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Abstract 
The purpose of the present study was to 
investigate the relationship between a 
boundaryless career with employability and the 
mediating role of career competencies. The 
research method was the correlation of structural 
equation modeling. The statistical population was 
all employees of Isfahan manufacturing - 
industrial companies. A sample of ١٩٢ people 
was selected from three companies using the 
convenience sampling method. Boundaryless 
Career Attitudes (Briscoe and Hall, ٢٠٠٦), 
Dispositional Measure of Employability (Fugate 
& Kinicki,٢٠٠٨), Job - Related Information 
(Greenhaus & Callanan, ١٩٩٢), Career - job - 
related Skills Scale(Abbie et al. ,٢٠٠٣) and 
Breadth of Internal, External Networks(Abbie et 
al. ,٢٠٠٣) were used to collect data. The results 
showed that the competence of understanding 
why there was a relationship between 
boundaryless thinking and employability was a 
relative mediator. But it did not play a mediating 
role in the relationship between organizational 
career mobility and employability. Knowing 
whom competency was a partial mediation in the 
relationship of boundaryless career and 
employability. Knowing how competency was a 
partial mediation in the relation of boundaryless 
and employability and was full mediation in the 
relations of organization's mobility preference 
with employability. In general, the results showed 
that career competency is the mediator in the 
relation of a boundaryless career with 
employability.  
Keywords: Employability, Career 
Competencies, Boundaryless Career 

 2و پريسا نيلفروشان1سپيده مقدس
  چكيده

مـرز و  هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه بـين مسـير شـغلي بـي    
مسـير شـغلي بـود     هاي صلاحيتگري با ميانجي پذيري استخدام

سـاختاري  معـادلات  سازي  همبستگي از نوع مدل، روش پژوهش
صـنعتي   -  هاي توليـدي كليه كاركنان شركت، جامعه آماري. بود

گيري نفر به روش نمونه 192اي به حجم نمونه. شهر اصفهان بود
گـردآوري   منظـور  بـه . در دسترس از بين سه شركت انتخاب شد

بريسـكو و  مـرز ( هاي مسير شغلي بينگرش هاي مقياسها از داده
، (فوگيت وكـاينيكي  پذيري تخداماسميزان گرايش ، )2006، هال

ــاوس   ، )2008 ــان و گرينهـ ــود (كالانـ ــات خـ ، )1992، اطلاعـ
 )2003، ابي و همكارانمسيرشغلي ( -  ي مرتبط باشغلها مهارت

، بـاتس و لاك وود ، هـاي داخلـي وخـارجي (ابـي    و وسعت شبكه
صلاحيت دانستن چرايي  كهنشان داد نتايج . ) استفاده شد2003

يـك ميـانجي   ، پـذيري  استخداممرز و در رابطه بين طرز تفكر بي
نســبي بــود امــا در رابطــه بــين گــرايش بــه تحــرك ســازماني و 

همچنــين صــلاحيت . نقــش ميــانجي نداشــت، پــذيري اســتخدام
 پذيري استخداممرز و دانستن چه كسي در رابطه مسير شغلي بي

صلاحيت دانستن چگونگي نيز . يك ميانجي نسبي به حساب آمد
يـك ميـانجي   ، پـذيري  استخداممرز و در رابطه بين طرز تفكر بي

نســـبي و در رابطـــه بـــين گـــرايش بـــه تحـــرك ســـازماني و 
توان گفـت  در مجموع مي. يك ميانجي كامل بود پذيري استخدام

تواند مسير شغلي مي هاي صلاحيتمرز از طريق كه طرز تفكر بي
  .  منجر شود پذيري استخدامبه 

 -  مسـير شـغلي   هـاي  صـلاحيت  -  پـذيري  استخدام: ها كليدواژه
 مرزمسير شغلي بي
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 مقدمه

شغل و اشتغال نيروي انساني يكي از عوامل اساسي در هويت افـراد و رضـايت آنـان از زنـدگي و     
بـراي  ، در تمـام جوامـع  . )2010، 1آيد (كـلارك هاي جوامع به حساب ميارزشترين  يكي از مهم

مزايـاي  . اي برخوردار استداشتن شغل و استخدام از اهميت ويژه، افرادي كه در سن كار هستند
بـه دنبـال اسـتخدام باشـند (موسـوي      ، اشتغال باعث شده كـه بخـش عظيمـي از ايـن جمعيـت     

-بالاتري دارند كنترل بيشتري بر اتفاقات زندگي 2پذيري استخدامافرادي كه . )1392، دستجردي

شان رضـايت بيشـتري دارنـد و حتـي بعـد از پشـت سـر        رويدادهاي مسير شغلي از، شان داشته
سـطوح بـالاتري از بهزيسـتي    ، مثلا از دسـت دادن شـغل  ، 3گذاشتن يك شكست در مسير شغلي

  . )2007، 4بريسكو و هال، واترز، كنند (ام سي آردلرواني راتجربه مي
 هـا  سـازمان ولات اساسـي در  كاركنان شـاهد تح ـ ، ي گذشتهاز سوي ديگر در طول چند دهه

تغييرات تكنولوژيـك و فشـارهاي بـازار كـار باعـث تغييـرات اساسـي در        ، اند و جهاني شدنبوده
. )2015، 5هـو و چرنيشـنكو   ، سـم ، چـان ، اوياسـت ( طبيعت و ساختار شـغل و اشـتغال شـده    

بوده  پيشرفت عمودي در سازمان و امنيت شغلي، شان ثباتيمشخصه مسيرهاي شغلي كه روزي
ي از بيكـاري بـراي   هـاي  دورهثبـاتي رو بـه افـزايش و    بـي ، هاي بين سـازماني امروزه به جابه جايي

، 7بـاتس و لاك وود ، ابـي ، 2003، 6هسـكس و ويليـامس  ، انـد (بـراون  كاركنان تغيير هويـت داده 
ت در ديگر يك پيمان بلند مدت و با ثبا، بين كارفرما و كاركنان شناختي روان هايپيمان. )2003

تغييرات مكرر جهان كار باعث از كار بيكار شـدن جمعيـت شـاغل شـده     . مسير شغلي فرد نيست
بـا   بنـابراين كارفرمايـان  . اين جمعيت نيز درگير رفتارهاي كاريابي هسـتند ، كهاست و نتيجه اين

اين موضوع سـبب  . )1392، (موسوي دستجردي تقاضاهاي مختلفي از سوي بازار كار روبرو هستند
شده كه از يك طرف كاركنان با عدم امنيت شغلي مواجه شده و از سوي ديگر نيازمند اين باشند 

