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 چکیده

است.  شده فیتعردستیابی به اشتغال  باهدف دهنده خود نظمالگویی از رفتارهای هدفمند، ارادی و  عنوان بهکاریابی 

های متعددی قرار دارد که از بین این عوامل نقش حمایت اجتماعی در کننده ینیب شیپعوامل و  ریتأثاین مفهوم تحت 

ها در ارتقای دانشگاه یعلم ئتیهاست. با توجه به نقش مهم اعضای  قرارگرفته یموردبررسهای مختلف پژوهش

دانشگاه  لانیالتحص فارغ خاص فرایند کاریابی دانشجویان، هدف پژوهش حاضر بررسی ادراک طور بهمسیر شغلی و 

 یدارشناسیپدباشد. این پژوهش یک مطالعه کیفی با طرح می ها آن اساتید بر فرایند کاریابی یرگذاریتأثاز چگونگی 

بجنورد  دانشگاه لانیالتحص فارغزن( از  4مرد و  7نفر ) 11پژوهش ر این د کنندگان مشارکتباشد. تعداد تفسیری می

های فعالیت کاریابی و خودکارآمدی کاریابی نیز یک در مقیاس ها آنی که علاوه بر اشتغال به کار، نمره باشند یم

فمند و ملاک محور انتخاب هد یریگ نمونهبا استفاده از روش  کنندگان مشارکتانحراف معیار بالاتر از میانگین باشد. 

و از طریق روش دیکلمن کدگذاری  یآور جمع افتهیساختاری نیمه ها با استفاده از روش مصاحبهگردید و سپس داده

ها مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج تحلیل در قالب کدهای اولیه، مفاهیم و مقوله یکدگذارو تحلیل گردید. فرایند 

ادراک  کننده منعکس درواقعها که مقوله گردید این مقوله 5مفهوم و  11کد اولیه،  440ها منجر به استخراج مصاحبه

از رشد خودکارآمدی  اند عبارتباشد می ها آن اساتید بر فرایند کاریابی یرگذاریتأثاز چگونگی  لانیالتحص فارغ
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ارتقای راهبردهای کاریابی. عوامل ، پرورش نگرش کاریابی و یتخصص یها یبانیپشتشناختی، کاریابی، حمایت روان

، لانیالتحص فارغدر فرایند کاریابی  یعلم ئتیهبر نقش اعضای  تأکیدها، ضمن احصاء شده از فرایند تحلیل مصاحبه

-تلویحاتی مانند ارتقاء نگرش ی رندهیدربرگو دانشجویان  یعلم ئتیهبیانگر این مطلب است که روابط بین اعضای 

-های زمینهدر مسیر کاریابی، افزایش توانمندی شده ادراکت به کاریابی، افزایش حمایت اجتماعی نسب نانهیب واقعهای 

-های فردی برای کسب شغل، میای برای اشتغال، غنی شدن راهبردهای جستجوی شغل و افزایش باور به توانمندی

 باشد.

 دانشگاه. لانیالتحص فارغ، یعلم ئتیه، کاریابی، اعضای یدارشناسیپد :واژگان کلیدی

 مقدمه

-کردند پس از فارغپیش از ورود به قرن جدید و مواجهه با تغییرات گسترده دنیای کار، دانشجویان تصور می

اشتغال خواهند داشت و دغدغه مشاوران شغلی هم کمک به دانشجویان برای یافتن  العمر مادامالتحصیلی به یک کار 

اما با ظهور تغییرات اساسی در دنیای کار قرن جدید و تغییر قواعد ؛ شغلی مشخص و آماده شدن برای اشتغال بود

( 2013، 2؛ تلادیدیان، کوئتز و ماسنگ2017؛ ماری، 2015، 1نوتا و روزیر، اشتغال و حفظ شغل )یکار گمارانتخاب، 

با دنیای کار را  کند که دانشجویان در یک طرح مداوم و پیوسته باید آمادگی مواجههامروزی بیان می متداولدیدگاه 

آموزش  مؤسساتهای مشاوره شغلی در های برانگیزاننده را برای برنامهکسب نمایند. این وضعیت برخی از چالش

گردد که برخی از این های دانشگاهی ارائه میعالی به دنبال داشته است. خدمات جامع شغلی در بسیاری از محیط

، یعلم ئتیههایی است که مشاوران، اعضای نیز از طریق همایش ارائه واحدهای درسی و برخی وورت بهخدمات 

ها و راهبردهای کنند. محتوای این خدمات درباره گزینههای تجاری برگزار میها یا مدیران بخشاینیمه حرفه

های های کاری، راهبردهای کاریابی، چگونگی شرکت در مصاحبهانتخاب شغل، ارتباط بین رشته دانشگاهی و نقش

؛ نقل از 2002از دانشگاه به محیط کار است )موریسون،  مؤثرهای کاری و انتقال رزومه یساز آمادهشغلی و نحوه 

 (2011زونکر، 

                                                           
1- Nota & Rossier 

2-Tladinyane, Coetzee, & Masenge 
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 1گذار از دانشگاه به کار شوند یمبا آن مواجه  یلیالتحص فارغیکی از گذارهایی که دانشجویان با نزدیک شدن به 

( که 2007، 4؛ یانگ و گیسبرس2012، 3؛ کوئن، کلهی و ویانن2018، 2یوپان، گان، ویو، هان، زو، فو و باشد ) یم

(. گذار از دانشگاه به کار بخصوص برای 2004پلاچ، شود ) یممحسوب  ها آنفرایند سخت و دشواری برای 

ن (. باید دانست که ای2000هتیچ، باشد ) یماند با چالش بیشتری همراه دانشجویانی که تجارب کاری محدودی داشته

و  بادانشمرتبط  یا گستردهبه میزان  زیآم تیموفقو ورود  شود یمگذار مهم قبل از ورود واقعی فرد به دنیای کار آغاز 

دانشگاهی  آموختگان دانش(. این مسئله در مورد جمعیت 2008)وندلنت و راکلن،  باشد یمتجربه قبل از ورود 

دون در نظر گرفتن تقاضاهای دنیای کار و در یک بافت های دانشگاهی بآموزش معمولاًای دارد. اهمیت ویژه

 تیبااهمشود همین مورد موجب برجسته شدن این دوره گذار )انتقال( بسیار پیچیده و گذشته ارائه می مصرف خیتار

؛ 2018، 5های اخیر: کیم و لیشده است )برای نمونه فقط در سال یشمار یبهای شود که کانون تمرکز پژوهشمی

؛ بارنز و 2017، 10؛ وایت2019، 9رسی و وودن -؛ کاری، موی2016، 8؛ دانکن2018، 7؛ ون و بیدل2016، 6اسپیر

 (.2019، 12هلادو، لازاروا و هالوسکوا و 2018، 11روتیر

( 2008؛ نقل از وندلنت و راکلن، 2003؛ پرون و ویکرز، 1993گاردنر و لامبرت، ) یشناخت داریپدمطالعات  

در سه مضمون  اند رساندهدوره کارشناسی خود را به اتمام  یتازگ بهرا که  یلانیالتحص فارغ شده تجربه یها چالش

دانشگاه در بدو  لانیالتحص فارغاز: الف( تغییر در فرهنگ، به این معنا که  اند عبارتاند که کرده یساز مفهوماولی 

تجربه  مراتب سلسلهها، قوانین و اهداف، فعالیت بین دانشگاه و بازار کار در یا ملاحظه قابلورود به محیط کار تفاوت 

که در مورد فرهنگ مرتبط  کنند یماحساس  لانیالتحص فارغ% 79 دهد یم( نشان 2006. مطالعه اسلیپ و رید )کنند یم

                                                           
1- college to work transition 

2- Pan., Guan, Wu, Han, Zhu, Fu & Yu 

3- Koen, Klehe, & Van Vianen 

4- Yang & Gysbers  

5- Kim & Lee 

6- Speer 

7- Venn & Biddle 

8- Duncan 

9- Curry, Mooi-Reci & Wooden 

10- White 

11- Burns & Routier 

12- HLAĎO, Lazarová & Hloušková 
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هستند. همچنین در مورد تجارب بدو ورود به کار  اطلاع یب یکل بهبا بازار کار در بدو ورود اطلاعات کمی دارند و یا 

اند. ب( فقدان تجربه و داشته یسازمان فرهنگها درک ضعیفی از کند که آنالتحصیلان دوره کارشناسی، بیان میفارغ

. شود یمها وظایف توسط آن بخش تیرضاهای شغلی و اجرای که مانع دستیابی به فروت ازیموردن یها مهارت

در دستیابی و تداوم مشاغل دارد این در حالی است که  یمؤثرهای ارتباطی نقش که مهارت دهد یمشان ها نپژوهش

و جلسات  ها نامه درخواستهای نوشتاری و بیانی ضعیفی دارند که این مطلب حتی در مهارت لانیالتحص فارغاکثر 

 لیالتحص فارغ 74% از 10دریافت که تنها  ( در مطالعه خود2005) ونزیاستدهد. خود را نشان می یراحت بهمصاحبه 

اند. ج( انتظارات نادرست در مورد زندگی کاری، به این معنا بخشی داشتهارتباطی رضایت یها مهارتمشغول به کار، 

یک مستخدم دارند.  عنوان بهدر مورد محیط کار و نقششان  نانهیب رواقعیغانتظارات  لانیالتحص فارغکه اغلب تازه 

 که یدرحال( در مطالعه طولی خود دریافتند 2008؛ نقل از وندلنت و راکلن، 1993لامبرت )گاردنر و  مثال عنوان به

دانشجویان سال آخر انتظار راهنمایی و بازخورد منظم از سمت کارفرماها را داشتند اما دو سال پس از استخدام، 

 یف کردند.کارشان را روتین و فاقد راهنمایی و ارزیابی منظم توو

و  هوا  مهوارت را پیدا کنند که بتوانند از  یبخش تیرضاالتحصیلان در این مرحله این است که کار چالش اساسی فارغ 

؛ وانگ و 2004، 1هوفت، بورن، تاریس، فلایر و بلاککنند )استفاده  اند فراگرفتهدانشی که در طول دوره تحصیل خود 

-های سخت که شامل توانمنودی ته اشاره دارند که در کنار تجهیز به مهارتهای اخیر به این نکپژوهش (.2018، 2یان

