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Objective: This study addresses the critical need to understand the 

ecosystem of bridge employment (employment after retirement) in 

the context of global demographic shifts, including an aging 

population, increased life expectancy, and evolving socio-economic 

conditions.  

Methodology: This study was conducted using a mixed approach, 

First, in the qualitative section, 12 retirees were interviewed using an 

interview tool using a non-random and purposive sampling method, 

and the qualitative data were coded and analyzed. Subsequently, a 

quantitative phase validated the model using structural equation 

modeling (SEM) and interpretive structural modeling (ISM), with 

cluster sampling of 102 public-sector employees in Tehran.  

Findings: The model identifies four key expectations of bridge 

employees: developmental, occupational, financial, and social. 

Psychological well-being, social integration, and financial stability 

emerged as primary outcomes of post-retirement employment. 

Participants emphasized the role of personal competencies, career 

adaptability, and interpersonal networks in facilitating re-

employment, alongside monetary and non-monetary incentives that 

shape mixed (positive/negative) organizational experiences. 

Originality: Results indicated that capability and motivation 

dimensions significantly influence other components of the model, 

while expectations and outcomes directly shape lived experiences. 

This study underscores the interplay between individual agency and 

organizational support in sustaining bridge employment.  
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 مقدمه

ازلحیا   کشیورهایی کیه و اسیت جهیان در جمعیتیی روندیک مردم جامعه سن افزایش

 جمعییت پییری. یر را از این رونید خواهنید داشیتتأثبیشترین  اندیافتهتوسعه اقتصادی

بیال  و  کارکنیان بیه شیکل هدفمنید، بتواننید کشیورها واقیع شیود، اگیر مفید تواندیم

 ووقیت تمام مشیاغل از بازنشسیتگی از پس کار به تخدام کنند. اشتغالاس را ازکاردرآمده

 در نفیر شش هر از ،2303 سال تا. شودیم نامیده 1اشتغال پل کامل، یریگکناره از قبل

 امیور وزارت متحید، ملل سازمان) بود خواهد بالاتر از این سن یا ساله 50 نفر یک جهان،

 مطالعیات که نیست تعجب جای بنابراین،؛ (2323 بخش، جمعیت اجتماعی، و اقتصادی

 & ,Mazumdar,Warren) اسییت گرفتییه شییتا  پییل اشییتغال مییورد در یدانشییگاه

Brown,2021.) 

سیال ییا بیشیتر سین خواهنید داشیت.  53درصد از جمعییت آسییا  24، 2303تا سال 

و در آمریکای لاتین و کارائیب  2314تا  1004رشد تعداد افراد مسن از سال  کهیدرحال

تر در آفریقا بود، سهم این مناطق در رشد جهانی جمعییت سیالمندان دومین رشد سریع

درصید را  11میلیون سالمند، به ترتیب( نسبتاً کوچیک بیود و مجموعیاً تنهیا  20و  33)

درصید از  20، آمریکیای لاتیین و منطقیه کارائییب بیه 2303. در سیال دادیتشکیل می

درصید خواهید  0ید و آفریقا در این گروه سنی به ساله یا بیشتر خواهند رس 53جمعیت 

 حیالینترین بیود، بااساله در اروپا آهسیته 23تر در این دوره رسید. رشد جمعیت مسن

جز آسیا بیه جمعییت خیود تر بیشتری را از هر منطقه بزرگ دیگری، بهتعداد افراد مسن

، منیاطق اروپیا و 2303درصد افیزایش جهیانی(. در سیال  11میلیون یا  30اضافه کرد )

 .ساله یا بالاتر را خواهند داشت 53درصد از جمعیت  31آمریکای شمالی 

المللیی بیا اقتصادی، اجتمیاعی و سیاسیی در سیطول ملیی و بین مسائلدر عصر حاضر، 

دهید ها نشیان میموضوع جمعیت، پیوند و ارتباط مستقیمی برقرار کرده اسیت. بررسیی

یر پیذامکانعه و کنکاش در سیاختار جمعییت و رونید آن یزی بدون مطالربرنامه هرگونه

بینی جمعیت برای پژوهشگران، برنامیه رییزان و دولتمیردان از یشپنیست. علاوه بر آن 

اهمیت به سزایی برخوردار است. در مطالعات جمعیتیی اییران، سیاختار سینی جمعییت 
________________________________________________________

___ 
1. Bridge Employment 
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 ی سنی زیر بررسی کرد:عمدهتوان در سه گروه یمایران را 
 ساختار سنی جمعیت ایران ( 1)جدول 

 1134سال  1395سال  1335سال  

 %00/10 %24 %2/42 سال 3-14جمعیت 

 %40/54 %0/50 %0/03 سال 10-54جمعیت 

 %02/10 %1/5 %4 سال و بیشتر 50جمعیت 

شاخص سالخوردگی )نسبت 

 سالمندان به کودکان(

4/0% 4/20% 1/121% 

سیبک زنیدگی، شیاخص امیید بیه زنیدگی  با توجیه بیه تغیییرات اساسیی در نگیرش و

ساله و بالاتر شده است. از طیر   50منجر به افزایش جمعیت  مسئلهیافته و این یشافزا

ثمیره دو عامیل در  هیاآندیگر تغییرات ساخت سنی جوامع و سالخورده شیده جمعییت 

بیه داشیتن فرزنید کمتیر و زنیده  هاخانوادهمدت جمعیت است: تمایل یطولانروندهای 

بایید درصیدد تمهییدات جهیت رفیاه اجتمیاعی و اندن افراد بیشتر. عیلاوه بیر ایین میم

