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Abstract  
Rapid transformations in the labor market, the expansion of the digital economy, and the decline 

of traditional employment patterns based on organizational stability have intensified the need 

to reconsider career path management approaches in the public sector. The Ministry of 

Economic Affairs and Finance, as a strategic institution within the economic governance 

structure, simultaneously faces the challenges of retaining human capital, enhancing 

employees’ employability, and adapting to the logic of a boundaryless labor market. The central 

issue of this study is the absence of a localized, systematic, and operational model for explaining 

and guiding boundaryless career paths within this ministry. Accordingly, the present research 

aims to design and elaborate a boundaryless career path model through a data-driven and 

empirically grounded approach.This study was conducted using an exploratory sequential 

mixed-methods design. In the qualitative phase, data were collected through semi-structured 

interviews with 14 human resource experts as well as senior and middle managers of the 

ministry and were analyzed using thematic analysis. In the quantitative phase, based on the 

extracted themes, a researcher-developed questionnaire was designed and distributed among 

354 headquarters employees. The collected data were analyzed using Structural Equation 

Modeling through the Partial Least Squares (PLS) approach.The findings led to the 

identification of three main dimensions—individual, organizational, and extra-

organizational—along with a set of related components and indicators that play a significant 

role in explaining the boundaryless career path. Quantitative results indicated that all three 

dimensions have a positive and significant effect on the formation of such career paths, with 

extra-organizational factors exerting the greatest influence. The final model demonstrated 

satisfactory fit, reliability, and validity, and provides practical capacity for human resource 

policymaking, redesigning career path systems, enhancing employability, and strengthening 

workforce resilience in the face of future labor market changes. 
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 یمرز در وزارت امور اقتصادبدون یشغل ریمس یالگو نییو تب یطراح
 ییو دارا

 چکیده 
ضرورت  ،یبر ثبات سازمان یاشتغال مبتن یسنت یو افول الگوها تالیجیتحولات پرشتاب بازار کار، گسترش اقتصاد د

 ییو دارا یرا دوچندان ساخته است. وزارت امور اقتصاد یدر بخش دولت یشغل ریمس تیریمد یکردهایدر رو یبازنگر
 یارتقا ،یانسان هیحفظ و نگهداشت سرما یهابا چالش زمانهم ،یاقتصاد یدر ساختار حکمران یراهبرد یعنوان نهادبه

 کیپژوهش، نبود  نیا یمرز مواجه است. مسئله محورکارکنان و انطباق با منطق بازار کار بدون یریپذاشتغال تیقابل
هدف  اساس، نیوزارتخانه است. بر ا نیمرز در ابدون یشغل ریمس تیو هدا نییتب یبرا ییمند و اجرانظام ،یبوم یالگو

است.پژوهش  یبر شواهد تجرب یمحور و مبتنداده یکردیمرز با روبدون یشغل ریمدل مس نییو تب یپژوهش حاضر طراح
نفر از  ۱۴با  افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیها از طرداده ،یفیانجام شد. در بخش ک یاکتشاف یمتوال ختهیبا روش آم

شد. در بخش  لیتحل کیتمات لیو با روش تحل یوزارتخانه گردآور یانیو م رشدا رانیو مد یخبرگان حوزه منابع انسان
 دیگرد عیتوز ینفر از کارکنان ستاد ۳۵۴ انیو م نیساخته تدومحقق یاشده، پرسشنامهاستخراج نیمضام هیبر پا ،یکم

سه بُعد  ییبه شناسا هاافتهی.دش لیتحل یبه روش حداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یسازها با استفاده از مدلو داده
 نییدر تب یکه نقش معنادار دیمرتبط انجام یهاها و شاخصاز مؤلفه یاو مجموعه یو فراسازمان یزمانسا ،یفرد یاصل
 ریمس نیا یریگبر شکل ینشان داد هر سه بُعد اثر مثبت و معنادار یبخش کم جی. نتاکنندیم فایمرز ابدون یشغل ریمس

مطلوب  ییو روا ییایاز برازش، پا ییرا دارا هستند. مدل نها ریتأث نیشتریب یعوامل فراسازمان ان،یم نیدارند و در ا
 یریپذاشتغال یارتقا ،یشغل ریمس یهانظام یبازطراح ،یمنابع انسان یگذاراستیکاربرد در س تیبرخوردار بوده و ظرف

 .سازدیبازار کار را فراهم م یدر مواجهه با تحولات آت یانسان یروین یآورتاب شیو افزا
وزارت امور  ،یتحرک شغل ،یانسان یروین یریپذاشتغال ،یشغل ریمس تیریبدون مرز، مد یشغل ریمس ها:کلیدواژه

  ییو دارا یاقتصاد
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 مقدمه

های اخیر، ماهیت تحولات عمیق و شتابان در ساختارهای اقتصادی و فناورانه طی دهه 

شدن اقتصاد، گسترش ای بنیادین دگرگون ساخته است. جهانیگونهکار و اشتغال را به

های دیجیتال، رشد اشکال نوین اشتغال و افزایش تحرک نیروی کار، موجب فناوری

بتنی بر ثبات سازمانی و استخدام بلندمدت شده تضعیف الگوهای سنتی مسیر شغلی م

عنوان پارادایمی نوین در ادبیات به« مرزمسیر شغلی بدون»است. در چنین فضایی، مفهوم 

مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی مطرح شده که بر پویایی، خودراهبری و 

د که مسیرهای شغلی ای افراد تأکید دارد. پژوهشگران بر این باورنپذیری حرفهانعطاف

های ای از فرصتشوند، بلکه در شبکهدیگر صرفاً در چارچوب یک سازمان تعریف نمی

؛ ۲0۲۱یابند )آرتور، گیرند و توسعه میبخشی و حتی فراملی شکل میسازمانی، بینبین

(. در این رویکرد، مسئولیت اصلی مدیریت و ۲0۲0؛ اینکسون، ۲0۲۲سالیوان و باروچ، 

ها بیش از آنکه متولی تضمین شود و سازمانیر شغلی از سازمان به فرد منتقل میهدایت مس

ای های حرفهگر یادگیری، توانمندسازی و توسعه قابلیتامنیت شغلی باشند، نقش تسهیل

(. این دگرگونی مفهومی، ۲0۲۳؛ رودریگز، ۲0۲۱؛ دفیلیپی، ۲0۱۹کنند )هال، را ایفا می

های ارتقا، آموزش و توسعه های منابع انسانی، نظامگذاریتپیامدهای عمیقی برای سیاس

های در بخش دولتی، این تحولات با پیچیدگی.و حتی فرهنگ سازمانی در پی داشته است

طور سنتی بر ساختارهای بوروکراتیک، های دولتی بهمضاعفی همراه است؛ زیرا سازمان

اند. با این حال، فشارهای محیطی ودهمراتب اداری و امنیت شغلی بلندمدت استوار بسلسله

ناشی از رقابت برای جذب استعدادها، افزایش انتظارات شهروندان از کارآمدی نهادهای 

سازی ساختارهای حکمرانی، موجب شده است که نهادهای عمومی و ضرورت چابک

رند. دولتی نیز به بازاندیشی در الگوهای مدیریت سرمایه انسانی و مسیرهای شغلی روی آو

های مسیر شغلی دولتی با تحولات بازار کار دهد که عدم انطباق نظاممطالعات نشان می

تواند به کاهش انگیزش، فرسودگی شغلی و مهاجرت نخبگان منجر شود )پری و می

(. از سوی دیگر، رویکرد مسیر شغلی ۲0۲۲؛ واندنابیله، ۲0۲۱؛ کیم، ۲0۲0هوندهگم، 

های پذیری، توسعه مهارتاند با ارتقای قابلیت اشتغالتومرز در بخش عمومی میبدون

وری و نوآوری شناختی کارکنان، زمینه افزایش بهرهپذیر و تقویت سرمایه روانانتقال

(. با این وجود، ۲0۲۳؛ هیرشی، ۲0۲۱؛ فوریر، ۲0۱۹سازمانی را فراهم سازد )بریسکو، 

درک عمیق از بسترهای نهادی، های دولتی مستلزم سازی این رویکرد در سازمانپیاده
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های فرهنگی و ساختاری خاص هر کشور و هر دستگاه اجرایی است؛ چراکه نسخه

در این .های اداری بومی هستندوارداتی و غیر بومی اغلب فاقد کارایی لازم در محیط

عنوان یکی از ارکان کلیدی نظام حکمرانی میان، وزارت امور اقتصادی و دارایی به

گذاری ای و سرمایههای مالی، بودجهگذاریکننده در سیاستنقشی تعییناقتصادی، 

کند و کیفیت سرمایه انسانی آن تأثیر مستقیمی بر کارآمدی اقتصاد ملی کشور ایفا می

ای قرار دارند: از یک سو دارد. کارکنان این وزارتخانه در معرض فشارهای دوگانه

های اداری و از سوی دیگر ضرورت الزامات ثبات، پاسخگویی و رعایت چارچوب

ای. در های بازارهای مالی و افزایش انتظارات حرفهانطباق با تحولات فناورانه، پیچیدگی

اجرا برای هدایت مسیرهای شغلی مند، بومی و قابلچنین شرایطی، فقدان یک الگوی نظام

های ر شود و ظرفیتهای فردی و نیازهای سازمانی منجتواند به ناهماهنگی بین قابلیتمی

های های جدید بر ضرورت توسعه مدلبالقوه نیروی انسانی را بلااستفاده بگذارد. پژوهش

های دولتی تأکید دارند محور در سازمانبومی مسیر شغلی مبتنی بر شواهد تجربی و داده

دانند آوری سازمانی و پایداری سرمایه انسانی میشرط ارتقای تابو آن را پیش

(. از این منظر، طراحی و تبیین مدل ۲0۲۳؛ آکرمانس، ۲0۲۲؛ نائوتا، ۲0۲0کاس، )ساوی

تنها پاسخی به یک خلأ نظری مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی نهمسیر شغلی بدون

تواند مبنایی عملی برای بازطراحی در ادبیات مدیریت منابع انسانی دولتی است، بلکه می

پروری و مدیریت استعداد در این نهاد راهبردی فراهم انشینهای ارتقا، آموزش، جنظام

راستاسازی اهداف فردی و سازمانی را در افق تحولات آینده بازار کار آورد و زمینه هم

 .مهیا سازد

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

های اخیر، ماهیت کار تحولات عمیق و شتابان در ساختارهای اقتصادی و فناورانه طی دهه

شدن اقتصاد، گسترش ای بنیادین دگرگون ساخته است. جهانیگونهتغال را بهو اش

های دیجیتال، رشد اشکال نوین اشتغال و افزایش تحرک نیروی کار، موجب فناوری

تضعیف الگوهای سنتی مسیر شغلی مبتنی بر ثبات سازمانی و استخدام بلندمدت شده 

عنوان پارادایمی نوین در ادبیات به« مرزمسیر شغلی بدون»است. در چنین فضایی، مفهوم 

مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی مطرح شده که بر پویایی، خودراهبری و 

ای افراد تأکید دارد. پژوهشگران بر این باورند که مسیرهای شغلی پذیری حرفهانعطاف

های رصتای از فشوند، بلکه در شبکهدیگر صرفاً در چارچوب یک سازمان تعریف نمی
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؛ ۲0۲۱یابند )آرتور، گیرند و توسعه میبخشی و حتی فراملی شکل میسازمانی، بینبین

