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Extended Abstract 
Abstract 

Organizational leaders have realized that human resources are the main 

reason for the success and competitive advantage of organizations. Therefore, 

human resources specialists pay special attention to how employees progress 

and supervise the management of career path planning in order to achieve 

individual and organizational goals. In this study, questions were formulated 

to design a professional career path planning model for managers and 

employees of Saipa Automotive Group companies, and then a conceptual 

model was designed based on the theoretical background and relevant 

literature. The research methodology is a mixed type, which was used in the 

qualitative part through interviews and content analysis, and in the 

quantitative part, the questionnaire and structural equations were analyzed 

using confirmatory factor analysis and one-sample t-test and in SPSS and 

SmartPLS software. The results of the qualitative part, which was conducted 

through content analysis, showed what components the role of employees, the 

role of managers, and the role of the organization in career path planning 

include. Also, in the quantitative part of the research, the results of 

confirmatory factor analysis confirmed all the indicators extracted from the 

interview, and the results of the one-sample t-test showed that career path 

planning in the companies of the Saipa Automotive Group is below the 

desired level. 

Introduction 

In today's business environment, organizations play an important role in 

career path systems. Career path management, also known as organizational 
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support for career development or organizational support, refers to the 

programs, processes, and assistance that an organization provides to support 

and enhance the success of its employees' career paths. Providing programs 

such as career development programs for employees in the organization may 

be interpreted from the perspective of employees as a sign that the 

organization values their participation and well-being. This in turn increases 

job satisfaction, increases employee performance, and reduces psychological 

stress and organizational avoidance behaviors. It also creates a favorable 

sense of staying in the organization and makes people feel successful. 

Today, discussions and studies on career paths deal with concepts such as 

self-managed work, employability, flexibility, smart work, and similar 

concepts. These concepts encompass the characteristics of employee career 

paths that occur in today's diverse and dynamic workplace. Research in this 

area has helped generate much-needed knowledge for career researchers 

about the implications of contemporary career attitudes and individuals’ 

career behavior. Despite much emphasis on conducting more research on the 

opportunities that borderless jobs provide for organizations, only a few 

studies have empirically demonstrated this relationship, while some studies 

suggest that employee career mobility can create new social and human 

capital for organizations, and some studies have shown that employees’ 

career behavior can negatively impact their organizations by increasing 

opportunistic behaviors and reducing social capital, which in turn reduces 

employee commitment and organizational performance (Fleischer et al., 

2021). 

Case study 

The statistical population of the present study consists of 15 experts from the 

companies of the Saipa Automotive Group in the qualitative section and 

managers and employees of the companies of the Saipa Automotive Group in 

the quantitative section. 

Materials and Methods 

In the present study, a mixed research method has been used to achieve the 

research objectives, and the research process will proceed in two qualitative 

and quantitative stages. Accordingly, in the qualitative stage, the research 

method (theme analysis) has been used, and in the quantitative part, structural 

equations have been used by confirmatory factor analysis and single-sample 

t-test. The present study is considered a mixed research method in terms of its 

purpose, type of applied research, and in terms of data collection method. 

Mixed research or combined research methods are research that is carried out 

using a combination of two sets of quantitative and qualitative research 

methods. 
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The present study is in the field of applied research in terms of its purpose. 

On the other hand, considering that this research used library study methods 

as well as field methods such as questionnaires, it can be stated that the 

present research is a descriptive-interpretive research based on its nature and 

method, which is a mixed exploratory research in two qualitative and 

quantitative stages. 

Discussion and Results 

The present study was conducted in different stages. Therefore, different 

methods were used to analyze the data. Accordingly, the Delphi method was 

used to identify the factors affecting the career advancement path and to 

achieve consensus among experts, the fuzzy Delphi method was used to 

compare cognitive theories of the career advancement path, and the theme 

analysis method was used to analyze the data obtained from semi-structured 

interviews with experts and identify the factors affecting and consequences of 

the career advancement path of critical and key human resources in the Saipa 

Automotive Group. 

Using confirmatory factor analysis of the model in the modes of estimating 

coefficients and significance of path coefficients, the study of the model fit 

assessment also showed that the model is in a suitable state in terms of 

explanation and processing. 

Also, in this study, the selected codes extracted from the semi-structured 

interview form, which were analyzed qualitatively with a grounded theory 

approach, were analyzed in the form of a researcher-made questionnaire 

derived from the axial codes. Among the second statistical population 

(interviews), questions were raised to test the selected axes with the opinions 

of the units of the second statistical population. According to the t-test 

statistic and its comparison with the critical value, all the selected codes that 

had been converted into hypotheses were confirmed and it was determined 

that the components of human resources career development in the Saipa 

Automotive Group under study are effective. 

Conclusion 

The results showed that in the current situation, out of 57 indicators related to 

the five-dimensional components, only 4 indicators (accuracy of employees' 

actions, speed of employees' actions, transparency of activities and 

information, physical ability) were approved and the remaining 53 indicators 

were rejected. In fact, this shows that 53 indicators that are important in the 

desired situation have not been considered in the current situation, but all 57 

indicators of the five-dimensional components were approved by the 

respondents, meaning that the human resources career path planning of Saipa 

Automotive Company is not in a desirable situation in the current situation. 

Considering the importance of Saipa Automotive Company in the country's 



 

 

 

 

 

 
Public Management Researches, Volume 18, Issue 70, 2025 

 

automotive industry, paying attention to the issue of career path planning is of 

particular importance. 

Keywords: career path, employee empowerment, Saipa. 
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 ریزی مطلوب مسیر شغلی نیروهای انسانیبرنامه

 )مورد مطالعه: شرکت خودروسازی سایپا(
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 چکیده
رو متخصصان منابع  نی. از اندیآیها به شمار مسازمان یرقابت تیو مز تیعلت عمده موفق یانسان یروین اندافتهیها دررهبران سازمان

به  یابیبه منظور دست یشغل ریمس یزیربر برنامه تیریکارکنان توجه خاص داشته و بابت اعمال مد شرفتیپ یبه چگونگ یانسان

 یبرا یاتیح یمنابع انسان یاحرفه یلشغ ریمس یزیرمدل برنامه یطراح یبرا قیتحق نی. در اندینمایم ارتاهداف فرد و سازمان نظ

 یمربوط، الگو اتیو ادب ینظر نهیشیشده و سپس بر اساس پ نیتدو ییسؤالها پایسا یگروه خودرو ساز یهاو کارکنان شرکت رانیمد

مضمون  لیروش تحلطریق مصاحبه و از  یفیکه در بخش ک باشدیم ختهیماز نوع آ قیتحق یشناس. روشدیگرد یطراح یمفهوم

در  و یاتک نمونه تی  و آزمون یدأییت عاملی لیبه روش تحل یمعادلات ساختار پرسشنامه و از یاستفاده شده است و در بخش کم

ایج بخش کیفی که از طریق تحلیل مضمون نتقرار گرفت.  لیو تحل هیمورد تجز ی اس پی اس اس و اسمارت پی ال اسنرم افزارها

ضعف،  نقاط و هاتوانمندی شناخت و های خودارزیابیدر برنامه ریزی مسیر شغلی شامل مؤلفه نقش کارکنان انجام شد نشان دادکه

 درخواست و مدیران با فعال ها، ارتباطمهارت توسعه و یادگیری در پذیریبلندمدت، مسئولیت و مدتکوتاه شغلی اهداف تعیین

 مستمر برجسته، پایش عملکرد و تعهد ای، نمایشحرفه باطاتارت و سازیتغییرات، شبکه با سازگاری و پذیریبازخورد، انعطاف

ریزی مسیر شغلی منابع انسانی کلیدی سازمان شامل مؤلفه های ها می باشد. همچنین نقش مدیران در برنامهبرنامه تعدیل و پیشرفت

 اهداف مستمر، همسویی بازخورد و مؤثر پذیر، ارتباطانعطاف و شفاف شغلی مسیر کلیدی، تعیین استعدادهای توسعه و : شناسایی

 توسعه و یادگیری از کلیدی، حمایت کارکنان حفظ و انگیزه ، ایجاد بخشالهام رهبری و رفتاری سازمانی، الگوسازی اهداف با فردی

شامل:  ریزی مسیر شغلی منابع انسانی کلیدی سازمانباشد. همچنین نقش سازمان در برنامهمستمر می ارزیابی و ها، پایشمهارت

پروری، جانشین ریزیمستمر، برنامه بازنگری و ، ارزیابی یادگیری هایزیرساخت ، توسعه شغلی توسعه مندنظام چارچوب طراحی