 (.1301بهداشتی سالمندان باشند )فتحی،

 و ارزشمند هایها از مهارتسازمان تا فرصتی باشد تواندمی پل در مشاغل استخدام

 ,Quadagno & Hardy)مند شوند بهره کمتر هزینه با ترمسن نیروهای سازمانی هوش

1996; Talaga & Beehr, 1989) نیاز داشته و  کارکنانی به چنین که هاییو در موقعیت

ها را در اختیار ، آناندمواجهها در بازار کار با محدودیت دسترسی به آن ایفزاینده طوربه

 و است اقتصادی کارکرد دارای در مشاغل پل اشتغال اجتماعی، سطح در. داشته باشند

 سایر و پزشکی هایبیمه موارد، برخی در و بوده مسن اسبی جهت افرادمن درآمد منبع

تأمین  به اتکای کمتر همچنین و فقر کاهش منجر به و کرده فراهم را هابیمه انواع

 .خصوصی شود بازنشستگی مالیتأمین  و یا منابع عمومی خدمات سایر و اجتماعی

ی در جستجوسائل و مشکلات م به کمی تحقیقات پل، اشتغال اهمیت و رواج علیرغم

دلایلی که  . ازجملهاستشده پرداختهدر مشاغل پل  کار آوردن دست به و کار بودن

 توان به موارد زیر اشاره کرد:است می مسئلهبیانگر ضرورت پرداختن به این 

 است شدهانجامکارگیری افراد در مشاغل پل در کشور مطالعه کمی در خصوص به 
ا دغدغه خروج و بازنشسته شدن نیروهای متخصص خود را دارند که در هبسیاری از سازمان

 شود.ها وجود ندارد، کمبود نیروی متخصص از این طریق جبران میبازار کار جایگزینی برای آن
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 داشیته  افیزودهارزشتوانند برای سازمان کارکنان پل، افراد متخصصی هستند که می

 بتی شوند.باشند و منجر به دستیابی به مزیت رقا

 یجیهدرنت و جمعییت پییری زمینهپس در حیاتی موضوع یک در مشاغل پل اشتغال 

 است. کار نیروی پیری

 کاردارند به نیروی بازگشت برای ایجانبه همه هایانگیزه پل کارکنان مشاغل. 

 بیا مطیابق مشیاغل طراحیی بیه نییاز کیه کنندیم استدلال دانشگاهیان کهیدرحال 

 میورد در تحقیق دارد، وجود مشاغل پل کارکنان روانی و فیزیکی یرتغی حال در نیازهای

 طراحیی در هیاآن راهنمیایی بیه کمیک بیرای این مشاغل کارکنان تجربیات و انتظارات

 .است ناکافی کارکنان رفاه تضمین و مناسب مشاغل

در همین راستا، با توجه به حرکت روند جمعیتی کشور و وضعیت اشتغال در کشور، این 

 پاسخ به پرسش اصلی زیر است: به دنبالقیق تح

 کند؟اشتغال پل از چه الگویی تبعیت می 

 پیشینه نظری 

 پیل بیه طیی  اشیتغال مفهیوم ، که بازنشستگی مفهومی دشوار اسیت طورهمان

. (Beehr & Bennett, 2015)اشیاره دارد  ،های کاری ممکینوسیعی از موقعیت

، وقیتپارهکار با حقیو  اشیاره دارد ) پل به هر نوع اشتغالتعری   ترینمتداول

وقیت فرد یا اشتغال تمام ایحرفهیا خوداشتغالی( که پس از پایان کار  وقتتمام

 بنیابراین، گزینیه ؛شودانجام می بازنشستگی یا کار نیروی از کامل خروج از قبل

بازنشستگی در نظیر گرفیت کیه عمیر  هایعنوان رویهبهتوان پل را میاشتغال 

بیرای « کامیلبازنشستگی »دهد از اصطلال و اجازه می کردهتر را طولانیکاری 

 پیل. حرکت به سمت اشیتغال اشاره به خروج نهایی از نیروی کار استفاده شود

 همچنیییندهید و  رخ جدییدو هییم در مشیاغل  قبلییهیم در حرفیه  توانیدمی

وقیت و م -حقو ، مشاغل دائیم  -مزد ، وقت(پاره-وقتصورت استخدام )تمامبه

 (.Alcover, et al. 2014) خوداشتغالی باشد

  عنوان کار کردن برای حقو  و دستمزد پس از بازنشستگی بیوده و اشتغال پل به

عنوان نیروی کیار پیس از تر به معنای مشارکت سالمندان بهصورت رسمییا به

طور کامل از نییروی کیاری خیارج شیوند، ترک شغل قبلی و یا قبل از اینکه به
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وقیت، بنابراین اشیتغال پیل بییانگر هرگونیه اشیتغال بیا حقیو  )پاره باشد؛می

 وقت یا خوداشتغالی( که کارمندان پس از بازنشستگی داشته باشند، اسیتتمام

(Beehr & Bennett, 2015).  اشیتغال ایین کارکنیان بیه دو صیورت: اشیتغال

 باشییدکارکنییان در همییان صیینعت و رشییته و اشییتغال در صیینعت جدییید می

(Senasinghe & Sachitra,2020.) 