(. در این رویکرد، مسئولیت اصلی مدیریت و ۲0۲0؛ اینکسون، ۲0۲۲سالیوان و باروچ، 

ها بیش از آنکه متولی تضمین شود و سازمانهدایت مسیر شغلی از سازمان به فرد منتقل می

ای های حرفهگر یادگیری، توانمندسازی و توسعه قابلیتباشند، نقش تسهیلامنیت شغلی 

(. این دگرگونی مفهومی، ۲0۲۳؛ رودریگز، ۲0۲۱؛ دفیلیپی، ۲0۱۹کنند )هال، را ایفا می

های ارتقا، آموزش و توسعه های منابع انسانی، نظامگذاریپیامدهای عمیقی برای سیاست

 .ته استو حتی فرهنگ سازمانی در پی داش

های های مضاعفی همراه است؛ زیرا سازماندر بخش دولتی، این تحولات با پیچیدگی

مراتب اداری و امنیت شغلی طور سنتی بر ساختارهای بوروکراتیک، سلسلهدولتی به

اند. با این حال، فشارهای محیطی ناشی از رقابت برای جذب بلندمدت استوار بوده

شهروندان از کارآمدی نهادهای عمومی و ضرورت  استعدادها، افزایش انتظارات

سازی ساختارهای حکمرانی، موجب شده است که نهادهای دولتی نیز به چابک

بازاندیشی در الگوهای مدیریت سرمایه انسانی و مسیرهای شغلی روی آورند. مطالعات 

تواند به میهای مسیر شغلی دولتی با تحولات بازار کار دهد که عدم انطباق نظامنشان می

کاهش انگیزش، فرسودگی شغلی و مهاجرت نخبگان منجر شود )پری و هوندهگم، 

مرز در (. از سوی دیگر، رویکرد مسیر شغلی بدون۲0۲۲؛ واندنابیله، ۲0۲۱؛ کیم، ۲0۲0

پذیر و های انتقالپذیری، توسعه مهارتتواند با ارتقای قابلیت اشتغالبخش عمومی می

وری و نوآوری سازمانی را ناختی کارکنان، زمینه افزایش بهرهشتقویت سرمایه روان

سازی این (. با این وجود، پیاده۲0۲۳؛ هیرشی، ۲0۲۱؛ فوریر، ۲0۱۹فراهم سازد )بریسکو، 

های دولتی مستلزم درک عمیق از بسترهای نهادی، فرهنگی و رویکرد در سازمان

های وارداتی و غیر ه نسخهساختاری خاص هر کشور و هر دستگاه اجرایی است؛ چراک

در این میان، وزارت امور .های اداری بومی هستندبومی اغلب فاقد کارایی لازم در محیط

عنوان یکی از ارکان کلیدی نظام حکمرانی اقتصادی، نقشی اقتصادی و دارایی به

 کند وگذاری کشور ایفا میای و سرمایههای مالی، بودجهگذاریکننده در سیاستتعیین

کیفیت سرمایه انسانی آن تأثیر مستقیمی بر کارآمدی اقتصاد ملی دارد. کارکنان این 

ای قرار دارند: از یک سو الزامات ثبات، وزارتخانه در معرض فشارهای دوگانه

های اداری و از سوی دیگر ضرورت انطباق با تحولات پاسخگویی و رعایت چارچوب

ای. در چنین شرایطی، و افزایش انتظارات حرفههای بازارهای مالی فناورانه، پیچیدگی
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تواند به اجرا برای هدایت مسیرهای شغلی میمند، بومی و قابلفقدان یک الگوی نظام

های بالقوه نیروی های فردی و نیازهای سازمانی منجر شود و ظرفیتناهماهنگی بین قابلیت

های بومی مسیر توسعه مدلهای جدید بر ضرورت انسانی را بلااستفاده بگذارد. پژوهش

های دولتی تأکید دارند و آن را محور در سازمانشغلی مبتنی بر شواهد تجربی و داده

دانند )ساویکاس، آوری سازمانی و پایداری سرمایه انسانی میشرط ارتقای تابپیش

(. از این منظر، طراحی و تبیین مدل مسیر شغلی ۲0۲۳؛ آکرمانس، ۲0۲۲؛ نائوتا، ۲0۲0

تنها پاسخی به یک خلأ نظری در ادبیات مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی نهونبد

های تواند مبنایی عملی برای بازطراحی نظاممدیریت منابع انسانی دولتی است، بلکه می

پروری و مدیریت استعداد در این نهاد راهبردی فراهم آورد و ارتقا، آموزش، جانشین

اف فردی و سازمانی را در افق تحولات آینده بازار کار مهیا راستاسازی اهدزمینه هم

 .سازد

 روش پژوهش

انجام شده است؛ به « اکتشافی متوالی»پژوهش حاضر با رویکرد آمیخته و در قالب طرح 

های کیفی گردآوری و تحلیل شد و سپس بر مبنای این معنا که در گام نخست داده

حی و آزمون گردید. انتخاب این رویکرد به دلیل های کیفی، ابزار و مدل کمی طرایافته

مرز و ضرورت ترکیب عمق تحلیلی ماهیت چندبعدی و پیچیده مفهوم مسیر شغلی بدون

پذیری کمی صورت گرفته است. هدف اصلی پژوهش، طراحی و کیفی با دقت و تعمیم

بارسنجی مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی و سپس اعتتبیین مدل مسیر شغلی بدون

تر بوده است. بدین ترتیب، مرحله کیفی نقش تجربی آن در سطح جامعه آماری بزرگ

در بخش .گذار و مرحله کمی نقش تبیینی و تأییدی را ایفا کرده استاکتشافی و بنیان

)تحلیل تماتیک( استفاده شد که یکی از معتبرترین و « تحلیل مضمون»کیفی، از روش 

شمار های کیفی در علوم اجتماعی و مدیریتی بهلیل دادههای تحپرکاربردترین روش

ها بندی و تفسیر الگوهای معنایی موجود در دادهرود. این روش با هدف شناسایی، طبقهمی

شود و امکان کشف ابعاد پنهان و آشکار پدیده مورد مطالعه را فراهم به کار گرفته می

ی استقرایی انجام شد؛ بدین معنا که سازد. تحلیل مضمون در این پژوهش با رویکردمی

های میدانی و شده، بلکه از دل دادهتعیینهای از پیشمضامین نه بر اساس چارچوب

کنندگان استخراج گردید. همچنین تحلیل در دو سطح های زیسته مشارکتتجربه

ای که هم به محتوای صریح اظهارات و هم گونهصورت پذیرفت؛ به« پنهان»و « معنایی»
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تر مفهومی و مفروضات نهفته در گفتار خبرگان توجه شد. فرآیند تحلیل های عمیقبه لایه

دهی گیری مضامین پایه، سازمانها، کدگذاری اولیه، شکلشامل مراحل آشنایی با داده

 افزارگیری از نرممضامین و در نهایت استخراج مضامین فراگیر بود که با بهره

MAXQDA مدل پیاز »شناسی پژوهش بر اساس لی روشچارچوب ک.انجام شد

طراحی گردید. در لایه فلسفی، پژوهش بر رویکرد تفسیری استوار « پژوهش ساندرز

ها و ای اجتماعی و وابسته به ادراکات، تجربهمرز پدیدهاست؛ زیرا مسیر شغلی بدون

ثابت تلقی توان آن را صرفاً یک واقعیت عینی و تفسیرهای کنشگران سازمانی است و نمی

کند و از طریق تعامل با کرد. در این رویکرد، پژوهشگر نقش مفسر فعال را ایفا می

یابد. در لایه رویکرد پژوهش، تری از پدیده دست میکنندگان به درک عمیقمشارکت

 استقرایی، منطق با ابتدا که صورت بدین شد؛ استفاده متوالی قیاسی–از رویکرد استقرایی

های کیفی استخراج گردید و سپس در مرحله قیاسی، این های مدل از دادهو مؤلفه ابعاد

های قابل سنجش آزمون شد. در لایه استراتژی، پژوهش از ها و سازهابعاد در قالب فرضیه

نوع آمیخته متوالی اکتشافی است که در آن فاز کیفی مبنای مستقیم طراحی فاز کمی قرار 

ها در یک بازه پژوهش مقطعی است؛ بدین معنا که دادهگیرد. از نظر افق زمانی نیز می

اند، هرچند اجرای کل فرآیند تحقیق حدود یک سال به زمانی مشخص گردآوری شده

ساختاریافته بود. ها در بخش کیفی، مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده.طول انجامیده است

پذیری در ل انعطافاین نوع مصاحبه امکان حفظ چارچوب سؤالات اصلی و در عین حا

سازد. جامعه بخش کیفی شامل خبرگان حوزه پیگیری موضوعات نوظهور را فراهم می

مدیریت منابع انسانی، مدیران ارشد و میانی وزارت امور اقتصادی و دارایی و اساتید 

صورت هدفمند گیری بهدانشگاهی مرتبط با حوزه مسیر شغلی و سرمایه انسانی بود. نمونه

ادامه یافت؛ به این معنا که پس از انجام « اشباع نظری»نجام شد و تا رسیدن به و نظری ا

ای نشد و الگوهای مفهومی های جدید منجر به تولید کد یا مفهوم تازهمصاحبه، داده ۱۴

به ثبات رسید. معیارهای انتخاب خبرگان شامل سابقه مدیریتی و اجرایی، دانش تخصصی، 

ای و توان تحلیل مفهومی بود. های حرفهسازمانی، تنوع نقشدسترسی به اطلاعات کلیدی 

در بخش کمی، ابزار .در نظر گرفته شد« تم»یا « مضمون»واحد تحلیل در بخش کیفی 

شده از مرحله ساخته بود که بر اساس مضامین استخراجها پرسشنامه محققگردآوری داده

سازمانی و فراسازمانی مسیر شغلی کیفی طراحی گردید. این پرسشنامه ابعاد فردی، 

های قابل سنجش مورد ارزیابی قرار داد. جامعه آماری این مرز را در قالب گویهبدون
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بخش شامل مدیران، کارشناسان و کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی بود که از 

دفی نفری بر اساس فرمول کوکران و به شیوه تصا ۳۵۴ای نفر، نمونه ۴۴۵0میان حدود 

انتخاب شد. برای سنجش پایایی ابزار از شاخص آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و برای 

های کمی تحلیل داده.بررسی روایی از روایی محتوایی و تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد

 و رویکرد حداقل مربعات جزئی« سازی معادلات ساختاریمدل»گیری از روش با بهره

(PLS-SEM) زارافدر نرم SmartPLS زمان انجام شد. این روش امکان بررسی هم

گیری و مدل ساختاری، سنجش برازش کلی مدل، ارزیابی روایی و پایایی مدل اندازه

سازد. همچنین برای ها و آزمون شدت و جهت روابط میان متغیرها را فراهم میسازه

شده از تا الگوی استخراج اعتبارسنجی ساختار عوامل از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد

