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  گيري مسير شغلي متنوع بر قابليت اثر جهت
   مسير شغلي ةكاركنان با نقش ميانجي سرماي ياستخدام 

   )كاران گمرك شهيد رجايي هرمزگان ترخيص: موردي مطالعة(
   2، محسن عارف نژاد1رضا سپهوند

سرعت در حال گسترش است، تمايل به مسير شغلي  زدايي بهشغل ةكه پديددر دنيايي  :چكيده
نياز مداوم  هاي گذاري يهسرما بهشناختي افراد  انساني، اجتماعي و روان هاي يهمتنوع كه در سرما

ايـن پـژوهش بـه بررسـي تـأثير      . شـود قابليـت اسـتخدام آنـان    افـزايش   موجـب  تواند ي، مدارد
كاران گمرك بنـدر شـهيد رجـايي بـا      بر قابليت استخدام ترخيصگيري مسير شغلي متنوع  جهت

از مـديران   نفر 250آماري پژوهش  ةجامع. پردازد مسير شغلي مي ةتأكيد بر متغير ميانجي سرماي
حجم نمونـه   جدول مورگانبر اساس  بود كه كار گمرك شهيد رجايي هاي ترخيص عامل شركت

بـراي  . شـدند   انتخـاب از جـدول اعـداد تصـادفي     و با اسـتفاده  سادهنفر به روش تصادفي  152
، )2006(همكـاران   بريسـكو و مسـير شـغلي متنـوع     ةسنجش متغيرهاي پـژوهش از پرسشـنام  

و لوتـانز    مسير شغلي ةسرماي ةو پرسشنام) 2008(قابليت استخدامي ديووس و سونز  ةپرسشنام
و  به تأييد رسيدآلفاي كرونباخ  ا روشها ب پايايي پرسشنامه. شده است  استفاده )2007(همكاران 
نتايج . شد  استفاده PLSافزار  معادلات ساختاري و نرم يساز ها از مدل داده و تحليل  يهبراي تجز

صورت مستقيم و هـم از   گيري مسير شغلي متنوع هم به آن است كه جهت ةدهند پژوهش نشان
كـاران گمـرك را افـزايش     قابليت اسـتخدام تـرخيص   ،مسير شغلي ةطريق متغير ميانجي سرماي
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  مقدمه
 اخير، نوع جديدي از مديريت مسير شغلي مطـرح  ةدليل تغييرات محيطي و سازماني در چند ده به

از اسـم  برگرفتـه  ايـن نـام   . يا متنوع معروف اسـت  1گيري مسير شغلي پروتئين كه به جهتشده  
. توانست شكل خود را تغييـر دهـد   كه مي است هاي يونان باستان پروتئوس، خداي دريا در افسانه

. مستمر، خودجوش و چالشي اسـت  ةموفقيت رواني و توسع رگيري مسير شغلي ب تأكيد اين جهت
كه به سازمان و كارفرماي خود متعهد باشـند بـه    گيري كاركنان بيش از آن جهت واقع در اين در

 بر. كنند عنوان ابعاد هويتي مهم استفاده مي نفس به  خود متكي بوده و از خودآگاهي و عزت ةحرف
، در كنـد  هاي اساسي همچون پيشرفت و قدرت تأكيد مـي  خلاف مسير شغلي سنتي كه بر ارزش

وكـار   پذيري در محيط بسيار متغير كسـب  انطباق ةادي عمل و رشد كه لازمگيري بر آز اين جهت
دانشـي قـرن حاضـر     گيري مسـير شـغلي متنـوع در اقتصـاد     جهت. شود تأكيد مي ،امروزي است

را وادار كـرده  كاركنـان   در مسير شغلي،عدم اطمينان گسترده  واي نمايان شده  صورت فزاينده به
بر مديريت مسير شغلي خود كنتـرل   ،بازار كار رقابتي قابل استخدامدر است كه براي باقي ماندن 

ميليـون شـغل    30سال  هر ،هاي بانك جهاني مطابق بررسي. )2010اختر، ( بيشتري داشته باشند
كـل   ،هـر پـنج سـال   در ي آن است كه امعن اين سخن به. رود متحده از بين مي  در اقتصاد ايالات

رو افـراد بـراي     ايـن  از ،كننـد  شده و مشاغل جديدي ظهور مي  مشاغل قديمي در آمريكا منسوخ
 طور مرتب بهروي آورده و  3گيري مسير شغلي متنوع بايد به جهت 2قابليت استخدام برخورداري از

شناختي  هاي انساني، اجتماعي و روان واقع افزايش سرمايه در. يفزايندمسير شغلي خود ب ةبر سرماي
 ساسي براي افزايش قابليت اسـتخدام ير شغلي متنوع است، شرط اگيري مس پيش افراد كه حاصل
گيـري مسـير شـغلي متنـوع بـر       در مورد اثر جهـت  .شود محسوب ميوكار جديد  در محيط كسب

 ،)2012غفـور،  ( يشـناخت  ، موفقيـت روان )2011آلـن،  (زنـدگي   متغيرهايي همچون تعادل كـار و 
وجـود  هـاي زيـادي    پـژوهش  ،)2011وربروگن، ( ييگرااي و حرفه )2011هيلمن، ( يرضايت شغل

سـازوكارها و بـه    مشخص نشدن، شود ميهايي كه در اين مطالعات مشاهده اما يكي از خلأ ،دارد
سـياه روابـط    ةدر اين پژوهش سعي بر اين است كه جعب ـ. سياه اين ارتباط است ةجعب ،بهتر بيان

وكـار جديـد اسـت و     يـاي كسـب  مشاغل در دن يگيري مسير شغلي متنوع كه شرط بقا بين جهت
گيـري جديـد از    شده و نشان داده شود كـه ايـن جهـت     پذيري، رمزگشايي استخدام ةمتغير وابست

 ،كـاران گمـرك   يصترخ .مسير شغلي بر قابليت استخدام افراد اثرگذار است ةطريق تجميع سرماي
 واقـع  درهسـتند،   هـاي صـادرات و واردات   يـت فعالپشتيبان  ي در حوزة خدمات وا حرفهي ا جامعه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Protean Career 
2. Employability 
3. Protean career orientation 
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ي خود از مبادي گمرك كشور بـه  ها محمولهو واردكنندگان كالا و خدمات براي ترخيص اجران ت
 كشـور  كالا بهي اخير حجم واردات ها سالدر  آنجا كهاز . كاران گمرك نياز دارند يصترخخدمات 
شـدت  كـاران   صيتـرخ ين بو بازرگانان  تاجرانيافته، رقابت براي ارائة خدمات گمركي به   كاهش

عـدم عضـويت كشـور در سـازمان تجـارت جهـاني و        ،عـلاوه بـر ايـن    .بيشتري پيدا كرده است
و  هـا  وزارتخانـه و قـوانين متغيـر    هـا  تعرفههاي حمايتي دولت از صنايع داخلي، به اعمال  ياستس

هاي  يتقابلين تر مهمبه يكي از  موضوعو تسلط بر اين  انجاميدهدر حوزة واردات نهادهاي دولتي 
اي بـوده و بـا محـيط كـاري بسـيار       كاران گمرك افراد حرفه ترخيص. شده است يل تبداستخدام 

هاي تجاري حقيقـي و حقـوقي متنـوعي سـروكار      و سازمانتاجرها با  همچنينو  اند مواجه ييپويا
 كگمر ةو همواره در معرض تغييرات پراكنده در قوانين مربوط به واردات و صادرات در حوز دارند

هاي مسير شغلي،  و با تجميع سرمايه كرده، بنابراين از ظرفيت يادگيري خويش استفاده قرار دارند
 ةپژوهش حاضر الگوي جديدي از نقش سرماي رو  ينا از .دهند ميقابليت استخدام خود را افزايش 

متنوع در گيري مسير شغلي  گر اثر جهت سياه و ميانجي ةيند درون جعباعنوان فر بهرا مسير شغلي 
بنابراين هدف اصلي پژوهش حاضـر، بررسـي    .بيني قابليت استخدام كاركنان ارائه داده است پيش