 های بازنشسیتگی ( مدلی را بیرای نشیان دادن گزینیه2313و همکاران ) 1کیهیل

اند. این نویسندگان شش دوره را شناسایی کردنید کیه کیارگران پیشنهاد کرده

گذرنید ییا تر در گذار از اشتغال کامل به بازنشسیتگی دائیم ییا قطعیی میمسن

وقیت اشیاره دارد کیه به اسیتخدام شیغلی تمام اول ند. دورهانممکن است بگذر

عنوان بیه دومسالگی تا سنین مختل  ادامه یابید. دوره  03ممکن است پس از 

شود که شامل کیاهش متغییر می شغلی( نامیده حرفهای )از بازنشستگی مرحله

شیامل کیار پیل )ییک شیغل ییا مشیاغل  سومدر تعداد ساعات کار است. دوره 

مل کاهش متغیری در تعداد ساعات کاری در مقایسه باکیار جدید( است که شا

شامل بازنشسیتگی موقیت اسیت  چهارم،قبلی در طی چندین سال است. دوره 

از بازار کیار بگییرد، اگرچیه بیدون « یک استراحت»که در آن فرد ممکن است 

شامل ورود مجدد است و شامل بازگشت به  پنجم،قصد بازنشستگی دائم. دوره 

همان شغل یا در یک شغل جدید، بیا تعیداد سیاعات متغییر اسیت.  کار، چه در

و پاییان « بازنشسیتگی»شامل خروج کامل از نیروی کیار  ششم،، دوره درنهایت

 قطعی زندگی کاری است.

 در مشیاغل انواع مختل  استخدام  اساس بر بندیطبقه( یک 2310) 2هر و بنتیب

)ال ( اشتغال در  :کندمی ترکیب را معمول دوگانگی چهار که ؛اندرائه کردهاپل 

امیا  پیذیرمشیاغل انعطا ، ) ( ایغیرحرفیهدر مقابل مشاغل  ایحرفهمشاغل 

بینی در مقابل مشاغل احتمالی )مانند کاهش حجم کیار ییا سیاعات قابل پیش

)ج(  (،فعلی در مقابل کار پراکنده بیرای هیر کارفرمیایی کارفرمای باتوافق شده 

________________________________________________________

___ 
1. Cahill 
2. Beehr & Bennett 
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ای در شاغل سازمانی )مثلاً کار در همان زمینیه حرفیهدر مقابل م کاریمشاغل 

کیه  نشیاغلا -مقابل کار در همان سازمان( و )د( خوداشتغالی در مقابیل سیایر

همان کارفرمای شغلی باشید ییا کارفرمیایی متفیاوت، « دیگری»بسته به اینکه 

 فردمنحصربهشود. این چهار جفت مقوله دوگانه متقابلاً  تفکیکتواند بیشتر می

پیل، بیا یکیدیگر  مشیاغلدسته مختل  از  15توانند برای ایجاد نیستند، اما می

 تلاقی کنند.

  در خصیوص گیریتصیمیم جهیتای ( میدل سیه مرحلیه2311) 1فلدمن و بییر 

تصور آینده: امکان بازنشسیتگی »با عنوان مرحله اول . ارائه نمودندبازنشستگی 

، بلکیه کننیدنمی ریزیبرنامیهی طور خاص برای بازنشستگ، کارمندان به«آینده

ارزییابی » مرحلیه دوم. گیرنیدمیو انتزاعیی ایین امکیان را در نظیر  طورکلیبه

دهنید تیرجیح می در این مرحلیه ،«گیری برای زمان رها کردنگذشته: تصمیم

ای عنوان مرحلیهرویکرد انتقال شغلی را در پییش بگیرنید و بازنشسیتگی را بیه

و عنوان یک مرحلیه مجیزا تا اینکه آن را به بینندمیی عادی از زندگی و حرفه

در زنیدگی میردم  ایعمیده هایناپیوسیتگی و رویدادی )مخل( در نظر بگیرنید

های مرحلیه کننید از نظرییهکند. محققانی که این رویکرد را اتخاذ میایجاد می

کنند تیا توضییح دهنید کیه شغلی، مرحله زندگی و مرحله خانواده استفاده می

گیرند، زمیانی زمان بهینه برای بازنشستگی خود تصمیم میدر  کارکنانونه چگ

توانند با حس مثبتی از موفقیت برای دسیتاوردهای شیغلی گذشیته بیه که می

 کار به وابستگی عدم بر مبنی افراد احساساتسمت بازنشستگی حرکت کنند و 

 مرحلیه سیوم درنهاییت، واقعی را زنیده کننید بازنشستگی از قبل تعهد عدم یا

ای تر باید تعهد قاطعانیهمسن کارکنان« هاانتقال به بازنشستگی: اجرای برنامه»

بینانه برای تکمیل فرآیند انجام دهنید. های دقیق و واقعبه بازنشستگی و برنامه

رویکردهای نظری که در درک این آخرین مرحله از فرآیند بازنشسیتگی بسییار 

ابزاری در میورد رفتیار  -اقتصادی و انگیزشی -نیعقلا هاینظریه، اندبودهمفید 

 .فردی هستند
________________________________________________________

___ 
1. Feldman & Beehr 
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 پیل ارائیه در مشیاغل چهار مفهیوم نظیری از اسیتخدام  (2313) 1وانگ و شولتز