افراد »صورت تجربی مورد آزمون قرار گیرد. واحد تحلیل در بخش کمی مرحله کیفی به

های کیفی و کمی در قالب طرح آمیخته در مجموع، تلفیق روش.بودند« دهندهپاسخ

مرز از متوالی اکتشافی، این امکان را فراهم ساخت که مدل نهایی مسیر شغلی بدون

های زیسته کنشگران وزارت امور اقتصادی و های بومی و تجربهشه در واقعیتسو رییک

پذیری برخوردار دارایی داشته باشد و از سوی دیگر، از اعتبار آماری و قابلیت تعمیم

ها را تقویت کرده و زمینه شناختی، اعتبار درونی و بیرونی یافتهگردد. این انسجام روش

پذیر برای مدیریت مسیرهای شغلی در این نهاد دولتی را ارائه مدلی کاربردی و سیاست

 .فراهم ساخته است

 تحلیل مضمون

های کیفی، امکان مند در تحلیل دادهعنوان یکی از رویکردهای نظامتحلیل مضمون به

سازد. در ها را فراهم میدهی و تبیین الگوهای معنادار نهفته در دادهشناسایی، سازمان

های مدل مسیر شغلی بدون مرز منظور استخراج ابعاد و مولفهروش بهپژوهش حاضر، این 

های های حاصل از مصاحبهدر وزارت امور اقتصادی و دارایی و بر اساس داده

یافته با خبرگان، مدیران ارشد و میانی به کار گرفته شده است. تحلیل مضمون ساختنیمه

ها تلاش شده است مضامین از دل دادهدر این پژوهش با رویکرد استقرایی انجام شده و 

فرآیند تحلیل .شده استخراج شوندتعیینهای نظری از پیشو بدون تحمیل چارچوب

ای براون و کلارک انجام شد و نتایج آن در قالب سه مرحلهها بر اساس الگوی ششداده

ئه دهنده و مضامین فراگیر اراسطح از مضامین شامل مضامین پایه، مضامین سازمان

های ها و انجام بازخوانیسازی کامل مصاحبهشود. در مرحله نخست، پس از پیادهمی
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های معنادار استخراج ها انجام گرفت. در این مرحله، گزارهمکرر، کدگذاری اولیه داده

ترین سطح انتزاع را داشته و مستقیما صورت کدهای اولیه ثبت شدند که پایینو به

کنندگان درباره تحولات مسیر های مشارکت، تجربیات و برداشتهادهنده دیدگاهبازتاب

های فردی و الزامات نهادی مسیر شغلی بدون مرز سازمانی، شایستگیشغلی، تحرک بین

 .بودند

در نتیجه کدگذاری اولیه، تعداد قابل توجهی از مضامین پایه شناسایی شد که هر یک 

دگان در بستر وزارت امور اقتصادی و دارایی کننای از تجربه زیسته مشارکتبیانگر جنبه

های مسیر شغلی سنتی، کننده موضوعاتی نظیر محدودیتاست. این مضامین پایه، منعکس

ای، اهمیت یادگیری مستمر، موانع ساختاری و قانونی، های فردی و حرفهنقش شایستگی

ای شغلی بدون گذاری منابع انسانی در مسیرهفرهنگ سازمانی حاکم و الزامات سیاست

 .اندمرز بوده

های مفهومی ها و تفاوتدر مرحله بعد، با مقایسه مستمر مضامین پایه و بررسی شباهت

بندی و تلخیص انجام گرفت و مضامین پایه در قالب مضامین ها، فرآیند دستهمیان آن

ها دادهتری از دهنده، سطوح انتزاعیدهی شدند. این مضامین سازماندهنده سامانسازمان

کنند و امکان درک روابط درونی میان ابعاد مختلف مسیر شغلی بدون مرز را منعکس می

ای شکل گرفتند که ابعاد گونهدهنده بهسازند. در این مرحله، مضامین سازمانرا فراهم می

فردی، سازمانی، ساختاری، نهادی و محیطی مرتبط با مسیر شغلی بدون مرز را پوشش 

دهنده و حرکت به سطح هایی تحلیل، با ادغام و ترکیب مضامین سازماندر گام ن.دهند

بالاتری از انتزاع، مضامین فراگیر استخراج شدند. این مضامین فراگیر، چارچوب مفهومی 

ها را شکل داده و بیانگر منطق مسلط بر مسیر شغلی بدون مرز در کلی حاکم بر داده

های شده، نمایانگر مؤلفهامین فراگیر استخراجوزارت امور اقتصادی و دارایی هستند. مض

اصلی مدل پیشنهادی پژوهش بوده و مبنای طراحی مدل مفهومی و تدوین ابزار سنجش 

 .انددر بخش کمی تحقیق قرار گرفته

مند مضامین در شده در این پژوهش، با استخراج نظامدر مجموع، تحلیل مضمون انجام

اگیر، زمینه لازم برای شناسایی روابط مفهومی میان ابعاد دهنده و فرسه سطح پایه، سازمان

تنها تصویری های این بخش، نهمختلف مسیر شغلی بدون مرز را فراهم ساخته است. یافته

جامع از وضعیت موجود و الزامات گذار به مسیرهای شغلی بدون مرز در بستر وزارت 
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می و تجربی لازم برای اعتبارسنجی دهد، بلکه مبنای علامور اقتصادی و دارایی ارائه می

 .آوردمدل در فاز کمی پژوهش را نیز فراهم می

 آمار توصیفی مضامین تحقیق :1جدول 

درصد 

از مقوله 

 اصلی

درصد 

 از کل

درصد از 

مضمون 

 دهندهسازمان

تعداد تکرار 

 مضامین پایه

مضمون 

 دهندهسازمان

 مقوله اصلی

 فردی انعطاف پذیری شغلی 40 20% 8% 20%

توسعه مهارت های  35 18% 7% 20%

 قابل انتقال

 خودکارآمدی شغلی 30 15% 6% 20%

یادگیری مستمر  25 12% 5% 20%

 دانش

سیستم مدیریت  35 20% 7% 25%

استعداد و مسیر 

 شغلی

 سازمانی

الگوهای متنوع  30 17% 6% 25%

 پیشرفت

فرهنگ سازمانی  25 14% 5% 25%

 یادگیرنده

 سیستم پاداش 40 23% 8% 25%

شبکه سازی حرفه  30 18% 6% 25%

 ای

 فراسازمانی

همکاری بین  25 15% 5% 25%

 سازمانی

 یریپذبازاریابی  35 21% 7% 25%

 اشتغال پذیری()
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 مضامین نهایی و مقوله های تحقیق: 2جدول 

 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه
مضمون 

 فراگیر

 واحدهای سازمانی مختلفها یا تجربه کاری در نقش

 پذیری شغلیانعطاف

 فردی

 های فرابخشیمشارکت داوطلبانه در پروژه

 سازگاری با واحدها و وظایف متنوع سازمانی

 ایگرایی و تمایل به تعامل حرفهبرون

های آموزشی و دریافت گذراندن دوره

 های خارج از تخصص اصلیگواهینامه

های قابل توسعه مهارت

 انتقال

 بخشیهای ارتباطی، کار تیمی و همکاری بینمهارت

 مهارت مدیریت تعارض و مذاکره

 های سازمانیهای پایه فناوری و کار با سامانهمهارت

 ارائه ابتکارات و پیشنهادهای بهبود

 توانایی تفکر تحلیلی و حل مسئله خودکارآمدی شغلی

 برانگیزچالشهای تمایل به پذیرش مسئولیت

 های آموزشی رسمی و غیررسمیحضور در کلاس

یادگیری مستمر دانش و 

 مهارت

 مطالعه کتب و مقالات تخصصی

 ایهای حرفهعضویت فعال در انجمن

های افزارها و سیستمروزرسانی نرمیادگیری و به

 جدید

ها و وجود سامانه پروفایل شغلی برای ثبت مهارت

 کارکنانعلایق 

سیستم مدیریت استعداد 

 سازمانی و مسیر شغلی

تعریف مسیرهای شغلی مشخص )شغلی، تخصصی، 

 )رهبری

حمایت از ورود و خروج کارکنان و کاهش مرزهای 

 سازمانیدرون و برون

 ترفیعات مبتنی بر شایستگی
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 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه
مضمون 

 فراگیر

 بخشیهای داخلی بینجاییجابه
الگوهای متنوع پیشرفت 

 شغلی
های ویژه )تشویق های موقت و ماموریتپروژه

 )های چندگانهنقش

 پردازیها و رویدادهای ایدهبرگزاری کمپین

فرهنگ سازمانی 

 یادگیرنده

 گری، منتورینگ و کوچینگهای مربیبرنامه

 مراتبیمحیط کاری با حداقل مرزهای سلسله

 ای کارکنانتعهد سازمان به توسعه حرفه

بخشی، خلاقیت و های عینی برای همکاری بینمشوق

 توسعه مهارت

 سیستم پاداش
نظام پرداخت مبتنی بر مهارت، شایستگی و عملکرد 

 فردی

 محورهای پروژهتقدیر عمومی از موفقیت

ها و های تخصصی، همایشفعالیت در انجمن

 ای بیرون از سازمانهای حرفهشبکه
 ایسازی حرفهشبکه

 فراسازمانی

 المللیهای ملی و بینارائه مقالات در کنفرانس

 ای برای توسعه مسیر شغلیهای حرفهاستفاده از پلتفرم

 های دیگرهای همکاری با سازماننامهانعقاد تفاهم

 های فراسازمانیاعزام کارکنان به ماموریت سازمانیهمکاری بین

 نهادهاهای مشترک با سایر اجرای پروژه

 رضایت کارکنان از میزان قابلیت استخدامی خود

پذیری بازاریابی

 )پذیری)اشتغال

شده در رزومه های ثبتتنوع و کیفیت مهارت

 ایحرفه

 دریافت پیشنهادهای شغلی از خارج از سازمان
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 مضمون فراگیر فردی

دارایی، مضمون فراگیر فردی در مدل مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و 

به مجموعه قابلیت ها، گرایش ها و شایستگی هایی اشاره دارد که امکان تحرک حرفه 

ای، جابه جایی نقش، و حضور اثربخش در تجربه های چندگانه را برای کارکنان فراهم 

می کند. منطق بنیادین این مضمون آن است که مسیر شغلی دیگر یک خط مستقیم مبتنی 

ست ثابت نیست، بلکه شبکه ای از نقش ها، تجربه ها و مهارت های قابل انتقال است بر پ

که با تحولات بازار کار و الزامات حکمرانی اقتصادی همسو می شود. در این چارچوب، 

فردی که قرار است درون وزارت رشد کند و همزمان در برابر تغییرات بیرونی بازار کار 

اند مرزهای سنتی بین واحدها، تخصص ها و حتی سازمان ها آسیب پذیر نباشد، باید بتو

را از منظر شایستگی پشت سر بگذارد. به همین دلیل، مضمون فردی در این مدل بر چهار 

مولفه سازمان دهنده استوار است: انعطاف پذیری شغلی، توسعه مهارت های قابل انتقال، 

 .خودکارآمدی شغلی، و یادگیری مستمر دانش و مهارت

نخستین مولفه، انعطاف پذیری شغلی، هسته رفتاری مسیر بدون مرز در سطح فرد است. 