باشد. همچنین در کلیدی می نیروهای شناسایی و ارزیابی و استعدادیابی و داشت، پایشنگه و انگیزشی پشتیبان،  نظام سیستم ایجاد

های استخراجی از مصاحبه را مورد تأیید قرار داد و نتایج آزمون تی تک ایج تحلیل عامل تأییدی تمامی شاخصبخش کمی تحقیق نت

 تر است.ریزی مسیر شغلی در شرکتهای گروه خودروسازی سایپا از حد مطلوب پایینای نشان داد که برنامهنمونه

 .سایپا کارکنان، توانمندسازی شغلی، مسیر :کلیدی واژگان
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 مقدمه
 عاملانتظار در محیط کار و سناریوهای  و ابهام ،اطلاعات دورهصنعتی به  دورهاز  ارتقاء    

 چارهتا مدیریت منابع انسانی به عنوان  باعث شده مسئلهداده است. این  افزونیبر آن را 

به  مبدلتواند می تلقی شود که اگر به درستی بکار گرفته شود تشکیلاتی اساسی برای هر

مدیریت منابع انسانی،  معاصر دورهلذا در آن تشکیلات گردد، یک سرمایه اساسی برای 

 محرکنیازهای کارکنان به منظور ایجاد  سازیآمادهمورد توجه بسیاری از سازمانها جهت 

 رد های. جمعیتاز نیروی انسانی است ترافزون گیریکار آنان و بهره برای افزایش کیفیت

( ساله 64-55) بالغ کارگران توجه قابل افزایش به منجر جهان سراسر در شدن پیر حال

 یافته افزایش 2022 سال در کار نیروی از ٪17 به 1990 سال در ٪10 از که است شده

 جمعیت از ٪25 سال 65 بالای افراد که دهدمی نشان 2050 سال برای هابینیپیش. است

 به جوان کارگران کمتر ورود و افراد عمر طول افزایش با. داد خواهند تشکیل را کارکنان

 برای ایفزاینده طور به آنها ایحرفه پرورش و بالغ کارگران داشتن نگه مشغول کار، بازار

 توسعه در بالغ کارگران از حمایت .بود خواهد حیاتی کار و کسب پذیریرقابت و موفقیت

 وریبهره و کار در تریطولانی مدت برای را آنها و دبخش بهبود را آنها رفاه تواندمی شغلی

 هایهزینه بهتر، حفظ جمله از کارفرمایان برای شماریبی مزایای خود نوبه به این. دارد نگه

 حدود واقع در. دارد همراه به استعدادها کمتر کمبود و کارکنان بهتر روابط کمتر، استخدام

 در 2023 سال در که اندداده گزارش من پاور گروه نظرسنجی یک در کارفرمایان از 77٪

 (. Manpower Group, 2024)اند بوده مواجه مشکل کارکنان با خالی جای پرکردن

کسب  برای ضروری هایاستراتژی از نیز زندگی طول در مهارت تجدید و مهارت ارتقای    

 طبق. کنندمی نرم پنجه و دست جدید هایفناوری و شدن دیجیتالی با که است و کارهایی

 در مشاغل از ٪27 متوسط طور به اقتصادی، همکاری و توسعه سازمان هایبینیپیش

 در خطر این میزان اگرچه دارند، قرار اتوماسیون بالای خطر معرض در که هستند مشاغلی

های است که باید کارکنان شغلهای جدید با فناوری متفاوت مختلف هایبخش و کشورها

د در مسیر شغلی را بشناسند و آموزشهای لازم را برای رویارویی با جدید پیش روی خو

  فناوری های جدید دریافت کنند.
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 ناچار به دهند، پاسخ کارکنان معنوی و مادی نیازهای به نتوانند هاسازمان اگر بنابراین    

 نمایندمی اقدام سازمان ترک حتی و شغل تغییر جابجایی دنبال به توانمند کارکنان
(Abbaspour, 2019.)   

 مورد را آن موجودیت حتی و شده سازمان در مشکلات ایجاد باعث تواندمی امر این    

 هاسازمان جانب از مختلفی رویکردهای مشکل این حل و رویارویی در دهد قرار تهدید

 شغلی مسیر ریزیبرنامه و سازیپیاده ها حل راه بهترین از یکی شاید که است شده دنبال

 (.Zhang et al., 2024) باشد

 هایآموزش عدم ارائه کارکنان، مهارتی هایدر شرکتهای گروه خودروسازی سایپا شکاف    

 استراتژیک ارتقای و عدم هستند خود بعدی هاینقش دنبال به که کسانی برای هدفمند

باعث  روشن، شغلی مسیرهای طریق از مدیریتی هایسمت به رهبری پتانسیل دارای افراد

 آینده تغییرات برابر در را خود آوریتاب نتوانند های گروه خودروسازی سایپاکتشده که شر

های بعدی در مسیر انتخاب هنگام آنها .بخشند بهبود کار دنیای و کار و کسب محیط در

 در آنها. هستند ایحرفه آگاهی فاقد و شوندمی روبرو دشواری هایانتخاب با شغلی

 شغلی پیشرفت. دارند ضعیفی ایحرفه آگاهی و کنندمی شرکت کمتری عملی هایفعالیت

 در صورتی که در .شوددیده نمی رقابت در آن و عقلانیت انعکاس و سطحی است فقط آنها

 ایحرفه آگاهی که است لازم بنابراین. است جایگاه و حقیقت سنجش معیار عمل، تنها کار،

ریزی جهت کاهش مشکلات برنامهشود که این امر تلاش  حاصل از مسیر شغلی برای آنها

ریزی کند و حل این مشکل جز با ارائه الگویی از  برنامهمسیر شغلی را اجتناب ناپذیر می

 .پذیر نخواهد بودمسیر شغلی امکان

 این. است سازمان در کارمند یک تجربه سازیغنی برای قدرتمند راهی شغلی مسیر    

. کندمی ایجاد کار نیروی در را تعامل و اداریوف حس و کندمی فراهم را هدف و معنا مسیر،

: کنند کنترل را خود شغلی کارکنان مسیر-1تا  کندمی کمک کارمندان به همچنین

 افزایش از بیش چیزی به هستند اخیر هاینسل در که آنهایی بویژه کارمندان از بسیاری

 توسعه دنبال به همچنین امروزی استعدادهای هستند. مندعلاقه شغلی ارتقاء و مزایا حقوق،

 حس و اهداف جهت، کارمندان این به مداوم شغلی مسیر. هستند شخصی رشد و ایحرفه

 شغلی مسیر ریزیبرنامه: بیشتر انگیزه احساس-2 .دهدمی شانشغلی مسیر در کنترل
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 بدون موقعیتی در افتادن گیر احساس جای به. دهد افزایش را انگیزه تواندمی همچنین

 شغلی مسیر در خاص اهداف به رسیدن برای کار هنگام وظیفه هر یشرفت،پ امکان

 شغلی مسیر مسئولیت گرفتن دست به برای کارمندان به دادن اجازه. شودمی معنادارتر

 به را شغلی توسعه از حمایت-3. کندمی ترغیب ترهوشمندانه و ترسخت کار به را آنها خود،

 مراحل ریزیبرنامه به شروع تواندمی کارمند ،شغلی مسیر تعیین از پس: آورند دست

 و تیم رهبران مربیان، همسالان، از حمایتی شبکه یک و کند خود شغلی اهداف به دستیابی

 بازاریابی مدیر خواهدمی کارمندی فرضاً: نیاز مورد هایمهارت بر تمرکز-4 .کند ایجاد غیره

 الزامات از تریواضح دیدگاه کار، روینی شکاف تحلیل و تجزیه با همراه شغلی، مسیر شود،

 به کمک برای را آموزش و دهدمی ارائه پولی تبلیغات مدیریت توانایی مانند نقش، مهارتی

 کند. می تشویق آینده در لازم هایمهارت بر تمرکز در کارمندان

مرور ادبیات و سوابق مربوطه )بیان مختصر پیشینه تحقیقات انجام شده در داخل و 

کشور پیرامون موضوع تحقیق و نتایج آنها و مرور ادبیات و چارچوب نظری  خارج

 تحقیق(:

