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مدیریت منابع انسانی در ورزش مجله  

 

 ایران  غرب جوانان  شمال و ورزش کل ادارات کارکنان شغلی پیشرفت مسیرهای بررسی ابعاد

 3آرمان ویسیو   2میرحسن سیدعامری ،*9فریبرز فتحی

 ورزشی دانشگاه ارومیهارشد مدیریتکارشناسـ  9

 ورزشی دانشگاه ارومیهدانشیار مدیریتـ  2 

 واحد علوم تحقیقات تهرانورزشی  شناسی ارشد جامعهکارشناس -3

 6/91/9313تاریخ پذیرش:               3/3/9313تاریخ دریافت: 

 چکیده

 .دباشمیغرب ایران پیشرفت شغلی کارکنان ادارات کل ورزش وجوانان شمال هایمسیر ابعاد بررسیهدف از این تحقیق،  هدف:
از کارکنان مرد  نفر 023 شاملجامعه آماری . شدانجامبه شیوه میدانی  بود که تحلیلیـ  توصیفی ،پژوهش روش شناسی:روش

 نفر 260  غیر تصادفی هدفمندگیری بر اساس روش نمونه که ندبودغرب کشور  و زن ادارات کل ورزش و جوانان شمال

های آزموناز ها جهت تحلیل داده بود. ،(0993) شاین مسیرهای پیشرفت شغلینامه پرسش ها،داده آوریجمع ابزار شدند.انتخاب

 ـ)کلمو و استنباطی آمار توصیفی  تحلیل واریانس و ایتک نمونه  t ،مستقل tآزمون  ،همبستگی پیرسوناسمیرنوف، آزمون گروف 

  شد.استفاده (یک طرفه

ر سطح د های ترقی شغلی کارکنان بین مسیر همبستگی پیرسون بر وجود رابطه مثبت و معنادارینتایج ضریب   -0ها: یافته

(30/3α<) .لفهؤچهار م میان های تحقیق، تنها درلفهؤداد بین مای نشاننتایج آزمون آماری تی تک نمونه  -2 دلالت دارد 

و  (=330/3p= ،8/0t) خلاقیت (=330/3p= ،09/4t) فنی/کارکردی( =330/3p= ،26/0tثبات ) - امنیت ، مسیرهای شغلی

داری تفاوت معنیداد که  مستقل نشان نتایج آزمون تی -0دارد.  وجود داریتفاوت معنی (=30/3p= ،09/4t) چالش محض -تنوع

 در سطح (=30/3p= ،60/3r)و جنسیت  (=30/3p= ،09/4r) شغلی کارکنان از لحاظ وضعیت تأهلبین میانگین مسیرهای ترقی 

( 30/3α<) داری بین میانگین مسیرهای پیشرفت شغلی تفاوت معنی ،س نشان دادچنین نتایج تحلیل واریانهم ؛ندارد وجود

وجود ندارد.  (=2/3p= ،0/0F)سنوات خدمت  و (=98/3p= ،39/3F) ، تحصیلات(=00/3p= ،50/0F) کارکنان بر حسب سن

   .تفاوت معناداری وجود داشت (=330/3p= ،82/0F)لفه محل خدمت ؤتنها در م

رفت های مسیر پیشلفهؤغرب میان م مدیران ادارات کل ورزش و جوانان شمالبهتر است، توان گفت طور کلی میهب گیری:نتیجه

 .های فنی/ کارکردی، خلاقیت، تنوع و امنیت، اهمیت بیشتری قائل شوندلفهؤشغلی کارکنان، برای م

  .نگرش، کارکنان، اداره کل ورزش و جوانان شغلی،  پیشرفت :های کلیدیواژه

 E - mail: f.fathi99@yahoo.com    11995515992 : تلفن: *نویسنده مسئول
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 مقدمه

 منابع انسانی بوده است هایترین حوزهریزی مسیر شغلی یکی از پیشرومدیریت و برنامه، طول چند دهه گذشته در

نگهداشت  ،های پیشرفتههای دارای تکنولوژیی سازمانهاترین نگرانیمهم یکی از حاضر عصر درکه آنجاییاز (. 0،0996)باروخ

مدیریت شغلی منابع انسانی در  اهمیت برنامه ریزی و ،(2،2338)سومایا و  ویلیامسون می باشد ارزش سازمان نسانی بانیروی ا

های ریگی، شناسایی جهتریزی مسیرشغلیرنامهترین اقدامات لازم برای باست. یکی از مهمیافتهشدت افزایشها بهسازمانن ای

پرسنل  یهاگیریجهت خوانی مسیرهای شغلی بابررسی هم. باشدمی یشهای شغلی خوتمایلات افراد برای انتخاب مسیر شغلی و

a،0)شاین.دهد افزایش سازمان را درریزی مسیرشغلی های برنامهاثربخشی سیستم تواندکه می است عواملیجمله  از ،هاسازمان

 به؛ باشد.می کارکنان شغلی ارتقای و زمینه نگهداری در تلاش انسانی، نیروی مدیریت اساسی از وظایف یکی ،رواز این .(0996

 شغلی به ارتقای دستیابی امکان شغلی، هایمهارت به دستیابی و کسب تجربه از پس بتواند سازمان در شاغل فرد هر که نحوی

 ترقی و رشد پی در سازمان و کار دنیای به ورود افراد با .(2335، 4انگ و ویلیامزش) باشدداشته را سازمان ترقی مراحل طی و

توانایی نیازها، میان سازگاری شغلی، برقراری پیشرفت مسیر مدیریت وظیفه کنند.می انتخاب را مسیری ترتیب هستند، بدین

 فرد هر شغلی پیشرفت تعیین مسیرنیز   و (2339و همکاران،  0دیووس) سو از یک سازمان ایهحرف نیازهای و افراد بالقوه های

جوانان که با امر مهم  و هایی چون ورزشویژه برای سازمانله بهأاین مس. (6،2332پهلوان) ستی دیگر ایاز سو شغلی دوران در

آگاهی و شناخت کارکنان و مدیران . آیدمیتوسعه آن در میان افراد جامعه در ارتباط هستند حیاتی به نظر  ورزش و سلامتی و

های فردی تمایلات و قابلیت، اولاً باعث کمک به تشخیص علایق ها در این خصوص،چون دیگر سازمانورزشی هم یهاسازمان

که  کنددهد؛ ثالثاً شرایطی را فراهم میدر اختیار فرد قرار می را ثانیاً آگاهی و اطلاعات کامل در رابطه با سازمانمی شود؛ 

رنهایت خوبی شناخته و دچنین فرد شرایط واقعی و مسیر شغلی خود را بههم؛ های شغلی تطبیق نمایدبا فرصترا های فرد فعالیت

. به هر دمی نمایتغییرات و تکامل خود ، تحصیلات، ریزی آموزشیخویش تلاش لازم را برای برنامهیافتن به اهداف منظور دستبه

 ،اههای فردی نظیر خلاقیتتوانمندی ،مهارت ،تجربه ،مستلزم شناخت چگونگی افزایش دانش این سازه نحوی رشد و توسعه

مسیر  ،خود شناسی منبع اصلی ،میانایندر (.03: 0090 زاده،سلطان) باشدمی و مواردی دیگر پذیریریسک ،نوآوری ،ابتکارات

ای ههای شغلی فرد و واکنشبر انتخاب، چه که فرد در زندگی به دنبال آن استدهی به آنبا شکل این منبعشغلی درونی است. 

