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 چکیده

صورت پذیرفت، جامعه آماری شامل کلیه  یانسان منابع یور بهره با یشغلمسیر  یریگ جهت نیب رابطه یبررس پژوهش حاضر با هدف

نفر به عنوان نمونه با  250وش نمونه تصادفی طبقه ای بود، تعداد نفر بود، ر  745معلمان دوره ابتدایی و متوسطه شهر پاسارگاد به تعداد 

استفاده از جدول مورگان جهت مطالعه انتخاب شدند، روش تحقیق پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود و با استفاده از دو پرسشنامه 

ل داده های با استفاده از ضریب همبستگی استاندارد جهت گیری مسیر شغلی و بهره وری منابع انسانی صورت پذیرفت. تجزیه و تحلی

صورت پذیرفت. نتایج نشان داد که بین جهت گیری مسیر شغلی و  SPSS22پیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام در نرم افزار آماری 

قيیت کارآفرینی،  مولفه های آن با بهره وری منابع انسانی رابطه مثبت و معنی داری وجود داشت. همچنین مشخص شد که مولفه های خلا

خدمت و ازخودگذشتگی و ایثار می توانند به صورت مثبت و معنی و  ثبات  -استقلال، امنیت -کارکردی، خودمختاری -شایستگی فنی

 داری بهره وری منابع انسانی را پیش بینی کنند. بر این اساس از جمله عواملی که می تواند در راستای بهره وری منابع انسانی مورد توجه

 قيرار داد جهت گیری مسیر شغلی می باشد.

 جهت گیری مسیر شغلی، بهره وری منابع انسانی، معلمان. کلیدواژگان:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 مقدمه

به بعد مورد توجه جدی جوامع توسعه یافته قيرار گرفت و  1980 دهه ازمدیریت منابع انسانی بعنوان زیر شاخه ای از رشته مدیریت 

منابع طبیعی،   :ثروت آور شامل را به خود اختصاص داد، به گونه ای که در دنیای پیشرفته صنعتی از میان سه عامل عنوان سرمایه انسانی

)فرهی بوزجانی و همکاران، ه استدمنابع فیزیکی و منابع انسانی، بیش ترین توجه، بهره دهی و سودآوری را، منابع انسانی نصیب آنها کر

دگی، ابهام و سنت گریزی است و یویژگی سازمانهای امروزی پویایی، پیچ(. 1391؛ سلطانزاده، 1388ران، بختیار نصرآبادی و همکا؛ 1387

دائما از محیط اطراف خود تاثیر می پذیرند، و تغییر را به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر پذیرفته اند. پیش بینی تغییرات با وقيت نسبتا 

هزاره سوم شده است،  نظام های آموزشی. با درک این مهم که تغییر جزء لاینفک و ذات (2008)می یر، معقول با اشکال مواجه خواهد بود

؛ سینگ 2010هورن، )ه مختلف اقيتصادی، اجتماعی و آموزشی افزایش می یابدصقيدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عر

اهی که پیش روی مدیران قيرار دارد، از این روی، داشتن نیروی . به منظور غلبه بر شرایط نا مطمئن، پیچیده و پویا تنها ر(2011بات،

به  نظام های آموزشیانسانی توانا و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و دارایئهای حیاتی سازمان به حساب می آیند، منافع بسیار زیادی برای 

جزء اصلی اثربخشی مدیریت  نیروی منابع انسانیه دنبال خواهد داشت در واقيع مطالعات رهبری و مدیریت اظهار می نماید که پرداختن ب

در جهان امروز توانمندی، قيدرت اقيتصادی و (. 1388؛ شریف زاده و خیر اندیش، 1388؛ موغلی و همکاران، 1387)اعرابی و فیاضی،  است

تر و ا هرچه نیروی کار شایستهرفاه هر کشوری در گرو استفاده بهینه از امکانات، صنایع و نیروی انسانی آن کشور است. در این راست

 (.2018های گوناگون اقيتصادی و اجتماعی بیشتر خواهد بود)سومیا و ویلامسون، کارآمدتر باشد، پیشرفت و توفیق آن کشور در عرصه

 در عصر جهانی شدن و ورود به عصر دانایی، نظام های آموزشی به طور فزاینده ای به مرکزی جهت توسعه اقيتصادی ، سیاسی و 