 در فرد که است هاییانتخاب تأثیرگذارترین و ترینمهم از یکی شغلی مسیر انتخاب    

 از بسیاری عوامل تأثیر تحت که است پیچیده فرآیندی این. دهدمی انجام خود زندگی

 درک روانشناختی، زمینه یک در. گیردمی قرار شخصیت و هاارزش ها،مهارت علایق، جمله

 تا کند کمک افراد به تواندمی شغلی ترجیحات بر شخصیتی هایویژگی تأثیر چگونگی

 در واضحی تحولات شاهد ما اخیراً، .بگیرند ارزشمندتری و ترآگاهانه شغلی تصمیمات

 تفسیر و درک نحوه در تا کندیم مجبور را ما زیادی حد تا که ایمبوده خود اطراف واقعیت

 اقتصادی منبع یک تنها نه که اشتغال، و کار مفهوم نتیجه در و اهداف ها،ارزش جهان،

 در افراد مشاهده. کنیم نظر تجدید هست، نیز شخصی منبع یک همه از ترمهم بلکه مهم،

 الگوی راداف برخی شویم متوجه که دهدمی را امکان این ما به شان،ایحرفه دوران طول

 تا دهدمی اجازه آنها به آنها کافی و هدفمند آموزش و دارند خود شغلی مسیر از منظمی

 انجام برای را لازم هایمهارت و دانش و شوند شده ریزیبرنامه پیش از حرفه یک وارد

 Bosowski) یابند دست موفقیت به و کنند غلبه بعدی سطوح بر کنند، کسب جدید وظایف

et al., 2024) . 
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 فردی توسعه برنامه همسوسازی مدل ارائه"( تحقیقی با عنوان 2025ی )لادان یکفعم یعل

 انجام دادند. هدف "بنیادداده پردازینظریه رویکرد اساس بر( شغلی کارراهه) مسیرشغلی با

 صنایع در شغلی مسیر با فردی توسعه برنامه همسوسازی مدل طراحی از انجام این پژوهش،

 پردازینظریه رویکرد بر مبتنی کیفی روش از پژوهش این در. است اصفهان ناستا منتخب

 . است شده استفاده بنیادداده

موفقیت مسیر بر  شایستگی مسیر شغلیثیر أتدر مقاله  (2022هاشمی )السادات  هیحور

هرگونه به این نتیجه رسیده است که  پذیری مسیر شغلیبا نقش میانجی انعطاف لیشغ

مهارت، انگیزه، یا دیگر خصوصیات ضروری شخصی که  تغییر و تحول سازنده در دانش،

افراد را در رابطه با شغل خود  ضمن اینکه رضایت درونی ،برای انجام یک شغل اهمیت دارد

نهد و تی که بر میزان ظرفیت افراد در مطابقت با محیط کار میثیر مثبأدهد، با تافزایش می

تر به باعث خواهد شد تا افراد سریع ،را در شرایط مختلف قدرتمند و استوار می نماید آنها

 .نتایج مطلوب شغلی دست یابند

 استراتژی و شغلی ریزیبرنامه مسیر"در مقاله خود با عنوان (2024) و همکاران زانگ

 کیفی و کمی هایروش مطالعه اطلاعات که این عصر در عمیق یادگیری بر تنیمب اشتغال

 عمیق یادگیری مدل از و کندمی آوریجمع پرسشنامه طریق از را هاداده کند،می ترکیب را

 تأثیر ارزیابی برای آزمایش گروه و کنترل گروه. کندمی استفاده تحلیل و تجزیه برای

 اطمینان برای همبستگی تحلیل و توصیفی آمار از. شدند یمتنظ شغلی ریزیبرنامه آموزش

 اطلاعات عصر به این نتیجه رسیدند که: در .شد استفاده نتایج اطمینان قابلیت و دقت از

 به تواندمی اشتغال استراتژی و شغلی ریزیبرنامه مسیرهای طریق از عمیق یادگیری فعلی،

 و کنند حل شغلی ریزیبرنامه آموزش در را خود اصلی مشکلات تا کند کمک دانشجویان

 . سازند برآورده بهتر را امروزی جامعه نیازهای

 انسانی ریزی شغلی و نقش آن در توسعه منابعفرآیند برنامه( در مقاله 2022ی )ولینتا الیزا

های مختلفی است ها دچار بحراندر دنیای کنونی که شرکتاست که  به این نتیجه رسیده

یندی آریزی شغلی فرشوند برنامهانی با ادغام در شرکت و یا اخراج روبرو میو نیروی انس

 رود. ها به شمار میهای شرکتبسیار مهم برای تغییر استراتژی

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D9%85%D8%B3%DB%8C%D8%B1%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%88%D9%81%D9%82%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D8%B3%DB%8C%D8%B1%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%88%D9%81%D9%82%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D8%B3%DB%8C%D8%B1%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
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های اصلاح سنجش لنگرگاه "ی دکتری خود  با عنوان ( در رساله2024ی انزا )تآرزکو، اِ

، "یر پیشرفت شغلی سازمانشده مسیر پیشرفت شغلی، بررسی جامعی از موجودی مس

دهد که هر فرد بیش از یک لنگرگاه در مسیر پیشرفت شغلی خود دارد و نتایج نشان می

ترین لنگرگاه در بین افراد سبک زندگی است. همچنین نتایج نشان داد که لنگرگاه بین رایج

ی که مردان بیشتر به لنگرگاه شایستگ زنان و مردان از یکدیگر متفاوت است. بطوری

های سبک زندگی و که زنان بیشتر به لنگرگاهدهند، در حالیمدیریتی واکنش نشان می

 دهند. دهی توجه نشان میخدمت

سازی مسیر پیشرفت شغلی بر ثیر سفارشیتأدر تحقیقی با عنوان ( 2019) بال و همکاران

به پیامدهای شغل شرایط مرزی حمایت مدیر و سن کارکنان پرداختند. تحقیق مذکور 

سازی فراگیر مسیر پیشرفت شغلی بر نگرشهای شغلی و پیامدهای ثیر سفارشیأبررسی ت

. مسیر پیشرفت شغلی کارکنان در یک شرکت خدماتی حرفه ای در هلند پرداخته است

ثیر کارکنانی که مسیر پیشرفت شغلی خود را أنتایج تحقیق نشان داد که با پذیرش این ت

بتی را نسبت به شغل خود دارند و لذا در مسیر پیشرفت کنند نگرش مثسازی میسفارشی

خود موفق هستند موفقیت آنان را میتوان بر اساس تعهد عاطفی عجین شدن با شغل و 

سازی فراگیر مسیر پیشرفت رود که سفارشیدریافت حقوق و مزایا درک نمود. انتظار می

سازی مسیر پیشرفت شغلی اساس ترکیبی از حمایت مدیران برای سفارشی بر شغلی عمدتاً

 وری طول عمر بوقوع بپیوندد. ئو ت

های فردی در مطالعه خود دریافتند که سه بعد با مؤلفه (2014) سلو جانکپلین 

های شغلی، مسئولیت توسعه شغلی، زندگی کاری سازمانی ماهیت شغل، ساختار شایستگی

ده های نط انگیزانسازمان نظام تسهیم دانش، سیاست جذب، حمایت سازمان و محی

 اقتصادی فنی و فرهنگی در آینده مسیر شغلی مدیران مؤثر است. 

بر ابعاد حمایت و تشویق، ( 2013) هولزلو نایهمچنین در پژوهش صورت گرفته توسط کاتار

 های مدیران تأکید شده است.انگیزه ساختار و اداره مهارت و شایستگی

های مادی و معنوی کارکنان پاسخ دهند به ناچار ها نتوانند به نیازبنابراین اگر سازمان    

این  .نمایندجایی تغییر شغل و حتی ترک سازمان اقدام میکارکنان توانمند به دنبال جابه

تواند باعث ایجاد مشکلات در سازمان شده و حتی موجودیت آن را مورد تهدید قرار  امر می
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ها دنبال شده از جانب سازماندر رویارویی و حل این مشکل رویکردهای مختلفی  .دهد

سازی و تعیین مسیر شغلی باشد. بدین جهت ها پیادهاست که شاید یکی از بهترین راه حل

صاحب نظران سازمانی برای رفع چنین دغدغه و چالشی با نگرش و  اندیشمندان و

 .اندرویکردهای متفاوت اقدام به مطالعات فراوان در این حوزه نموده

بندی ادبیات پژوهشی خارج از کشور باید گفت که بیشتر به ارزش همچنین در جمع    

مسیر پیشرفت شغلی اشاره شده و اینکه نقش مسیر پیشرفت شغلی همواره نقشی پررنگ و 

غنی محسوب می شود و در همین راستا این موضوع در همه سازمان ها و شرکت ها در دنیا 

ها و یگر باید در هر سازمان و شرکت مؤلفهآید. از سویی داز موارد بسیار مهم به شمار می

های آن سازمان را جهت ترسیم مسیر پیشرفت شغلی مد نظر قرار داد. همچنین از ویژگی

ها، طراحی مسیر ها و سازمانتوان گفت که در صورتی که در شرکتتحقیقات فوق می

ها و ن اولویتپیشرفت شغلی را در نظر نگیریم و نتوانیم با توجه به ویژگی های سازما

توانیم نیروهای کارآمد و خبره را نیازهای آنان را در مسیرهای موجود تأمین کنیم، نمی

 جذب و نگهداری کنیم.

