از آس نیپسانو یایدر دن یشغل ریمس

 یشغل ریمس شبردیو پ تیشود و به هدا یرشغلیدر مس بیاز بروز آس یریشگیتواند باعث پ یم زا بیسآ

 .دیکمک نما

باز و  دست

 همکاران

(1413) 

 کردیبر رو یمبتن یمشاوره شغل ریتأث

 ،یزیر بر برنامه ییسازه گرا

 ریمس یریپذ و انطباق یریگ میتصم

 نوجوانان یشغل

 یریپذ و انطباق یزیر برنامه ،یشغل ییبر سازه گرا یمبتن یمشاوره گروه یریکارگ نشان داد که به  ینتا

در آزمون  زین ریتأث نیا یو ماندگار دینوجوانان دختر و پسر را بهبود بخش یشغلریمس یریگ میو تصم

 یبرا ییگرابر سازه یمبتن یشغلپژوهش مشاوره  نیا یها افتهیحفظ شده است. با توجه به  یریگیپ

مؤثر  ریمس نیها در ا بودن آنریپذانطباق نینوجوانان و همچن یشغلریمس یریگ میو تصم یزیر برنامه

 .است

شناس و  یزدان

همکاران 

(1412) 

 یشغلریمس یهایاستراتژ یبرا یمدل

 رانیا مهیدر صنعت ب رانیمد

از جمله  یرشغلیمس یها یبر استراتژ رگذاریثأت یعلّ  یشرا ییاز شناسا یحاک قیتحق یها افتهی

 یرشغلیمس یها یدر استراتژ یاصل دهیپد ؛یو ذهن ینیع یشغلریفلات مس ،یشغلریمس یها لنگرگاه

بر  رگذاریثأت  یو مح یا نهیزم  یشرا ؛یفردنیب یها ارائه خود و جاذبه ،یساز شامل شبکه

 ت؛یبه آموزش و جنس یا نهینگاه هز ،یشغلریمس یها بودن گامشامل روشن یرشغلیمس یها یستراتژا

شامل تناسب شغل با شاغل، نظام  یرشغلیمس یها یبر استراتژ رگذاریثأگر ت مداخله  یشرا

 یها یبر استراتژ رگذاریثأت یها راهبردها و کنش ؛یو تناسب شغل با علائق فرد یسالار ستهیشا

 یرشغلیمس یها یاستراتژ یامدهایافراد؛ و پ ینحوه ارتباط و دانش فن ،یانسان هیشامل سرما یرشغلیمس

 بودند. رانیدر ا مهیصنعت ب رانیمد یاستعدادها ییشدن، استقلال و شکوفاهمچون شناخته یموارد

پاقلعه و  یجمال

 (1412) ارسلان

بر توسعه  یشغل یها شوک ریثأت

 ریبا توجه به نقش متغ یشغلریمس

 کارکنان یشغل یستگیشا یانجیم

 یها مولفه نیدارد. همچن یمعنادار ریثأت یشغلریبر توسعه مس یشغل یها نشان داد که شوک  ینتا

دارد.  یمعنادار ریثأت یشغلریادامه کار بر توسعه مس یبرا زهیو انگ ،ییرونق و شکوفا ،یشغل ینیب خوش

 .ندارد یمعنادار ریثأت یشغلریبر توسعه مس یشغل یها یریگ میو تصم یشغل ییاما جابجا

عبداللهی و 

همکاران 

(2124) 

آوری مسیرشغلی رابطه چگونه تاب

شایستگی مسیرشغلی و موفقیت 

های را در میان دانشکده مسیرشغلی

گری مؤسسات آموزش عالی واسطه

 کند: تحلیلی کمیمی

آوری مسیرشغلی و های تابطورمستقیم بر سازههای تحقیق نشان داد که شایستگی مسیرشغلی بهیافته

باشد. اما اثرغیرمستقیم شایستگی مسیرشغلی بر موفقیت مسیرشغلی موفقیت مسیرشغلی اثرگذار می

آوری مسیرشغلی اثر مستقیم بالاتری را نسبت آوری مسیرشغلی بیشتر است. همچنین تاببازطریق تا

 به شایستگی مسیرشغلی ازخود نشان داد.

گیل و 

همکاران 

(2124) 

پذیری انطباقگسترس قابلیت

-عنوان مؤلفهمسیرشغلی: ارتباطات به

 ای اساسی موفقیت مسیرشغلی

پذیری مسیرشغلی همگی بر موفقیت مسیرشغلی انطباققابلیتهای تحقیق نشان داد که ابعاد یافته

شده اثرگذاری مستقیمی دارند. بیشترین اثرگذاری مربوط به بعد کنترل، سپ  کنجکاوی، ادراک

فردی اثرگذاری بیشتری عنوان عاملی بینمندی بوده است. متغیر ارتباطات بهاطمینان و درنهایت دغدغه
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 شده دارا بوده است.موفقیت مسیرشغلی ادراکرا در میان عوامل مؤثر بر 

کاندی و 

همکاران 

(2124) 

منابع انگیزشی مسیرشغلی و موفقیت 

گر میانجی یمسیرشغلی ذهنی: سنجش

 گرو تعدیل

باشد. ی بازآفرینی شغلی اثرگذار میهای تحقیق نشان داد که منابع انگیزشی مسیرشغلی بر سازهیافته

دو بعد موفقیت مسیرشغلی ذهنی یعنی رضایت از مسیرشغلی و تعهد  همچنین بازآفرینی شغلی بر

 مسیرشغلی اثرگذاری مثبتی را نشان داد که رابطه آن با رضایت از مسیرشغلی بیشتر از تعهد بوده است.