هوای نورم شوامل    بایود بوه مهوارت    لانیالتحص فارغباشد، های فنی و اجرایی برای انجام وظایف و تکالیف شغلی می

 .(2018، 4ین؛ پوا 2016، 3های اشتغال پذیری، خود ابرازگری و رفتارهای کاریابی مناسب مجهز باشند )بالکوار مهارت

باید آمادگی شغلی مناسوبی جهوت    ها آناز این گذار  زیآم تیموفقبرای به انجام رساندن این تکلیف و گذر  هرحال به

را  5در مسویری قورار خواهنود گرفوت کوه رفتوار کاریوابی        ها آن بالطبع جستجو و پیدا کردن کار کسب کنند بنابراین

 ییهوا  تیو فعال(. کاریابی شامل 2011، 7؛ کوویستو، وینکور و ویوری2011، 6هیرچی، نیلز و آکاسسازد ) یمضروری 

                                                           
1- Van Hooft, Born, Taris, & van der Flier 

2- Wang & Yan 

3- Balcar 

4- Payne 

5- job search behavior 

6- Hirschi, Niles, & Akos 

7- Koivisto, Vinokur, & Vuori 
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، 1؛ نقول از دام و منتینوگ  2001کوانفر ) که به هدف خود یعنی استخدام دست پیدا کند.  کند یماست که به فرد کمک 

 "بوه اسوتخدام  دسوتیابی   باهودف  دهنوده  خود نظمالگویی از رفتارهای هدفمند، ارادی و  "عنوان  به( کاریابی را 2012

 شانیها تیفعالکه افراد  ییها وهیشاست که به  یا دهنده خود نظمکاریابی فرایند  "کند  یمتعریف کرده است. او عنوان 

 کنند یمبررسی  ها یگذار هدفرا نسبت به  ها شرفتیپدر این فرایند  که یطوراشاره دارد  کنند یمرا کنترل و هدایت 

. کاریابی شامل رفتارهوای کونش ورانوه و    "پردازند یم ها آنبه اولاح  شانیرفتارهاو در وورت ناکارآمدی باورها و 

مندی، کنشگری و اعتماد به موفقیوت بورای انجوام    مانند کسب اطلاعات در مورد اوول عمده شغل، جرات اجتماعی

زمان خود را در جهوت   اهداف کاریابی روشنی دارد و بیشتر دارای تعهد بالا، ابیکار باشد. همچنین این رفتارها می

را در اجورای   ها آناین افراد برای کاریابی،  افتهی سازمانمندانه و . نگرش طرحکند یمکاریابی سپری  یها تیفعالانجام 

هوی، ساکس، لونز دهد ) یمو در مورد درست انجام دادن آن نیز اطمینان خاطر  کند یمکمک  مؤثررفتارهای کاریابی 

روانی آماده هسوتند و   ازلحاظدارند،  یریگ جهتکاریابان موفق به سمت دنیای کار  رسد یم (. به نظر2015و وجترز، 

؛ نقل از براون و لنت، 2002، 2دیویز و ویت-)فیلیپس، بلوستین، جوبین رادارندنی برای پیگیری این فرایند انگیزه درو

2012.) 

لازم را  یشوناخت  روانرفتواری و   یگذار هیسرماالتحصیلان رفتار کاریابی ضعیفی داشته باشند و در این مسیر اگر فارغ

کواری پیودا    اوولاً و یا ممکن است  شوند یموارد مسیرهای شغلی ناکارآمد و ناخوشایند  ادیز احتمال بهنداشته باشند 

، 6؛ ماهاراجوان 2019، 5؛ لوین و لوی  2012، 4زیمرمن و سویدر؛ باسول 2014، 3رن، استاین بوئر، تیلور و دتویلرنکنند )

گوردد   لانیالتحصو  فوارغ ( و یا حتی اتخاذ راهبردهای کاریابی نامناسب ممکن است منجر به تداوم بیکواری در  2019

ا بهتر از بیکاری اسوت امو   تر نییپا تیفیباکاگرچه اشتغال به کارهای  دهد یم(. تحقیقات نشان 2015، 7)کارول و تانی

                                                           
1- Van Dam & Menting 

2 - Phillips, Blustein, Jobin-Davis & White 

3 - Renn, Steinbauer, Taylor, & Detwiler 

4 - Boswell, Zimmerman, & Swider 

5 - Lin & Le 

6 - Maharajan 

7 - Carroll &Tani 
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؛ کووئن، کلهوی و   2011، 1موک کوی رایوان و هواروی    دارد )منفوی شوبیه بوه بیکواری در پوی       یشناخت روانپیامدهای 

 (.2012ویانن،

 پیشینه پژوهش

باشد. حیطه اول شوامل  التحصیلان دانشگاهی متمرکز بر چند حیطه اساسی میهای مربوط به کاریابی در فارغپژوهش

 یررسوم یغشامل استفاده از منابع شغلی رسمی و  عموماًن افراد است. این رفتارها بررسی رفتارهای کاریابی در بین ای

( سودمندی اسوتفاده از خودمات عموومی شوغلی و خودمات      2018) 2نمونه پژوهش آلبرت و داویا عنوان بهباشد. می

های اسوتخدامی  آگهیهای شغلی یا بیش از سودمندی استفاده از خدمات آژانس را ها دانشگاهدر  شده ارائهاستخدامی 

 لانیالتحصو  فوارغ کنود کوه در بوین    ( اشاره می2018، 4، نقل از کلهی و ون هوفت2015) 3نمایند. یا ساکسقلمداد می

از  دتریو مفهوای عموومی شوغلی    دانشگاهی، استفاده از منابع رسمی جستجوی شغل مانند استفاده از خدمات آژانوس 

باشد. در هور دو پوژوهش بوه سوودمندی اسوتفاده از      های خصووی میهمانند استفاده از واسط یررسمیغراهبردهای 

 شده است. تأکید لانیالتحص فارغابزارهای اینترنتی برای کاریابی در 

رفتار کاریابی و تولاش کاریوابی اسوت. شودت رفتوار       شدت به، مربوط لانیالتحص فارغحیطه دیگر در فرایند کاریابی 

کاریوابی   یهوا  تیو فعالرفتارهوا و   یریکارگ بهران کار در طی یک دوره از زمان، کاریابی به فراوانی کاریابی جستجوگ

بوا   شوده  انجوام  یهوا  تمواس اسوتخدامی، تعوداد    یها آژانسخاص مثل آماده کردن سابقه تحصیلی شغلی یا تماس با 

و تلاش کاریوابی   اشاره دارد شده استفادهو تعداد منابعی که  کارفرماها، تعداد ساعاتی که در هفته ورف جستجو شده

( در 2012)براون و لنوت،   دهد یمبه جستجویش اختصاص  ابیکار میزان انرژی، زمان و سماجتی که  کننده منعکس

و انجوام   التحصویلان  فوارغ ( نشان داده که بین شدت رفتار کاریابی 2017و همکاران ) 5همین زمینه نتایج پژوهش شی

داوطلبانوه و کوارورزی بوا متغیرهوای اشوتغال پوذیری، نگورش کاریوابی و         ، انجوام کوار   یساز شبکهرفتارهایی مانند 

( نشوان  2018) 6خودکارآمدی کاریابی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. همچنوین موکویاموا، پاترسوون و سواهین    

                                                           
1 - McKee-Ryan & Harvey 

2 - Albert & Davia 

3 - Saks 

4 - Klehe & van Hooft 
5 - Xie 

6 - Mukoyama, Patterson & Şahin 
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کنود  آن کوم موی   یثبوات  یبو نمایود و از  دادند که تلاش کاریابی زمان پیدا کردن کار را برای جستجوگران تعودیل موی  

 عولاوه  بوه بین میزان تلاش کاریابی و زمان دسترسی به یک کار ارتباطی مثبوت و معنوادار وجوود دارد.     گرید عبارت به

را  2014توا   2008هوای  در سوال  شوده  ثبت التحصیل فارغدانشجویان  های کاریابی توانسته افزایش نرخ بیکاریتلاش

هوای  ( نشان داد که بین راهبردهوای ده کاریوابی بوا تیوپ    1392کاهش دهد. همچنین نتایج پژوهش حکیمیان جزی )

دهد که این راهبردها بیشتر توابع محویط و   شخصیتی ایناگرام رابطه آماری معناداری وجود ندارد. این مطلب نشان می

 باشند.بافت شغلی افراد می

های مختلف آید. در مدلار میهای پژوهش در این حوزه به شمکانون ازجملهموضوع پیامدهای کاریابی نیز  علاوه به

( در 2018آن در مدل تلفیقوی سواکس )   نیتر جامعکه  شده گرفتهکاریابی پیامدهای مختلفی برای این موضوع در نظر 

اسوت. در ایون مودل پیامودهای کاریوابی عولاوه        شوده  انیو بخصوص فرایند کاریابی در بستر انتقال از مدرسه به کار 

هوای شوغلی، بوالا رفوتن فراوانوی      شامل ابعادی مانند فراوانی دعوت بوه مصواحبه   و رشد شغلی یزیر طرح شیبرافزا

در  عولاوه  بوه اسوت.   شوده  گرفتوه و رضایت شغلی، در نظر  باثباتپیشنهاد کار، افزایش دستمزد، رسیدن به یک شغل 

رونی شامل تعداد پیامدهای بی دودسته( در خصوص پیامدهای کاریابی، این پیامدها در 2012براون و لنت ) یبند جمع

شوغل و پیامودهای بیرونوی شوامل بهزیسوتی       –های شغلی، سرعت استخدام و تناسب شوخص  ها و پیشنهادمصاحبه

 است. شده ارائه، سلامت روان و رضایت و سازگاری شغلی یشناخت روان

نمونوه   عنووان  بوه باشد. این مداخلات می یاثربخشبیانگر  ها لیفرا تحلدر زمینه اثربخشی مداخلات کاریابی نیز نتایج 

بوه  مداخله کاریابی وورت پذیرفت نشان داد که احتمال  47( که بر روی 2014لیو، هانگ و وانگ ) لیفرا تحلنتایج 

حاول  ریتأثباشد. این برابر بیشتر از گروه کنترل می 67/2ها در این برنامه کننده شرکتآوردن شغل در کاریابان  دست

هوای معرفوی خوود، افوزایش خودکارآمودی،      هوای کاریوابی، ارتقوای روش   راگیری مهوارت نظیر ف ییها مؤلفهافزایش 

