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  *ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز ي ارزشيابي ابعاد مسير پيشرفت شغلي كاركنان حوزه
  

  4، پروانه حيدري ارجلو3، ويدا كشتكاران2عليرضا حيدري ،1ناهيد حاتم
 

  چكيده
 ،شغلي مسير ي مديريت توسعه .كند كه شخص براي نيل به يك هدف شغلي طي ميمشاغلي است شامل رشته مسير شغلي  :مقدمه

تعيين وضعيت ابعاد مسير پيشرفت شغلي  ،هدف از انجام اين مطالعه. شود اي و اثربخشي بالاتر را سبب مي رضايت شغلي، تصدي حرفه
  .ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز بود ي كاركنان حوزه

ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز در سال  ي بود كه بر روي كاركنان حوزه تحليلي ي حاضر يك مطالعه ي مطالعه :بررسيروش 
هاي  معاونت ي گيري تصادفي ساده در داخل همه ها و نمونه بين معاونت صورت تصادفي نسبتي دره گيري ب نمونه. انجام شد 1388

توسط  آنروايي كه  الي بودؤس 43 ي نامه ها پرسش آوري داده ابزار جمع .نفر در اين مطالعه شركت كردند 236. دانشگاه انجام شد
به % 80مقدماتي  ي در يك مطالعه Cronbach's alphaمديريت تأييد شد و پايايي آن با استفاده از  ي نظران و متخصصان رشته صاحب

هاي آناليز واريانس يك  ها از آزمون براي تحليل داده. انجام گرفت 5/11SPSS افزار آماري ها با استفاده از نرم آناليز داده. دست آمد
  .استفاده شد T-testو  Spearman طرفه، ضريب همبستگي

) درصد 6/49(و شاغل در معاونت پشتيباني  )درصد 5/30(، قراردادي )درصد 1/52(، ليسانس )درصد 6/49( ها مرد اغلب نمونه :ها يافته
كسب ) 47/2 ± 5/0( ترين ميانگين در لنگرگاه تعيين هويت و پايين) 28/3 ± 43/0(نمره در لنگرگاه خدمت بالاترين ميانگين . بودند
بين لنگرگاه خدمت . داري مشاهده شد آماري معني ي به طور معكوس رابطه ،كاري كاركنان با لنگرگاه خلاقيت ي بين سن و سابقه. شد

  .داري وجود داشت آماري معني ي بطهو جنسيت كاركنان رااز يك سو و لنگرگاه امنيت 
. ندهست ليارزش زيادي قا كمك به جامعه و مردمدر راستاي فعاليت براي كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز  :گيري نتيجه

. اهميت چنداني ندارد كه با سازمان دانشگاه علوم پزشكي شيراز تعيين هويت و شناسايي شوند ،رسد براي اين كاركنان به نظر مي
تواند به  مي ،هاي آموزش ضمن خدمت براي مديران و كاركنان انتصاب مديران آموزش ديده در مديريت مسير شغلي وتصويب دوره

  .حل مشكلات موجود در اين زمينه كمك نمايد
  .ها؛ رضايت شغلي كاركنان؛ انگيزش ؛رفت شغليپيش :هاي كليدي  واژه

  تحقيقي :نوع مقاله
  20/1/90: پذيرش مقاله    18/5/89: اصلاح نهايي    25/12/88: وصول مقاله

ستادي  ي ارزشيابي ابعاد مسير پيشرفت شغلي كاركنان حوزه. ويدا، حيدري ارجلو پروانه حيدري عليرضا، كشتكاران ،ناهيد حاتم :ارجاع
  .815-823 ):6( 8؛ 1390اطلاعات سلامت  تيريمد .دانشگاه علوم پزشكي شيراز

 

  مقدمه
هاي سازمان  نيروي انساني در جهت نيل به اهداف و خواسته

. اي دارد نقش تعيين كننده ،و همچنين اثربخشي و كارايي آن
وامل و منابع ترين ع كه از مهم ،اگر عامل نيروي انساني را
آنچه باقي  ،حذف نماييم ،شود توليد سازمان محسوب مي

ماند يعني عوامل و امكانات ديگر سازمان به خودي خود  مي
بر اين اساس و با توجه به اهميت ). 1( قابل استفاده نيستند

اسـت كـه بـا حمايـت      88- 4957 ي اين مقاله حاصل طرح تحقيقاتي شماره*
  .مالي معاونت پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي شيراز انجام گرديد

 دانشگاه علوم پزشـكي شـيراز،   ،درماني مديريت خدمات بهداشتي ،ردانشيا. 1
  )ولؤمس ي نويسنده( .شيراز، ايران

Email: hatamn@sums.ac.ir  
مــديريت خــدمات بهداشــتي درمــاني، دانشــگاه علــوم  ،ارشناســي ارشــدك. 2