. (8: 0090 ،زادهسلطان) است تأثیرگذارگذارد و در تصمیم تغییر از یک شغل به شغل دیگر شان اثر میکارکنان به تجارب شغلی

مشاغل را دوباره طراحی کند و از سوی  ،پاسخ به نیازهای افرادبا کند تا از یک سو به سازمان کمک می مورد این سازه در آگاهی

 ها وشود سازمانمفهوم مسیر شغلی، باعث می .(b0996شاین،) دنمایریزی ها برنامهها مسیر شغلی آندیگر درباره دگرگونی

د از هر دو جنبه درونی و بیرونی مور این مفهوم متصل و وابسته باشند.همبه هصورت یک زنجیرکنند بهافرادی که برای آن کار می

صورت  و به کندوسیله آن پیشرفت میکه فرد بههایی استموقعیت شامل مشاغل و 5بیرونی گیرد: مسیر شغلیبررسی قرار می

 گیری یا لنگرکارکنان به جهت گرایش ،8که مسیر شغلی درونیشغلی تعریف شده است؛ درحالیانی مسیر های سازمشاخص

 که ستا این بر اعتقادشان ،شغلی مسیر توسعه نظرانصاحبدیگر  و (0996) 9هال(. 0088)عریضی سامانی،  باشدمیشغلی 

 طی در فرد  پیشرفت موجب که گزینندبر می خود برای را متفاوتی شغلی مسیرهای مدیران، و ایحرفه کارکنان از تعدادی

 این در را هاآن و دهد انجام خود کارکنان شغلی جهت پیشرفت را لازم هایریزیبرنامه دبای سازمانهر  .شودمی خدمتش سنوات

 سازمان به نسبت هاآن تعهد افراد، شغلی رضایت موجب تواندشغلی می پیشرفت عادلانۀ و صحیح مسیر یک .نماید هدایت مسیر

)ایکازاکی شود قبیل این از مسائلی و

                                                           
1 -Baruch 

2- Somaya, and Willamson 

3 -Schein 

4- Schnake and Williams  

5 - DeVos 

6 - Pahlavan 

7 - External Career 

8 - Internal Career 

9 - Hall 
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 بلکه سازمان پیشرفت به تنهانه ، کارکنان برای  مناسب شغلی مسیر پیشرفت ایجاد  با  هانسازما بنابراین (. 2336 و همکاران، 0

 شغلیترقی مسیرهای  ،(2335) 0ایتوما و سیمپسون به اعتقاد .(2336همکاران،و  2هدج) کنندمی کمک نیز افراد پیشرفت به

 ،(0980) شاین .کنند تعریف است شایسته و خوب کنندمی سح چهآن با تطبیق توجه به با را خود افراد ،دنشومی موجب

 استعدادها  و( 0: استشدهتشکیل عمده مقولۀ سه از که یاهخودپندار از است عبارت شخص برای شغلی مسیردارد  اعتقاد

 به مسیر مربوط که نیازهایی و هاانگیزه به نسبت یافتهتکامل احساس( 0 مهم، و اساسی هایارزش( 2 خود، ادراك هایتوانایی

د آن را تر بایگسترده یدانند، اما با دیداشتباه پیشرفت در سازمان میبه بسیاری از افراد واژه مسیر شغلی را   .شودمی شغلی

مسیر  ،واقعدر .کردمعنا« های مربوط به کار در طول عمرتجربه ها وفرد در زمینه فعالیت یرفتارها ها ومتوالی نگرش مجموعه»

در ادامه به توضیح   . (2332پهلوان،)نماید میه یک هدف شغلی طیشغلی شامل یک رشته مشاغلی است که شخص برای نیل ب

 خواهیم پرداخت. هالفهؤهریک از م

های فنی که کنند در زمینهدارند، کوشش می ایکارکردی قوی عد شایستگی فنی ـبُ افرادی که: 4کارکردی ـ شایستگی فنی

شدن انگیزه و علاقه زیادی برای مدیر افراد دیگری هستند که: 0شایستگی مدیریت عمومی شان است باقی بمانند.مورد علاقه

 ار های مدیریتیتوانایی لازم برای رسیدن به پستاست که استعداد و ها ایجادکردهشان این باور را در آندارند و تجارب کاری

و بندهای سازمانی  : شخص جویای موقعیت کاری است که برخوردار از حداکثر آزادی از لحاظ قید6استقلال ـ ودمختاریخ .دارند

آوردن امنیت شغلی، یعنی کسب درآمد کافی دستبرای به گونه افراداین: 5ثبات ـ امنیت شود.طریق برانگیخته می باشد و از این

: افراد دارای این بعد، ممکن است به ایجاد 8آفرینیخلاقیت ـ کار دهند.انجام میهر کاری را که لازم باشد، ای با ثبات، و آینده

خدمت  ند.آوردیدشوند که به میل خود چیزی را پشغل یا گسترش یک فرآورده احساس نیاز کنند. این افراد زمانی برانگیخته می

ها دهند و آرزوی آنتر )و نه صرفاً اقتصادی( انجام میخاطر هدفی بزرگافراد دارای این بعد، کار را به :9و از خود گذشتگی و ایثار

این افراد، چیرگی ترین گرایش : قوی03محض چالشتنوع یا  .به جایی بهتر برای کار و زندگی تبدیل کنندرا این است که جهان 

 ؛2338، 00هدا)اسمایل و م پی و ثابت استدردادن دیگران، حل مشکلات و مسائل، رقابت و خودآزمایی پیموانع، شکستبر 

: افراد دارای این بعد، به 04سبک زندگی .(00،2339و همکارانراملی ؛ 2338، ؛ دنزیگر وهمکاران2339، 02بیگلیاردی و دوریمو

 خود مقاله در ،(2339) 00راجر و پترسون .(a0996 ؛2336شاین، ) گرایش دارندده خود ایجاد تعادل میان مسیر شغلی و خانوا