انعطاف پذیری در اینجا به معنای سازگاری منفعلانه نیست، بلکه ظرفیت فعال برای تجربه 

کردن نقش های متنوع و جابه جایی هدفمند درون وزارت است. تجربه کاری در نقش 

مشارکت داوطلبانه در پروژه های فرابخشی، سازگاری  ها یا واحدهای سازمانی مختلف،

با واحدها و وظایف متنوع سازمانی و نیز برون گرایی و تمایل به تعامل حرفه ای، نشان 

می دهد که کارکنان چگونه می توانند از پست محوری فاصله بگیرند و به نقش محوری 

ی، بودجه، خزانه داری، برسند. در وزارت امور اقتصادی و دارایی که حوزه های مال

گمرک، مالیات، سرمایه گذاری و تنظیم گری در هم تنیده اند، فرد منعطف کسی است 

که بتواند زبان مشترک بین واحدها را یاد بگیرد، با منطق مساله در هر حوزه ارتباط برقرار 

کند و از حصار تخصص محدود خارج شود. مشارکت داوطلبانه در پروژه های فرابخشی 

این مدل یک شاخص کلیدی است، زیرا نشان می دهد فرد علاوه بر انجام وظایف  در

روزمره، آمادگی دارد در ماموریت های مشترک، پروژه های موقت و نقش های چندگانه 

وارد شود و تجربه بین بخشی تولید کند. این تجربه ها، مواد اولیه برای شکل گیری رزومه 

رد را برای مواجهه با تغییرات بازار کار و تحول نقش دولت حرفه ای قابل انتقال هستند و ف

 .از کارفرمای دائمی به توسعه دهنده سرمایه انسانی آماده می کنند
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دومین مولفه، توسعه مهارت های قابل انتقال، بعد دانشی و مهارتی مسیر بدون مرز را 

نتی در تشکیل می دهد. در وزارت، بسیاری از مهارت ها ممکن است به صورت س

چارچوب یک پست تعریف شوند، اما مسیر بدون مرز نیازمند مهارت هایی است که در 

چندین نقش و چندین زمینه کاربرد داشته باشند. گذراندن دوره های آموزشی و دریافت 

گواهینامه های خارج از تخصص اصلی، مهارت های ارتباطی، کار تیمی و همکاری بین 

و مذاکره و مهارت های پایه فناوری و کار با سامانه های بخشی، مهارت مدیریت تعارض 

سازمانی، همگی نشان می دهند که فرد چگونه قابلیت انتقال پذیری خود را افزایش می 

دهد. در فضای حکمرانی اقتصادی، تعاملات بین سازمانی، مذاکرات بین بخشی، و 

مهارت مذاکره و مدیریت هماهنگی با ذینفعان داخلی و بیرونی فراوان است. بنابراین 

تعارض برای جلوگیری از قفل شدن پروژه های مشترک، و مهارت ارتباطی برای ساختن 

هم افزایی بین واحدها، به بخشی از شایستگی های ضروری مسیر بدون مرز تبدیل می 

شود. همچنین، مهارت های فناوری در سطح پایه و توان کار با سامانه ها، در وزارت نه 

از اضافی، بلکه شرط لازم برای ورود به بسیاری از نقش های نوین است. یک امتی

کارکنانی که توانایی خواندن داده، کار با سامانه های اداری و مالی، و تطبیق با نرم افزارها 

و سیستم های جدید را دارند، سریع تر در پروژه های توسعه ای ادغام می شوند و در 

 .نوع تری به دست می آورندنتیجه فرصت های مسیر شغلی مت

سومین مولفه، خودکارآمدی شغلی، موتور روان شناختی و رفتاری حرکت به سمت مسیر 

بدون مرز است. خودکارآمدی در این مدل به معنای اعتماد واقع بینانه فرد به توانایی خود 

ئه برای حل مساله، یادگیری نقش جدید و اثرگذاری در موقعیت های ناشناخته است. ارا

ابتکارات و پیشنهادهای بهبود، توانایی تفکر تحلیلی و حل مساله و تمایل به پذیرش 

مسئولیت های چالش برانگیز، شاخص هایی هستند که نشان می دهند فرد صرفا منتظر 

تصمیم های بالا به پایین نمی ماند، بلکه در طراحی تجربه های جدید مشارکت می کند 

می نماید. در وزارت امور اقتصادی و دارایی که تصمیم  و نقش خود را در تحول تعریف

ها و پروژه ها با ریسک، حساسیت و پیچیدگی بالا همراه است، خودکارآمدی عامل 

تعیین کننده برای ورود به ماموریت های ویژه و پروژه های فرابخشی محسوب می شود. 

با ابهام دچار انفعال می فردی که از مسئولیت چالش برانگیز فرار می کند یا در مواجهه 

شود، عملا در چارچوب مسیر خطی باقی می ماند. در مقابل، خودکارآمدی باعث می 
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شود کارکنان از نگاه پست ثابت عبور کنند، به شبکه نقش ها فکر کنند، و برای کسب 

 .تجربه های متنوع مذاکره و اقدام کنند

سازوکار پایدارسازی سه مولفه قبلی چهارمین مولفه، یادگیری مستمر دانش و مهارت، 

است. مسیر بدون مرز اگر به یادگیری مستمر متصل نشود، به سرعت به یک تجربه مقطعی 

تبدیل می شود و کارکنان دوباره در مهارت های قدیمی قفل می شوند. حضور در کلاس 

های آموزشی رسمی و غیررسمی، مطالعه کتب و مقالات تخصصی، عضویت فعال در 

من های حرفه ای و یادگیری و به روزرسانی نرم افزارها و سیستم های جدید، نشان انج

دهنده آن است که یادگیری در این مدل یک فعالیت اختیاری و حاشیه ای نیست، بلکه 

بخشی از هویت حرفه ای کارمند محسوب می شود. در وزارت، تحولات سیاستگذاری، 

وین حکمرانی داده محور به سرعت در حال تغییر مقررات، فناوری های مالی و ابزارهای ن

است. بنابراین فردی که یادگیری مستمر را نهادینه کرده، سریع تر با این تحولات همگام 

می شود، سریع تر به نقش های نو وارد می گردد و قابلیت اشتغال پذیری خود را بالا می 

ترک بین تخصص هاست و برد. یادگیری مستمر همچنین زمینه ساز شکل گیری زبان مش

امکان می دهد فرد از محدودیت های سنتی تخصص عبور کند و در پروژه های بین 

 .بخشی نقش آفرینی نماید

برآیند این چهار مولفه نشان می دهد مضمون فراگیر فردی در مدل مسیر شغلی بدون مرز، 

ارایی است: به معنای طراحی یک نوع حرفه ای گری جدید در وزارت امور اقتصادی و د

حرفه ای گری مبتنی بر نقش، تجربه و شایستگی، نه صرفا عنوان و پست. این مضمون به 

طور مستقیم با هدف تحقیق یعنی طراحی و تبیین مدل مسیر شغلی بدون مرز پیوند دارد، 

زیرا بدون شکل گیری شایستگی های فردی، هیچ سازوکار سازمانی یا فراسازمانی قادر 

را پایدار کند. در واقع، سطح فردی در این مدل نقش زیرساخت نرم  نیست تحرک شغلی

را ایفا می کند؛ زیرساختی که اگر تقویت نشود، بهترین سامانه ها، بهترین سیاست ها و 

بهترین تفاهم نامه ها نیز صرفا به صورت تشریفاتی باقی می مانند. مسیر شغلی بدون مرز 

ل اداری باشد، یک منطق شایستگی محور است در وزارت، پیش از آنکه یک دستورالعم

 .که باید در رفتار، انگیزه و مهارت کارکنان قابل مشاهده شود
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 مضمون فراگیر سازمانی

در مدل مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی، مضمون فراگیر سازمانی 

دارد که امکان بروز،  هایی اشارهها، ساختارها و رویهبه مجموعه سازوکارها، سیاست

سازی تحرک شغلی مبتنی بر شایستگی را در سطح سازمان فراهم تقویت و نهادینه

کنند. منطق اصلی این مضمون آن است که حتی اگر کارکنان از آمادگی فردی، می

های متنوع برخوردار باشند، بدون پشتیبانی ساختاری انگیزه یادگیری و قابلیت تجربه نقش

ماند. یر شغلی بدون مرز در حد رفتارهای پراکنده و غیررسمی باقی میو نهادی، مس

بنابراین، سازمان در این مدل صرفا بستری خنثی برای رشد فردی نیست، بلکه بازیگر فعال 

تواند تحرک شغلی را تسهیل، محدود یا حتی سرکوب کند. ای است که میکنندهو تعیین

مراتبی و دارای ساختار بوروکراتیک، سلسلهدر وزارت امور اقتصادی و دارایی که 

محور است، نقش مضمون سازمانی در موفقیت یا شکست مسیر شغلی بدون مرز قانون

 .های دیگر استتر از بسیاری از سازمانبسیار پررنگ

دهنده در این سطح، سیستم مدیریت استعداد و مسیر شغلی است. نخستین مولفه سازمان

ها و علایق کارکنان، تعریف مسیرهای شغلی برای ثبت مهارتوجود سامانه پروفایل 

شغلی مشخص اعم از مسیرهای شغلی، تخصصی و رهبری، و حمایت از ورود و خروج 

دهد که سازمان تا چه اندازه سازمانی، نشان میکارکنان و کاهش مرزهای درون و برون

ساختار سنتی وزارت،  محور کرده است. درمحور را جایگزین منطق پستمنطق شایستگی

شود؛ به این مراتبی تعریف میمسیر شغلی اغلب به صورت خطی و مبتنی بر ارتقای سلسله

ای عمدتا با افزایش عنوان و جایگاه مدیریتی مترادف است. این منطق، معنا که رشد حرفه

د، در بخش بزرگی از سرمایه انسانی را که تمایل یا توانایی ورود به مسیر مدیریتی ندارن

دهد. در مقابل، سیستم مدیریت استعداد در مدل بدون مرز، وضعیت رکود شغلی قرار می

دهد بر اساس مهارت، تجربه و علاقه، مسیرهای متنوعی را طی کنند به کارکنان اجازه می

های جدید ظاهر شوند. ثبت و مستندسازی ای در نقشو حتی به صورت موقت یا پروژه

گیری عادلانه و شفاف شرط هر نوع تصمیمهای منابع انسانی، پیشها در سامانهمهارت

ای است و بدون آن، تحرک شغلی های توسعهها و پروژهها، ماموریتجاییدرباره جابه

 .کندای تقلیل پیدا میبه روابط غیررسمی و سلیقه

بودن دومین مولفه، الگوهای متنوع پیشرفت شغلی است که مستقیما با مفهوم بدون مرز 

بخشی، و های داخلی بینجاییمسیر شغلی پیوند دارد. ترفیعات مبتنی بر شایستگی، جابه
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کنند، ابزارهای های چندگانه را تشویق میهای ویژه که نقشهای موقت و ماموریتپروژه

ها عملیاتی این مولفه هستند. در وزارت امور اقتصادی و دارایی، بسیاری از کارکنان سال

مانند و تنها مسیر پیشرفت برای آنان، انتظار برای پست بالاتر د ثابت باقی میدر یک واح

