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  آنهاي با تاكيد بر شناسايي ابعاد و مولفه هويت شغليو بررسي تحليل 
Analysis and study of Career identity with emphasis onits dimensions 

  2/11/1395: تاريخ پذيرش مقاله، 28/3/1395: تاريخ دريافت نسخه نهايي، 26/1/1394: ريخ دريافت مقالهتا
  2و حسين حيدري 1تهمينه شاوردي

هويت در پي كشف چرايي تعلق فرد بـه يـك گـروه و عـدم     : چكيده
پاسخي كه انسان بـراي  . استهاي ديگر تعلق و مرزبندي وي با گروه

هـاي متفـاوت    شود تا او خـود را در گـروه   يابد باعث مي اين سوال مي
هاي گاه پررنگ و گاه كـم رنـگ دسـته بنـدي      اجتماعي با مرز بندي

اين پژوهش با استفاده از نظريه هويت اجتماعي تاجفل و نظريه . كند
غل در هويت شغلي لاندن تلاش كرده است تا هويت شغلي افـراد شـا  

-ايران را بررسي نمايد؛ بر همين اساس دو نظريه با توجه به مشخصه
هاي اجتماعي و بومي كشور مورد بازنگري قـرار گرفتـه و    ها و ويژگي

روش تحقيق پيمايش بوده و جامعه آمـاري شـامل   . تلفيق شده است
گيـري از روش  سـال كشـور اسـت و بـراي نمونـه      18شاغلين بـالاي  

حجـم نمونـه برابـر بـا     . اي استفاده شـده اسـت  اي چند مرحلهخوشه
هـاي تعيـين شـده    نفر است كه به صورت تصـادفي از خوشـه   1710

اهميـت  «هاي پژوهش چهـار عامـل   براساس يافته. انتخاب شده است
دلبسـتگي و وابسـتگي عـاطفي بـه     «، »تعهد فرد بـه شـغل  «، »شغل
بـه ترتيـب بـه عنـوان     » اي فرد در شغلگيري حرفهجهت«و » شغل
هاي پـژوهش  همچنين يافته. هاي هويت شغلي شناسايي شدندمولفه

نشان داد كه هويت شغلي اكثريـت شـاغلان كشـور در حـد متوسـط      
است ولي ميانگين هويت شغلي در مردان بيشتر از زنـان و در جـوان   

نتايج پژوهش نشـان مـي دهـد كـه نقـش      . بيشتر از بزرگسالان است
ني بسيار كم رنگ اسـت ولـي   هويت بخشي عنصر شغل در جامعه ايرا

نتايج به دست آمده در خصوص هويت شغلي افراد جوان نشـان مـي   
دهد كه نقش و اهميت اين عنصر به تدريج در حـال برجسـته شـدن    

  .است
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 .اي، هويت شغليگيري حرفه
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Abstract: Identitytry to discover of the 
identity individual belonging to a 
group and disorientation and its 
boundaries with other groups. The 
answer to this question is that man 
makes himself the boundaries in 
different social groups, sometimes 
bold, sometimes a pale categorize. In 
this study we use Tajfel’s social 
identity and London’s Career Identity 
theories. The research method was 
Survey and statistical population is 
over 18 years old and employed for 
multi-stage cluster sampling method 
was used. The sample size is 1710 
people randomly selected set of 
clusters. Based on the findings of four 
factors "important career", 
"commitment to the career", 
"attachment and emotional attachment 
to the career" and "individual career 
orientation in employment" in order to 
identify the components of professional 
identity respectively. 
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 شناسي و دانشيار پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات اجتماعي جهاد دانشگاه دكتراي جامعه. 1
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بررسي و سنجش هويت شغلي ايرانيان است كه در پژوهشگاه علوم انساني اين مقاله برگرفته از طرح پژوهشي 
 .انجام گرفته است



  هاي آنتحليل و بررسي هويت شغلي با تاكيد بر شناسايي ابعاد و مولفه
 

 

  مقدمه 
چه نسبتا جديد است و سـابقه   شناسانه به اين مسئله اگر و رويكردهاي جامعه 1مسئله هويت

سـابقه  از خيـزد   چندان طولاني ندارد، اما سوالي كه مباحث مربوط به هويت از پاسخ بـدان برمـي  
ف در واقع بحث هويت در پي كش. و همواره براي نوع بشر مطرح بوده است برخوردار بوده طولاني

هـاي اجتمـاعي    دانـد و بـا ديگـر گـروه     فرد خود را متعلق به يك گروه مي اين نكته است كه چرا
هويت در اصـطلاح   .داند مي احساس قرابتي ندارد و گاهي خود را كاملا متمايز و حتي مخالف آنها

به معناي تلاش آگاهانه، مستمر و دايمي كنشگران براي پاسخگويي به پرسش چيستي و كيستي 
پاسـخ آگاهانـه   » هويت«در حقيقت مفهوم . حوه شناسايي و معرفي خود در برابر ديگري استو ن

هر فرد، قوم يا ملت به سؤالاتي از قبيل كه بوده؟ كجا بوده؟ چه بوده؟ چه هست؟ متعلق به كدام 
هـايي تعلـق   اش كجاست؟ به چه جامعـه و ارزش قوم و نژاد و تيره است؟ خاستگاه اصلي و دائمي

باشد و پاسخ به ايـن سـؤالات اسـت كـه يـك فـرد       صاحب چه فرهنگ و تمدني بوده؟ مي دارد و
دهـد  نوع خود متمايز كرده و تعلق فرد به گروه خاصي را نشان ميهاي او را از همانساني و ارزش

  ). 61: 1390قاسمي و همكاران، (
عي اعضاي يك هاي فرهنگ جممشتمل بر ويژگيمهمترين منابع براي تعريف خود اجتماعي، 

از لحـاظ فرهنگـي،   . انـد گروه يا جامعه و نيز روابط و مناسـباتي اسـت كـه فـرد را احاطـه كـرده      
بنـدي  طبقـه  2فرهنگ جمعي يا مشترك اعضاي جامعه، خود را در يك مقولـه كنشگران از طريق 

را بـا   و تفاوتهايشـان ) درون گـروه (كنند و از اين طريق، اشتراكاتشان را با ساير اعضاي گـروه  مي
  ).43: 1392حيدري و شاوردي، (كنند مرزبندي مي) برون گروه(هاي ديگر ديگران و گروه

ايـن تعلقـاتي كـه    . دهـد كه جوهره هويت را تشكيل مي همين احساس تعلق به گروه هاست
هايي بـا مرزهـاي    تواند از تعلق به گروه مي يابد، انسان در تلاش براي يافتن سوال من كيستم؟ مي

مشخص و انتسابي مانند مرزهاي جنسيتي باشد يعني اينكه او خود را يك زن و يا يك مرد كاملا 
كـه بشـر   هـايي   يكـي از گـروه  . آموز و يا معلـم بيابد و يا اينكه مرزهايي اكتسابي مانند يك دانش

بر رفتارها و خلقيات افـراد بـر   زيادي  ديد و تاثير مي همواره بخشي از وجود خود را در آن متجلي
  )1393شاوردي، (است  آنانو كار » گروه شغلي«، اردگذاي ميج

تـا پـيش از    ي برخـوردار اسـت ولـي   طـولان  ياسـابقه از  يآدم يدر زندگ كار و حرفهاگر چه 
گسترش جوامع شهرنشين و حركت به سوي زنـدگي مـدرن، هويـت شـغلي داراي ارزش كنـوني      

                                                 
 

1 .  Identity 
2. Category 
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هـا و  ر كرده تـا تنهـا در محـدوده توانـايي    ها را واداساختار و نظام سنتي جوامع نسل. نبوده است
به مرور با گذر زمان و حركت به سوي شهرنشـيني  . اي گام بردارندهاي خانوادگي و قبيلهتخصص

هـا و تعـاريف شـغلي شـكل     و زندگي مدرن، لاجرم تنوع مشاغل ايجاد شد و در پـي آن تخصـص  
  ).151: 1389سادات رضوي و اسماعيلي، (گرفت 

در زنـدگي  ايجـاد  تحـول  دن باعث تمايز و گسـترش مشـاغل و در نتيجـه    در واقع صنعتي ش
توسـعه و تحـول    خچـه يتار يبررس ـمطالعـه و   .شغل در زندگي اجتماعي شـد اهميت  واجتماعي 

شغل علاوه بر اينكه در تامين مايحتـاج زنـدگي نقـش محـوري     دهد كه ينشان م يجوامع صنعت
شـغل از دو سـوي   . كنـد بـازي مـي   دگي شاغلانبخشي در زناي نيز در هويتدارد نقش برجسته

نيازهاي  نخست آنكه براي اشتغال به هر شغلي پيش :ممكن است بر افراد يك جامعه تاثير گذارد
 شـود و  مـي  اكتسابي نياز است كه فرد در هنگام اخذ اين پيش نيازها در واقـع دوبـاره اجتمـاعي   

ديگر اينكـه افـراد بـا     .كند آنها را دروني ميشود و  رهايي جديد آشنا ميها و هنجا دوباره با ارزش
يابند كه هنجارهاي حاكم بر آن صنف، بـه   اي تعلق مي اشتغال به هر كاري به صنف و گروه حرفه

هويت شغلي افراد  .اعتقاد دوركيم جايگزين مدرني براي اخلاق سنتي است كه وجود داشته است
نهـا اشـاره دارد و تركيبـي از    بـر مبنـاي شـغل آ   در واقع به مفهومي كه افراد جامعه از خود دارند 

ديگر وجوهي از يك شغل اسـت كـه بخـش قابـل تـوجهي از      .... اي و  هاي سازماني و حرفه هويت
  ).1393شاوردي، ( كند نقشي را كه يك فرد در اجتماع دارد تعيين مي