، با توجه به بالا بودن عرضه نيروي كـار . مختلف به روز كنندهاي  مداوم خود را با روش صورت بهكه 
هـا   آورد كه توانمندي مي حسابسرمايه به  عنوان بهبازار كار آن دسته از نيروي انساني راجذب كرده و 

                                                            
1. Clarck 
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3. career 

4. McArdle, Waters, Briscoe, & Hall 

5. Uy, Chan, Sam, Ho  
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7. Eby, Butts & Lockwood 
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بالايي داشته باشد و بتواند خود را با شرايط متغير و متنوع بازار كار هماهنگ كند (آرايي هاي  و قابليت
  . )1392، واسفيداني

بيكار و  ، جامعه ايران نيز از اين دست تحولات مستثني نيست و بخشي از جمعيت در سن كار
در شـرايط فعلـي    پذيري استخدامبنابراين بررسي مسئله . هستنددر نتيجه درگير فرايند كاريابي 

اگرچـه  . رسـد مي نظر بهضروري ، دنياي كار و با توجه به تغييرات پيش آمده در مسيرهاي شغلي
، موسـوي ، 1394، يي صـورت گرفتـه اسـت (تـدين    هـا  پژوهشدر ايران  پذيري استخدامدر زمينه 

و  1مـرز يك به بررسي رابطه آن با مسير شـغلي بـي  ) اما هيچ 1388، زاهدي و حسن پور، 1392
بنابراين هدف پـژوهش  اند.  نپرداخته هاي آنكننده بيني پيشو نقش  2مسير شغلي هاي صلاحيت

مسـير   هـاي  صـلاحيت گـري  با ميانجي پذيري استخداممرز و حاضر بررسي رابطه مسير شغلي بي
  . شغلي است

 
 پژوهش پيشينه و نظري مباني

  پذيري استخدام 1 - 2
مسير شغلي  هاي فرصتعبارت است از توانايي فرد براي شناسايي و بالفعل كردن  پذيري استخدام

يك سازه رواني اجتماعي شـخص محـور اسـت كـه از      پذيري استخدام. ها سازماندر درون و بين 
لزومـا   كهبدون اين، باشد پذير استخداميعني يك فرد ممكن است . وضعيت اشتغال فرد جدا است

، همچنـين فوگيـت وكـاينيكي   . )2004، 3كينيكـي و آشـفرد  ، (فوگيت در حال حاضر شاغل باشد
 4منـد جهت پذيري استخدامبا عنوان  پذيري استخدامي يك ساختار چند بعدي از ) به ارائه2008(

مند يك مفهوم انتزاعي سطح بالاتر است كه مبتني بر پـنج بعـد   جهت پذيري استخدام. پرداختند
شـغلي و مسـير    آوري تـاب ، 5اين پنج بعد عبارتند از گشودگي نسبت به تغييرات كـاري . باشدمي

ايـن ابعـاد بـه    . 9و پيشتازي شغلي و مسـير شـغلي   8ي مسير شغليانگيزه، 7هويت شغلي، 6شغلي

                                                            
1. boundaryless career 
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3. Fugate, Kinicki, & Ashforth 
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هـاي   مشـاوره ، مسـير شـغلي  ، 1كـاربردي  شناسي روانهاي اي در زمينهي مطالعات گستردهوسيله
  . اندو شخصيت تعيين شده 3مديريت، 2حرفه اي

  مسير شغلي بي مرز 2 - 2
تغييـرات تكنولوژيـك و فشـارهاي بـازار كـار باعـث       ، ي گذشته جهـاني شـدن  در طول چند دهه

. )2015، اوي و همكـاران اسـت ( تغييرات اساسـي در طبيعـت و سـاختار شـغل و اشـتغال شـده      
شدند و در طـول يـك   كه روزگاري در داخل يك يا دو سازمان آشكار مي مسيرهاي شغلي سنتي

و 2003، كردنـد (ابـي و همكـاران   مسير شغلي از پيش تعريف شـده و رو بـه بـالا پيشـرفت مـي     
يك امر نـادر در نظـر    عنوان بهها اند و تغيير كاركنان و حرفه) تغيير هويت داده2000 4ساويكاس

ي تـازه بـا   ي يـك نـوع سـازگاري و مقابلـه    دهنده نشان 5مرزبي مسيرهاي شغلي. شودگرفته نمي
مديريت مسـير   هاي فعاليتسازد تا با اين روش نو كاركنان را ملزم مي. شرايط جديد شغلي است

اي را براي خـود خلـق كننـد تـا اهـداف مسـير       شغلي تازه هاي فرصتشغلي خود درگير شوند و 
مسـير  . )1996، و همكـاران  6شـود (آرتـور  ها تـامين  شان مشخص شده و امكان اشتغال آنشغلي

هاي كلي فرد نسبت به كار كردن به معناي نگرش، 7مرز شامل دو بعد طرز تفكر بي مرزشغلي بي
به معناي تمايل به مانـدن بـا يـك يـا     ، 8و گرايش به تحرك سازماني، كردن در مرزهاي سازماني

-شغلي بـي از سوي ديگر در مسير. )2006، 9هال و فراسچي ديموس، است (بريسكو، چندكارفرما

مـديريت  ، ي شـغلي قابـل انتقـال   هـا  مهارت، پذيري استخدامه عمده بر مفاهيمي چون طور بهمرز 
مـرز بـه   شـغلي بـي  افـراد داراي مسـير  . )1394، گـردد (امينـي  شخصي مسير شـغلي تاكيـد مـي   

خانوادگي ، هاي كاريتكميل نقشپردازند تا بتوانند ازاين طريق به شغلي مختلفي مي هاي فعاليت
. )1999، 10اينكسـون و پرينگـل  ، شان بپردازند (آرتـور واجتماعي مطابق با نيازها وهويت شخصي

اي دوره طور بهمثلا. كند تا از مرزهابه اشكال مختلف استخدامي عبور كننداين امر آنان را قادر مي
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اسـتخدام سـازماني وخـود    ، م وقـت مشاغل پـاره وقـت يـا تمـا    ، بين كارمند دائمي و موقت بودن
رود كـه ايـن افـراد كمتـر دچـار مشـكلات       بنابراين انتظار مـي . استخدامي يابيكاري حركت كنند