و برنامه یتوسعه منابع انسان تیریمد یهامرتبط با مدل کالیبا مطالعه چارچوب تئور    

ها به صورت دلم نیبهبود و اصلاح ا ندیگرفت که فرآ جهیتوان نت یم یشغل ریمس یزیر

 یمختلف مورد بررس دگاهیمدل ها با مرور زمان از ابعاد و د نیبهبود مستمر بوده و ا ندیفرآ

گونه که روشن است، تا کنون مسیر پیشرفت شغلی حرفه ای آناست.  تهو مداقه قرار گرف

منابع انسانی در شرکت های خودروسازی در کشور انجام نگرفته است. این در حالی است 

های خودروسازی به خصوص گروه خودروسازی سایپا به عنوان یکی از توجه به شرکت که

هزار نفر به طور  40دو قطب بزرگ تولید و فروش خودرو در کشور نیروی انسانی بیش از 

-مستقیم و همچنین قدمت بالای آن در کشور به عنوان یکی از اولین تولید و عرضه کننده

های گروه سایپا از اهمیت بسیار دد و پراکندگی شرکتهای صنعت خودرو و همچنین تع

 بالایی برخوردار است.

 ایحرفه شغلی مسیر ریزیبرنامه بنابراین سوال اساسی تحقیق حاضر این است که الگوی    

 .است چگونه سایپا سازی خودرو گروه شرکتهای کلیدی انسانی منابع
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 شناسی پژوهش روش

یات پیمایشی )میدانی(، لازم است که روش نوع و فرآیند های مبتنی بر عملدر پژوهش     

زیرا  .پژوهش و یا متدولوژی پژوهش و نیز جامعه آماری به طور واضح و شفاف تعریف گردد

پژوهشگر پیش از هر  .طلبد ای فرآیند ویژه و منحصر به فرد خود را میهر بررسی و مطالعه

روش و نوع تحقیق  ،موضوع مورد مطالعه اقدامی شایسته است با توجه به ماهیت و محتوای

روش  ،و جامعه آماری را تعیین کند تا در همان گام نخست با شناخت و بینش عمیق

 .تحقیق مناسبی را انتخاب نماید تا بدین ترتیب پژوهش به نحو شایسته صورت پذیرد

ها ادهآوری دجمعی، و از لحاظ روشقات کاربردیق حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقیتحق    

های پژوهش ترکیبی، روشیا خته یهای آمپژوهش گردد.یمحسوب م ختهیآمروش تحقیق 

به  یفیو ک یق کمیهای تحقمجموعه روش ب دویهستند که با استفاده از ترک ییهاپژوهش

با  ، پژوهشگریک مسئله پژوهشی یخته، برای بررسیق آمیهای تحقدر روش. رسندیانجام م

ت یموقع یبررس های گوناگون است،میها پاراداکه اساس آن ییهاروش به کار بردن مجموعه

اینکه  نظر به .(Bazargan, 2008) دینمایل میند آن را تسهیسر کند و فرآیم ان رینامع

ریزی مسیر شغلی منابع انسانی کلیدی هدف اصلی از انجام این تحقیق الگویابی برنامه

از نظر هدف در حیطه تحقیقات کاربردی توان گفت پژوهش حاضر سازمان است، می

ای و های مطالعه کتابخانهباشد. از سوی دیگر با توجه به اینکه در این پژوهش از روشمی

توان بیان کرد که پژوهش های میدانی نظیر پرسشنامه استفاده شده است، مینیز روش

ه به اینکه تفسیری است که با توج-حاضر بر اساس ماهیت و روش، یک پژوهش توصیفی

  این پژوهش از نوع آمیخته اکتشافی و در دو مرحله کیفی و کمی است.
 

 جامعه و نمونه آماری در بخش کیفی 

های مندیم یافتهجامعه آماری عبارت است از همه اعضای واقعی یا فرضی که علاقه    

 که حداقل در یک صفت مورد نظر مشترک باشندها تعمیم دهیم، بطوریپژوهش را به آن

(Delaware, 2006.)  تعدادی از عناصر مطلوب مورد نظر که حداقل دارای یک مشخصه

در این مطالعه خبره فردی است  (.Khaki, 2008)باشد مشترک باشند، جامعه آماری می

اقل ده سال سابقه کار و تجربه در زمینه اهداف پژوهش که: دارای مدرک دکتری با حد

 کلیدی منابع انسانی شغلی مسیر ریزی وص برنامهدارای شناخت و تسلط لازم در خص



 

 

 

 

 

 
 ... یریزی مطلوب مسیر شغلی نیروهای انسانبرنامه  

 

235 

های باشد. برای انتخاب جامعه آماری در بخش کیفی پژوهش، و ایجاد مؤلفهسازمان می

مدل نهایی الگو، پژوهشگر تلاش دارد تا با مصاحبه با خبرگان و مدیران صنعت خودروسازی 

ایی داشته باشند، برای نمونه ی آشنمنابع انسانریزی مسیر شغلی سایپا که با بحث برنامه

هـای حاصـل از هر مصاحبة عمیق با استفاده از شوند و تجزیه و تحلیل دادهانتخاب می

گیری غیراحتمالی گلوله برفی ادامه خواهد یافت و تا سطح اشباع نظری و روش نمونه

ژوهش های انتخاب خبرگان نظری در پیابد. بر این اساس ملاکها ادامه میکفایت داده

های مدیریت که عمدتاً حاضر شامل افرادی است که دارای مدرک تحصیلی دکتری در رشته

های انتخاب خبرگان های تحصیلی در آموزش عالی هم فعال هستند و ملاکاین نوع رشته

سال در مدیریت یعنی در های کاری بالای ده تجربی شامل افرادی است که دارای سابقه

نفر خبره برای مصاحبه  15ای متشکل از ترتیب نمونهباشند بدینیزمینه مورد مطالعه م

کند که نظران در این پژوهش تا زمانی ادامه پیدا میگیری از صاحبدعوت شدند. نمونه

 فرآیند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظری برسد.
 

 جامعه و نمونه آماری در بخش کمی

هش کمی، یعنی برای سنجش و تاًیید برازش مدل، مدیران و جامعه مورد مطالعه در پژو     

 باشد.کارشناسان گروه خودروسازی سایپا می

طور بهشود. برای محاسبه حجم نمونه از فرمول مختص معادلات ساختاری استفاده می     

 15تا  5ن یتواند بین حجم نمونه مییتع یمعادلات ساختار یابیمدل یشناسدر روش یکل

 ن شود:ییشده تع یریگر اندازهیهر متغ یه به ازامشاهد
5Q < n < 15Q 

5(69) < n < 15(69) 

345 < n < 1035 

حجم  nها )سوالات( پرسشنامه و هیا تعداد گویمشاهده شده  یرهایتعداد متغ Qکه در آن 

های پرسشنامه، حجم مناسب نمونه بر این اساس و متناسب با تعداد گویهنمونه است. 

پرسشنامه  580پرسشنامه که برای اطمینان بیشتر تعداد  1035تا  345داقل بین آماری ح

بصورت تصادفی ساده )چون لیست افراد جامعه را داشتیم( در بین کارشناسان و مدیران 

 10پرسشنامه دریافت شده است که تعداد  390توزیع شده است که در نهایت تعداد 
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نقص دریافت پرسشنامه کامل و بی 380و تعداد پرسشنامه ناقص بود که کنار گذاشته شد 

 شده است.