 رسـد  يم ـ مورد توجه قرار گرفته است و به نظر اريبس شرفتهيدر جوامع پ يشغل تيامروزه هو
 ياجتمـاع  يسازگار ،يشغل تيبه موفق تواند يخود خواسته، مثبت و منعطف م ،يقو يتيهو جاديا

تـرين و تـاثير گـذار تـرين وجـوه       شغل يكي از مهم ).2011شوارتز، ( منجر شود يو سلامت روان
. باشـد  اي بر رفتارها و اخلاق افراد جامعه داشته تواند نقش تعيين كننده زندگي افراد است كه مي

اي حاكم بر هر گروه، ميزان پر رنگي و يا كم رنگي مرزهاي ميـان   هاي شغلي و اخلاق حرفه گروه
همه عـواملي هسـتند   .... لازم براي كسب آن شغل وهاي  هر گروه شغلي با ديگر گروه ها، كيفيت

شـان  لشـغ  ي كه از خود بر مبنايگذاري شغل بر هويت افراد و تعريفتوانند بر شدت تاثير مي كه
بخشـي شـغل و مشـاغل در    شود تا بعـد هويـت  در اين پژوهش تلاش مي. دارند تاثير داشته باشد

اينكه هويت شغلي، ابعاد و اجزاي متشكله آن كدام است؟ وزن هـر  . كشور مورد بررسي قرار گيرد
و چه تفاوتهايي در بين زنان  ها و ابعاد در ساخت كلي هويت شغلي چه ميزان است؟يك از مولفه

  مردان وجود دارد؟
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  پژوهش پيشينه تجربي
 .سابقه مطالعه شغل و اهميت و نقش آن در موفقيت سازماني از سابقه ديريني برخوردار است

در ايـن بخـش   . مورد بررسي قـرار داده اسـت   ولي متاسفانه كمتر پژوهشي هويت شغلي در ايران
داخـل و خـارج از    وهش حاضر درهاي نزديك به پژو پژوهشمطالعات برخي از  شده استتلاش 
  .قرار گيرداشاره مورد كشور 

 گـاه يو رابطة آن بـا نقـش پا   يسازمان هدعت تيوضعدر تحقيقي ) 1388(ملكميان و همكاران 
 .انـد بررسي كرده استان گلستان ياجتماع نيتأم يها مارستانيكاركنان بي را در بين شغل تيهو

 بـر آن  يشـغل  تي ـهو يهـا  گـاه يانواع پا ريو تأث يوضع موجود تعهد سازمان يبررس قيهدف تحق
 يهـا  مارسـتان يب نـان كارك ةي ـكل شامل يجامعة آمارروش پژوهش پيمايش و . است عنوان شده

متناسب با حجم گيري نمونهنفر با استفاده از روش  180 است كه استان گلستان ياجتماع نيتأم
 ـ كه دادنشان به دست آمده  جينتا. ه استانتخاب شد عهمطال يبرا  تي ـو هو يتعهـد سـازمان   نيب

كاركنـان شـاغل در سـطح قابـل قبـول       ينسطح تعهد سازما و وجود دارد يرابطه معنادار يشغل
در  يو تعهـد سـازمان   يشغل تيهو گاهيتعامل پا بين همچنين براساس نتايج به دست آمده. است

 يرهـا يبا متغ رهايتعامل متغ نياما ب. سابقه كار رابطه معنادار مشاهده شد زانيكاركنان با م انيم
نوع استخدام رابطـه معنـادار مشـاهده     ،يرستة شغل لات،يتأهل، سطح تحص تيسن، جنس، وضع

و  يتعهد سـازمان  نيبالاتر يموفق دارند دارا تيكه هو يافراد نتايج به دست آمده نشان داد. نشد
  .تندهس يتعهد سازمان نيترنييپا يمغشوش دارا تيهو دارايافراد 

مقايسه انواع منزلت هويت شـغلي  «پژوهشي با عنوان در ) 1389( اسماعيليات رضوي و ساد
هاي هويـت  از نظر قرارگيري در انواع منزلت دو نسل از زنان ايرانياند تا كردهتلاش  ،»زنان ايراني

آمـاري شـامل   و جامعـه   بـوده  روش مطالعـه، روشـي توصـيفي   . مورد مطالعه قـرار دهنـد   شغلي
گيـري   روش نمونـه  بـا نفر  50كه  ها استنتر دانشگاه علامه طباطبايي و مادران آدانشجويان دخ

نگـرش مـادران و    كـه بـين  ان داد هاي پژوهش نشيافته. اند انتخاب شدهاي  اي چند مرحله خوشه
همچنين بين پايگاه . دختران نسبت به تحصيل و اشتغال زنان در خارج از منزل توافق وجود دارد

ولـي در  . اي وجود نـدارد هاي مورد بحث رابطهه با نگرش دختران نسبت به ارزشاقتصادي خانواد
ها نسبت به تحصيل و اشتغال زن تحت تاثير موقعيت اقتصادي قـرار دارد  مورد مادران، نگرش آن

و بيشتر كساني كه از پايگاه اقتصادي بالايي برخوردار هستند نسبت به تحصيل و اشـتغال زن در  
  .رايش مثبتي دارندخارج از منزل گ

هـاي مقابلـه بـا     هـاي هويـت و شـيوه    پايگاهدر پژوهشي ) 1390( بافنده قراملكيراد و  قريشي
روش . اندمقايسه كردهبا همتايان بينا را مطالعه كرده و بحران در بين نوجوانان دختر و پسر نابينا 
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-16ناي شاغل به تحصيل آموزان نابيدانشنفر از  96شامل جامعه آماري تحقيق پيمايش بوده و 
گيري كه با روش نمونهساله دختر و پسر در مدارس نابينايان شهر هاي تبريز، تهران و مراغه  19

نشان داد كه به غيـر از هويـت مهلـت خـواه،     نتايج به دست آمده  .است انتخاب شدهدر دسترس 
ور معنـادار متفـاوت مـي    انواع هويت و شيوه هاي مقابله در بين دانش آموزان نابينا و عادي به ط

  .ده جنسيت تفاوت معني دار نشان نداراما در زمين. باشند
و  غلي معلمـان زبـان انگليسـي   رابطه احتمـالي هويـت ش ـ  پژوهشي در ) 1392(الديني حسام

يكصـد  روش پژوهش پيمايش بوده و جمعيت نمونه شامل . كرده استرا مطالعه خودبازدهي آنان 
در بازه سني سي تـا پنجـاه سـال اسـت كـه بـا        اه مرد و پنجاه زنشامل پنجانگليسي معلم زبان 

بين هويت شغلي وخـود  دهد كه هاي پژوهش نشان مييافته. نداهگيري تصادفي انتخاب شدنمونه
تفـاوت  ميزان هويت شغلي و خودبـازدهي معلمـان بـا جنسـيت آنهـا       و همچنين بازدهي معلمان

  . مشاهده نشدمعناداري 
آبــادي و نظريــه  ا كــاربرد الگــوي چنــد محــوري انتخــاب شــغل شــفيعبــ) 1393( ســليماني

ها در تغيير هويـت شـغلي مغشـوش دانـش      اي را مبني بر اثربخشي آن شناسي هالند مقايسه تيپ
جامعه اين پژوهش را دختران دبيرستاني شـهر زنجـان   . آموزان دبيرستاني دختر انجام داده است

 33شـامل  در ايـن پـژوهش   بررسـي   نمونـه مـورد   .دهد تشكيل مي 92-93كه در سال تحصيلي 
بـه دسـت    نتـايج . نداهاي انتخاب شد اي چندمرحله گيري خوشه روش نمونه با آموز است كهدانش
ها بـا گـروه كنتـرل تفـاوت معنـاداري را      فاده از هر دو نظريه و مقايسه آننشان داد كه است آمده

ناسـي تفـاوت معنـاداري مشـاهده نشـد؛      ش نشان داد، اما بين الگوي چنـدمحوري و نظريـه تيـپ   
آزمون در  هاي هويت شغلي مغشوش در پس همچنين در نظر گرفتن ميانگين تعداد انتخاب گزينه

كه اين ميزان در هر دو گروه كاهش پيداكرده اما ميزان ايـن كـاهش    داددو گروه آزمايشي نشان 
هالند بيشـتر اسـت و    شناسي در گروه الگوي چندمحوري انتخاب شغل شفيع آبادي به گروه تيپ

آبادي بر كـاهش هويـت    اين به معناي تأثيرگذاري بيشتر الگوي چند محوري انتخاب شغل شفيع
  .آموزان استشغلي مغشوش دانش
در پايـان نامـه خـود بـه بررسـي رابطـه بـين عملكـرد تحصـيلي و          ) 1393(اميري خراساني 

توصـيفي و  -اين پژوهش از نوع كمـي . گري هويت شغلي پرداخته است كارآفريني با نقش ميانجي
اي و ميـداني   آوري اطلاعات از روش كتابخانـه  هاي همبستگي بوده و براي جمع در مقوله پژوهش

و پرسشنامه هويت شـغلي ديـلاس اسـتفاده     بيچ پرسشنامه سنجش ميزان توانايي كارآفريني الن(
آموزش و پرورش در شـهر   2 آموزان هنرستاني ناحيه جامعه آماري اين پژوهش دانش. شده است

بـه منظـور   . نفـر در نظـر گرفتـه شـد     320اي تصادفي  كرمان بوده و حجم نمونه به روش خوشه
هاي توصيفي ميانگين و انحراف معيـار متغيرهـا، از    هاي به دست آمده علاوه بر روش تحليل داده
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هـا   يي بـه سـوال  گـو  ها و مراحل پيشنهادي بارون و كني براي پاسـخ  تحليل مسير بر اساس روش
با توجه به نتايج به دست آمده رابطه معناداري بين عملكرد تحصـيلي و كـارآفريني   . استفاده شد
در . باشـد  كننـده كـارآفريني هنرجويـان نمـي     در نتيجه عملكـرد تحصـيلي تبيـين   . مشاهده نشد