 . )1996، 1استخدامي و شغلي باشند (هال و ميرويس

كند تا مسير شغلي خـود را مـديريت   آنچه به افراد كمك مي، بنابراين در شرايط شغلي فعلي
، 2ي آن است (هال و مـوس مسير شغلي و توسعه هاي صلاحيتكسب ، رسندكنند و به استخدام ب

 "3هاي مسـير شـغلي  سرمايه "آوري بر ضرورت جمع، مرزنظريه پردازان مسير شغلي بي. )1998
ــي  ــد م ــدتاكي ــي كنن ــاران 4(دفيليپ ــور 1996، و همك ــون و آرت ــي و . )2001، و اينكس دفيليپ

 "مسـير شـغلي   هـاي  صـلاحيت " عنـوان  بـه براي اولين بار اين سه گروه سرمايه را ، )1994(آرتور
  . دانندمرز ميهاي موفقيت در مسير شغلي بيكنندهبيني پيشها را كنند و آنمعرفي مي

 
  مسير شغلي هاي صلاحيت 3 - 2

و امكـان پيشـرفت   ، كننـد فـراهم مـي   5جـايي اي براي جابهمسيرهاي شغلي كه مرزهاي گسترده
 8كسـي و دانستن چه 7دانستن چگونگي، 6دانستن چرايي - انباشت سه نوع صلاحيت مسير شغلي

بـه   "دانستن چرايي" هاي صلاحيت. )1996، آرتور، سازند (دفيليپيرا در فرد ممكن مي - 8كسي
مربـوط   11يـابي و هويـت  10معناي شخصي، 9دهد و به انگيزش مسير شغليپاسخ مي "چرا"سوال 

اين صلاحيت با انـرژي انگيزشـي افـراد بـراي درك     . )310: 1994، همكاران شود (دفيليپي ومي
هـاي كـار در   كشف امكانات متفاوت وسازگار شدن با تغييـر مـداوم در موقعيـت   ، كردن خودشان

دانسـتن  ") صـلاحيت  2003( همكـاران  از نظـر ابـي و  . )1999، ارتباط است (آرتـور و همكـاران  
به معناي آگاهي نسبت بـه نقـاط قـوت و    ، 1مسير شغليبينش . است 12شامل سه متغير "چرايي
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ابتكار عمل ، جديد هاي فرصتبه مفهوم شناسايي  2شخصيت پيشتاز، ضعف و اهداف مسير شغلي
كه به معناي تمايل بـه تخيلـي    3در نهايت گشودگي در برابر تجربيات، و ايستادگي در برابر موانع

ي هـا  مهـارت به  "دانستن چگونگي "صلاحيت . روشن فكري و فعال بودن است، كنجكاوي، بودن
شـود و بـه   مربوط به مسير شغلي و دانش مربوط به شغل اشاره دارد كه در طول زمان جمع مـي 

دفيليپي و ، 1996بيرد ، 1999كند (آرتور و همكاران پايه و اساس دانش سازمان و فرد كمك مي
يي تاكيد دارد كـه گسـترده و   ها مهارتصلاحيت دانستن چگونگي آن دسته از . )1996، همكاران

جايي درميان مرزهـاي سـازماني را داشـته    به نحوي كه قابليت انتقال و جابه انعطاف پذير هستند
وجود دارد(دفيليپـي  5هاي مرتبط با كاربه جاي يادگيري 4به علاوه تاكيد بريادگيري شغلي. باشند

بـه   "دانستن چـه كسـي  " هاي صلاحيت، يتانها. )2000، 6و گانز اونس و يالند 1996، و همكاران
اي از روابط را توسـعه داده و  ي گستردهي آن افراد شبكهي چيزي اشاره دارد كه به وسيلهتوسعه

راهنمايي و حمايـت فـراهم   ، گذاريتاثير، ها اطلاعاتتواند براي آنكنند كه مياز آن استفاده مي
، كننـده ايـن صـلاحيت را   بينـي ) سه پـيش 2003(همكاران  ابي و. )1996، آرتور، (دفيليپي كند

هاي روابط در داخل و بيـرون از  كسب تجربه و يادگيري ووسعت شبكه منظور به7ايروابط مشاوره
  . دانندسازمان مي

، (امينـي  فرد در شـرايط شـغلي فعلـي    پذيري استخداممسير شغلي به  هاي صلاحيتبنابراين 
. ) فـرد كمـك ميكنـد   2003، (ابي و همكاراني درون و بيرون از سازمان قابليت عرضه ) و1394

مـرز در تعيـين   كننـده مسـير شـغلي بـي     بينـي  پـيش ي متعددي بـه نقـش   ها پژوهشهمچنين 
، 2006، دفيليپـي و همكـاران  ، 2003، اند (ابـي و همكـاران  مسير شغلياشاره كرده هاي صلاحيت
  . )2014، 8خاپوا و جانسن، فليشر و 2011، كلاكگلو

در دنياي كار  وجودآمده بهاين موضوع بودكه به دليل تغييرات  دهنده نشان ها پژوهشبنابراين 
توانـد بـه   آنچه در اين شرايط مي. افراد نيز دشوارتر شده است پذيري استخدام، و مسيرهاي شغلي

-بيهاي مسير شغلي مسير شغلي و نگرش هاي صلاحيتافراد كمك كند داشتن  پذيري استخدام

                                                                                                                                              
1. career insight 
2. proactive personality 

3. openness to change 

4. occupational learning 

5. job related learning 

6. Gunz, Evans & Jalland 

7. mentoring relationships 
8. Fleisher & Jansen 
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وهشـي بررسـي    پيشـينه پـژ  ، پذيري استخدامبا توجه به شرايط شغلي موجود و اهميت . مرز است
هـا در قسـمت مقدمـه اشـاره     ي داخلي در اين حيطه بسيار محدود بود كه بـه آن ها . پژوهششد

-همانطور كه گفته شد مسئله پيش روي اين پژوهش بررسي رابطه بين مسير شغلي بـي . گرديد

در اين راستا سه فرضيه در . مسير شغلي است هاي صلاحيتگري با ميانجي پذيري استخداممرز و 
دانستن چه ، دانستن چرايي هاي صلاحيتبه عبارت ديگر نقش ميانجي . قالب سه مدل مطرح شد

مـرز و گـرايش بـه تحـرك سـازماني بـا       كسي و دانستن چگونگي در رابطه بـين طـرز تفكـر بـي    
  . ارائه شده است 1مدل مفهومي پژوهش در شكل . ار گرفتمورد بررسي قر پذيري استخدام

  