 انیصفار

و  یطوس

 (2124ی )خالق

نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی 

در رابطه میان خودکارآمدی 

مسیرشغلی بین مسیرشغلی و موفقیت 

 های ساختمانیمدیران پرویه

ی وابسته خود یعنی طورمستقیم بر دو سازههای تحقیق نشان داد که خودکارآمدی مسیرشغلی بهیافته

ی غیرمستقیم رفتار شهروند سازمانی و موفقیت مسیرشغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. اما رابطه

رفتار شهروند سازمانی بر موفقیت مسیرشغلی بالاتر بوده خودکارآمدی مسیرشغلی و اثرگذاری مستقیم 

 است.

سلطانا و 

همکاران 

(2124) 

شده رابطه میان نگرش تقویت

مسیرشغلی و موفقیت مسیرشغلی. آیا 

 هوش عاطفی مهم است؟

طورمستقیم با دو بعد عینی و ذهنی شده مسیرشغلی بههای تحقیق نشان داد که نگرش تقویتیافته

-رشغلی رابطه معنادار و مثبتی دارد. همچنین هوش عاطفی تنها رابطه میان نگرش تقویتموفقیت مسی

شده مسیرشغلی و موفقیت مسیرشغلی عینی را تعدیل نمود و در رابطه با موفقیت مسیرشغلی ذهنی 

 معنادار نبوده است.

 

   تحقیقروش 

گرایهی  (، از منظر فلسهفه پهژوهش ایهن مطالعهه براسهاس رهیافهت اثبهات       2114و همکاران ) 1ساندرزپژوهش  ازیمدل پمطابق با 

استوار بوده است. همچنین از جهت رویکرد پژوهش چهون بهر اسهاس مطالعهات نظهری و تجربهی موجهود در زمینهه مطالعهات          

توان عنهوان داشهت کهه رویکهرد     موفقیت مسیرشغلی، به طراحی مدل از جزء به کل مبتنی بر دیدگاه خبرگان پرداخته شد، می

 باشد. پژوهش استقرایی بوده است. استراتژی پژوهش در این مطالعه رویکرد دلفی می

ههای  صورت مقطعی و از ابزار پرسشنامه خبرگی استفاده شد. این پهژوهش بهه لحهاو نهوع تحقیهق جهزء پهژوهش       این مطالعه به

ی موفقیهت مسیرشهغلی و   تدا محقهق بها مطالعهه مبهانی نظهری در حهوزه      آید. در بخش توصیفی ابتوصیفی ه تحلیلی به شمار می 

ههای  های مربوط به موفقیت مسیرشغلی از دیدگاهگرفته در این زمینه، اقدام به استخراج و بیان شاخصمطالعات تجربی صورت

 گوناگون نمود. 

شهده نمهود کهه    مسیرشغلی در ابعاد شناسایی های موفقیتها و شاخصسپ  مبتنی بر تکنیک دلفی اقدام به بررسی ابعاد، مؤلفه

 jobگونه بوده است که محقق با سهر  کلیهدوایه   ها بدینها و مؤلفههای آن در ادامه آورده شده است. استخراج شاخصیافته

career success  ای در جههان ماننهد   های معتبهر مقالهه  در پایگاهsciencedirect ،emerald ،TandF ،wiley و ،sage  بهه 

ترین جستجوی مطالعات روز و مرتب  با کلیدوایه موفقیت مسیرشغلی پرداخته شد و بر اساس تئوری ساخت مسیرشغلی مرتب 

ها از مدل تحقیق پرداخته شد که این مبنهایی بهرای   ها و مؤلفهمقالات انتخاب، مطالعه، بررسی و در نهایت به استخراج شاخص

 ورود به فرآیند اخذ بازخورد و تکنیک دلفی بوده است.  

درنهایت، مدل اولیه مفهومی ه تحلیلی مبتنی بر مرور ادبیات به قرار شکل زیر طراحی گردیهد. ایهن مهدل، مبنهای اولیهه جههت        

                                                           
1 Saunders 
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0٦ 
 

 ولات آتی قرار گرفت.ورود به فرآیند دلفی و اخذ نظر خبرگان و تغییر و تح

 

 
 مدل مفهومی ـ تحلیلی پژوهش برآمده از مرور نظری مقالات. 1شکل 

 

 ههای شهاخص جهت انجام مراحل دلفی و اخذ بازخورد از خبرگان در جامعه آماری اول پژوهش، در مرحلهه اول دلفهی ابتهدا    