 باشد.وحیح و کسب حمایت اجتماعی می یگذار هدف

برای نمونه )است  قرارگرفته یموردبررسمتعددی  یها پژوهشهای کاریابی نیز در کننده ینیب شیپحیطه  تیدرنهاو  

؛ 2019، 3و نیکولائو ویجئورج ؛2020و همکاران،  2؛ سونگ2020، 1یلاجهای اخیر: وانبرگ، علی و سو فقط در سال

                                                           
1 - Wanberg, Ali & Csillag 

2 - Song 

3 - Georgiou & Nikolaou 
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کاریابی  یها کننده ینیب شیپ(. ادبیات مربوط به رفتار کاریابی 2018، 2؛ ملوی، لیو، گرندی و شی2019، 1پدولا و پاگر

. سازد یمیا فردی و متغیرهای موقعیتی مطرح  یشناخت روانرا در سه بعد کلی متغیرهای جمعیت شناختی، متغیرهای 

جمعیت شناختی کاریابی شامل، جنسیت، تحصیلات، نژاد و وضعیت اشتغال است. هرچند که  یها کننده ینیب شیپ

نمونه شی و  عنوان بهمتغیرهای جمعیت شناختی در مقایسه با سایر متغیرها رابطه ضعیفی با رفتار کاریابی داشتند 

معناداری بالاتر  طور بهمرد  التحصیلان فارغنشان داد که خودکارآمدی کاریابی و شدت کاریابی در  (2017همکاران )

تفاوت معناداری  التحصیل فارغنگرش و قصد کاریابی در زنان و مردان  که یدرحالباشد زن می التحصیلان فارغاز 

ابی، شدت کاریابی و قصد کاریابی در بین از متغیرهای خودکارآمدی کاریابی، نگرش کاری کی چیه علاوه بهندارد 

باشد در خصوص سن هم نتایج بیانگر عدم وجود رابطه شهری و روستایی دارای تفاوت آماری نمی التحصیلان فارغ

( نشان داد که 2018باشد. همچنین نتایج پژوهش بولفون، فیدا، آلوارو و پالسی )بین سن و متغیرهای مذکور می

متغیرهای  باشد.غیر شاغل می التحصیلان فارغاز  تر یقوشاغل  التحصیلان فارغدر بین  یساز کهشبکاریابی و راهبرد 

ها در نظر  ابیکار سرمایه انسانی  عنوان بهآمدی و تعهد استخدامی  خودکار، نفس عزت ازجملهمختلفی  یشناخت روان

(. خودکارآمدی کاریابی یک توانایی خاص مرتبط با فرایند کاریابی است که 2012براون و لنت،اند ) شده گرفته

-مانند ساختن رزومه، جستجو برای مشاغل بالقوه، مصاحبه( منعکس میآن )احساسات فرد را درباره انجام تکالیف 

 زیآم تیموفقی خود در مورد انجام این مفهوم به باور فرد به توانای درواقع(. 2014مدی، کنن و لیچتنبرگر، کند )

کننده مهم شدت، رفتار و  ینیب شیپ عنوان بهمتعدد خودکارآمدی را  یها پژوهش .رفتارهای کاریابی اشاره دارد

 (.2015ساکس، زیکیک و کوئن، کنند )پیامدهای کاریابی و همچنین متغیر کلیدی مداخلات کاریابی معرفی می

با افزایش  که یدرحالشود اندازد و موجب تداوم بیکاری میمی ریتأخی اشتغال را به سطوح پایین خودکارآمدی کاریاب

ها را برای استخدام و که این امر شانس آن پردازند یمکاریابی  یها تیفعالخودکارآمدی کاریابی افراد بیشتر به انجام 

( همچنین نتایج پژوهش 2019، هوفت، استرمرچ، لونز، یهو ؛2009زیکیک و ساکس، دهد )اشتغال افزایش می

مستقیم دارد و این متغیر به همراه  ریتأث( نشان داد که خودکارآمدی بر رفتار کاریابی دانشجویان 1393) یالله امان

قعیتی مو یها کننده ینیب شیپدارد. در بین  ریتأثشغلی، بر رفتار کاریابی  یریگ میتصممتغیرهای بلوغ شغلی و ابعاد 

بوده است. در خصوص نیاز مالی نتایج پژوهش اوکای  موردتوجهکاریابی، نیاز مالی و حمایت اجتماعی بیشتر 

بر  ریتأثتواند از طریق نشان داد که فشارهای مالی می التحصیلان فارغ( بر روی 2017سومرویل و اسکولاریوس )

                                                           
1 - Pedulla & Pager 

2 - Melloy,Liu,Grandey & Shi 
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به شغلی با حقوق مناسب( و رفتار کاریابی )منابع  اضطراب کاریابی، موجب ارتقای انتظارات کاریابی )دستیابی

و  شده دعوتهای تعداد مصاحبه جهیدرنتکاریابی، تلاش کاریابی، رفتار کاریابی فعال و راهبردهای کاریابی( گردد و 

گردد، متغیرهای موقعیتی که کانون اولی پژوهش حاضر محسوب می نیتر مهمیکی از  سازد. متأثردستیابی به کار را 

را از طریق تشویق، کمک  ابیکار حمایت اجتماعی است که به شبکه دوستان و خانواده و اطرافیانی اشاره دارد که 

 ها پژوهش(. 2018؛ ملوی، لیو، گرندی و شی، 2019، کیم، کیم و لی، 1،2012و لنت براونکنند ) یمو مشاوره حمایت 

در رشد مسیر شغلی  یمؤثر، رفتاری و کیفیت روابط نقش یشناخت روان در ابعادفرد  شده ادراکحمایت  دهد یمنشان 

ایبای، آلن، هافمن، بارانیک، کند ) یمایفا  ها آنکاری یا افزایش رفتار کاریابی  یها فروتاز  یبردار بهرهو افزایش 

ی، آور برتاباین حمایت  علاوه به( 2012، 3و زانگ ، وانبرگ، زو، کانفر2013، 2بالدوین، موریسون و همکاران

 (.2018، 4و رفع موانع شغلی نیز اثرگذار است )اوه و جان خودکارآمدی کاریابی

گردد دلیل بر رشد شغلی افراد محسوب می مؤثرعوامل  ازجمله دهندگان میتعلویژه درگیری معلمان، مربیان و  طور به

-اس با کادر آموزشی میهای آموزشی و در تمدر محیط سال بزرگاست که هر  یا شده یسپرروشن این مطلب زمان 

-افراد از معلمان و مربیان خود می یریرپذیتأثهویت شغلی، میزان  یریگ شکلبنابراین یکی از منابع عمده ؛ گذراند

ها ( چهار مکانیسمی که ارکان آموزشی دانشکده2020) 5(. در پژوهش بروسنان2008باشد )مثنی، مک رایتر و اونیل، 

از الف( نگرش مثبت ارکان آموزشی نسبت  اند عبارتدهند قرار می ریتأثن را تحت از طریق آن رشد شغلی دانشجویا

به هدایت شغلی دانشجویان ب( روابط ارکان آموزشی با دانشجو و درک مسئولیت اشتراکی ج( پرورش یادگیری 

خانواده و همسالان  ریتأث اندازه به یرگذاریتأثاین  در دانشجویان و د( برطرف سازی موانع رشد شغلی. العمر مادام

بر موفقیت تحصیلی،  یرگذاریتأث(. همچنین معلمان و مربیان از طریق 2000باشد )پا و مک رایتر، می توجه قابل

سازند )ودر بوکارست و سیگرس،  متأثرتوانند مسیر شغلی افراد را تحصیلی می یگذار هدفانگیزش تحصیلی و 

2005.) 

                                                           
1 - Brown & Lent 

2 - Eby et al 

3 - Wanberg, Zhu, Kanfer& Zhang 

4 - Oh & Jun 

5 - Brosnan 
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تواند بسترساز رشد شغلی دانشجویان است که می هاییدارای ویژگی یعلم ئتیهروابط بین دانشجویان و اعضای 

هایی از این بسترسازی با طرح نمونه وورت عنوان به(. 2019و همکاران،  1، نقل از الجویر2001اسچنکین، )باشد 

فردی،  یها وتتفاکه کاریابان موفق علاوه بر  دهد یمنشان  ها پژوهشاست.  قرارگرفته موردتوجه 2مفهوم منتوری

این حمایت بستر  (.2014رن و همکاران، اند ) دادهرا ارتقا  ها آنکه رفتار کاریابی  اند شده تیحما 3منتورهایی لهیوس به

را ارتقاء بخشیده است )جکسون،  التحصیلان فارغهای اشتغال پذیری کرده است و مهارت متأثراشتغال پذیری را نیز 

و  کننده تیهدایک رابطه  عنوان به(. اوطلاح منتوری 2019، 5بومن، روبین و ساهوتا ؛ همیلتون،2019، 4میلوس و کر

( و 2005رودز، است )شده  یساز مفهوم باتجربه تر بزرگبین یک فرد دارای تجربه کمتر و یک فرد  6رشد دهنده

کینگ، افتد )اتفاق  مانند مسجد یا کلیسا، همسایگی، مدرسه یا دانشگاه ییها طیمحطبیعی ممکن است در  طور به

به کارآمدی تحصیلی،  توان یمنمونه  عنوان به(. رابطه با منتور پیامدهای مثبتی برای جوانان به همراه دارد که 2009

ایبای، آلن، ایوانس، کرد )بالا و اجتناب از رفتارهای پرخطر، اشاره  نفس عزتنگرش مثبت به خانواده و همسالان، 

یادگیری  یها فروتو ویژه به لحاظ هیجانی، منتور رهنمودها و  فرد منحصربهن رابطه (. در ای2008نگ و دوبایز؛ 

، این یادگیری افتد یمدهد. انواع خاوی از یادگیری در روابط منتوری اتفاق خود پیشنهاد می 7جدیدی را به شاگرد

اجتناب از فشار همسالان و اینکه چطور روابط بهتری با والدینشان  یها یاستراتژبرای نوجوانان ممکن است به 

برقرار سازند مربوط باشد. در محیط دانشگاهی ممکن است شامل یادگیری در آزمایشگاه علمی شود و در محیط کار 

ی و ایبادهد )قرار  مدنظرشود را موجب ارتقای مسیر شغلی فرد می یساز شبکهچطور  که نیایادگیری در مورد 