و  06ونگهاست.  مؤثر مطالعهجامعۀ مورد شغلی مسیر پیشرفت در تحصیلات و کار سابقه جنس، سن، که ندرسید نتیجه این به

 و یاییامنیت جغراف به نسبت استقلال و خدمت ثبات، به دانشجویانکه  ندیافتبه این نتیجه دست تایوان در ،(2339 ) همکاران

داری بین یافت که ارتباط معنینامه خود به این نتیجه دست، در پایان(2339)05ویلرس .دارند بیشتری توجه فنی شایستگی

اوت تف چنینهموجود دارد.  های پژوهش با هملفهؤو ارتباط مثبت و معناداری بین م سلامتی کارکنان و مسیر پیشرفت شغلی

                                                           
1 - Ikezaki 

2 -Hedge 
3 - Ituma and  Simpson  

4 - technical/ functional competence 

5 - general managerial competence 

6 - autonomy / independence  

7- security/ stability  

8 - entrepreneurial creativity  

9 - service and dedication 

10 - pure challenges 

11 - Ismail, and  Mohd  

12 - Bigliardi, and Dormio,  

13 - Ramly, et al 

14 - lifestyle 

15 - Peterson and Roger 

16- Huang 

17 - Villers 



همکارانتحی و ف 9/ شماره 2/ سال 9313 پاییز و زمستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/   

 

59 

 .شتپوست، کارکنان قرادادی و دائمی وجود داسیاه پوست ومردان و زنان سفیدشغلی  پیشرفت  داری بین مسیرهایمعنی

 از غیر های مسیرهای شغلی بهلفهؤبین م یافت که نتیجه دست به این نامه خوددر پایان ،(2339)0آن استیل (.4: 2339)

ارش ادامه تحقیق خود گز و در ثبت و معناداری وجود  داشت زندگی و تنوع ارتباط مکردی با سبک شایستگی فنی/کارهای لفهؤم

 مدیریت عمومی تفاوتی بین زنان و بعدسبک زندگی نمره بالاتری کسب کردند ولی در  در بعد که زنان نسبت به مردانکرد 

 استیل کاترین .متقابل جنس و سن یافت نشداثر  ،ایثار مدیریت عمومی و احساس خدمت و های  لفهؤمدر اما  مردان پیدا نشد،

 نمونه یک از نیز افراد این؛ ندکردبررسی 2335 سال در را بریتانیا هایسازمان ترقی مسیر ،(2335)2اسمیت فرانسیس جانو 

 کاری تجربه عامل که به این نتیجه رسیدند و پرداختند نتایج  تحلیل به شاین مدل از استفادهبا و ندکرد استفاده نفری 434

ترین مسیر مهم که کردگزارش(، 2339) 0بیگلیاردیدارد.  بریتانیا هایسازمان کارکنان شغلی مسیر پیشرفت در را اثر بیشترین

 ق وینتایج تحقی چنینهم شایستگی فنی/کارکردی بود.  ،لفهمؤدومین  ؛است بُعد سبک زندگی هاجنس ها وشغلی در همه سن

 یتبین جنس .دارد را ترین اهمیتمک هانآ شایستگی مدیریتی در ،های مدیریتی برسندتوانند به پستکارکنانی که نمی ،نشان داد

ر همه د یت، تفاوت معناداری بین جنسجاساس نتایچنین بر، همز رابطه مثبت ومعناداری وجود داشتشغلی نیمسیرهای و سن و 

ثیر أت سبک زندگی اهمیت و متغیردر زنان نسبت به مردان  .خدمت و ایثار( وجود دارد)کارکردی/فنی و  متغیرجز دو به هامؤلفه

ش امسیرهای شغلی شغل او واز  بین انتظار فرد ،نهایتاز زنان بود. دردیگر نسبت مردان بیشتر  متغیر 0بیشتری داشت  ولی در 

ق با های تحقیلفهؤارتباط مثبت و معنادار م ،اهمیت بود نکته دیگری که در این تحقیق حائز معناداری وجود دارد. رابطه مثبت و

 .داردنشغلی همبستگی وجود  منفی شغلی و افکار هاینامه خود عنوان کرد که بین مسیر در پایان، (2303) 4هورن .هم بود

یر های مسلفهؤگزارش کرد که بین م وی چنینهم داری نبود.شغلی ارتباط معنیمسیرهای  ای وبین هویت حرفه ،علاوه بر این

تفاوت معناداری بین مسیرهای شغلی زنان  ند،عنوان کرد ،(2303) 0ویلرزکاتزی و . شتداشغلی ارتباطی مثبت و معنادار وجود 

(، در تحقیقی نشان 2300) همکاران و 6دائم وجود دارد. امیرتاش صورت موقت وبه و مردان، گروهای سنی مختلف و کارمندان

 ،(2300) 5بات )لنگر شغلی( شایستگی فنی/کارکردی در میان دو گروه زن و مرد بود. سینگ ترین مسیر شغلیشایع که ندداد

 انسانی منابع مدیران برای بود و اهمیت حائز فنی صلاحیت ،شرکت مالی مدیران برای که یافتدست نتیجه این به تحقیقی در

 تاهمی اندازه یک به انسانی منابع مدیران و مالی مدیریت بخش دو ،وجود این با ،داشت را اهمیت بیشترین خدمت گیریجهت

 رینبیشت محض چالشفاکتور تنوع یا  ،و نصب تولید و پروژه بازاریابی، مدیریت مثل شرکت دیگر هایقسمت برای داشت.

 نیز انزن میان در. داشت را ثیرأت بیشترین محض چالش و فنی شایستگی ،دکتری مدرك با مدیران برای .داشت را گیریجهت

 کاهش نس افزایش با کارآفرینانه خلاقیت که داد نشان نتایج همچنین .داشترا  اهمیت بیشترین کارکردی/فنی شایستگی

(، در پژوهش خود 2302)  8و همکاران حاتم .داشت را گیریجهت بیشترین سن افزایش با فنی شایستگی یابد،می چشمگیری

دادند انچنین نشتعیین هویت بود. هم عامل در آن ترینو پایین هخدمت بود الاترین مسیر پیشرفت شغلی در عاملدادند بنشان

بین لنگر خدمت و لنگر امنیت و جنسیت  .سابقه کاری با مسیر ترقی خلاقیت، رابطه معکوس معناداری مشاهده شد بین سن و

 که یافتند(، در تحقیقی به این نتیجه دست2302. قلاوندی و همکاران )داری وجود داشتمعنی کارکنان رابطه آماری مثبت و

چنین شایستگی . همهای تعهد سازمانی وجود داردلفهؤمو زیر با هم لنگرهای شغلی یمعناداری بین اجزا رابطه مثبت و