دهد، بلکه باعث فرسودگی شغلی تنها انگیزه یادگیری را کاهش میاست. این وضعیت نه

شود. الگوهای متنوع پیشرفت شغلی به سازمان امکان و هدررفت استعدادهای بالقوه می

مراتب مدیریتی خارج کند و تجربه، پروژه و نقش را به هدهد رشد را از انحصار سلسلمی

ویژه در های موقت، بههای ویژه و پروژهواحدهای اصلی رشد تبدیل نماید. ماموریت

هایی مانند اصلاح نظام مالی، تحول دیجیتال، سیاستگذاری اقتصادی یا حوزه

کنند. این تقال فراهم میسازمانی، بستر مناسبی برای ساخت تجربه قابل انهای بینهمکاری

کنند و در ای فرد را تقویت میها، هم ارزش سازمانی دارند و هم سرمایه حرفهتجربه

 .سازندبرد مسیر شغلی بدون مرز را محقق می-نتیجه، منطق برد

ای و زیربنایی دهنده، فرهنگ سازمانی یادگیرنده است که نقش زمینهسومین مولفه سازمان

پردازی، اجرای ها و رویدادهای ایدهها دارد. برگزاری کمپینفهدر تحقق سایر مول

گری، منتورینگ و کوچینگ، ایجاد محیط کاری با حداقل مرزهای های مربیبرنامه

های عینی این فرهنگ ای کارکنان، نشانهمراتبی و تعهد سازمان به توسعه حرفهسلسله

ها نیز در عمل تارها و دستورالعملهستند. در غیاب فرهنگ یادگیرنده، حتی بهترین ساخ

شوند. فرهنگ سازمانی یادگیرنده به این معناست که تجربه کردن، خطا کردن خنثی می

و یاد گرفتن از خطا هزینه حیثیتی یا شغلی برای کارکنان ایجاد نکند. در وزارت که 

اصلی تواند مانع شوند، ترس از اشتباه میها اغلب حساس و پرریسک تلقی میتصمیم

های نوآورانه باشد. منتورینگ و کوچینگ در های جدید و پروژهورود کارکنان به نقش

این فضا نقش کلیدی دارند، زیرا انتقال تجربه از افراد باتجربه به کارکنانی که وارد 

دهد و اعتماد سازمانی را شوند، ریسک تحرک شغلی را کاهش میهای جدید مینقش

مراتبی به معنای حذف نظم اداری نیست، کاهش مرزهای سلسلهکند. همچنین، تقویت می

 .ای بین سطوح و واحدهاستبلکه به معنای تسهیل جریان دانش، تجربه و تعامل حرفه

چهارمین مولفه سازمانی، سیستم پاداش است که نقش تقویتی و تثبیتی در مسیر شغلی 

بخشی، خلاقیت و توسعه های عینی برای همکاری بینکند. مشوقبدون مرز ایفا می

مهارت، نظام پرداخت مبتنی بر مهارت، شایستگی و عملکرد فردی، و تقدیر عمومی از 

دهند چه رفتارهایی محور، ابزارهایی هستند که به کارکنان پیام میهای پروژهموفقیت
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شود. اگر سازمان همچنان صرفا ماندگاری در پست، سابقه یا اطاعت از ارزشمند تلقی می

بینانه نخواهد های ثابت را پاداش دهد، انتظار حرکت به سمت مسیر بدون مرز واقعیهرو

های فرابخشی، ها با تجربهبود. در وزارت امور اقتصادی و دارایی، پیوند دادن پاداش

تدریج منطق تواند بهای، میهای توسعههای جدید و مشارکت در پروژهیادگیری مهارت

محور های پروژهین منطق سنتی کند. تقدیر عمومی از موفقیتمحور را جایگزشایستگی

دهد سازمان موفقیت را نه فقط در قالب ارتقای نیز نقش نمادین مهمی دارد، زیرا نشان می

 .بیندای میپست، بلکه در قالب اثرگذاری حرفه

 در مجموع، مضمون فراگیر سازمانی در مدل مسیر شغلی بدون مرز، بیانگر این واقعیت

پذیر نیست. است که تحرک شغلی بدون بازطراحی سازوکارهای رسمی سازمان امکان

وزارت امور اقتصادی و دارایی برای حرکت به سمت این مدل، ناگزیر است از نگاه 

محور در مدیریت منابع انسانی عبور کند. این عبور مستلزم آن محور به نگاه توسعهکنترل

ها، فرآیندها، نظام عنوان یک سیاست نهادی، در سامانهاست که مسیر شغلی بدون مرز به

پاداش و فرهنگ سازمانی نهادینه شود، نه اینکه به ابتکار فردی یا سلیقه مدیران محدود 

گیرد؛ ای را بر عهده میبماند. در این چارچوب، سازمان نقش معمار مسیرهای حرفه

هم به تقویت سرمایه انسانی مسیری که هم پاسخگوی نیازهای تحول بازار کار است و 

 .شودوزارت در بلندمدت منجر می

 مضمون فراگیر فراسازمانی

مضمون فراگیر فراسازمانی در مدل مسیر شغلی بدون مرز، ناظر بر تعامل فعال و هدفمند 

نیروی انسانی با محیط بیرونی سازمان و فراتر رفتن از مرزهای نهادی، استخدامی و 

تصادی و دارایی است. در این سطح، مسیر شغلی دیگر صرفا درون ای وزارت امور اقحرفه

ای، های حرفهشود، بلکه در پیوند با شبکهساختار رسمی وزارت تعریف نمی

یابد. منطق اصلی این مضمون آن تر معنا میسازمانی و بازار کار گستردههای بینهمکاری

سازمانی، های درونط از طریق تجربهای افراد نه فقاست که در دنیای امروز، قابلیت حرفه

گیرد. ای شکل میهای حرفهبلکه از طریق ارتباط، یادگیری و ایفای نقش در اکوسیستم

عنوان یک نظام بسته تعریف کند، ناگزیر از در چنین شرایطی، سازمانی که خود را به

رسودگی و تدریج دچار فماند و سرمایه انسانی آن نیز بهتحولات بازار کار عقب می

 .شودکاهش قابلیت رقابت می
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ای است. فعالیت کارکنان سازی حرفهدهنده در این مضمون، شبکهنخستین مولفه سازمان

ای بیرون از سازمان، ارائه مقالات های حرفهها و شبکههای تخصصی، همایشدر انجمن

برای توسعه مسیر ای های حرفهالمللی، و استفاده از پلتفرمهای ملی و بیندر کنفرانس

ای بیرونی است. های دانشی و حرفهدهنده میزان اتصال وزارت به جریانشغلی، نشان

ای در مدل مسیر شغلی بدون مرز صرفا یک فعالیت فردی یا اختیاری سازی حرفهشبکه

آید. در وزارت ای کارکنان به شمار میشود، بلکه بخشی از فرآیند توسعه حرفهتلقی نمی

هایی چون سیاستگذاری اقتصادی، مالیه عمومی، صادی و دارایی، که با حوزهامور اقت

های بیرونی به بازارهای مالی و حکمرانی اقتصادی سروکار دارد، فاصله گرفتن از شبکه

ها و گیری و انزوای دانشی است. مشارکت در انجمنمعنای کاهش کیفیت تصمیم

دهد الگوهای نوین کارکنان امکان میها، علاوه بر ارتقای دانش فردی، به همایش

های خود را در مقیاسی ای را مشاهده کنند، معیارهای بازار کار را بشناسند و قابلیتحرفه

سازی ای نیز به شفافهای حرفهفراتر از ساختار وزارت ارزیابی نمایند. استفاده از پلتفرم

پنهان و غیرقابل مشاهده  کند و مسیر شغلی را از حالتها کمک میها و تجربهمهارت

 .سازدخارج می

سازمانی است که نقش عملیاتی و ساختاری در تحقق مسیر دومین مولفه، همکاری بین

های دیگر، اعزام کارکنان های همکاری با سازماننامهشغلی بدون مرز دارد. انعقاد تفاهم

دها، ابزارهای اصلی های مشترک با سایر نهاهای فراسازمانی و اجرای پروژهبه ماموریت

این مولفه هستند. در ساختار سنتی اداری، خروج موقت کارکنان یا مشارکت در 

شود. این در حالی عنوان تهدیدی برای ثبات سازمانی تلقی میهای مشترک اغلب بهپروژه

تنها تهدید نیستند، بلکه هایی نهاست که در منطق مسیر شغلی بدون مرز، چنین تجربه

های ارزشمند به سازمان برای انتقال دانش، یادگیری متقابل و بازگشت تجربه هاییفرصت

های خود، واسطه ماهیت ماموریتشوند. وزارت امور اقتصادی و دارایی بهمحسوب می

های نظارتی، ها، سازمانظرفیت بالایی برای همکاری با نهادهای دیگر از جمله بانک

های مشترک در این راکز پژوهشی دارد. پروژههای فناوری و منهادهای مالی، شرکت

دهد و ها، کارکنان را در معرض مسائل واقعی، پیچیده و چندبُعدی قرار میحوزه

کند که در چارچوب یک واحد اداری قابل دسترسی نیست. اعزام هایی ایجاد میتجربه

شود، محور طراحی صورت هدفمند و یادگیریهای فراسازمانی، اگر بهبه ماموریت



 بهار | 1شماره |1405سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |600

 

های قابل انتقال، افزایش خودکارآمدی و تقویت تواند نقش مهمی در توسعه مهارتمی

 .ای کارکنان ایفا کندهویت حرفه

پذیری است پذیری یا اشتغالدهنده در سطح فراسازمانی، بازاریابیسومین مولفه سازمان

رکنان از میزان شود. رضایت کاعنوان پیامد کلیدی مسیر شغلی بدون مرز مطرح میکه به

ای و دریافت شده در رزومه حرفههای ثبتقابلیت استخدامی خود، تنوع و کیفیت مهارت

های اصلی این مولفه هستند. در مدل سنتی پیشنهادهای شغلی از خارج از سازمان، شاخص

ای از عنوان نشانهپذیری بیرونی گاه بهمدیریت منابع انسانی در بخش دولتی، اشتغال

شود. اما در مدل مسیر شغلی بدون مرز، وفایی سازمانی تلقی میروج یا بیریسک خ

های توسعه سرمایه انسانی تنها تهدید نیست، بلکه نشانه موفقیت سیاستپذیری نهاشتغال

ای در موقعیت مطلوبی قرار دارد، است. کارمندی که از نظر مهارت، تجربه و شبکه حرفه

ها را با کند، زیرا تصمیم، ارزش افزوده بیشتری ایجاد میحتی اگر در سازمان باقی بماند

نماید. از سوی دیگر، افزایش قابلیت های بازار کار اتخاذ میدرک بهتر از واقعیت

کند و این امر به افزایش استخدامی، قدرت انتخاب و مذاکره شغلی کارکنان را تقویت می

 .شودای منجر میانگیزش، کاهش فرسودگی شغلی و ارتقای رضایت حرفه

تر، مضمون فراگیر فراسازمانی به تغییر نقش وزارت امور اقتصادی و دارایی در سطح کلان

در بازار کار اشاره دارد. در این چارچوب، وزارت دیگر صرفا یک کارفرمای دائمی با 

دهنده سرمایه انسانی عنوان نهادی توسعهشود، بلکه بهوعده امنیت استخدامی تلقی نمی

ای که گونهکند. این تغییر نقش مستلزم بازتعریف مفهوم امنیت شغلی است؛ بهمل میع

امنیت نه بر پایه ماندگاری در یک پست، بلکه بر اساس قابلیت تطبیق، یادگیری و 

دهد آینده شغلی ها تعریف شود. چنین نگاهی به کارکنان اجازه میپذیری مهارتانتقال

و سازمان نیز از مزایای نیروی انسانی منعطف، یادگیرنده و  خود را فعالانه مدیریت کنند