مبدل   بنگاه( و دولت سطح  در چه و اجتماعی سطح در )چهبستری برای  حاکمیت شرایط تجاری، محیط رقيابتی و افزایش سطح تقاضا 

 گشته  است و این امر به نوبه خود فرادید ذی نفعان و عاملان را از زاویه مسئله کیفیت در سطح فرایندها ، بروندادها و ارزش افزوده آن

که به دلیل ضرورت  داشت انتظار از نظام های آموزشی می توان ترتیب، بدین(. 2012را ر داده است)میچل و نیلسون، مورد بازسازی قي

 درباره را لازم اطلاعات و داده قيرار ذینفعان ارزیابی معرض در خود را شفاف صورت به همواره های تقاضاگرایی و تناسب با نیازهای نوپدید

می کنند؟  هزینه چگونه می کنند؟ عمل چگونه که دهند پاسخگویانه گزارش و دهند قيرار خود پیامدهای و دهابروندا فرآیندها، ی منابع،

 به (.1388) فراستخواه، چطور؟  و می کنند ایجاد ای افزوده آنها ارزش آیا اینکه مهم تر همه از و است؟ چگونه هایشان هزینه اثربخشی

 ها، مأموریت در تغییر نیازمند نیز رو این از و دارند جامعه تحولات و تغییر با مواجهه رد محوری نقش نظام های آموزشی ترتیب این

 که موضوعی هستند،« توسعه»در  تغییر راهبردهای و فرهنگی ، علمی، فناوری ، اجتماعی تقاضای با خود تطبیق و اساسی کارکردهای

 متفاوتی آثار و ها خواستگاه و تحولات تغییر این از یک هر چه گر(. 1385 ایکاف،) نامد می " آشفتگی به بخشیدن نظم" را آن ایکاف

 مالی، های چالش با خود سنتی و قيداست جایگاه حفظ ضمن ت نظام های آموزشیگف توان می کلی بندی در جمع لیکن داشته اند،

فشارها،  این کلی است. برآیند ساخته ناگزیر استهو ناخو خواسته واکنش های به را آنها که بوده اند رو به رو مدیریتی بنیادینی و ساختاری

 که کشورهایی بنابراین، است. داده سوق غیره و گرایی نتیجه گرایی، پاسخگویی، تنوع نوآوری، خودگردانی، سمت به را نظام های آموزشی

 برای لازم شرط. دهند توسعه پایدار و متوازن طور به را خود نظام آموزشی است لازم هستند، پایدار و متوازن جانبه، همه توسعه خواهان

 نظام های آموزشی توسعه فرآیند در گذار تأثیر های نیرو و عوامل و موجود و گذشته وضعیت دقيیق شناخت و بررسی توسعه نوع این

 (. یکی از عوامل اصلی در این فرایند بهره وری منابع انسانی می باشد.2015، و همکاران )هلماست

و نقش مهم آن در جهت پیشرفت و نیل کشورهای جهان به مقاصد اقيتصادی و سیاسی و اجتماعی  نیروی انسانیبهره وری امروزه 

از جمله مباحث مهم امروز محافل مدیریتی است و دولت ها و سازمان ها سعی می کنند با به کار گیری فنون و روش های مناسب هر چه 

همین اساس دهه پایانی قيرن بیستم را عصر توانمند سازی سرمایۀ های انسانی نامیده بر بیشتر خود را به این شاخصه ها نزدیک کنند. 

اند ابعاد کمی و کیفی بهره وری نیروی انسانی را های اخیر بسیاری از سازمان ها سعی نمودهدر سالاز سوی دیگر،  (.2016اند)مایز، 

وری بهرهطور موثر خود را اداره نموده و بقای خود را تضمین نمایند. زیرا که افزایش دهند تا در محیط رقيابتی و با کمبود منابع بتوانند به 

با این وجود بهره وری نیروی  (.1397 ،کند )سلطانیرا در دنیای پر رقيابت فعلی تضمین می هااست که دوام و بقای سازمان مکانیزمی

(. در نتیجه سازمان ها برای موفقیت در بهره وری 2012نویز، انسانی پدیده پیچیده ای است که به عوامل متعددی بستگی دارد)تئو و 



 
 

نتایج حاصل از بسیاری از تحقیقات درباره نقش و اهمیت نیروی انسانی در سرمایۀ  انسانی باید عوامل متعددی را مد نظر قيرار دهند. 