                                                           
1 - Ann Steele 

2 - Catherine Steele and Jan FrancisSmythe 

3 - Bigliardi 

4 - Horne 

5- Coetzee and Villiers 

6 - Amirtash 

7 - Singh Bhatt 

8 - Hatam  
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ت مطالعه بیشترین اهمیدر میان جامعه آماری مورد /کارکردی، شایستگی مدیریتی، استقلال، چالش محض و سبک زندگیفنی

معناداری  (، گزارش کردند رابطه مثبت و2336) و همکاران ایکازاکی .تعهد سازمانی است مهم هایکنندهبینیاز پیش را داشته و

ه لفه  فنی/کاربردی و سابقؤداری بین مچنین ارتباط مثبت و معناهم دارد؛ها وجود های مسیر شغلی و سابقه خدمت آنلفهؤبین م

نظام حمایت با  صیلی و وضعیت خانوادگی وحت چنین ارتباط قوی بین تجربه کاری، مدركهم .مت پرستاران وجود داردخد

گاه شایستگی زنان در تکیه ند که اولاً یافتبه این نتیجه دست (،2335) 0کیوسسنبری و تروس .های شغلی وجود داشتلنگر

ک فرد های شغلی را برای یگاهتوان ترکیبی از تکیهمی اًتفاوت دارند. دومفنی/کارکردی و شایستگی مدیریتی نسبت به مردان 

 ها  ممکنشغلی زنان از لحاظ ویژگی زمانی متفاوت هستند به عبارت دیگر آرزوهای آنمسیرهای  اًسوم ،خاص در نظر گرفت

  .کنداست در شرایط زمانی مختلف تغییر

متی افراد جامعه فعالیت ادارات کل ورزش و جوانان که در حیطه ورزش و سلا آنس أو در ر ورزشی  هایجایی که سازماناز آن

ار دارد در اختیخود برای پیشرفت و توسعه ملی ورزشی جامعه یک شوند که هاترین ذخایری شناخته میبجزئی از گران کنندمی

آفرین و دارای ویژگی توسعه مستمر و نیز الگوی نقش هستندثیرگذاری در هر جامعه أها بخش عمده تاز سویی دیگر این سازمانو 

شد که ، مشاهدهگرفتای که صورتهای اولیهو بررسی هابحثچنین طی ها لازم است، هم، مطالعه شغل در این سازمانباشندمی

تعارف مرفتارهای غیربا مشاهده برخی  ؛دنندار یشبا مفهوم مسیرهای پیشرفت شغلی خو چندانیها آشنایی کارکنان این سازمان

رهای سونمودن مسیشود که آیا برای همو مشخص شودنیاز است وضعیت مسیرهای پیشرفت شغلی کارکنان بررسیاز سوی آنان 

شرفت ینقش مسیرهای پ توجه بهبا است یا خیر؟شدهها و اهداف سازمانی تدابیری اندیشیدهپیشرفت شغلی کارکنان با ارزش

 بعادبررسی اای بود که ما را بر آن داشت به کنندهقانع دلایلاز  ،های دیگرلفهؤمسیرهای شغلی با م و ارتباط شغلی کارکنان

 بپردازیم. کشور غرب شمال جوانان مسیرهای شغلی کارکنان ادارات کل ورزش و

 شناسیروش

به شیوه میدانی انجام گرفته است. جامعه پژوهش تمامی کارکنان زن و مرد  کهاست  تحلیلیـ  توصیفی نوع ازپژوهش حاضر 

صورت گیری بهباشد. شیوه نمونهنفر می 023به تعداد  (ارومیه، تبریز، زنجان و اردبیل) غرب ایرانشمال ادارات کل ورزش و جوانان

ه تعداد نهایی نمون ،های ناقصنامهتعدادی از پرسشنامه و حذف دلیل عدم برگشت چند پرسشکه به بود تصادفی هدفمندغیر

  نفر بود. 260آماری 

 حجم جامعه آماری و نمونه آماری به تفکیک شهرـ  9جدول 

 نمونه جامعه نام شهر

 62 50 ارومیه

 04 60 زنجان

 02 63 اردبیل

 90 023 تبریز

 260 023 جمع

مشتمل بر سن، جنسیت، سطح تحصیلات، سابقه خدمت،  ات فردی،اطلاعهای نامهاز پرسش ،اهداف پژوهشبرای دستیابی به 

 کارکردی/فنیشامل موارد شایستگی که  ،(0993) شاین مسیرهای شغلینامه پرسشهمچنین هل، أمحل خدمت و وضعیت ت

خلاقیت   ،(05تا  00های الؤ)س ثبات سازمانی امنیت و ،(02تا  5های الؤشایستگی مدیریت عمومی )س ،(6تا  0های الؤ)س

                                                           
1 Quesenberry and Trauth 
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، (00تا  28های الؤ)س خودمختاری/استقلال ،(25تا  22های الؤ)سداشتن ثیرأو تخدمت  ،(20تا  08های الؤکارآفرینی )س

برگیرنده نامه در( است. این پرسش44تا  09های الؤ)س یا چالش محض تنوعو  (08تا  04های الؤ)س یا سبک زندگی تعیین هویت

 دهد.میقرار سنجششغلی را مورد مسیرهای پیشرفت ،ای لیکرتدرجهو بااستفاده از مقیاس پنج گونه تفکیکیگویه است و به 44

تگی موارد شایسعد )شغلی هشت بُ مسیرهای پیشرفتنامه نتایج تحلیل عاملی پرسش .دست آمدبه α=90/3نامه ی این پرسشیپایا

خدمت و از ، کارآفرینی وخلاقیت ، ثبات ـ امنیت، استقلال ـ خود مختاری ،شایستگی مدیریت عمومی، کارکردیـ  فنی

الات ؤدرصد واریانس س 0/82دست آورد که در آن ه( را بیا سبک زندگی تعیین هویتو لش محض ایا چ تنوع ،گذشتگیخود

دهنده نکه نشا است 900/3آزمون برابر ن بود که این آگیری حاکی از جهت بررسی کفایت نمونه KMOمعیار استخراج شده بود. 