ط بـه  ميانگين عملكرد تحصيلي هنرآموزان در سطوح مختلف كارآفريني بالاترين ميـانگين مربـو  
ترين ميانگين مربوط به كساني است كه  كساني است كه توانايي عالي در كارآفريني دارند و پايين

از ديگـر نتـايج پـژوهش    . نبودنـد دار  معنـي  هـا  اما اين تفاوت. توانايي ضعيفي در كارآفريني دارند
  .كه اكثريت هنرجويان داراي هويت شغلي مغشوش هستند اين

اثرات راهنمايي انتخاب شغل دانـش آمـوز در توسـعه هويـت او را     به بررسي ) 2013(كيونن 
وي سطوح توسعه هويت را قبل و بعد از هدايت با يكـديگر مقايسـه   . مورد بررسي قرار داده است

در بررسي وي يك گروه از دانش آموزان هم سن و همسطح از نظر تحصيلات يكسان . كرده است
رفت شركت كنندگان افـزايش   مي آنها همانگونه كه انتظاربعد از راهنمايي . را انتخاب كرده است

  . و شخص و هويت از خود نشان دادنداي  قابل توجهي در قدرت تعهد در حوزه فني و حرفه
ايـن  . در پژوهشي به بررسي هويت شـغلي شـاغلان آمريكـا پرداختـه اسـت     ) 2014(ريفكين 

هـاي مختلـف و در   بيشتر در بخـش  سال و 18نفر از افراد شاغل  1032پژوهش نتيجه مطالعه   
نتـايج بـه   . آوري شـده اسـت  هاي آن از طريق مصاحبه تلفني جمعايالت آمريكا است كه داده 50

شـان بـه   درصد از شاغلان آمريكا احساس هويت خود را از شـغل  55دست آمده بيانگر اين است 
زندگي كـردن انجـام    شان تنها آن چيزي است كه برايدرصد نيز شغل 42براي . آورنددست مي

 52(بيشتر از شـاغلان جـوان   ) درصد 58(تر بر اساس نتايج اين پيمايش شاغلان مسن. دهندمي
همچنين اين نسبت در زنان بـه نسـبت   . كننداحساس هويت خود را از كارشان كسب مي) درصد

غل خود درصد مردان هويت خود را از ش 50درصد زنان و  61بيشتر از مردان است؛ به طوري كه 
  .كنندكسب مي

تحول، فرسايش يا دگرگوني در هويـت  «در مقاله اي با عنوان ) 2015(مورتيمر و همكارانش 
كه در كتـاب توسـعه هويـت چـاپ شـده      » هاي گذار به بزرگسالي در دنياي معاصرچالش: شغلي

. انـد است وضعيت تحول مستمر و سيال هويت شغلي را مورد بررسـي قـرار داده و تحليـل كـرده    
نويسندگان معتقدند هويت شغلي از ابعاد مختلفي چـون كـار، شـغل و محـل كـار و يـا سـازمان        

كارگران جوان معاصـر  پيش روي  زيبازار كار مخاطره آماين عناصر با توجه به . تشكيل شده است
-شـكل و  كاررا از كارگران جوان درك  دچار تحول شده و ياقتصاد يها هنيزم رييتغو  در جهان

عـدم   ،ي بودنموقتهاي اشتغال از جمله در اين ميان ويژگي. شغلي تغيير داده است تيهو گيري
از . زندگي شغلي جوانان را تحت تاثير قرار داده است ندهيبه طور فزابودن  استاندارد ريغ و امنيت
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شـده و فاقـد اسـتانداردهاي     يفرداي در دنياي جديد به طور فزايندهكار  تيهو سندگانينونظر 
در حال  طيشرا بهشده و تر ريپذانعطاف بر اين اساس زين شغلي تيهواز نظر ايشان . است هگذشت

  . ارتباط پيدا كرده استاشتغال  رييتغ
انجام شده در ايـن حـوزه   هاي ن است كه اكثر پژوهشمطالعات انجام شده حاكي از آبررسي 

چـون   موضـوعايي . انـد مركز كـرده وري سازماني تبيشتر بر موضوعاتي از قبيل ارتقاء توليد و بهره
-رابطه آن با بهرهتعهد شغلي، رضايت شغلي، وابستگي سازماني، تعهد سازماني، درگيري شغلي و 

هـاي انجـام شـده را    از مهمترين موضوعات مقالات و پـژوهش ... وري و ارتقاء كيفيت سازماني و 
 ند بررسي و پژوهش هستند،اين مباحث خود داراي اهميت بوده و نيازم اگر چه. دهدتشكيل مي

اندك پژوهشـهايي هـم كـه بـه     . است كردهبخشي شغل توجه هويتجنبه به ولي كمتر پژوهشي 
ولـي  . اند بيشتر بعد روان شناسي اين مفهوم مطمح نظر بوده اسـت موضوع هويت شغلي پرداخته

منزلـت آن را  علاوه بر اينكه هويت شغلي از بعد روان شناختي اهميت دارد بعد اجتماعي شغل و 
ويت شغلي بيش از اين كه امري فردي و رواني باشد امري اجتماعي ه. نيز در جامعه اهميت دارد

تواند بر ميزان رضـايت شـغلي و   و بعد هويت بخشي و منزلت اجتماعي مشاغل است كه مي است
  .تاثيرگذار باشدو حتي ساير ابعاد زندگي اجتماعي آنان تعهد سازماني 
هاي شخصي مـرتبط بـا شـغل و    ها و ارزشسنجش مهارت«هويت شغلي اسي شناز نظر روان

گيـري  از تصميماي  اكتشاف به معناي دوره. شود مي را شامل» اكتشاف فعال و سپس تعهد شغلي
گيـرد و   مـي  ها به وسيله فرد مورد سوال قـرار ندسازيهاي پيشين، باورها و هماناست كه انتخاب

از ). 19120120مارسـيا،  (شـود   مـي  به انتخابهاي مختلف جستجومربوط هاي  اطلاعات يا تجربه
شود فرد بر تعارضاتي مانند تعارض شغل و خـانواده   مي اين رو اكتشافات و تعهدات شغلي موجب

 آن را يكـي از دلايـل اجتنـاب از موفقيـت ذكـر     ) 1982(و پـولاك و گليگـان   ) 1972(كه هورنر 
امروزه هويت شغلي در جوامع پيشرفته بسيار مورد توجه قرار گرفته اسـت  . يدنمايند، غلبه نما مي

 ،يشـغل  تي ـبه موفق تواند مي منعطفمثبت و  ،خود خواسته ،يقو يتيهو جاديارسد  و به نظر مي
  ).2011شوراتز، (  ي منجر شودو سلامت روان يماعاجت يسازگار

هاي هويـت دريافتنـد   يري و وضعيتتصميم گهاي  در بررسي شيوه) 1990(بلاستين و فيليز 
ريـزي  هـاي اكتشـاف و تعهـد شـغلي و برنامـه     كه افراد با هويت موفق، به دليل دارا بودن ويژگـي 

دار عقلاني و دقيق و منطقي در فرآيند حل مسئله، در برخورد با مسائل و مشكلات به طـور نظـام  
ازها و تواناييهاي شخصي و تصـوير  بنابراين، آنها سنجش و ارزيابي صحيحي از ني. نمايند مي عمل
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، از تصـورات  1از اين رو بـه دليـل پيشـرفت رشـد اگـو     . اي از فرصتهاي اجتماعي دارند گرايانه واقع
  . دهند مربوط به پيامدهاي منفي در مورد موفقيت به دورند و نگرش به پيشرفت بالايي نشان مي

يـابي از  همواره حول محور هويتمعتقد است كه در طول دوره نوجواني، فرد ) 2002(مارسيا 
زدگي به سمت ثبات و آرامش در سيلان و تعليق يابي هويت و از بحرانسردرگمي هويت به دست

وي به دليل پيچيدگي مفهـوم هويـت بـا توجـه بـه دو بعـد       ). 2002مينون و مارسيا، مك(است 
جنبه مهمي از هويت  و تعهد، آن را در چند بعد و زاويه از جمله در حيطه شغل كه» كاوشگري«

هـاي شخصـي،   هـا، ارزش از نظر وي بررسي و سنجش مهارت. دهد بررسي كردفرد را تشكيل مي
هـاي جامعـه   هاي فردي و خواستههاي شغلي و اجتماعي موجود مطابق با علايق و تواناييفرصت

و  سـادات رضـوي  (گيري هويت شغلي اسـت  دهنده شكلو همچنين تعهد به آن نشان) اكتشاف(
  ).1389اسماعيلي، 

هاي مهم در اين حوزه، مقايسه و بررسي رشـد هويـت شـغلي در بـين زنـان و      يكي از چالش
تـر  گيري هويت براي زنان نسبت بـه مـردان پيچيـده   معتقد است فرايند شكل 2ويتر. مردان است

ردان ها و اعتقادات خـود نسـبت بـه م ـ   هاي وي نشان داد كه زنان براي اهداف، ارزشيافته. است
كنند؛ زنان نه تنها تمايل دارند به آرزوهاي خـود در انتخـاب شـغل و احسـاس     بيشتر فعاليت مي

گيري هويت نيز نسبت به مردان در گيري براي شكلهويت دست پيدا كنند بلكه بيش در تصميم
  ).2002ويتر، (كنند هاي بيشتري فعاليت ميحوزه