یافته نیست مگر اینکه به توسعه منابع انسانی سعهای توتوسعه سازمانها و بعضاً رشد جوامع بشری بر این نکته تمرکز دارد که هیچ جامعه

بهره وری  (.2014؛ آواندو و همکاران، 1387؛ رضایی و همکاران، 1386؛ محمدی، 1383؛ میرکمالی، 1381خود پرداخته باشد)سرداری، 

ی استفاده کردن از نیروی نیروی انسانی عبارت است از استفاده ی بهینه از نیروی انسانی در جهت پیشبرد اهداف سازمان و چگونگ

 (.2005انسانی)ماوریدیس، 

صاحب نظران حرفه ای به حوزه فعالیت مدیریت منابع انسانی، طرح هایی را بر بهبود کارراههه یها جههت     در مقابل مجذوب شدن

کهه در آن فهرد در   جهت گیری مسیر شغلی فرایندی است   (.2013ایتوما و سیمپسون، )گیری مسیر شغلی کارکنان به وجود آورده است

طول زندگی کاری خویش هدف های خدمتی شخصی خود را روشن می کند و همواره به گونه ای رفتار می کند کهه بتوانهد در پایهان بهه     

 شهامل  مهی شهود کهه    محسهوب  وی شغلی از آرزوهای شکلی واقيع در فرد هر ای حرفه زندگی .(2016)سانتوس، همه اهداف دست یابد

 در افهراد  کهه  است نیازهایی و انگیزه از ای یافته تکامل حس آن از تر و مهم پایه های ارزش خود، شدة ادراک های توانایی و استعدادها

 مورد در فرد که است آمالی و آرزوها بر مبتنی فرد ای حرفه زندگی گفت توان می مبنا همین کنند. بر می ارضا را آنها خود شغلی مسیر

 مورد در نظر فرد کار، محل نهاد یا سازمان تغییر به تصمیم شغلی، های انتخاب محرکۀ نیرو همچون مالآ و آرزوها دارد. این  خود حرفۀ

؛ فتحهی و  1388)نهادی و همکهاران،    کنهد  مهی  تعیهین  زنهد،  می سر وی از کاری تجارب برابر در که را هایی واکنش و خود شغلی آیندة

ها و انگیزه های کارکنان است که آنها در نقهش ههای کهاری خهود ایفها مهی       جهت گیری مسیر شغلی مطابق با نگرش  (.1393همکاران، 

ههای خهود   درک استعدادها و توانایی -1بخشی از آن مرتبط است با خودپنداره شخص که از سه مقوله  .(2017)مک نولتی و وانس، کنند

در راستای ارائه برنامه مهدون در جههت پیشهرفت     عقاید و ارزشها تشکیل شده است بخش دیگر مرتبط با سازمان -3محرکها و نیازها  -2

برخی از شرکت های پیشرو و پیشگام برنامه هایی را بهرای بهبهود جههت گیهری       (.2013کارکنان برای ترقيی به مراتب بالاتر است)اختر، 

اره کارکنهان اهمیهت مهی    مسیر شغلی تدارک دیده اند و برخی سازمان ها تلاش برای بهبود جهت گیری مسیر شغلی را فقط به خهاطر اد 

دهند و معتقدند که استخدام به شیوه قيدیمی و سنتی آن چنان کمکی به پیشرفت کارکنان نمی کند و وضعیت خدمتی آنها را بهبود نمی 

نی، بخشد. چرا که هیچ یک از طرح های منابع انسانی بدون در نظر گرفتن اهداف و کارراهه شغلی کارکنان کامیاب نخواهد شد)آهی و بجا

1391 .) 