مثبتی بر پیامدهای شخصی، شغلی  ریتأثدانشگاهی  یها طیمحکه منتوری در  دهد یم(. مطالعات نشان 2013همکاران، 

. این باشند یم. سه حوزه متمایز منتوری وجود دارد که هرکدام مربوط به مراحل رشدی مختلفی گذارد یمو تحصیلی 

، اما این باور اند افتهی توسعهنسبتاً مستقل  ها حوزهاین  هرچند .10و محل کار 9، دانشگاه8سه حوزه عبارتند از جوانان

                                                           
1 - Al-Jewair 

2 - mentoring 

3 - mentor 

4 - Jackson, Milos & Kerr 

5 - Hamilton,Boman, Rubin & Sahota 

6 -  developtnentally oriented relationship 

7 - protégé 

8 - Youth Mentoring 

9 - Academic Mentoring 

10 - Workplace Mentoring 
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تأثیرات مثبت، معنادار و ماندگار بر  تواند یمکه از طریق تعامل اعتماد، همدلی و وداقت، مربیگری  رادارندمشترک 

 (.2008رودز و دوبای، باشد )روی شاگردان تحت حمایت داشته 

این افراد، اعضای  نیرگذارتریتأثتحصیل خود با افراد زیادی ارتباط دارند اما یکی از  یها سالهرچند دانشجویان در 

از حمایت اجتماعی را پوشش دهند.  یتوجه قابلبخش  توانند یمکه به دلیل جایگاهی که دارند  باشند یم یعلم ئتیه

آموزش شاگرد محور است، جایی که ، مبتنی بر مدل دهد یمدانشگاهی و محیط دانشگاه رخ  یها برنامهمنتوری که در 

 کند یمدر مورد مسائل تحصیلی و غیر تحصیلی در خارج از کلاس راهنمایی و پشتیبانی  یعلم ئتیهیک عضو 

، نقش ها آنبرای  شده فیتعر یها نقشاگر اساتید بتوانند علاوه بر  (.2013؛ نقل از ایبای و همکاران، 1991)جاکوبی، 

پژوهشی، رشد هویت، سماجت تحصیلی، رشد  یور بهرهمثبتی بر پیشرفت تحصیلی،  ریأثتمنتور را نیز ایفا کنند 

(. پژوهش باکر، هاکور و 2007، 1رز و اسکالسر جانسون،گذارند ) یمدانشجویان  یشناخت روانو سلامت  یا حرفه

عاطفی را در  یها تیحماشغلی و  یها تیحمااگر این فرایند منتوری توسط اساتید،  دهد یم( نشان 2003) 2جانسون

های دیگری در رابطه بین استاد و بر منتوری، ظرفیت علاوه را در پی دارد. ذکرشده، رشد در همه ابعاد ردیبرگ

های شغلی مبتنی ها و پودماننمونه ارائه برنامه عنوان بهتواند بسترساز ارتقاء کاریابی باشد دانشجو وجود دارد که می

حاضر های شغلی قرن ضرورت برنامه عنوان بهو همیشگی  العمر مادامیک یادگیری بر نیازهای دانشجویان، تحر

ای، درگیر ساختن های حرفههایی برای خودشناسی شغلی و تبلور رغبت(، ایجاد فروت2019الجویر و همکاران، )

های ی شرکت در دورهمشاوره و راهنمایی یا ترغیب برا باشد ها آندانشجویان با تکالیفی که ارتقاء بخش دانش فنی 

در مسیر کاریابی  ها آن، اساتید با چه رفتارهایی از التحصیل فارغ(. اینکه از منظر جوانان 2020رشد شغلی )بروسنان، 

 است که این پژوهش درودد کشف آن برآمده است. یا مسئله کنند یمحمایت 

 روش

انجام پذیرفت. هدف تحقیق  4و با استفاده از طرح پدیدارشناسی تفسیری 3مطالعه حاضر به روش کیفی

حاضر مسئله پژوهش  ازآنجاکه. باشد یمتجربه زیسته  عنوان بهخاص یا نمود اشیا  یها دهیپدپدیدارشناسی، تشریح 

                                                           
1- Johnson, Rose, & Schlosse  

2- Baker, Hocevar, & Johnson 

3- Qualitative 

4- Interpretative phenomenological 
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ح پدیدارشناسی ، استفاده از طرباشد یم " التحصیل فارغاثرگذاری اساتید بر کاریابی دانشجویان  یها مؤلفهکشف "

 کند. یموردبررستجربه زیسته این افراد را در این  تواند یم

 یریگ نمونه، از کنندگان مشارکتباشد و برای انتخاب بجنورد می دانشگاه التحصیلان فارغجامعه آماری شامل کلیه 

تحقیق اطلاعات غنی  یها هدف ازلحاظهدفمند و روش ملاک محور استفاده شد. در این روش مواردی که 

 (1393گال و بورگ، شوند ) یم، انتخاب سازند یمورود به مطالعه را برآورده  یها ملاکدربردارند و 

گذشته  ها آنی التحصیل فارغسال از  4تا  2ی )دانشجویانی که بین التحصیلان فارغبرای رسیدن به هدف پژوهش تازه 

هدف مطالعه حاضر  ازآنجاکهکردند. باشد( برای مصاحبه انتخاب شدند که معیارهای ورود به مطالعه را کسب می

باشد، بدین منظور باید می التحصیلان فارغدر کاریابی  یعلم ئتیهاستخراج عوامل مرتبط با نقش اعضای 

عینی  یبه وورت ها آنجه رفتار و تلاش کاریابی انتخاب شوند که نتی کننده مشارکت عنوان بهی التحصیلان فارغ

های معتبر در این زمینه نیز باشد. هرچند بهترین نمود این عینیت، اشتغال به کار است، اما نتایج مقیاس یبررس قابل

ن انجام تر نماید. لذا معیار ورود به مطالعه عبارت بود از: اشتغال به کار در زماتواند معیارهای انتخاب را مستحکممی

مصاحبه حداقل به مدت یک سال، کسب نمره یک انحراف استاندارد بالاتر از میانگین در مقیاس فعالیت کاریابی و 

. شد یمخودکارآمدی کاریابی. در ابتدای هر مصاحبه، هدف از انجام مصاحبه ذکر و برای ضبط مصاحبه اجازه گرفته 

تا  یریگ نمونهاطمینان داده شد.  کنندگان مشارکتنیز به  شده ضبط یها مصاحبهدر مورد محرمانه بودن اطلاعات و 

حد اشباع نظری یعنی تا جایی که در جریان مصاحبه هیچ داده جدید یا مرتبط به یک مقوله به دست نیامد، ادامه پیدا 

مصاحبه  اطلاعات از یآور جمعقرار گرفتند. برای  یموردبررسزن(  4مرد،  7کننده ) مشارکت 11 تیدرنهاکرد که 

متخصصان و ادبیات پژوهش تنظیم و  شد. فرم مصاحبه نیمه ساختاریافته بر مبنای نظر استفاده 1نیمه ساختاریافته

قرار گرفت. این فرم با توجه به روند بررسی رفتار  یموردبررسدر یک مطالعه مقدماتی روایی محتوایی آن  ازآن پس

( 2012(، براون و لنت )2001های کانفر )کاریابی، تلاش کاریابی، راهبردهای کاریابی و نتایج کاریابی که در پژوهش

 متناسب با اهداف پژوهش فرم نهایی سؤالاتاست، تهیه گردید و با استخراج  شده پرداخته ها آن( به 2018و ساکس )

 سؤالاتمصاحبه تدوین شد. پروتکل مصاحبه بدین شکل بود که افراد پس از احراز معیارهای پژوهش، ابتدا به 

جمعیت شناختی نظیر جنسیت، سن، سال فراغت از تحصیل، رشته تحصیلی، سال ورود به شغل و سابقه کاری پاسخ 

عبارت بود از: با توجه به اینکه شما در طول  شد کهدر میان گذاشته می ها آناولی پژوهش با  سؤالدادند. سپس می

 مستقیم یا غیرمستقیم در پیدا کردن کار طور بهچطور  ها آناید، دوره دانشجویی خود با اساتید بسیاری در ارتباط بوده

                                                           
1- Semistructured interview 
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بی، های مختلف کاریابی مانند رفتار و شدت رفتار کاریا؟ در خلال پاسخگویی نقش اساتید در حوزهاند بوده رگذاریتأث

نمونه  عنوان بهگرفت. قرار می یموردبررسمنابع اطلاعاتی، راهبردهای کاریابی، تلاش کاریابی و پیامدهای کاریابی 

مانند اینکه چگونه از تجربه یا راهنمایی اساتید خود برای ارسال درخواست کار استفاده نمودید؟ یا اساتید  یسؤالات

کردند؟ یا اینکه تجربه و راهنمایی اساتید می را برای شما ارائه میهای کاری یا استخداشما به چه وورتی فروت

 هایی برای جستجوی شغل استفاده نمایید؟ و ...موجب شد شما از چه روش

با استفاده از روش  ها دادهروش پژوهش، فرایند تحلیل  عنوان بهبا توجه به استفاده از طرح پدیدارشناسی تفسیری 

پس از پیاده شدن روی کاغذ، چندین بار مرور شد تا  ها مصاحبهاساس این روش متن انجام گرفت. بر  1دیکلمن

شناخت کلی از آن حاول شود. سپس برای هر یک از متون مصاحبه خلاوه تفسیری نوشته شد و نسبت به درک و 

مین به مشارکت و استخراج معانی نهفته در آن از طریق کدگذاری اقدام گردید. در ادامه پژوهشگران در استخراج مضا

یافت و گاه مفهوم جدید شکل شد و پرورش میمی تر روشن، مفاهیم قبلی ها مصاحبهپرداختند. با تداوم  نظر تبادل

موجود در تفسیر، فرایند بازگشت مکرر به متون وورت  یها تناقضو رفع  یبند مقوله، یساز روشنگرفت. جهت می

کلی  یها مشخصهیک سری  ها مقوله. باشد یم ها مقولهاستخراج مفاهیم و سپس  ها دادهگرفت. هدف از تحلیل می

و تحلیل  یریگ نمونه. لازم به ذکر است که کنند یمرا بازنمایی  ها تفاوتهستند که معنای محوری مفاهیم، تشابهات و 

 .کرد یمه بعدی هدایت را در مصاحب ها دادهو تحلیل هر مصاحبه کار گردآوری  گرفت یمیکی پس از دیگری انجام 