كاران گمرك بندر شـهيد رجـايي    گيري مسير شغلي متنوع بر قابليت استخدامي ترخيص اثر جهت
 .مسير شغلي است ةصورت مستقيم و هم از طريق متغير ميانجي سرماي هرمزگان هم به

  ژوهشپ ةپيشين
  گيري مسير شغلي متنوع و قابليت استخدام جهت

شـدن   تأثيرگـذار جديـد موجـب كوتـاه     هاي يوكار و ظهور تكنولوژ رقابت فزاينده در دنياي كسب
صـورت سـيال و نـامطمئن     هـاي كـاري را بـه    ها شده و محـيط  عمر محصولات و سازمان ةچرخ

بـه  و  كـرده  سـرعت ظهـور   وكارهـا بـه   كسبدر چنين محيطي كه . )2007 باومن،(درآورده است 
هاي انساني براي داشـتن   شوند، سرمايه از صحنه محو مي ،واردان و شدت رقابت ورود تازه موجب

گيري مسير شغلي خود را  قابليت استخدام مجبورند معيارهاي اساسي و استانداردهاي اصلي جهت
 ةشـد  به حرفه و مسير شغلي طراحي ،دكه به كارفرماي خود وفادار باشن و بيش از آن كردهتعيين 

ي پيگيري معيارهاي موفقيت شـغلي  امعن به ،گيري مسير شغلي متنوع جهت .بند بمانند خويش پاي
هاي انساني بدون توجـه بـه    گيري، سرمايه در اين جهت. مسير شغلي فرد است ةو مديريت فعالان

تخصصـي خـويش فكـر     ةبه حرف ـشده و وابسته به كارفرما، فقط  مسيرهاي شغلي از پيش تعيين
  ).2013 جين، و روندز(كنند  و قابليت استخدام خود را پيگيري مي كرده
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 قابليت استخدام مفهومي است كه براي مواجهه با عدم اطمينان شـغلي در اسـتخدام مطـرح   
قابليت استخدام، امنيـت جديـدي اسـت كـه اگـر افـراد آن را        »كانتر«نظر  بر اساس. شده است 

جـاي  در شغل خود را از دست بدهند، قابليت استخدام  در صورتي كه، كنندو حفظ  دهدست آور به
ترين متغيـر اثرگـذار بـر     كه متغير امنيت شغلي مهم  آنجا از ).1993كانتر، (خواهند داشت  را ديگر
 ةجوي ايجـاد حاشـي  و در جست طور دائم بهفردي كاركنان است، طبيعي است كه كاركنان  ةانگيز

مفهوم قابليت استخدامي و اشتغال از حالـت ايسـتا كـه     ،علاوه هب. اشتغال خود برآيند امنيت براي
شده و در عصر دانش كه عصر تغييـرات    خارج ،مربوط به پارادايم انقلاب صنعتي و توليد انبوه بود

 رو در  ايـن  از. به خـود گرفتـه اسـت    ييعلم و تكنولوژي است، صورت پويا ةانگيز در حوز شگفت
 اسـتراتژي بـراي مواجهـه بـا    نـوعي   ةمثاب تواند به گيري مسير شغلي متنوع مي گرفتن جهتپيش 
ديگر در مواجهـه بـا بـازار نيـروي كـار پويـا و        بيان   به .استخدامي پويا در نظر گرفته شود يتقابل

درينـزو و  (بلكه يـك الـزام اسـت    نيست، يك انتخاب فقط گيري مسير شغلي متنوع  سيال، جهت
پيشرفت علم و تكنولوژي، سـرعت تغييـر و تحـول     ةدليل سرعت فزايند به). 2011 ،گرين هوس

هـاي گذشـته    رو طول عمر قابليت استخدام بـر اسـاس مهـارت     اين از ،يافته  مشاغل نيز افزايش
هاي پيشـرو هنگـام ورود    اي بايد همچون سازمان بنابراين افراد حرفه .يافته است  شدت كاهش به

تـا همـواره    باشـند  رود و خروج از آن صنعت يا خدمات را در نظر داشتهواتژي وكار، استر به كسب
گيري مسير شـغلي متنـوع    جهت. بتوانند در دنياي بسيار رقابتي مشاغل قابل استخدام باقي بمانند

 ةوسـيل  بـه  طـور دائـم   بـه كند كه به يك شغل و مهارت خاص متكـي نبـوده و    به افراد كمك مي
و در هر كاري استراتژي فرود و خروج را  كنندها و مشاغل جديد فكر  رتظرفيت يادگيري، به مها

  .)2012ظفر و بينت مت، (نظر قرار دهند  مد

  مسير شغلي ةگيري مسير شغلي متنوع و سرماي جهت
مراتبي و  ميلادي، مسير شغلي سنتي بر ساختارهاي سازماني سلسله 1960و  1950هاي  طي دهه

بـه موفقيـت مسـير     دستيابياتب سازماني، نردباني براي بالا رفتن و مر سلسله. ثابت تأكيد داشت
ايـن   بـارزي بـر   ةهاي مسـير شـغلي نشـان   ثبات ساختار و شفافيت نردبان. شدشغلي محسوب مي
بـا رعايـت    مانـد و   توان در استخدام بلندمدت سازمان باقي مهارت مي كمترينموضوع بود كه با 

رقابـت وجـود    كمتريندر اين محيط كه . مقررات سازمان از نردبان مسير شغلي بالا رفتحداقل 
شغلي و روي آوردن به مسير  ةشد، براي انباشت سرماي احساس مي آنداشته و تغييرات اندكي در 

 شـد زدايي موجب  شغل ةافزايش شديد رقابت جهاني و شيوع پديد. نياز چنداني نبود ،شغلي متنوع
افزايش خودپنداري، اطلاعات شغلي مرتبط با خودآگـاهي، نفـع    مسير شغلي بر ةتوسع كه مفاهيم

 .)1978و بـاچوبر و هـاروود،    1975پستروسـفا و اسـپلت،   ( شودشخصي و اشتياق دروني متمركز 
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تا به شرح تعـاملات ميـان    شدتوسط هال ارائه  1976بنابراين، مفهوم جديد مسير شغلي در سال 
. هاي اصلي آزادي و رشد و همچنين موفقيت ذهني مسير شغلي، بپردازند ارزشخودهدايتي افراد، 

به توضيح اين موضوع پرداختند كه يك مسير شغلي متنوع بر دو بعد مهم ) 2006( بريسكو و هال
هاي دروني فرد اشـاره   به ارزش 1محوري نگرش ارزش. كند محوري و خودرهبري تأكيد مي ارزش
بريسـكو و  (آورند فرد فراهم مي يشغل ريش موفقيت را براي تجميع مسكه راهنمايي و سنج دارد

عملكـرد و نيازهـاي در حـال تغييـر      بـا  شـود كـه   به روشي اطلاق مي 2خودرهبري). 2006هال، 
پذير بـودن،   و براي استخدام استگيري مسير شغلي متنوع، سازگار  از جهت نشئت گرفتهآموزشي 

گيري مسير شغلي  جهت). 2006بريسكو و هال ( ديافزا يخود م مسير شغلي ةبر سرماي طور دائم به
وكـار رقـابتي امـروز،     بقا در فضاي كسب منظور هلازم ب ةايجاد و كسب منابع و سرماي برايمتنوع 

گيري سبب  واقع اين نوع جهت در. همراه داشته باشد در مسير شغلي بهرا  تواند رضايت و رشد مي
شـده خواهـد    ها و نيز افزايش احتمال دستيابي به اهداف تعيـين  استراتژيافزايش انگيزه و اجراي 

تواننـد   مسير شغلي شامل منابع و روابطي اسـت كـه مـي    ةسرماي. )2010الروي،  مك و ونگ(شد 
صورت  مسير شغلي به ةسرماي). 2001اينكسون و آرتور، (نتايج مرتبط با مسير شغلي را ارتقا دهند 