گیری، ) ( عنوان تصیمیمبیه پیل در مشاغلاند که شامل: )ال ( استخدام کرده

ر دعنوان توسعه شغلی است. مرحلیه، )ج( اسیتخدام به در مشاغل پلاستخدام 

عنوان بیه در مشاغل پیلعنوان یک فرآیند تعدیل و )د( استخدام به مشاغل پل

 باشد.مدیریت منابع انسانی می بخشی از

 گونه شناسی اشتغال پل ( 2)جدول 

 گونه شناسی استخدام کارکنان پل

کیهیل و همکاران 

(2313) 

 وقتاستخدام در مشاغل تمام

 ایبازنشستگی مرحله

 عات متغیرشغل جدید با سا

 یک دوره استراحت()بازنشستگی موقت 

 بازگشت به همان کار

 خروج از بازار کار

 ایغیرحرفه-ایاشتغال در مشاغل حرفه (2310بیهر و بنت )

 احتمالی-اشتغال در مشاغل انعطا  پذیر

 سازمانی-ایحرفه ٔ  اشتغال در مشاغل درزمینه

 دیگر کارفرما-حالت خودکارفرما

 تصور آینده: امکان بازنشستگی آینده (2311من و بیر )فلد

 گیری زمان رها کردنارزیابی گذشته: تصمیم

 هاانتقال به بازنشستگی: اجرای برنامه

وانگ و شولتز 

( و ژان و وانگ 2313)

(2310) 

 گیریعنوان تصمیماستخدام در مشاغل پل به

 عنوان توسعه شغلیاستخدام در مشاغل پل به

________________________________________________________

___ 
1. Wang& Shultz 
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 عنوان یک فرآیند تعدیلاستخدام در مشاغل پل به

 عنوان بخشی از مدیریت منابع انسانیاستخدام در مشاغل پل به

سناسینگ و ساچیترا 

(2323) 

 اشتغال در همان صنعت و رشته

 اشتغال در صنعت جدید

 1قابلیت استخدام

رکنان پل تأثیرگذار ( یکی از عواملی که در اشتغال کا2310) 2از منظر سولیوان و آریس

است، قابلیت استخدام است. مفهوم قابلیت استخدام یک سازه چندبعدی است که بیانگر 

بخشد. این مفهوم طبق شیکل پذیری فرد را ارتقا میهای شخصی است که انطبا ویژگی

 (:Sullivan and Ariss,2019)زیر دربرگیرنده پنج بعد است 

 ( قابلیت استخدام و ابعاد آن1)شکل 
 3عاطفی – اجتماعی گزینش نظریه

باشد. مبنای این می عاطفی-نظریه بعدی در حوزه اشتغال پل، نظریه گزینش اجتماعی

و تجربه عاطفی  گیریتصمیمتوجه، حافظه، »بر این مفهوم استوار است که نظریه 

تجربیات افراد  خصوصدر  این نظریهکه  . زمانی«استاساساً تحت تأثیر درک زمان 

 ماندهباقی محدودیت زمانافراد از آگاهی  ،با افزایش سن دهدمیشود، نشان میمطرل 

خود را  اتتا توجه انگیزدبرمیرا  هاآندرک نوع . این شودمیبیشتر  ،برای زندگی
________________________________________________________

___ 
1. Employability 

2. Sullivan and Ariss 
3. Socio-emotional selectivity theory 

 قابلیت شتغال

سرمایه انسانی: 
توسعه شایستگی 

ها و داشتن 

 نگرش مثبت

 

سرمایه 

اجتماعی: 
حمایت احساسی 

 و اطلاعاتی

 

 هویت فرد:
هویت کاری و  

 غیرکاری

 

شخصیت: 
گشودگی و فعال 

 بودن

 

 انگیزه کارراهه:

نیازها و ادارک 

 از خود
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 &English) سودمند اولویت دهند شناختیروانو به تعاملات  کرده دهیجهت مجدداً 

Carstensen,2017.) 

 پیشینه تجربی
 پیشینه تجربی پژوهش ( 3)جدول 

 های پژوهشیافته عنوان منبع

 1آدامز و راو

(2334) 

جستجوی کار بازنشستگان 

 جهت استخدام در مشاغل پل

زنان بیش از مردان بازنشسته در جستجوی کار بوده، افرادی 

ر در تر نسبت به افراد با درآمد بالاتر، بیشتبا درآمد پایین

 بازنشستگان، بین جستجوی کار هستند و همچنین در

 مثبت داشته و حمایت رابطه کاریابی با کاریابی خودکارآمدی

 کاریابی دارد با مثبتی رابطه کارجویان اجتماعی

دینگمانس و 

 2هنکینز

(2314) 

بررسی طولی بازنشستگی 

غیرارادی، استخدام پل و 

 رضایت از زندگی

به دلیل نیازهای درونی به اشتغال سطح رضایت افرادی که 

پل پرداختند بالاتر از سطح رضایت افرادی است که به دلیل 

اند. افرادی که به دلیل نیازهای مالی به اشتغال پل پرداخته

منظور تأمین مسائل مالی به اشتغال پل غیرارادی پرداختند، به

تر منابع مالی خود، مجبور به پذیرش مشاغل باکیفیت پایین

ها اشتغال پل منجر به بهبود سطح رضایت از زندگی آن ودند.ب

 شده است

کالوکرینوز، 

 3هیپل و هنری

(2310) 