 هاروش و ابزار گردآوری داده 

در هر تحقیقی گردآوری اطلاعات واقعی، با توجه به هدف و مقصود تحقیق دارای      

های متنوعی است که اهمیت فراوان است. فرآیند گردآوری اطلاعات دربرگیرنده فعالیت

ها و یا شرحی از های عددی برخی از مشخصهائی است که اندازههنتیجه آن گردآوری داده

دهد. برای گردآوری اطلاعات از صفات کیفی افراد یا عناصر مورد بررسی را نمایش می

 های میدانی استفاده شده است.ای و روشهای کتابخانهروش

 مصاحبهروش کیفی : 

ها در بخش کیفی ی گردآوری دادهساختاریافته برادر پژوهش حاضر از شیوه مصاحبه نیمه 

 منظور مراحل زیر انجام شده است:استفاده شده است. بدین

 تجزیه و تحلیل -نگارش  –انجام مصاحبه  -طراحی  –تعیین هدف  

 های کیفیتحلیل یافته 

های کیفی استفاده شده است. در در این تحقیق از تحلیل مضمون برای تحلیل داده     

آید برای پاسخ منطقی به هایی که از محیط واقعی بدست میپژوهش کیفی داده

گیرد و پس از تعیین واحد تحلیل و ایجاد های اولیه پژوهش مورد استفاده قرار میپرسش

-ای وجود ندارد، دادهارتباط با بافت و متن اصلی، در شرایطی که فرضیة از قبل تعیین شده

 شوند. ها تحلیل می

 صورت زیر بوده است: ( به1دول شماره مراحل تحلیل مضمون )ج

 هامرحله اول: آشنایی با داده

ها آشنا شود لازم است که خود را در که محقق با عمق و گستره محتوایی داده برای این     

« هابازخوانی مکرر داده»ها معمولاً شامل ور شدن در دادهور سازد. غوطهای غوطهها تا اندازهآن

 صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است.ها بهو خواندن داده

 مرحله دوم: ایجاد کدهای اولیه

ها آشنایی پیدا کرده ها را خوانده و با آنشود که محقق دادهمرحله دوم زمانی شروع می     

ها را معرفی ها است. کدها یک ویژگی دادهاست. این مرحله شامل ایجاد کدهای اولیه از داده
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های کدگذاری شده از واحدهای تحلیل رسد. دادهگر جالب میایند که به نظر تحلیلنممی

 ها( متفاوت هستند.)تمِ

 هامرحله سوم: جستجوی تم 

های بالقوه، و مرتب کردن همه بندی کدهای مختلف در قالب تماین مرحله شامل دسته     

 ست. های مشخص شده اهای کدگذاری شده در قالب تمخلاصه داده

 مرحله چهارم: بازبینی مضامین

ها را ها را ایجاد کرده و آنای از تمشود که محقق مجموعهمرحله چهارم زمانی شروع می     

 ها است.دهد. این مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تممورد بازبینی قرار می

 مرحله پنجم: تعریف و نامگذاری مضامین

ها وجود داشته باشد. بخش از تمِشود که یک نقشه رضایتروع میمرحله پنجم زمانی ش     

هایی را که برای تحلیل ارائه کرده، تعریف کرده و مورد بازبینی مجدد محقق در این مرحله، تِم

 کند.ها را تحلیل میها داخل آندهد، سپس دادهقرار می

 مرحله ششم: تهیه گزارش

های کاملًا آبدیده در اختیار ای از تمِه محقق مجموعهشود کمرحله ششم زمانی شروع می     

 .داشته باشد. این مرحله شامل تحلیل پایانی و نگارش گزارش است
 

 . استخراج کدهای کلیدی به روش تحلیل مضمون1جدول شماره 
 کدهای توصیفی مفاهیم اولیه مراجع

M1, M7, ,M5,M8 
، ها، دانشبینانه از مهارتانجام ارزیابی واقع

 تجربیات و نقاط قوت و ضعف خود

ها و نقاط خودارزیابی و شناخت توانمندی

 ,M1. M3,M4,M7,M2 ضعف

استفاده از ابزارهای خودارزیابی مانند تحلیل 

SWOT سنجی های روانشخصی یا تست

 معتبر

M2,M1,M3,M6,M7 
های شخصی شناسایی علایق شغلی و ارزش

 سازمانیهای ها با فرصتبرای همسو کردن آن

M2,M1,M3,M4,M5 

انداز شغلی روشن و تعیین اهداف  تعریف چشم

یافتنی، مرتبط گیری، دستاندازه)خاص، قابل

 شده(بندیو زمان
 مدت و بلندمدتتعیین اهداف شغلی کوتاه

M2,M7,M4,M6,M10 

تفکیک اهداف به مراحل عملیاتی )مانند 

ماه، ارتقا به  6کسب گواهینامه تخصصی در 

 سال( 2ش سرپرستی در نق
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 کدهای توصیفی مفاهیم اولیه مراجع

M3,M1,M5,M8,M9 

ها، های آموزشی )دورهپیگیری فعال فرصت

های گری( و تقویت مهارتها، مربیکارگاه

 مورد نیاز

پذیری در یادگیری و توسعه مسئولیت

 هامهارت

M5,M11,M6,M7,M9 
برانگیز یا چرخش های چالشپذیرش پروژه

 شغلی برای گسترش تجربیات
 و سازگاری با تغییرات پذیریانعطاف

M6,M5,M12 
های ارتباطی داخلی و ساخت و حفظ شبکه

 هاخارجی برای شناسایی فرصت

 M7, M4,M3 ایسازی و ارتباطات حرفهشبکه
های های تخصصی یا پروژهمشارکت در کمیته

 شدنبخشی برای افزایش دیدهبین

M7ءM4,M8 
استفاده از منتورهای داخلی/خارجی برای 

 های شغلیدریافت راهنمایی

M11, M6,M9,M10 
ترسیم مسیرهای شغلی عمودی )ترفیع( و افقی 

 )چرخش شغلی( برای منابع انسانی کلیدی
 پذیرتعیین مسیر شغلی شفاف و انعطاف

 
M11,M6,M9,M10 

های رشد کمک به کارکنان برای درک فرصت

ها با های آنتطابق مهارت درون سازمان و

 نیازهای آینده سازمان

M11,M13,M15 
برگزاری جلسات منظم برای بحث در مورد 

 ها و انتظارات متقابلاهداف شغلی، چالش
 ارتباط مؤثر و بازخورد مستمر

 
M12وM13,M14,M9 

بینانه به کارکنان ارائه بازخورد سازنده و واقع

های ی نقشبرای بهبود عملکرد و آمادگی برا

 آینده.
 

 روش تحقیق کمی: مراحل روش کمی

های مختلف و از انواع های گوناگون، در مکانتوان به روشدر این مرحله اطلاعات را می     

های گردآوری اطلاعات مشتمل است بر منابع مختلف و از انواع منابع گردآوری کرد. روش

های حضوری پستی یا ای؛ پرسشنامهمصاحبه حضوری، مصاحبه تلفنی، مصاحبه رایانه

الکترونیکی؛ مشاهده افراد یا رویدادها با ضبط )یا بدون ضبط( صوتی یا تصویری و انواع 

 های برون فکنی. اجرای مصاحبه، توزیع پرسشنامه وسایر فنون انگیزشی همچون آزمون
پیمایشی( های میدانی )ای هستند که در پژوهشها سه روش عمدهمشاهده مردم و پدیده

ها از محل اسناد و مدارک، واجد این برتری شوند. روش گردآوری دادهبه کار گرفته می

مراحل اجرای پژوهش در  (.Sekaran, 2002) دهداست که اطلاعات دقیق به دست می

 بخش کمی به شرح زیر انجام شده است:
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ق و بررسی برای تدوین و گردآوری ادبیات و پیشینه تحقیق مربوط به موضوع تحقی

ای استفاده شده است. در این راه از انواع اطلاعات مرتبط با آن از روش مطالعات کتابخانه

های داخلی و خارجی مرتبط با کتب و مقالات داخلی و ترجمه شده خارجی و پایان نامه

 های مختلف استفاده شده است.موضوع در دانشگاه

ها در پر کاربردترین ابزار گردآوری دادهپرسشنامه: در این مرحله از پژوهش پرسشنامه 

پیمایشی است. از آنجا که موضوع پژوهش، موضوعی بدیع و نو بود و  -تحقیقات کمی

ای که مستقیم به اهداف پژوهش کمک نماید وجود نداشته است، پرسشنامه استاندارد شده

حقق ساخته های مورد نیاز در خصوص این پژوهش، پرسشنامه ممحقق برای گردآوری داده

ها انجام بخش قبلی )کیفی( استفاده کرده است. در این مطالعه از برگرفته از نتیجه مصاحبه

 ها استفاده شده است.ای برای گردآوری دادهگویه 45پرسشنامه محقق ساخته 
 

 یافته های پژوهش 

ی پژوهشگر پس از این که روش تحقیق خود را مشخص کرد و با استفاده از ابزارها     

آوری کرد نوبت آن است که های خود جمعهای مورد نیاز را برای آزمون فرضیهمناسب داده

های آماری مناسبی که با روش تحقیق نوع متغیرها هماهنگی دارد گیری از تکنیکبا بهره

را  هاییآوری شده را دسته بندی و تجزیه و تحلیل نماید و در نهایت فرضیههای جمعداده

بتواند راه حل و  واند در بوته آزمون قرار دهد رحله او را در تحقیق هدایت کردهکه تا این م

 پاسخی برای پرسش تحقیق بیابد. 