درستی مند شود. در این وضعیت، حتی خروج کارکنان، اگر بهمتصل به محیط بهره

ای از سرمایه انسانی بیرونی منجر شود که در گیری شبکهتواند به شکلمدیریت شود، می

 .کندبه را فراهم میآینده امکان همکاری، انتقال دانش و حتی بازگشت تجر

دهد که مسیر شغلی بدون مرز بدون پیوند در نهایت، مضمون فراگیر فراسازمانی نشان می

با محیط بیرونی ناقص و ناپایدار خواهد بود. وزارت امور اقتصادی و دارایی، برای مواجهه 

با تحولات سریع بازار کار، پیچیدگی مسائل اقتصادی و انتظارات نسل جدید نیروی 

ای، سازی حرفهانسانی، ناگزیر است مرزهای نهادی خود را بازتعریف کند. شبکه
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پذیری کارکنان، نه تنها ابزارهای توسعه فردی، سازمانی و ارتقای اشتغالهمکاری بین

شوند. در این چارچوب، مسیر بلکه عناصر راهبردی حکمرانی منابع انسانی محسوب می

شود؛ پلی که از یک سو، ان و بازار کار تبدیل میشغلی بدون مرز به پلی میان سازم

کند و از سوی دیگر، ظرفیت یادگیری و ای کارکنان را تقویت میهای حرفهقابلیت

 .دهدنوآوری وزارت را در بلندمدت افزایش می

 
 مدل نهایی تحلیل مضمون :1شکل 

 فاز کمی

انتخاب یک گروه کوچک گیری و در تحلیل استنباطی، همواره محقق با جریان نمونه

کار دارد. هدف از تحلیل استنباطی تعمیم نتایج حاصله از مشاهدات وموسوم به نمونه سر

های حاصله باشد و محقق بر مبنای ارزشمحقق در نمونه انتخابی خود به جمعیت اصلی می

سازی شود. در انجام این قسمت از مدلدر نمونه انتخابی به آزمون فرضیه متوسل می

ها تحقیق استفاده شد.بر اساس روش سنجش اعتبار معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه

شده است تحلیل عاملی ابعاد پژوهش انجام SmartPLS.4افزار ای و با کمک نرمسازه

که نتایج در جدول زیر آورده شده است. بر اساس قرارداد آماری مقادیر بار عاملی بایستی 

شد تا بتوان گویه موردنظر را در تحلیل نگه داشت. در جدول هر درصد با 6/0بالاتر از 
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باشد. درصد می 6/0بخش مشخص است که مقادیر بار عاملی در تمامی موارد بالاتر از 

، 7/0، پایایی ترکیبی بالای 7/0شود مقدار آلفای کرونباخ بالای همچنین مشاهده می

AVE  شود.تائید می باشد که روایی همگرا و پایاییمی ۵/0بالای 

های پژوهشبا توجه به اینکه مدل پژوهش حاضر، روابط بین چندین متغییر آزمون فرضیه 

منظور کند، بنابراین بهگیری میزمان اندازهطور همپنهان )متغییرهای اصلی پژوهش( را به

سازی معادلات ساختاری استفاده شد. در این ها از مدلها و آزمون فرضیهتحلیل داده

تر، برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش پی آل پژوهش برای کسب نتایج دقیق

سازی مسیر واریانس محور است و امکان بررسی نظریه و که یک تکنیک مدل ۱اس

(، استفاده شد. در این ۱۹8۱، ۲سازد )فورنل و لارکرزمان فراهم میطور همها را بهسنجه

که برای بررسی روابط میان  ۳ مدل بیرونی -۱گیرد: روش دو مدل موردبررسی قرار می

شود. که میها )سؤالات پژوهش( با متغییرهای اصلی مربوط به خود استفاده شاخص

مدل  -۲های کوواریانس محور است. گیری در روشدرواقع معادل همان مدل اندازه

غییرهای پنهان سنجد و برای بررسی روابط میان متکه بخش ساختاری مدل را می ۴درونی

 رود.میگیرد، بکار ها شکل میها تحقیق از روابط میان آن)متغییرهای اصلی( که فرضیه

 ها پژوهشگیری( فرضیهمدل بیرونی )اندازه

گیری سنجیده شود تا مشخص ها، باید با مدل اندازهوتحلیل دادهدر مرحله اول فاز تجزیه

باشد. با بررسی این مدل ایی و پایایی میگردد که مدل دارای سطح قابل قبولی از رو

شود. این مرحله با استفاده از شده را معین میارتباط بین متغییرها و نشانگرهای مشاهده

 شود. انجام می PLS-Algorithmتابع 

                                                             

1  Pls 
2  Fornell & Larker 
3 Outer model 
4 Inner model 
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 smart plsافزار خروجی مدل بیرونی )اندازه گیری( مدل پژوهش در نرم: 2شکل 

 

لاکر باید گرفته  -همگرا، روایی واگرا یا آزمون فورنلپس از سنجش پایایی و روایی 

ای سایر کند که یک متغیر باید در مقایسـه با معرفهشود. معیار فورنل لارکرادعا می

ای خودش داشته باشد. بنابراین متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین معرفه

بـالاترین توان دوم همبستگی آن هر متغیر مکنـون بایـد بیشـتر از  AVEازنظـر آماری،

توان از روش معـادل متغییر با سـایر متغیرهـای مکنـون باشد. بـرای کـاهش محاسـبات می

ها بهره برد. نتایج معیار فورنل لارکر در آمده بـا همبستگی AVE یعنـی مقایسـه جـذر

 است.

 Fornell-Larckerمعیار  :3جدول 

نی
زما

سا
فرا

 

نی
زما

سا
 

دی
فر

 

 

 فردی 8۹۹/0  

 سازمانی 8۵۴/0 8۵6/0 

 فراسازمانی 78۵/0 ۵7۱/0 78۹/0
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شده نشان داده Fornell-Larckerکنید، در بررسی معیار مشاهده می ۳طور که در همان

است که مقادیر موجود درروی قطر اصلی ماتریس ریشه دوم مقادیر واریانس شرح 

باشند. این تر میو ستون مربوطه بزرگ، از کلیه مقادیر موجود در سطر (AVE)شده داده

 نتایج به توجه هاست.باها با سازه وابسته به آندهنده همبستگی شاخصامر نیز نشان

افزار اسمارت پی.آل. اس که در بررسی روایی و نرم گیری درآمده از مدل اندازهدستبه

های قبولی برای شاخصمربوط به آستانه  پایایی مدل نشان داده شد و با توجه به توضیحات

 نتیجه لذا دهند.می تائید قرار گیری موردآمده در مدل اندازهدستبه مذکور، تمامی نتایج

 توانسته است نهایی مدل بنابراین است. برخوردار مناسبی برازش از مدل که گیریممی

در مرحله بعد که  .کنند بیان را متغییر کنندهتوصیف سؤالات بین روابط مناسبی گونه به

 تحلیل مسیر )یا همان مدل ساختاری( موردبررسی قرار خواهد گرفت.

دهد که در آن افزار نشان میگیری را در نرم( اجرای مدل اندازه7-۴همچنین )شکل 

 نمایش یکدیگر با هاسازه اند. اعدادی که بر روی مسیر بینشدهضرایب مسیر نشان داده

 در استانداردشده بتای بیانگر اعداد این شود.می نامیده مسیر ضریب شود،می داده

 است. سازه دو همبستگی ضریب یا رگرسیون

 مدل درونی )برازش مدل ساختاری تحقیق(

ها باید موردبررسی قرار گیرد. برای این در مرحله بعد مدل ساختاری و روابط بین سازه

 ۳۵۴شود. تعداد نمونه آماری در این پژوهش استفاده می Bootstrappingمنظور از تابع 

ها دهد. مقدار عددی در رابطه( خروجی مدل ساختاری را نشان می7-۴باشد. )شکل می

ها باشد که درواقع ملاک اصلی تائید یا رد فرضیه( میt-valueدهنده آماره تی )نشان

گیریم که بیشتر باشد نتیجه می ۲,۵7و  ۱,۹6، ۱,6۴است. اگر این مقدار آمار به ترتیب از 

 .شوددرصد تائید می ۹۹و  ۹۵، ۹0آن فرضیه در سطوح 



 605    ودادی و امیرکبیری و رحمدل

 

 
 smartافزار خروجی مدل درونی )معادلات ساختاری( مدل پژوهش در نرم: 3شکل 

pls 
 معیار ضریب تعیین

مربوط  R2ترین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب متداول

معیاری است که نشان از تأثیر یک  R2زای )وابسته( مدل است. به متغییرهای پنهان درون

عنوان به 0,67و  0,۳۳، 0,۱۹زا را دارد، و سه مقدار زا بر یک متغییر درونمتغییر برون

شود. مطابق با در نظر گرفته می R2مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی 

شده است که با توجه به زای پژوهش محاسبههای درونبرای سازه R2قدار جدول زیر، م

 سازد.سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید می

 R Square: 4جدول

 R Square نتیجه 

 قوی 600/0 فردی

 قوی 6۱6/0 سازمانی

 قوی 786/0 فراسازمانی

 که اعداد در بازه مناسب قرار دارند. کنیمین مقادیر را مشاهده میا -۴در جدول 
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 ۱معیار استون گیسر

در  که مقدار استون گیسردهد و درصورتیبینی مدل را نشان میمعیار دیگر قدرت پیش

را کسب نماید، به ترتیب  ۳۵/0و  ۱۵/0، 0۲/0زا( سه مقدار مورد یک متغییر وابسته )درون

زا( ییر یا متغییرهای مستقل )برونغبینی ضعیف، متوسط و قوی متنشان از قدرت پیش

زا لوک درونمربوط به آن متغییر وابسته است. درواقع کیفیت مدل ساختاری را برای هر ب

 کند.گیری میاندازه

 (Q2شاخص حشو ) : 5جدول 

 نتیجه Q2 متغییر

 نسیتا قوی ۳۲0/0 فردی

 نسیتا قوی ۳۴0/0 سازمانی

 نسیتا قوی ۳۵۳/0 فراسازمانی

کنیم که با توجه به مقدار ملاک نشان از را مشاهده می Q2قادیر مربوط به  ۵در جدول 

بینی مناسب است و برازش مدل ساختاری بار دیگر مورد تائید قدرت مدل برای پیش

 است.