چنین همآورد.  دستهرا ب بعد مورد نظر 8با چرخش متعامد،  30/3بودن حجم نمونه است. نتایج بارهای عاملی بالاتر از کافی

ها از توزیع است بنابراین داده 30/3داری بیش از تمامی متغیرها، سطح معنیداد که در نتایج آزمون کالموگروف اسمیرنوف نشان

 بودند.رخودار نرمال ب

آزمون ضریب همبستگی  اسمیرنوف، ـ )آزمون کالموگروف های آمار توصیفی و استنباطیاز روشها جهت تجزیه و تحلیل داده 

استفاده از  با کلیه عملیات آماریچنین همشد. استفاده طرفهیک واریانسو تحلیل ای نمونهتک tو  مستقل t آزمون پیرسون،

 گردید..انجام SPSS16افزار آماری نرم

 هایافته

 نظر جنسیت، سن و سنوات خدمت، تحصیلات و محل کارهای نمونه آماری ازویژگی  -2جدول

 درصد فراوانی مقوله متغیر درصد  فراوانی مقوله متغیر

 جنسیت
9/45 026 مرد  

 تحصیلات

 

 

 

0/6 05 دیپلم  

0/02 005 زن 0/08 48 کاردانی   

 وضعیت تاهل
00/00 80 مجرد 9/08 000 کارشناسی   

0/68 083 متاهل 3/06 42 کارشناسی ارشد   

 سن

سال 03تا  23  90 0/06 4/3 0 دکتری   

سال 43تا  00  020 0/45 5/24 60 ارومیه   

سال  03تا  40  05 0/04 0/05 98 تبریز   

به بالا 03  6 0/2 3/09 03 زنجان  محل کار   

 سابقه

سال 0تا  0 3/09 03 اردبیل 25 50   

سال 03تا  6  95 9/06   

سال 00تا  00  44 5/06  

سال 23تا  06  28 6/03  n=260 

به بالا 23  20 5/8  

(، هویت 08/0±48/3) (، امنیت سازمانی49/0 ±40/3دهد که در شهر ارومیه متغیرهای فنی/کارکردی )مینشان( 0) نتایج جدول

یشتر ها بلفهؤمبیشترین نمره را کسب کردند. به این معنی که میزان توجه کارکنان به این (، 02/0±66/3( و تنوع )04/3±04/0)

( و تنوع 28/0±56/3(، خلاقیت )03/0±66/3(، امنیت )00/0±64/3) های شایستگی فنیمؤلفه ،تبریزشهر در  بود.

داشتن یا تأثیر( و مؤلفه خدمت 20/0±43/3(، خلاقیت)65/0 ±00/3شایستگی فنی کارکردی ) ،در شهر زنجان؛ (65/3±05/0)

بیشترین  ( 04/0±60/3( و تنوع )06/0 ±45/3(، خلاقیت )20/0 ±00/3های استقلال )مؤلفه ،شهر اردبیلدر و  (03/0 00/3±)

 میانگین را کسب نمودند.
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 )ارومیه، تبریز، زنجان و اردبیل(پیشرفت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان  مسیرهای  میانگین و انحراف استاندارد -3جدول

پیشرفت  مسیرهای

 شغلی کارکنان

 اردبیل زنجان تبریز ارومیه

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 40/3 30/0 00/3 65/0 64/3 00/0 40/3 349/0 کارکردی/فنی

 02/3 56/2 42/3 30/0 40/3 30/0 46/3 30/0 مدیریت عمومی

 00/3 36/0 00/3 04/0 66/3 03/0 48/3 08/0 امنیت /ثبات

 45/3 06/0 43/3 20/0 56/3 28/0 09/3 32/0 خلاقیت کارآفرینانه

 43/3 39/0 00/3 03/0 00/3 06/2 00/3 36/2 خدمت 

 00/3 20/0 08/3 89/2 09/3 30/0 06/3 58/2 استقلال 

 03/3 38/0 00/3 30/0 04/3 94/2 26/3 04/0 هویت /سبک زندگی

 60/3 04/0 03/3 39/0 65/3 05/0 66/3 02/0 تنوع /چالش محض/

 متوسط عنوانبه را 0 متوسط نمره ،است بوده 0 تا 0 از لیکرت طیف حسب بر آمده دستهب نمرات پژوهش این درکه جاییاز آن

  آماری تحلیل مورد 0 نمره احتساب حداقل  با بررسی مورد های مقوله از یک هر ،نتیجه در .  است شدهگرفته در نظر دهینمره

t مقدارو  %99 اطمینان سطح در که شد مشخص (4) باتوجه به نتایج جدولاین تست قرار گرفت. بنابر t تفاوت  ،مشاهده شده

 (=330/3p= ،8/0t) خلاقیت ،(=330/3p= ،09/4t) فنی/کارکردی ،(=330/3p= ،26/0t) ثبات -امنیت هایمؤلفه بین داریمعنی

لاقیت  خ کارکردی،فنی/های امنیت، بنابراین مؤلفه ،دارد وجود ،0 متوسط نمرهنسبت به (=30/3p= ،09/4t) چالش محض -و تنوع

 کردند. میان کارکنان کسب را درو تنوع بیشترین میانگین 

 کارکنانمیانگین مسیرهای پیشرفت شغلی  مقایسه نتایجـ  5 جدول

 3ارزش آزمون =    مسیرهای پیشرفت شغلی کارکنان

 سطح معناداری درجه آزادی (tآماره آزمون ) انحراف استاندارد میانگین

 330/3 260 09/4 80/3 52/0 کارکردی/فنی

 60/3 260 40/2 60/3 90/2 مدیریت عمومی

 330/3 260 26/0 24/0 58/0 )ثبات(امنیت 

 330/3 260 8/0 00/0 69/0 خلاقیت کارآفرینانه

 05/3 260 04/2 02/3 69/2 خدمت یا تأثیر داشتن

 00/3 260 00/0 80/3 28/2 استقلال )خود مختاری(

 20/3 260 96/2 59/3 88/2 هویت )سبک زندگی(

 30/3 260 09/4 55/3 25/0 تنوع )چاش محض(

 

( بین تمامی >30/3α) و (>30/3α)دهد، ضریب همبستگی پیرسون مشاهده شده در سطح نشان می( 0)گونه که جدول همان

-، =30/3p) تنوع با مدیریت عمومی ،(=30/3p= ،28/3r) فنی/تنوع با کارکردی ،کارکنان پیشرفت شغلی های مسیرلفهؤم

52/3r=)، تنوع با امنیت (30/3p= ،5/6r=)، تنوع با خلاقیت (30/3p= ،40/3r=)، ولی  .داری وجود داردهمبستگی مثبت و معنی

همبستگی  (=30/3p= ،339/3r)  تنوع با هویت ،(=30/3p= ،336/3r)  تنوع با استقلال، (=30/3p= ،332/3r)تنوع با خدمت 

 . داردنداری وجود مثبت و معنی
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 مسیر پیشرفت شغلیهای لفهؤهر یک از م رابطه بین ضریب همبستگی پیرسوننتایج   -7لجدو

