
 

 

  شغلی ءارتقا
Occupational Upgrading  

  
 ـ در  ان کارمنـد  شرفتی ـپارتقاء شغلی مبین      ـ شـرکت  ،تی ـ موقعکی  ای

 يهـا  يری ـگی پجـه ی ممکـن اسـت نت  ی شغلترفیع. ی است  شغل فیوظا
 ي براانی کارفرما از پاداشای بالاتر مرتبه کسب ي براانفعالانه کارمند

 ای نرخ بالاتر دستمزد  بامرسوم، ارتقاءشغلیطور  به. عملکرد خوب باشد 
 بالاتر  گاهی کارمند به جا   شرفتی پ یعنی  ترفیع .استهمراه   یپاداش مال 

 ـ همان شغل    ي دستمزد برا  شی افزا يمعنا بهشغلی  که ارتقاء    یدرحال  ای
بـراي نمونـه، از کارشـناس بـه کارشـناس           ( بـالاتر    اي مرتبهانتقال به   
  . شغل استرییبدون تغ) مسئول

 

  ت کاريارتقاء شغلی و پیشرف
 وظیفـه   و  مانند شغل، پست   ییها  پژوهشگران مختلف از واژه   

 ي کار يشغل به محتوا  . کنند ی استفاده م  متفاوت اهدافی يبرا
. شـود   مـی  انجـام یکـسان،  کار  با افراد   وسیله بهاشاره دارد که    

 اسـت   يها و عناصر    فعالیت یف، از تکالیف، وظا   يا  مجموعه
 ,.Brannick et al(د ده ـ انجـام  ییتنهـا   بـه ، بتوانـد  شاغلکه

به بیان دیگر، منظـور از شـغل، مجموعـه وظـایف و           ). 2012
هایی است که انجام دادن آن در سازمان به یـک یـا               مسئولیت

  ).1353 ستاري،(شود  چند نفر سپرده می
ــاي در   ــروز، دنی ــا ام ــه ب ــه توج ــستردگی ب ــت گ  و رقاب

 بـر  تـا  داشـت،  بـر آن   را کارکنـان  باید فناوري، هاي پیشرفت
 جلـوگیري  فـردي  ماندگی  عقب از فزایند،بی خود هاي مهارت

 ایـن   در .شـوند  سـازمان  عملکـرد  بهبود و بقاء سبب و کنند
 ارتقـاء  مـسیر  و محـسوس اسـت    شـغلی  ارتقاء به نیاز راستا
 ارتقـاء   .کنـد  کمک کارکنان مهارت افزایش به تواند، می شغل
بهبـود   کارمنـدان  شـغلی  رده آن در کـه  است فرایندي شغلی

. اسـت  همراه جدید ارتباطات و ها فعالیت وظایف، با یافته و 
 هـدف  که سازمانی سويازمنزله تلاشی است      به شغلی ارتقاء

 فـر،   صـدیقی (اسـت    انـسانی  منـابع  سـازي   غنی و توسعه آن
دلیــل  بــه(جــاري  مفهــومی کارکنــان شــغلی  ارتقــاء).1395

) ناشی از تحول در موقعیت شـغلی     ( پویا ،)پیوستگی و تداوم  
تـاب  باز و اسـت ) با توجه به شرایط هر فرد     ( فرد  به  منحصر و

 عنـصر، ازجملـه شـرایط و فـضاي حـاکم،         همگرایی چندین 
فـرد در   تعاملاتارتباط فرد با سایر افراد فعال و تأثیرگذار و       

  .استمحیط کار 

 شـغلی  بـر مـسیر    تواند می تنها نه افراد، ارتقاء دادن  شیوه  
 و معقـول  مـورد  در آنان که تیبرداش و بر پنداشت  بلکه آنان،

 از  مقـصود  .باشد اثرگذار دارند، سازمانی رفتار بودن منصفانه
ارتقاء این است که فرد از شغلی بـه شـغل دیگـر بپـردازد و                

 .کنـد  نمـی  تغییر استخدامی گروهمعمولاً در این تغییر شغلی،      
 اغلـب  شـوند،  مـی  گسترده افقی سطح در که هایی  سازمان در
در  (افقـی  سـطح  یـک  در فـرد  انتقال معنی به »مقام ارتقاي«

 صورت به مقام ارتقاء هایی، موقعیتدر چنین    . است) سازمان
 سـازمان  سـطح تواند در همـان       آید که فرد می     فرصتی در می  

  ). 1387 رضایی، (شود دار عهده را جدیدي هاي مسئولیت
 در مـدارج و  یپلکـان پیـشرفت و ترق ـ   بـه    ی،شغل ارتقاء  

 یگـر  د بیـان  بـه    .دشـو  یق م لا اط  سازمانی  و ی شغل يها پست
  در فت مفهوم است کـه مـسیر پیـشر        ین ا ي حاو یشغل ارتقاء

 محـیط کـار   یـک  در   ی سـازمان  يها  و موقعیت  ها  احراز پست 
  مـسیر  م بـه گـام در      گا توانند یچگونه است و افراد چگونه م     

  ). Lemons, 2003 ( ارتقاء و ترفیع به پیش روندینا
ی شـغل  فرصـت ارتقـاء   دسترسی به   شغلی نیازمند    ارتقاء  

ــانگر ی مفهــومیشــغل فرصــت ارتقــاء. اســت  اســت کــه بی
 امید یا است و   یشغل  به ارتقاء  ی به دسترس  کارکنان يها پاسخ

در   بـر مـشارکت    یهـا، کـه اثـرات مثبت ـ       سازمان به ارتقاء در  
  ). Adeniran, 2011 ( دارندیشغل  ارتقاءيها فرصت

  
  یشغل  ارتقاءمتعارف الگوهاي

هاي مختلفی ممکن است، مـورد توجـه     با هدف  شغلی اءارتق
ها براي شاغل و کارفرمـا ممکـن اسـت         این هدف . قرار گیرد 

شـغلی   در کل، سه هدف اساسی ارتقاء     . نظر برسد  متفاوت به 
 نیازمنـدي  بـه  فـوري  پاسـخگویی  بـراي ) الف: اند از  عبارت
 بهتـر  روزرسانی به براي) آینده؛ ب  در انسانی منابع به شرکت

  شـرکت؛ و    درون بـالقوه  شـغلی  مـسیر  دربـاره  فرد و رکتش
 بـا  موجـود  انـسانی  منـابع  هـاي  کـارگیري برنامـه    به براي) ج