. در این پژوهش برای شود یمدو مفهوم اعتبار و روایی از مفهوم قابلیت اعتماد استفاده  یجا بهکیفی  یها پژوهشدر 

از: الف( بسندگی  اند عبارتنگر استفاده گردید که رسیدن به معیار قابلیت اعتماد، از سه روش مربوط به رویکرد کل

 ینظراطلاعات ج( برخورداری از مبانی  لیوتحل هیتجزبا  شده یآور جمع یها دادهی ب( همخوان یریگ نمونهدر 

 (.1389؛ نقل از نیک نشان، نوروزی و نصر اوفهانی؛ 2002مورس، بارت و السون،)

قرار گرفت عبارت بود از  مورداستفاده کنندگان مشارکتانتخاب  منظور بهدر این پژوهش که  مورداستفادهابزارهای 

پرسشنامه رفتار کاریابی و مقیاس خودکارآمدی کاریابی. پرسشنامه رفتار کاریابی توسط والحی، عابدی و فرحبخش 

باشد که حداقل و حداکثر نمره فرد در آن به های بلی و خیر میبا گزینه سؤال 19ساخته شد. این ابزار شامل  (1384)

های کاریابی اعم از مراجعه به مراکز، تهیه آید. این پرسشنامه انواع فعالیتمی به دست 19ترتیب برابر با وفر و 

کند. پایایی آن گیری میهایی از این قبیل را اندازهکارنامه، مصاحبه، مطالعه، مشورت و مراجعه به اینترنت و فعالیت

اسبه گردیده است و روایی محتوایی آن مح 78/0در همان پژوهش از طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برابر با 

                                                           
1- Diekelman 
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 62/11±8/3متخصصان علوم رفتاری رسیده است. میانگین و انحراف معیار این پرسشنامه برابر با  دییتأنیز به 

)نمره وحیح  42/15بالاتر از  ها آناند که نمره که بدین ترتیب افرادی در پژوهش حاضر مشارکت داشته شده محاسبه

 ( باشد.16

قرار گرفت مقیاس خودکارآمدی  مورداستفادههای ورودی دیگری که در پژوهش حاضر برای تعیین ملاک پرسشنامه

 سؤال 10است. این مقیاس شامل  شده یطراح( 1384همکاران )باشد که این مقیاس نیز توسط والحی و کاریابی می

و  ها ییتواناابزار اعتماد به  شود. توسط اینمی یگذار نمرهای درجه 5بر روی یک مقیاس  سؤالاست که هر 

و در پژوهش  89/0گیرد. پایایی آن در پژوهش مذکور برابر با قرار می موردسنجشهای افراد در کاریابی شایستگی

است روایی محتوایی آن نیز  شده محاسبه 84/0(، برابر با 1393حسینیان، پردلان، عابدی، نیلفروشان و حیدری )

متخصصان علوم رفتاری رسیده است. میانگین و انحراف معیار آن برابر با  دییتأبه توسط سازندگان این مقیاس 

انتخاب گردیدند که  کننده مشارکت عنوان بهمحاسبه گردیده است که با توجه به این مقادیر افرادی  16/12±71/49

 ( باشد.62)عدد وحیح  87/61در این مقیاس برابر با  ها آننمره 

 

 ها افتهی

 باشد.سال می 27تا  23 نیب ها آنزن( است که دامنه سنی  4مرد و  7کننده ) مشارکت 11شامل  موردمطالعهنمونه 

نفر از  1نفر دارای شغل آزاد هستند. رشته تحصیلی  5و دارای شغل دولتی  کنندگان مشارکتنفر از  6 علاوه به

نفر مهندسی  1نفر مهندسی معماری،  1سی برق، نفر مهند 1نفر مهندسی کامپیوتر،  2مهندسی عمران،  کنندگان شرکت

باشد. نفر نیز علوم کامپیوتر می 1نفر ریاضیات و  1نفر اقتصاد،  1نفر حسابداری،  1نفر مدیریت بازرگانی،  1ونایع، 

 شده انیب 1جدول مقوله شد که در  5مفهوم،  11کد اولیه،  440منجر به شناسایی  آمده دست به یها داده لیوتحل هیتجز

 است.

 هااز مصاحبه مستخرج یها مقولهکدهای اولیه، مفاهیم و  -1جدول 

 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله

رشد 

خودکارآمدی 

 کاریابی

سازی برای  فروت

 کسب تجارب کاری

 یعلم ئتیههای مختلف علمی و اجرایی به دانشجو از سوی عضو واگذاری مسئولیت

هایی برای دانشجو، جهت حضور و کسب تجربه در و فراهم نمودن فروت یساز نهیزم

 های آموزشی مرتبط با رشته تحصیلیفعالیت

 های مختلفهمکاری مشترک با اساتید در انجام پروژه
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 الگوی متعهد کاری عنوان بهاستاد  الگوی نقش کاریابی

 از استاد در خصوص روابط با سایرین یریالگو گ

 در زمینه داشتن تلاش و پشتکار سرمشق گیری از استاد

 

 

 

حمایت 

 شناختیروان

 

 حمایت عاطفی

 های دانشجو در خصوص عدم موفقیت در فرایند کاریابیگوش دادن به نگرانی

 های فرایند کاریابی و در اختیار قرار دادن تجارب شخصی خودپذیرش نگرانی

 های اشتغالهنگام مواجهه با چالشکمک به تنظیم هیجانی دانشجو 

-های معنوی در مواجهه با چالشو کمک یزندگبر نقش خداوند در  یعلم ئتیهعضو  تأکید

 های زندگیهای کاریابی مانند سایر زمینه

 یعلم ئتیهامید دادن به دانشجو از طریق بیان تجارب شخصی توسط عضو 

 ر خصوص اهداف کاری دانشجواختصاص وقت برای گفتگو د در دسترس بودن

 های کاریکاری و تصریح ایده ماتیتصممشورت با استاد در مورد 

 حضوری و تلفنی در مواقع نیاز وورت بهپاسخگو بودن استاد 

 پیگیری استاد در مورد وضعیت کاری دانشجو در خلال کاریابی های پیگیرانهرفتار

 های مراحل پس از شروع به کارکمک به دانشجو برای مواجهه با چالش

 

 

 یها یبانیپشت

 یتخصص

 

های پرورش جنبه

 کاربردی

 های علمی و کاربردی از طرف استادبرگزاری کارگاه

 آموزشی یها سرفصلکاربردی ارائه نمودن 

 های کاریهای علمی و تخصصی به فروتتبدیل ایده

بر تقویت رزومه  تأکید

 تخصصی

 های تخصصیهای تخصصی از طریق دعوت به شرکت در مناسبتبر تسلط به زمینه تأکید

 ها و...(ها، سمینارها، سخنرانیکارگاه)

 ها تخصصی از طریق مطالعه منابع و متونمشورت دادن به دانشجو برای تقویت جنبه

 های پژوهشیتوویه برای استفاده و مشارکت در فروت

 

 

 

پرورش 

نگرش 

 کاریابی

 

 

 ییگرا واقعبر  تأکید

 نسبت به دنیای کار

 های کاریتشویق دانشجو به داشتن فعالیت

 های کاری بهترجستجو برای موقعیت حال نیدرعهای کاری فعلی و به حفظ موقعیت تأکید

 های شغلی فعلی به بهانه جستجو برای موقعیت کاری بهتراورار بر از دست ندادن موقعیت

 امور آموزشی و کاری زمان همتشویق به ارتقای 

 بر عدم ایجاد محدودیت برای انجام کارهای نامرتبط با رشته تخصصی تأکید

 جامعه موردقبولدعوت به پذیرش تمامی کارهای 

های اولاح اسطوره

 کاریابی ناکارآمد

 های اشتغالبر لزوم آمادگی همیشگی برای فروت تأکید

 شانس و اقبال یجا بهبر تلاش و پشتکار  تأکید

 شغلی –بودن شانس به کارآمدی تلاش و اهتمام تحصیلی  مؤثرتغییر نگرش دانشجو از 
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های برای اکتساب فروت سرمایه، رابطه و ...()تغییر اعتقاد نسبت به داشتن شرایط خاص 

 کاری

 

 

ارتقای 

راهبردهای 

 کاریابی

 

جهت حضور  یساز آماده

 های کاریدر مصاحبه

 های کاریراهنمایی دانشجو در مورد چگونگی برخورد در مصاحبه

های استخدامی در جهت ایجاد آمادگی در دانشجو برای حضور در مصاحبه یساز هیشب

 های کاریمصاحبه

 های تخصصی در جلسات مصاحبه کاریآموزش نحوه ارائه مهارت

های در خلال مصاحبه کنندگان مصاحبهراهنمایی در خصوص ایجاد و حفظ اثرگذاری بر 

 کاری

 های احتمالی جلسات مصاحبه کاریمشورت دادن برای مواجهه با چالش

 

 یساز شبکه

 های کاری مشترکدر حوزه شده استخداممتصل نمودن دانشجو به کاریابان تازه 

 موردنظرمعرفی نمودن دانشجو به افراد خبره در حوزه شغل 

 موردنظرکمک به کسب اطلاعات از افراد شاغل در حیطه شغل 

 

 رشد خودکارآمدی کاریابی

است.  شده لیتشکسازی برای کسب تجارب کاری و الگوی نقش کاریابی  فروت این مقوله از دو مفهوم

فراهم کرده  ها آنکه فروت کسب تجربه را برای  کردند یمبه رفتارهایی از سوی اساتید خود اشاره  کنندگان مشارکت

های آموزشی و های مختلف علمی و اجرایی، کسب تجربه در فعالیتاست. رفتارهایی نظیر واگذاری مسئولیت

ش استاد، مناسب بودن روابط او با مشاهده تعهد کاری و تلا علاوه بههای مختلف. پیشنهاد همکاری در انجام پروژه

 کند یمتوویف  کننده مشارکتدانشجو از رفتارهای اساتید را ایجاد کرده است. در مثال زیر  یریالگو گسایرین زمینه 

 اند:که چطور اساتیدش فروت کسب تجربه را برای او فراهم کرده

هایی ...... داشت همکاری کنم. به من نقشاستادم از من خواست در دوره آموزشی حسابداری که برای سازمان  "

کرد هایی برای من ایجاد می. موقعیتداد یممهمی که انجام  یها پروژه مثلاًکردم کرد که فکرش رو هم نمیواگذار می