 9 5 6 7 5 3 2 9 متغیرها   

        0 کارکردی/فنی 0

       0 80/3** مدیریت عمومی     2

      0 50/3** 46/3** امنیت سازمانی    0

     0 00/3** 05/3** 48/3** خلاقیت کارآفرینانه 4

    0 00/3* 08/3** 24/3** 05/3** داشتنخدمت یا تاثیر 0

   0 00/3** 35/3 09/3** 25/3** 04/3** ستقلالا  6

  0 09/3** 26/3** 39/3 09/3** 09/3** 06/3** هویت یا سبک زندگی  5

 0 339/3 336/3 332/3 40/3** 65/3** 52/3** 28/3** تنوع یا چالش محض 8

 معنادار است. >30/3p* در سطح 

 معنادار است. >30/3p** در سطح 

از لحاظ داری بین میانگین مسیرهای ترقی  شغلی کارکنان شده تفاوت معنیاهدهمشt دهد، شان مین (6)گونه که جدول همان

بنابراین فرض تحقیق مبنی وجود ندارد.   (>30/3α ) در سطح (=30/3p= ،60/3r) جنسیتو  (=30/3p= ،42/3r) هلأوضعیت ت

ه تحقیق از دیدگاه نمون شغلی کارکنان از لحاظ وضعیت تأهل  و جنسیت مسیرهای ترقیبین میانگین که تفاوت معناداری بر این

 شود.، رد میحاضر وجود دارد

 هلأتوضعیت جنسیت و  برحسب کارکنان میانگین مسیرهای پیشرفت شغلی مقایسه نتایجـ 6جدول

 معناداریسطح  آماره آزمون درجه آزادی انحراف استاندارد میانگین فراوانی هاگروه

 06/3 42/0 026 مرد
260 234/3 - 60/3 

 02/3 40/0 005 زن

 05/3 00/0 80 مجرد
260 45/0 - 42/3 

 00/3 46/0 083 هلأمت

مسیرهای پیشرفت  داری را بین میانگینتفاوت معنی(  >30/3α) شده در سطحمشاهده Fدهد، نشان می (5) ونه که جدولهمان

نشان  (=20/3p= ،0/0F) سنوات خدمت (=98/3p= ،39/3F) تحصیلات ،(=00/3p= ،50/0F) سنحسب شغلی کارکنان بر

. تفاوت معنادار بود (>30/3αدر سطح ) ،(=330/3p= ،82/0F) محل کار شناختی در خصوص متغیر جمعیت لیو. دهدنمی

ن، سشغلی کارکنان از لحاظ وضعیت بین میانگین مسیرهای ترقی که تفاوت معناداری فرض تحقیق مبنی بر این ،بنابراین

 (=330/3p= ،82/0F)محل کار  در خصوص اما شود. ونه تحقیق حاضر وجود دارد، رد میتحصیلات، سنوات خدمت، از دیدگاه نم

سان بود یکعبارت دیگر، مسیرهای ترقی شغلی کارکنان در متغیرهای سن، تحصیلات، سنوات خدمت بهشود. یید میأفرضیه ت

 .نبودمحل کار یکسان  اما در متغیر

 سن، تحصیلات، سنوات خدمت و محل کار برحسب کارکنان میانگین مسیرهای پیشرفت شغلی مقایسه نتایج ـ 5 جدول

 داریسطح معنی F مجذوراتمیانگین  درجه آزادی مجموع مجذورات متغیر

 سن

 00/3 0 00/0 گروهیبین

 29/3 209 29/56 گروهیدرون 00/3 50/0

  262 84/55 کل

 تحصیلات
 32/3 4 03/3 گروهیبین

39/3 98/3 
 03/3 208 54/55 گروهیدرون
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  262 84/55 کل

سنوات 

 خدمت

 44/3 4 55/0 گروهیبین

 29/3 208 35/56 گروهیدرون 2/3 0/0

  262 84/55 کل

 محل کار

 02/0 0 08/9 گروهیبین

 26/3 209 46/68 گروهیدرون 330/3 82/0

  262 84/55 کل

 گیریبحث و نتیجه

رضیه ف نتایج  . غرب ایران بود سی ابعاد مسیرهای پیشرفت شغلی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمالربر هدف این تحقیق

سازمانی، فنی/کارکردی، خلاقیت  امنیت ـ مسیرهای شغلی بین داریتفاوت معنی که حاکی از آن است ،4 با توجه به جدولاول 

در  شده انجا بررسی در ،واقع در دارد. وجوددر کل افراد جامعه مورد پژوهش  0 متوسط نمره توجه بهبا  ـ و تنوع )چالش محض(

سازمانی، فنی/کارکردی، خلاقیت  مسیرهای امنیت نمرات متوسط که شد مشخص های مذکوراستان ادارات کل ورزش و جوانان

امیر  با تحقیقاتها قرار داشت . نتایج این تحقیق و در اولویت آن است داشته 0 نمره  از بیش متوسطی دارمعنی طوربه و تنوع 

 ترین مسیر شغلیها گزارش کردند که شایعزیرا آن ؛همخوانی داشت(،  در بعد شایستگی فنی/کارکردی 2300همکاران) و تاش

در بعد شایستگی  ،(2300) بات چنین با تحقیقات سینگشایستگی فنی/کارکردی در میان دو گروه زن و مرد است. هم

بود که مسیر  همخوانی دارد چرا که این محقق گزارش کرده (،2339) بیگلیاردیبا تحقیقات  . فنی/کارکردی همخوانی دارد

یجه توجه به این نتایج و نت، بابنابراین  .بود لفه مورد توجه  جامعه آماری مورد مطالعهمؤ دومین شغلی شایستگی فنی/کارکردی

ی اردا  کنند و دهند در حیطه تخصص خود کارمی حترجیهای ورزشی مورد تحقیق کلی کارکنان سازمان طورهب  ،تحقیق حاضر

هایی را انتخاب کنند که در حیطه رشته و پست باشدها سازگار و همخوانی داشتهق آنتخصص و علایبا ای باشند که حرفه

ادارات  ،نها نیست قبول نکنند. بنابرایهای مدیریتی را که در تخصص آنپست اندگونه کارکنان حتی حاضرباشد. این شانتحصیلی

مان دهند سازیترجیح ماین افراد  .د که واقعاً در آن تخصص دارندنکناستفادههایی ورزشی باید از این سرمایه ارزشمند در پست

ها ازمانگونه سمین کند و بیشتر در محل جغرافیایی زندگی خود مشغول به کار باشند. افراد اینأامنیت و ثبات شغلی آنها را ت

ضی بع .صورت یکنواخت باشدهکه باینتا باشد وظایف شان دارای تنوع دوست دارند در کارهایشان خلاق و نوآور باشند و شغل

ها مهم است که مسیر ترقی های کاری برخوردار باشد. برای آنکنند که از تنوع وظایف و پروژهای را دنبال میمسیر ترقیدیگر 