دا کرده یپ ییها آشناها را خوانده و با آنشود که محقق دادهیشروع م یزمان بعدمرحله      

 یژگیواز کدها  که هر کدام ها استه از دادهیاول یجاد کدهاین مرحله شامل ایاست. ا

های مقولهمختلف در قالب  یکدها یبندشامل دسته بعد مرحله .ندینمایم یها را معرفداده

مشخص شده های مقولهشده در قالب  یکدگذار یهاکردن همه خلاصه دادهبالقوه و مرتب

گیرد که چگونه خود را شروع کرده و در نظر می یل کدهایاست. در واقع محقق، تحل

در این مرحله با  ب شوند.یترک یکل مقولهک یجاد یا یبرا توانندیمختلف م یکدها

های استخراج معنی، شاخصغربالگری، حذف کدهای تکراری و یکپارچه نمودن کدهای هم

 آمده است. 2شوند که در جدول شماره بندی میها مقولهشده از متون مصاحبه
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 دهنده و مضامین پایهنهای فراگیر، سازمامقوله :2جدول شماره 
 

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان های فراگیرمقوله 

مه
رنا

ب
 

ی
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ر
 

یر
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م
 

ی
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ش
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ا
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م
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ن
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ی
ید

کل
 

 برنامه ریزی  کارکنان

 شناخت و خودارزیابی

 ضعف نقاط و هاتوانمندی

 .خود ضعف و قوت نقاط و تجربیات دانش، ها،مهارت از بینانهواقع ارزیابی انجام

 هایتست یا شخصی SWOT تحلیل مانند خودارزیابی ابزارهای از استفاده

 معتبر سنجیروان

 هایفرصت با هاآن کردن همسو برای شخصی هایارزش و شغلی علایق شناسایی

 سازمانی

 در پذیریمسئولیت

 هامهارت توسعه و یادگیری

 تقویت و( گریمربی ها،کارگاه ا،هدوره) آموزشی هایفرصت فعال پیگیری

 آینده هاینقش برای نیاز مورد هایمهارت

 برای که انتقادی تفکر و ارتباطات رهبری، مانند کلیدی نرم هایمهارت توسعه

 هستند ضروری پیشرفت

 در حضور و ایحرفه سازیشبکه مطالعه، طریق از تخصصی دانش داشتننگه روزبه

 صنعتی رویدادهای

 برنامه ریزی مدیران

 توسعه و شناسایی

 کلیدی استعدادهای

 

 کارکنان پتانسیل و عملکرد مستمر ارزیابی با کلیدی افراد شناسایی

 تشخیص برای( Talent Matrix) استعداد ماتریس مانند ابزارهایی از استفاده

 .کارکنان رشد ظرفیت و آمادگی سطح

 هایدوره منتورینگ، گری،مربی مثل) یاختصاص توسعه هایبرنامه طراحی

 .فرد هر نیازهای با متناسب( آموزشی

 شفاف شغلی مسیر تعیین

 پذیرانعطاف و

 انسانی منابع برای( شغلی چرخش) افقی و( ترفیع) عمودی شغلی مسیرهای ترسیم

 کلیدی

 هایمهارت تطابق و سازمان درون رشد هایفرصت درک برای کارکنان به کمک

 سازمان آینده نیازهای با هانآ

 بازخورد و مؤثر ارتباط

 مستمر

 

 متقابل انتظارات و هاچالش شغلی، اهداف مورد در بحث برای منظم جلسات برگزاری

 برای آمادگی و عملکرد بهبود برای کارکنان به بینانهواقع و سازنده بازخورد ارائه

 .آینده هاینقش

 در قبال کارکنانبی نقش مشاور و مر یایفا

 برنامه ریزی سازمان

 مندنظام چارچوب طراحی

 شغلی توسعه

 های شرکت سایپاایجاد ساختار تخت سلسله مراتبی و شفاف شایستگی

 شغلی رشد و ارتقاء استانداردهای تدوین

 (متخصصی/افقی/عمودی) چندبعدی شغلی مسیرهای طراحی

 هایزیرساخت توسعه

 یادگیری

 (L&D) اختصاصی آموزشی هایبرنامه احیطر

 (CDC) شایستگی توسعه مراکز ایجاد

 سازمانی دانش مدیریت سیستم اندازیراه

 داشتنگه و انگیزشی نظام

 شایستگی بر مبتنی پاداش سیستم طراحی

 تقدیر و شناسایی هایمکانیزم ایجاد

 رقابتی مزایای هایبسته توسعه
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 یقمدل تحق

 ای هحرف شغلی مسیر ریزی برنامه

سازمان کلیدی انسانی منابع  

سازمان ریزیبرنامه کارکنان ریزیبرنامه   

 شفاف ساختار ایجاد 
 سازمانی هایشایستگی

 و ارتقاء استانداردهای تدوین 
 شغلی رشد

 شغلی مسیرهای طراحی 
 چندبعدی

 (متخصصی/افقی/عمودی)

 آموزشی هایبرنامه طراحی 
 (L&D) اختصاصی

 گیشایست توسعه مراکز ایجاد 
(CDC) 

 مدیریت سیستم اندازیراه 
 سازمانی دانش

 ارزیابی هایسیستم اجرای 
 عملکرد مستمر

 شناسایی هایبرنامه سازیپیاده 
 استعدادها

 از اطلاعاتی بانک ایجاد 
 هایپتانسیل و هامهارت

 کارکنان

 و حیاتی مشاغل شناسایی 
 استراتژیک

 سازیآماده هایبرنامه اجرای 
 آینده رهبران

 برای توسعه مسیرهای طراحی 
  بالقوه جانشینان

 شغلی مشاوره واحد اندازیراه   

 منتورشیپ هایبرنامه توسعه 
 سازمانی

 ایحرفه کوچینگ خدمات ارائه 

 مبتنی پاداش سیستم طراحی 
 شایستگی بر

 و کلیدی افراد شناسایی 
 ارزیابی کارکنان با پتانسیل
 عملکرد مستمر

 مانند ابزارهایی از استفاده 
 Talent) استعداد یسماتر

Matrix )سطح تشخیص برای 
 رشد ظرفیت و آمادگی
 .کارکنان

 توسعه هایبرنامه طراحی 
 گری،مربی مثل) اختصاصی
( آموزشی هایدوره منتورینگ،

 .فرد هر نیازهای با متناسب
 شغلی مسیرهای ترسیم 

 افقی و( ترفیع) عمودی
 منابع برای( شغلی چرخش)

 کلیدی انسانی
 درک برای نانکارک به کمک 

 سازمان درون رشد هایفرصت
 با هاآن هایمهارت تطابق و

 سازمان آینده نیازهای
 برای منظم جلسات برگزاری 

 شغلی، اهداف مورد در بحث
 متقابل انتظارات و هاچالش

 و سازنده بازخورد ارائه 
 برای کارکنان به بینانهواقع

 برای آمادگی و عملکرد بهبود
 .آینده هاینقش

 در مربی و مشاور نقش ایایف 
 کارکنان قبال

 ریزیبرنامه اینکه از اطمینان 
 با کلیدی کارکنان شغلی

 بلندمدت هایاستراتژی
 .باشد همسو سازمان

 هایمأموریت یا هاپروژه ایجاد 
 نیاز هم که برانگیزچالش

 به هم و کند برطرف را سازمان
 .کند کمک فرد ایحرفه رشد

 تجه مدیران ایحرفه رفتار 
 برای مناسب الگوسازی
   کارکنان

 خود از بینانهواقع ارزیابی انجام. 
 خودارزیابی ابزارهای از استفاده  
 هایارزش و شغلی علایق شناسایی 

  شخصی
 و روشن شغلی اندازچشم تعریف 

   اهداف تعیین
 عملیاتی مراحل به اهداف تفکیک  
 آموزشی هایفرصت فعال پیگیری   
 ،انتقادی فکرت و ارتباطات رهبری  
 تخصصی دانش داشتننگه روزبه  
 مدیران با ایدوره وگوهایگفت آغاز 

 مسیر و شغلی انتظارات درباره مستقیم
 پیشرفت

 همکاران، از سازنده بازخورد درخواست 
 مستمر بهبود برای مشتریان و مدیران

 ریزیبرنامه جلسات در مشارکت 
   فردی توسعه

 مسیرشغلی های گزینه بازشکافی 
 فرادست توافق با کار برنامه تنظیم 
 یا برانگیزچالش هایپروژه پذیرش 