 و گـسترش  اختـصاص،  انتخـاب،  هـا،  فعالیت سازي  یکپارچه
 برنامـه  هـر  هـدف  ترین مهم احتمالاً. فردي کارهاي مدیریت

 را خـود  تـوان  تـا  اسـت،  کارکنان دهی به   ارتقاء شغلی جهت  
و مـورد    شناسـایی، ارزیـابی    شـغلی  مـسیر  در موفقیت براي
   ).1395 فر، صدیقی (برداري قرار دهند بهره
 شـغلی،  هـا و انتظـارات از ارتقـاء         با توجه به تعدد هدف      
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  :الگوها و مسیرهاي متفاوتی بر این اساس مطرح شده است
 بر  یشغل مدل ارتقاء : یت ارشد برپایه یشغل  ارتقاء الگوي -

 ت و ارتقـاء   لا سطح تحـصی   میان ارتباط   يا بر یت ارشد يمبنا
 مـدل متناسـب بـا       یـن ا.  شـده اسـت    ی کارکنان طراح  یشغل

 اند و امکان ارتقـاء       کارکنان کسب کرده   ی که تسطوح تحصیلا 
 مـدل اولـین     یـن ا. کنـد  می برقرار   ی ارتباط و هماهنگ   ی،شغل
 سابقه  پایه بر که   استها    کارکنان در سازمان   یشغل ارتقاء   مدل

 الگـو،  یـن  ا  بـر اسـاس    . شده اسـت    ین طراح خدمت کارکنا 
ــا ســطوح متفــاوت ی تحــصیلي کــه از مــسیرهایکارکنــان  ب
. یابنـد  ارتقـاء    تواننـد،  ی مـی  راحت ـ  به شوند، یالتحصیل م  فارغ

 یخاص ـ ت کارکنـان نردبـان ارتقـاء      با سطح تحصیلا    متناسب
  یـک   از یت دانـشگاه  تحصیلا کارکنان با .  شده است  یطراح

 از مسیر و    ، ندارند یت دانشگاه حصیلا که ت  یمسیر و کارکنان  
 که از   ی کارکنان میاندر  . یابند یم  ارتقاء یگري د  مجزاي نردبان

 يها قابلیت ك ارتقاء ملا ، برخوردارند یکسانی یسطح تحصیل 
 يهـا  شـرکت  در.  اسـت  یشـغل   ارتقـاء  ي کارکنان بـرا   يفرد
 یشـغل   ارتقـاء  ي الگـو  یـن  ا بیشترکارکنان    ارتقاء يبرای،  ژاپن
 ، جــذب در ســازمانيحــداقل مــدرك بــرا. رود یکــار مــ بــه

 ،ت و کارکنـان متناسـب بـا تحـصیلا        یپلم اسـت  ت د تحصیلا
  تمـام  ي مـدل بـرا    یـن ا. یابنـد  یسابقه کـار و سـن ارتقـاء م ـ        

 کـه از کارکنـان بـا        ي تولیـد  يهـا   شـرکت  یـژه و  به ها  سازمان
 یـت مز.  دارد  اجـرا   قابلیـت  برند، میت متفاوت بهره    تحصیلا

 کارکنـان توجـه دارد و       همهاست که به     ین ا ، مدل ین ا یاصل
  ارتقاء يها  کارکنان فرصت  یلیهاي تحص  يمتناسب با توانمند  

 یـن  که بـه ا    یجمله انتقادات  از. کند ی آنان مهیا م   ي را برا  یشغل
 و  اسـت ت کارکنـان    لا توجه صرف بـه تحـصی      شود؛  می مدل

  فراینـد   بـر  توانـد،  ی کارکنان کـه م ـ    هاي  یژگی و یرکمتر به سا  
 ,.Ishida et al ( اسـت کـرده  توجه ،باشد گذار ان اثرآن ارتقاء

2002.(  
ــاءالگــوي - ــغل  ارتق ــأخیري -  انتخــابیش  آنچــه از :ت

 ي کارکنان برا   تفکیک  سرعت آید،    برمی مدل   ین ا يساز  مفهوم
 کـه سـطح     ی کارکنـان  ، مـدل  یناساس ا   بر.  است یشغل ارتقاء

 اولیـه خـدمت در      يها  سال طول  در یکسانی دارند،  یتحصیل
 -مـدل انتخـاب    در. گیرنـد  ی قرار م ـ  یگاه جا یک در   ،زمانسا

 یریتی مـد  يهـا   کارکنان به سمت   یشغل  امکان ارتقاء  تأخیري
  امکـان ارتقـاء   کارکنـان باسـابقه،  بیـشتر، اندك است و     بسیار

  ).Ishida et al., 2002(آورند  دست می شغلی را به
  مدل امکان ارتقـاء    یندر ا :  تورنمنت یشغل  ارتقاء الگوي -
 در  شـده  انجـام مطالعـات   . زیـاد اسـت    کارکنان بـسیار     یغلش

 را   مدل ین محققان ا   بیشتر کهدهد   ی نشان می   ژاپن يها شرکت
 یـن ا  کارکنـان شـاغل در     یشغل  ارتقاء ي مدل برا  ینتر مناسب
یوم  روزنبـا   را  مـدل  یـن ا نخـستین بـار      . داننـد  یها م ـ  شرکت

ندگان  برمیان مدل رقابت مداوم    یندر ا . کرد پیشنهاد) 1979(
 پیامدها و   نظام، به  نوع   یندر ا .  بازندگان وجود دارد   و حذف 

  وهـا  یبررس ـ. )Rosenbaum, 1979(شـود  توجه می یندهابرآ
 عملکـرد کارکنـان معطـوف      یند برآ همدت ب   کوتاه هاي ارزیابی

  به شغل بیشتر    ورود  تمرکز در مراحل اولیه    ین ا ویژه  به. است
  مـدل بـر ارتقـاء   ینثیر اأت يدانان نیز بر رو    اقتصاد. نمود دارد 

مانند حقوق و دستمزد    ،  ثیرگذارأ ت هاي  مؤلفه انگیزه کارکنان و  
 مـدل تأکیـد بـر    یـن در ا.  تأکید دارندیشغل زمان با ارتقاء  هم

  بـا نـام    کارکنـان .  دارد  واپـسین  یان مبتـد   و آغازگران پیـشتاز  
به    نسبت یشغل  ارتقاء ي برا بیشتري شانس   ،آغازگران پیشتاز 