لي جـدي در  شغلي در ميـان كاركنـان مشـك    هويتي بي) 1981( از ديدگاه ماسلاچ و جكسون
مندي رواني آنها در انجام وظايف محوله اسـت و علـت آن اسـت كـه      جهت حفظ تعادل و رضايت

هويت شغلي تحت تاثير تضادهاي موجود در مناسبات انساني و عدم مهارت در انجام كار و به تبع 
ايـن امـر منجـر بـه نارضـايتي روانـي       گيرد كـه   ها و انتظارات قرار ميآل آن عدم دستيابي به ايده

با توجه به نظر مورتون و همكاران هويت شغلي نه تنها عمل به وظايف مقرر . كاركنان خواهد شد
است بلكه در قالب تعهد و احساس رضايت دروني از انجام وظيفه در سازمان كـه در يـك مسـير    

-ه در صورت تجانس با ارزشگيرد ك مي دهد قرار مي هاي فرد شكلخاص در طي زمان به فعاليت
 هـاي كـار تجلـي   هاي فردي، تعهد نسبت به سازمان به صورت تلاش مضاعف و همنوايي با ارزش

يابي براي بسـياري از افـراد   از طرف ديگر در جوامع مدرن برخلاف جوامع سنتي، هويت. نمايد مي
اي از خـود يـا   رچـه كار دشوراي است و تا وقتي كه بحران هويت حل نشده باشد فرد مفهوم يكپا

                                                 
 

1. Ego 
2  .  Waiter 



 تهمينه شاوردي و حسين حيدري

  1395پاييز / 28دوره هشتم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

گيـري شـغل،   هاي عمده زندگي مانند جهـت سلسله معيارهاي ارزيابي ارزشمند خويش در زمينه
  ).2000اتكينسون و هيلگارد، (نخواهد داشت ... بيني و جهان

گيـري هويـت شـغلي در فـرد     هاي شغلي را نشانگر محكمـي از شـكل  مارسيا علائق و توانايي
توانـد  اسي از ساختار كلي هويت فرد در نظر گرفتـه اسـت كـه مـي    دانسته و هويت شغلي را انعك

اش رابطه متقابل با جامعه برتر قرار نموده و احساس پيوستگي و يكپارچگي در مورد خود و حرفه
  .)1384 ،مشهدي فراهاني( داشته باشد و به رضايت رواني در محيط كار دست يابد

. اسـت  4و تمايل به تحرك شـغلي  3يت شغليشامل دو بعد مركز 2هويت شغلي 1از نظر لاندن
شاغلان با مركزيت شغلي بالا و قوي بيشتر از كساني كه داراي مركزيت شغلي ضـعيف و پـاييني   

ارزش شغل را در زنـدگي شـاغلان بـه     ،مركزيت شغلي. شناسانند هستند خود را با شغل خود مي
وانـگ،  (كنـد   دگي فرد تبـديل مـي  برد و شغل را به عنوان بخش مهمي از زن ميزان زيادي بالا مي

در زنـدگي افـراد   تبديل شغل به علاقه محـوري و مركـزي    رانيز مركزيت شغلي  5دابين ).2009
هاي شغلي خود به دنبـال بهبـود و   شود شاغلان در فعاليت اين علاقه باعث مي. تعريف كرده است

حداقل الـزام شـاغلان بـه    بنابراين مركزيت شغلي به عنوان . هاي شغلي خود باشندارتقاء تخصص
شاغلان با مركزيت شغلي بالا ). 1999؛ والس، 1995جوده و ديگران، (شود  شان را شامل ميشغل

  . برد ها تعهد آنها را بالا مي هايي را انجام دهند كه اين فعاليت تمايل دارند فعاليت
  :مركزيت شغلي از نظر لاندن شامل چهار بعد زير است -
  ؛6درگيري شغلي -
  ؛7ايگيري حرفهجهت -
  ؛8تعهد به كار -
  .)2009وانگ، ( 9شناسايي با سازمان -

از طرف ديگر تمايل به تحرك شغلي شاغلان را به درگير شدن در فعاليتها و فرايندهايي كـه  
هاي افراد را بـراي   تمايل به تحرك شغلي انگيزه. دهد با پيشرفت شغلي آنها مرتبط است سوق مي
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شـاغلاني كـه داراي   ). 1993المرز، (كند  ، پاداش مالي و شناختي هدايت ميكسب موقعيت بالاتر
تري در شغل خود هستند اشتياق بيشـتري نسـبت بـه كسـب      ميزان تمايل به تحرك شغلي قوي

هـا و   هـاي شـغلي، قابليـت    فعاليـت  1به عبارت ديگر پيشرفت فراينـد محـور  . درجات شغلي دارند
هاي ارتقاء سـازماني و  دهد و فرصت آنها در شغل خود، افزايش مي هاي افراد را براي ارتقاء توانايي

تمايل به تحـرك شـغلي    .كند كه همان تمايل به تحرك شغلي استشغلي را براي آنها فراهم مي
  :شامل ابعاد زير است

  ؛2پيشرفت -
  ؛3به رسميت شناختن و شناسايي خود با شغل -
  ؛4تسلط -
  ).2009وانگ، (5پول -

شناساني است كه به مباحث هويت به ويژه هويت اجتماعي توجه كرده جامعه از جملهتاجفل 
اگر چه وي به صورت صريح به هويت شغلي نپرداختـه و بـر آن تمركـز نكـرده اسـت ولـي       . است

تاجفـل  . تواند در خصوص هويت شغلي نيز كاربرد داشته باشدنظريه مطرح شده توسط ايشان مي
داند كه از عضويت وي در يـك گـروه و يـا     مي خود پنداشت فرداز هايي  هويت اجتماعي را جنبه

بر اين اساس هويت اجتماعي با عضويت گروهي پيوند دارد . اجتماعي نشات گرفته استهاي  گروه
  :كه مشتمل بر سه عنصر اساسي است

  كه به يك گروه تعلق دارد؛يعني آگاهي فرد از اين: عنصر شناختي. 1
  ؛درباره پيامدهاي ارزشي مثبت يا منفي عضويت گروهيهايي  فرض: ارزشي  عنصر. 2
ي كه رابطه خـاص بـا آن   نسبت به افراد ديگر احساسات نسبت به گروه و: عنصر احساسي. 3

  .)152 :1383، قاسمي(گروه دارند 
 ؛اعتقادات و هنجارهـاي مشـترك دارد   معناي آگاهي بر مشتركات، باورها،آگاهي گروهي به   

اهميـت   .شـود  مـي  مشتركات منجر به تعقيـب يـك هـدف مشـترك در گـروه     كه اين اي  به گونه
. بـاز شناسـند   »مـا «خود را در افراد گروه تا در اين است  مشتركهاي  اشتراك در عقايد و ويژگي

. دهد هويت خاص رواني و جمعي خود را تا حدي دريـابيم  مي هويت يابي با اين ماست كه امكان
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نمادهـا و اطلاعـات   (خـاطرات مشـترك، همفكـري     تـاريخ و  اين مجموعه بر روي هم، عـلاوه بـر  
كند كه براي حفظ ما، لازمه هر  مي را به اجتماع اعطا) نفع و قبال مشترك(و هم بختي ) مشترك

  .)92 :1387، دوران( نظم اجتماعي است
عمولا در مطالعه هويـت اجتمـاعي،   م .علقه به گروه است ،هويت مهمترين پيامد عنصر ارزشي

تحـت عنـوان احسـاس    كـه   شود مي تاكيد واقع درون گروه و علقه به آن، محل تمركز وجذب به 
نيـز  » احساس تعلق به جـذب بـه گـروه   «، »دوستي بين شخصي«مثبت يا گرايش به درون گروه 

احساس تعهد و وظيفه به ديگران ، وفـاداري بـه   «مولفه تعلق گروه به دنبال خود . شود مي معرفي
بر اين اساس منشاء تعهد كـه مولفـه سـوم هويـت     . را به دنبال دارد» ظاراتارزشها و اهداف و انت

اين وابسـتگي عـاطفي و روابـط گـرم     . اجتماعي، نوعي علاقه و وابستگي و دلبستگي عاطفي است
تعهـد  . شـود  مـي  است كه پايه اجتماعي و هر گونه تعهد و احساس مسئوليت اجتماعي محسـوب 

كنند با گروه پيوندهاي قوي دارنـد و   مي عضاي گروه احساسميزاني كه ا«گروهي عبارت است از 
دوران بر اساس نظرات چلبي معتقـد  . »حاضر هستند براي آن يا به خاطر آن از خود مايه بگذارند

قطعي يا شـرطي بـودن   «و » تعهد اصولا از لحاظ مفهومي متضمن نوعي ضرورت است«است كه 
در نتيجـه  «. »تركيب شود، بستگي دارداي  نوع علقه ضرورت در تعهد، به نوع تعهد و اينكه با چه

آورد  مي تركيب تعهد اجتماعي با علقه اجتماعي، هنجار اجتماعي در معناي دوركيمي آن را پديد
 را تشكيل) و به ضرر يا در برابر برون گروه(كه بر روي هم، آمادگي براي عمل به نفع درون گروه 

، 1383قاسمي، ( گيرد مي رم يعني رقابت بين گروهي شكلو به اين ترتيب مولفه چها .»دهند مي
95-94.(  

. مفهوم ديگري كه در نظريه هويت اجتماعي تاجفل اهميت دارد رقابـت بـين گروهـي اسـت    
به نظر مـور  . بين گروهي قرار داردهاي  دارند كه هويت جمعي در بستري از درگيريايشان تاكيد 
هـاي   اين عامل، عالم مهمي در تقويت و دسته بنديدر فرآيند شكل گيري هويت، « و كيمرلينگ