 تیه مهؤثر بهر موفق   ههای شهاخص ، ذهنهی  یشهغل ریمس تیه موفقی، نه یع یشهغل ریمس تیه در موفق شهاخص(  323)شامل  مستخرج

، همراه با ارائه مدل مفهومی تحلیلهی  «مرتب  نیست»، «مرتب  است»ی در دو گزینه شغلریمس تیموفق هایشاخصی، و شغلریمس

پژوهش از منظر خبرگان موردارزیابی قرار گرفتند. در واقع، در دور اول دلفی، از خبرگان خواسته شده بود در کنهار ارزیهابی   

 های موفقیت مسیرشغلی، دیدگاه خود را درخصوص مدل پژوهش نیز ارائه دهند.  شاخص

-شهاخص  ههای بنهدی دستههای مستخرج پرداخته شد و پرسشنامه دور دوم دلفی در قالب بندی شاخصدر مرحله دوم، به دسته

ذهنهی،   یشهغل ریمس تیه موفق ایهمؤلفه با همسو هایشاخص هایبندیدستهی، نیمسیرشغلی ع تیموفق هایمؤلفه با همسو های

 یارهها معی بها  همسهو  ههای شهاخص  ههای بنهدی دستهی، و شغلریمس تموفقی بر مؤثر عوامل با همسو هایشاخص هایبندیدسته

بندی ی طراحی و نظرات خبرگان اخذ گردید. در مرحله سوم، ابعاد موفقیت مسیرشغلی حاصل دستهشغلریمس تیموفق یابیارز

پرسشنامه دلفی دور سوم موردبررسی قرار گرفتند. معیارهای مدنظر برای انتخهاب اعضهای پنهل خبهره شهامل      ها در قالب مؤلفه

ههای مربهوط بهه منهابع     سال تجربه مدیریتی و یا معهاونتی در حهوزه   3تحصیلات )حداقل دکتری تخصصی(، تجربیات )حداقل 

 گردد.های تخصصی( میهای علمی در همایشخنرانیمقاله علمی ه پژوهشی، ترجمه کتاب، س 2انسانی(، تحقیقات )حداقل 
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 یافته ها

ی مدل داشتند. نقطه ها، خبرگان دیدگاه متفاوتی دربارهپ  از اخذ بازخوردها در خصوص شاخص: مرحله اول دلفی

صورت افقی توانست هم بهبندی مدل میبندی مدل موفقیت مسیرشغلی بوده است. مرحلههای آنان بر مرحلهمشترک دیدگاه

صورت عمودی طراحی شود که هر دو حالت آن ترسیم گردید و در اختیار خبرگان قرار گرفت. اما نظر خبرگان بر و هم به

این بود که حالت عمودی که شکلی پلکانی داشت بازنمایی بهتری از فرآیند موفقیت مسیرشغلی را دارد. به همین منظور 

لیه مفهومی ه تحلیلی به شکل پلکانی و عمودی طراحی گردید. پیشنهادی که از مجموع شده اِعمال و مدل اوتغییرات خواسته

نظرات خبرگان حاصل شد ناظر بر مرحله اول شامل ارزیابی معیارهای مسیرشغلی عینی، ارزیابی معیارهای مسیرشغلی ذهنی و 

اصلاح و برای ، 2 هش در قالب شکلپذیری موفقیت مسیرشغلی بوده است که در دور دوم دلفی، مدل پژوارزیابی تحقق

 اعلام نظر در اختیار خبرگان قرار گرفت. 

 

 
 مدل اصلاحی دلفی در ورود به دور دوم ـ حاصل اِعمال تغییرات دور اول . 2 شکل

 

جهدول  ها و ابعاد از آوردن همه جداول دلفی خودداری شهد و تنهها در   ها و تعیین مؤلفهبندی شاخصبه دلیل حجم بالای دسته

 ی مراحل قبلی است.یافته(، خروجی نهایی و موردتأیید خبرگان ذکر گردید که بلوغ2)
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چارچوبی مفهومی بر اساس استنباط محقق بوده است که مبتنی بر ، 2 شده دور دوم دلفی در شکلمدل ارائه: دوردوم دلفی

میزان استنباط محقق به نظر خبرگان نزدیک شده نظرات خبرگان طراحی و عرضه گردید. در همین راستا، جهت اینکه تا چه 

است، مدل در مرحله دوم دلفی جهت بررسی در اختیار خبرگان قرار گرفت. در دور سوم و مرحله پایانی دلفی، ابعاد موفقیت 

که خبرگان شده در دور دوم نیز با تغییرات و اصلاحاتی همراه بود. از جمله اینقرار گرفت. مدل ارائه مسیرشغلی موردبررسی

 تیموفق یمحورهاهای موفقیت مسیرشغلی، ابعاد و های ذهنی و مؤلفههای عینی مؤلفهاظهار داشتند که بجای عنوان مؤلفه

قید شود و همچنین بجای مرحله اول، گام اول جایگزین گشته و نیز سطح واقعی ارزیابی در هر گام موردتأکید  مسیرشغلی

 عنوان مدل تغییریافته پژوهش در دور سوم موردبررسی و اخذ نظر خبرگان قرار گرفت. به، 3 قرار بگیرد. در نهایت شکل

 

 
 مدل اصلاحی دلفی در ورود به دور سوم ـ حاصل اعِمال تغییرات دور دوم. 3 شکل

 

شاخص از دید خبرگهان مناسهب تحلیهل در موفقیهت      253مؤلفه(،  53) های موفقیت مسیرشغلیارزیابی مؤلفهدور دوم دلفی و 

  مسیرشغلی ارزیابی شدند.