  
  : مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  پژوهششناسي  روش
جامعـه آمـاري پـژوهش    . معادلات ساختاري اسـت سازي  اين مطالعه با روش همبستگي از نوع مدل

در  گيـري  نمونـه صـنعتي شهراصـفهان بودنـد كـه بـه روش       -  هاي توليديي كاركنان شركتكليه
 20تا  15ي همبستگي به ازاي هر متغير آشكار ها پژوهشحجم نمونه براي . دسترس انتخاب شدند

با توجه به اينكه درمدل مفروض در پـژوهش  .. )386: 1391، شود (بورگ و گال مي نفر تخمين زده
 302بدين منظور . نفر برآورد شد 150متغير آشكار منظور شد تعداد حداقل حجم نمونه  10حاضر 

عدد نـاقص   22صنعتي توزيع شد كه از اين تعداد  -  پرسشنامه در بين كاركنان سه شركت توليدي
ها حذف پرسشنامه در مرحله تجزيه و تحليل داده1همچنين . پرسشنامه بازگردادنده نشد 87بود و 
ر از نف ـ 119زن و  كننـدگان  شركتنفر از  74. پرسشنامه مورد بررسي قرار گرفت 192نهايتا . گرديد

  .  آنان مرد بودند
 

  پژوهش ابزار
جهت سـنجش   )2008، (فوگيت وهمكاران "پذيري استخدامميزان گرايش "اي گويه 25مقياس . 1

زير مقياس گشودگي نسبت بـه تغييـرات    5اين مقياس مشتمل بر . استفاده شد پذيري استخدام
، گويـه)  3شـغلي ( انگيـزش مسـير   ، گويـه)  3پيشتازي شغلي و مسـير شـغلي (  ، گويه) 5كاري(
فوگيـت و كـاينيكي   . گويـه) اسـت   6گويه) و هويت شـغلي (  8شغلي و مسير شغلي ( آوري تاب

بـه   0/ 90آلفاي كرانباخ در اين پژوهش نيز . گزارش كردند 0/ 76آلفاي اين مقياس را  )2008(
  .  دست آمد
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هـا  اين نگرشجهت سنجش ، )2006، 1(بريسكو و هال "مرزهاي مسير شغلي بيمقياس نگرش". 2
ي گويـه 5مـرز و  ي اول طـرز تفكـر بـي   گويه8. باشدگويه مي13اين مقياس شامل . استفاده شد

) معكـوس  13، 12، 11، 10، 9هـاي ( گويـه . سـنجد بعدي گرايش بـه تحـرك سـازماني را مـي    
هـا را بـا اسـتفاده از    پايايي اين خـرده مقيـاس   )2006( بريسكو و همكاران. شودگذاري مي نمره
) پايايي خـرده  2014رستگار و همكاران (. گزارش كردند 0/ 76، 0/ 89ي كرانباخ به ترتيب آلفا

و گرايش بـه تحـرك سـازماني را    0/ 83مرز را از طريق آلفاي كرونباخ طرز تفكر بي هاي مقياس
نيز همساني دروني ايـن مقيـاس را بـا اسـتفاده از آلفـاي       )1394(اميني . گزارش كردند 0/ 70

اعـلام   0/ 84مـرز  و در مقياس طرز تفكر بي0/ 76كرونباخ در مقياس گرايش به تحرك سازماني
بـه   0/ 85و مجموعه افكار بـي مـرز    0/ 69در اين پژوهش مقياس ترجيح تحرك سازماني . كرو

  .  دست آمد
) جهـت  2003، (ابـي و همكـاران   "2مسير شغلي -  تبط با شغلي مرها مهارت"اي گويه 5مقياس . 3 

يك گويه به پرسشنامه ، )2005كلاكگلو (. استفاده شد "دانستن چگونگي" هاي صلاحيتسنجش 
هاي مسير شغلي مربـوط  ) مقياس كلي صلاحيت6، 5، 4، 3، 2، 1هاي (گويه. اصلي اضافه كردند

) 2003ابـي و همكـاران(  . اسـت » مسـير شـغلي    -  ي مرتبط با شغلها مهارت« هاي به صلاحيت
نيز پايايي اين مقياس را  )2005(كلاكگلو . را براي اين مقياس گزارش كردند 0/ 86آلفاي كرانباخ 

  . بود 0/ 82در اين پژوهش نيز  آمده دست بهآلفاي . گزارش كرده است 0/ 87
روابـط در درون  ي ت شـبكه شـامل دو بخـش وسـع    "دانستن چه كسـي " هاي صلاحيتمقياس . 4

) 4خـارجي هـاي   شـبكه ( ي روابط خارج از سـازمان عت شبكه) و وس3داخليهاي  شبكهسازمان (
، (ابي و همكاران "5داخليهاي  وسعت شبكه"از مقياس ، هاي داخليجهت سنجش شبكه. است

) 10، 9، 7هـاي ( گويـه . باشـد گويـه مـي   3اين مقيـاس شـامل   . استفاده شد )2003، همكاران
ابـي و  . اسـت » هـاي داخلـي   وسـعت شـبكه  «هاي مسير شغلي مربوط به مقياس كلي صلاحيت

 )2003( كلاكگلـو . را براي اين مقيـاس گـزارش كردنـد    0/ 93آلفاي كرانباخ  )2003(همكاران 
در اين پـژوهش نيـز    آمده دست بهآلفاي كرانباخ . را براي اين مقياس به دست آورد 0/ 89آلفاي 

  .  بود 0/ 82

                                                            
1. Briscoe & Hall 

2. career-job-related skills scale 
3. internal networks 

4. external networks 

5. breadth of internal networks scale 
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اسـتفاده شـد (ابـي     "1هاي خـارجي مقياس وسعت شبكه "از، خارجيهاي جهت سنجش شبكه
) 17، 16، 15، 14، 13، 12، 11، 8هـاي ( گويه. گويه است 8اين مقياس شامل . )2003، وهمكاران

. اسـت » هـاي خـارج از سـازمان    وسـعت شـبكه  «هاي مسير شغلي مربوط بـه  مقياس كلي صلاحيت
را بـراي   0/ 89آلفـاي   )2005(كلاكگلـو  . شـود يگـذاري م ـ  معكوس نمره 12چنين گويه شماره  هم

. بـه دسـت آمـد    0/ 76در اين پژوهش نيز  آمده دست بهآلفاي . استهاي خارجي گزارش كردهشبكه
صـلاحيت دانسـتن   "مقياس سـنجش   عنوان بهدر پژوهش خود اين دو مقياس را  )2005(كلاكگلو 
  .  گزارش كرده است 0/ 89در كنار هم قرار داده و آلفاي آن را  "چه كسي