بررسی ها نشان می دهد که نظام های آموزشی در کشور ایران از نظر کیفیت بازدهی در سطح   با توجه به مسائل فوق الذکر،

مطلوب و قيابل قيبولی قيرار  ندارد و نتایج مطالعات در خصوص اثربخشی این نظام ها حاکی از فقر کیفیت و پایین بودن میزان مطلوبیت 

از گذشت چند دهه از پیروزی انقلاب اسلامی، چارچوب ادراکی معینی برای ارزیابی کارایی منابع انسانی در نظام های است و هنوز پس 

آموزشی وجود ندارد. اگرچه افداماتی در سطح ارزشیابی درونی انجام می شود ولی به دلایل زیادی این ارزشیابی ها برای دستیابی به 

یفیت کارایی نبوده است و کافی نیستند. از آنجایی که نقش اساسی نظام های آموزشی همانا اتخاذ سطح مطلوب و قيانع کننده ای از ک

استراتژی های سنجیده برای توسعه و تربیت نیروی انسانی متخصص و ماهر به منظور رشد و توسعه کشور است، الزامات اخلاقيی، حرفه 

ی سبب می شود که کیفیت بهره وری منابع انسانی به عنوان رکن جدایی ای، رقيابتی، مسوولیت پذیری و پاسخگویی نظام های آموزش

و اعتقاد و باور به این مسئله  درکشور های آموزشی نظام های پیچیدگی به توجه با حالناپذیر قيلمداد شود و همواره مورد توجه قيرار گیرد. 

رفی می شوند، در این صورت پیشرفت و توسعه ملی در گروه که نظام های آموزشی از گران بهاترین ذخایری شناخته شده برای جوامع مع

به دنبال پاسخگویی به این سوال می باشد که آیا بین جهت گیری  پژوهش حاضرلذا  توسعه، پویایی و تحرک نظام های آموزشی است،

 مسیر شغلی و بهره وری منابع انسانی  رابطه معنی داری وجود دارد؟

 روش پژوهش
توان آن حقیق حاضر سعی شده است که به بررسی و توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص توجه و کمک شود، میکه در ت ییاز آنجا

های تحقیق بر حسب نحوه گردآوری بندی روشملاک دیگر در تقسیم را از لحاظ هدف تحقیق از نوع تحقیقات کاربردی به شمار آورد.

به  پیمایشی و طرح پژوهشی همبستگیاز نوع تحقیقات توصیفی حقیق حاضر را می توان ت که براساس این ویژگی، باشدها میشده داده

به  1399-1400ی معلمان دوره ابتدایی و متوسطه شهر پاسارگاد در سال تحصیلی جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه. حساب آورد

در پژوهش حاضر چون جامعه آماری ررسی انتخاب شدند. نفر با استفاده از جدول مورگان جهت ب 250نفر می باشد. تعداد   745حجم 



 
 

ای متناسب با حجم جامعه آماری هر یک از گروه ها استفاده شده است. این روش گیری طبقهمتشکل از چندین گروه است، از روش نمونه

امعه به طبقاتی تقسیم شود که هر رود که جامعه آماری دارای ساخت متجانس نباشد، در چنین مواردی باید جگیری وقيتی بکار مینمونه

شود. تعداد نمونه در هر طبقه به اندازه یک از آنها دارای ساخت متجانس باشد و سپس از هر طبقه به شیوه تصادفی نمونه انتخاب می

 شود. نسبت آن در کل جامعه آماری مشخص می

ی مسیر شغلی و بهره وری منابع انسهانی بعنهوان ابهزار    در این پژوهش از دو پرسشنامه استاندارد برای بررسی متغیرهای جهت گیر

 اند.ها مورد استفاده قيرار گرفتهاصلی گردآوری داده

باشهد کهه از هشهت    ( مهی 1996این پرسشنامه بر پایه مدل ادگار شاین) پرسشنامه استاندارد جهت گیری مسیر شغلی: -الف

خودمختهاری، خهدمت و    -ثبهات، خلاقيیهت کهارآفرینی، اسهتقلال     -نیهت کارکردی، شایستگی مدیریتی عمومی، ام -شایستگی مولفه فنی

( اعتباریابی شهده اسهت. در   1389ازخودگذشتگی و ایثار، چالش محض و سبک زندگی تشکیل شده است. این پرسشنامه توسط قيلاوندی)

 -سوال بسته 25ریزی شغلی شامل به دست آمد. پرسشنامه برنامه  89/0پژوهش مذکور پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب الفای کرونباخ 

باشد . روایی صوری و محتوایی پرسشنامه به تایید متخصصان و اساتید مدیریت و علوم تربیتی قيرار گرفت، پایایی ابهزار پهژوهش   پاسخ می