 . ، ايرانگرگان، گلستانپزشكي 

 .، ايرانشيراز دانشگاه علوم پزشكي شيراز، بهداشت،آموزش  ،كارشناس ارشد. 3

دانشـگاه  ، مديريت خدمات بهداشـتي درمـاني   ي ارشد،كارشناسدانشجوي . 4
 ، شيراز، ايرانعلوم پزشكي شيراز
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يكي از  ثير نيروي انساني در موقعيت سازمان؛أوجود و ت
 ي تلاش در زمينه ،وظايف اساسي مديريت نيروي انساني

به  .باشد شغلي كاركنان در سازمان مي ينگهداري و ارتقا
نحوي كه هر فرد شاغل در سازمان بتواند پس از كسب 

امكان دستيابي به  ،هاي شغلي تجربه و دستيابي به مهارت
افراد . شغلي و طي مراحل ترقي سازمان را داشته باشد يارتقا

پي رشد و ترقي هستند،  با ورود به دنياي كار و سازمان در
كنند كه با صلاحديد مدير  بدين ترتيب مسيري را انتخاب مي

 ،مديريت مسير پيشرفت شغلي ي وظيفه. طراحي گرديده است
افراد از  ي هاي بالقوه برقراري سازگاري ميان نيازها، توانايي

اي سازمان از سوي ديگر و تعيين  يك سو و نيازهاي حرفه
مديريت . فرد در دوران كاري اوست هرپيشرفت شغلي مسير 
هاي فعاليت مديران منابع  يكي از بخش ،شغلي مسير ي توسعه

انساني است كه با يافتن مسير ترقي هر فرد در زندگي 
  ). 2( سازد او را به سوي كمال مطلوب رهنمون مي ،اش كاري

طراحي و تحليل شغل علاوه بر ايجاد انگيزش و بهبود 
ترفيع و ورود به ساير مشاغل را  ي ، زمينهوري در كاركنان بهره

 به را شغلي مسير ي از افراد، واژه بسياري). 3(كند  فراهم مي
 بايد تر گسترده ديد با اما دانند، مي سازمان در »پيشرفت« معناي

 ي زمينه در فرد رفتارهاي وها  نگرش متوالي ي مجموعه« را آن
 كرد؛ معنا »عمر طول در كار به مربوط يها تجربه وها  فعاليت

 است مشاغلي رشته شامل كارراهه، اي شغلي مسير عبارتي به
). 2(كند  مي طي شغلي هدف كي به نيل براي شخص كه

 اي و تر غني هاي شغل داراي تحصيلات عالي به كار نيروي
. كنند مي بيشتري توجه باشند، مؤثر آن در بتوانند كه هايي شغل
 دارند نياز تكامل و پيشرفت به سازمان در استخدام با افراد اين

 در. دهند هاي جديد تمايل نشان مي و به ترفيع و كسب مهارت
 مقام و هويت كسب به پيشرفت شغليمسير طراحي  راستا، اين
 تأمين را كاري زندگي غناي ،كند مي كمك افراد منزلت و

 صورت اجتماعي مفاهيم اساس بر صورتي كه در و نمايد مي
 شناخت، جهت كاركنان اميال ارضاي براي را فرصتيگيرد، 

  ). 4(آورد  مي وجود به و ترقي پيشرفت
 از مشخصي الگوهاي پيشرفت شغلي، مسير يها لنگرگاه
 تصور هاي ارزش و ها ، نگرشها ، انگيزهها ظرفيت استعدادها،

 از بعد را شخص پيشرفت مسير كه است فرد ي وسيله به شده
 تثبيت و هدايت واقعي دنياي از بازخور و تجربه سال چندين

 كه هستند كارراهه اي شغل از ييها جنبهها  لنگرگاه اين. كند مي
 كه وقتي نخواهد فرد شوند مي باعث و دهند مي انگيزه افراد به

 بر علاوه). 5( كند متوقف را كارش كرده است، قبول را شغلي
 خواهند نمي افراد اكثر كه دهند مي نشان ها لنگرگاه اين،

ر اين د .)6(محدود نمايند  خاص ي زمينه كي در را خودشان
 اند شناسايي شده پيشرفت شغليمسير  هشت لنگرگاه ،خصوص

 صلاحيت مديريتي .2كاركردي /شايستگي فني .1كه شامل 
 خدمت .6استقلال كاري . 5 خلاقيت. 4امنيت،  .3
هاي مورد علاقه و  هايي كه داراي ارزش جوي شغلو تجس(

انگيزش يافتن با حل ( تنوع. 7 )كمك به اجتماع باشد
  و  )حريفان مشكلات غير قابل حل و يا برنده شدن بر

هايي  هايي كه ارزش جوي سازمانو تجس(تعيين هويت . 8
  ). 7-8( باشد مي) قوي مانند خانواده دارد

تلاشي ) كارراهه(مسير ترقي شغلي پيشرفت ريزي  برنامه
 ،ها ها،گرايش آگاهانه از سوي فرد براي اطلاع از مهارت