های شغلی نسبت به نگرش

استخدام پل و بازنشستگی 

ای در بین کارکنان مرحله

 مسن استرالیا

طور مثبتی باعلاقه به استخدام پل در های شغلی بهنگرش

ایت شغلی باعلاقه به بازنشستگی سازمان ارتباط داشته اما رض

همچنین کارکنان سن  ای در سازمان ارتباط منفی دارد.مرحله

دانند و تلاش خود را مانعی در جهت ایفای نقش خود نمی

 های فیزیکی و فکری را پاسخگو باشند.کنند خواستهمی

لوکس و 

 4اسچرگر

(2310) 

اثرات اشتغال به کار پس از 

راد بازنشستگی بر سلامت اف

 در آلمان و انگلستان

در هر دو کشور مردان و افرادی که با تحصیلات بالایی بودند 

از زنان و افرادی که تحصیلات پایینی داشتند، بیشتر شروع به 

علاوه افرادی که در سطول بالاتری اشتغال کار داشته و به

یافتند افرادی بودند که با تحصیلات متوسط و بالا بوده و این 

هر دو کشور تائید شد. در حوزه سلامت افراد، مقایسه  مورد در

بین افراد شاغل و بازنشسته انجام شد و نتایج نشان داد 

________________________________________________________

___ 
1. Adams and rau 

2. DINGEMANS AND HENKENS 

3. Kalokerions, Hippel and Henry 

4. Lux and Scherger 
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 افرادی با اشتغال پل، از سطح سلامت بالاتری برخوردار بودند.

سناسینگ و 

 1ساچیترا

(2323) 

خاطر عوامل مؤثر تعلق

 استخدام پل

مدیران سازمان،  خودشکوفایی فردی، محیط کاری،به ترتیب: 

خاطر کارکنان پل های مالی بر تعلقروابط اجتماعی و محرکه

 تأثیرگذار است.

مازومدار، وارن 

 2و براون

(2321) 

استخدام در مشاغل پل: درک 

انتظارات و تجربیات کارکنان 

 پل

کارکنان مشاغل پل، پاداش درونی را به پاداش بیرونی ترجیح 

وقت داشته و از انجام کار هها تمایل به کار پارداده، آن

 پذیر رضایت دارند.انعطا 

 

وکار در اییران ضیرورت پیژوهش بوم کسیبفقدان یک مطالعه بومی و سازگار بیا زیسیت

و  بعیدیتک یکردهیایپیژوهش بیا عبیور از رو این کند.جدید در این حوزه را تبیین می

 پردازینظرییههیم در کیه  کنیدمیاشیتغال پیل را ارائیه  شیدهبومی یمحور، الگو-یغرب

 ی( و هم در عمل )راهکارهیایتیریو مد شناختیجامعه ،شناختیروان هاینظریه بی)ترک

 ی. نیوآورشیودمیمحسیو   توجهیقابیل شیرفتی( پیدانیم هایداده بر یمبتن یسازمان

اسیت  یدر بافت یو الزامات سازمان یفرد هایقابلیت نیب ایمقاله، کش  تعامل پو یدیکل

 است. شدهتبدیل یچالش راهبرد کیبه  در ایران تیجمع یریکه پ

 شناسی پژوهشروش

طراحی الگو از فلسیفه  منظوربهباشد. در گام اول یمآمیخته  صورتبهروش این پژوهش 

ی نیمیه هامصیاحبه هیادادهپژوهش تفسیری، رویکرد پژوهش استقرایی و ابزار گردآوری 

ژوهشی افرادی که پس از بازنشستگی، شیروع یافته است. بدین منظور از جامعه پساخت

هدفمند صورت گرفت. بر این اساس -یری غیرتصادفیگنمونه)اشتغال پل(  اندکارکردهبه 

شیده، تکیراری شیده و طبقیات یآورجمعی هاداده چراکهنفر مصاحبه انجام شد،  12با 

 یافت.دستاطلاعاتی جدیدی به دست نیامدند و بدین ترتیب محقق به اشباع نظری 

از روش نظریه داده بنییاد اسیتفاده شید.  هادادهتحلیل  منظوربه، هامصاحبهپس از انجام 

تحقییق اطلاعیات کیافی و مناسیبی در  کنندگانمشیارکتایجاد روایی تحقیق  منظوربه

و متیون  هیادادهیری، تمیامی پیذانتقالراسیتای محقیق در خصوص اشتغال پل داشتند. 