 هـاي  صـلاحيت جهـت سـنجش    )1992( 3كالانـان و گرينهـاوس   "2مقياس اطلاعات خـود ". 5
گويه از اين پرسشـنامه را تغييـر داد و دو گويـه     3) 2005(، كلاكگلو. استفاده شد "دانستن چرايي"

، 24، 23، 22، 21، 20، 19، 18هـاي ( گويـه . باشدگويه مي 10اين مقياس شامل . به آن اضافه كرد
. اسـت » مقيـاس اطلاعـات خـود   «هاي مسير شغلي مربوط بـه  ) مقياس كلي صلاحيت27، 26، 25

پايـايي گـزارش شـده بـراي كـل      . شـود گـذاري مـي   معكوس نمـره  26و  21هاي شماره  ضمنا گويه
  .  بود 0/ 74براي مقياس در اين پژوهش نيز  آمده دست بهآلفاي . باشد مي 0/ 75پرسشنامه 
: بـه شـدت   5بـه شـدت مخـالفم تـا      :1(از 5ها براساس طيف ليكـرت  يه مقياسكلهاي  گويه
  . شودمي گذاري نمرهاي درجه موافقم)

  
 هايافته

، سـال  69. 30در اين پژوهش شامل ميانگين سن  كنندگان شركتجمعيت شناختي هاي  ويژگي
 7. 61 مجرد و 3. 38شامل، درصد مرد و وضعيت تاهل 7. 61درصد زن و  3. 38شامل ، جنسيت

/ 5مهندسـي ( ، درصد) 56/ 3گروه شغلي توليد ( 10شامل  كنندگان شركتهمچنين . متاهل بود
انبـار  ، درصد) 4/ 2تحقيق و توسعه (، درصد) 4/ 7فروش (، درصد) 7/ 3( ريزي برنامه، درصد) 11

درصـد) و   3/ 1آزمايشـگاه ( ، درصد) 4/ 2حسابداري (، درصد) 3/ 6منابع انساني (، درصد) 2/ 1(
 . درصد) بود 3/ 6پشتيباني خدمات (

 هـاي  صـلاحيت مـرز و مسيرشغلي بـي ، پذيري استخدامميانگين وانحراف معيار ابعاد 1درجدول
  . مسيرشغلي قيد شده است

 

  مسير شغلي هاي صلاحيتمرز و مسير شغلي بي، پذيري استخدامي توصيفي ها شاخص: 1جدول 

                                                            
1. breadth of external networks scale 

2. self-information scale 

3. Callanan & Greenhaus  
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  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها
 پذيرياستخدام. 1
  گشودگي به تغييرات كاري 1 - 1
  پيشتازي شغلي و مسير شغلي 2 - 1
  انگيزش مسير شغلي 3 - 1
  شغلي و مسير شغلي آوري تاب 4 - 1
  هويت شغلي 5 - 1

 
65 /18  
26 /11  
46 /11  
85 /30  
22 /24  

  
47 /3  
27 /2  
27 /2  
99 /4  
70 /3  

 مرزمسيرشغلي بي. 2
  طرزتفكربي مرز 1 - 2
  گرايش به تحرك سازماني 2 - 2

 
04 /30  
83 /11 

  
41 /6  
04 /4  

 مسيرشغليهايصلاحيت. 3
  دانستن چرايي 1 - 3
  دانستن چه كسي 2 - 3
  دانستن چگونگي 3 - 3

 
02 /38  
79 /41  
40 /24  

  
19 /5  
68 /6  
79 /3  

  
مرز (شامل طرز تفكر بي مرز و گرايش به تحرك سازماني) با هاي بيرابطه بين نگرش 2شكل
در ايـن  . دهدچه كسي و چگونگي را نشان مي، از طريق صلاحيت دانستن چرايي پذيري استخدام

صـلاحيت  ، زا بـرون متغيـر مسـتقل    عنـوان  بهمرز و گرايش به تحرك سازماني طرز تفكر بي، مدل
متغيـر   عنـوان  بـه  پـذيري  استخداممتغير ميانجي و  عنوان بهچه كسي و چگونگي ، دانستن چرايي

همچنين ضرايب استاندارد مدل معادله سـاختاري پـژوهش در   . در نظر گرفته شد زا درونوابسته 
بــراي بررســي نقــش ميــانجي صــلاحيت دانســتن چرايــي از روش . ايــن شــكل نشــان داده شــد

  . استفاده شد 1سازيخودگردان
  

                                                            
1. bootstraping 
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*p <. 05 /0 , ** p<. 01 /0 , * * * p<. 001 /0  

از طريق  پذيري پذيري استخدامتفكر بي مرز و گرايش به تحرك سازماني با  : رابطه بين طرز2شكل 
  چه كسي و چگونگي، دانستن چرايي هاي صلاحيت

  . مربوط به مدل سوم است - 0/ 13*مربوط به مدل دوم و - 0/ 23**، مربوط به مدل اول - 0/ 09)1(
  . مربوط به مدل سوم است 0/ 18**مربوط به مدل دوم و 0/ 22**، مدل اولمربوط به  0/ 17* )2(

  
(شـوماخر و   بـرازش مـورد بررسـي قـرار گرفـت     هاي  شاخصپژوهش  هاي مدلجهت بررسي 

  . آورده شده است2نتايج حاصل درجدول. )1388، لومكس
 

  برازش مدل هاهاي  شاخص: 2جدول 
 3مدل  2مدل  1مدل  برازشهاي  شاخص

 
مقادير 
 مطلوب

مقادير 
 برآوردشده

مقادير 
 مطلوب

مقادير 
 برآوردشده

مقادير 
 مطلوب

مقادير 
 برآوردشده

 2/ 08 5تا 1 07/2 5تا1 51/1 5تا1 (x2/ df)كاي اسكوئر نسبي

 0/ 96 1تا0 96/0 1تا0 98/0 1تا0 (CFI)شاخص برازش تطبيقي

 0/ 94 1تا0 94/0 1تا0 97/0 1تا0 (TLI)شاخص برازش توكر لوئيس

 PNFI( 5/0> 57/0 5/0> 56/0 5 /0> 57 /0( شاخص برازش مقتصد

 PCFI( 5/0> 60/0 5/0> 58/0 5 /0> 58 /0( شاخص برازش مقتصد
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شاخص ريشه دوم ميانگين مربعات
 (RMSEA)باقي مانده 