هايش و  ها و دستاورد ها، انتخاب ها، محدوديت ها، فرصت ارزش
اي  هاي مربوط به شغل و تعيين برنامه همچنين تشخيص هدف

مديريت مسير پيشرفت . باشد ها مي براي دستيابي به اين هدف
هدايت  و اند سازماني شامل تدارك، اجريشغلي نوعي فرآ

هاي مسير شغلي است كه هر يك از افراد براي خود در  طرح
نظام . هاي مسير شغلي جاي دارد يا آنكه در نظام ند،ا نظر گرفته

ريزي شده  پيشرفت شغلي تلاشي وسيع، سازمان يافته و برنامه
براي ايجاد تعادل ميان نيازهاي شغلي افراد و نيازهاي سازمان 

ريزي  كوشد با برنامه ك سازمان ميي ).9(است  به نيروي كار
 ،زمان و هم هدبازدهي كنوني كاركنان را افزايش د ،مسير شغلي

هاي موفق  برنامه. نمايد  پذيرش تغييرات آمادهبراي ها را  آن
جايي كاركنان كاهش و  هباعث خواهد شد كه جاب ،مسير شغلي
  ). 10( ها افزايش يابد بازدهي آن
 نهاده بنا فرضيه اين بر ليشغ پيشرفت مسير ي توسعه

 مسيري سمت به سازمان افراد ترين موفق كه است شده
 به همراه را مقام و مزايا و حقوق بالاترين كه شوند مي هدايت
 به طور دهد، مي انجام كه كاري به خاطر فرد هر. دارد

www.mui.ac.ir 



 و همكاران ناهيد حاتم

  817  90بهمن و اسفند /  ششم ي شماره/  هشتم ي دوره/ اطلاعات سلامت  تيريمد 

 كه است شايسته اما دارد؛ شغلي پيشرفت مسير يك خودكار،
 برايش كه كند تفسير طريقي به را آن خودش فردي، هر

  . )11( است ارزشمند و دار معني
در اين راستا مطالعات متعددي در سطح دنيا انجام گرديده 

ها با توجه به علل مختلف، يك يا  است كه در هر يك از آن
چند كارراهه در بين كاركنان مورد مطالعه، از اهميت بيشتري 

 ي به مطالعه توان در اين ميان، مي. برخوردار بوده است
Igbaria  ي نمرهاشاره نمود كه در آن و همكاران 
و ) 12( هاي خدمت و امنيت بالاتر از لنگرگاه فني بود لنگرگاه

سبك زندگي و خلاقيت  Wongو  Lai ي در مطالعهيا 
كارآفريني بيشترين نمره و صلاحيت عمومي مديريتي 

ي ديگري از  در مطالعه). 13( كمترين نمره را داشت
Igbaria ي  نمرهلنگرگاه امنيت بيشتر و  ي نمره ،و همكاران
در ايران نيز  ).14( هاي فني و كارآفريني كمتر بود لنگرگاه
بالاترين ميانگين نمره نشان داد كه بوروني و بينا  ي مطالعه

ترين ميانگين نمره  مربوط به لنگرگاه تعيين هويت و پايين
 مطالب اهميت به توجه با .)15(بود  مربوط به لنگرگاه خدمت

مسير  لنگرگاه هشت توزيع بررسي پژوهش حاضر به فوق،
 تحصيلات، جنس، سطح سن، با آن ي رابطه و پيشرفت شغلي

 كاركنان در كار محل معاونت و استخدام نوع كاري، ي سابقه
 نتايج طريق از تا پراخت شيراز پزشكي علوم دانشگاه ستادي
 انساني منابع مديريت امور بهبود جهت در بتوان آن از حاصل

  .برداشت گام سرپرستان و مديران بين در
  

  روش بررسي
در  1388در سال بود كه  تحليلياي  مطالعهپژوهش حاضر، 

كه در  ،هاي ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز واحد
 ي جامعه. انجام شد بودند،ساختمان مركزي دانشگاه مستقر 

 ،رازيش يدانشگاه علوم پزشك يستاد ي كارمندان حوزه يآمار
معاونت درمان،  ،يبانيي پشتها شامل كاركنان معاونت

 ،ن مطالعهيا. بودآموزشي، بهداشت، پژوهشي و دانشجويي 
هاي بهداشت را در بر  ها و شبكه مارستانيكارمندان ب

و فرمول  Power sscافزار  با استفاده از نرم. گرفت نمي

نفر  236حجم نمونه  ،قبليمطالعات  نيزبرآورد ميانگين و 
بين  اي نسبتي در صورت طبقهه گيري ب نمونه. برآورد گرديد

هاي  بين معاونتگيري تصادفي ساده در  ها و نمونه معاونت
  . انجام شددانشگاه علوم پزشكي شيراز 

 ي نامه پرسش ها از آوري داده به منظور جمع
T.J.Delong نامه در ايران اين پرسش. استفاده گرديد 