   تجربیات گسترش برای شغلی چرخش
 فناوری، تغییرات با سریع تطبیق 

 سازمان استراتژیک یا ساختاری
 بر شغلی اهداف ایدوره بازنگری 

 یا شخصی شرایط تغییر اساس
 سازمانی

 ارتباطی هایشبکه حفظ و ساخت 
 شناسایی برای جیخار و داخلی
 هافرصت

 یا تخصصی هایکمیته در مشارکت 
 افزایش برای بخشیبین هایپروژه
 شدندیده

 خارجی/داخلی منتورهای از استفاده 
 شغلی هایراهنمایی دریافت برای

 عملکرد طریق از ارتقا قابلیت اثبات 
     فعلی نقش در استثنایی

 ایحرفه و مثبت نگرش حفظ 

 نمدیرا ریزیبرنامه
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 روش تحقیق کمی

 مراحل اجرای پژوهش در بخش کمی به شرح زیر انجام شده است:    

برای تدوین و گردآوری ادبیات و پیشینه تحقیق مربوط به موضوع تحقیق و بررسی 

 ای استفاده شده است. اطلاعات مرتبط با آن از روش مطالعات کتابخانه

ها در ر کاربردترین ابزار گردآوری دادهدر این مرحله از پژوهش پرسشنامه پ پرسشنامه:

پیمایشی است. از آنجا که موضوع پژوهش، موضوعی بدیع و نو بود و -تحقیقات کمی

 ای که مستقیم به اهداف پژوهش کمک نماید وجود نداشته است،پرسشنامه استاندارد شده
 ضریب است، آمده دست به  smart PLS افزار نرم از استفاده با برازش مدل مقاله

 و متغیرها بین عاملی بارهای یا مسیر ضرایب نشان دهنده واقع در ضرایب این کهاستاندارد

 بین که دهدمی نشان و باشند می پذیر مشاهده و پنهان متغیرهای) مربوطه سؤالات

 .دهدمی نشان را دارد وجود تأثیر شدت میزان چه مربوطه هایشاخص و مکنون متغیرهای

 بین که هاییگویه بررسی سپس و بوده 0.4 بالای بیرونی بارهای هگوی یک پذیرش ملاک

 هر با متناظر هایگویه همه بیرونی بارهای فوق خروجی به عنایت با. دارند قرار 0.9 و 0.4

 حیث از گیریاندازه یهامدل عالی بسیار برازش دهندهنشان این و بوده 0.7 بالای سازه

 .است بیرونی بارهای

 باشد:ای به صورت زیر میتک نمونه tر و خلاف برای این آزمون های صففرضیه

: 0H( تفاوت وجود ندارد3بین میانگین نمونه و میانگین مورد انتظار ). 

: 1H( تفاوت وجود دارد3بین میانگین نمونه و میانگین مورد انتظار ). 
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 مدل ساختاری به همراه ضرایب استاندارد: 1شکل شماره 

 

 مدل ساختاری به همراه اعداد معناداری :2ه شکل شمار
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برای بررسی وضعیت موجود و مطلوب و اهمیت هر کدام از  2و  1در شکلهای شماره      

که در این تحقیق از با توجه به این است. استفاده گردیده اییک نمونه t ها از آزمونشاخص

رفته شد و با توجه به آزمون سه در نظر گ 3گزینه استفاده و مطلوبیت عدد  5طیف لیکرت 

با توجه به یک طرفه بودن  .ها بررسی گردیدیاد شده معناداری مطلوبیت و اهمیت شاخص

 از عدد جدول t توان ادعا نمود که فرضیه معنا دار است که مقدار آمارفرضیه در صورتی می

سبت به شاخص ن 69بزرگتر باشد. نتایج حاصل نشان داد که در وضعیت موجود  (96/1) 

تر از میانگین ها پایین)وضعیت مطلوب( پایین تر هستند و تمامی شاخص 3میانگین 

 زیادی اینکه از اهمیت یاشود و توجه نمی یاوضعیت موجود به آنها  واقع در  درکه  هستند

نیروهای انسانی شرکت ریزی مسیر شغلی معنای آن است که برنامه برخوردار نیستند. و به

 .باشدنمی در وضعیت فعلی از وضعیت مطلوبی برخوردار سایپاخودرو سازی 
 

 بحث و نتیجه گیری

پذیر پیشرفت هستند که بوسیله آن جـابجایی های انعطافمسیرهای خدمتی، راه     

حرکت درمسیرهای خدمتی  و گیـرد. کارکنان ازطریق جابجاییکارکنان صورت می

البته با وجود این که برخی از . تضمین کنندتوانند بهسازی و پیشرفت خدمتی خود را می

نمایند. ولی اصولًا مسئولیت های لازم را ارائه میها در تعیین مسیرشغلی خود کمکسازمان

های شود که آنها فایدهنهایی تعیین مسیر شغلی برعهده شخص است. این امر باعث می

درون سازمان( خواهند بود. در بیشتری به سازمان برسانند و احتمالًا افرادی موفق تر )در 

کشور ما تعیین مسیرهای خدمتی از طریق طرح طبقه بندی مشاغل کارکنان مشمول 

قوانین کار و تأمین اجتماعی، ضوابط انتصابات و ارتقاء گروه کارکنان رسمی، طرح ارزشیابی 

ان مشاغل تحقیقی وتخصصی، طرح ارزشیابی مدیران و دیگر قوانین مربوط به امور کارکن

 .گیردصورت می

 تنهانه کنند،می ایفا خود شغلی مسیر ریزیبرنامه در فعالی نقش که کلیدی کارکنان    

 برای تریباارزش هایدارایی بلکه دارند، ایحرفه اهداف به دستیابی برای بیشتری شانس

 ترویج را فردی پذیریمسئولیت فرهنگ که هاییسازمان. شوندمی محسوب سازمان

 این در موفقیت. بود خواهند استعدادها حفظ و نوآوری وری،بهره افزایش شاهد ندکنمی

ایج بخش کیفی که از طریق نت .است سازمان و کارکنان بین دوطرفه تعهد نیازمند مسیر
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ریزی مسیر شغلی شامل تحلیل مضمون انجام شد نشان داد که نقش کارکنان در برنامه

 مدتکوتاه شغلی اهداف ضعف، تعیین نقاط و هاتوانمندی شناخت و های: خودارزیابیمؤلفه

 و مدیران با فعال ها، ارتباطمهارت توسعه و یادگیری در پذیریبلندمدت، مسئولیت و

ای، حرفه ارتباطات و سازیتغییرات، شبکه با سازگاری و پذیریبازخورد، انعطاف درخواست

باشد. همچنین ها میبرنامه تعدیل و پیشرفت مستمر برجسته، پایش عملکرد و تعهد نمایش

های: ریزی مسیر شغلی منابع انسانی کلیدی سازمان شامل مؤلفهنقش مدیران در برنامه

 پذیر، ارتباطانعطاف و شفاف شغلی مسیر کلیدی، تعیین استعدادهای توسعه و شناسایی

 و رفتاری سازمانی، الگوسازی اهداف با فردی اهداف مستمر، همسویی بازخورد و مؤثر

 توسعه و یادگیری از کلیدی، حمایت کارکنان حفظ و انگیزه ، ایجاد بخشالهام رهبری

ریزی مسیر باشد. همچنین نقش سازمان در برنامهمستمر می ارزیابی و ها، پایشمهارت

 ، توسعه شغلی توسعه مندنظام چارچوب شغلی منابع انسانی کلیدی سازمان شامل: طراحی

 پروری، ایجادجانشین ریزیمستمر، برنامه بازنگری و ، ارزیابی ادگیریی هایزیرساخت

 شناسایی و ارزیابی و استعدادیابی و داشت، پایشنگه و انگیزشی پشتیبان،  نظام سیستم

باشد. همچنین در بخش کمی تحقیق نتایج تحلیل عامل تأییدی تمامی کلیدی می نیروهای

ای تک نمونه Tرد تأیید قرار داد و نتایج آزمون های استخراجی از مصاحبه را موشاخص

ریزی مسیر شغلی در شرکتهای گروه خودروسازی سایپا از حد مطلوب نشان داد که برنامه

 تر است.پایین

 شایستگی مسیر شغلیثیر أتدر مقاله  (2022) انینیحسنتایج تحقیق حاضر با تحقیقات     

و همچنین در تحقیق  پذیری مسیر شغلیبا نقش میانجی انعطاف موفقیت مسیر شغلیبر 

( 2022) حکاک و همکاران، "در رسته نظامی زن سیپل یشغل ریمس یزیربرنامه "در مورد 

ری با تحلیل نقش میانجی های مسیر شغلی بر قابلیت استخدام پذیاثر شایستگی "در مقاله 

های مسیر شغلی )مورد مطالعه: مجمع عمومی گر موفقیت مسیر شغلی و شوکو تعدیل

بررسی نقش  "ای با عنوان ( در مقاله2010(، کمانی )انجمن حساب رسان خبره ایران

های اصلی های مسیر شغلی کارکنان و قابلیترضایت از مسیر شغلی بر توسعه قابلیت

تدوین راهبردهای لنگرهای مسیر پیشرفت  "( در مقاله 2019) دهناد و همکاران، "سازمانی

در پژوهشی متغیرهای تأثیرگذار بر کارراهه را شامل چالشی بودن کسب  شغلی کارکنان

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D9%85%D8%B3%DB%8C%D8%B1%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%88%D9%81%D9%82%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D8%B3%DB%8C%D8%B1%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
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در تحقیق ( 2019، آهی )موقعیت یادگیری و ارتباطات و عوامل مهم شغلی بیان نمودند