 محاسبه شد. 91/0نیز بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 

گویهه و بهه    29( در قيالهب  1999مدل هرسی و گلداسمیت )پرسشنامه مذکور بر اساس  :ب: پرسشنامه بهره وری نیروی انسانی

گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه ای لیکرت طراحی شده است. پرسشهنامه هفهت بعهد توانهایی، درک و شهناخت، حمایهت       

( اعتباریابی شهده اسهت.    1394سازمانی، انگیزش، بازخور، اعتبارو سازگاری  را شامل می شود. این پرسشنامه توسط اردلان و بهشتی راد)

به دست آمد که نشان دهنده پایایی مناسب این ابزار اسهت. روایهی صهوری و محتهوایی پرسشهنامه بهه تاییهد         82/0مقدار آلفای کرونباخ 

 .محاسبه شد 86/0متخصصان و اساتید مدیریت و علوم تربیتی قيرار گرفت، پایایی ابزار پژوهش نیز بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 

در دو سطح توصهیفی و اسهتنباطی انجهام شهد. در سهطح  توصهیفی از        SPSS22جهت تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار آماری 

تحلیل رگرسهیون  هایی نظیر میانگین و انحراف استاندارد استفاده گردید  و در سطح استنباطی از تحلیل ضریب همبستگی پیرسون، آماره

 استفاده شد. گام به گام 

فته های پژوهشیا
 

اسمیرونوف استفاده شده است. هدف از انجام این آزمون این  –فرض نرمال بودن داده ها از آزمون کالموگروفبرای بررسی پیش

 ها از وضعیت نرمال برخوردارند یا نه. است که مشخص شود آیا داده
 

 اه دهدا یعنرمال بودن توز یبرا اسمیرونوف  –آزمون کالموگروف  یجهنت( 1جدول)

انحراف  میانگین تعداد نمونه متغیر

 استاندارد

 معناداریسطح Zمقدار

 34/0 93/0 46/0 77/2 250 جهت گیری مسیر شغلی

 07/0 27/1 58/0 62/2 250 بهره وری منابع انسانی

باشند ؛ زیرا مال میتوان اظهار نمود که متغیرهای پژوهش نر( می1اسمیرونوف در جدول ) -با توجه به نتایج آزمون کالموگروف

 (. <05/0pباشد )می 05/0در هریک از متغیرها بزرگتر از  Zسطح معناداری کلیه مقادیر 

 رابطه معنی داری وجود دارد.فرضیه اول: بین جهت گیری مسیر شغلی و بهره وری منابع انسانی 

 
 جهت گیری مسیر شغلی و بهره وری منابع انسانی( بررسی رابطه بین 2جدول) 

 بهره وری منابع انسانی بطه متغیرهارا

 54/0 همبستگیضریب   جهت گیری مسیر شغلی

 **001/0 سطح معناداری

 تایید نتیجه



 
 

 49/0 همبستگیضریب کارکردی -شایستگی فنی

 **001/0 سطح معناداری

 تایید نتیجه

 29/0 همبستگیضریب شایستگی مدیریتی عمومی

 **001/0 سطح معناداری

 تایید یجهنت

 46/0 همبستگیضریب ثبات -امنیت

 **001/0 سطح معناداری

 تایید نتیجه

 53/0 همبستگیضریب خلاقيیت کارآفرینی

 **001/0 سطح معناداری

 تایید نتیجه

 48/0 همبستگیضریب خودمختاری -استقلال

 **001/0 سطح معناداری

 تایید نتیجه

 30/0 همبستگییبضر خدمت و ازخودگذشتگی و ایثار

 **001/0 سطح معناداری

 تایید نتیجه

 04/0 همبستگیضریب چالش محض 

 47/0 سطح معناداری

 رد نتیجه

 -02/0 همبستگیضریب سبک زندگی

 64/0 سطح معناداری

 رد نتیجه

 250 تعداد 

 معنادار است. 01/0** در سطح   معنادار است. 05/0* در سطح 

کارکردی،  -شایستگی فنی(، بین جهت گیری مسیر شغلی و 2به دست آمده از آزمون همبستگی پیرسون در جدول )براساس نتایج 

خودمختاری، خدمت و ازخودگذشتگی و ایثار با بهره وری منابع  -ثبات، خلاقيیت کارآفرینی، استقلال -شایستگی مدیریتی عمومی، امنیت

 و جهت گیری مسیر شغلیاطمینان می توان گفت که هر چه  %99(. بنابراین با >p 01/0رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد) انسانی

رابطه معنی  چالش محض و سبک زندگی با بهره وری منابع انسانی یابد و بالعکس. بین  بالاتر باشد، بهره وری منابع انسانی افزایش می

 داری مشاهده نشد.