ه با و هموارو روزمره نباشد  گونه افراد خواهان آن هستند که وظایفشان تکراریاین ،ها بدهد. بنابراینبه آن زیادی پذیریانعطاف

 ی براییهاشد. پس سازمان باید پستها خواهدونه وظایف باعث دلسردی و کاهش میل و رغبت آنگاین زیرا چالش روبرو شوند

ق باشند شان خلاچنین کارکنانی هستند که دوست دارند در حرفههمگونه افراد در نظر بگیرد که یکنواخت و تکراری نباشد. این

که اشود. چرسرمایه محسوب می برای هر سازمان افراد گونهاین وجود امروزه. بزنند خلاقیت به دست برای اثبات خود به دیگرانو 

های تکنولوژی نیاز مبرم به این افراد دارند. بنابراین باید راه را برای این تنوع مشتریان و پیشرفت به های امروزی با توجهسازمان

های مالی و اختصاص بودجه هموار کرد تا دست به خلاقیت بزنند. حال این راه چگونه هموار می شود؟ با حمایتافراد در سازمان 

که  دنریزی کنهای مذکور باید طوری برنامهبنابراین سازمان . عنوان افراد کارآفرینهها بو معرفی آن های معنویکافی، حمایت

 د.ند تا سازمانی پویا، زنده و کارکنانی سرشار از انرژی داشته باشنداشته باشها و نظرات توجه کافی هسلیقبه همه 

 در داریرابطه معنی بررسی مورد لفه هایمؤ بین کهدهد مینشان  ،آورده شده است 0بخش دیگری از نتایج که در جدول 

چرا که  (، همخوانی دارد2339بیگلیاردی )تحقیقات نتایج این بخش از پژوهش حاضر با  .دارد وجوداطمینان   درصد 99 سطح

که رابطه  یافتندین نتیجه دست(، در تحقیقی به ا2302قلاوندی و همکاران ) کرد.ها را گزارشلفهؤاین محقق نیز ارتباط بین م
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نامه نیز در پایان ،(2339) های تعهد سازمانی وجود دارد. ویلرسلفهؤمشغلی با هم و زیر مسیرهایمعناداری بین اجزا  مثبت و

عناداری بین م داری بین سلامتی کارکنان و مسیر پیشرفت شغلی و ارتباط مثبت وارتباط معنی یافت کهخود به این نتیجه دست

انی دارد  چرا که همخو ،(2339آن استیل )(  و 2303)هورن  هاینتایج این تحقیق با یافته های پژوهش با هم وجود دارد.لفهمؤ

 باتوجه به دارد. های مسیر شغلی ارتباطی مثبت و معنادار وجود لفهؤبین م ندعنوان کردهای خود نامهمحقق در پایاناین دو 

توان گفت می ،است های دیگرلفهؤها با یکدیگر و با ملفهؤدهنده ارتباط هریک از مقیقات پیشین و این تحقیق که نشاننتایج تح

 ،غلیهای مسیر پیشرفت شلفهؤیعنی با افزایش هرکدام از م ،دمثبتی هستن ارتباطی مستقیم وها با هم در که تمامی این مقوله

 ها است. لفهتقیم بین مؤرابطه مسدهنده نشان های دیگر افزایش پیدا کرده و اینلفهؤبه نسبت م

داری بین میانگین مسیرهای معنیتفاوت دهد که میمستقل و تحلیل واریانس نشان tنتایج آزمون  5و  6جداول در قسمت آخر 

به عبارت دیگر،  ( جود نداشت.هل، سنوات خدمت و محل کارأ، سن، تیتجنس)شناختی جمعیت و متغیرهای پیشرفت شغلی

یق با یج این تحقانت ،کلدر .مسیرهای ترقی شغلی کارکنان در متغیرهای سن، تحصیلات، سنوات خدمت و محل کار یکسان بود

 تحصیلات و کار سابقه ،یتجنس سن، د کهدنعنوان کرآنان زیرا  همخوانی نداشته است ،(2339راجر ) و پترسون نتایج تحقیقات

نامه خود به این نتیجه پایان نداشت این محقق درهمخوانی  ،  نیز(2339) ویلرسبا تحقیقات  است. مؤثر شغلی مسیر پیشرفت در

مردان و زنان سفید پوست و سیاه پوست، کارکنان قرادادی و دائمی وجود  داری بین مسیرهای شغلییافت که تفاوت معنی دست

نامه خود گزارش کرد که که زنان نسبت به مردان در لنگر سبک زندگی نمره بالاتری کسب کردند در پایان ،(2339دارد. کاترین )

مومی و احساس خدمت وایثار  اثر متقابل در لنگر مدیریت ع مردان پیدا نشد، ولی در لنگر مدیریت عمومی تفاوتی بین زنان و

در مورد  ،(2336) همکاران و ایکازاکی پژوهش ها با نتایج تحقیق حاضر همخوانی داشت. بالفهؤکه این م جنس و سن یافت نشد

 شایستگی)خصوص جنسیت در ابعاد ، در(2335) سو بوده با نتایج کیوستنبری وتروسسابقه خدمت و ومدرك تحصیلی هم

ص یافتند که زنان در خصوها به این نتیجه دستسو بود زیرا آنناهم  (امنیت و ثبات و کردی کار/  فنی شایستگی مدیریتی،

خصوص ، در(2339) نتایج بیگلیاردی دارند باان تفاوتشایستگی فنی/ کارکردی و شایستگی مدیریت عمومی نسبت به مرد

طالعات م ی با نتایج این تحقیق به اسناد نتایج ویسوخدمت. این ناهم و کردیی/ کارفن شایسگی سو بود به جز دو لنگرجنسیت هم

رد متخصص، م افنکردن شرایط برای استخدافراهم کنان،کارمیزان تخصص ،تواند به دلیل این باشد که سطح فرهنگیپژوهشگر می

هم متفاوت است؛  تحقیق با این دو در ،شرکت سازمان یابر  شرایط محیطی و اداری حاکم و  سازمان پاگیروهای دستمحدویت

شرکت  00زیرا تحقیق حاضر در کشور ایران و در میان کارکنان ادارات ورزشی بود ولی تحقیق بیگلیاردی در میان کارکنان 

یان نامه خود تحت در پا ،ویلرس .سو بودخصوص جنسیت ناهم(، در2339) صنایع غذایی کشور ایتالیا بود. با نتایج تحقیق ویلرس

به این نتیجه  «در آفریقای جنوبی پیوستگی، فرسودگی شغلی، تعامل کار ومنابع استرس(س)احسا رابطه سلامتی کارکنان»عنوان 