  .)Ishida et al., 2002(دارند اپسین  ویانمبتد
 مدل کـه  ینا در: عملکرد-بان  دروازهیشغل  ارتقاء الگوي -

در مراحـل نخـستین     ،  ه اسـت  کـرد  یمعرف ـ) 1977 (اسپلرمن
 ي بـرا  ی منظم  پایشی نظامو   یی کارکنان شناسا  ،ورود به شغل  

و متناسب با آن کارکنـان        کارکنان تهیه  ي و غربالگر  ییشناسا
ــابیارز ــی ی ــو م ــنا  در).Spilerman, 1977(ند ش ــام ی  نظ

 بـر پایـه   شده و کارکنان     یف تعر ی شغل یستگی شا يها  حداقل
 يهـا    کـه حـداقل    افـرادي  و   شـوند  مـی  ارزیـابی  معیارها   ینا

بـه سـطوح      امکـان ارتقـاء    ، را دارنـد   يا   حرفه هاي یستگیشا
 - بـان   دروازه الگـوي  ینبنـابرا . آورنـد  دسـت مـی     به تر را لااب

  بـه   ورود بـدو  کارکنان از    ي برا هکنند یبین   پیش یعملکرد مدل 
 و مــلاكداشــتن . اســت ی شــغلی زنــدگیــانســازمان تــا پا

 مـدل   ین ا هاي  ز مزیت کارکنان ا   ارتقاء ي برا ی شغل يمعیارها
 کارکنـان متناسـب بـا       یشـغل  ارتقاء  مسیر بودنشن   رو .است
ــلا ــینم ــل تعی ــنیشــده و ك از قب ــغل روش  از ی در رشــد ش

 ی توجه به ارزشـیاب    همچنین .است مدل   ین ا یگر د هاي  یتمز
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 کارکنان  ی شغل هاي  یستگیشاپایه    بر  و ارتقاء   کارکنان عملکرد
 یـابی    دست یکه چگونگ  حالی  در .است بارز آن    هاي  یژگیاز و 
 روشـنی   کارکنـان بـه  همـه  ي و امکان آن برا  یستگی شا ینبه ا 

 همـه  ي مـدل بـرا    ین اساس کاربرد ا   ینا بر.  است تبیین نشده 
  ).Spilerman and Ishida, 1996(دارد  یتلاها مشک سازمان

 

  ارتقاء و نظام ترفیع شغلی
 نظـام براي تـدوین    . ترفیع ارتقاء به شغل یا پستی بالاتراست      

همه مشاغل لازم   ) کارشکافی(تحلیل   و جامع ترفیعات، تجزیه  
یعنی تعیین شود، چه مشاغلی قابل ترفیـع بـه مـشاغل            . است

بندي یـا     فیعات دو نوع درجه    تر نظاممعمولاً در   . دیگر هستند 
  :بندي وجود دارد رتبه

معمـولاَ کارمنـدان در     : هـا  بندي شغل   بندي یا درجه    دسته .1
 معاون اداره و مانند آن ارتقاء      -مسیر ترفیع به رئیس اداره    

در این صورت ترفیع بـه معنـاي احـراز پـست            . یابند می
  . بالاتر است

 ناسـان معمـولاً   کارش: ها بندي تخصص   بندي یا درجه     رتبه .2
. شوند  تقسیم می ... به کارشناس درجه یک و درجه دو و         

وقتی کارشناس درجه دو به کارشناس درجه یک تبـدیل          
  .شود، به ترفیع رسیده است می

اي،   ها براي ترفیع کارکنان خود سازوکار و سامانه         سازمان  
هـاي ترفیعـات     نظامریزي    در طرح . کنند  طراحی و مستقر می   

  :هاي زیر توجه شود هباید به جنب
  ؛هاي ترفیع مشی  تعیین خط.1
 مسیر یا کانال ترفیع براي هر گروه شغلی البته بـا رعایـت              .2

  ؛انعطاف  قابلیت
  ؛ها بندي و تعیین اولویت   تعیین ارزشیابی، طبقه.3
جایی در مسیر شغلی متجـانس و ایجـاد           ایجاد امکان جابه   .4

  ؛راد در سازمانهاي اف جایی انعطاف در جابه  قابلیت
هاي افراد بـراي متناسـب کـردن          آموزش و توسعه توانایی    .5

میرسپاسـی،  (هـاي بـالاتر      شایستگی آنها بـا مـشاغل رده      
1387.(  

  

  مسیر ارتقاء شغلی
کارکنان امروزي، بیش از گذشته درباره زندگی کـاري خـود           

کنند و نگران هستند، آنها شغل مطمئن، بلندمـدت و           فکر می 
ند در شغل خـود پیـشرفت       ا  خواهند و مایل   بخش می   رضایت

دیگر، اغلب کارمندان حرفه خـود را بـا امیـد و             سوياز. کنند
انتظاراتی ویژه براي رسیدن بـه بـالاترین سـطح در سـازمان             

کنند و بیشتر آنها به پیشرفت خود، رسیدن به قدرت           آغاز می 
هـا اهمیـت     هـا و پـاداش     دست آوردن بالاترین مسئولیت    و به 
مـسیر ارتقـاء شـغلی بـراي ایجـاد      ). Clark, 2005(د دهن می

هاي آنها طراحی شده است      انگیزه در کارکنان و حفظ ارزش     
که افزون بر اعطاي جوایز مالی، سبب انگیزش آنهـا و ایجـاد    

-Cobb(شود   ها و دانش بیشتر می      فرصتی براي کسب مهارت   

Clark & Dunlop, 1999.(  
ضـرورت توسـعه فـردي،      منزله   تردید، ارتقاء شغلی به     بی  

اي و سـازمانی نیازمنـد ترسـیم مـسیرهاي پیـشرفت و               حرفه
برخـی مـوارد مهـم از نظـر کارکنـان در            . شغلی است  ارتقاء
  : شرح است ریزي مسیر پیشرفت شغلی به برنامه

   ؛ علاقه فزاینده افراد به خودگردانی مسیر شغلی-
  ؛هاي میانی خدمت رس بودن سال  زود-
ازجملـه  (هاي شـغلی   یا رد کردن جابجایی    زیر سؤال بردن     -

  ؛)ها ترفیع
  ؛تر هاي صادقانه  خود ارزیابی-
بـه مـسیر      هـاي مربـوط    گیـري    دخالت خانواده در تـصمیم     -