عنـوان   توانند بـه  شود كه كاركنان مي شناختي در نظر گرفته مي و روان يعسه منبع انساني، اجتما
گيري مسير شغلي متنوع در راستاي افـزايش و انباشـت آنهـا اقـدام      يكي از نتايج رفتارهاي جهت

اغلـب شـامل    ،مسـير شـغلي متنـوع افـراد     يـري گ هاي مرتبط با جهت فعاليت نخست ةدست. كنند
بـه   .هاي محتمل در آينده اسـت  ني با در نظر گرفتن نتايج و پاداشانسا ةگذاري در سرماي سرمايه

تواند از طريق آموزش، كسب تجارب  هاي مسير شغلي مي همين ترتيب تعيين اهداف و استراتژي
انسـاني   ةسـرماي  ةسبب توسـع  ،هاي مختلف نامه بيشتر، افزايش مهارت و دانش و دريافت گواهي

 ).2001دئس و شو، (د شو

اجتمـاعي فـرد را افـزايش     ةتواند سرماي مسير شغلي متنوع مي هاي يريگ م، جهتدودر دستة 
عنوان ابـزار اصـلي    اي اغلب به شخصي و روابط حرفه يها از شبكه دست آمده بهد، يعني منابع ده

دهـي مسـير شـغلي و     ند براي جهـت نتوا شغلي عمل كرده و مي يها دست آوردن فرصت براي به
صورت فعالانه اهداف خـود   گيري مسير شغلي متنوع به افراد در جهت .شوندرشد شخصي استفاده 

اين افراد احتمالاً بـا  . دهند خود را افزايش مي ةكرده و از اين طريق عزم و انگيز را تعيين و اصلاح
تواننـد بـه آنهـا در دسـتيابي بـه       تقويت روابط با افرادي كه مـي  درصددخود  ةنگران اقدامات آينده

 هـاي شـغلي و در   دسـتيابي بـه خواسـته    ةبتواند زمين براي اينكه آمده و كنند، براهدافشان كمك 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Value driven 
2. Self-directedness 
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 وولف(كنند  مي برقرار ارتباطات جديدي آورند،هاي مسير شغلي آنان را فراهم  گزينه ةنهايت توسع
گيـري مسـير شـغلي متنـوع و      نقش جهـت  ةدهند مطالب نشاناين ). 1996و نوء،  2009موزر،  و

  .استاجتماعي  ةسرماي ةدر توسع يساز هاي شبكه استراتژي
توانـد سـبب    گيري مسير شغلي متنوع مـي  سوم، تحقيقات نشان داده است كه جهتدر دستة 
هـاي روحـي    كه مرتبط با اهداف باارزش بوده و نيز به حالـت شود منابع شناختي  ةتقويت و توسع
اميد حـس مشـتق   . شوند پذيري منجر  و انعطاف خودكارآمديبيني،  نند اميد، خوشمثبت فردي ما

دسـتيابي بـه    در راسـتاي ريزي  هدف و برنامه يسو به شده يتاز تعامل بين رفتارهاي هدا اي شده
حالت مثبتي است كه افراد در نسبت دادن حوادث به فرد در هر دو حالت  ينيب خوش .استاهداف 

 هاي يياعتماد فرد به توانا ةدهند نشان يخودكارآمد. گيرند كار مي ي در انجام كار بهتوانايي و ناتوان
پـذيري بـه توانـايي افـراد در مواجهـه بـا        انعطاف است واي خاص  در زمينه يفهوظ  خود در انجام

 كنـد  يو ابهامات توانمند م ـ ها يغلبه بر ناسازگار برايها و تغييراتي اشاره دارد كه آنها را  شكست
مسير شغلي سبب تسـهيل   هاي يبا توجه به اينكه استراتژ ).1991ايروينگ و اندرسون،  اسنايدر،(

كـار   اي به هاي مشخص و ويژه شوند، افرادي كه در اين مسير استراتژي مسير مياين موفقيت در 
 ـ . بين به اتمام موفق كار در آينده هستند احتمالاً افرادي اميدوار و خوش گيرند يم ر ايـن،  عـلاوه ب

مـرتبط   يآمدكارطور مثبت با خود به يشغل يردهد كه تعيين اهداف مرتبط با مس شواهد نشان مي
نهايـت بـا    در. شـود  ، انگيزه و اعتماد مـي ينيب باعث خوش يابيدست  است، زيرا ايجاد اهداف قابل

پراسـترس و  هـاي   هاي مسير شغلي براي افراد در زمـان  توجه به اينكه توسعه و كاربرد استراتژي
باشد كه در  يا گونه گيري مسير شغلي متنوع بايد به شود، جهت عنوان راهنما محسوب مي به ،فشار

رود كـه   انتظـار مـي   بنـابراين . پذيري كـافي برخـوردار باشـد    شرايط مبهم و نامشخص از انعطاف
مسير  ةهر سه شكل سرماي ةگيري مسير شغلي متنوع شرايطي را فراهم آورد كه سبب توسع جهت

  .شغلي شود

  مسير شغلي و قابليت استخدامي ةسرماي
 هاي قابليت به توجه با بازار كار در افراد آزادانة و مستقلانه حركت شامل كاركنان استخدام قابليت

 صـنعت،  سـطح  سـه  در و اسـت  خـويش  بـالقوة  به نيروهاي بخشيدن تحقق منظور به استخدامي

قابليت استخدام مفهومي است كـه   ).1388پور،  حسنزاهدي و ( شود مي بررسي و فردي سازماني
طبق نظر كانتر قابليت استخدام، . شده است براي مواجهه با عدم امنيت شغلي در استخدام مطرح 

دست آورده و حفظ كنند، در صورتي كه شغل خود را از  امنيت جديدي است كه اگر افراد آن را به
  ).1390پور،  زاهدي و حسن(را خواهند داشت دست بدهند، قابليت استخدام  در جاي ديگر 
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 قابليت. كرد تعريف يا بيروني دروني كار بازار در بقا امكان عنوان به توان مي را استخدام قابليت

 از نظر بالقوه كاركنان مشخصات از متنوعي بر مجموعة تعريف هر .تعاريف فراواني دارد استخدام

امـا تمـام    دارد تأكيد غيره و پذيري تحرك سازگاري، پذيري، انعطاف شناختي، يادگيري، و جسمي
چـه   از اينكه به استخدام، با توجه  قابليت. دارند اشاره پيامد يك عنوان به استخدام به اين تعاريف

مفهـومي   اسـاس  همـين  بـر  ابعاد اسـت و  اين از قسمتي يا تمام دربرگيرندة شود، مطالعه اي زاويه
هـاي   كنترل گزينـه  ةدهند قابليت نشاناين  ).1393زكي زاده، زاهدي و (است  متنوع و چندبعدي

درينـزو و گـرين   (هاي مسير شـغلي اسـت    استخدام فرد از طريق ايجاد، شناسايي و درك فرصت
ين مفهوم بـه توانـايي يـك فـرد بـراي قابـل اسـتخدام مانـدن توسـط سـطح           ا). 2011هاوس، 

از . هاي شغلي پايدار اشاره دارد فرصت حداكثرسازيراستاي هاي خود در  ها و صلاحيت شايستگي
هـاي بيكـاري    استخدام بالا دوره يتقابل گفت احتمال كمي وجود دارد كه افراد با توان يم اين رو

 ةمـا از قابليـت اسـتخدام در مطالع ـ    يساز مفهوم. كنند ها را تجربه  صلاحيت يتكفا  ناشي از عدم
فوگات و همكـاران قابليـت   . است) 2004( اشفورت و كينيكي ، حاضر بر اساس چارچوب فوگات 

 »مستعد بـودن افـراد  «و » ها ييتوانا«گيرند كه شامل  استخدام را ساختاري چندبعدي در نظر مي
چارچوب سه بعـد شناسـايي   اين مطابق با . استمسير شغلي  يها براي شناسايي و تحقق فرصت