  به چاپ رسيده 1998سازي شده است و در سال  بومي
 .دو قسمت بوددر ال بسته ؤس 43مشتمل بر  و )7(است 

مورد مطالعه و  ي ك نمونهياطلاعات دموگرافبه  قسمت اول
ر يمس يها لنگرگاه ييالات مربوط به شناساؤسبه قسمت دوم 

ال، ؤس 6ال، خدمتؤس 6يفن يستگيشا(ي شرفت شغليپ
ال، ؤس 6 ال، تنوعؤس 5ت ين هوييال، تعؤس 5 ياستقلال كار

   تيال و خلاقؤس 5 تيال، امنؤس 6ي تيريت مديصلاح
هايي با  الات به صورت گويهؤس. اختصاص داشت) الؤس 4

كاملا مخالفم، مخالفم، موافقم و ( اي گزينه 4مقياس ليكرت 
و  4ال ؤبيشترين امتياز براي هر س .طراحي شد) كاملا موافقم

، 1 ي كاملا مخالفم نمره ي براي گزينه .بود 1امتياز كمترين 
 4 ي و كاملا موافقم نمره 3 ي ، موافقم نمره2 ي مخالفم نمره

   .در نظر گرفته شد
نظران و  ي طراحي شده توسط صاحب نامه وايي پرسشر

مديريت تأييد شد و پايايي آن توسط  ي متخصصان رشته
نامه با استفاده از  ضريب پايايي پرسش .محقق سنجيده شد

Cronbach's alpha 80مقدماتي  ي در يك مطالعه 
ورود افراد مورد مطالعه به برنامه و پر . به دست آمد درصد

داوطلبانه و تنها در صورت  ،نامه هاي پرسش كردن فرم
ها با حفظ اصل محرمانه بودن  نامه پرسش. بودد افراتمايل 

   .ديبين كارمندان توزيع گرد
افزار  آوري شده جهت آناليز وارد نرم جمعهاي  داده

5/11SPSS ها با متغيرهاي  جهت بررسي ارتباط لنگرگاه. شد
كاري، نوع استخدام  ي سابقهسطح تحصيلات،  سن، جنس،

ضريب همبستگي هاي آماري   از آزمون ،و معاونت محل كار
Pearson ، ANOVA وT test داري در سطح معني  

 5% =  α   استفاده شد.  
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  ها يافته
وهش حاضر نشان داد كه ميانگين سني ژهاي حاصل از پ    يافته
  .بود )سال 21- 62 ي با دامنه( 9/33 ± 11/8گويان  پاسخ

 كاري ي ميانگين سابقه. آنان مرد و بقيه زن بودند از درصد 6/49 
گويان در  بيشترين نسبت پاسخ. بود 1/9 ± 05/7گويان  پاسخ

و كمترين نسبت در معاونت ) درصد 6/49(معاونت پشتيباني 
بيشترين  ،از نظر تحصيلات. شاغل بودند) درصد 2/4(دانشجويي 

مربوط به مدرك ليسانس و كمترين نسبت  )درصد 1/52(نسبت 
بررسي وضعيت استخدامي  .فوق ديپلم بودند) درصد 9/7(

  هاي مورد مطالعه نشان داد كه بيشترين نسبت  نمونه
  .طرحي بودند) درصد 5/5(و كمترين نسبت  قراردادي) درصد 2/32(

هاي خدمتي مسير پيشرفت  بررسي نتايج حاصل از لنگرگاه
داد كه كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي  نشانشغلي 

 ي شيراز بالاترين ميانگين نمره را در لنگرگاه خدمت با نمره
ترين  و پايين) قابل اخذ ي نمره 4از حداكثر ( 28/3 ± /43

  ي نمره را در لنگرگاه تعيين هويت با نمره ميانگين
  . كسب كردند 47/2 ± 5/0 

مسير پيشرفت شغلي در كاركنان  ي بالاترين ميانگين نمره
دانشگاه علوم  95/2 ± 27/0 ي معاونت پژوهشي با نمره

پزشكي شيراز و كمترين ميانگين نمره مربوط به كاركنان 
  .بود 78/2 ± 21/0 ي با نمرهاين دانشگاه معاونت دانشجويي 

هاي مختلف مسير پيشرفت شغلي  مقايسه بين لنگرگاه
نشان داد كه بالاترين ميانگين نمره مربوط به كاركنان 

   ي معاونت پژوهشي و در لنگرگاه خدمت با كسب نمره
ترين ميانگين نمره مربوط به كاركنان  و پايين 44/3 ± 45/0

ي  كسب نمره معاونت بهداشتي و در لنگرگاه تعيين هويت با
  .)1جدول (بود  35/2 ± 32/0

هاي  بين متغيرهاي دموگرافيك و لنگرگاه ي بررسي رابطه
كه بين متغير سن با لنگرگاه  مسير پيشرفت شغلي نشان داد

 كاري با لنگرگاه خلاقيت ي و بين سابقه )P=  03/0(خلاقيت 
)006/0  =P (شتدار معكوس وجود دا آماري معني ي رابطه. 