08 /0< 05 /0 08 /0< 07 /0 08 /0< 07 /0 

  پذيري استخدام: صلاحيت دانستن چرايي ميانجي مسير شغلي بي مرز و 1مدل  نكته:
  پذيري استخدام: صلاحيت دانستن چه كسي ميانجي مسير شغلي بي مرز و 2مدل  
  پذيري استخدام: صلاحيت دانستن چگونگي ميانجي مسير شغلي بي مرز و 3مدل  

 
  هاي پژوهشنتايج آزمون فرضيه 3جدول 

متغير   متغير وابسته  اثر كامل  اثر ميانجي  مستقيماثر  نتيجه
  مدل  مستقل

چرايي: دانستن
 ميانجي نسبي

مدل  تفكر بي مرز پذيري استخدام ***0/ 36 0/ 19** 0/ 19**
 پذيري استخدام  - 0/ 17* 0/ 04 - 0/ 13** اثر مستقيم  اول

تحرك
  سازماني

كسي:  دانستن چه
 ميانجي نسبي

مدل  تفكر بي مرز پذيري استخدام ***0/ 36  0/ 14*** 0/ 22***
كسي:  دانستن چه  دوم

 ميانجي نسبي

***23/0
 -  

 پذيري استخدام  - 0/ 17*  0/ 05**
تحرك
 سازماني

دانستن چگونگي: 
 ميانجي نسبي

مدل  تفكر بي مرز پذيري استخدام ***0/ 36 0/ 18*** 0/ 18**
دانستن چگونگي:   سوم

 ميانجي كامل
 پذيري استخدام  - 0/ 17* - 0/ 09**  - 0/ 09

تحرك
 سازماني

*p < .05 /0, ** p< .01 /0, * * * p< .001 /0 

 
در ، فرضيه اول اينگونه مطرح شد كه صلاحيت دانستن چرايـي ، براساس پيشينه پژوهش

نقش ميانجي ايفا  پذيري استخدامرابطه بين طرز تفكر بي مرز و گرايش به تحرك سازماني با 
. حكايت از اين دارد كه مدل قابـل قبـول اسـت    ها شاخصتمامي 2با توجه به جدول . كندمي

بجـز مسـير گـرايش بـه     ، همه مسيرهاي مربوط به فرضـيه اول ، 2همچنين با توجه به شكل 
همـانطور كـه در   . معنادار بودنـد  0/ 05در سطح كمتر از ، پذيري استخدامتحرك سازماني به 

 پـذيري  اسـتخدام كلـي اثـر معنـاداري بـر      طور بهمرز ز تفكر بيطر، شودمشاهده مي 3جدول 
شود طرز تفكر ملاحظه مي. همچنين اثر ميانجي صلاحيت دانستن چرايي معنادار بود. داشت
ــي ــي  ب ــور صــلاحيت دانســتن چراي ــرز در حض ــر   ، م ــاداري ب ــتقيم معن ــاثير مس ــان ت همچن

توان گفت صلاحيت دانستن چرايي يك ميانجي نسبي در بنابراين مي. داشت پذيري استخدام
همچنين گرايش بـه تحـرك   . شودمحسوب مي پذيري استخدامرابطه بين طرز تفكر بي مرز و 
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امـا اثـر ميـانجي صـلاحيت     . داشـت  پذيري استخدامكلي اثر معناداري بر  طور بهسازماني نيز 
رايش بـه تحـرك سـازماني بـر     از سـوي ديگـر اثـر مسـتقيم گ ـ    . دانستن چرايي معنادار نبـود 

 صـورت  بـه  پـذيري  استخدامبنابراين گرايش به تحرك سازماني با . معنادار بود پذيري استخدام
  .  مستقيم رابطه داشتو صلايت دانستن چرايينداشت

- فرضيه دوم عبارت بود از اينكه صلاحيت دانستن چه كسي در رابطه بين طرز تفكـر بـي  

بـا توجـه بـه    . كنـد نقش ميانجي ايفا مـي  پذيري استخداما مرز و گرايش به تحرك سازماني ب
كلي قابل قبـول بـوده و    طور بهها نشان داد كه مدل بررسي تناسب كلي مدل با داده2جدول 

 بجز مسـير گـرايش بـه تحـرك سـازماني بـه      ، نيز كليه مسيرها 2با توجه به شكل. تأييد شد
، 3بـا توجـه بـه جـدول     . دار بودنـد معنا 0/ 05در سطح كمتر از ، صلاحيت دانستن چه كسي

همچنـين اثـر ميـانجي    . داشـت  پذيري استخدامكلي اثر معناداري بر  طور بهمرز طرز تفكر بي
شـود طـرز تفكـر بـي مـرز در حضـور       ملاحظـه مـي  . صلاحيت دانستن چه كسي معنادار بـود 

 .داشـت  پـذيري  اسـتخدام همچنان تاثير مسـتقيم معنـاداري بـر    ، صلاحيت دانستن چه كسي
يـك   پـذيري  اسـتخدام مـرز و  بنابراين صلاحيت دانستن چه كسي در رابطه بين طرز تفكر بي

كلـي اثـر    طـور  بـه همچنين گرايش به تحرك سـازماني نيـز   . شودميانجي نسبي محسوب مي
از . اثر ميانجي صلاحيت دانستن چه كسـي معنـادار بـود   . داشت پذيري استخداممعناداري بر 

در حضـور صـلاحيت   ، پـذيري  اسـتخدام سوي ديگر اثر مستقيم گرايش به تحرك سازماني بر 
بنابراين صلاحيت دانستن چـه كسـي در رابطـه بـين     . دانستن چه كسي همچنان معنادار بود

 .  آيداين دو متغير نيز يك ميانجي نسبي به حساب مي

  
- ر رابطه بين طرز تفكـر بـي  فرضيه سوم عبارت بود از اينكه صلاحيت دانستن چگونگي د

بررسي تناسـب  . كندنقش ميانجي ايفا مي پذيري استخداممرز و گرايش به تحرك سازماني با 
در ايـن  . كلـي قابـل قبـول اسـت     طور بهنشان داد كه مدل ، 2در جدول ، هاكلي مدل با داده
كمتر از  در سطح، پذيري استخدامبجز مسير گرايش به تحرك سازماني بر ، مدل كليه ضرايب

كلـي اثـر معنـاداري بـر      طـور  بـه مـرز  طرز تفكر بي، 3با توجه به جدول. معنادار بودند 0/ 05
به عـلاوه  . همچنين اثر ميانجي صلاحيت دانستن چگونگي معنادار بود. داشت پذيري استخدام