 ی توانند بهره وری منابع انسانی را پیش بینی کنند.فرضیه دوم: مولفه های جهت گیری مسیر شغلی م
جهت گیری مسیر شغلی  و  بهره وری منابع انسانیمؤلفه های نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام رابطه -3جدول   

ضریب همبستگی  مدل

(R) 
ضریب 

 2Rتعیین

ضریب تعیین اصلاح 

 2Rشده

دربین 

 واتسون

F سطح معناداری 

 000/0 17/100 02/2 28/0 28/0 53/0 خلاقيیت کارآفرینی

 000/0 96/71 36/0 36/0 60/0 کارکردی -شایستگی فنی

 000/0 12/57 40/0 41/0 64/0 خودمختاری -استقلال

 000/0 77/45 41/0 42/0 65/0 ثبات -امنیت

 000/0 05/38 42/0 43/0 66/0خدمت و ازخودگذشتگی و 



 
 

 ایثار

سطح  t استانداردضرایب ضرایب غیراستاندارد مدل

 معناداری

 

خطای میانگین B خطیمفروضه های هم

 استاندارد

Beta 

 تولرنس
Tolera

nce 

واریانستورم
VIF 

   000/0 67/6  13/0 92/0 مقدار ثابت

 94/1 51/0 000/0 06/3 20/0 04/0 14/0 خلاقيیت کارآفرینی

 33/1 74/0 000/0 92/4 27/0 04/0 20/0 کارکردی -شایستگی فنی

 53/1 65/0 000/0 66/4 27/0 04/0 20/0 خودمختاری -استقلال

 79/1 55/0 001/0 29/3 21/0 05/0 16/0 ثبات -امنیت

خدمت و ازخودگذشتگی و 

 ایثار

10/0 04/0 13/0 13/2 03/0 61/0 62/1 

ین معادله رگرسیون قيابل تعمیم به کل جامعه معنادار بوده، بنابرا 01/0مشاهده شده در سطح F ، (3براساس اطلاعات جداول)

( بدست آمد که استقلال خطاها را نشان می دهد و بر اساس 5/2تا  5/1همچنین مقدار آزمون دربین واتسون )در بازه بوده است. آماری 

اتکا است. و شرط خطی وجود نداشته و نتایج حاصل از مدل رگرسیون قيابل های هم خطی بودن؛ بین متغیرهای پیش بین همشاخص

بنابراین به منظور بررسی بهره وری منابع انسانی بر اساس مولفه های جهت گیری مسیر شغلی اقيدام  نرمال بودن متغیرها نیز برقيرار است.

جهت ای بوسیله مولفه ه بهره وری منابع انسانیاز واریانس  43/0نشان می دهد که   2Rمقدار به آنالیز رگرسیون گام به گام گردید. در 

= 27/0کارکردی ) -شایستگی فنی (؛β= 20/0تبیین می شود. ضرایب رگرسیون نشان می دهد خلاقيیت کارآفرینی )گیری مسیر شغلی 

βخودمختاری (؛- ( 27/0استقلال =β؛) امنیت- ( 21/0ثبات =β و )( 13/0خدمت و ازخودگذشتگی و ایثار =β ) می توانند به طور مثبت و

  را پیش بینی کنند. منابع انسانیبهره وری معنی داری 

 بحث و نتیجه گیری

توجه به عامل انسانی در سازمان ها گزینه ای است که به تازگی در علم مدیریت منابع انسانی و روانشناسی مورد توجه قيرار گرفته است. 

