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 مقدمه مؤلفین 

گروهي از اندیشمندان دانش مدیریت با تأكید بر اهمیت جایگاه انسان در فرآیند ایجاد تحولات، 

هاا، بایاد نقاش كلیادی و هاا و بنگااهني ساازمانبر این باورند كه واحدهای توسعه منابع انساا

 ساختاری را در تحول و توسعه، ایفا نمایند.

در واقع تحولاتي كه امروز در عرصه مدیریت داخلي و بین المللاي روی داده اسات، رویکارد باه 

های مدیریتي، علماي و دانشاگاهي ای شدن بحث توسعه منابع انساني را در مراكز و پایگاهحرفه

های مدیریتي به طاور مشاخص باه سامت تر كرده است؛ به عنوان مثال سبکر و پر رنگتغني

های تفویضي و مشاركتي گرایش یافته و ساختارهای سازماني نیز به سوی ساختارهای باز سبک

هاا درجاذب مناابع و آزاد همراه با روابط افقي حركت كرده است. ویژگي رقابتي شادن ساازمان

ها را به سمت نهادهایي یاد گیرنده و انعطاف پذیر سوق داده زه، این سازمانانساني ماهر و باانگی

اناد. در مجماو ، و در عین حال رویکردها به سوی كاارآفریني و خلاقیات گارایش پیادا كارده

-شاخص سرمایه های انساني، فکری و نرم افزاری در عرصه مدیریت حرف اول را بار زباان ماي

ای شدن در حوزه یریتي باعث شده است كه ضرورت رویکرد حرفهآورد. این دسته از تحولات مد

-ای كردن حوزه منابع انسااني، باعاث مايمنابع انساني بیشتر احساس شود. ازسوی دیگر حرفه

ها ارتقا دهد و در واقع بین اهمیات ها و بنگاهشود كه این حوزه جایگاه واقعي خود را در سازمان

نابع انساني به عنوان فرآیندی كه عهده دار تاأمین، نگهاداری، منابع انساني و جایگاه مدیریت م

وری آنهاسات، تناساب و همااهنگي لازم را برقارار پرورش و برانگیختن كاركنان و افزایش بهاره

 كند.

های ما چندان شایسته نیست و هنوز ملزوماات اگر چه جایگاه مدیریت منابع انساني در سازمان

ه،  به طور كامل فراهم نشده است، ولي با توجه به نقش كلیادی ای شدن مدیران این حوزحرفه

 خ
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هاا، بررساي ابعااد، تحلیال ای شدن آن، شناسائي زمیناهمدیریت منابع انساني و ضرورت حرفه

 های این فرآیند مهم و نهایتاً آسیب شناسي آن، امری ضروری و اجتناب ناپذیر است.ویژگي

های سعي و خطاا ای از آزمونهمراه با مجموعهبع انساني واقع مطلب این است كه رفتار ما با منا

هایي شیرین و تلخ رسانده اسات. است و اگر منصفانه بگوییم، این سعي و خطاها ما را به واقعیت

ایام و ها شیرین بوده، نتایج مثبتي از رفتارمان با منابع انساني داشاتهدر جاهایي كه این واقعیت

های درستي را در مفهوم غلط به كار بارده و منطقااً وده است، مدلدر مواردی كه منفي و تلخ ب

ایم. در واقع سلیقه مدیر بوده كه به دلیل قدرت خود یک سیاسات خااص را نتیجه منفي گرفته

اعمال كرده و این سیاست احتمالاً غیر كار آمد از آب درآمده است. به هماین جهات در تجرباه 

ها، از بسایار موفاق تاا طیاف بسایار نااموفق، هساتیم. طیفمنابع انساني كشورمان شاهد تمام 

 شود. ای شدن در مدیریت منابع انساني مطرح ميدرست به همین جهت است كه بحث حرفه

زماني یک مدیر عامل این تصور را داشت كه بدون نیاز چندان به مباحث حوزه علوم انسااني باه 

بینیم كاه مادیران ی مختلف كار كند. ولي ميهاتواند با شخصیتویژه مدیریت منابع انساني مي

ها بخصوص آنهایي كه پیشینه علوم انساني و اجتماعي كمتری دارناد باه ها و شركتعامل بنگاه

های رفتار سازماني لذت بارده و نسابت  باه داناش مناابع انسااني نیااز طور روز افزوني از بحث

ای گوید كه ما نیاز بیشتری  باه حرفاهيكنند. این موارد به ما مبیشتری را در خود احساس مي

شدن منابع انساني در كشور داریم. در این صورت باید ساختار منابع انساني درست شاود، ابعااد 

حقوقي آن تبیین شود و زوایای مختلف  علمي، آموزشاي، مهاارتي و داناش آماوزی آن مطارح 

ریاق آدرس زیار باه ماا منتقال گردد. امید است كاستي های این اثر را با دقت بالای خود از ط

 Sharif58@gmail.com  نمائید تا در چاپ بعدی اصلاح گردد.