را افزایش داد. روزی که اومدم  نفسم اعتمادبههای خودم رو بشناسم. این مراوداتم با اساتیدم توانایی تونستم یمکه 

و این خیلی محسوس  70بشم رسید به  التحصیل فارغبود زمانی که خواستم  20 نفسم اعتمادبهانشگاه اگر د

 (2 کننده مشارکت)"بود

 الگوی کاریابی قرار داده است: عنوان بهزیر استاد خود را  کننده مشارکت
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کردم  نام ثبت. روزی که من کرد چون ایشون هم شرایطش مثل من بود مند علاقهوجود استادم منو به شغل الانم "

گفتم من میخوام اون یک نفر من باشم و شدم. این حرف که اون یک نفر باید من باشم بعیده اما من می گفتن یمهمه 

ود انگیزه من  وفرتابود که از استادم به عاریت گرفتم. این شد شعار من و استادم شد الگوی من. از  یا جمله قاًیدق

 (3 کننده مشارکت)"ل ایشون بودبرای حضور در این شغ

 شناختیحمایت روان

دادن و پذیرش  گوش .باشد یماین مقوله مشتمل بر سه مفهوم حمایت عاطفی، در دسترس بودن و رفتارهای پیگیرانه 

حضوری  وورت بهدانشجو و در اختیار گذاشتن تجارب شخصی، اختصاص وقت و پاسخگو بودن استاد  یها ینگران

در  یعلم ئتیهرفتارهای اعضای  ازجملهو تلفنی، پیگیری استاد در مورد وضعیت کاری دانشجو در خلال کاریابی 

که چگونه استادش  کند یمتوویف  کننده مشارکتشناختی از دانشجویان بوده است. در ادامه جهت حمایت روان

 پاسخگو و در دسترس بوده است:

ن کتبی اومد تا روزی که برای مصاحبه رفتم سه ماه زمان برد، من تو این ود روز چند من از روزی که نتیجه آزمو "

 سؤالپیامکی از ایشون  وورت بهبرای مصاحبه  رفتم یمبار حضوری رفتم پیش استادم حتی شب آخری که داشتم 

 (1 کننده مشارکت)". دمیپرس یم

 :دیگو یماستادش در طی فرایند کاریابی  یها یریگیپزیر از  کننده مشارکت

کار رو انجام دادی؟ تا  دنیپرس یمگرفتن و تماس می مثلاًکردن، به کجا رسید؟ چی شد؟ استادم خیلی پیگیری می"

چی شد؟ یا اینکه  گفتن یمگرفتن و برای همین آزمون استخدامی ... تو هر مرحله تماس می مثلاًکجا پیش رفت؟ 

-ابهامی بود برای من پیگیر می نام ثبت درروندکردن حتی اگر رو به من یادآوری می نام ثبتج رو یا زمان اعلام نتای

 (4 کننده مشارکت)"شدن

 یتخصص یها یبانیپشت

های کاربردی به دست آمد که اساتیدشان به پرورش جنبه یکنندگان مشارکتهای تخصصی از تجارب مقوله پشتیبانی

های علمی و کاربردی از طرف . رفتارهایی از قبیل برگزاری کارگاهدادند یمخصصی بها بر تقویت رزومه ت تأکیدو 

های کاری و توویه های علمی و تخصصی به فروتآموزشی، تبدیل ایده یها سرفصلاستاد، کاربردی ارائه نمودن 

. در ادامه دهد یمرا نشان  تأکیدمواردی است که این  ازجملههای پژوهشی برای استفاده و مشارکت در فروت

 که استادش دروس مربوط به خود را کاربردی ارائه داده است: کند یمتوویف  کننده مشارکت

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

00
88

00
0.

13
98

.1
1.

2.
5.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

31
 ]

 

                            17 / 32

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20088000.1398.11.2.5.7
https://ihej.ir/article-1-1397-fa.html


 1398تابستان * دوم* شماره یازدهم/ فصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال 44

بودن. استادمون خیلی  رگذاریتأثکه داشتیم همه در یادگیری ما  ییها پروژهدروس تخصصی که با این استاد داشتیم و "

 کار نیاتونه منجر به کار بشه یا و اگر بتونید بکنید میاین کار ر مثلاًداد به ما. کرد و ایده میخوب وحبت می

دادن و اورار داشتن کاربرد مطالب رو هم فقط محتوای کتاب رو درس نمی درمجموعبرای شما نداره.  یا ندهیآ

 (8 کننده مشارکت) "بگن

 پرورش نگرش کاریابی

نسبت به دنیای کار به اولاح  ییگرا واقعبر  تأکیدکه اساتیدشان ضمن  کنند یمبیان  کنندگان مشارکتدر این مقوله 

-به حفظ موقعیت تأکید. برخی رفتارهای مرتبط با این مفاهیم عبارتند از: پرداختند یمکاریابی  ناکارآمدهای اسطوره

های شغلی های کاری بهتر، اورار بر از دست ندادن موقعیتجستجو برای موقعیت حال نیدرعهای کاری فعلی و 

بر عدم ایجاد محدودیت برای انجام کارهای نامرتبط با رشته  تأکیدفعلی به بهانه جستجو برای موقعیت کاری بهتر، 

سرمایه، )جامعه، تغییر اعتقاد نسبت به داشتن شرایط خاص  موردقبولتخصصی، دعوت به پذیرش تمامی کارهای 

 شانس و اقبال. یجا بهبر تلاش و پشتکار  تأکیدهای کاری و فروت اکتساببرای  رابطه و ...(

 :دهد یمکند توضیح می تأکیدتلاش و پشتکار  برداشتندرباره اینکه چطور استادش  کننده مشارکتدر ادامه  

نمی تونست واردش بشه و فرد باید شرایط فردی، ذهنی  یهرکسمن این شغل، یک شغل سطح بالایی بود که  ازنظر"

و تقاضا هم خیلی کمه و تا حالا یک فرد عادی رو از نزدیک ندیده بودم که واردش شده  یا علمی خاوی داشته باشه

کرد و به من وحبت می که خودش تحمل کرده بود و تلاش همیشگی که داشت ییها یسختباشه ولی استادم از 

خدا ه اینجا برسی و تونی بروحی روانی قوی باشی و اراده داشته باشی می ازلحاظتونی اگر گفت اگر تلاش کنی می

 (6 کننده مشارکت)"شکر من رسیدم رو

 

 ارتقای راهبردهای کاریابی

 کنندگان مشارکتباشد. می یساز شبکههای کاری و جهت حضور در مصاحبه یساز آمادهاین مقوله شامل دو مفهوم 

ساختند های کاری آماده میرا برای حضور در مصاحبه ها آنکردند که اساتیدشان از آن طریق، به رفتارهایی اشاره می

 مانندنمودند. رفتارهایی در مسیر کاریابی کمک می ها آنبا منابع مهم کاری به رشد  ها آنو از طریق مرتبط ساختن 

های تخصصی در جلسات مصاحبه کاری، مشورت های استخدامی، آموزش نحوه ارائه مهارتمصاحبه یساز هیشب
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 شده استخدامهای احتمالی جلسات مصاحبه کاری، متصل نمودن دانشجو به کاریابان تازه مواجهه با چالش دادن برای

 کننده مشارکت. در مثال زیر موردنظرهای کاری مشترک، معرفی نمودن دانشجو به افراد خبره در حوزه شغل در حوزه

 رده است:که چگونه استادش فضای مصاحبه را برای او ملموس ک کند یمتوویف 

و این اولین مصاحبه بود. استادم خیلی کمک کردن  من تا اون موقع تجربه شرکت در مصاحبه استخدامی رو نداشتم"

و فضای اونجا رو برام ملموس کردن. اینکه چه چیزهایی برای اونا مهمه که کارمنداشون داشته باشن. در مورد اینکه 

 سؤالاتپرسن، چطور باید پاسخ داده بشه، می معمولاً یالاتسؤمی پرسن، چه  سؤالچند نفر هستن، چه جوری 

 که یطورهایی که راهنمایی کردن تو مصاحبه خیلی کمک کرد پرسن چه جوریه. در تمام این زمینهتخصصی که می

 (5 کننده مشارکت)"توش بودم و حضور داشتم قبلاًکردم فضایی هست که تو مصاحبه احساس می

 گیریو نتیجه بحث

در کاریابی موفق جوانان  یعلم ئتیهبه بررسی نقشی که اعضای  یشناخت داریپددر پژوهش کیفی حاضر با طرح 

منجر به پیدایش پنج مقوله اولی شد که در ادامه به  ها دادهپرداخته شد. تحلیل و کدگذاری  کنند یمایفا  التحصیل فارغ

 پرداخته خواهد شد. التحصیل فارغانان عوامل بر روند کاریابی جو تبیین چگونگی اثرگذاری این

-ها ایفا میهای مرتبط با رشد شغلی در دانشگاهنقش و جایگاه مناسبی را در برنامه یعلم ئتیهاعضای  یطورکل به

همه  باًیتقرهای رسمی رشد شغلی شرکت ننمایند، اما نمایند. ممکن است دانشجویان در طول تحصیل خود در برنامه

های مختلف توسط که به روش -مستقیم وورت بهتلویحی و چه  وورت بهچه  -های شغلی هنماییدانشجویان از را

از رشد شغلی  یتوجه قابلبخش  یعلم ئتیهو نفوذ اعضای  ریتأثگردد استفاده نمایند بنابراین اساتیدشان ارائه می

-ها برنامهمطلب موجب شده که دانشگاه (. درک این2019و همکاران،  1نماید )مرتن رایورادانشجویان را تبیین می

در کنار ایفای وظایف آموزشی و پژوهشی و کارهای بالینی، اوقات  یعلم ئتیههایی طراحی نمایند تا اعضای 

، اختصاص دهند که نتایج ها آناثرگذاری بر رشد تحصیلی و شغلی  باهدفمشخصی را برای مشاوره با دانشجویان 

 (.2020، 2است )لیبل دوارکنندهیامآن نیز روشن و 

از طریق فروت سازی  یعلم ئتیهدر این پژوهش، اعضای  کنندگان مشارکتحاول از مصاحبه با  یها افتهیبر مبنای 

 گونه همانکنند. برای کسب تجارب کاری و الگوی نقش کاری به رشد خودکارآمدی کاریابی دانشجویان کمک می