________________________________________________________

___ 
1. Senasinghe & Sachitra 

2. Mazumdar, warren and brown 
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های هت دستیابی به قابلییت اعتمیاد نتیایج تحلییل کیفیی، یافتیهکرد. ج ارائهتحقیق را 

خواسته شید تیا نتیایج بررسیی و  هاآنو از  ارائه کنندگانمشارکتتحقیق به چند نفر از 

های ، تفسییرها و یافتیههیادادهید نیز از طریق بررسی مجیدد تائاعلام نظر کنند. قابلیت 

 تحقیق با نگاهی به تحقیقات گذشته حاصل شد.
 پژوهش کنندگانمشارکت ( 1)جدول 

 تحصیلات گونه شغل تأهلوضعیت  سن جنسیت ردیف

 دکتری یامشاوره متأهل 00 مرد 1

 کارشناسی مدیرهیئته متأهل 50 مرد 2

 کارشناسی مدیرههیئت مجرد 51 زن 3

 کارشناسی ارشد تدریس متأهل 50 مرد 4

 دکتری ایمشاوره متأهل 53 زن 0

 دکتری معاون هلمتأ 50 مرد 5

 کارشناسی کارشناس خبره مجرد 55 مرد 1

 دکتری پژوهشگر متأهل 01 مرد 0

 کارشناسی ارشد کارشناس خبره متأهل 52 مرد 0

 کارشناسی ارشد پژوهشگر متأهل 53 زن 13

 دکتری معاون متأهل 50 مرد 11

 کارشناسی ارشد تدریس متأهل 52 زن 12

است. در این  شدهاستفادهپیمایشی و ابزار پرسشنامه -در گام دوم از راهبرد توصیفی

شده، از تحلیل عاملی تأییدی توسط ییشناسا هایمؤلفهاعتبارسنجی  منظوربهبخش 

است. بدین ترتیب که پرسشنامه محقق  شدهاستفادهمدل یابی معادلات ساختاری 

نمونه  ای تهیه و در میانینهگز 0گویه در مقیاس لیکرت  11ی شامل اساخته

شده است. یعتوز ی در بخش دولتی شهر تهراناخوشهکارشناسان جامعه آماری به روش 

برابر  13تا  0اندازه نمونه بر اساس قاعده محاسبه حجم نمونه در تحلیل عاملی )بین 

است.  شدهگرفتهنفر در نظر  132پرسشنامه یعنی  سؤالاتبرابر تعداد  5(، سؤالاتتعداد 

 تفسیری -سازی ساختاریمدل ISMشناسایی روابط بین ابعاد مدل، از  منظوربهبعلاوه 

یابی مدل تائید مدل ساختاری حاصل مجدداً از  منظوربهیت نیز درنهااست.  شدهاستفاده

 استفاده شد. SmartPLS افزارنرممعادلات ساختاری توسط 

 هایافته

 کیفی: یهاافتهی
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کارگیری روش نظریه ها با بهته و تحلیل دادهپس از انجام مصاحبه تا  نیمه ساختاریاف

 1ها )مفهوم(، تجربه 23مقوله فرعی و  4مقوله اصلی،  2داده بنیاد، درنهایت انتظارات )

 10مقوله فرعی و  4مقوله اصلی،  3ها )مفهوم(، قابلیت 24مقوله فرعی و  2مقوله اصلی، 

مقوله اصلی،  2مفهوم( و پیامدها ) 11مقوله فرعی و  4مقوله اصلی،  2ها )مفهوم(، انگیزه

شده که در جدول زیر ارائه و سپس تشریح مفهوم( شناسایی 15مقوله فرعی و  3

 شوند:می
 های پژوهشتحلیل داده (5)جدول 

 مقوله اصلی های فرعیمقوله مفاهیم 

  های شخصیاستفاده از توانمندی

 

 

 ایتوسعه

 

 

 

 

 

 

 

 

 انتظارات: بعد فردی

 انشعمیق شدن د

 یادگیری

 انتقال دانش و تجربیات

 راهه شغلی توسعه کار

 توسعه فردی و سازمانی

 های جدید علمی و تخصصیدستیابی به حوزه

 روزآمدسازی دستاوردهای اجرایی

  پذیریانعطا 

 

 شغلی

 آزادی عمل

 لذت بردن از کار

 کسب تجربیات جدید

 ها در عملو اندوختهکارگیری تجربیات به

  منافع مالی

 

 مالی

 پاداش و مزایا

 تحقق اهدا  و منافع فردی

 توسعه ارتباطات

  توسعه و بهبود صنعت

 اجتماعی

 

 جایگاه اجتماعی انتظارات: بعد اجتماعی

 حضور و مشارکت اجتماعی

  آشنایی با افراد جدید

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استفاده از دانش علمی

 آشنایی با بازار کار جدید

 ترتجربه محیط شادا 

 استقبال مدیران ارشد
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  تجربه مثبت وجود فضای انتقال دانش و تجربه

 

 

 

 

 

 

 رکیبیتجربه ت

 اجرایی-های جدید علمیشناخت حوزه

 بستر و فضای باز سازمانی

 ایهای ملی و منطقهتوسعه همکاری

 ماعی در صنعتاستفاده از سرمایه اجت

 های سازمانتوسعه اهدا  و برنامه

 اساس علایق و نظرات شخصی کار کردن بر

 رسانی به کشورخدمت

 نفسبهبود اعتمادبه

 وجود خودکنترلی در کار

 حل مسائل پیچیده صنعت

 تفویض اختیار

  رقابت بالا

 

 

 

 تجربه منفی

 های جدیداسترس

 پذیریکاهش فرمان 

 تر زیردستانهمکاری سخت

 های روزچالش کار با فناوری

 تر شدن شغل و محیطچالشی

 انتظارات برجسته

  نفساعتمادبه

 

 

 های شخصیویژگی

 

 

 

 

 

 

 