كار كاركنان ستادي  ي معني كه با افزايش سن و سابقهبه اين 
لنگرگاه خلاقيت  ي ميانگين نمره ،دانشگاه علوم پزشكي شيراز

  .يافت ميكاهش 

بين لنگرگاه خدمت و جنسيت كاركنان ستادي دانشگاه 
 داري وجود داشت آماري معني ي رابطه ،علوم پزشكي شيراز

)04/0  =P .( همچنين بين لنگرگاه امنيت و جنسيت در
 داري وجود داشت معني ي دانشگاه رابطهاين كاركنان ستادي 

)001/0  =P(هاي  لنگرگاه ي به نحوي كه ميانگين نمره ؛
بين . خدمت و امنيت در كاركنان مرد بيشتر از كاركنان زن بود

ساير ابعاد مسير پيشرفت شغلي و سطح تحصيلات، نوع 
هاي محل كار كاركنان ستادي دانشگاه  و معاونتاستخدام 

  .دار آماري مشاهده نشد معني ي علوم پزشكي شيراز رابطه
  
  بحث

شغلي شامل پيشرفت هاي شغلي يا ابعاد مسير  لنگرگاه
هايي است كه به هر  نگرش ها و ، ارزشها انگيزهاستعدادها، 

ها  تشخيص اين لنگرگاه. دهد فرد ثبات و جهت كاري مي
هاي خاصي در شغلشان  كند، براي حوزه د را قادر ميافرا

به افراد  ها اولويتشناسايي اين . را شناسايي كنند هايي اولويت
كه بيشترين  ،خود را به طريقي ي كند كارراهه كمك مي

ها  شناخت لنگرگاه. ريزي نمايند رضايت را حاصل كنند، برنامه
رضايت بيشتر كاركنان را به  ،و يافتن شغل متناسب با آن

   .)7( دنبال خواهد داشت
 ،دهد هاي پژوهش حاضر نشان مي گونه كه يافته همان

مسير پيشرفت شغلي كاركنان  ي بالاترين ميانگين نمره
مربوط به لنگرگاه خدمت  ،ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز

اين بدين معني است كه كاركنان ستادي دانشگاه علوم . است
كه در راستاي  ،هاي مورد قبولشان پزشكي شيراز براي ارزش

باشد، اهميت  كمك به جامعه و مردم مي ي فعاليت در زمينه
كه در چنين  ندمعتقد Shulerو  Dolan .ل هستنديزيادي قا
 ،اي بيشتر از خود كار هاي هسته كاركنان با ارزش ،شرايطي

يابند و تمايل زيادي به بهتر كردن اوضاع جهان  انگيزش مي
توانند  اين افراد به دنبال اين هستند كه بدانند چگونه مي. دارند

كردن ه ها از استفاد به ديگران كمك كنند و اين مسأله براي آن
شغل فرد  نجا كه تناسب بينآاز  .تر است از استعدادهايشان مهم
گردد  ميكاركنان  منجر به عملكرد بهتر ،با لنگرگاه مسير شغلي

  ،نمايد ميپيشگيري  از ترك خدمت و بروز فشارهاي رواني و
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 علوم پزشكي شيراز به تفكيك ابعاد آن و معاونت محل كارميانگين نمره و انحراف معيار مسير پيشرفت شغلي كاركنان ستادي دانشگاه : 1جدول 

صلاحيت   امنيت  خلاقيت
  شايستگي فني خدمت استقلال كاري  تعيين هويت  تنوع  مديريتي

  ابعاد

 

  

  معاونت
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
 معيار

 ميانگين
انحراف 
  ميانگين  معيار

  پشتيباني  97/2  03/1  33/3  39/0  11/3  51/0  43/2  50/0  05/3 62/0  87/2 82/0  64/2  40/0  89/2  45/0

  درماني  89/2  38/0  29/3  41/0  19/3  40/0  43/2  53/0  92/2  47/0  79/2  45/0  61/2  32/0  75/2  46/0

  آموزشي  95/2  34/0  20/3  32/0  15/3  42/0  60/2  47/0  02/3 50/0  78/2  52/0  73/2  44/0  83/2  43/0

  بهداشتي  86/2  34/0  20/3  45/0  16/3  32/0  35/2  32/0  94/2  38/0  67/2  54/0  57/2  29/0  72/2  43/0

  پژوهشي  84/2  38/0  44/3  45/0  11/3  50/0  62/2  59/0  09/3  30/0  92/2  39/0  67/2  34/0  88/2  43/0

  دانشجويي  94/2  36/0  3  47/0  80/2  55/0  58/2  23/0  75/2  39/0  65/2  42/0  65/2  28/0  05/3  43/0
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در خدمات  هاي مناسب با توانمندي كه افراداست پيشنهاد شده 
  ).7 ،8 ،16( كار گرفته شونده عمومي مانند منابع انساني ب