كه وجود تخاصم ميـان دو گـروه   اي  شود به گونه مي اجتماعي و لاجرم هويتهاي گروهي محسوب
بنابراين تعريـف تاجفـل بـه    . )96 :1383 قاسمي،( »گذارد مي به شدت بر تعامل اعضاي آن تاثير

، دوران(عاطفـه و آگـاهي بـراي عمـل      آگـاهي، : طول كلي سه بعد براي هويت قابل تصـور اسـت  
  . دهند مي هم ايستار شخص درباره عضويت در گروه را تشكيل اين سه مولفه بر روي) 85: 1387

تـلاش   لانـدن در اين پژوهش با تلفيق نظريه هويت اجتماعي تاجفل و نظريه هويـت شـغلي   
هاي نظـري  بعاد و مولفهابر همين اساس . تا مدلي براي ارزيابي هويت شغلي ارائه شود ه استشد

اجتماعي و بومي مورد بـازنگري قـرار گرفتـه و    هاي  ها و ويژگي دو نظريه با توجه به مشخصهاين 
 پنداشـت فـرد  از خودهـايي   تاجفـل هويـت اجتمـاعي را جنبـه    همانگونه كه گفته شد  .تلفيق شد
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بر ايـن اسـاس   . تاجتماعي نشات گرفته اسهاي  داند كه از عضويت وي در يك گروه و يا گروه مي
  :هويت اجتماعي با عضويت گروهي پيوند دارد كه مشتمل بر سه عنصر اساسي است

  د از اينكه به يك گروه تعلق دارد؛يعني آگاهي فر: عنصر شناختي
  ؛درباره پيامدهاي ارزشي مثبت يا منفي عضويت گروهيهايي  فرض: عنصرارزشي

ي كه رابطه خاص با آن گروه افراد ديگرنسبت به  احساسات نسبت به گروه و: عنصر احساسي
 .دارند

 بر روي هم ايستار شخص درباره، تعريف تاجفل سه بعدآگاهي، عاطفه و آگاهي براي عمل در
 را به شغل افراد تعميم دهيم هويـت شـغلي را  ابعاد اگر اين  .دهند مي عضويت در گروه را تشكيل

از خود پنداشت فرد از شغل و يا گـروه  يي ها هويت شغلي جنبه :ف كردشكل تعري اين توان به مي
بر اين اساس هويت شغلي با عضـويت گروهـي و گـروه شـغلي وي     . شغلي وي نشات گرفته است

  .پيوند دارد كه مشتمل بر سه عنصر اساسي آگاهي شغلي، تعلق شغلي و تعهد شغلي است
و هنجارهـاي   اعتقـادات  هـا، توان به معناي آگـاهي بـر مشـتركات، ارزش   را مي آگاهي شغلي
كه اين مشتركات منجر به تعقيب يـك هـدف مشـترك در    اي  به گونه تعريف كردمشترك شغلي 

احساس تعهد و وظيفه به سازمان، وفاداري به ارزشها و اهـداف و  «تعلق شغلي . گردد گروه شغلي
گي و وابسـت  علاقـه،  بر اين اساس منشاء تعهد هويت شـغلي، . را به دنبال دارد» انتظارات سازماني
  . استبه شغل دلبستگي عاطفي 

تـوان اهميـت و مركزيـت     مـي  داده شـود وقتي مفهوم هويت به حوزه تحقيقات شغلي تسري 
اهميـت كـار در زنـدگي بـه تعبيـر      . شغل يك نفر را به عنوان هويت شغلي آن شخص تلقي كرد

شـناخت و   ناسي،گذاري، پيشرفت، بازش و نيازهاي افراد براي سرمايه) 2007ايشيكاوا، (گذشتگان 
به عنوان مثال تـدريس  . به اين مفهوم اشاره دارد) 1983لاندن، (ن متاخر نفوذ به تعبير دانشمندا

شـود؛   مـي  شان محسوببخش بسيار مهم و با اهميت زندگي و درس دادن براي برخي از معلمان
يشرفت و رهبري در حالي براي برخي ديگر اين مساله هيچ اهميتي ندارد و آنها تمايل زيادي به پ

  ).2009وانگ، ( دارند
  :توان هويت شغلي را به صورت زير ترسيم كرد مي لاندنبا تركيب نظريه تاجفل و 

، آگـاهي نسـبت بـه شـغل    ، تعهد به كار، درگيري شغلي :با مولفه هاي تعهد و مركزيت شغلي
 ؛جايگاه شغل در زندگي فرد

  ؛پيشرفت و سلط به كارت، ايگيري حرفهجهت :با مولفه هاي دلبستگي شغلي
  .كار براي كار، شناساندن خود با سازمان :با مولفه هايميل به تداوم عضويت در سازمان 
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  پژوهش روش
لحـاظ زمـاني در زمـره    اين بررسـي بـه   . در اين بررسي از روش پيمايشي استفاده شده است

در سال  18بالاي غل جامعه آماري در اين بررسي شامل كليه افراد شا. باشد مي تحقيقات مقطعي
اي استفاده شده  اي چند مرحله گيري خوشهگيري نيز از روش نمونهبراي نمونه. استسطح كشور 

ريـزي و نظـارت   ها كه توسط معاونت برنامـه بندي از سطح توسعه انساني استانبراي خوشه. است
دي استفاده شده بنارائه شده بود به عنوان ملاك طبقه 1385راهبردي رياست جمهوري در سال 

هاي كشور به سه گروه توسـعه انسـاني بـالا، متوسـط و پـايين      بندي كه استاندر اين رتبه. است
هـاي بـا توسـعه    استانهاي تهران و فارس بـه عنـوان اسـتان   (اند از هر گروه دو استان تقسيم شده

سـاني متوسـط و   هاي با سطح توسـعه ان هاي مركزي و گلستان به عنوان استان انساني بالا، استان
در هـر  . به صورت تصادفي انتخاب شـدند ) استانهاي زنجان و اردبيل با سطح توسعه انساني پايين

  .ها انتخاب شداستان نيز شهر مركز استان و يك روستا براي گردآوري داده
به شد كه از طريق فرمول كوكران براي هر خوشه به صورت جداگانه محاس ها نيزتعداد نمونه

و  هـا پاسخي، احتمال بيگيريبراي جبران خطاي نمونه. براي هر خوشه به دست آمدنمونه  380
 1710هاي هر خوشه اضافه شد و حجم نهايي برابر با درصد به تعداد نمونه 50 طرح، ضريب تاثير

  . براي سه خوشه شد
  تعداد حجم نمونه .1جدول 

هاي استان  هاخوشه
  معرف

تعداد نمونه 
  اوليه

هايي با نمونه ن
  احتساب ضريب تاثير

توسعه انساني
  بالا

تهران و
  570  380  فارس

توسعه انساني
  متوسط

مركزي و
  570  380  گلستان

توسعه انساني
  پايين

زنجان و
  570  380  اردبيل

 1710 1140 كل 
  

سـنجش پايـايي    بـراي . پرسشنامه محقق سـاخته اسـتفاده شـد   ها نيز از براي گردآوري داده
بـراي   .نظران اسـتفاده شـد  صاحب ون خواهي از متخصصانظراعتبار صوري و  روش از ،پرسشنامه

  شد استفادهاز ضريب آلفاي كرونباخ  سنجش روايي
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  ها يافته
 39.5سال قرار دارند و ميانگين سـني آنهـا    82تا  18پاسخگويان اين تحقيق در دامنه سني 

اكثريــت  .درصــد مــرد هســتند 77.9درصــد پاســخگويان زن و  22.1از ايــن ميــان . ســال اســت
درصد در بخـش   15.4درصد در بخش خدمات به فعاليت مشغول بوده و  71.2پاسخگويان يعني 

درصــد از  21ســابقه فعاليــت . درصــد نيــز در بخــش صــنعت اشــتغال دارنــد 13.4 وكشــاورزي 
 26درصد  7.7سال،  25تا  16درصد  21سال،  15تا  6درصد  46.4سال،  5پاسخگويان كمتر از 

   .سال است 36درصد نيز بيشتر از  4سال و  35تا 
درصـد   11.8درصـد قـراردادي،    29.5درصد از پاسخگويان رسمي،  37.2وضعيت استخدامي 

 2.5ميـزان تحصـيلات   . اسـت  درصد نيز ساير انواع اسـتخدام  11.6و  درصد شركتي 9.9، پيماني
درصـد داراي تحصـيلات    15تدايي، درصد داراي تحصيلات اب 10.5سواد، درصد از پاسخگويان بي

 8.4درصـد ليسـانس و    30.4درصد داراي تحصـيلات متوسـطه و فـوق ديـپلم،      33.3راهنمايي، 
  .درصد نيز داراي تحصيلات فوق ليسانس و بالاتر است

  مشخصات پاسخگويان. 2جدول 
درصد   فراواني    

  معتبر

 22.1 359  زن  جنسيت
 77.9 1269 مرد

  سن

 8 133 سال 25زير 
 27.2 450 سال 35تا  26
 36.2 602 سال 45تا  36
 22.9 379 سال 55تا  46
 4.5 75  سال 64تا  55
 1.1 18  سال و بالاتر 65

  تحصيلات

  2.5  41 سوادبي
  10.5  174 ابتدايي
  15  250 راهنمايي

  33.3  553 ديپلم فوقمتوسطه و 
  30.4  506 ليسانس

  8.4  139 ليسانس و بالاتر فوق

  بخش فعاليت
 15.4 251 بخش كشاورزي

 71.2 1163 بخش خدمات
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 13.4 218  بخش صنعت