 هانتایج آزمون فرضیه

 فرضیه اول

: H1  بدون مرز در وزارت امور  یشغل ریمدل مسعوامل فردی تأثیر مثبت و معناداری بر

 یی دارد.و دارا یاقتصاد

 نتایج فرضیه اول: 6جدول 

 

فردی تأثیر مثبت و معناداری بر مدل  دهد که عواملنتایج آزمون فرضیه اول نشان می

های جدول بر اساس داده .مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی دارند

 0,7۳۲، مقدار ضریب مسیر بین عوامل فردی و مدل مسیر شغلی بدون مرز برابر با ۴-۱۵

متغیر مستقل و  ای قوی و مستقیم میانبه دست آمده است. این مقدار بیانگر وجود رابطه

                                                             

1 Q2 (Stone-Geisser Criterion) 

 
ضریب 

 مسیر

خطای 

 استاندارد

آماره 

 تی

سطح 

 معناداری

 یشغل ریمدل مس ←عوامل فردی 

 یبدون مرز در وزارت امور اقتصاد

 ییو دارا

0,7۳۲ 0۱۱/0 ۱۱,۱۴7 000/0 
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دهد که با افزایش سطح عوامل فردی، میزان تحقق و تقویت متغیر وابسته است و نشان می

یابد. مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی به طور معناداری افزایش می

دهنده نقش محوری و سازی معادلات ساختاری، چنین ضریب مسیری نشاناز منظر مدل

از سوی دیگر، .ای کارکنان استسازه عوامل فردی در تبیین رفتار شغلی و حرفه اثرگذار

طور قابل توجهی از مقدار بحرانی است که به ۱۱,۱۴7شده برابر با مقدار آماره تی محاسبه

شده رود. این امر بیانگر آن است که اثر مشاهدهدرصد فراتر می ۹۵در سطح اطمینان  ۱,۹6

گیری نبوده و از نظر آماری قابل اتکا است. همچنین سطح نمونهصرفاً ناشی از خطای 

دهد که احتمال رد نادرست فرضیه صفر نشان می 0,000شده برابر با معناداری گزارش

شود. مقدار پایین خطای عملاً ناچیز است و بنابراین فرضیه پژوهش با اطمینان بالا تأیید می

اسب برآورد ضریب مسیر و ثبات رابطه میان ( نیز حاکی از دقت من0,0۱۱استاندارد )

روشنی نشان از منظر تحلیلی، این یافته به.عوامل فردی و مدل مسیر شغلی بدون مرز است

ای، پذیری شغلی، خودکارآمدی حرفههای فردی نظیر انعطافدهد که مؤلفهمی

های شهای قابل انتقال، تمایل به یادگیری مستمر و آمادگی برای پذیرش نقمهارت

گیری مسیر شغلی بدون مرز در بستر سازمانی وزارت امور متنوع، زیربنای اصلی شکل

ها شوند. کارکنانی که از سطح بالاتری از این ویژگیاقتصادی و دارایی محسوب می

ها، جایی بین نقشبرخوردارند، توانایی بیشتری در سازگاری با تغییرات محیطی، جابه

های کاری متنوع دارند. در نتیجه، مسیر ابخشی و تعامل با محیطهای فرمشارکت در پروژه

ها و شود و بیشتر بر پایه شایستگیشغلی آنان کمتر به مرزهای سنتی سازمانی محدود می

 .گیردهای فردی شکل میقابلیت

شود که ساختارهای اداری دولتی، از جمله وزارت تر میاهمیت این نتیجه زمانی برجسته

محور و مبتنی بر ماندگاری ادی و دارایی، غالباً بر مسیرهای شغلی خطی، پستامور اقتص

در یک واحد سازمانی استوار هستند. تأثیر قوی عوامل فردی در چنین بستری نشان 

تواند های ساختاری و مقرراتی، سرمایه انسانی میدهد که حتی در شرایط محدودیتمی

رهای شغلی منعطف و بدون مرز را فعال سازد. عنوان یک محرک درونی قدرتمند، مسیبه

تواند شود، بلکه میبه بیان دیگر، تحول در مسیر شغلی الزاماً از اصلاح ساختارها آغاز نمی

ای کارکنان شکل های حرفهها و قابلیتها، مهارتاز سطح فردی و از طریق توسعه نگرش

گذاری یا مداخله گونه سیاستدر مجموع، تأیید فرضیه اول بیانگر آن است که هر.گیرد

مدیریتی با هدف طراحی و استقرار مدل مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی 
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های اساسی مواجه خواهد شد. این و دارایی، بدون توجه جدی به عوامل فردی، با چالش

های فردی، آموزش گذاری هدفمند در توسعه شایستگییافته بر ضرورت سرمایه

سازی یادگیری مستمر ی قابل انتقال، تقویت خودکارآمدی شغلی و نهادینههامهارت

تنها مکمل ساختارهای سازمانی، بلکه یکی دهد که عوامل فردی نهتأکید دارد و نشان می

 .آینداز ارکان اصلی موفقیت مدل مسیر شغلی بدون مرز در این وزارتخانه به شمار می

 فرضیه دوم

بدون مرز در وزارت امور  یشغل ریمدل مسعوامل سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 

 یی دارد.و دارا یاقتصاد
 نتایج فرضیه دوم: 7جدول 

 
ضریب 

 مسیر

خطای 

 استاندارد

آماره 

 تی

سطح 

 معناداری

 یشغل ریمدل مس ←عوامل سازمانی 

و  یبدون مرز در وزارت امور اقتصاد

 ییدارا

0,70۱ 0۹۲/0 ۱0,07۳ 000/0 

دهد که عوامل سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر مدل نتایج آزمون فرضیه دوم نشان می

شده های ارائهمطابق با داده .مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی دارند

، مقدار ضریب مسیر بین عوامل سازمانی و مدل مسیر شغلی بدون مرز ۱6-۴در جدول 

ای مستقیم و نسبتاً برآورد شده است. این ضریب مسیر بیانگر وجود رابطه 0,70۱برابر با 

دهد که بهبود شرایط و سازوکارهای سازمانی، به قوی میان این دو سازه است و نشان می

سازی مسیرهای شغلی بدون مرز در وزارت امور طور معناداری به تقویت و نهادینه

شود. از منظر تحلیل مسیر در مدل معادلات ساختاری، چنین میاقتصادی و دارایی منجر 

کننده عوامل سازمانی در تبیین رفتارهای شغلی فراتر از ضریبی حکایت از نقش تعیین

طور است که به ۱0,07۳شده برابر با مقدار آماره تی محاسبه.های سنتی داردچارچوب

درصد، معناداری آماری  ۹۵طح اطمینان رود و در سفراتر می ۱,۹6معناداری از حد آستانه 

نشان  0,000شده برابر با کند. همچنین سطح معناداری گزارشاین رابطه را تأیید می

شود. دهد که فرض صفر مبنی بر عدم تأثیر عوامل سازمانی با اطمینان بسیار بالا رد میمی

ر اندکی بالاتر نیز اگرچه نسبت به برخی مسیرهای دیگ 0,0۹۲مقدار خطای استاندارد 

است، اما همچنان در دامنه قابل قبول قرار دارد و دلالت بر ثبات و اعتبار مناسب برآورد 
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شده میان ها حاکی از آن است که رابطه مشاهدهضریب مسیر دارد. این مجموعه شاخص

 .عوامل سازمانی و مسیر شغلی بدون مرز از نظر آماری معتبر و از نظر تحلیلی معنادار است

های داخلی دهد که بستر سازمانی، ساختارها و سیاستاز منظر مفهومی، این یافته نشان می

پذیر شدن مسیر شغلی بدون مرز وزارت امور اقتصادی و دارایی نقش اساسی در امکان

هایی نظیر نظام مدیریت استعداد و مسیر شغلی، وجود الگوهای متنوع کنند. مؤلفهایفا می

رهنگ سازمانی یادگیرنده، نظام پاداش مبتنی بر شایستگی و حمایت ای، فپیشرفت حرفه

های سازمانی، زمینه عنوان زیرساختهای موقت، بههای داخلی و پروژهجاییاز جابه

های قابل انتقال را های متنوع و توسعه شایستگیحرکت کارکنان به سمت تجربه نقش

حتی کارکنانی که از آمادگی فردی سازند. بدون وجود چنین سازوکارهایی، فراهم می

اهمیت تأثیر .های ساختاری مواجه خواهند شدبالایی برخوردارند، در عمل با محدودیت

شود که این تر میعوامل سازمانی در بستر وزارت امور اقتصادی و دارایی زمانی برجسته

مراتبی و عنوان یک سازمان دولتی، تابع قوانین استخدامی، ساختارهای سلسلهنهاد به

دهد که اصلاحات گیرانه است. نتایج این فرضیه نشان مینسبتاً سختهای رسمی چارت

محوری، محوری به شایستگیسازمانی نظیر بازطراحی مسیرهای شغلی، حرکت از پست

های تواند محدودیتسازی یادگیری سازمانی، میهای فرابخشی و نهادینهتقویت پروژه

اهش دهد و امکان تحقق مسیر شغلی بدون مرز را فراهم آورد. سنتی را تا حد زیادی ک

گر فعال در توسعه تواند از یک مانع بالقوه به یک تسهیلبه بیان دیگر، سازمان می

دهد که بندی، تأیید فرضیه دوم نشان میدر جمع.مسیرهای شغلی منعطف تبدیل شود

دل مسیر شغلی بدون مرز در عوامل سازمانی یکی از ارکان کلیدی در طراحی و تبیین م

آیند. این نتیجه بر ضرورت بازنگری در وزارت امور اقتصادی و دارایی به شمار می

های ارزیابی و پاداش، ایجاد فرهنگ یادگیری و های منابع انسانی، اصلاح نظامسیاست

حمایت ساختاری از تحرک شغلی تأکید دارد. بدون چنین مداخلات سازمانی، مسیر 

ون مرز در حد یک ایده نظری باقی خواهد ماند؛ اما با تقویت عوامل سازمانی، شغلی بد

تواند به یک راهبرد عملی و پایدار برای توسعه سرمایه انسانی و افزایش این مدل می

 .وری سازمانی تبدیل شودبهره
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 فرضیه سوم

وزارت امور  بدون مرز در یشغل ریمدل مسعوامل فراسازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 

 یی دارد.و دارا یاقتصاد
 نتایج فرضیه سوم :8جدول 

 

فراسازمانی تأثیر بسیار قوی، مثبت و دهد که عوامل نتایج آزمون فرضیه سوم نشان می

بر اساس  .معناداری بر مدل مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و دارایی دارند

است که از منظر  0,۹۹6شده برابر با ، مقدار ضریب مسیر گزارش۱7-۴های جدول داده

میان عوامل  سازی معادلات ساختاری، بیانگر یک رابطه مستقیم و نزدیک به کاملمدل

دهد که بخش فراسازمانی و تحقق مسیر شغلی بدون مرز است. چنین مقداری نشان می

ای از تغییرات متغیر وابسته، مستقیماً تحت تأثیر متغیر عوامل فراسازمانی قرار دارد و عمده

کند. لازم به ذکر کننده و راهبردی در تبیین مدل پژوهش ایفا میاین سازه نقشی تعیین

درج شده است، اما با توجه « عوامل سازمانی»صورت که عنوان مسیر در جدول بهاست 

مقدار آماره .شودبه فرضیه و ساختار مدل، این مسیر ناظر بر عوامل فراسازمانی تفسیر می

 ۱,۹6ای بسیار چشمگیر با مقدار بحرانی گزارش شده است که فاصله 76,۹۴0تی برابر با 

العاده بالای این رابطه است. همچنین سطح ری آماری فوقدهنده معنادادارد و نشان

صورت تصادفی بیانگر آن است که احتمال وقوع این نتیجه به 0,000معناداری برابر با 

دهد که با توجه به را نشان می 0,07۹عملاً صفر است. خطای استاندارد مسیر نیز مقدار 

ار دارد و حاکی از ثبات و دقت بزرگی ضریب مسیر، همچنان در محدوده قابل قبول قر

کند که اثر عوامل فراسازمانی ها تأیید میمناسب برآورد پارامتر است. مجموع این شاخص

ترین مسیر در مدل تنها معنادار، بلکه از حیث شدت اثر، برجستهبر مسیر شغلی بدون مرز نه

دهد که ماهیت روشنی نشان میاز منظر تحلیلی، این یافته به.شودپژوهش محسوب می

ها و سازوکارهایی است که فراتر مسیر شغلی، ذاتاً وابسته به تعاملات، فرصت« بدون مرز»