در پایان مرحله سوم دلفی، ضمن تأیید کلیات مدل پژوهش، خبرگان نظرات پایانی خود را مبتنهی بهر طراحهی    : دور سوم دلفی

بهه عنهوان یهک ارزیهابی     « در ساخت مسیرشهغلی گذاری یکپارچه سیاست» فرآیند بازخورد در مدل پژوهش و نیز طراحی بعد 
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قابهل مشهاهده اسهت.    ، 4 جانبی در کلیت چارچوب موفقیت مسیرشغلی ارائه دادند. مدل نهایی موفقیهت مسیرشهغلی در شهکل   

هها،  مؤلفه، 2 محور مورد ارزیابی قرار گرفتند. در جدول 4بعد(، در  11همچنین، در دور سوم دلفی، ابعاد موفقیت مسیرشغلی )

 آورده شده است. مسیرشغلی تیموفق یمحورهابعاد و ا

 طراحی و ارائه گردید.، 4 های دولتی به قرار شکلهای پژوهش، مدل نهایی موفقیت مسیرشغلی سازمانبر اساس یافته

 

 مسیرشغلی تیموفق یمحورهاها، ابعاد و مؤلفه. 2 جدول

 محورهای موفقیت مسیرشغلی ابعاد هامؤلفه

  از شغل یافتیدرآمدها و حقوق دربهبود سطح 

 در شغل یمال  یاز بهبود شرا یواقع ادراکات 

 یمال تیامن جادیشغل در ا یدرون تیظرف 

 ییشغل جهت ثروت افزا یدرون یهاتیظرف 

 توسعه سطح توانمندسازی اقتصادی

های بهبود مستمر موقعیت

 عینی
 یشغل تیشده به منظور بهبود موقعارائه یهافرصت 

 یاهداف شغل داریپا یریپذتحقق زانیم 
 های درونی شغلیتوسعه سطح قابلیت

 مطلوب یشهرت اجتماع کسب 

 یاجتماع یارتقا 

 یاجتماع تیموقع بهبود 

 توسعه سطح جایگاه اجتماعی

 شغل یدرون یآزاد 

 در مسیرشغلی یذهن یخودکنترل یهاکیتکن یریفراگ 
 بخشتوسعه مسیرشغلی تعالی

پذیری سازی موفقیتنهادینه

 ذهنی

 یه شخص یکار یزندگ انیم یسازتعادل 

 یشغل  یاز مح یدرون تیرضا 

 از مسیرشغلی یکل تیرضا 

 در تحقق اهداف مسیرشغلی تیاز موفق یتمندیرضا 

 رضایتمندی درونی ه بیرونی مرتب  با مسیرشغلی

 در شغل یتخصص توسعه 

 در مسیرشغلی ییگرایحرفه ا کردیرو 
 محوری مسیرشغلیتخصص

  یفرد نیب یگراارزش فرهن 

  یشغل یگراارزش فرهن 

 در مسیرشغلی یفردنیمثبت از رواب  ب ادراکات 

 یسازمانمثبت درون ارتباطات 

 یمثبت شغل یاثرگذار تیقابل 

 مدار شغلیجو سازنده و فرهن  سازمانی ارزش

 رشد و توسعه در مسیرشغلی یهاتیظرف 

 یریادگینوآورانه و  یدر رفتارها رشدتیقابل 
 توسعه بسترهای یادگیری شغلی

 بخشمسیرشغلی اصالت توسعه 

 مسیرشغلی یمعنادار 

 یشغل تیفیبه توسعه ک کمک 

 یسازمان یبخشتیرسم 

 بخشی ساختاری و معناگرایی شغلیمشروعیت
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۰۰ 
 