  سابقه شغلي

 210 324 سال و كمتر 5

 46.4 718 سال 15تا  6

 21 324 سال 25تا  16

 7.7 119 سال 35تا  26

 2.1 32 سال 45تا  36

 1.9 29 سال و بالاتر 46

  وضعيت استخدامي

 37.2 430 رسمي

 29.5 340 قراردادي
 11.8 136 پيماني

 9.9 114 شركتي

 11.6 134 ساير

  
   هويت شغليسازنده  ها و عوامل مؤلفه

هـاي   تحليل عاملي به سبب نيرومندي، ظرافت و نزديكي آن به هسته هدف علمي ملكه روش
سـايي  كنـد، نخسـت شنا   اين روش دو هدف اصلي را دنبال مـي ). 1986كرلينجر، (تحليلي است 

در اين راستا وجه مشترك متغيرها را با توجه بـه واريـانس   . ساز متغيرها عوامل زيربنايي يا زمينه
هـدف دوم تحليـل عـاملي    . شـود  گـذاري مـي   وسيله پژوهشـگر نـام   مشترك شناسايي و سپس به

  . است) ها عامل(شناسايي روابط بين متغيرهاي جديد 
مـورد   اكتشافي عاملي تحليل لي از طريق روشو سازنده هويت شغ مؤثر در اين بخش عوامل

عوامـل مـؤثر    ريجدول ز. شدند يبند تيها اولو با توجه به ميانگين گويه عوامل .تحليل قرار گرفت
  .دهد ينشان م تيرا برحسب اهمهويت شغلي بر 

  
  
  
  
  
  
  



  هاي آنتحليل و بررسي هويت شغلي با تاكيد بر شناسايي ابعاد و مولفه
 

 

  ميانگينبرحسب  هويت شغلي سازندهي عوامل بند رتبه .3جدول 

 M  SD 
ميزان 
  اهميت

  1  1.301  3.61 .طلبي بيشتري داشته باشمر كارم جاهبايد د
  2  1.411 3.43 .وقتي صبح ها سركار حاضر مي شوم، احساس بسيار خوبي دارم

  3  1.073 3.11 .يشتر رضايتي كه در زندگي خود دارم، ناشي از شغلم استب
  4  1.191 2.95 كشمخورم و  با شغلم نفس ميكنم، با شغلم ميمن با شغلم زندگي مي

  5  1.068 2.88 .اخت هستممن با كارم خيلي زياد درگير و
حتي اگر بابت آنمانم؛در سازمان ميكارمبراي اتمامبر ساعت موظف،علاوه 

  6  1.01  2.8  .نگيرمحقوقي 

نسبت به روزآمد كردن اطلاعات خود براي بهبود و ارتقاء كيفيت كارم تلاش
  7  1.024  2.75  .كنم مي

ام، درباره كارهايي بايد انجام دهم،ختخواب خود دراز كشيدهوقتي شب در ر
  8  1.252  2.68  .كنمفكر مي

  9  0.956 2.46 .كنمشوم، خودم را سرزنش مير اشتباهاتي كه در كارم مرتكب ميبه خاط
احتمالا در اين سازمان كار خواهم كرد، حتي اگر به پول آن احتياجي نداشته

  10  1.02  2.4  .باشم

  11  0.96 2.39 .هاي پيچيده و سطح بالا نياز داردن به مهارتشغل م
  12  0.996 2.39 .ام مربوط به كارم استمهمترين اتفاقات و حوادث زندگي

  13  0.974  2.31  .اممن واقعا در كارم به حد كمال رسيده
هميشه به دنبال آگاهي از آخرين تحولات و كسب اطلاعات جديد درباره كار

  14  0.914  2.21  .خود هستم

-ميالتبه شغلم شكست مي خورم، احساس دلتنگي و كسوقتي در كار مربوط
  15  0.97  1.89  .كنم

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
  

طلبـي در كـار،   عوامل ميـزان نيـاز بـه داشـتن جـاه      شود يم ملاحظه 3جدول  كهگونه  همان
نسـبت بـه   ري فرد با كـار  ميزان درگي و ميزان رضايت نسبت به كاراحساس خوب نسبت به كار، 

احسـاس كسـالت و   برخـوردار هسـتند و عوامـل    هويـت شـغلي   ساير عوامل از اهميت بـالايي در  
آگاهي از آخرين تحولات حوزه كاري و به كمال رسيدن در كار دلتنگي به خاطر شكست در كار، 

  .، دارا هستندهويت شغلينسبت به ساير عوامل از اهميت كمتري در 
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  بارتلت كرويت آزمون و KMO يريگ نمونه كفايت زهاندا .4جدول
KMO  787/0 

 آزمون بارتلت

X2 2720.444 

df 105 

p  0.000 

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
 

، بايد گفـت كـه   )>000/0p(و نتيجه آزمون بارتلت ) KMO )787/0با توجه به مقدار آماره 
  .ها براي انجام تحليل عاملي نسبتاً مناسب هستند داده

 تبيـين  ميـزان  تعيـين  عاملي، براي تحليل انجام برايها  داده بودن مناسب از اطمينان از پس
حـل   راه لهيوس ـ بـه  شـده  تبيـين  واريـانس  كل از پژوهش، يها يآزمودن در عوامل توسط واريانس
 دار يمعن ـ يهـا  عامـل  بـه  براي دسـتيابي  واريماكس چرخش سپس از. شد استفاده عاملي تحليل
  .استشده  استفاده

  
  تجمعي واريانس درصد و واريانس درصد ويژه، مقدار با همراهشده  استخراج عوامل .5جدول 

 عوامل
مقدار 
 ويژه

اريانس مقدار درصد و
 ويژه

فراواني تجمعي درصد 
 واريانس

 15.88 15.88 2.382 عامل اول
 29.62 13.74 1.912 عامل دوم
 42.56 12.94 1.641 عامل سوم

عامل
 چهارم

1.208 11.05 53.61 

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
عوامـل   بـه  مربـوط  درصد واريـانس  61/53 درمجموع عوامل اين شود يمملاحظه  گونه همان

 متغيــر چنــد وامــل ازع از يــك ضــمن اينكــه هــر .نــدينما يمــ ســازنده هويــت شــغلي را تبيــين
 بـار  با يرهاييمتغ گرفتن قرار مبناي بر چرخش از پس ها عامل بارگذاري وضعيت. اند شده ليتشك

  .است آمده )8(جدول  در 5/0از تر  بزرگ عاملي
  
  



  هاي آنتحليل و بررسي هويت شغلي با تاكيد بر شناسايي ابعاد و مولفه
 

 

 از ماتريسآمده  دست به عاملي بارهاي ميزان و عوامل از يك هر به مربوط متغيرهاي .6جدول 
  يافته چرخش

بار   )متغيرها(ها معرف  عوامل
  عاملي

  )شغل اهميت( عامل اول

ي وقتي صبح ها سركار حاضر مي شوم، احساس بسيار خوب
 0.671  .دارم

 0.642  .بيشتر رضايتي كه در زندگي خود دارم، ناشي از شغلم است
 0.623 .اممن واقعا در كارم به حد كمال رسيده

ام، درباره كارهايي وقتي شب در رختخواب خود دراز كشيده
 0.583  .كنمبايد انجام دهم، فكر مي

با شغلم نفس خورم و كنم، با شغلم ميمن با شغلم زندگي مي
 0.562  .كشممي

 0.466  .ام مربوط به كارم استمهمترين اتفاقات و حوادث زندگي

  )شغلي تعهد( عامل دوم

شوم، خودم را به خاطر اشتباهاتي كه در كارم مرتكب مي
 0.785  .كنمسرزنش مي

 0.687 .طلبي بيشتري داشته باشمبايد در كارم جاه
شكست مي خورم، احساس وقتي در كار مربوط به شغلم

 0.618  .كنممي التدلتنگي و كس

دلبستگي و وابستگي (عامل سوم  
  )به شغل عاطفي

مانم؛ علاوه بر ساعت موظف، براي اتمام كارم در سازمان مي
 0.818  .حتي اگر بابت آن حقوقي نگيرم

احتمالا در اين سازمان كار خواهم كرد، حتي اگر به پول آن 
 0.758  .باشماحتياجي نداشته 

 اي گيري حرفهجهت(عامل چهارم 
  )در شغل

هميشه به دنبال آگاهي از آخرين تحولات و كسب اطلاعات 
 0.733  .جديد درباره كار خود هستم

نسبت به روزآمد كردن اطلاعات خود براي بهبود و ارتقاء 
 0.521  .كنم كيفيت كارم تلاش مي

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
  

تحت عنوان  دوم، عامل »اهميت شغل«تحت عنوان  اولشود عامل حظه ميگونه كه ملاهمان
 چهـارم  و عامـل » وابستگي عاطفي به شـغل دلبستگي و «تحت عنوان  سوم، عامل »يشغلتعهد «

  . اندشده نامگذاري» اي در شغل گيري حرفهجهت«تحت عنوان 
ي و بـازبيني قـرار   مدل ارائه شده هويت شغلي از طريق تحليـل عـاملي تاييـدي مـورد بررس ـ    

در نهايت نتايج به دست آمده از تحليل عاملي چهار عامل اهميت شغل، تعهـد بـه شـغل،    . گرفت



 تهمينه شاوردي و حسين حيدري

  1395پاييز / 28دوره هشتم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

اي فرد در شغل شناسـايي و مـدل    دلبستگي و وابستگي عاطفي فرد به شغل و جهت گيري حرفه
  .اوليه تعديل شد

  
  در تبيين هويت شغلي عوامل اهميت و وزن هر يك از 

با اسـتفاده  ها در تبيين هويت شغلي ي تعيين وزن و اهميت هر يك از عاملبرادر اين بخش 
  . حليل شدت ،اكتشافي يبه دست آمده از تحليل عاملعوامل  از روش تحليل عاملي تاييدي،