  ؛شغلی
ریـزي مـسیر       تمایل به داشتن تفاهم بـا سـازمان در برنامـه           -

  ؛شغلی
  ؛ احتمال توقف مسیر شغلی-
  .یر شغلیریزي مس  انتظار مساعدت سازمان در برنامه-

از نظـر   (همچنین برخی مسائل در مدیریت مسیر شـغلی           
  :مهم هستند) مدیریت

   ؛ ریزي راهبردي منابع انسانی  برنامه-
  ؛ریزي جانشینی  برنامه-
  ؛هاي بالقوه مدیریتی  ارزیابی و پرورش توانمندي-
هـاي     آموزش مدیران در هدایت مـسیر شـغلی یـا مهـارت            -

  ؛اي مشاوره
  ؛جایگزین یا غیر سنتی مسیرهاي شغلی -
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  ؛هاي مربوط به مرخصی مشی  خط-
  ؛ مشروعیت اخراج یا تنزل مقام-
  ؛هاي شاغل  مسائل مربوط به زوج-
هـاي    هاي مدیریت مـسیر شـغلی بـا نظـام            پیوند میان نظام   -

 ,Greenhaus & Callanan(ریـزي مـسیر شـغلی     برنامـه 

2012 .(  
فـردي، از   هاي    ارتقاء شغلی افزون بر تصمیمات و تلاش        

زمینـه کــاري و تــصمیمات مــدیریتی و ســازمانی هــم تــأثیر  
رود   شمار می  اي نسبی و وضعی به      پذیرد و بنابراین، پدیده     می

)Fitzgerald & Betz, 1994; Lauver & Kristof-Brown, 

2001; Phillips et al., 2001; Allred et al., 1996 .( دولان
فت شـغلی را  چرخـه موفقیـت مـسیر پیـشر    ) 1987(و شولر   

   .ندا هنشان داد) 1(صورت شکل  به
هـاي    فرایند ارتقاء و پیشرفت نیـروي انـسانی در محـیط            

تحقـق ارتقـاء    . شغلی از چند فعالیت کلی تشکیل شده است       
ریـزي   انداز راهبردي شغلی، نیازمند برنامه   مثابه چشم  شغلی به 

 شغلی ریزي برنامه ارتقاء شغلی از مجراي   فرایند. شغلی است 
 و فـردي  هـاي  نیازمنـدي  و الزامـات  کند که مـستلزم     ذر می گ

 کـه  است فرایندي شغلی ریزي  برنامه بنابراین،. است سازمانی

  :رکنانکا آن ازطریق
 مطلــع خــود ضــعف و قــوت نقــاط هــا، ارزش منــافع، از -

  .شوند می
ــاتی - ــورد در اطلاع ــت م ــاي فرص ــغلی ه ــرکت در ش  ش

  .کنند می آوري جمع
  .کنند می انتخاب و ساییشنا را شغلی اهداف -
 خاص شغلی اهداف به یابی دست براي عملیاتی هاي برنامه -

   ).1394 ابوالعلائی، (کنند می تعریف خود
الگویی از تجربیـات مـرتبط بـا شـغل         شغلی ارتقاءسیر  م

 کنــد زنــدگی کــاري فــرد را مــشخص مــی اســت کــه دورة
)Blustein et al., 2014 .(جملـه  از پذیري مسیر شغلی انطباق

نیـروي انـسانی در      مفاهیم اساسـی و مرکـزي مـسیر شـغلی         
پذیري و کـارایی بیـشتر کارکنـان     سازمان است که بر انعطاف   

 بیـان  بـه ). Hirschi, 2009 (مراحل شغلی تأکید دارد در همۀ
آمدن، تـداوم و     پذیري مسیر شغلی توانایی کنار     انطباق دیگر،

. زمان است  شغلی در سا   گوناگونهاي   پذیرش تغییر در نقش   
 موارد، ارتقاء شغلی جریانی دوسویه و متـأثر از          این افزون بر 

قـرار دادن افـراد شایـسته در        . تعامل مدیر با کارکنـان اسـت      
 ؛)سـالاري  شایـسته ( دادن آن را دارنـد     مشاغلی که توان انجام   

 

 دبازخور

 ت روانیموفقی

بانی حمایت و پشتی
مسئولین و سازمان از 

 هاي خودفعالیت

 تلاش عملکرد

گذاري هدف
 تلاش برانگیز

 اعتماد به نفس

 مندي و آمیختگی بیشترعلاقه
 با کار

مشاوره و 
 راهنمایی

  
  )Dolan and Schuler, 1987( چرخه موفقیت در مسیر ارتقاء و پیشرفت شغلی .1شکل 
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 و اجازه   ؛)توسعه شغلی (افزایش شمار عملیات در یک شغل       
 ه گرفتن برخی از وظایف که     در زمینه برعهد  دادن به کارکنان    

 سـبب  ،)سازي شـغلی  غنی(شود  وسیله سرپرستان انجام می    به
ــان،  ــأافــزایش رضــایت کارکن  ،مین نیازهــاي روحــی آنهــات

توانمندسازي و ایجاد آمادگی در آنها براي انطبـاق هـر چـه              
همچنـین  . شـود  ها و تحـولات محیطـی مـی        بیشتر دگرگونی 

مشارکت، تسهیم قدرت و    توانمندسازي نیروي انسانی از راه      
شـمار   بـه اعطاي استقلال مزیتی دوسویه براي فرد و سازمان         

شـکل  . شـود   و منجر به بالندگی فردي و سازمانی می        رود می
 جریان دوسـویه تعامـل مـدیریت و کارکنـان در تحقـق              )2(

پورکیـانی و   ( دهـد   شغلی را نشان می    ءسطح بالندگی و ارتقا   
  .)1387پیرمرادي، 
 سـازمان و فـرد،    میـان که ابهـام در ارتبـاط      حاضر درحال

هـا   شغلی کمتر از دیگـر زمـان   و ثبات شود  بیشتر مشاهده می  
پـذیري و    سه ویژگی قابلیت ارائۀ خـدمات، مـسئولیت        است،

طور  کند تا بتواند به     شغل کمک می  متقاضی  پذیري به    انعطاف

هــا پاســخ دهــد  اســتخدامی ســازمان هــاي مناســب بــه نیــاز
)Blustein et al., 2014.(   
  