همچنان تاثير مستقيم معنـاداري بـر   ، مرز در حضور صلاحيت دانستن چه كسيطرز تفكر بي
- بنابراين صلاحيت دانستن چگونگي يك ميانجي نسبي محسوب مـي . داشت پذيري ماستخدا

 پـذيري  اسـتخدام كلي اثر معنـاداري بـر    طور بههمچنين گرايش به تحرك سازماني نيز . شود
اثـر مسـتقيم گـرايش بـه      امـا . اثر ميانجي صلاحيت دانستن چگونگي نيز معنادار بود. داشت

. در حضـور صـلاحيت دانسـتن چگـونگي معنـادار نبـود      ، پـذيري  استخدامتحرك سازماني بر 
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بنابراين صلاحيت دانستن چگونگي در رابطه بين اين دو متغير يك ميانجي كامـل محسـوب   
  .  شودمي

مــرز و نتــايج نشــان داد كــه صــلاحيت دانســتن چرايــي در رابطــه بــين طــرز تفكــر بــي 
ش بـه تحـرك سـازماني و    امـا در رابطـه بـين گـراي    . يك ميانجي نسبي بـود ، پذيري استخدام
همچنين صلاحيت دانستن چه كسـي در رابطـه بـين    . نقش ميانجي نداشت، پذيري استخدام

يك ميانجي نسبي به حسـاب  پذيري استخدامطرز تفكر بي مرز و گرايش به تحرك سازماني با 
يـك  ، پـذيري  اسـتخدام مـرز و  صلاحيت دانستن چگونگي هم در رابطه بين طرز تفكر بي. آمد

يـك ميـانجي    پـذيري  اسـتخدام ي نسبي و در رابطه بين گرايش به تحـرك سـازماني و   ميانج
  .  كامل به حساب آمد

 
  گيري نتيجه و بحث

مسير شغلي در رابطه بين مسير شـغلي   هاي صلاحيتپژوهش حاضر به بررسي نقش ميانجي 
در  يكي از نتايج ايـن بـود كـه صـلاحيت دانسـتن چرايـي      . پرداخت پذيري استخداممرز و بي

يك ميانجي نسبي محسوب شد امـا در رابطـه   ، پذيري استخداممرز و رابطه بين طرز تفكر بي
نقش ميانجي نداشت و ايـن دو متغيـر يـك     پذيري استخدامبين گرايش به تحرك سازماني و 
يي كه بـه وجـود رابطـه مثبـت بـين      ها پژوهشاين نتايج با . رابطه مستقيم با يكديگر داشتند

 بينـي  پـيش هـا در  مرز و صلاحيت دانستن چرايي و نقش ايـن نگـرش  ي بيهامجموعه نگرش
)يا نشان داده بودنـد كـه رشـد و    2005، (كلاكگلوكرده  كردن صلاحيت دانستن چرايي اشاره

ي مثبتـي داشـت و ايـن    رابطه پذيري استخدامكاركنان با ادراك آنان از  هاي صلاحيتتوسعه 
، دي وس و همكـاران رضـه ادارك شـده كاركنـان داشـت(    ادراك نيز رابطه مثبتي با قابليت ع

مسـير شـغلي بـر     هـاي  صـلاحيت ي كننـده بينينقش پيشهمچنين به . همسو است. )2011
 هـاي  صـلاحيت با توجه به اينكه . )2003، (ابي و همكاراننيز اشاره شده است پذيري استخدام

و انگيـزش مسـير    هويـت ، كند تا بـه درك معنـاي شخصـي   به فرد كمك مي، دانستن چرايي
كننده خـوبي   بيني پيشتواند اين صلاحيت مي، )1999، آرتور و همكاران( شغلي دست يابند

، هـا كند بـا توجـه بـه ارزش   ها به فرد كمك ميچراكه اين توانايي. باشد پذيري استخدامبراي 
هـا داردو از ايـن   شان به سراغ مشاغلي رفته كه تناسب بيشتري با آنآرزوها و معناي شخصي

شغلي و در برخورد با كارفرما فردي توانمند و كارآمـد بـراي آن شـغل     هاي مصاحبهجهت در 
مـرز عـلاوه بـر ارتبـاط از طريـق      ها نشان داد كه طرز تفكر بـي همچنين يافته. به حساب آيد

مـرز  يرابطه داشت زيرا افراد ب پذيري استخداممستقيم نيز با  طور ، بهصلاحيت دانستن چرايي
. يـابي توانمندانـد  و شـغل  پذيري استخدامي ها در زمينهاي از ويژگيبه دليل داشتن مجموعه



 هاي مسير شغلي پذيري: نقش صلاحيت مرز و استخدامرابطه مسير شغلي بي

135 

در . )1394، (امينـي  يـابي  شـغل مرز داشتن قابليـت  هاي بيهاي افراد با نگرشيكي از ويژگي
توان گفـت اگرچـه   مي پذيري استخدامتبيين رابطه مستقيم بين گرايش به تحرك سازماني و 

درون سـازماني فـرد و رضـايت كارفرمـاي      پذيري استخدامشود تا نه تحركات موجب مياينگو
تواند به استخدام فـرد در سـاير   ) اما مي2001، 1فعلي پايين بيايد (ديفيترف اسمولدر و وروم

چراكه همين تحركات بين سازماني موجب گسترش شبكه روابط بـرون  . كمك كند ها سازمان
هاي جديـد و معرفـي خـود بـه ديگـر      ايده، شغلي تازه هاي فرصتآشنايي او با ، سازماني فرد

همچنـين نتـايج نشـان داد كـه     . كنـد فرد كمـك مـي   پذيري استخدامكارفرمايان شود كه به 
نبـود و   پـذيري  اسـتخدام ميانجي گـرايش بـه تحـرك سـازماني بـا      ، صلاحيت دانستن چرايي

 طـور  بـه گرايش به تحرك سـازماني اگرچـه   . تگرايش به تحرك سازماني تاثيري بر آن نداش
يابي و انگيزه مسير شـغلي  منجر شود ولي لزوما به هويت پذيري استخدامتواند به مستقيم مي

  .  شودو دانستن چراهاي زندگي فرد نمي
صلاحيت دانستن چه كسي يك ميـانجي نسـبي در رابطـه    آمده،  دست بهبا توجه به نتايج 
ايـن  . محسـوب شـد   پذيري استخدامو گرايش به تحرك سازماني با  مرزبين مجموعه افكار بي