  
  اهميت هر يك عوامل بر اساس ميانگين آنها .7جدول 

 M SD ميزان اهميت
  15.72733.910231  اهميت شغل 
  2.265362 7.0252بستگي عاطفي به شغلوادلبستگي و 
  2.144743 6.5101 يتعهد به شغل

  1.564894 5.9014 در شغل اي گيري حرفهجهت
  هاي پژوهش يافته: مأخذ

اهميـت شـغل،   هـاي  دهـد مولفـه  نشان مي) 7(نتايج به دست آمده در جدول  كهگونه  همان
گيري شغلي به ترتيب داراي بيشترين ي و جهتدلبستگي و وابستگي عاطفي به شغل، تعهد شغل

  .اهميت از نظر ميانگين هستند
  

  بارتلت كرويت آزمون و KMO يريگ نمونه كفايت اندازه .8جدول 
KMO  630/0 

آزمون 
 بارتلت

X
2 

356
.176 
d

f 
6 

p
0.0

00 

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
توجه بـه مقـدار آمـاره    با . و آزمون بارتلت ارائه شده است KMOنتايج آزمون ) 8(در جدول 

KMO )630/0 ( و نتيجه آزمون بارتلت)000/0p<(ها بـراي انجـام تحليـل     ، بايد گفت كه داده
  .عاملي نسبتاً مناسب هستند



  هاي آنتحليل و بررسي هويت شغلي با تاكيد بر شناسايي ابعاد و مولفه
 

 

 تبيـين  ميـزان  تعيـين  عاملي، براي تحليل انجام برايها  داده بودن مناسب از اطمينان از پس
جدول زير وزن و اهميت . شد استفاده عاملي بار از عوامل، هويت شغلي توسط هر يك از واريانس

  .دهدها را بر اساس بار عاملي نشان ميهر يك از عامل
  بار عاملياساس راهميت هريك عوامل ب .9 جدول

 بار عاملي عوامل موثر و سازنده
 0.654  اهميت شغل براي فرد

 0.402  يتعهد شغل
 0.259 اي فرد گيري حرفهجهت

 ي فرد بهعاطفوابستگي دلبستگي و 
 0.243  شغل

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
  
در تبيين هويت شـغلي   هاعاملوزن هر يك از ) 9(در جدول شود گونه كه ملاحظه ميمانه

گيـري  ، جهـت )0.402(ي ، تعهد شـغل )0.654(اهميت شغل براي فرد  عوامل نشانگر آن است كه
ترتيب بيشـترين نقـش را   به ) 0.243(وابستگي عاطفي به شغل دلبستگي و و ) 0.259(اي  حرفه

  .در تبيين هويت شغلي دارند
   
  يزان هويت شغلي م

دهد كه در بين پاسخگويان نشان مي شغليداده هاي به دست آمده در خصوص ميزان هويت 
  . درصد نيز پايين است 19.6درصد متوسط و  75.3درصد از پاسخگويان بالا،  5.2هويت شغلي 

  
  در بين پاسخگويان ميزان هويت شغلي. 10جدول 

درصد تجمعيدرصد فرواني فرواني 
 19.6 19.6 272  پايين

 94.8 75.3 1046متوسط
 100 5.2 72 بالا
   100 1390  كل

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
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  رابطه بين هويت شغلي و سن پاسخگويان 
 حاكي از آنبه دست آمده در خصوص ميزان هويت شغلي براساس سن پاسخگويان اطلاعات 

تـا   26در بين گـروه سـني   ميزان هويت شغلي بالا و كمترين ميزان هويت شغلي پايين بيشترين 
و » هويـت شـغلي بـالا   «سـال داراي كمتـرين ميـزان     55هاي سـني بـالاي   گروه. سال است 35

درصـد از   5.2كـه هويـت شـغلي     هويـت شـغلي    . هسـتند بيشترين ميزان هويت شغلي پـايين  
  . درصد نيز پايين است 19.6صد متوسط و در 75.3پاسخگويان بالا، 

  
  هاي سني مختلفهويت شغلي در بين گروه .11جدول 

 بالا متوسط  پايين  كل هويت شغلي  گروه سني
 %100 %4.4 %73.5 %22.1 سال و كمتر 25
 %100 %8.4 %71.8 %19.8 سال 35تا  26
 %100 %5.0 %75.9 %19.1 سال 45تا  36
 %100 %2.6 %79.2 %18.2 سال 55تا  46
 %100 %2.3 %69.8 %27.9  سال 64تا  55
 %100 %0  %75 %25.0  سال و بالاتر 65

 %100 %5.2 %75.1 %19.7  جمع
  هاي پژوهش يافته: مأخذ

  جنسيت  هويت شغلي و رابطه بين
از آزمـون ضـريب همبسـتگي    هـاي آن  بررسي رابطه جنسيت با هويت شـغلي و مولفـه  براي 
  .ستفاده شده استا) 13 شمارهجدول (پيرسون 

   
  آن هايو مولفه يشغل تيبا هو تيجنس نيرابطه ب .12جدول 

  تعداد نمونه  داريسطح معني  ضريب پيرسون 
  1531 0.057 0.049 اهميت شغل براي فرد

  1600 0.076 0.044 تعهد شغلي
  1519 0.486 0.018 اي فردگيري حرفهجهت

  1483  0.001 0.086**  دلبستگي و وابستگي عاطفي فرد به شغل
  1346 0.019 0.064* هويت شغلي

  هاي پژوهش يافته: مأخذ



  هاي آنتحليل و بررسي هويت شغلي با تاكيد بر شناسايي ابعاد و مولفه
 

 

رابطـه بـين    كـه دهـد  هاي آن نشـان مـي  جسنيت با هويت شغلي و مولفه بررسي رابطه بين
بـه  . است و بين اين دو متغير رابطه وجود دارد )=Sig 0.019(دار معنيجنسيت و هويت شغلي 

دهد كه مردان نسبت به زنان از هويت شـغلي بـالاتري   ه نشان ميعبرات ديگر نتايج به دست آمد
  . است) = 0.064r(هر چند شدت رابطه در حد بسيار پاييني . برخوردار هستند

دهـد جنسـيت تنهـا بـا متغيـر      هاي شغلي نيز نشـان مـي  بررسي رابطه بين جنسيت و مولفه
ولي شدت رابطه . دارد )=Sig 0.001(دلبستگي و وابستگي عاطفي فرد به شغل رابطه معني دار 

بين ساير متغيرها يعني متغيرهاي اهميت شـغل،  . همانند هويت شغلي بسيار پايين و ناچيز است
  . اي فرد، رابطه معناداري با جنسيت مشاهده نشدگيري حرفهتعهد شغلي و جهت

  
  هويت شغلي در بين زنان و مردانميانگين  تفاوت

) F(هـاي آن از آزمـون تفـاوت ميـانگين     يت شغلي و مولفهبراي بررسي رابطه جنسيت با هو
  . استفاده شده است

  هاي آن بر اساس جنسيتميانگين هويت شغلي و مفوله .13جدول 
 .N Mean Std  جنسيت  

Deviation 
Std. Error 

Mean 

 0.21092 3.84318 15.3886 332 زن  اهميت شغل براي فرد
 0.11269 3.90201 15.8482 1199 مرد

 0.11552 2.16743 6.4063 352 زن  تعهد شغلي
 0.06265 2.21329 6.6426 1248 مرد

 0.12098 2.24055 6.6939 343 زن  اي فرد گيري حرفهجهت
 0.06707 2.26358 7.1572 1139 مرد

دلبستگي و وابستگي عاطفي فرد 
  به شغل

 0.08407 1.54556 5.8669 338 زن
 0.04737 1.62779 5.7976 1181 مرد

 0.35799 6.29282 34.3333 309 زن  هويت شغلي
 0.20375 6.56137 35.325 1037 مرد

  هاي پژوهش يافته: مأخذ
  

دهد بين ميانگين هويت شغلي زنان و مردان تفاوت وجود نشان مي) 13(جدول همانگونه كه 
ــ) = 35.32M(دارد و ميــانگين هويــت شــغلي مــردان  ان بــالاتر از ميــانگين هويــت شــغلي زن

)34.33M = (هاي هويت شغلي نيز وضعيت به همين گونه است و ميانگين نمره در مولفه. است
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اي فرد و دلبسـتگي و وابسـتگي   گيري حرفهمردان در اهميت شغل براي فرد، تعهد شغلي، جهت
  .عاطفي فرد به شغل بالاتر از ميانگين نمره زنان است
مستقل استفاده شد كه نتايج آن به شرح  T براي سنجش معناداري تفاوت ميانگين از آزمون

  .زير است
  هاي آنآزمون معناداري تفاوت ميانگين هويت شغلي و مفوله .14جدول

 
 

آزمون لوين براي 
 برابري واريانس

  هابراي برابري ميانگين Tآزمون 

Sig F t df 

Sig. 
(2-

tailed
) 

Mean 
Differen

ce 

Std .
Error 

Differe
nce 

 اهميت شغل براي
  فرد

با فرض برابـري
 0.806  0.061 واريانس

1.90 - 1529 0.057 0.459- 0.24120 

عــدمبــا فــرض
 برابري واريانس

1.92 - 534.88 0.055 0.459- 0.23914 

  تعهد شغلي

با فرض برابـري
  0.812 0.057 واريانس

1.77 - 1598 0.076  0.236 - 0.13297 

بــا فــرض عــدم
 برابري واريانس

1.79 - 573.85 0.073 0.236 - 0.13142 

گيري جهت
  اي فرد حرفه

با فرض برابـري
  0.930  0.008 واريانس

3.33 - 1480 0.001 0.463 - 0.13909 

بــا فــرض عــدم
 برابري واريانس

3.34 - 568.40 0.001 0.463 - 0.13833 

دلبستگي و 
وابستگي عاطفي 

  فرد به شغل

با فرض برابـري
  0.174 1.854 واريانس

0.69 1517 0.486 0.0692 0.09931 

بــا فــرض عــدم
 برابري واريانس

0.71 568.568 0.473 0.0692 0.09649 

  هويت شغلي

با فرض برابـري
  0.138  2.208 واريانس

2.354
- 

1344 0.019 0.99164- 0.42133 

بــا فــرض عــدم
 برابري واريانس

2.407
- 

523.54
2 

0.016 0.99164- 0.41191 

  هشهاي پژو يافته: مأخذ
  

جـدول  ( هـاي نتايج به دست آمده از سنجش معناداري تفاوت ميانگين هويت شغلي و مولفـه 
نيسـت و  دهد كه تفاوت ميانگين هويت شغلي در بين مـردان و زنـان معنـادار    آن نشان مي) 14