نیازهای سازمان،  ،نیازهای فردی :بعد است سهرای خود دریافت که مسیر شغلی کارکنان دا

  نیازهای شغلی

در تحقیق خود دریافتند که مسیر شغلی و موفقیت ( 2013) ماین قیو فا یالشاو یهند

فرهنگی است. زنان و مردان  -زنان در پستهای مدیریتی متأثر از هنجارهای قوی مذهبی 

در این باشد. همسو می ی متفاوت دارندهای مسیر شغلی یکسانی با رفتارهای مدیریتسبک

ریزی مسیر شغلی کارکنان کلیدی سایپا با استفاده از بخش کیفی های برنامهمؤلفهتحقیق 

تحقیق یعنی مصاحبه با خبرگان استخراج گردید و الگوی تحقیق شکل گرفت که در این 

ریزی مسیر امهبعد الف( نقش کارکنان، ب(نقش مدیران و ج( نقش سازمان در برن 3الگو 

 شغلی منابع انسانی کلیدی سایپا مورد شناسایی قرار گرفت.

 پیشنهادات و توصیه های سیاستی

ریزی مسیر پیشنهادهای زیر در ارتباط با ابعاد تحقیق در جهت کاربرد بهینه الگو و مدل برنامه

 .گرددارائه می شرکت خودرو سازی سایپاو تحقق اهداف مدیریت منابع انسانی در  شغلی

ریزی مسیر شغلی منابع انسانی نقش کارکنان در برنامهپیشنهادهای مربوط به بعد 

 کلیدی:

 خود ضعف و قوت نقاط و تجربیات دانش، ها،مهارت از بینانهواقع ارزیابی انجام. 

 تحلیل مانند خودارزیابی ابزارهای از استفاده SWOT سنجیروان هایتست یا شخصی 

 معتبر

 سازمانی هایفرصت با هاآن کردن همسو برای شخصی هایارزش و شغلی علایق شناسایی 

 ریزی مسیر شغلی منابع انسانی کلیدی:نقش مدیران در برنامهپیشنهادهای مربوط به بعد 

 کارکنان پتانسیل و عملکرد مستمر ارزیابی با کلیدی افراد شناسایی 

 استعداد ماتریس مانند ابزارهایی از استفاده (Talent Matrix) سطح تشخیص برای 

 .کارکنان رشد ظرفیت و آمادگی

 ( آموزشی هایدوره منتورینگ، گری،مربی مثل) اختصاصی توسعه هایبرنامه طراحی

 .فرد هر نیازهای با متناسب

 کلیدی انسانی منابع برای( شغلی چرخش) افقی و( ترفیع) عمودی شغلی مسیرهای ترسیم 



 

 

 

 

 

 
 ... یریزی مطلوب مسیر شغلی نیروهای انسانبرنامه  

 

247 

 با هاآن هایمهارت تطابق و سازمان درون رشد یهافرصت درک برای کارکنان به کمک 

 سازمان آینده نیازهای

نقش سازمان در برنامه ریزی مسیر شغلی منابع انسانی پیشنهادهای مربوط به بعد 

 کلیدی:

 سازمانی هایشایستگی شفاف ساختار ایجاد 

 شغلی رشد و ارتقاء استانداردهای تدوین 

 (تخصصی/فقیا/عمودی) چندبعدی شغلی مسیرهای طراحی 

 اختصاصی آموزشی هایبرنامه طراحی (L&D) 
 

 حمایت و قدردانی 

دریغ های بیدانشگاهی و مرهون راهنمایی ها و مساعدت اساتید معنوی حمایتهای از مقاله این

استاد ارجمندم جناب دکتر مقدم در سمت استاد راهنما و استادان گرانقدر سرکار خانم دکتر 

 گونه هیچ دریافت بدون فرهمندیان در مقام استاد مشاور تهیه شده و زاده و جناب دکترلطفی

 .باشدمی مالی حمایت
 

 منابع فارسی
. دانشکده یناجا، رساله دکتر یافسران مرزبان یشغل ریمس یزیرمدل برنامه ی(، طراح1392) زیپرو ،یآه 

 .ییعلامه طباطبا تیریو مد یحسابدار

پژوهش نامه نظم و  ،یزن در رسته انتظام سیپل یشغل ریمس یزیه ر(، مدل برنام1384شهامت ) ان،ینیحس
 (.1400، بهار 53 یاپی)پ 1سال چهاردهم شماره  ،یانتظام تیامن

استخدام  تیبر قابل یشغل ریمس یها یستگی(، اثر شا1400وند، مسعود )سپه برز،یفر ،یمحمد، فتح حکاک،

 هینشر ،یشغل ریمس یو شوک ها یشغل ریمس تیگر موفق لیو تعد یانجینقش م لیبا تحل یریپذ
 .60، شماره 16. دوره یبانیو پشت یمنابع انسان تیریتوسعه مد

 .تیتهران، انتشارات درا ،یسینامه نو انیبه پا یکرد کردیبا رو قی(، روش تحق1398غلامرضا، ) ،یخاک

 .یتهران، نشر ن ،یبهره ور تیری(، مد1396غلامرضا، ) ،یخاک

راهبردهای لنگرهای  نیزهرا، مقاله پژوهشی: تدو پور،یعل ،یدلاور، عل وسف،یمقدم،  یمحمد ثم،یم دهناد،

سال سوم، شماره  ،یدفاع مل یمطالعات مدیریت راهبرد یفصلنامه علممسیر پیشرفت شغلی کارکنان، 

 .1398، ،تابستان 10

ران: انتشارات رشد. چاپ . تهیو اجتماع یپژوهش در علوم انسان یو عمل ینظر ی(. مبان1385. )یعل دلاور،

 هفتم.



 

 

 

 

 

 
 1404 زمستان،  70، شماره 18سال ، یعموم تیریمد هایپژوهش

 

248 

، انتشارات تهران ،یدر علوم رفتار قیتحق یروش ها(، 1394الهه ) ،یزهره، بازرگان، عباس و حجاز سرمد،

 آگاه.

و کارکردها(، تهران: انتشارات  ندهایفرا کردها،ی)رو شرفتهیپ یمنابع انسان تیری(، مد1399پور، عباس ) عباس

 سمت، چاپ اول.

 و کاربردها(، انتشارات سمت. هایتئور م،ی)مفاه یمنابع انسان تیری(، مد1402) نیپور، ار یقل

برنامه توسعه  ی(، ارائه مدل همسوساز1404عالمه، ) خا،یو ک یو کشته گر، عبدالعل یعل ،یلادان یکفعم

 تیریمد یها پژوهش اد،یداده بن یپرداز هینظر کردی( بر اساس روی)کارراهه شغل یرشغلیبا مس یفرد
 .67، شماره: 18دوره:  ،یمومع

کارکنان  یشغل ریمس یها تیبر توسعه قابل یشغل ریاز مس تینقش رضا ی(، بررس1399بهاره ) ،یکمان

 .سازمان و کسب و کار یبهبود و بازساز یمل شیهما ،یسازمان یاصل یها تیوقابل

با نقش  یشغل ریمس تیبر موفق یشغل ریمس یستگیشا ریتاث ی(، بررس1400السادات ) هیحور ،یهاشم

 .1404 در چشم انداز تیرینقش مد یکنفرانس مل نیششمانتشار:  ،یشغل ریمس یریانعطاف پذ یانجیم

(. روتیدانشگاه ب یدر لبنان )مطالعه مورد ریزنان مد یشغل ریمس ی( بررس2013) ماین ق،یفا ،یالشاو یهند

 .روتیاه بدانشگ تیریارشد. دانشکده مد نامهانی. پاییترجمه محمد تمنا
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