خشـي از سـاختار قابليـت    انسـاني و اجتمـاعي ب   ةپـذيري شخصـي و سـرماي    مسير شغلي، انطباق
هـا توانمنـد    شناسـايي و درك فرصـت   راسـتاي را در  كـه آنهـا   دهند مي يلاستخدام افراد را تشك

شناختي مطـابق مفهـوم    انساني و روان ،اجتماعي ةعلاوه بر اين ديدگاه ما در مورد سرماي. كند  يم
  .است وي شده توسط فوگات و همكاران ارائه

 هـاي قابـل   نساني گسترده كاركنان را به تخصص، دانش و مهـارت ا ةبا توجه به اينكه سرماي
تواند توانايي آنها را بـراي دسـتيابي بـه انتظـارات عملكـردي از       و مي كردهانتقال بيشتري مجهز  

عنوان يكي از فاكتورهاي مهم بـازار كـار توسـط كارفرمايـان بـه       ، بهكندمشاغل مختلف برآورده 
آلـن و گريفـت،   (شـود   كسب مشاغل جديد توسط فرد مـي و سبب سهولت  شدهرسميت شناخته 

 عنـوان  انسـاني بـه   ةگذاري در سـرماي  سرمايه ،علاوه بر اين. )1994جاج،  و بوودرو و برتز، 2001
 يشـده و سـبب ارتقـا     بـالا شـناخته   يرگـذاري پيشرفت مستمر در مسير شغلي با تأث برايعاملي 

اجتماعي نيز  ةسرماي .شود ي رشد مسير شغلي ميها توانايي فرد در شناسايي و دستيابي به فرصت
ايـن مهـم قابليـت دسترسـي      زيـرا  ،شـود  عنصري حياتي در قابليت استخدام افراد محسوب مـي 

هـاي   بيشتري به اطلاعات مسير شغلي را براي افراد فراهم كرده و از طريق آشكارسازي فرصـت 
، كنـد  فراهم مـي  آنهاهاي رقابتي را براي  وكار، دستيابي به مزيت شغلي و آشنايي با رهبران كسب

 يهـا  اسـتفاده از روش  يجـا  در دنياي واقع مديران اغلب كاركنان مشـاغل را بـه   به اين علت كه
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اجتماعي بـالا قـادر بـه     ةسرماي ،علاوه بر اين. كنند پيدا مي يررسميهاي غ از طريق شبكه ،سنتي
 سـاز  ينـه شخصـي و زم  ةاي از مسيرهاي شغلي است كه سبب تقويت رشد و توسع ايجاد مجموعه

ليت ايجـاد،  اجتماعي بالا قاب ةهمچنين محتمل است كه سرماي. شود هاي مسير شغلي مي حمايت
هاي شغلي در سازمان يا صنعت را در تمـام مراحـل مسـير شـغلي      شناسايي و دستيابي به فرصت

  .)2001و هيگينز و كرام،  2004؛ فوگات و همكاران، 2001دئس و شو، (افزايش دهد 
افـراد   زيـرا  ،شناختي نيز سبب افزايش قابليت استخدامي افراد شود روان ةرود سرماي انتظار مي

هايي براي يـادگيري تمايـل    عنوان عاملي براي رقابت و فرصت به پذيرش تحولات به ينب خوش
دنبال داشـته و احتمـال هـدايت     توانند براي آنها دستاوردهايي در كار به دارند كه هر دو حالت مي

با توجه بـه  . شغلي و دستيابي به اهداف شخصي مسير شغلي را افزايش دهد ةآنها در مسير توسع
افراد در پيگيري اهداف ارزشـمند شخصـي اسـت، افـراد اميـدوار       ةميد شامل انگيزه و اراداينكه ا

مـدي  آخودكار .هاي جديد شغلي تلاش بيشـتري انجـام خواهنـد داد    فرصت ةتوسع براياحتمالاً 
هاي شغلي به افراد اطمينـان   وجوي گسترده و بهتر فرصت جست راستايتواند در  مسير شغلي مي

 هـاي مجـدد موفـق همـراه بـوده و در      شغلي و استخدام يوجوها ن امر با جستكه اي بدهدكافي 
توانـد   افـراد مـي   يريپـذ  نهايت انعطاف در. سبب افزايش قابليت استخدامي آنها خواهد شد يجهنت

هـاي مسـير    شناسايي و دستيابي بـه فرصـت   زيرا ،هاي استخدامي آنها شود سبب افزايش قابليت
حفظ كار  در راستايو  نياز داردبهام، عدم اطمينان و تغييرات محيطي برخورد مناسب با ا بهشغلي 

ها فاكتوري ضروري  كردن كاري جديد، قدرت و توانايي فرد براي مقاومت در برابر شكست يدايا پ
  .شود محسوب مي
 بـر  مـؤثر  سـازماني  در تحقيقي با عنوان عوامل) 1389( پور حسن و اربطاني روشندل ،زاهدي

 و عواملي مانند آموزش دولتي به اين نتيجه رسيدند كه هاي در سازمان كاركنان استخدام قابليت
  .مؤثر هستند كاركنان استخدام بر قابليت انتقال و ييجا جابه ارتقا، و عملكرد ارزيابي توسعه،

 ةكارراه ـ موفقيـت  بـر  استخدام قابليت تأثير در تحقيقي با عنوان) 1393( و زكي زاده زاهدي
 قزوين به اين نتيجه رسيدند كه ابعـاد  استان نفتي يها فرآورده پخش ملي اركنان شركتك شغلي

  .هستند تأثيرگذار كارراههموفقيت  بر استخدام قابليت
در تحقيقي با عنوان طراحـي الگـوي تبيـين قابليـت اسـتخدامي      ) 1390( پور حسنزاهدي و 

قابليـت اسـتخدام شـامل دو بعـد      ي دولتـي بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه      ها سازمانكاركنان در 
ي و سـاز  نـه يبه ةمؤلف ـي و تخصص و انگيزش كارراهه و پـنج  نگر ندهيآپذيري شخصي و  انطباق
اي و  ، تخصـص حرفـه  كارراهـه ، انگيـزش  كارراهـه  اثرگـذار گيري  ي شخصي، جهتريپذ انعطاف
بـه    كارمند بلژيكي، 297در يك نظرسنجي از ) 2008(دي ووس و دي سونس  .ي استنيب خوش
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هـا   اين يافتـه . عنوان پيامد مسير شغلي متنوع است اين نتيجه رسيدند كه موفقيت مسير شغلي به
وجود نگـرش مسـير شـغلي متنـوع،      با  شغلي، ةدهد كه كارمندان پس از دريافت مشاور نشان مي

 خود، احساس موفقيت شغلي را افزايش ةنوب و اين به هستندداراي سطح بالاتري از رضايت شغلي 
بـدين ترتيـب ايـن پـژوهش تـأثيرات غيرمسـتقيم نگـرش مسـير شـغلي متنـوع را بـر             .دهد مي

در پژوهشـي   .كنـد  بينـي مـي   شده توسط فرد پيش رضايتمندي مسير شغلي و قابليت اشتغال درك
. راهبردهاي خودمديريتي و موفقيت شغلي پرداختنـد  ةبه بررسي رابط) 2014( يسيوا و يابل گريد

 راسـتاي استراتژي خودمديريتي شـامل انتخـاب اهـداف و اجـراي آنهـا در       كردند كهآنها عنوان 
اي تحـت عنـوان    در مطالعـه ) 2011( فرنانـدز و سيمو  ،سالن ،ايناچ  .رفتارهاي خودتنظيم هستند

بررسي تأثير نگرش مسير شغلي بدون مرز و متنوع بر موفقيت مسير شغلي به اين نتيجه رسـيدند  
ها نشان داد نگرش  يافته. ير شغلي متنوع بر موفقيت شغلي تأثير مثبتي داردكه خودهدايتي در مس

زاهدي و  .بيني موفقيت شغلي اهميت بسياري دارند مسير شغلي متنوع و مسير بدون مرز در پيش
 كاركنان استخدام قابليت بر استخدامي روابط تأثير در تحقيقي با عنوان بررسي) 1388(پور  حسن