پس از لنگرگاه خدمت  ،هاي پژوهش حاضر بر اساس يافته
اكتسابي كاركنان، بالاترين نمره به بعد استقلال كاري مربوط 

مايل  ،اين موضوع نشانگر آن است كه اين كاركنان. گردد مي
به حفظ استقلال و آزادي در كار خود و به دنبال به حداقل 

و اين اصل را ) 7( باشند هاي سازماني مي رساندن محدوديت
  .)11( دهند ها ترجيح مي حتي بر ارتقا و شكار فرصت

م كاركنان ستادي دانشگاه علو، در مقابل اين دو لنگرگاه
پاييني به  ي پزشكي شيراز در لنگرگاه تعيين هويت نمره

در اين رابطه به نظر . ها كسب كردند نسبت ساير لنگرگاه
رسد كه براي ايشان اهميت چنداني ندارد كه با سازمان  مي

  .دانشگاه علوم پزشكي شيراز تعيين هويت و شناسايي شوند
  و همكاران در بين  Igbaria اي كه توسط در مطالعه

از  ،توسعه و مهندسي انجام شد پرسنل مركز تحقيق، 78
خدمت و امنيت بالاتر از  هاي لنگرگاه ي ديدگاه پرسنل نمره

  ).14( لنگرگاه فني بود
در بين مديران  Wongو  Lai كه توسط ،اي در مطالعه

سبك زندگي و خلاقيت كارآفريني بيشترين  ،چيني انجام شد
  ).13(ند نمره و صلاحيت عمومي مديريتي كمترين نمره را داشت

 كارمند 112 بر روي و همكاران Igbaria ي در مطالعه
لنگرگاه امنيت  ي نمره، هاي اطلاعاتي آفريقاي جنوبي سيستم

  ).14( كمتر بود كارآفرينيهاي فني و  لنگرگاه  ي بيشتر و نمره
نتايج در مطالعات ، شود گونه كه مشاهده مي همان

باشد و اما در ايران  مختلف و دربين جوامع مختلف متفاوت مي
بوروني و بينا بر روي كاركنان  ي نتايج مطالعه ي مقايسه

حاضر  ي هاي مطالعه اصفهان با يافته آموزشيهاي  بيمارستان
به نحوي كه در اصفهان  مغايرت داشت؛ به طور كامل

بالاترين ميانگين نمره مربوط به لنگرگاه تعيين هويت و 
   .)15( مربوط به لنگرگاه خدمت بود ،ترين ميانگين نمره پايين

ناشي از  ،احتمال دارد كه اين مغايرت بين نتايج دو مطالعه
هاي    هاي فرهنگي متفاوت جامعه و ويژگي كاريهاي  محيط

  .آن نوع پرسنل باشد پيرومورد مطالعه و 
كارمند در مناطق  347بر روي  Yarnall ي ر مطالعهد

ها مربوط به  لنگرگاه ي بالاترين نمره ،مختلف انگلستان
ترين نمره مربوط به لنگرگاه استقلال  لنگرگاه فني و پايين

و  Danzigerي  مطالعه). 17( كاري و خلاقيت بود
Valency، نيز نشان داد  ،نمونه انجام شد 1847 كه بر روي

  ).18(شترين فراواني مربوط به لنگرگاه فني بوده است كه بي
McCoy ها از  معلم اغلبخود اظهار داشت  ي در مطالعه

 ).19( اند بيشتري كسب كرده ي لنگرگاه امنيت و فني نمره
از  درصد Schein 25 ي كه در مطالعهاست اين در حالي 

لنگرگاه  درصد 25 لنگرگاه مديريت، ،جمعيت مورد مطالعه
  ).5( استقلال و امنيت را كسب كردند درصد 10 و فني

و  Ramakrishnaات انجام شده به نقل از در مطالع
Potosky غالب  ي هاي كارراهه آمده است كه آرزوها و ارزش

يا  Information system(براي كاركنان سيستم اطلاعات 
IS(تخصصي، مديريتي و ثبات است/، لنگرگاه فني )16 .(  

لنگرگاه فني به عنوان بالاترين اولويت  ،تدر اين مطالعا
عنوان گرديد كه اين مسأله حاكي از ديدگاه كاربردي اين 

گرايي در آن  جوامع به منظور پيشرفت شغلي و تخصص
اين موضوع شايد به دليل شرايط متفاوت  .كشورها است

سازماني در كشورهاي مختلف باشد كه منجر به ايجاد 
هاي متفاوتي در جهت ابعاد مسير پيشرفت شغلي آنان  شاخصه

اهميت اين  ي بودن لنگرگاه فني نشان دهنده بالا. شود مي
بدين معني كه براي كاركنان آن  ؛باشد لنگرگاه نزد پرسنل مي

 ي ن مهارت تخصصي و اشراف بر يك وظيفهداشت ،كشور
ها استقلال  آن. ها قرار دارد خاص در الويت بر ساير لنگرگاه