  شغلی ارتقاء ضرورت و اهمیت
 هـا،  انـسان  ذهـن  همـواره  کـه  اسـت  مسائلی جمله  از اشتغال
 و شـغل  چنـد  هـر . درگیر کـرده اسـت     را ها ملت و ها دولت
عد به ظاهر، به حرفه مربـوط  هـا  انـسان  معیـشتی  -اقتصادي ب 

عد با ولی شود، می و سیاسـی  اجتمـاعی،  خانوادگی، فردي، ب 
 پیـرا،  آدم و رحمانی (دارد تنگاتنگ ارتباطی نیز آنان فرهنگی

 و فــردي رشــد آرمــان داراي خــود بــراي فــرد هــر). 1392
غنـی   اي تجربه کارمند هر براي اي حرفه رشد. است اي  حرفه
 سـازمانی  مراتـب   سلـسله  نردبـان  پیمـودن  بـه   منجـر  که است

 مطلـوب  امـري  بـالقوه  طـور  ارتقاء شغلی به   واقع  در. شود می
 هاي مهارت و سابقه دست آوردن  به از پس حال نای با. است

 خـود  حـق  را ارتقـاء شـغلی    شاغل فرد حرفه، یک با مرتبط

 

فکري  پذیرش
 کارکنان

  یادگیري و رشد

  اعتماد به نفس

  ذهنیت فلسفی

 اعطاي استقلال
(واگذاري 

  )گیريتصمیم

  بالندگی سازمان

فکري  پذیرش
 مدیریت 

تواناسازي 
  انسان (آموزش)

  اعتماد به انسان

سبک مدیریت 
  دموکراتیک

ایجاد ساختار 
مناسب 

 )(واگذاري اداره

  بالندگی سازمان

ارتقاي سطح بالندگی فرد و 
  جامعه

  
  

   )1387پورکیانی و پیرمرادي، ( شغلی ء جریان دو سویه تعامل مدیریت و کارکنان در تحقق سطح بالندگی و ارتقا.2شکل 
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 داشـته  کنـد  رونـدي  یـا  رخ ندهد  امري چنین اگر و داند می
 کــاري فــرد بــازده کــاهش و نارضــایتی بــه احتمــالاً باشــد،

هر سازمانی وظیفه دارد، تا این گرایش طبیعـی را          . انجامد  می
 یابی دست براي را مناسبی نظام و داده تشخیص دانکارمن در

 شغلی هاي ریزي برنامه بالقوه، هاي ارزشیابی. کند ایجاد به آن 
 بـه  توانند می که هستند هایی نظام از هایی نمونه ترفیع نظام و

 ).1393تقوي و همکاران،    (رشد شغلی کارمندان کمک کنند      
 در مهم واملع از یکی شغلی پیشرفت گفت توان می بنابراین

ها مکانی هستند کـه کارمنـدان در آن         سازمان است و سازمان   
. کننـد  می پیدا خود شغلی نردبان در رفتن پیش براي هایی راه

کند تـا کارکنـان    این مقوله از این نظر مهم است که کمک می    
 .دست آورنـد    به رسمیت شناخته شوند و براي خود اعتبار به        

 مهمـی  نقش ها  سازمان روزي،ام وکار کسب محیط در بنابراین
 را فراینــدها و هــا برنامــه کننــد، مــی ایفــا  کارکنــانارتقــاء در

 در. شـود  فـراهم  کارکنان ارتقاء شغلی  تا کنند  می ریزي  برنامه
 مشخصی روند باشد، دولتی و اداري اگر ویژه به سازمانی هر

 قـانونی  هـاي   پشتوانه اغلب که دارد وجود ارتقاء شغلی  براي
  .دارد مفصلی

 و تولیـدي  هـاي  ورودي از اي عمـده  بخـش  انسانی منابع  
. دهنـد  مـی  تـشکیل  را صـنعتی  مراکـز  و هـا  سازمان عملیاتی
 در گیـرد،  مـی  کار   هب را مهارت با کارکنان و مدیر که سازمانی
 برخـوردار  امتیازي چنین از که دیگري هاي سازمان با مقایسه
 ازطریـق  راداف ـ  اگـر  .دارد بیـشتري  موفقیـت  احتمالاً ،نیستند
 شـوند،  مجهـز  بـالاتر  هـاي  مهـارت  و تخـصص  بـه  آموزش
 بـراي  بیشتري قابلیت و داده انجام تر درست را خود وظایف

 در پیــشرفته تولیــد و دادن کــار انجــام هــاي روش یــادگیري
 هاي مهارت سطح تواند می  آموزش .کنند  می پیدا کار با ارتباط
 مـؤثر  دهايدسـتاور  و بخـشیده  بهبـود  را کارکنـان  و مدیران
  شـواهد  ).1392 اقتداري، (آورد وجود   هب را عملکرد با مرتبط

 هاي شرکت و پیشرفته کشورهاي که است آن بیانگر موجود،
 کـار   بـه  زمینـه  ایـن  در را هنگفتـی  هـاي   گذاري سرمایه موفق
 آمـوزش  کارآمـدي  و سـودآوري  آنـان  شـک   بـدون  اند، بسته

 وضـعیت  در کـه  انـد  کرده تجربه گذشته در را انسانی نیروي
 .ورزنـد   مـی  اهتمـام  عملیـاتی  چنین انجام دادن  به نیز حاضر

 و مــاهر پــذیر، انعطــاف مــدیران و کارکنــان داشــتن امــروزه

 هـر  بـراي  کلـی  طور  به و سازمانی هر براي شاید مهارتی  چند
 هاي فعالیت جریان در افراد گونه این وجود. باشد آرزو نظامی

 امـور،  در تـسریع  و تـسهیل  سـبب  توانـد  می اي مجموعه هر
 و) 1395 فـر،   صـدیقی  (شـود  منـابع  و زمـان  در جویی  صرفه

 فـراهم  را انگیـزش  ایجـاد  و ها مهارت گسترش براي فرصتی
  . آورد می

اي است کـه      از نظر سازمانی، ترفیع و ارتقاء شغلی پدیده         
 عدالت سـازمانی، سـلامت سـازمانی،        با مفاهیم دیگري مانند   

شـناختی و     توانمندسـازي روان   ،اشتیاق شغلی و جو سازمانی    
صـفرزاده و همکـاران،     ( مـرتبط اسـت      رفتار مدنی سـازمانی   

اما مـرتبط بـا هـم        متفاوت دیدگاه دو آن از  و مزایاي  )1396
  :بررسی است قابل
 بـه  موقعیتی شـغلی   از ارتقاء کارکنان  :سازمانی نظر از) الف