هت گیری مسیر شغلی می باشد که خلاء لازمه پیشرفت هر سازمانی تلاش دلسوزانه همراه با مسئولیت پذیری افراد در کنار توجه به ج

مسیر شغلی معلمان می تواند جهت گیری موجود در این زمنیه در سازمان ها کشور کاملاً محسوس و ملموس است. در نتیجه پرداختن به 

رک این مهم از مسائل مهمی باشد، که نظام های آموزشی باید برای آن ساز و کارهایی مناسبی در جهت توسعه اندشیده باشد. با د

تجزیه و تحلیل فرضیه های پژوهش نشان  پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین جهت گیری مسیر با بهره وری منابع انسانی انجام شد.

داد که بین جهت گیری مسیر شغلی با بهره وری منابع انسانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین مشخص شد که بین بعد 

؛ بعد خلاقيیت کارآفرینی؛ بعد ثبات -امنیتو بعد  استقلال -خودمختاری؛ بعد شایستگی مدیریتی عمومی؛ ارکردیک -شایستگی فنی

بهره از واریانس  43/0نشان داد که   2Rمقدار  با بهره وری منابع انسانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. خدمت و ازخودگذشتگی و ایثار

تبیین می شود. در نهایت ضرایب رگرسیون نشان داد که خلاقيیت جهت گیری مسیر شغلی های بوسیله مولفه  وری منابع انسانی

می توانند به طور مثبت و  خدمت و ازخودگذشتگی و ایثارو  ثبات -استقلال، امنیت -کارکردی، خودمختاری -کارآفرینی، شایستگی فنی

  را پیش بینی کنند. بهره وری منابع انسانیمعنی داری 

( مشخص شد که لنگرهای مسیر شغلی بر عملکرد سازمانی بر اساس کارت امتیازی متوازن کارکنان 1389قيلاوندی) در پژوهش

( که جهت گیری مسیر شغلی تاثیر مستقیمی بر 2009ان استیل )دانشگاه های غرب کشور تاثیر معنی داری دارد. در مطالعه و بررسی 

( در پژوهشی نشان داد که 2017ا می توانستند  رضایت شغلی را پیش بینی کنند. مایز )رضایت شغلی دارد به این معنی که این مولفه ه

کارکردی، شایستگی مدیریتی، امنیت و ثبات،  -داری مابین جهت گیری مسیر شغلی که عبارتند از شایستگی فنیهمبستگی معنی

الش محض و سبک زندگی با انگیزش، ابقاء، عملکرد و خلاقيیت کارآفرینی، استقلال و خودمختاری، خدمت و ازخودگذشتگی و ایثار، چ

 رضایت شغلی کارکنان وجود دارد.این نتایج با یافته های فرضیه چهارم پژوهش همسو می باشد.



 
 

کارکردی هستند به دنبال شناخته شدن از  –بر اساس نتایج به دست آمده می توان بیان کرد که افرادی که دارای شایستگی فنی 

ستند که توانایی تخصصی و مهارت آنها را به خوبی ارج می نهند در واقيع تنها کار تخصصی و تکنیکی می تواند عامل طرف افرادی ه

انگیزشی برای این افراد باشد. افرادی که دارای شایستگی مدیریت عمومی هستند خود را در روابط گروهی و فردی در سازمان شایسته  و 

و تحلیل و پایداری در روابط برخودار هستند همچنین این افراد قيابلیت پذیرش مسئولیت های سنگین  توانمند می بینند و از قيوه تجزیه

بدون خستگی را دارا می باشند. افرادی که دارای لنگر خودمختاری و استقلال هستند به شدت علاقيه به کار فردی دارند و توانایی تحمل 

ندارند. افراد دارای لنگر امنیت و ثبات خود را به یک سازمان خاص محدود کرده. این  استانداردها و هنجارهای گروه و کاری سازمان را

افراد خود را به راحتی با شرایط سازمانی تطبیق داده و نیازها و ارزش ها و باورهای خود را با سازمان همسو می کنند، علاقيه به شکل 

ادی که دارای لنگر خلاقيیت و کارآفرینی خود محور می باشند و از اعتماد به ظاهری و ثبات کاری از ویژگی های بارز این افراد است. افر

نفس بالا و توانایی نفوذ بر دیگران برخودار هستند. افراد دارای لنگر خدمت و از خودگذشتگی ایثار هستند، لنگر شغلی خود را در چند 

که به آنها اجازه داده شود که ارزش پایه ای خود را حفظ کرده و ارزش پایه ای تعریف می کنند و در صورتی در سازمان باقيی می مانند  

در جهت آن حرکت کنند. افرادی که دارای لنگر چالش محض هستند به محیطی علاقيه دارند که پر از موانع سخت برای غلبه کردن باشد. 