 های فردیقابلیت

 مثبت نگری

 تلاشگری

 پذیریمسئولیت

 تمایل به کار

  مهارت حل مسئله

 

 

 

 یهای تخصصویژگی

 هاشناخت قوانین و رویه

 دانش روز

 تخصص و مهارت

 تحصیلات دانشگاهی

 سوابق مرتبط

 توان اجرایی

  ریزی شغلیبرنامه

 

 کار راهه شغلی

 

 

 های سازمانیقابلیت

 هدفمندی

 نگریآینده

   ارتباطات فردی و سازمانی
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  سازیتوانایی شبکه

 ارتباطات

 

 تعاملات اجتماعی های ارتباطیقابلیت

  مندی به کار و تخصصعلاقه

 

 

 

 انگیزه تخصصی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انگیزه غیرمالی

 استفاده از تجربیات

 توسعه علم و دانش

 برانگیز بودن شغلچالش

 های کاریبهبود قابلیت

 تمایل به انجام کار و ایفای نقش

 پیشرفت در مسیر کاری

  مباحث احساسی و عاطفی

 

 

 انگیزه عاطفی

 اثرگذاری

 نگرش منفی به بیکاری

 مشارکت داشتن

 تعامل اجتماعی

  هاارتباط با سازمان

 

 انگیزه سازمانی

 رشد صنعت

 نیاز سازمان

  رفاهی-مسائل اقتصادی

 انگیزه مالی

 

 بهبود وضعیت مالی انگیزه مالی

  فردی ایجاد احساس هویت

 

 

 

 

 

 بهبود روانی

 

 

 

 

 

 

 پیامدهای روحانی

 مندیایجاد انگیزه و علاقه

 کاهش احساس افسردگی

 نگرش مثبت

 شادی

 احساس ارزشمندی

 نفساعتمادبه

 لذت بردن

 ایجاد تصویر مثبت از خود

 افزایش سلامت روانی

  توسعه ارتباطات

 

 توسعه اجتماعی

 

 

 

 

 ی جسمانیپیامدها

 ارتقا جایگاه اجتماعی

 بهبود تعاملات اجتماعی

  بهبود رفاه

 بهبود وضعیت مالی تقویت مالی

 رفاهی-بهبود شرایط اقتصادی
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 کمی: یهاافتهی

از رویکرد  شده مدل در بخش کیفی،های شناساییابتدا جهت اعتبارسنجی شاخص

با برداری شده است. بهره 1ت ساختاریتحلیل عاملی تأییدی توسط مدل یابی معادلا

و قدر  3.4تر از ها باید بزرگ( بارهای عاملی شاخص1001) 2توجه به معیار فرنل و لاکر

ها )آلفای کرونباخ( باشد و همچنین پایایی سازه 1.05بیش از  tمطلق مقدار معناداری 

در نمودارهای  SmartPlSتر باشد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی توسط بزرگ 3.1باید از 

 اند.شدهمنعکس 2و  1

 
 استاندارد حالت دری کل مدل( 1نمودار )

 شده است.افزار ارائهبارهای عاملی بر اساس خروجی نرم 1 در نمودار

________________________________________________________

___ 
1 SEM 

2 Fronell & Lacker 



 1141، 24 ة، شمارپنجم ة، دورمدیریت سرمایه انسانی دفاعیفصلنامه                                                                                    18 

 
 داریمعنی حالت درگیری اندازه مدل( 2نمودار )

بارهای  درصد، 00دهند که با اطمینان ، نشان می2 شده در نمودارمحاسبه tمقادیر 

باشند. می 1.05تا  -1.05دارند زیرا همگی مقادیر خارج از بازه بحرانی عاملی مدل معنی

های مدل پیشنهادی کارکنان پل مورد تائید قرار بر این اساس تمامی ابعاد و مؤلفه

، آلفای tمنظور ارزیابی مدل، علاوه بر بارهای عاملی و مقادیر گیرد. همچنین بهمی

ها موردبررسی قرارگرفته شده سازهایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجکرونباخ، پای

 است.
 داری، پایایی و روایی مدلبار عاملی، مقدار معنی (6) جدول

بار  

 عاملی
 tمقدار 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی
CR 

میانگین واریانس 

 (AVE)استخراج 

ضریب 

 تعیین

 - 3.501 3.050 3.054 - - اشتغال کارکنان پل

 3.300 3.104 3.024 3.003 42.120 3.030 ظرفیت

 3.014 3.043 3.003 3.050 25.550 3.031 پیامدها

 3.034 3.104 3.030 3.014 0.221 3.523 انتظارات

 3.010 3.010 3.000 3.011 02.303 3.001 هاتجربه

 3.012 3.051 3.053 3.040 04.310 3.000 هاانگیزه
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 0/3شده است، بار عاملی برای هیچ بعدی کمتر از نشان داده 5 دولطور که در جهمان

دارند. بنابراین تمامی بارهای عاملی معتبر و معنی است؛ 1.05بیش از  tنبوده و مقدار 

دارند که  1/3نیز مقادیری بیش از  CRهمچنین ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