 

 دكتر حسین صفرزاده

 محمود احمدی شریف

 دكتر علیرضا ذاكری
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 اولفصل 

 مدیریت مسیر پیشرفت شغلی
 

 

 مقدمه

روی کار زن و مرد و افراد جوان به خصوص آنها که  کارمندان، مدیران،  1791از اوایل دهه 

هایی که بتوانند در آن مؤثر باشند توجه تر و یا شغلهای غنیتحصیلات عالی دارند، به شغل

یاز به پیشرفت و تکامل دارند و انتقال و کنند. این افراد با استخدام در سازمان نبیشتری می

کنند، در حالی که استخدام به شیوه سنتی کمتر به پیشرفت کارمندان کمک ارتقا را تجربه می

های جدیدند برای موفقیت هر کند. این گونه کارکنان، که همواره به دنبال کسب مهارتمی

 سازمانی ضروری هستند و نباید از آنها غفلت کرد.

ها بیشتر به باعث شده تا شرکت« فرصت استخدام مساوی»های عمومی در شرایط خط مشی

 های نژادی اهمیت بدهند.آموزش و فرصت ارتقای زنان و اقلیت

-ای در حوزه فعالیت مدیریت منابع انسانی، طرحهای اخیر حضور صاحب نظران حرفهدر سال

های وجود آورده است و برخی از شرکت هایی را برای بهبود کارراهه یا مسیر شغلی کارکنان به

 اند.هایی را برای بهبود کارراهه شغلی تدارک دیدهپیشرو و پیشگام، برنامه

ای جدید در مدیریت منابع شاخه ،شودنامیده می CPMکه همان  ،1مدیریت پیشرفت شغلی

عهده ه ب در سازمان سلسله مشاغلی که افراد» تاشده است  انسانی است که با این هدف بیان
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بر اساس منطقی درست و بنابر هدفی ، بلکه مسیر شغلی در سازمان ،باشدنگیرند اتفاقی می

 «معین طرح ریزی گردد.

 

 تاریخچه

عنوان یک تلاش قدیمی در خصوص ایجاد کارراهه ه توان بوبر را میتئوری بروکراسی ماکس

ح شده در خصوص کارراهه از های مطرزیادی از نظریه پس از آن تعداد سازمانی بیان نمود.

، 1سوپر هاگرسافرادی چون  ،آمریکا بود که از میان مطالعات سازمان و مدیران صاحب نظران

 اند.ای در این خصوص داشتهبا ارائه مقالات متعدد سهم عمده 2اسچین هال

ها و توسعه مسیر پیشرفت شغلی را به عنوان یکی از نظریه (1797لاکان )مکپاتریشیا

وعات اصلی و محوری پرورش منابع انسانی معرفی کرده است. وی توسعه مسیر پیشرفت موض

کند که همچون فرایند ها تلقی میشغلی را به عنوان یکی از سه محور اصلی اثرگذار بر سازمان

 اصلی سازمان توسعه پیدا کرده است.

افراد   CMPیزیرطرح را تضمین همنوایی CPM مرکز اصلی توسعه مسیر پیشرفت شغلیوی ت

جهت تحقق یک پیوند بهینه بین نیازهای فرد و سازمان  ،سازمان  CMPو فرایندهای مدیریت 

 (.252 ،1899)میرسپاسی، غلامزاده،  داندمی

ها مطرح های تحقیقات دانشجویی و کتاباز سوی دیگر این موضوع در تعدادی از ژورنال

های مدیریت و بیان نمودن آن میان آکادمیگردیده است. همچنین برقراری بخش کارراهه در 

ها را به این موضوع از جمله مواردی است که توجه روزافزون سازمان« زمینه رشد»تحت عنوان

  نماید.مشخص می

تر واژه لاتین کارراهه به طور دقیقه ب، شودبه مسیر شغلی فرد اطلاق می 8کارراههیابی: ریشه

شود. در ابتدای قرن نوزدهم این چهارنعل اسب گفته می مسیر حرکت سریع یک فرد یا ردپای

یعنی تاریخچه کاری یک نفر، ترتیب و  ؛کار گرفته شده واژه کم و بیش به معنای امروزی آن ب

به عنوان  تر در زندگیصورت عمومیه های کاری، پیشرفت رو به بالا در کار یا بالگوی موقعیت

 کار راهه مطرح شد.
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