ای، سازی حرفههایی نظیر شبکهگیرند. مؤلفهاز مرزهای رسمی سازمان شکل می

های فراسازمانی، مشارکت در سازمانی، اعزام کارکنان به مأموریتهای بینهمکاری

 یسطح معنادار یآماره ت استاندارد یخطا ریمس بیضر 

 یشغل ریمدل مس ←عوامل فراسازمانی 

 مرز در وزارت امور  بدون 

 ییو دارا یاقتصاد

0,۹۹6 07۹/0 76,۹۴0 000/0 
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پذیری پذیری و بازاریابیبا سایر نهادها، و در نهایت ارتقای اشتغال های مشترکپروژه

سازند. در واقع، زمانی نیروی انسانی، بستر اصلی تحقق مسیر شغلی بدون مرز را فراهم می

کنند، مسیر ای خارج از چارچوب بسته سازمانی را پیدا میکه کارکنان امکان تجربه حرفه

ها و ها، شبکهمحور فاصله گرفته و بر پایه قابلیتنطق پستطور طبیعی از مشغلی آنان به

اهمیت این نتیجه در بستر وزارت امور اقتصادی و .شودهای متنوع بازتعریف میتجربه

طور سنتی در قالب یک نظام استخدامی دولتی با دارایی دوچندان است. این وزارتخانه به

بسیار بالای عوامل فراسازمانی نشان مرزهای نسبتاً سخت تعریف شده است؛ اما تأثیر 

دهد که بدون گشودن درهای سازمان به محیط بیرونی، تحقق واقعی مسیر شغلی بدون می

های دولتی، بخش خصوصی، پذیر نخواهد بود. تعامل فعال با سایر دستگاهمرز امکان

به ارتقای  تواند همزمانای، میهای حرفهالمللی و شبکههای بیننهادهای مالی، سازمان

آوری بازار کار منجر شود. از این منظر، خروج موقت، شایستگی کارکنان و افزایش تاب

های بیرونی و حتی دریافت پیشنهادهای شغلی خارج از سازمان، نه تهدید بلکه مأموریت

بندی، تأیید فرضیه در جمع.شودبخشی از چرخه یادگیری و توسعه سرمایه انسانی تلقی می

دهد که عوامل فراسازمانی ستون فقرات مدل مسیر شغلی بدون مرز در میسوم نشان 

دهند. این یافته بر ضرورت تغییر نگاه وزارت امور اقتصادی و دارایی را تشکیل می

« های قابل انتقالتوسعه قابلیت»به « نگهداشت صرف نیروی انسانی»گذاران از سیاست

مند با محیط بیرونی، دون مرز، بدون پیوند نظامدهد که مسیر شغلی بتأکید دارد و نشان می

سازمانی، صرفاً در حد یک مفهوم نظری باقی های بینای و همکاریهای حرفهشبکه

ای باشد که عوامل گونهخواهد ماند. بنابراین، طراحی مدل پیشنهادی پژوهش باید به

اصلی پویایی و پایداری مسیر عنوان موتور ای، بلکه بهعنوان متغیری حاشیهفراسازمانی نه به

 .شغلی در وزارت امور اقتصادی و دارایی در نظر گرفته شوند

 نتیجه گیری

پژوهش حاضر با هدف طراحی و تبیین مدل مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور 

شدن اقتصاد، تغییر اقتصادی و دارایی انجام شده است. تحولات عمیق بازار کار، دیجیتالی

های شغلی موجب شده است که الگوهای سنتی و افزایش عدم قطعیتماهیت مشاغل 

های ثابت، ارتقای خطی و امنیت استخدامی بلندمدت، کارایی مسیر شغلی مبتنی بر پست

های دولتی نیز تدریج از دست بدهند. در چنین شرایطی، سازمانو جذابیت خود را به

نسانی خود هستند. وزارت امور اقتصادی های مدیریت منابع اناگزیر از بازاندیشی در نظام
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هایی عنوان یکی از نهادهای کلیدی در حکمرانی اقتصادی کشور، با چالشو دارایی به

همچون فرسودگی شغلی کارکنان، شکاف بین شایستگی و عنوان شغلی، کاهش انگیزش 

ای مواجه است. این پژوهش با درک این پذیری حرفهنسل جدید و ضعف انعطاف

های عنوان رویکردی نوین برای ارتقای قابلیتت، مسیر شغلی بدون مرز را بهضرور

آوری سرمایه انسانی در این وزارتخانه مورد ای، افزایش تحرک شغلی و بهبود تابحرفه

با توجه به ماهیت پیچیده و چندسطحی مفهوم مسیر شغلی بدون .مطالعه قرار داده است

ه و در دو فاز کیفی و کمی طراحی شد. در فاز مرز، پژوهش حاضر با رویکرد آمیخت

های خبرگان، مدیران و کیفی، تلاش شد تا با اتکا بر تجربه زیسته، ادراکات و نگرش

ها و الزامات تحقق کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی، ابعاد واقعی، موانع، فرصت

های یق مصاحبهها از طرمسیر شغلی بدون مرز شناسایی شود. بدین منظور، داده

ساختاریافته گردآوری و با استفاده از روش تحلیل مضمون مورد بررسی قرار گرفت. نیمه

ای منسجم از مضامین پایه، مضامین های کیفی منجر به استخراج مجموعهتحلیل داده

دهنده و مضامین فراگیر شد که چارچوب مفهومی اولیه پژوهش را شکل سازمان

فی نشان داد که مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی و های فاز کییافته.داد

ای چندبعدی است که در تعامل میان عوامل فردی، سازمانی و فراسازمانی دارایی پدیده

های پذیری شغلی، توسعه مهارتگیرد. در سطح فردی، مضامینی نظیر انعطافشکل می

های اصلی مسیر شغلی عنوان بنیانهقابل انتقال، خودکارآمدی شغلی و یادگیری مستمر ب

ها و واحدهای مختلف دارند، بدون مرز شناسایی شدند. کارکنانی که تجربه کار در نقش

ای دهند، از تعاملات حرفههای فرابخشی نشان میتمایل بیشتری به مشارکت در پروژه

دارند. این  برانگیزهای چالشکنند و آمادگی بالاتری برای پذیرش مسئولیتاستقبال می

جای وابستگی به یک پست یا واحد خاص، هویت شود فرد بهها موجب میویژگی

در کنار عوامل فردی، .های متنوع بنا کندها و تجربهای خود را بر پایه شایستگیحرفه

پذیر شدن مسیر شغلی کننده در امکانها نشان داد که بستر سازمانی نقشی تعیینتحلیل

ود نظام مدیریت استعداد، تعریف مسیرهای شغلی چندگانه، شفافیت بدون مرز دارد. وج

های ویژه، و های موقت و ماموریتسازمانی، حمایت از پروژههای درونجاییدر جابه

ای بودند که در سطح دهندهاستقرار فرهنگ سازمانی یادگیرنده از جمله مضامین سازمان

است که حتی کارکنان دارای انگیزه و  ها حاکی از آنسازمانی شناسایی شدند. یافته

کنند های جدید را پیدا نمیمهارت بالا، در غیاب ساختارهای حمایتی، فرصت تجربه نقش
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ماند. ضعف نظام پاداش مبتنی های سنتی محدود میو مسیر شغلی آنان عملاً در چارچوب

ریزش سرمایه بر مهارت و عملکرد، عدم شفافیت در معیارهای ارتقا و ترس مدیران از 

انسانی، از جمله موانع مهم تحقق مسیر شغلی بدون مرز در ساختار فعلی وزارتخانه به شمار 

ای، همکاری سازی حرفهدر سطح فراسازمانی نیز مضامینی همچون شبکه.روندمی

عنوان پیامدها و الزامات مسیر شغلی بدون مرز پذیری شغلی بهسازمانی و بازاریابیبین

های ای، همایشهای حرفهند. کارکنانی که امکان حضور در انجمنشناسایی شد

تنها های فراسازمانی را دارند، نهنهادی و ماموریتهای مشترک بینتخصصی، پروژه

دارند بلکه قابلیت استخدامی بالاتری در بازار کار کسب روز نگه میهای خود را بهمهارت

ای زنی شغلی، رضایت حرفهه افزایش قدرت چانهتواند بکنند. این امر در عین حال میمی

و کاهش فرسودگی شغلی منجر شود. تحلیل کیفی نشان داد که مدیریت هوشمند این 

تحرک فراسازمانی، نه تهدید بلکه فرصتی برای بازگشت تجربه، یادگیری سازمانی و 

 .وری وزارتخانه خواهد بودارتقای بهره

از کیفی، مدل مفهومی پژوهش طراحی شد و در فاز شده در فبر اساس مضامین استخراج

ساخته و ها از طریق پرسشنامه محققکمی مورد آزمون قرار گرفت. در این مرحله، داده

نفری از کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی گردآوری شد. تحلیل  ۳8۴ای از نمونه

یکرد حداقل مربعات جزئی سازی معادلات ساختاری با روها با استفاده از روش مدلداده

انجام گرفت. انتخاب این روش به دلیل ماهیت اکتشافی مدل،  SmartPLS افزاردر نرم

نتایج .ها صورت پذیرفتبینی روابط میان سازهوجود متغیرهای پنهان و تمرکز بر پیش

 گیری نشان داد که ابزار سنجش از روایی و پایایی مطلوبی برخوردارارزیابی مدل اندازه

ها در سطح قابل قبول قرار داشتند و مقادیر آلفای است. بارهای عاملی تمامی شاخص

ها بود. همچنین، روایی کرونباخ و پایایی ترکیبی حاکی از انسجام درونی مناسب سازه

دهنده تفکیک مفهومی مناسب طور کامل تأیید شد که نشانهمگرا و تشخیصی مدل به

 .سازمانی استهای فردی، سازمانی و فراسازه

در مرحله تحلیل مدل ساختاری، نتایج نشان داد که هر سه دسته عوامل فردی، سازمانی و 

فراسازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر مدل مسیر شغلی بدون مرز در وزارت امور اقتصادی 

دهد که مسیر های تی نشان میو دارایی دارند. ضرایب مسیر بالا و معنادار بودن آماره

های فردی کارکنان، سازوکارهای زمان ویژگیشغلی بدون مرز حاصل تعامل هم
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سازمانی و بسترهای فراسازمانی است. مقادیر بالای ضریب تعیین نیز بیانگر قدرت تبیین 

 .مناسب مدل در توضیح واریانس متغیر وابسته است

در وزارت امور  دهد که مسیر شغلی بدون مرزهای این پژوهش نشان میدر مجموع، یافته

اقتصادی و دارایی نه یک انتخاب فردی صرف و نه صرفاً یک سیاست سازمانی، بلکه 

های منابع انسانی و تعامل های فردی، طراحی هوشمند نظامافزایی میان شایستگینتیجه هم

محوری به فعال با محیط بیرونی است. تحقق این مسیر مستلزم گذار از پست

سازی یادگیری مستمر ها، نهادینهعریف امنیت شغلی بر پایه قابلیتمحوری، بازتشایستگی

عنوان بخشی از حکمرانی نوین منابع انسانی است. چنین ای بهو پذیرش تحرک حرفه

آوری و آمادگی وزارت وری، انگیزش، تابساز افزایش بهرهتواند زمینهرویکردی می

 .آینده بازار کار باشدامور اقتصادی و دارایی برای مواجهه با تحولات 
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