                                                           
1 - Maerten-Rivera 

2 - LaBelle 
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باشد که در کنار کننده رفتار کاریابی می ینیب شیپ یشناخت روانل ذکر گردید خودکارآمدی یکی از عوام قبلاًکه 

 یساز یغن درواقعنماید و کاریابی، ایفای نقش می یشناخت روانهای سرمایه عنوان بهو تعهد استخدامی  نفس عزت

تر نتایج مطلوب خودکارآمدی منجر به توسعه مسیر شغلی، بهبود راهبردهای کاریابی، کنترل بیشتر بر فرایند کاریابی و

، 1های مختلف )کیم، کیم و لی ها با نتایج پژوهش (. این یافته2018؛ ساکس، 2012شود )بروان و لنت، کاریابی می

( همسو است. خودکارآمدی 2011، 3؛ فورت، جیکوت و لوری2015، 2؛ هوی، ساکس، لوینز و ویجترز2019

الیس و است ) شده فیتعر "اعتماد فرد به خود در انجام تکالیف کاریابی عمومی و اختصاوی "وورت  به 4کاریابی

سازد تا جستجوی خود را برای یافتن کار ادامه دهند ( و افراد را قادر می2019؛ نقل از کیم، کیم و لی، 1983تیلور، 

(. 2012براون و لنت،شود ) یمطولانی شوند یا فرایند کاریابی های مکرر مواجه میحتی در شرایطی که با شکست

بینی کننده قوی انجام رفتارهای کاریابی و رفتارهای پیش عنوان بههای مختلف خودکارآمدی کاریابی در پژوهش

؛ وانبرگ، 2015؛ هوی، ساکس، لوینز و ویجترز، 2011فورت، جیکوت و لوری، است ) شده یمعرفشغلی انطباقی 

(. اینکه چگونه باور یا اعتقاد به توانایی کاریابی به رفتار کاریابی واقعی تبدیل 2005، 5گلمب، سانگ و سورنسون

(. به 2015، 7؛ باو و لیو2000، 6ساکس و آشفورسسازد )شود نقش عوامل مختلف فردی و اجتماعی را مطرح میمی

است فرد را ترغیب  هشد ساختهدیگر معنا خودکارآمدی کاریابی که خود بر مبنای موفقیت در تجارب کاری قبلی 

خود و  ها فروتبرداری از این آمده، باشد و در سایه بهره به وجودهای جدید کند تا در پی استفاده از فروتمی

و این هدف و مسیر روشن و واضح  ابدی یمتری دست به اهداف کاری روشن جهیدرنتو  شناسد یممحیطش را بیشتر 

زیکیک بخشد )ه انگیزه انجام رفتارهای مرتبط با کاریابی را در او شدت میطوری ک سازد یمفرد را از سردرگمی رها 

 (.2009، 8و ساکس

شناختی اساتید از دانشجویان در قالب سه مفهوم حمایت عاطفی، در ، حمایت روانکنندگان مشارکتاز دیدگاه 

حمایت  مؤلفهبوده است.  ها آنتأثیرگذار بر کاریابی  یها مؤلفهدسترس بودن و رفتارهای پیگیرانه یکی دیگر از 

                                                           
1 - Kim, Kim, & Lee 

2 - Hoye, Saks, Lievens, & Weijters 

3 - Fort, Jacquet, & Leroy 

4-  Job search Self efficacy 

5 - Wanberg, Glomb, Song, & Sorenson 

6 - Saks & Ashforth 

7 - Bao & Luo 

8 - Zikic & Saks 
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کمک  ابیکار این شکل از حمایت به فرد  درواقعاست  شده مطرحیکی از عوامل موقعیتی کاریابی  عنوان بهاجتماعی 

 هرقدرکند تا با نوسانات مسیر شغلی به نحو مطلوبی مواجه شود و فشارهای روانی مسیر کاریابی را مرتفع نماید می

های کمتر و سبک های مسیر کاریابیکنند بیشتر باشد، فشارها و تنشحمایتی که دریافت میمیزان ادراک افراد از 

که روابط  کند یم( اشاره 2009) نگیک(. 2017گردد )اوکای سومرویل و اسکولاریوس، می تر مطلوب ها آنمقابله با 

1به اولاحیتجر"یک  عنوان به تواند یمکند، یک منبع حمایتی عمل می مثابه بهمنتوری که 
برای جوانانی که روابط  "

در نظر گرفته شود. مبتنی بر نظریه دلبستگی تجارب اولیه افراد در رابطه با  اند نداشتهرضایت بخشی با والدین خود 

با دیگران اثرگذار است. یک رابطه حمایتی مثبت و  شان یسال بزرگشان در نحوه تجربه کردن روابط مراقبت کنندگان

در قالب یک دلبستگی ثانویه عمل کند و منبع ایمنی را، برای  تواندمی -رابطه با یک منتور مثال عنوان هب -غیرمشروط

های ارتباطی و تنظیم هیجان مهارت ازجملهاجتماعی و شناختی و هیجانی مهم  یها تیولاحدستیابی جوانان به 

و  2بر احساس ارزشمندی سو کیکننده بین استاد و دانشجو از (. این رابطه حمایت2005رودز، کند )فراهم 

( و از سوی دیگر با افزایش 2009، 3کینگگذاشته ) ریتأثمهم در کاریابی  یشناخت روانیک فاکتور  عنوان به نفس عزت

موسر و کند و )اسلباسکا، های مسیر کاریابی ایمن میبینی، فرد را در برابر استرسورها و چالشآوری و خوشتاب

ی اجتماعی این نوع حمایت، نوعی افزایش سرمایه علاوه به (.2016، 5؛ ری، اکسترمرا و فرناندز2009، 4گانچ لوکا

نماید. همین سرمایه است که دانشجویان را نسبت به پیگیری مسیر شغلی و پیگیری برای دستیابی به شغل، دلگرم می

کاریابی را ارتقاء دهد.  یررسمیغزد و حتی دستیابی به منابع رسمی و سا متأثرتواند خودکارآمدی کاریابی را نیز می

 (.2017، 6و استفاده از اطلاعات را بهبود بخشد )اندرسون یساز شبکهراهبردهای کاریابی پیشرفته مانند  علاوه به

فرد ادار به . این تجارب معنکند یمرابطه منتوری محیط امنی را برای اکتشاف، خودابرازگری و استقلال فراهم 

رساند که می ییجا بهاو را  تیدرنهادهد و های جدید فکر کردن و عمل کردن را میشاگرد( فروت کشف شیوه)

کند تا در مواجهه با موانع آوری به افراد کمک میبتواند بدون نیاز به منتور اقدام کند. همچنین از طریق افزایش تاب

پشتکار و سماجت خود را از دست ندهند. اگرچه برخی از این ابعاد در روابط دیگر ممکن است پوشش داده شود 

عضو منتور )تواند پرورش دهد. می باهماست که تمام این ابعاد را  یفرد منحصربهاما رابطه منتوری رابطه 

                                                           
1- corrective experience 

2 - feeling of worthiness 

3 - King 

4 - Ślebarska, Moser, & Gunnesch‐Luca  

5 - Rey, Extremera, & Peláez-Fernández 

6 - Andersson 
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تواند این رابطه ادن، پذیرش غیرمشروط، تشویق و ایفای نقش می( با رفتارهایی نظیر مشورت دیعلم ئتیه

مهم هستند اما اعتقاد بر این است که  ها ییراهنمارا بسازد. باید در نظر داشت اگرچه برخی ساختارها و  فرد منحصربه

-ر اهدافشان را مید یریپذ انعطافامکان  ها آنگذارد و به اثر مثبت را بر روی افراد می نیتر بزرگاول وجود رابطه 

رودز، )انجامد تا بتواند در مورد موضوعات مختلف به بحث بپردازند امن برای جوانان می ییقلمروهادهد و به خلق 

 (2013؛ نقل از ایبای و همکاران، 2007

های کاربردی و تقویت رزومه تخصصی از بر جنبه تأکیدهای تخصصی شامل ابعادی مانند پشتیبانی مؤلفههمچنین 

محرک اقداماتی است که  درواقعپژوهش بوده است این شکل از حمایت  کنندگان مشارکت تأکیدسوی اساتید، مورد 

های نرم، سازد و از طریق توسعه مهارتمنابع کاریابی، راهبردهای کاریابی، کاریابی مقدماتی و پیشرفته را درگیر می

های خلاقانه به این نوع از پشتیبانی، پیشران فرایند ابیکار یز دهد. تجهرا در مسیر موفقیت کاریابی قرار می ابیکار 

 ژهیو بهها کنند در بسیاری از موقعیت( بحث می2012لنت )(. چنانکه براون و 2018پاین، باشد )در مسیر کاریابی می

اری مناسب های عملی و ثبت یک رزومه کهای تخصصی، اولین گام فرایند کاریابی موفق معرفی توانمندیموقعیت

یکی از  1معرفی خود ها آن ازنظر درواقعباشد. های فنی و تخصصی افراد وحه بگذارد، میکه بر شایستگی

 شود.های کاربردی و ارسال رزومه متجلی میگردد که در قالب بیان توانمندیهای کاریابی محسوب میشایستگی

تواند شکاف بین می مؤثرکنند که تدوین یک رزومه می تأکید( به این نکته 2011) 2تاسی، چی، هانگ و هسو علاوه به

های یکی از تلاش راًیاخها را پوشش دهد. به همین دلیل سازمان موردتوجههای تحصیلی و نیازهای کاربردی زمینه

توان به مطالعات باشد که در این زمینه میمی مؤثرهای مشاوران شغلی کمک به مراجعین برای ساختن رزومه

ارائه  هرحال به( در خصوص رزومه روایتی اشاره نمود. 2009) 4(، توپورک و فلامر2011) 3انسون و لیهیج

 موردتوجههای تخصصی بیشتر کاربردی و عملی از طریق نگارش و ساخت رزومه وورت بهها کاریابان توانمندی

اثرات اعضای  نیرگذارتریتأثکی از اخص ی طور به(. همچنین 2009، 5ویلیس و ویلکی) ردیگکارفرمایان قرار می

باشد. این نسبت به دنیای کار جدید می العمر مادامبر فرایند کاریابی دانشجویان، تحریک یادگیری  یعلم ئتیه

                                                           
1 - self presentation 

2 -Tsai, Chi, Huang, and Hsu 

3 -Johnson and Lahey 

4 -Toporek and Flamer 

5 -Willis and Wilkie 
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های متفاوت کاریابی بدون در نظر گرفتن نتیجه، کند که در مواجهه با چالشیادگیری افراد را مجهز به نگرشی می

 (.2020باشد )بروسنان،  رویکردی آموزشی داشته

از طریق آن بر فرایند کاریابی دانشجویان  یعلم ئتیهاست که اعضای  ییها مقولهپرورش نگرش کاریابی، از دیگر 

کاریابی را شامل  ناکارآمدهای گرایی نسبت به دنیای کار و اولاح اسطورهبر واقع تأکیدگذارند که دو مفهوم می ریتأث

باشند اما مطمئن که در جستجوی کار می حال نیدرع. یکی از نقاط ضعف بسیاری از کاریابان این است که شود یم

-نتیجه تلاش کاریابی ها آنکه عواملی خارج از کنترل  اعتقاددارند ها آننیستند که نتیجه تلاش خود را خواهند دید. 