نتیجـه،   و در  کارکنان هاي  مهارت توسعه سبب دیگر موقعیتی
 تغییـر  آنهـا  شـغل  کـه  مـدیرانی . شود  وسعه منابع انسانی می   ت

 و کننـد   مـی  خـدمت  سازمان مختلف هاي  قسمت در کند،  می
ــواع ــسئولیت ان ــا م ــه را ه ــی تجرب ــد م ــراي نتیجــه  در. کنن  ب

 مـشکلات  ترفیع، همچنین. شوند می آماده بالاتر هاي  موقعیت
ي بـرا . کنـد   ریزي نیروي انسانی و استخدام را حل مـی          برنامه
 یـا  دهد می گسترش را خود عملیات سازمانی که زمانی مثال
امکــان  ترفیــع و انتقــال شــود، مــی ادغــام دیگــر ســازمان بــا

 را جدیـد  هـاي  منـصب  براي نیاز مورد گیري از کارکنان    بهره
  ).1391 همکاران، و زاده تقی (دهد می دست به
 ترفیـع  و ارتقاء از سازمان مانند نیز افراد :فردي جنبه از) ب

 دارنـد  دوسـت  آغاز استخدام  بیشتر کارکنان در  . برند  می سود
 کلـی  دیـدي  ،کننـد  مـی  کار آن در که سازمانی و حرفه از که

 کنند  می پیدا فرصت ترفیع، و سبب ارتقاء  آنها به . باشند داشته
دسـت   بـه  را هـا   شایستگی و اطلاعات از جدیدي مجموعه تا

 اینکـه  از سـن، با افـزایش سـابقه و        همچنین کارکنان . آورند
 دارنـد  تمایل آنها. کنند می خستگی احساس باشند، زیردست
اختیارات  ترفیع نوعاً  و  ارتقاء .باشند داشته بیشتري اختیارات

و ایـن    کنـد  مـی  فراهم را بیشتري هاي مسئولیت نتیجه،  و در 
 کـشیدن توانمنـدي بـالقوه و در         عاملی براي به چـالش      خود

 آنها در مسیر رشد فردي اسـت        نتیجه، شکوفایی استعدادهاي   
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  ). 1384 دیسقانی، زارع(
،  فرسـودگی شـغل    سـبب ثبـات شـغلی     با توجه به اینکه       

هویتی فرد، جدایی اهداف     کسالت کارکنان، خستگی زیاد، بی    
فردي و سازمانی و مقاومت در برابـر هرگونـه تغییـر شـغلی             

توانـد، فـرد را در         مـی  شغلی با تقویت انگیزه    شود، ارتقاء   می
ــر مــشکلات ناشــی از فرســودگی شــغلی ایمــن ســازد  ب راب
تواننـد،   ها مـی    راستا سازمان  این در) 1393نیا و عارف،     رحیم(

ــا در     ــرار دادن آنه ــا ق ــان را ب ــاوت کارکن ــتعدادهاي متف اس
که بهتـرین تناسـب را میـان وظـایف و           (هاي شغلی     موقعیت
 ,.Chen et al(، شکوفا کنند )دهد دست می هاي آنها به مهارت

2015.(  
عملکـرد  بـر   ارتقاء شـغلی از عوامـل مهمـی اسـت کـه               

. گذارد   آنها تأثیر می   کارکنان، رضایت شغلی و تعهد سازمانی     
 ذهنـی    در این میان، رضایت شغلی، احساسات فرد یا پنـداره         

کنـد و بـا احـساس     او را نسبت به ماهیـت کـارش بیـان مـی     
، شیرمحمدزاده و همکاران  (خودکارآمدي شغلی مرتبط است     

خوشحالی و رضایت بیشتر کارکنان سبب پربـارتر و         ). 1397
رضـایت شـغلی بـه ایجـاد        . شود  سودآورتر شدن سازمان می   

کنـد و سـبب تقویـت     نگرش مثبـت در کارکنـان کمـک مـی     
همچنـین عملکـرد آنهـا را بهبـود         . شـود   اخلاق کارکنان مـی   

بــه ایجــاد ارتبــاط بهتــر بــا همکــاران و  بخــشد و منجــر مــی
کارکنانی که از کار خود راضی هـستند        . شود  یرجوع م   ارباب

به خلاقیت و نوآوري گرایش دارنـد تـا از ایـن راه بتواننـد،               
سبب رشد و شکوفایی شوند و تغییراتی مثبتی در سازمان، با           

. )Bushra et al., 2011(توجه به شرایط محیطی ایجـاد کننـد   
 بودن شرایط همـوار و عادلانـه        دیگر، آگاهی از فراهم    سوياز

ــرانگیختن تعهــد ســازمانی و   بــراي ارتقــاء شــغلی، ســبب ب
 تمایـل بـه    بـه تعهد سازمانی. شود  وفاداري نیروي انسانی می   

انجام تلاش، به نمایندگی از سـازمان و تعهـد بـه مانـدن در               
تـرین محـرك     منزله قوي  تعهد سازمانی به  . سازمان اشاره دارد  

 خـوب،   گذار بر تمایلات کارکنان به داشـتن عملکـردي         تأثیر
تعهد کارکنـان بـه     . ها است   وري و بهبود مهارت     افزایش بهره 

  کننـده  بینی  سازمان براي سازمان امري حیاتی است، زیرا پیش       
وري، کـاهش غیبـت و        تحقق اهداف سازمانی، افزایش بهـره     

شـدن زمینـه ارتقـاء        رو بـا فـراهم      از ایـن  . ترك سازمان است  
خود پنداشـته و    شغلی، کارکنان کار را مسیري براي پیشرفت        

نتیجه، تعلق روانـی      در. کنند  آن را متعلق به خود احساس می      
آید و با مرتبط دانستن هویـت        آنها نسبت به سازمان پدید می     

  . یابد خود به کار و شغل، عملکرد آنها افزایش می
بایست بـه انـدازه       البته، مسیر پیشرفت و ارتقاء شغلی می        

تـلاش تـوأم بـا انگیـزه        برانگیز باشد، تـا سـبب         کافی چالش 
زیرا، مسیر ارتقاء شغلی مبهم یا بسیار دشـوار،         . کارکنان شود 

دیگـر، یـک مـسیر       ازسـوي . شـود  سبب دلسردي کارکنان می   
افتـادگی طـول     پـا  ساز پیش   ارتقاء شغلی هموار و ساده، زمینه     