 محورهای موفقیت مسیرشغلی ابعاد هامؤلفه

 در مسیرشغلی ینیکارآفر یهاتیقابل توسعه 

 اشتغال در مسیرشغلی یهااز فرصت یمندبهره 
 زایی شغلیاشتغالتوسعه قابلیت

 یشغل یافزادانش یهاتیقابل شیافزا 

 در تجربه و دانش یانتقال یهامهارت توسعه 

افزایی افزایی و دانشهای مهارتتوسعه زمینه

 شغلی

 یرشد منابع فرد تیقابل 

 یتیشخص یهانهیزم 

 یفرد یشناختروان یهایریگجهت 

 نقش منابع کلیدی فردی در تحقق موفقیت

گذاری یکپارچه در سیاست

 ساخت مسیرشغلی

 یرامونیپ یطیمح منابع 

 یسازمان  یمنابع مح نقش 
 ای در تحقق موفقیتنقش منابع کلان زمینه

 مسیرشغلی یریپذانطباقتیقابل 

 یانطباق تخصص 

 شده مسیرشغلیادراک تیهو 

 های سازمانی در تدوین برنامه مسیرشغلیمشیخ 

 شده در مسیرشغلیادارک یهایاستگیش تیقابل 

 مسیرشغلی یآورتاب تیاز ظرف یآگاه 
 ای منابع انسانیاقدامات توسعه

 مسیرشغلی قاتیاز توف یعموم یهایابیارز 

 حاصل از مسیرشغلی یافتیتحقق منافع در یهایابیارز 

 در مسیرشغلی یتیه حما یکنترل یهایابیارز 

 در مسیرشغلی ییمعنا یهایابیارز 

 در مسیرشغلی ییافزامهارت یهایابیارز 

 از مسیرشغلی یشناخت یهایابیارز 

های فردی کارکنان از میزان موفقیت ارزیابی

 ی مسیرشغلیشدهادارک

 ارزیابی موفقیت مسیرشغلی

 یافهیتحقق انتظارات وظ یهایابیارز 

 ه حل مسأله یدانش یهایتوانمند یهایابیارز 

 یابرنامه یریپذاز انطباق هایابیارز 

 نقش کارآمد در مسیرشغلی یفایاز ا هایابیارز 

 یمیو ت یفردنیب یبه همکار لیاز تما هایابیارز 

گیران ارشد( های سازمانی مدیران )تصمیمارزیابی

 یافته مسیرشغلیاز میزان موفقیت تحقق
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 مدل نهایی موفقیت مسیرشغلی ـ حاصل اعِمال تغییرات دور سوم دلفی. 2 شکل

 

گامی طی سه مرحله صورت گیرد. مرحلهه اول ایهن   بهصورت یک فرآیند گامبایست بهموفقیت مسیرشغلی می، 4 شکل مطابق

-باشد. این بدان معناسهت کهه موفقیهت در برنامهه    فرآیند تحت عنوان ارزیابی میزان سطح واقعی معیارهای عینی مسیرشغلی می

ه اهداف اقتصادی ه اجتماعی برای کارکنهان همهراه هسهت.     پذیری اهداف شغلی به ویژهای مسیرشغلی با ضریب امکان تحقق

تری دست یابند. کارکنهان بهه   یعنی اینکه، کارکنان برای اینکه بتوانند در شغل خود رشد و توسعه پیدا کنند و به اهداف متعالی

ههای بهبهود   افتی، فرصتافزایی، میزان حقوق دریهای مالی در وجوه مختلف مثل امنیت اقتصادی، امکان ثروتارزیابی قابلیت

های بالاتر درآمدی و حقوقی نیست، بهبهود جایگهاه اجتمهاعی کهه بها جایگهاه       رب  به دستیابی به موقعیتموقعیت شغلی که بی

-پذیری اقتصادی ه اجتماعی شغل نشان از اهمیهت پایهه   پردازند. این ارزیابی از ظرفیت امکاناقتصادی فرد نیز مرتب  است، می

 های معنایی و ایدئولوییک کارکنان دارد. گیریآن در حتی جهتای و ساختاری 

باشد. ایهن گهام بسهیار    گام دوم در مدل موفقیت مسیرشغلی به ارزیابی میزان سطح واقعی معیارهای ذهنی مسیرشغلی مرتب  می

ی برای عموم کارکنهان مثبهت   های موفقیت در معیارهای عینگرایانه است. یعنی اینکه، ممکن است ارزیابیمعناگرایانه و مفهوم

تر رقم بخورد، که طبیعتهاا نیهز   تر و متفاوتقبول رخ دهد، اما در بحث معیارهای ذهنی موفقیت مسیرشغلی شرای  پیچیدهو قابل

به همین شکل خواهد بود. ممکن است حتی برای دو نفر که تحت شرای  یکسان شغلی و مزایا و منهافع قهرار دارنهد، ارزیهابی     

ههای غیرمهالی   توانهد خواسهته  موفقیت ذهنی متفاوت باشد و یک کارمند این برداشت را داشته باشد که این شغل می معیارهای

 شکل نباشد. شغلی و انتظاراتی که به لحاو فردی و درونی از یک شغل دارد را برآورده سازد و برای دیگری بدین
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آید، گویای ساختار ابهامی پذیری ذهنی نیز برمیسازی موفقیتینهشده در این گام تحت عنوان نهادهمانگونه که از بعد مطرح

و پیچیدگی این مرحله در فرآیند ارزیابی موفقیت مسیرشغلی است. چراکه، به عنوان مثهال ممکهن اسهت تمایهل یهک فهرد در       

بهرای فهرد دیگهر نیهز     گیری و انجام وظایف باشهد، و  های درونی شغل از بعد اختیارات تصمیممعیارهای ذهنی به سوی آزادی

گرای سازمانی اهمیت داشته باشد. این تفهاوت در تمهایلات نگرشهی ه رفتهاری      موضوعات ارزشی سازمانی مثل فرهن  ارزش

ی اجتمهاعی و فرهنگهی متفهاوتی دارد کهه البتهه در ایهن مهورد        نیروها امری پذیرفتنی است. به هر حهال، ههر کارمنهدی پیشهینه    