 اسـتخدام  قابليـت  و روابـط اسـتخدامي   نـوع  بين كهولتي به اين نتيجه رسيدند د هاي سازمان در

 كاركنان استخدام قابليت يها مؤلفه و ابعاد از برخي در البته .ندارد معناداري وجود تفاوت كاركنان

  .شود يم احساس معناداري تفاوت انگيزة يادگيري و كارراهه انگيزش، همانند
گيري مسـير شـغلي متنـوع بـر موفقيـت       در تحقيقي با عنوان بررسي اثر جهت) 2012( گافور

گيري متنـوع در مسـير شـغلي بـر      شناختي مددكاران اجتماعي به اين نتيجه رسيد كه جهت روان
ي كاري تعـديل  ها فرصتوسيلة وفور  ي داشته و اين اثر بهدار او معنمددكاران اجتماعي اثر مثبت 

 .شود مي

گيري مسير شغلي و تعادل كار و زندگي به ايـن   در تحقيقي با عنوان رابطة جهت) 2011(آلن 
بيان ديگر هر چه شركت   نيرومندي وجود دارد، به دار امعننتيجه رسيد كه بين اين دو متغير رابطة 

گيري متنوع در مسير شغلي باشد، بين زندگي شغلي و خانوادگي افراد تعادل بهتري  سمت جهت به
 .شود يايجاد م

گيري مسير شغلي متنـوع را بررسـي    گرايي بر جهت اي در تحقيقي اثر حرفه) 2011(هيل من 
گرايـي در افـراد بيشـتر بـوده و مشـاغل       اي كرده و به اين نتيجه رسيد كه هر چـه ميـزان حرفـه   

با بررسي ادبيات و . شود گيري مسير شغلي متنوع بيشتر مي ي به جهتآور يروشوند،  تر يتخصص
پـذيري و   گيري مسير شغلي متنوع و استخدام نة پژوهش و با توجه به اينكه روابط بين جهتپيشي

نيز بين سرماية مسير شغلي و موفقيت كاري در مقالات متعددي بررسي شده است، جاي تحقيق 
جامعي كه به بررسي رابطة بين هر سه متغير بپردازد، در ادبيات مديريت منابع انسـاني خـالي بـه    
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در واقع با توجه به ماهيت كارهاي موقتي و فردمحور دنيـاي امـروز كـه بـه مسـير      . رسد نظر مي
شغلي متنوع متكي بوده و بر اساس آن ضرورت تقويـت سـرماية شـغلي بـراي افـزايش قابليـت       

گونه پژوهشـي روابـط ايـن متغيرهـاي      شود و با توجه به اينكه تاكنون هيچ استخدامي نمايان مي
گيـري شـغلي    دنبال بررسي روابط متغيرهاي جهـت  رده است، اين تحقيق بهگانه را بررسي نك سه

  .متنوع، سرماية مسير شغلي و قابليت استخدامي است

  مدل مفهومي و فرضيات تحقيق
  :هاي پژوهش به شرح زير است با توجه به مدل مفهومي پژوهش، فرضيه

1H :دارد داري ابت و معنگيري مسير شغلي بر قابليت استخدامي كاركنان تأثير مث جهت.  
H2 :داري دارد امسير شغلي تأثير مثبت و معن ةگيري مسير شغلي بر سرماي جهت. 

: H3 داري دارد امسير شغلي بر قابليت استخدامي كاركنان تأثير مثبت و معن ةسرماي.  
H4 :نقش گيري مسير شغلي بر قابليت استخدامي كاركنان  جهتمسير شغلي در تأثير  ةسرماي

  .داردمتغير ميانجي 
  

  
  الگوي مفهومي تحقيق .1شكل 

  شناسي پژوهش روش
. مسير شغلي و قابليت اسـتخدامي اسـت   ةهدف اين پژوهش، بررسي مسير شغلي متنوع بر سرماي

پيمايشـي و از نـوع   ـ  ها، توصيفي لحاظ گردآوري داده لحاظ هدف، كاربردي و از نوع پژوهش از
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كار گمـرك شـهيد    هاي ترخيص مديران شركت ةآماري اين پژوهش، كلي ةجامع. است همبستگي
نفر اسـت كـه بـا     152آماري پژوهش نيز  ةنمون. استنفر  250برابر با  آنهارجايي است كه تعداد 

صورت تصادفي  روش نمونه گيري در اين تحقيق به .شده است  استفاده از جدول مورگان محاسبه
 شرح استفاده در اين پژوهش به هاي مورد پرسشنامه .د تصادفي استساده با استفاده از جدول اعدا

 :زير است

) 2006(بريسكو و همكـاران   ةبراي سنجش مسير شغلي متنوع از پرسشنام: مسير شغلي متنوع
 گيـرد،  را دربرمي) محوري گزاره مربوط به ارزش 6 و گزاره مربوط به خودهدايتي 8(گزاره  14كه 

و مقيـاس   79/0در تحقيق خود پايايي مقياس خودهـدايتي را   )2015( يكاسپ. شده است  استفاده
  .دست آمد به 83/0 در تحقيق حاضر پايايي مسير شغلي متنوع ؛بيان كرد 85/0محوري را  ارزش
 يانسـان  ةسـرماي  ةمسـير شـغلي از سـه مؤلف ـ    ةسـرماي  منظور سنجش به :مسير شغلي ةسرماي

اجتمـاعي   ة، سرماي)2015، درينزو و همكاران برگرفته از مقالة، 2003 ابي و همكاران، ةپرسشنام(
 يةو ســرما) 2015، درينــزو و همكــاران ، برگرفتــه از مقالــة2003 پرسشــنامه ابــي و همكــاران،(

) 2015، درينـزو و همكـاران   ، برگرفته از مقالـة 2007 لوتانز و همكاران، ةپرسشنام(شناختي  روان
مسير شـغلي   ةدر تحقيق خود پايايي مقياس سرماي) 2015(ران درينزو و همكا. شده است  استفاده

 .دست آمد به 79/0مسير شغلي  ةدر تحقيق حاضر پايايي مقياس سرماي. ندكرده بود يانب 89/0را 

شده توسط ديـووس و   طراحي ةبراي سنجش قابليت استخدامي از پرسشنام: قابليت استخدامي
در تحقيق خود پايـايي مقيـاس    آنها. است شده  ده، استفاپرسش است 6كه شامل  ،)2008(سونز 

در تحقيق حاضر پايايي مقيـاس قابليـت اسـتخدامي    . ندبيان كرده بود 94/0قابليت استخدامي را 
اي ليكرت  گزينه پرسشنامه بر اساس طيف پنج هاي پرسشدهي به  پاسخ ةنحو .دست آمد به 85/0

سـازي   پايايي ابزار گـردآوري اطلاعـات از مـدل   در اين تحقيق براي سنجش روايي و . بوده است
علاوه بر اين، بـراي  . شده است  ها به آن اشاره شده كه در بخش يافته  ساختاري تفسيري استفاده

سـازي معـادلات سـاختاري و     منسجم از تكنيك مـدل  يصورت بررسي روابط علي بين متغيرها به
مكان بررسي روابـط متغيرهـاي پنهـان و    اين تكنيك ا. ه استشداستفاده  Smart PLSافزار  نرم

همچنـين ايـن تكنيـك     .كنـد  صورت همزمان فراهم مـي  را به) مشاهده متغيرهاي قابل(ها  سنجه
هـا   هـا يـا شـاخص    سازهاز بيني مناسب است و زماني كه در مدل تعداد زيادي  داراي قدرت پيش
ش، برازش مدل پژوهش در سه در اين رو. خوبي مدل برازش كند توانند به د، مينوجود داشته باش