این مسیر و نبود انگیـزه بـراي پـشتکار، خلاقیـت و صـرف               
  . ر پیشرفت خواهد شدانرژي در میان کارکنان در مسی

  
 کـاربردي در مـسیر ارتقـاء       -هاي علمـی      آموزش
 شغلی
 نتـایج  دسـت آوردن  بـه  خـدمات و  عرضـه هـا بـراي       سازمان

 ؛مطلوب، گریزي از حفظ و پرورش نیـروي انـسانی ندارنـد           
  ابـزار پیـشرفت و توسـعه و        منزلـه   راستا از آموزش بـه     این در

بـراي  (ی  گذرگاهی براي انتقال تجارب و معلومات تخصـص       
اسـاس   بـر . شود   یاد می  )ها  وظایف و مسئولیت   درستاجراي  
اي   عملکـرد حرفـه     در ارتقاء  مثبت یآموزش نقش ها،   پژوهش

هـاي    آمـوزش . کارکنان و بهبود رفتار شغلی آنان داشته است       
سـبب افـزایش    تواند با تسهیل یادگیري سازنده،        می اثربخش

، پـشتیبانی،    محتـوا  ماننـد رضایت کارکنان در ابعـاد مختلفـی        
ابـراهیم و     نـوه (شود  ارزشیابی، فضا، روش و اهداف سازمان       

ها در مسیر ارتقاء شغلی و  اثربخشی آموزش . )1393مجیدي،  
ها به عوامل مختلفی وابسته است        عملکرد کارکنان در سازمان   

شـمار   هـا عـاملی کلیـدي بـه         که از میان آنها، کیفیت آموزش     
ــی ــاتمی، (رود  م ــو ). 1389ح ــت آم ــستلزم   زشکیفی ــا م ه
سازي تجربه علمی و عملی توأمان متناسب با نیازهـاي      فراهم
 -هــاي علمــی آمــوزش. اي و شــغلی مخاطبــان اســت حرفــه

ــواع نظــام  هــا و رویکردهــاي مختلــف کــاربردي از میــان ان
آموزشی، از رویکرد هدفمندتري براي ارتقاء شغلی مخاطبان        

  . برخوردارند
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 انتقـال  و ارتقـاء  فهـد  با  کاربردي - هاي علمی  آموزش  
غنــاي  و افــزایش معلومــات مهــارت، ایجــاد شــغلی، دانــش

 وري، بهــره افــزایش شــاغلان یــا متقاضــیان شــغل، تجــارب
هـا و     حرفـه  کـسب  براي شناسایی و شکوفاسازي استعدادها   

سـازي سـطح      و در پی بهینـه     شود  می انجام گوناگون مشاغل
بــه فراگیــران بــا رویکــرد ویــژه اي  آمــادگی شــغلی و حرفــه

  کـاربردي  - علمـی  هـاي   آمـوزش   در .کاري آنها است   محیط
 اسـت،  ویـژه   کسب شغلی  براي انسانی نیروي تربیت هدف،

 در بتوانـد  تحـصیل  از فراغـت  از هنگام یا پس   که اي  گونه  به
ها    در این دروه    تعیین هدف . ودش کار به دلخواه مشغول  شغل

ی بـه   ویپاسخگشود و     در تعامل با محیط کار واقعی انجام می       
 اقتـصادي  مؤسسات اجرایی و هاي سازماننیازهاي تخصصی   

 شـده  ارائههاي   و ارزشیابی آموزش   اجرا   ،طراحیمبناي  کشور  
علمـی و    مبـانی  بـه  توجـه  ضـمن  هـا   آمـوزش  این در. است

مـدتاً  هـا، ع    و پودمان  درسی   هاي  برنامه هاي فناوري،   پیشرفت
 .لی اسـت  هاي شغ  ارتقاء و انتقال تجربه و مهارت     به  معطوف  

تحلیـل    و ها از الگـوي تجزیـه      ریزي درسی این آموزش    برنامه
و بنـابراین، بهتـر از سـایر    کنـد   هاي شغلی پیـروي مـی    حوزه

گیــرد  هــا در مــسیر ارتقــاء شــغلی افــراد قــرار مــی  آمــوزش
 .)1388؛ خراقانی و سلسله، 1392، عباسیو چهارباشلو (

ش  کاربردي مستلزم گستر   -هاي علمی     اثربخشی آموزش   
اي فراگیـران اسـت       هاي حرفه   هاي شغلی و قابلیت     صلاحیت

؛ حاجی میررحیمـی و نـوروزي،       1397علیزاده و همکاران،    (
 کـاربردي،   - هاي علمـی    هاي آموزش   ویژگیاز میان    ).1393

قدرت بیـان و انتقـال مطالـب،     و هاي آموزشی مربیان    مهارت
ل تسهی ، آموزش و کار، تقویت خلاقیت     میانبرقراري ارتباط   

 ، حـل مـسأله، تحریـک      تحلیـل   و  قدرت تجزیـه   ،تفکر خلاق 
ــران، خودآمــوزي و مــشارکت  ــدترین فراگی ــه جدی توجــه ب

کننده اثربخـشی ایـن       تبیین،   در آموزش  ها  ابداعات و نوآوري  
پـسند و     شـاه ( معرفی شـده اسـت    شغلی  ارتقاء  ها در     آموزش
  ).1390باقري، 

فیـت  کی کـاربردي اثـربخش و بـا      -بنابراین، آموزش علمی    
سازوکاري ارزشمند براي توانمندسازي افراد در مسیر ارتقـاء      

 .شغلی است
  

  شناسی کتاب
 سازمان و کار عاشق و انگیزه با کارکنانی چگونه). 1394. (ب ابوالعلایی،
  .صنعتی مدیریت سازمان انتشارات: تهران .سوم  چاپ.باشیم داشته

، )137/138(19 ،مدیریت. ترفیع تصمیمات مدیریت). 1387. (ز رضایی،
49-51 .  