گونهه کهه در   های فرهنگی کارکنان خود توجه داشته باشند. چراکه، همانی مسیرشغلی به تفاوتبایست در طراحها میسازمان

گیهری انتظهارات شهغلی در    ههای سهازمانی و شهکل   پهذیری های فرهنگی خود را در انطبهاق این مرحله صحبت شد، این تفاوت

ی مسیرشغلی برای چه گروهی شدهی طراحیمهدهند. پ ، بسیار مهم است که دانسته شود برناکارکنان از شغل خود نشان می

 شود.  های فرهنگی، اجتماعی، آموزشی، و تربیتی تدارک دیده میاز کارکنان با چه زمینه

-یافته برنامهه مسیرشهغلی اسهت. همهان    شده و تحققگام سوم در مدل موفقیت مسیرشغلی ناظر بر ارزیابی میزان موفقیت ادراک

های فردی از میزان موفقیهت  باشد. یعنی هم کارکنان به ارزیابیید، ارزیابی در این مرحله دوسویه میآها برمیگونه که از یافته

-دهد. پ ، موفقیت ادراکیافته مسیرشغلی را موردبررسی قرار میپردازند، و هم سازمان میزان موفقیت تحققشده میادراک

های سهازمانی اسهت. اینکهه در نهایهت چقهدر ایهن دو       ناظر بر ارزیابییافته های کارکنان، و موفقیت تحققشده ناظر بر ارزیابی

باشد. به همین خاطر، این گهام تحهت عنهوان مهدیریت     میزان به یکدیگر نزدیک شود به مسائل و موضوعات زیادی مرتب  می

 ارزیابی تحقق موفقیت مسیرشغلی نامگذاری شده است.  

 

 نتیجه گیری 

مرزبودن و خودهدایتی بیشتر است، موفقیهت در مسیرشهغلی بهه یهک امهر      ی آن بیمشخصهانداز مسیرشغلی مدرن که در چشم

های شغلی و سازمانی تبدیل شده است شکی نیست که الگوهای مسیرشغلی دچهار تغییهر و تحهول    متمایز و برجسته در زندگی

ههای خهود را توسهعه داده و    یسهتگی های سازمانی قادر نخواهنهد بهود کهه بتواننهد شا    حمایتاند و کارکنان درصورت عدمشده

-های شغلی موفق عمل نمایند. این امر طبیعتاا ارزیابی آنهان از برنامهه موفقیهت مسیرشهغلی را تحهت     بتوانند در مواجهه با چالش

 (. 2123، 1دهد )جوشی و دهِارالشعاع قرار می

اختی و سازگارسهازی بهالای کارکنهان در    شهن برنامه موفقیت مسیرشغلی از آن حیث حائز اهمیت است که موجب ایمنهی روان 

هها  سازد. در حقیقت، هر اندازه که سهازمان ای برای پایداری سازمانی را فراهم میشود و زمینهشان میزندگی شغلی و شخصی

انتظهار را  توانند این ای کارکنان در قالب برنامه موفقیت شغلی تلاش و جدیت بیشتری را به خرج دهند، میبرای موفقیت حرفه

 (. 2121و همکاران،  2شان را شکل دهند )کوئکوموئرداشته باشند که محی  شغلی همسو با اهداف سازمانی

                                                           
1 Joshi & Dhar 
2 Koekemoer 
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آمیز در مسیرشغلی گهرایش  ها و حتی خود کارکنان به داشتن یک برنامه موفقیتشود سازماندلیل مهم دیگری که موجب می

سهازی یهک   ختار چیدمانی مشاغل وجود دارد. یعنهی، طراحهی و پیهاده   داشته باشند، حدی است که موجب توسعه شغلی در سا

خاطرکه، در  طراحهی و اجهرای برنامهه موفقیهت     برنامه موفقیت مسیرشغلی هم به سود سازمان است و هم به سود کارمند. بدین

-ههای مههارت  برنامهه  شوند که ممکن است در ابتدای طراحی مشهاغل و یها  هایی ایجاد و تداعی میمسیرشغلی، مسیرهای و راه

-افزایی کارکنان موردتوجه قرار نگرفته باشند. اما، با ورود به عرصه ساخت مسیرشغلی، این مسیرها پدیدار گشته و باعهث مهی  

شهان  ههای فهردی  هها و قابلیهت  ها نسبت به طراحی دقیق مشاغل آگاهی یابند و هم نیروها از اینکه به ظرفیتشود که هم سازمان

ههای  ههای مشهاغل معاصهر، وجهود برنامهه     (. یکهی از ضهرورت  2123و همکهاران،   1خرسهند باشهند )لوپرلسهتی    افزوده شده نیهز 

های لازم در این باره گرایش پیهدا کننهد   ها به سوی بسترسازیآمیز است و این امر موجب شده که سازمانمسیرشغلی موفقیت

 (.2122و همکاران،  2)هو

بایسهت  های دولتی مهی آمیز در مسیرشغلی کارکنان سازمانی داشتن یک برنامه موفقیتهای این پژوهش نشان داد که برایافته