هـاي مخـتص بـه خـود،      گيري، مدل ساختاري و مدل كلي با توجه به شـاخص  بخش مدل اندازه
تـرين   مهـم . اند كرده بيان PLSن دلايل متعددي را براي استفاده از روش امحقق .شودارزيابي مي
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هـاي غيرنرمـال    دادهدليل بعدي . شده است هاي كوچك ذكر دليل، برتري اين روش براي نمونه
 ـ . ها بـا آن سـروكار دارنـد    ن و پژوهشگران در برخي پژوهشااست كه محقق انـدك   ةحجـم نمون

ايـن تكنيـك معـادلات سـاختاري كـه بـا        نخسـت نسـل  . اسـت  PLSبهترين دليل اسـتفاده از  
 در ،دارنـد  زيـاد  ةشدند، نياز به تعداد نمون مي اافزارهايي مانند ليزرل، اموس و اي كيو اس اجر نرم

 ).1393رضازاده،  و داوري( داردخيلي كم را  ةتوان اجراي مدل با تعداد نمون PLSكه روش   حالي

  هاي پژوهش يافته
شده است كه با توجـه    شناختي تحقيق پرداخته در اين پژوهش ابتدا به بررسي متغيرهاي جمعيت

نفر از افـراد نمونـه را    108آمده مشخص شد  دست بهتحليل اطلاعات  و  نتايج حاصل از تجزيهبه 
 89شناختي ميـزان تحصـيلات،    در رابطه با متغير جمعيت. اندنفر را زنان تشكيل داده 44مردان و 

در . هسـتند  يدكترداراي مدرك و  ينفر دانشجوي دكتر 17ليسانس و نفر فوق 46 ،ليسانسنفر 
-36نفر داراي سـن   43سال،  35-30راي سن نفر دا 28شناختي سن نيز  خصوص متغير جمعيت

ي سـن  انفـر دار  7سـال و   50-46نفر داراي سن  27 سال، 45-41نفر داراي سن  47سال،  40
 .سال بودند 50بالاتر از 

هـا   مؤلفـه  يك از براي هر آنكه نتايج  سنجيده شدآلفاي كرونباخ  طريق پايايي پرسشنامه از
دهـد،  نيـز نشـان مـي    2شده در جـدول   ه كه اطلاعات ارائهگونهمان. شده است  ارائه 1در جدول 
  .كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي حاكي از پايايي مناسب پرسشنامه است ينتايج آلفا

  سنجش مورد يها كرونباخ مؤلفه يآلفا .1جدول 
  رديف سنجشموردةمؤلف ) CR( پايايي تركيبي ضريب كرونباخ يآلفا

0/87 83/0  1  شغلي متنوعگيري مسير  جهت 

0/76 79/0  2  مسير شغلي ةسرماي 

0/78 85/0  3  استخداميقابليت  

  ها يهبررسي مدل مفهومي تحقيق و آزمون فرض
متغيرهـاي  (گيـري  هـاي انـدازه   مشخص كردن اينكـه شـاخص  براي آوري اطلاعات  پس از جمع

 ـبايـد  تا چه اندازه در خصوص سنجش متغيرهاي پنهان قابـل قبـول باشـند،    ) مشاهده  ةدر مرحل
هـاي كلـي   از ايـن رو شـاخص  . آزمـايش شـوند  طور مجزا  هبشده  متغيرهاي مشاهده ةكلي نخست

هـاي   كه آزمون شـاخص  شدندارزيابي ) ييديأتحليل عاملي ت(گيري برازش براي الگوهاي اندازه
گيـري   هـاي انـدازه   ييدي حاكي از آن اسـت كـه شـاخص   أي تلهاي تحليل عامبرازش براي مدل
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پـذيري،   قابليت اسـتخدام (گيري متغيرهاي پنهان در خصوص سنجش و اندازه) متغيرهاي آشكار(
  .)2جدول ( هستنداز وضعيت مطلوبي برخوردار ) گيري مسير شغلي و سرماية مسير شغلي جهت

  براي هر متغير سطح معناداري بار عاملي وهمراه  ييدي بهأنتايج تحليل عاملي ت. 2جدول 
 p-value  بار عاملي تغيرآشكارم پنهان متغير

  000/0  90/0  محوري ارزش  گيري مسير شغلي جهت
  000/0  94/0  خودهدايتي

  سرماية مسير شغلي
  000/0  91/0  سرماية انساني
  000/0  91/0  سرماية اجتماعي

  000/0  93/0  شناختي سرماية روان

  استخداميقابليت 

Q1 25/0  020/0  
Q2  50/0  000/0  
Q3  57/0  000/0  
Q4  74/0  000/0  
Q5  79/0  000/0  
Q6  83/0  000/0  

  

  
  T ةشده همراه با مقادير آمار مدل ترسيم. 2شكل 
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  ها يهفرض دارياشده همراه با ضرايب استاندارد و سطح معن مدل ترسيم. 3شكل 

  برازش كلي مدل
تا يك قرار  براي بررسي برازش كلي مدل بوده و بين صفر يحل راه PLS در مدل GOF شاخص

بينـي   توانايي پـيش  اين شاخص. دارد و مقادير نزديك به يك نشانگر كيفيت مناسب مدل هستند
زا  بيني متغيرهاي مكنـون درون  شده در پيش مايشو اينكه آيا مدل آز كند مي يكلي مدل را بررس

ه ك ـ شـود  ياسـتفاده م ـ  GOF براي بررسي برازش مـدل كلـي از معيـار   . خيرموفق بوده است يا 
GOF= 0.1  ،ميزان كمGOF=0.25   مقدار متوسط و مقدار بزرگGOF=0.36   براي سنجش
 ).2009،  اپن نوو  سچرودر، ا وتزلس(رود  كار مي به PLSهاي  اعتبار مدل

اين معيار از طريق فرمول زيـر محاسـبه    .است شده  ارائه 3نتايج برازش كلي مدل در جدول  
  :شود يم

=  )1رابطة  ( ( ) × ( ) 
برازش بسيار مناسـب مـدل كلـي     738/0به ميزان  GOF آمده براي دست با توجه به مقدار به

معياري براي بررسي بـرازش مـدل    2 اين با توجه به جدول بالا ضرايب علاوه بر .شود يتأييد م
مـدل  ) وابسـته ( يزا مربوط بـه متغيرهـاي پنهـان درون    2 ضرايب. شوند ساختاري محسوب مي
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نتايج مربـوط بـه آزمـون     ةخلاص. استمطلوب  2، مقاديرآمده دست بهكه با توجه به نتايج است 
  .شده است  ارائه 4ها در جدول  فرضيه

  كلي برازش مدل يها شاخص .3جدول 
 Communalities R2  متغير پنهان

  - 523/0 گيري مسير شغلي جهت
 383/0 543/0 سرماية مسير شغلي

 464/0 569/0 استخداميقابليت 

 4235/0 545/0  ميانگين

GOF  738/0 

  

  ها يهآزمون فرض ةخلاص. 4جدول 
 ةنتيج

 آزمون

سطح 
 داري امعن

 t ةآمار
ضريب 
 مسير

  فرضيه

 تأييد
 فرضيه

006/0  758/2  291/0 
كاركنان تأثير مثبـت واستخداميگيري مسير شغلي بر قابليت جهت
  .داري دارد امعن

 تأييد
 فرضيه

000/0  510/19 731/0 
مسـير شـغلي تـأثير مثبـت وةگيري مسـير شـغلي بـر سـرماي     جهت
 .داري دارد امعن

 تأييد
 فرضيه

كاركنـان تـأثير مثبـت واسـتخداميمسير شغلي بر قابليـت ةسرماي  550/0  107/5  000/0
  .داري دارد امعن

 تأييد
 فرضيه

گيـري مسـير شـغلي بـر قابليـتجهـتمسير شغلي در تأثير ةسرماي  195/0  195/2  000/0
 .داردميانجي  رينقش متغكاركنان  استخدامي

  
نشـان داد كـه در    Smart PLSافـزار   سازي معادلات ساختاري با اسـتفاده از نـرم   نتايج مدل
  .شوند مي تأييدهاي تحقيق  درصد تمام فرضيه 95سطح اطمينان 