را محدود  ها آنهای انتخاب در مورد دنیای کار فروت گرایانهآلباورهای ایده علاوه بهشان را مشخص خواهد کرد. 

بینی بر واقع تأکیدها و دهد. اساتید با اولاح و پرورش این نگرشقرار می ریتأثشان را تحت کند و شدت کاریابیمی

نی، کنند تا منبع کنترل درونی داشته باشند. کنترل درودر مورد دنیای کار در حقیقت به دانشجویان خود کمک می

همچنین شدت  دهد یمبه جستجویش اختصاص  کار یابتلاش کاریابی یعنی میزان انرژی، زمان و سماجتی که 

؛ کالیندو، کاب 2015، 1مک گی)ها در طی یک دوره از زمان اشاره دارد  کاریابی که به فراوانی کاریابی کاریاب

دهد. افزایش در تلاش و قرار می ریتأثا تحت ( ر2001، 3؛ کانفر، وانبرگ و کانترویتز2015، 2کلارک و آلندروف

منجر به پیشنهادات شغلی بیشتر  تاًینهاهای استخدامی را به دنبال دارد که افزایش شرکت در مصاحبه ،شدت کاریابی

 کنند یمبیان  شده یزیر طرح( مبتنی بر نظریه رفتار 2015وجترز )(. هوی، ساکس، لونز و 2012براون و لنت،گردد )می

 شوند یمبه کاریابی دارند حتی زمانی که در این فرایند با فشار اجتماعی مواجه  یتر مثبتکاریابانی که نگرش 

که بهترین راه برای ایجاد دغدغه کاریابی و به دنبال آن  کنند یماذعان  ها آن علاوه بهدارند.  یتر یقو رفتارهای کاریابی

در مورد دنیای  یتر حیوحکاریابی افراد است. افرادی که انتظارات  یاه نگرشرفتار کاریابی واقعی، تقویت و تحکیم 

ی که التحصیلان فارغو نسبت به  کنند یمتجارب مثبت بیشتری در ارتباط با گذار دانشگاه به کار گزارش  کاردارند

وندلنت و راکلن، د )گردن یمبینانه و نادرستی دارند کمتر در مواجهه با شرایط دنیای کار غافلگیر  رواقعیغانتظارات 

2008) 

 یعلم ئتیهکنندگان، ارتقای راهبردهای کاریابی توسط اعضای  های حاول از تجارب شرکت یکی دیگر از مقوله

شود که کاریابان را در مسیر وحیح کاریابی هایی را شامل میها یا روشباشد. راهبردهای کاریابی استراتژی می

کاریابی مطرح  یها روش نیمؤثرتریکی از  عنوان بهرا  نیرومندی شبکه ارتباطی( 2012لنت )کند. براون و هدایت می

                                                           
1 - McGee 

2 - Caliendo, Cobb- Clark, & Uhlendorff 

3 - Kanfer, Wanberg, & Kantrowitz 
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 قرارگرفتهکاریابی و کسب اطلاعات شغلی نیز مورد اذعان  یررسمیغیک روش  عنوان به یساز شبکهسازند. این می

 یا گونه بهباشد رفتار و تلاش کاریابی می بخش میتحکو  لگریتسهعوامل  عنوان بهراهبردهای کاریابی  درواقعاست. 

نتایج کاریابی توفیق زیادی را  احتمالاًکه اگر رفتار کاریابی و تلاش کاریابی با راهبرد کاریابی متناسب همراه نباشد، 

ترنت، یا استفاده از بستر این یساز شبکهدر بر نخواهد داشت و در مقابل استفاده از راهبردهای بروز و پیشرفته مانند 

-( نیز هنگام معرفی شیوه2011) 1هانگ و وسترن (.2018تری را موجب خواهد شد )آلبرت و داویا، کاریابی موفق

ها و رسمی، شامل کاریابی از طریق منابع اطلاعات رسمی )نظیر روزنامه یها وهیشهای مرسوم کاریابی، در کنار 

کنند، های اجتماعی مختلف برای کاریابی تلاش میشبکه که در آن کاریابان با کمک یساز شبکهاینترنت( از روش 

را  ها آنکردند اساتیدشان در این پژوهش اذعان می کنندگان شرکت کنند.کاریابی یاد می یررسمیغیک شیوه  عنوان به

 ها نآبا منابع مهم کاری به رشد  ها آنساختند و از طریق مرتبط ساختن های کاری آماده میبرای حضور در مصاحبه

نمودند. برای درک چگونگی اثرگذاری راهبردهای کاریابی باید به مفهوم مدیریت در مسیر کاریابی کمک می

تلاش داوطلب جهت ساختن تصویری ویژه از خود در ذهن  " یمعنااثرگذاری اشاره کرد. مدیریت اثرگذاری به 

ای از فرایند کاریابی باید در تمامی کاریابان در مرحله(. 2015، 2رولین، بانگرتر و لواشیناباشد )می "کنندگان مصاحبه

میزان اثرگذاری  زند یمرا در مصاحبه رقم  ها آنهای استخدامی شرکت کنند و یکی از عواملی که موفقیت مصاحبه

ما باشد. هرچند که همه کاریابان از این مسئله که باید اثرگذار باشند آگاهند اکنندگان میبر روی مصاحبه ها آن

 باکارهای مرتبط ها و تواناییای با توویف وادقانه قابلیتکنند. عدهمتفاوت این اثرگذاری را مدیریت می یا گونه به

سعی در مدیریت این  یرواقعیغ وورت بهخود  یها ییتواناخود و برخی برعکس با وانمود کردن و جلوه دادن 

دهد این اثرگذاری ها نشان می( پژوهش2010، 4گرانهاک و پورتر؛ وریچ، 2007، 3لواشینا و کامپیوندارند )اثرگذاری 

های این (. مطابق با یافته2006، 5رابی، تازینسکی و بلایباشد )می صیتشخ قابل کنندگان مصاحبهمنفی و برای 

طریق  کنند و به اینبا ارتقای راهبردهای کاریابی، مدیریت اثرگذاری وادقانه تقویت می یعلم ئتیهپژوهش اعضای 

 زنند.موفقیت در مسیر کاریابی را دامن می

 

                                                           
4 -Huang & Western 

1 - Roulin, Bangerter, & Levashina 

3 - Levashina & Campion 

4 - Vrij, Granhag, & Porter 

5 -  Robie, Tuzinski, & Bly 
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 های پژوهشمحدودیت

های فنی و مهندسی به در رشته مثلاًهای مختلف، متفاوت است. ماهیت ارتباط بین دانشجویان و اساتید در رشته

های ونعتی، جهت ماهیت عملی و آزمایشگاهی برخی دروس و حتی مشارکت دانشجویان در فرایند اجرای پروژه

در پژوهش  که یدرحال. ردیبربگممکن است روابط شکل کاروزی و تجربه ارتباط با بخش فنی مشاغل را بیشتر در 

 .اند شده گرفتهیکسان در نظر  -های مختلفبا رشته -التحصیلان فارغهمه  حاضر این مورد لحاظ نشده و

 پیشنهادات کاربردی و پژوهشی

های بسترسازی و توان ضرورت ارائه آموزشهای این پژوهش میو بر مبنای یافته با توجه به نتایج پژوهش حاضر

آشناسازی و اجرایی ساختن آن در ارتباط با دانشجویان را در کنار اهتمام  باهدفارتقاء رفتارهای کاریابی به اساتید 

دانشجویان، استفاده از ظرفیت  های شغلی برایها نسبت به برگزاری پودمانتر مراکز مشاوره و سلامت دانشگاهجدی

 تر یجدارتقای خودکارآمدی کاریابی، اهتمام  منظور بهشاغل جهت مداخلات مبتنی بر گروه همسال  التحصیلان فارغ

های شغلی با حضور واحبان مشاغل و ها در جهت تشکیل کلوپمراکز کارآفرینی و ارتباط با ونعت دانشگاه

کار افزایش  باهدفدانشگاه و ونعت  نیماب یفهای ثبت نیازهای شغلی سامانه یانداز راهو  کار یابدانشجویان 

 عنوان بهتوان نکات و موضوعاتی را می علاوه بهپیشنهادات کاربردی، ارائه نمود  عنوان بهونعت از دانشگاه  یگمار

عبارت ها این شکاف نیتر مهمپیشنهادات پژوهشی ارائه نمود که  عنوان بههای آتی هشپژو های اساسی برایشکاف

های آموزشی موجود درگیری اساتید در فرایندهای مسیر شغلی دانشجویان با استفاده از پروتکل یاثربخشاز  است

بررسی گردد. نقش اساتید  یریپذ انطباقرفتار کاریابی و سایر متغیرهای مسیر شغلی مانند اشتغال پذیری و  شیبرافزا

 یموردبررسمختص هر رشته  اثرگذاربررسی فرایندهای  باهدفهای مختلف، رشته نالتحصیلا فارغدر فرایند کاریابی 

برای ارتقای این  یگذار استیس باهدفدانشگاهی  التحصیلان فارغسیمای کاریابی  یابی نهیزمقرار گیرد. بررسی و 

 .ها آنپیشگیری از  هایی برایطراحی آموزش باهدفدانشگاهی  التحصیلان فارغزمینه و بررسی موانع کاریابی در 

 تشکر و قدردانی

که وادقانه و ومیمانه در اجرای این پژوهش  کنندگان مشارکتپژوهشگران، مراتب سپاس گذاری خود را از تمامی 

 دارند.همکاری داشتند، اعلام می
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