ههای مسیرشهغلی   مراتبی نگریست و نمایانگر این تصویر بود که تحقق موفقیت در برنامهفراتر از یک طرح ارتقای شغلی سلسله

های انسانی بهه عنهوان متهولی امهر،     نابع و سرمایههای توسعه مباشد. بدین معنا که، معاونتگذاری جامع مینیازمند یک سیاست

نحهوی وظهایف شهغلی و ارتباطهات     های سازمان یک رابطه وابستگی ایجاد کنهد و بهه  در ساخت مسیرشغلی باید با دیگر بخش

 ی نقش مؤثر نیروهها در تحقهق آن شهغل یها وظیفهه باشهد و اینگونهه آن را بهرای        دهندهبندی نماید که نشانفردی را چارچوب

سازی برای دسهتیابی پایهدار   پذیر کند که برای داشتن و برخورداری از نتای  عملکردی و سازمانی بالاتر و زمینهسازمان توجیه

های شغلی دست پیدا کنند یهک  و استراتژیک به اهداف سازمانی، وجود یک برنامه مسیرشغلی که کارکنان در آن به موفقیت

 گردد. ضرورت محسوب می

ههای جدیهد و یها    های دولتی به تغییر و یا طراحیوضوع در حدی است که حتی ممکن است در برخی از سازماناهمیت این م

گیهری و  ها این موضوع اسهت کهه تصهمیم   های جدید در ساختارهای شغلی منتهی شود. نکته دیگر در ارتباط با یافتهبازطراحی

هها  ها و سلایق سیاسی قرار بگیرد. اگرچه این تأثیرپذیری انتخابتخابتواند تحت تأثیر انهای دولتی بسیار میاقدام در سازمان

گهذاری در زمینهه موفقیهت    مشهی های دولتهی امهری نهاگزیر اسهت، امها کسهانی کهه بهه طراحهی و خه           در ساختارهای سازمان

نهوعی طراحهی کننهد کهه     های موفقیت مسیرشغلی را بهه ی اصلی برنامهورزند بایستی در این فرآیند بدنهمسیرشغلی مبادرت می

پهذیری علمیهاتی در قبهال ایهن     هایی کمترین آشفتگی را ببینند و همچنین ظرفیهت انعطهاف  درصورت برخورد با چنین وضعیت

ههای  تر باشد و یها نیرویهی سهال   های دولتی گسترش دهند. چرا که ممکن است فردی برای سمتی مناسبها را در سازمانطرح

الشهعاع یهک تصهمیم    ه خواستار آن بوده است در سازمان تلاش کرده باشد و بهه یکبهاره و تحهت   زیادی را برای تحقق آنچه ک

ههای دولتهی   گهذاران سهازمان  مشیگیران و خ پذیری وی دچار اختلال زیادی شود. بنابراین، تصمیمبیرونی این مسیر موفقیت

 نیز در این زمینه بایستی تدابیری اندیشه کنند.

                                                           
1 Lo Presti 
2 Hu 
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پراسهکووا و  ههای عینهی بها مطالعهات     توان عنهوان داشهت کهه محورههای بهبهود مسهتمر موقعیهت       حقیق، میهای تمطابق با یافته

 ریندورسدوتیاشت(؛ 2121) اسپورک و همکاران(؛ 2121) و همکاران 3بنسون(؛ 2121) و همکاران 2بریسکو(؛ 2121) 1جانستون

سهازی  ؛ نهادینهه (2121و همکهاران )  3سالیسو؛ و (2121)و همکاران  5روسنخان(؛ 2123) و همکاران 4مِلو(؛ 2123) و همکاران

(؛ 2121) اسهپورک و همکهاران   (؛2121) بنسهون و همکهاران  (؛ 2121) و همکهاران  سهکو یبرپذیری ذهنی با مطالعهات  موفقیت

اران و همکهه 2ایمهانرلنیالِنهها؛ (2123) 1اندرسههون و اسههتاپف(؛ 2123) مِلههو و همکههاران(؛ 2123) و همکههاران ریندورسههدوتیاشت

(؛ 2121) بنسون و همکهاران گذاری یکپارچه در ساخت مسیرشغلی با مطالعات ؛ سیاست(2122مکاران )و ه 4اونگر؛ و (2122)

؛ و (2122و دهههار ) یجوشهه؛ و (2122) 11اولکِههرز و کوئکِمههوئر؛ (2122همکههاران ) و 11گئههو(؛ 2114) اسههپورک و همکههاران

و همکهاران   12مهاهون مهک (؛ 2121ی )رشه یو ه یهنگله (؛ 2114) همکهاران  اسپورک وارزیابی موفقیت مسیرشغلی با مطالعات 

 و همکهاران  13هرُواتهی (؛ 2121) و همکهاران  15پوترا(؛ 2121) و همکاران14الکساندر(؛ 2123) و همکاران 13کاروالیو(؛ 2114)

(، همسهو  2114)کاران و هم 14هاروتا(؛ و 2121) و همکاران 12دوآزلولدو آندراده(؛ 2121)و همکاران  11سکلِا ساویچ(؛ 2123)