كاري و خلاقيت را براي مسير پيشرفت شغلي در اولويت 
رسد كارمندان معتقدند داشتن مهارت  به نظر مي. دانند نمي
اما در  .مسير پيشرفت شغلي است ي تخصصي لازمه/فني

لنگرگاه فني از ديدگاه كاركنان بعد از  ،حاضر ي مطالعه
استقلال كاري و تنوع در اولويت چهارم  هاي خدمت، لنگرگاه

كارمندان شايستگي و تخصص فني  احتمال دارد ؛قرار گرفت
  .دانند چندان لازم نمي ،ارتقا در سازمانبراي را 

لنگرگاه خدمت در كاركنان  ي بودن نمره با توجه به بالاتر
لنگرگاه تعيين هويت  ي پايين بودن نمره شي ومعاونت پژوه

كاركنان معاونت  رود احتمال مي كاركنان معاونت بهداشتي، در
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كه  ،به دليل نوع كار و نوع خاص مشتريان خارجي ،پژوهشي
تر ارباب  با برخورد مناسب ،و محققان هستند اغلب استادان

 تواند رضايت شغلي اين مسأله مي .اند بودهرو  هرجوع روب
كه نتايج  در حالي. راه داشته باشدمها به ه بيشتري را براي آن

بيانگر تعلق  ،معاونت بهداشتيبررسي كارمندان  حاصل از
تواند ناشي از  اين مسأله مي ؛باشد كمتر پرسنل اين معاونت مي

  .نوع كار و فرايند طولاني ارتقا در اين معاونت باشد
هاي سن و  با افزايش سال به دست آمده،طبق نتايج 

لنگرگاه خلاقيت  ي ميانگين نمره ،كار كاركنان ي سابقه
مسير  ي افراد با افزايش سن و ورود به مرحله. كاهش يافت
بايد خود را براي بازنشستگي آماده كنند و  ،شغلي پاياني

مجبورند با پيامدهاي كهنگي و يكنواختي بر جاي مانده از 
هاي منفي بالا رفتن سن و اثرهاي  مياني و نيز جنبه ي دوره

عدم تشويق مناسب  ،علاوه بر اين). 9(آن بر شغل كنار آيند 
هاي خلاقانه، روزمره شدن و رفع تكليف دانستن كار،  فعاليت

انگيزگي پرسنل در  ولان و بيؤمقاومت در برابر تغيير نزد مس
و عدم هاي كاري نيز منجر به رخوت و سكون  طول سال

  .شود ميتمايل به نوآوري 
دار بين لنگرگاه خدمت و جنسيت  معني ي وجود رابطه

اين باشد كه مردان كارمند واحد ستادي  ي تواند نشان دهنده مي
هاي كمك به افراد جامعه را  دانشگاه علوم پزشكي شيراز، فعاليت

  .ندشتند و به اين سمت گرايش داستدان داراي اهميت بالايي مي
هاي  نشان داد تفاوت Valencyو  Danziger ي همطالع

زيادي بين مرد و زن در تمام موارد به جز دو لنگرگاه امنيت و 
 ي در نتايج مطالعه. )18( شايستگي فني وجود دارد

Taladinyane هاي مسير  داري بين لنگرگاه يهاي معن تفاوت
كه نتايج اين مطالعات ؛ )20(مشاهده شد شغلي مردان و زنان 

در كه  حالي در. خواني داشت نتايج تحقيق حاضر هم با
زنان نسبت به مردان در لنگرگاه تنوع  Puryearي  مطالعه
نشان  Yarnallپژوهش . )21(بيشتري كسب كردند  ي نمره

كه نتايج اين مطالعات  ،كند ها با جنس تغيير نمي داد كه لنگرگاه
  .)17( خواني نداشت با نتايج تحقيق حاضر هم

دار آماري بين لنگرگاه امنيت و جنسيت  يمعن ي رابطهوجود 
) Tladinyane )20 حاصل از تحقيق ي كاركنان با نتيجه

 Danziger حاصل از تحقيق ي با نتيجه اما ،خواني داشت هم
حاضر مردان  ي در مطالعه. خواني نداشت هم) Valency )18و 

نشان اين . اند بالاتري كسب كرده ي در لنگرگاه امنيت نمره
دهد كه كارمندان مرد، ثبات سازماني و شغلي، قراردادهاي  مي

هاي جذاب حقوق    استخدامي، مزاياي خوب استخدامي، برنامه
و اين مسأله با ) 7(دانند  را ارجح مي بازنشستگي و امثال آن

مالي خانواده، نامطلوب مرد به عنوان مسؤول  تعهدتوجه به 
 ،يافتن شغلبودن ل شرايط اقتصادي جامعه و مشكبودن 

با يادآوري سلسله مراتب  ،علاوه بر اين. رسد منطقي به نظر مي
شود كه پس از ارضاي نيازهاي  نيازهاي مازلو مشاهده مي