ــداري ــدیریت  ).1392( .م. ، عاقتـ ــازمان و مـ ــار  : سـ ــستم و رفتـ سیـ
  .مولويانتشارات :  تهران،یکم و چاپ چهل.سازمانی
. سـازي و تحـول سـازمانی       توانمنـد ). 1387. (، پیرمرادي، ن  .پورکیانی، م 

  . 25-20، )195(19، ماهنامه تدبیر
 مـشکلات  بررسـی ). 1393 (.م افلاطـونی،  ،.ح وند،  موسی ،.م. س تقوي،

در مجموعـه مقـالات      دولتـی،  هـاي  سـازمان  در شغلی ارتقا سیستم
 ،کـار   و  کسب مدیریت ملی همایش برگزیده و خلاصه مقالات دومین    

  . قزوین صنعت و علم پایدار توسعه همدان،
 ارتقاءزنـان  موانع شناسایی). 1391. (ع شکري، ،.غ سلطانی، ،.ه زاده،  تقی

  .50-33، )17(5 ،خانواده مطالعات و یتی،زنمدیر هاي پست به
هاي  تبیین ضرورت آموزش مهارت   ). 1392(. ، ع عباسیو   . ح ،چهارباشلو
راهـی بـراي   : هاي پودمانی نظام علمی ـ کـاربردي   زا در دوره اشتغال

  .104-93 ،)3(1 ،آموزي مهارت .تضمین اشتغال
من هـاي ض ـ   ارزیابی و سـنجش اثربخـشی آمـوزش       ). 1389. ( ح ،حاتمی

عملکـرد مـدیران،     خدمت دفتر مطالعات نیـروي انـسانی در ارتقـاء         
 .هیئت علمی و کارکنان واحدهاي منطقه یک دانـشگاه آزاد اسـلامی           

  .100-77): 3(1، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی
هـاي   بررسی توانمنـدي  ). 1393. ( ع ، نوروزي ،. د . س ،حاجی میررحیمی 

 مـورد   ؛کاربردي کشاورزي  - هاي علمی   کارآفرینانه دانشجویان دوره  
علوم ترویج و آمـوزش     . )ره(مرکز آموزش عالی امام خمینی    : مطالعه

  .90-67):2(10 ،يکشاورز
ــانی ــسله. س،خرق ــاربردي ).1388. (، م و سل ــوزش علمــی ک ــام :  آم نظ

ارائـه شـده در     . آموزشی مجاور یا رکنی اساسی در آمـوزش عـالی؟         
ــی در   ــوزش مهندس ــرانس آم ــران. 1404کنف ــران،  دا: ته ــشگاه ته ن

 .فرهنگستان علوم
 زنـان  شـغلی  موفقیـت  بر مؤثر عوامل). 1392. (س پیرا، آدم. ع رحمانی،

 و حـسابداري  دانـش  پژوهـشی  علمـی  فـصلنامه . ایران در حسابدار
  .140-128، )8(2 ،مدیریت حسابرسی

تأثیر بازاریابی داخلی و گـردش شـغلی   ). 1393.(، عارف، م  .رحیم نیا، ف  
، مرکز تحقیقات مراقبت هاي پرستاري در ایـران        .بر قصد ترك شغل   

7)7( ،60-50 .  
 تعهـد  و شـغلی  رضـایت  بر جابجایی تأثیر). 1384. (ع .ا دیسقانی، زارع

 نامـه  پایـان ( .تجـارت  بانک اعتباري امور مدیریت کارکنان سازمانی
  .اسلامی آزاد دانشگاه: تهران). ارشد کارشناسی

دانـشکده علـوم اداري     : تهران. نسانیمدیریت منابع ا  ). 1353 (.ستاري، ح 
  .و مدیریت بازرگانی
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هـاي علمـی      ررسی اثرات آمـوزش   ب). 1390. (، ا  باقري و،  .ر. ، م پسند شاه
 . توانمنــدي شــغلی کارکنــان وزارت جهــاد کــشاورزيکــاربردي در

  .141-129، )1(42، تحقیقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ایران
. )1397. ( م ،زاده بیطـالی   ، کـاظم  .ا ،زاده علیشاهی  ، قاسم . م ،شیرمحمدزاده

اي بـا    نقش میانجی خودکارآمدي شغلی در رابطه بین توسـعه حرفـه          
مجلــه . ورزش و جوانــانرضـایت و تعهــد شــغلی کارکنـان ادارات   

  .39-30،)1 (6 ،ارگونومی
ارتقـاء   و سـالیانه  جـامع  ارزشـیابی  رابطـه  بررسی). 1395. (ز فر،  صدیقی

 کارشناسـی  نامـه   پایـان  (،پرسـتاري  پرسـنل  منـدي   رضایت بر شغلی
 مـدیریت  غـرب، رشـته    تهـران  نور مرکـز   دانشگاه پیام  :تهران).ارشد
  .دولتی
ــفرزاده ــادري، . س،ص ــسگري، . ف،ن ــایتی، . پ،ع ــدري، .م ،عن .  ع،حی

رابطۀ عدالت سازمانی، سلامت سازمانی، اشـتیاق شـغلی و          ). 1396(
شناختی و رفتـار ـ مـدنی     جو سازمانی نوآورانه با توانمندسازي روان

-56، )56(15، دانش و پژوهش در روان شناسی کـاربردي      . سازمانی
68.  
 ،. ج . س ، بـصام  ،. د .س،   حـاجی میررحیمـی    ،. ح ،پـور   علـی  ،. ن ،علیزاده

 ـ). 1397. ( ا ، حاجی احمدي  ،. ع ،مخبر هـاي کـاردانی      ثیر آمـوزش  أت
آموختگان مرکـز     هاي شغلی دانش    کاربردي در کسب مهارت    -علمی

ــام خمینـــی  ــالی امـ ــدیریت آمـــوزش . آمـــوزش عـ ــژوهش مـ پـ
 .19-3، )44(10،کشاورزي

: تهـران . مـدیریت منـابع انـسانی و روابـط کـار          ). 1386. (سپاسـی، ن   میر
  .ارات میرانتش

هــاي  ارزشــیابی اثربخــشی دوره). 1393. (، و مجیــدي، د.ابــراهیم، ع نــوه
. خــدمت در ارتقــاءعملکرد شــغلی کارکنــان پلــیس آمــوزش ضــمن

 . 118-95، )3(2، فصلنامه مدیریت منابع در نیروي انتظامی
Adeniran, R. K. (2011). A Comparison of the Effects of 
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  نژادي همایون مراد
  )علمی دانشگاه ایلام  عضو هیئت(

  
  ها معادل
 -  انتخابیشغل  ارتقاءالگوي

 تأخیري
Late-Selection Model 

-بان  دروازهیشغل  ارتقاءالگوي
 عملکرد

Gatekeeping Model 
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یتارشد  
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Model 

 Tournament Model  تورنمنتی ارتقاءشغلالگوي

شغلیپذیري مسیر  انطباق  Career Adaptability 
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