 باشند.می

بایست مدنظر داشت که کسب موفقیت در برنامه مسیرشغلی نیازمند تلاش و زمان زیادی اسهت. امها بسهیاری از    این نکته را می

تواند متعدد باشهد، اسهترس شهغلی زیهاد،     کنند. دلایل این موضوع میای توقف میکشند و در نقطهکارکنان دست از مسیر می

های سازمانی و غیره. به هر حال، وقتی نیرویی با اشهتیاق و پشهتکار فهروان بها     وجود حمایتجویی سازمانی، عدممشارکتعدم

شهود، ایهن انتظهار را دارد کهه     های مسیرشغلی مهی آرزوی دستیابی به موفقیت شغلی و حرکت در مسیر پیشرفت، درگیر برنامه

هها در  شتیاق وی را ببیند و نسبت به آن ارزشگذار باشد. همان چیزی که در یافتهه ی اول سازمان این پشتکار و احداقل در وهله

بحث معیارهای موفقیت مسیرشغلی ذهنی مطرح گردید. اما اگر شهکاف عهاطفی، نگرشهی و عملیهاتی زیهادی میهان طراحهان،        

ههای مسیرشهغلی سهازمان    نهان از برنامهه  توان انتظار داشهت کهه کارک  ها، سازمان و کارکنان وجود داشته باشد، طبیعتاا نمیبرنامه

 استقبال کرده و آن را ارج نهند.  
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های مسیرشغلی در طراحی و اجراء یک چارچوب متقابلی دارد. یعنی، سازمان از جانهب خهود اقهدام بهه     در هر صورت، برنامه

ههای شهغلی   نامهه همسهو بها واقعیهت    دهد. امها اگهر، ایهن بر   ای را طراحی و ارائه میکند و برنامهصرف هزینه، زمان و انریی می

توان انتظار داشت که موردپذیرش جمعی قرار گرفته و مشروعیت داشهته باشهد. بنهابراین،    سازمان و خواست نیروها نباشد، نمی

های مسیرشغلی با رویکرد کارمندمحوری به طراحی ها بسیار ضروری است که در تدوین برنامهتوجه به این نکته برای سازمان

 ها بپردازند.بیل برنامهاین ق

شهود  ای کهه دارنهد پیشهنهاد مهی    گذارانهه ههای سیاسهت  ساز دولتی به رغم نگهاه گردد که می های تحقیق، پیشنهادمطابق با یافته

-ههای مسیرشهغلی را از طهرح   پذیرتر و پویاتری طراحی و عرضه کنند و اساساا برنامهه های مسیرشغلی را به شکلی انعطافبرنامه

های مسیرشغلی نیازمند یک سهاختار منهابع انسهانی کهاملاا مجهزا و مشهخص       بندی مشاغل جدا سازند. در واقع، برنامههای طبقه

-توفیق در این زمینه ارزیابی و بازخوردی دریافت کرد. پ  شهکل و ماهیهت برنامهه   بودن و یا عدماست تا بتوان نسبت به موفق

ای خشک اداری خهارج گشهته و تحهت ذیهل     نامهای و آییننامهحالت بخش های دولتی ازهای موفقیت مسیرشغلی در سازمان

  واحد منابع انسانی مدیریت و هدایت گردد.

گامی و رویکردی دیهالکتیکی  بهصورت گامبایست بهشود که چارچوب مسیرشغلی میها، پیشنهاد میدوم اینکه، مطابق با یافته

های موفقیهت مسیرشهغلی اسهت.    یازمند توجه به جزییات بیشتری در تدوین برنامهبه موضوع موفقیت مسیرشغلی باشد. این امر ن

ههای مختلهف در   برای اینکه بتوان درک بهتری نیز به این جزییات پیدا نمهود بهتهر اسهت کهه مشهارکت کارکنهان را از بخهش       

  طراحی الگوی موفقیت مسیرشغلی را افزایش داد.

توجه و مهؤثر بهر اجهرا و تحقهق     پذیری فرهنگی را به عنوان یک اصل قابلدولتی تنوعهای شود سازمانسوم اینکه، پیشنهاد می

ههای موفقیهت   شهود کهه برنامهه   اهداف سازمانی در تمامی سطوح سازمانی خود مورتوجه قرار دهنهد. ایهن موضهوع باعهث مهی     

نجاند و نسبت به پیشهبرد اههداف   های کاری مختلفی را درون خود بگمسیرشغلی از حالت یکنواختی خارج شده و بتواند گروه

های دولتهی، جهتهی   گیران سازمانگذاران و تصمیمنکته مهم و موردتوجه سیاست تری را ایجاد کرد.سازمانی ظرفیت گسترده

طورحقیقی منابع انسانی به عنهوان یهک   های سازمانی به خصوص در بحث منابع انسانی مدنظر داردند. اگر بهمشیاست که خ 

-های دولتی قرار داشته باشد، طبیعتاا نسبت به رشد و توسعه شغلی کارکنان اهتمهام مهی  فرد موردتوجه سازمانحصربهسرمایه من

 ورزند. 

 

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در
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 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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