  گيري نتيجهبحث و 
عنوان متغير ميـانجي بـراي تبيـين نقـش      مسير شغلي به ةمدلي اثر سرماي ةدر اين پژوهش با ارائ

ي كاران گمرك شهيد رجاي بيني قابليت استخدامي ترخيص گيري مسير شغلي متنوع در پيش جهت
گيـري مسـير شـغلي     تحقيق به اين صورت بود كـه جهـت   نخست ةفرضي .شد يهرمزگان بررس

نتـايج پـژوهش   . داري دارد اكاران گمـرك اثـر مثبـت و معن ـ    متنوع بر قابليت استخدامي ترخيص
گيـري مسـير شـغلي     كاراني كـه جهـت   ديگر ترخيص بيان   به .اين فرضيه است تأييد ةدهند نشان
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وكـار و   اي شده و بـا پـايش محـيط كسـب     ، در كار خود بسيار ماهر و حرفهگزينند يمتنوع را برم
واردكنندگان و صادركنندگان و استفاده از ظرفيت يـادگيري خـويش، بـر     يازن مورد يها تخصص

 گزيننـد  يكاراني كه مسير شغلي سنتي را برم در مقابل ترخيص. افزايند يقابليت استخدامي خود م
 اندكي داشته و هر يريپذ شده توسط كارفرما، قدرت انعطاف به مسيرهاي طراحيدليل وابستگي  به

 گونـه  يـن  ا قابليـت اسـتخدامي  وكـار كارفرمـاي مربوطـه بـه كـاهش       گونه نااطميناني در كسب
كاران وابسته به مسير شغلي  از طرف ديگر ترخيص. شود كاران در محيط بيروني منجر مي ترخيص

مينان از ادامة روابط استخدامي به تقويت سرماية مسير شغلي خود نياز دليل احساس اط كارفرما به
نتـايج ايـن    .دهـد  كمتري داشته و همين موضوع قابليت استخدامي آنها را در بازار كار كاهش مي

دوم پژوهش به اين صـورت بـود    ةفرضي. سازگار است) 2008(ووس و سونز  هاي يافتهفرضيه با 
كاران گمرك اثر مثبـت   مسير شغلي ترخيص ةوع بر تجميع سرمايگيري مسير شغلي متن كه جهت

احسـاس   ديگـر  بيـان    بـه  ،ايـن فرضـيه اسـت    تأييـد  ةدهند نتايج پژوهش نشان. داري دارد او معن
اي  كاران حرفـه  دست آوردن شغل در محيط بسيار پوياي تجارت خارجي، ترخيص نااطميناني از به

شاختي خود را افزايش  هاي انساني، اجتماعي و روان ان سرمايهطور مرتب ميز كند تا به را وادار مي
سـازي و ايجـاد    هاي مورد نياز بازار، سرماية انساني و با شبكه آنها با توسعة دانش و مهارت. دهند

ارتباط با بازيگران مهم حوزة تجارت خارجي بر سرماية اجتماعي و با تقويت اعتمـاد بـه نفـس و    
افـرادي كـه   همچنين . كنند شناختي خويش را تقويت مي ماية رواناحساس صلاحيت در خود، سر

خـاص   ي، به يك كـار، سـازمان يـا كارفرمـا    گيرند يگيري مسير شغلي متنوع را در پيش م جهت
هـا   وكار، مهارت محيط كسب ةمتكي نبوده و بايد با استفاده از ظرفيت يادگيري و پايش هوشمندان

هـا و   ايـن افـراد بـا شـركت در دوره    . كنندر خود تقويت گرفته و د يادجديدي را  يها و تخصص
 ةگوناگون بـر ميـزان سـرماي    يها مختلف و كسب تجارب حاصل از اشتغال در حرفه يها كلاس

در پـيش   ي راگيـري مسـير شـغلي متنـوع     همچنين افرادي كه جهـت . افزايند يانساني خويش م
اي  شخصي و روابـط حرفـه   يها هپيش روي خود، شبك يها افزايش فرصت راستاي، در گيرند يم

وكار و كارفرمايان مختلـف تشـكيل داده و از ايـن طريـق بـر ميـزان        مستحكمي با فعالان كسب
گيـري مسـير شـغلي متنـوع در مهـارت       واقع افراد بـا جهـت   در. افزايند ياجتماعي خود م ةسرماي
يـن  بـوده و از طريـق ا  وكار نيرومند  قدرتمند محيط كسب نفعان يو ايجاد ارتباط با ذ يساز شبكه

افـراد بـا توسـعه و تقويـت     ايـن  علاوه بر آن  .افزايند يارتباطات بر قابليت استخدامي خود م گونه 
و  يريپـذ  ، خودكارآمدي و انعطـاف ينيب منابع شناختي يا حالات روحي مثبت همچون اميد، خوش
 در. كنند يشناختي خود را تقويت م روان ةارتباط اين حالات روحي با اهداف باارزش كاري، سرماي

 آنها ييگرا مثبت ةو روحي كردهشغلي اميدوار  ةواقع اين خصوصيات و حالات رواني افراد را به آيند
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نتايج اين . شود مي) ركود اقتصادي يها حتي در دوره( در ايشانموجب افزايش قابليت استخدامي 
سوم پژوهش بـه ايـن    ةفرضي .سازگار است) 2014(گرين هاوس و همكاران  هاي يافتهفرضيه با 

كـاران گمـرك اثـر مثبـت و      مسير شغلي بر قابليـت اسـتخدامي تـرخيص    ةصورت بود كه سرماي
آن  ةدهند نشان هفرضياين  أييدت. اين فرضيه است تأييد ةدهند نتايج پژوهش نشان. داري دارد امعن

، در بيشـينه  انـد  كـرده ا در خـود تجميـع   ر يكه ابزار كارآمد يت،است كه افراد شايسته و باصلاح
هاي انساني، اجتمـاعي و   ديگر سرمايه بيان   به .شغلي پايدار، تبحر خاصي دارند يها كردن فرصت

 يـت كفا  را افزايش داده و احتمال بيكاري ناشي از عـدم  آنهاشناختي افراد، قابليت استخدامي  روان
ر واقع سـرعت نـوآوري و محـيط بسـيار رقـابتي      د .رسانند يبه حداقل متا حد امكان صلاحيت را 

هاي كشور از طرف ديگر موجـب   حوزة تجارت از يك طرف و قوانين متغير و بعضاً متضاد گمرك
در ايـن محـيط بسـيار ناپايـدار و     . كاران گمـرك شـده اسـت    ناپايداري زيادي در اشتغال ترخيص

خود را به ابزارهـاي كارآمـدي، كـه     رقابتي، فقط افرادي شانس پيدا كردن شغل و بقا را دارند كه
انساني كارآمد در شناسايي  يةسرما .نشان دهد، مجهز كرده باشند صلاحيت آنها را نزد كارفرمايان

شغلي مناسب و تحقق انتظارات عملكردي از مشاغل مختلف، ضروري  يها و دستيابي به فرصت
 يز طريـق آشكارسـاز  اجتمـاعي ا  ةسـرماي . شـود  بوده و سبب سهولت كسب مشاغل جديـد مـي  

وكـار، قابليـت    اي و آشنايي با رهبـران كسـب   شغلي و حرفه يها شغلي و ايجاد شبكه يها فرصت
بينـي،   شناختي از طريق افزايش خوش روان ةسرماي در نهايت. دهد استخدامي افراد را افزايش مي

بـين،   واقع افراد خـوش  در. دهد ، قابليت استخدامي افراد را ارتقا مييآوري و خودكارآمد اميد، تاب
عنـوان فرصـتي بـراي يـادگيري در نظـر گرفتـه و از ايـن طريـق          تغيير و تحولات بازار كار را به

جـوي  و افـراد خودكارآمـد نيـز در جسـت    . بخشـند  هاي كاري پيش روي خود را بهبود مي فرصت
. دهنـد  هاي شغلي بهتر برآمده و از اين طريق قابليت استخدامي خود را افزايش مي فرصت ةفعالان
سـازگار  ) 2013 آلـن و همكـاران،  (و ) 2012 بريسكو و همكاران،(هاي  اين فرضيه با يافته ةنتيج
گيري مسير شغلي متنـوع از   كه جهت شداين پژوهش به اين صورت تدوين  ةآخرين فرضي .است