 یلن استآبا نتایج  پایان نامه  . پوست تفاوت وجود داردپوست و سیاههای شغلی مردان و زنان سفیدیافت که بین آرزودست

 جامعه دو نای کارکنان که باشد این دلیل به تواندمی نیز این سو بود کهدر خصوص جنسیت در لنگر سبک زندگی ناهم ،(2339)

د احترام که بایان نچعلائق غیر شغلی کارکنان آنبه ها در این سازمانکه یا به این دلیل باشد . هستند متفاوت هم با کاملاً  آماری

در خصوص جنس و سن  ،(2303) سو بود. با نتایج کاتزی و ویلرزشایستگی مدیریت عمومی همشود. ولی در بعد گذاشته نمی

جز  بعد شایستگی فنی/ کار کردی ابعاد به در خصوص مدرك تحصیلی در همه ،(2300با نتایج تحقیق سینگ بات ) .سو بودناهم

یا  ستندی هرکنانی که دارای سطح سواد بالاترکه کا این نیز به استنباط پژوهشگر به این دلیل است سو بود.و چالش محض هم

ها آن توان فکری یا تخصص ازکنند که تی در سازمان دست و پنجه نرم مییا با مشکلا برعکس، در حوضه تخصصی خود نیستند

یل است این دلبه  سو بود؛ این ناهمخوانی احتمالاًاست، درخصوص جنسیت نیز به جز بعد شایستگی فنی/ کارکردی نیز همخارج

آموزش تخصصی های هتخصص ندارند یا سازمان برای کارکنان دور دهند یامرد برای کاری که انجام می کنان زن وکه کار
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 های خارج ازپست هابه آن ،شود به عبارت دیگریجایابی بین زن ومرد تفاوتی قائل نم کند، در مرحله استخدام ونمیفراهم

این (،  در خصوص سن و سابقه خدمت در تکیه گاه خلاقیت ناهمسو بود. 2302دهد. با تحقیقات حاتم و همکاران )تخصص می

جا که بیمارستان سازمانی حساس است و با جان افراد کنان بیمارستان بوده از آنحاتم در میان کاربه این دلیل است که تحقیق 

بین جنسیت و ابعاد خدمت و امنیت نیز  .خواهدمیوجود ندارد یعنی ریسک بالا  در ارتباط است جایی برای ارائه ایده وخلاقیت

ایکازاکی و همکاران با تحقیقات  سو بود.در خصوص محل کار غیر هم ،(2302) سو بود. با نتایج قلاوندی و همکارانغیرهم

 وجود دارد، کارکنانهای مسیر شغلی و سابقه خدمت گزارش کردند رابطه مثبت و معناداری بین مؤلفه .سو استناهم (،2336)

به چنین ارتباط قوی بین تجرفنی/کاربردی و سابقه خدمت پرستاران وجود دارد. هم رتباط مثبت و معناداری بین مؤلفهچنین اهم

 ،(2303رز )کاتزی و ویلبا تحقیقات   .شغلی وجود داشت مسیرکاری، مدرك تحصیلی و وضعیت خانوادگی و نظام حمایت با 

 صورت موقت وبه بین مسیرهای شغلی زنان و مردان، گروهای سنی مختلف و کارمندان ندعنوان کرد هاسو است چرا که آنناهم

 وجود دارد.تفاوت  دائم

ای هکرد که سنجش مسیرهای پیشرفت شغلی کارکنان، این توانایی را به سازمانتوان چنین عنوانبندی نهایی میدر جمع

وان عنچنین بهد. این نکته همندهد تا با ایجاد هماهنگی میان نیازهای خود و افراد، مشاغل را به درستی بازسازی کنمی ورزشی

ر کمک به افراد برای تغیی ها و در جهتهای فردی تغییرات مسیر شغلی و هم برای سازمانمنبع اطلاعاتی مفید، هم برای تصمیم

 ت،پیشنهادا نظام اجرای نظیر با اقداماتی رات کل  ورزش و جوانانادر ادرسد اگر به نظر می .ها قابل کاربرد استمسیرشغلی آن

اهم شود و فرزمینه مساعد  رسمی مرحله تا استخدام و فرایندگزینش تسریع تیمی، و فردی صورت به کارکنان بین سالم رقابت

مختلف مدیریتی از کسانی که دارای شایستگی مدیریتی هستند استفاده نمایند، های پستچنین در انتخاب مدیران برای هم

توان شاهد ترك خدمت، تعهد یابد و میکارکنان تسهیل می مسیرهای پیشرفت شغلییند فرآ و شدهنتیجه شرایط فراهمدر

سلامت سازمانی، کاهش غیبت، نیت به کار و افزایش پویایی و تحرك در سازمان  بیشتر کارکنان،  سازمانی و رضایت شغلی

نهایت ورزش و جوانان تسهیل یافته که درهای کلان و جزیی سازمان ، پیشبرد اهداف و برنامهمذکور بود، در نتیجه چنین وضعیتی

ای ورزشی و بهبود وضعیت ورزش در جامعه هشود و پیشرفت عملکرد تیمهای ورزش در سطح کلان محکم نهاده میزیر ساخت

 را در برخواهد داشت.
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Abstract 

Objective: Investigating of the career development path dimensions among the General 

administration of sports and youth staff in North West of Iran. 

Methodology: The Method of the research was descriptive analytical method. The study 

population consisted of 320 person male and female employees in general administration of 

sports and youth in North West region, that 263 person based on non- random sampling targeted 

were selected. The tools used for the research was a Career Development Dimensions 

questionnaire of Schein (1990). For analysis of data used descriptive and inductive statistics 

(Kolmogorov - Smirnov, Pearson correlation, one sample T-Test, Independent T-Test. well as 

ANOVA.).  

Results: There was significant and positive relation between all Components of the career 

development path dimensions of employees, (α≤0.05). There was significant difference between 

three dimensions of the career development path consist of security and stability (t=5.26, 

p=0.001), technical/functional competence (t=4.19, p=0.005), creativity (t=5.8, p=0.001), and 

pure challenge (t=4.19, p=0.03). There was no significant different between mean of the 

Components of career development dimensions in the marriage status (r=0.42, p=0.05), gender 

(r=0.61, p=0.05), and finding of analysis variance (ANOVA) show that, there was no significant 

different between mean of the Components of career development path dimensions in the age 

(F=1.75, p=0.15), Education (F=0.09, p=0.98), duration of service (F=1.5, p=0.2), whereas there 

is significant difference only in the work place (F=1.82, p=0.001). 

Conclusion: It is better if general administration of sports and youth North West region pay 

Attention to security and stability, technical/functional competence, creativity, pure challenge 

between all Components career development dimensions of employees for achieving the 

organizational objectives. 
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