در واقع ادراكات افراد بيكار در رابطـه بـا   . همسو است، )2012فرضيه با مطالعه ريورا و گالگو(
ها و منابع انساني بـراي بـه دسـت    توانايي، هاها از صلاحيتشان به ادراك آن پذيري استخدام

بـين فـردي    هاي صلاحيت، اي از اين ادراكاتبخش عمده. آوردن و حفظ اشتغال مرتبط است
كنـد كـه از   نيز عنـوان مـي   )1394(همچنين اميني . )2012، را در بر دارد (ريورا و همكاران

ارتباطات بين فردي فعـال اسـت كـه بـه برقـراري ارتبـاط بـا افـراد         ، مرزهاي افراد بيويژگي
همسـو  ، مـرز بنابراين اين ويژگي افـراد بـي   .شودكسب تجربه و كارآفريني منجر مي منظور به

- ي شـبكه به توسعه »دانستن چه كسي« هاي صلاحيت. است "دانستن چه كسي"باصلاحيت 

، گـذاري تـاثير ، شود افراد اطلاعاتاي از روابط بين فردي اشاره دارد كه موجب ميي گسترده
بنـابراين  . )1996، همكـاران ت آورنـد (دفيليپـي و   ـهـاي لازم را بـه دس ـ  راهنمايي و حمايت

، شغلي جديد و منبعـي بـراي رشـد تخصـص     هاي فرصتيابي فرد به تـبراي دسسازي  زمينه
مـرز و  اثـر مسـتقيم طـرز تفكـر بـي     ، از سوي ديگر. (ابي و همكاران)شهرت و يادگيري است 

مربـوط   مرزهاي افراد بيتواند به ويژگييـنيز م پذيري استخدامگرايش به تحرك سازماني بر 
چراكه . توانند به استخدام برسندها نيز ميهايي دارند كه به موجب آناين افراد ويژگي. باشد

پويـايي و قابليـت در   ، نـوآوري ، هـايي ماننـد ارتباطـات فعـال    افراد بي مرز با داشـتن ويژگـي  
  .  بالاتري داشته باشند پذيري استخدامتوانند مي )1394، (اميني يابي شغل

                                                            
1. De Feyter, Smulders, & Vroome 
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يـك ميـانجي    پـذيري  استخداممرز و دانستن چگونگي در رابطه با طرز تفكر بيصلاحيت 
يـك ميـانجي كامـل     پـذيري  اسـتخدام نسبي و در رابطه بين گرايش بـه تحـرك سـازماني و    

مرز را گرايش داشـتن بـه يـادگيري    هاي افراد بي) يكي از ويژگي1394اميني (. محسوب شد
جستجوگري براي يـادگيري در زنـدگي و تمايـل بـه     هايي چونداند كه شاملويژگيمستمر مي
- بنابراين يادگيري مستمر در افراد بـي . است ها سازماني قابل انتقال بين ها مهارتيادگيري 

نيـز در پـژوهش خـود بـه      ابي و همكـاران . است "دانستن چگونگي "مرز همسو با صلاحيت 
توان انتظـار داشـت كـه    بنابراين مي. فرد تاكيد كردند پذيري استخدامبر ها مهارتاهميت اين 
مـرز و گـرايش بـه تحـرك سـازماني از طريـق صـلاحيت دانسـتن چگـونگي بـا           طرز تفكر بي

كنـد تـا   بـه فـرد كمـك مـي     "دانستن چگونگي"صلاحيت. رابطه داشته باشد پذيري استخدام
. ندجـايي درميانمرزهايسـازماني داشـته باش ـ   انعطاف پذير و قابل جابـه ، يي گستردهها مهارت

هـاي  و افزايش كيفيت استخدام پذيري استخدامها سبب افزايش بنابراين داشتن اين صلاحيت
از سوي ديگر بـا توجـه بـه اينكـه صـلاحيت دانسـتن       . )2005، (كلاكگلو گرددبعدي فرد مي

، يك ميانجي نسبي به حساب آمـد  پذيري استخداممرز با چگونگي در رابطه بين طرز تفكر بي
تـوان گفـت   در واقع مـي . رابطه دارد پذيري استخداممستقيم نيز با  صورت بهرز مطرز تفكر بي

، هاي قابل انتقال و كسب تجربـه هايي همچون ميل به يادگيريمرز با ويژگيكه طرز تفكر بي
- گرايش به تحرك سازماني تنها از طريق ميانجي. فرد كمك كند پذيري استخدامتواند به مي

فـرد بـه صـرف تحـرك     . در رابطـه بـود   پـذيري  اسـتخدام نگي با گري صلاحيت دانستن چگو
تواند بـراي كارفرمـاي خـود جـذاب     بلكه در صورتي مي. تواند به استخدام برسدسازماني نمي

  .  ي ويژه و قابل انتقالي برخوردار باشدها مهارتباشد كه از 
، هـاي اقتصـادي  توان گفت با توجه به شرايط جديد دنياي كار و بي ثباتيكلي مي طور به

 نظـر  بهداشتن يك شغل و بودن با يك سازمان در تمام طول زندگي كاري معمولا غير ممكن 
انـد.   براي سازگاري با شرايط فعلي پديد آمـده اي  پديده عنوان بهمرز مسير شغلي بي. رسدمي

توانند  مي مسير شغلي هاي صلاحيت و همچنين با تلاش كسب افرادي با مسير شغلي بي مرز
  .  گام بردارند پذيري استخدامدر جهت رسيدن به شغل و 

صـنعتي انجـام    -  اين پژوهش اين بود كه در سه شركت توليـدي  هاي محدوديتاز جمله 
همچنين اين پژوهش در يك دوره زمـاني  . بنابراين بايد در تعميم نتايج آن احتياط كرد. شد

. بوده است كنندگان شركتشده است و مربوط به يك مقطع از مسير شغلي  آوري جمعخاص 
. مختلف مسير شغلي افراد انجام گيـرد  هاي دورهشود كه اين پژوهش در  مي بنابراين پيشنهاد
مسـير   هـاي  صـلاحيت بررسي تـاثير آمـوزش    اين پژوهشآمده،  دست هاي به با توجه به يافته
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هاي مختلـف در  همچنين اجرا و برگزاري كارگاه. كندد ميرا پيشنها پذيري استخدامشغلي بر 
  . آنان باشد پذيري استخدامكمك به  منظور بهمسير شغلي به افراد  هاي صلاحيتزمينه 
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