كاران گمرك اثر مثبـت و   مسير شغلي بر قابليت استخدامي ترخيص ةيانجي سرمايطريق متغير م
ديگـر   بيـان    بـه  .اين فرضـيه اسـت   تأييد ةدهند نشان نتايج حاصل از پژوهش نيز. داري دارد امعن

 ةسياه كـه همـان تجميـع سـرماي     ةدرون جعب ايندهايگيري مسير شغلي متنوع از طريق فر جهت
بنابراين درپيش گرفتن  .اند به افزايش قابليت استخدامي افراد منتهي شودتو مسير شغلي است، مي

پـذيري   مسير شغلي متنوع بدون فراهم كردن ابزار كارآمدي و صلاحيت براي افـزايش اسـتخدام  
شناختي مناسبي ايجاد  هاي انساني، اجتماعي و روان در خود سرمايهكه افرادي  فقطكافي نبوده و 

هاي كـاري   گيري مسير شغلي متنوع، فرصت روي آوردن به جهت ةوسيل ند بهتوان مي ،باشند كرده



  ...كاركنان يگيري مسير شغلي متنوع بر قابليت استخدام اثر جهتـــ  ـــــــــــــــــــــ   704

 اينـدهاي سياه اين تحقيق توجه بـه فر  ةواقع كليد اصلي جعب در .پيش روي خود را افزايش دهند
است كه شايستگي و صلاحيت افـراد را ارتقـا داده و موجـب     برده نام ةگان هاي سه تجميع سرمايه

 ةوجه تمايز اين پـژوهش بـا تحقيقـات حـوز    . شود وكار مي ر رقابتي كسبدوام آنها در محيط بسيا
مسير شغلي متنوع و  گرفتن  اي با درپيش فكري و نامحسوس در اين است كه افراد حرفه ةسرماي

و بـا   كـرده هاي مسير شغلي مناسـب ايجـاد    وكار، در خود سرمايه محيط كسب ةپايش هوشمندان
. بخشـند  جذابيت و قابليت استخدامي خـويش را ارتقـا مـي    اي خود، متمايز كردن شخصيت حرفه

مكنـزي و   پودساكف وو ) 2014( وستمان و پوستين ،نوو ،هالبسلبنهاي  نتايج اين فرضيه با يافته
ه از محتواي اين طور ك همان .فرضيه است راستاي تأييد اينسازگار بوده و در ) 2012( پودساكف

گيـري مسـير شـغلي     كند كه جهت تحقيق استنباط شد، ماهيت شغلي ترخيص گمرك ايجاب مي
يـد بـيش از آنكـه بـه كارفرمـاي      بامتنوع را پيگيري كرده و براي تداوم قابليت استخدامي خـود،  

ج تحقيـق  از اين رو با توجه به نتاي .به حرفه و تخصص خويش وفادار بمانند مربوطه وفادار باشند،
كاران گمرك بندر شهيد رجايي پيشـنهادهاي زيـر    و در راستاي ارتقاي قابليت استخدامي ترخيص

  .شود ارائه مي
ها و تجارب كاري خود به اشخاص حقيقي و  كاران گمرك بايد در ارائة زمينه ترخيص •

صورت فعالانه در  حقوقي شاغل در حوزة صادرات و واردات احساس اطمينان كرده و به
انديش بوده و با  آنها بايد مثبت. هاي مربوط به استراتژي سازمان مشاركت كنند بحث

اين گونه . فردي خود، ميل به موفقيت را در خويش تقويت كنند هاي اتكا به توانايي
گرفتن شيوة تفكر خلاق،   پذيري خود را استحكام بخشيده و با درپيش افراد بايد ريسك

 .ي مختلف خروج از آن فكر كنندها در مواقع بحراني به راه

وري  اي گمرك براي افزايش قابليت استخدامي خود براي بهره كاران حرفه ترخيص •
هاي بزرگ، بايد با همتاهاي متخصص  خصوص در ارائة خدمات به شركت بيشتر به

آنها . گذاري دانش بركارآمدي خود بيفزايند خود شراكت كرده و با تسهيم و به اشتراك
روز و مفيد، دانش خود را دربارة فعالان حوزة  ايجاد يك سيستم اطلاعاتي به بايستي با

وكار ارتقا داده و با مشورت با همكاران و شركا، ظرفيت يادگيري خود را تقويت  كسب
نفعان قدرتمند حوزة  سازي و ارتباط با ذي كاران بايد مهارت شبكه اين ترخيص. كنند
هاي خود، قابليت استخدامي  و با عرضة توانمندي وكار را در خود نهادينه كرده كسب

 .خويش را افزايش دهند

هاي آموزشي و تحصيلات مرتبط با حوزة مديريت امور  كاران گمرك بايد دوره ترخيص •
گمركي و آشنايي با قوانين مربوط به حوزة تجارت خارجي را گذرانده و ثابت كنند كه 
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آنها بايد براي . رارداد اثرگذار استوري شركت طرف ق آنها بر بهره دانش و تخصص
هاي جديد ارائه داده و ارزش بازاري كارفرماي  پيشرفت و تسريع تجارت شركت، ايده

همچنين بايد در زمينة كاري خود خبره و متخصص باشند و با . خويش را افزايش دهند
يش افزايش سودآوري كارفرماي مربوطه، رضايت آنها را از تداوم رابطة كاري با خو

  .جلب كنند
هـا و مشـكلات ايـن  هايي همراه است، از جمله محدوديت شك، هر تحقيقي با محدوديت يب

  :از استتحقيق عبارت 
 آوري اطلاعات، بر بودن جمع زمان •

 هاي دانشگاهي، دهندگان به پژوهش عدم اطمينان برخي از پاسخ •

 ها و دهي به پرسش دهندگان در پاسخ كاري برخي از پاسخ محافظه •

 .هاي مسير شغلي متنوع و سرماية مسير شغلي گيري جهتدبيات دربارة كم بودن ا •

براي فهـم . هاي اين حوزه استفاده كرده است پژوهش حاضر، از رويكرد كمي و آزمون •
بهتـــر متغيرهــا و چرايــي و چگـــونگي روابـــط، اســـتفاده از رويكردهـــاي كيفـــي و 

 .دانجاميتري خواهد  آميختـه، بـه نتـايج دقيق

بـا  تـوان   مـي بودنـد، نتـايج را    كاران گمـرك  ترخيصاز آنجا كه جامعة پژوهش حاضر  •
احتمال بيشتري به اين جامعه تعميم داد، اما در تعميم نتـايج بــه جوامــع ديگـر بايـد     

 .احتياط كرد

  منابع 
شغلي كاركنان شـركت   ةت كار راهتأثير قابليت استخدام بر موفقي ).1393( .زاده، س زكي ؛.م .زاهدي، س

   .63-73 ،)2( 17. مديريت توسعه و تحول ةفصلنام .هاي نفتي استان قزوين وردهاملي پخش فر
دانشـور   ةمجل .هاي دولتي طراحي الگوي استخدام كاركنان در سازمان. )1390( .، اپور حسن ؛.زاهدي، ش

  .371-384 ،)47(18 ،دانشگاه شاهد
روابـط اسـتخدامي بـر قابليـت اسـتخدام كاركنـان در        ريبررسـي تـأث  ). 1388(  .پور، ا ، حسن.زاهدي، ش

  . 1-8 ،)2( 2 ،مديريت توسعه و تحول ةفصلنام. هاي دولتي سازمان
 اسـتخدام  قابليـت  بـر  مـؤثر  سـازماني  عوامـل ). 1389( .ا ،پور حسن، .ط اربطاني، روشندل ،.زاهدي، ش

  .73 – 88، )4( 2 ،دولتي مديريت ةنشري. دولتي هاي سازمان در كاركنان
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