آزمـون معنـاداري تفـاوت ميـانگين در     . اختلاف مشاهده در ميانگين هويت شغلي اتفـاقي اسـت  
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حاكي از آن است كه تفاوت ميانگين در بين مـردان و زنـان تنهـا در     نيز شغليهاي هويت مولفه
وجود ها تفاوت معناداري معنادار است و در ساير مولفه »اي فرد به شغلگيري حرفهجهت«مولفه 
  .ندارد

  گيرينتيجه بحث و
ر همين ب. هاي قومي در ايران استهدف اين مقاله بررسي ميزان هويت شغلي و ابعاد و مولفه

اساس تلاش شد با تلفيق نظريه هويت اجتماعي تاجفل و نظريه هويت شغلي لاندن و بـا در نظـر   
ايـن  . هاي اجتماعي ايران، مدلي براي ارزيابي هويت شغلي ارائه شـود  ها و ويژگي گرفتن مشخصه

ميـل بـه تـداوم عضـويت در سـازمان      تعهد و مركزيت شغلي، دلبستگي شغلي و مدل در سه بعد 
  . ين شدتدو

سپس مدل تدوين شده با توجه به نتايج تحليل عامل اكتشافي مـورد تعـديل قـرار گرفـت و     
، »تعهد شغلي«، عامل دوم »اهميت شغل«عامل اول : چهار عامل براي هويت شغلي به دست آمد

اي در  گيـري حرفـه  جهـت «و عامـل چهـارم   » دلبستگي و وابستگي عاطفي به شـغل «عامل سوم 
  . »شغل

ها در تبيين هويـت شـغلي بـا اسـتفاده تحليـل عامـل تاييـدي        ه وزن هر يك از عاملدر ادام
، 0.654محاسبه شد؛ نتايج به دست آمده نشان داد كه عامل اهميت شغل براي فرد با بار عـاملي  

و دلبستگي و وابستگي عاطفي به شـغل بـا    0.259اي يا  گيري حرفه، جهت0.402تعهد شغلي با 
نكتـه حـائز اهميـت در    . ترين نقش را در تبيين هويت شغلي در ايران دارندبه ترتيب بيش 0.243

ايـن  . هـا اسـت  در بين ساير مولفـه » اهميت شغل براي فرد«ها وزن نسبت بالاي مولفه اين يافت
البته . موضوع بيش از هر چيز نشان دهنده نقش محوري شغل در تامين زندگي افراد جامعه است

هـاي  رتبه دوم قرار دارد كه نشان مي دهد كه تعهد شغلي يكي از مولفـه  ميزان تعهد افراد نيز در
اي فـرد  گيري حرفـه هاي جهتبا اين وجود نقش مولفه. كليدي هويت شغلي شاغلان ايراني است

هاي هويت شـغلي در بـين   به شغل و وابستگي عاطفي افراد به شغل خود اگر چه به عنوان مولفه
  .تر استاست ولي وزن آنها نسبت به دو مولفه قبلي كم اهميتشاغلان از اهميت برخوردار 

نتايج مربوط به ميزان هويت شغلي در بين پاسـخگويان نشـان داد كـه اكثـر پاسـخگويان از      
. ميزان هويت شغلي متوسط برخوردار هستند و در زندگي اجتماعي شـاغلان نقـش مثبتـي دارد   

ان مي دهد كه هويت شغلي در بين گـروه  ميزان هويت شغلي در بين گروههاي سني مختلف نش
سـال داراي   55هاي سني بـالاي  سال بيشتر از ساير گروههاي سني است و گروه 35تا  26سني 

ايـن نتيجـه بـا    . و بيشترين ميزان هويت شغلي پايين هستند» هويت شغلي بالا«كمترين ميزان 
ريفكين در پـژوهش خـود   . دهمخواني نداشته و با آن تفاوت دار) 2014(نتيجه پژوهش ريفكين 



 تهمينه شاوردي و حسين حيدري

  1395پاييز / 28دوره هشتم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

) درصـد  52(بيشـتر از شـاغلان جـوان    ) درصـد  58(تـر  به نتيجه رسيده است كه شاغلان مسـن 
كنند؛ در حـالي كـه نتـايج بـه دسـت آمـده در ايـن        احساس هويت خود را از كارشان كسب مي

 پژوهش گوياي اين است كه سن شاغلان در تعيين ميزان هويت بخشي شاغلان نـدارد و ايـن دو  
هر چند نتايج به دست آمده از جـداول دوبعـدي گويـاي آن    . متغير ارتباط معناداري باهم ندارند

ايـن يافتـه   . تـر اسـت  تر بيشتر از شاغلان مسناست كه ميزان هويت شغلي بالا در شاغلان جوان
گوياي اين نكته است كه نقش شغل در هويت بخشي به افـراد شـاغل در جامعـه ايـران در حـال      

هاي گذشته و بزرگسال اهميت بـه مراتـب   ر شدن است؛ در حالي كه اين موضوع در نسلتپررنگ
  . كمتري داشته است

هاي هويت شغلي در مردان بالاتر از نتايج پژوهش نشان داد كه ميانگين هويت شغلي و مولفه
ز بـا اسـتفاده ا  ) هويت شغلي و جنسيت(بررسي رابطه بين اين دو متغير . هويت شغلي زنان است

آزمون ضريب همبستگي پيرسون نيز نشان داد كه بين اين دو متغيـر از نظـر آمـاري نيـز رابطـه      
. در حد بسيار ناچيزي  است) = 0.064r(وجود دارد؛ ولي شدت رابطه  )=Sig 0.019(معناداري 

ايشان در پژوهش خود . تفاوت نستا قابل توجهي دارد) 2013(اين يافته با نتايج پژوهش ريفكين 
هويـت خـود را از   ) درصـد  50(بيشـتر از مـردان   ) درصد 61(اين نتيجه رسيده بودند كه زنان به 

در واقع بر اساس نتايج ريفكين، شغل در جامعه آمريكا در زنان نقـش  . كنندشغل خود كسب مي
هويت بخشي بيشتري نسبت به مردان دارد؛ در حالي كه در ايران اين قضيه كاملا برعكس اسـت  

البته ايـن نتيجـه چنـدان هـم دور از انتظـار      . ويت بخشي بيشتري در مردان داردو شغل نقش ه
نيز مويد اين موضـوع اسـت و بـا نتـايج ايـن پـژوهش       ) 1392(الديني نيست؛ زيرا پژوهش حسام

هاي پژوهش ايشان نشان داد كه بين ميزان هويت شغلي و جنسيت معلمان يافته. همخواني دارد
  . ردتفاوت معناداري وجود ندا

به طور كلي نتايج به دست آمده از اين پژوهش نشان مي دهـد كـه هويـت شـغلي شـاغلان      
ايراني اكثرا در حد متوسط است و عنصر شغل هنوز نتوانسته اسـت نقـش و اهميـت محـوري در     
هويت بخشي به افراد داشته باشد و هنوز ساير منابع هويتي نقش بارزتري در هويـت بخشـي بـه    

ولي در كشورهاي پيشرفته كاملا عكس اين امر صادق است و شغل افراد . ني داردافراد جامعه ايرا
هر چند بايد توجه داشت كه اين عنصـر در قشـر   . يكي از منابع اصلي هويت بخشي به افراد است

تري در هويت بخشي به تري دارد و داراي نقش پررنگجوان نسبت به قشر بزرگسال نقش پررنگ
  . افراد دارد
هاي مختلفي روبرو بـوده اسـت كـه از آن    ايد توجه داشت كه اين پژوهش با محدوديتالبته ب

با توجه به اينكه طرح در گستره ملي انجام شده  .گيري اشاره كردجمله مي توان به خطاي نمونه
اگرچه تـلاش تـا حـدودي     .شده استطح توسعه انساني انجام بندي براساس ساست ملاك خوشه
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ولي چون تاكيد اصلي در انتخـاب   ؛هاي فرهنگي و قومي نيز لحاظ شوداوتتلاش شده است تا تف
 در واقـع . كمتر اين موضوع مورد توجه قرار گرفته است ،ها سطح توسعه انساني استانها بودخوشه

تفاوتهاي فرهنگي، قومي، مذهبي و حتي اقليمـي در  تا  ه استمانع از آن شد ،محدوديتهاي مالي
محـدوديت   .مونه جبران شده و احتمال خطاي نمونه گيري كـاهش يابـد  با افزايش حجم نكشور 

ديگر تنوع بالاي مشاغل مختلف در كشور است كه تقسـيم بنـدي آن بـه سـه حـوزه كشـاورزي،       
ايـن  . تواند نماينده قابل اعتمادي بـراي تمـام مشـاغل موجـود باشـد     صنعت و خدمات بعضا نمي

طبقه بندي مشاغل در ايران است كه اين پژوهش موضوع نيازمند تحقيق و پژوهش ديگري براي 
  .قادر به پاسخگويي به آن نبود
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