و تمرکز خود را هم به سازمان و زندگی معطوف می غلبه بر موانع مبنای موفقیت این افراد می باشد. افراد دارای لنگر سبک زندگی توجه 

( اعتقاد دارد که که هر فرد 1996کنند و در تلاش هستند که نیازهای سازمانی و نیازهای شخصی خود را در یک راستا قيرار دهند. شاین )

( بر این 1996هم فلدمن و بولینو ) دارای یک الزام شغلی غالب است که تصمیمات شغلی او را به شدت تحت تاثیر قيرار می دهد. در مقابل

اعتقاد هستند که هر شخصی می تواند چندین الزام شغلی داشته باشد.  اگر در نظام آموزش و پرورش فضایی ایجاد شود که افراد با توجه 

افزایش بهره وری به جهت گیری مسیر شغلی پیش روند و در برنامه ریزی مسیر شغلی آنها به این جهت گیری توجه شود می توان شاهد 

 منابع انسانی در نظام آموزش و پرورش بود. در راستای نتایج به دست آمده پیشنهادهای زیر ارائه می شود:

   مسئولان نظام آموزش و پرورش جهت گیری مسیر شغلی معلمان را مورد سنجش قيرار دهند. این کار باعث توانایی نظام آمهوزش و

های فردی تغییهرات  ها و افراد شده و این نکته همچنین منبع اطلاعاتی مفید، هم برای تصمیمپرورش در ایجاد هماهنگی میان نیاز

 جهت گیری مسیر شغلی و هم برای نظام آموزش و پرورش و در جهت کمک به افراد برای تغییر مسیر شغلی آنها قيابل کاربرد است.

 ای نظرات خود را در رابطه با امورات مربوط به مدارس ه ترس و واهمهگونای که معلمان بتوانند آزادانه بدون هیچفراهم نمودن زمینه

ی راهکارهای مناسب جههت برخهورد و حهل    های آنها در ارائهارائه نمایند تا بدین صورت نظام آموزش و پرورش بتواند از توانمندی

 مشکلات استفاده نماید.

 دهنهد در شهغل خهود بهاقيی مانهده و      ارکردی هستند و ترجیح میک -تا جایی که ممکن است از افرادی که دارای جهت گیری فنی

 های مدیریتی از آنها استفاده ننمایند.های مدیریتی ندارند، در پستپست تعهدی نسبت به قيبول

 های مختلف مدیریتی کسانی را که دارای جهت گیری مدیریتی هستند، اشتیاق و تعهد بیشتری برای در انتخاب مدیران برای پست

کنند و در جستجوی موقيعیتی بهرای  ل مسئولیت در انجام وظایف محوله دارند و همچنین با مسائل به صورت تحلیل برخورد میقيبو

 برند، استفاده نمایند.سر میهای مدیریتی خود بهاستفاده از توانایی

 هرگونه کاری کهه احسهاس اسهتقلال و     ای که معلمان در کار خود احساس استقلال و عدم وابستگی نمایند و ازفراهم نمودن زمینه

 سازد، باید دوری جست.عدم وابستگی معلمان را محدود می

 رسد تا از استفاده از افرادی که دارای جهت گیری چالش محض هستند در امورات، کارها و مشکلاتی که به ظاهر لاینحل به نظر می

ی راهکارهای مناسهب بهرای حهل مشهکلات خهود اسهتفاده       در ارائه های آناناین طریق نظام آموزش و پرورش بتوانند از توانمندی

 نمایند.

      پیشنهاد می گردد که در فرایند گزینش و استخدام معلمان تا مرحله قيطعی رسمی تسریع شود و ترفیع و ارتقهای آنهان بهر اسهاس

 ضوابط مدون و روشن در زمان مناسب انجام شود تا این احساس در آنان تقویت شود.

  می شود که مدیران مدارس زمینه ی رقيابت سالم بین معلمان به صورت فرد و علمی فراهم نموده و با واگذاری مسهئولیت  پیشنهاد

 هایی که افراد آنها را سخت و با اهمیت تلقی می کنند، آنان را به سمت برجستگی بیشتر سوق دهند.
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