مين أزيستي كه عامل حفظ حيات انسان است، نياز ايمني و ت
مين جاني و عدم أاين نياز كه عبارت از ت. گيرد اوج مي

، در دومين سطح از سلسله است محروميت از نيازهاي اساسي
 ،اگر نياز اين سطح برآورده نشود .مراتب نيازها قرار دارد

  .شود اي براي رفتن به سطح بعد ايجاد نمي انگيزه
   

  گيري  نتيجه
كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز براي كمك به 

ها  علاوه بر اين، آن. ل هستنديجامعه و مردم اهميت زيادي قا
باشند و اين  به حفظ استقلال و آزادي در كار خود ميمايل 

از . دهند ها ترجيح مي اصل را حتي بر ارتقا و شكار فرصت
براي ايشان اهميت چنداني ندارد كه با سازمان  سوي ديگر،

  .دانشگاه علوم پزشكي شيراز تعيين هويت و شناسايي شوند
  

  پيشنهادها
و مديران ارشد توصيه گذاران  به سياست ،با توجه به نتايج فوق

نيروي انساني يكي  گردد تا با دقت به اين مسأله كه عامل مي
ترين منابع و كليد موفقيت هر سازمان است، حركت در  از حساس

منابع  اهميت مديريت ي اي در زمينه هاي گسترده جهت آموزش
 .را مورد توجه قرار دهند ها ثر بر انگيزش آنؤانساني و عوامل م

 ران آموزش ديده در مديريت مسير شغلي وانتصاب مدي
هاي آموزش ضمن خدمت براي مديران و  تصويب دوره

تواند به اين مهم  مي ،كاركنان پيرامون مديريت مسير شغلي
ايجاد فرهنگ سازماني كه در آن  ،علاوه بر اين .كمك نمايد
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صورت بالقوه به امور منابع انساني و مديريت مسير شغلي ه ب
ايجاد محيطي كه هم كارمندان و هم مديران توجه شود و 

ضروري به نظر  ،جايگاه خود را در نظام مسير شغلي بدانند
مديران و كارمندان بايد به مراجعي جهت مشاوره در . رسد مي

  .امور مسير شغلي دسترسي داشته باشند
 ،به منظور بررسي روند تغيير ابعاد مسير پيشرفت شغلي

نتايج  هاي بعد انجام شود و سال شايسته است همين پژوهش در
كه اين  از آنجايي. گردد ها با توجه به روند زمان با هم مقايسه آن

مطالعات  لازم است ،ستادي دانشگاه انجام شد ي مطالعه در حوزه
هاي   ها مانند بيمارستان بعدي بر روي پرسنل ساير سازمان

  .آموزشي و غير آموزشي و مراكز بهداشتي انجام گيرد
ثير متغيرهاي أتواند تحت ت بعاد مسير پيشرفت شغلي ميا

هل و ساعات آموزش ضمن خدمت كاركنان أديگري مانند ت
 قرار گيرد و يا مطالعات مختلف، نتايج متفاوتي را گزارش كنند،

  .مطالعات آتي اين متغيرها نيز لحاظ شود گردد تا در پيشنهاد مي
  

 تشكر و قدرداني

كه با صرف وقت و  ،واحدهاي ستاديلازم است از كاركنان 
را در انجام اين پژوهش پژوهشگران  ،نامه گويي به پرسش پاسخ

  .گرددياري نمودند، تشكر 
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Measurement of Career Development Dimensions among the Staff of 
Shiraz University of Medical Sciences* 

Nahid Hatam, PhD1; Alireza Heidari2; Vida Keshtkaran3; Pravane Heidari Arjlu4 

Abstract 
Introduction: A career development consists of jobs that a person passes in order to reach a 
professional goal. Career development management results in job satisfaction, professional 
commitment and higher effectiveness. The purpose of this study was to determine different 
dimensions of career development among the staff of Shiraz University of Medical Sciences. 
Methods: This study was a cross- sectional study on the staff of Shiraz University of Medical 
Sciences in 2009. Data was collected by ratio random sampling from university vice-chancellors 
and simple random sampling was used within all vice-chancellors. The sample consisted of 236 
employees who completed the 43-item Schein's Career Anchor Inventory. Analyses were 
performed using ANOVA, Spearman correlation and t-test in SPSS11.5. 
Results: Most of the participants were male (49.6%), held a BSc (52.1%), contractual (30.5%), 
were working in vice-chancellor for Development and Resource Management Affairs (49.6%). 
The highest mean score of career anchors was gained in service port (3.28 ± 0.43) and the lowest 
mean was achieved in identity port (2.47 ± 0.5). There were significant inverse relationships 
between innovation port and age and years of services. There were also significant relationships 
between sex and service port and security port. 
Conclusion: The staff of Shiraz University of Medical Sciences likes to provide service to the 
society and people. It seems that in their point of view, it is not important to be identified with 
their organization. Hiring well-educated managers in job development and approving educational 
courses for managers and staff can solve the related problems. 
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