شده است. با توجه به اینکه شاخص . محاسبهباشددهنده پایایی بالای ابزار مینشان

AVE  است، مدل موردنظر از روایی همگرا نیز برخوردار است. بعلاوه تر بزرگ 0/3از

( AVEشده )، چنانچه جذر میانگین واریانس استخراج1لارکر-طبق معیار فورنل

ر متغیرها باشد، روایی واگرا برای تر از همبستگی آن متغیر با سایبرای یک متغیر بزرگ

آن متغیر وجود دارد. در جدول اعداد روی قطر اصلی جذر میانگین واریانس 

 باشند.ها، ضرایب همبستگی بین متغیرهای متناظر میشده و سایر درایهاستخراج
 بررسی روایی واگرابرای  لارکر-معیار فرنل (7)جدول 

 
 هاانگیزه هاتجربه انتظارات پیامدها ظرفیت اشتغال پل

           3.031 اشتغال پل

         3.050 3.130 ظرفیت

       3.011 3.113 3.031 پیامدها

     3.001 3.303 3.011 3.523 انتظارات

   3.000 3.453 3.021 3.034 3.101 هاتجربه

 3.031 3.040 3.402 3.004 3.040 3.100 هاانگیزه

برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با  AVEجذر دهد که نشان می 1جدول 

بنابراین روایی واگرا مدل مورد تائید است. همچنین ضریب تعیین  سایر متغیرها است؛

شده ارائه 5و جدول  3زای )وابسته( مدل که در نمودار مربوط به متغیرهای پنهان درون

 د. همچنین ملاک نکوئی برازشسازگیری را تائید میمناسب بودن برازش مدل اندازه

(GOF) ضر  میانگین با جذر حاصل برابرAVE  ها در میانگین ضرایب تعیین است و

آمده است که دستبه 3.030دهد، معادل برازش کلی مدل را موردبررسی قرار می

همچنین شناسایی بوده و نشان از برازش مناسب مدل دارد.  3/3تر از مقدار ملاک بزرگ

های زیر استفاده و در گام (ISM) تفسیری -سازی ساختاریمدلن ابعاد توسط روابط بی

 سازی شده است:پیاده

________________________________________________________

___ 
1. Fornell-Larcker 
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( تشکیل ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها: پرسشنامه مربوط به مدل یابی 1 گام

صورت یک ماتریس است که متغیرهای مربوط به پدیده ساختاری تفسیری به

گیرند. به این ماتریس در اصطلال ماتریس قرار می موردمطالعه در سطر و ستون آن

 .شوداطلا  می 1ساختاری روابط درونی متغیرها
 های مدلماتریس ساختاری روابط درونی مؤلفه (8)جدول 

 های مدلمؤلفه
5 1 3 2 1 

 پیامدها هاانگیزه هاتجربه قابلیت انتظارات

 - O A V A انتظارات 1

 - - V O V قابلیت 2

 - - - A A هاربهتج 3

 - - - - V هاانگیزه 4

 - - - - - پیامدها 0

ساز رسیدن به بعد تواند زمینهمی ام iبه مفهوم آن است که بعد سطر  Vکه در آن، 

باشد.  iساز رسیدن به عامل سطر تواند زمینهمی j، یعنی عامل ستون Aباشد.  ام jستون 

X یعنی بین عامل سطر ،i  و ستونj توانند ط دوطرفه وجود دارد و هر دو میارتبا

 jو  i، یعنی هیچ نوع ارتباطی بین دو عنصر Oساز رسیدن به همدیگر شوند و زمینه

 وجود ندارد.

: در ادامه، نمادهای روابط ماتریس ساختاری روابط SSIM( ماتریس دستیابی 2گام 

در ماتریس  شده وتبدیل 1و  3درونی متغیرها برحسب قواعد مربوطه به اعداد 

 .آمده است 0نتایج این مرحله در جدول قرارگرفته است.  2دستیابی
 بیماتریس دستیا (9)جدول 

 5 1 3 2 1 های مدلمؤلفه ردیف

 3 3 1 3 1 انتظارات 1

 1 3 1 1 1 قابلیت 2

 3 3 1 3 3 هاتجربه 3

 1 1 1 3 1 هاانگیزه 4

________________________________________________________

___ 
1. Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 

1. Reachability Matrix 
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 1 3 1 3 3 پیامدها 0

شده: ضروری است که سازگاری درونی سازگاردستیابیتریس ما آوردن دست ( به3گام

منجر  3به  2و متغیر  2به  1ماتریس اولیه بررسی گردد. طبق خاصیت تعدی اگر متغیر 

از سازگاری درونی برخوردار  11منجر شود. ماتریس  3باید به متغیر  1شود، آنگاه متغیر 

 است و نیازی به سازگار کردن ندارد.

در  2نیازو مجموعه پیش 1ها: مجموعه دستیابیبندی متغیربندی و اولویت( سطح4گام 

-شود. متغیرهایی که از طریق متغیر موردنظر میمتغیر تعیین می این مرحله برای هر

ها به متغیر موردنظر توان توسط آنها رسید دستیابی و متغیرهایی که میتوان به آن

 نیاز است.رسید مجموعه پیش
 کنان پلارتعیین سطح اول عوامل اشتغال ک (14)جدول 

 پیشایندها ردیف
مجموعه 

 دستیابی

 مجموعه

 نیازپیش

 مجموعه

 مشترک
 سطح

 دو 1 4و  2، 1 3و  1 انتظارات 1

 سه 2 2 0و  3، 2، 1 قابلیت 2

 یک 3 0و  4، 3، 2، 1 3 هاتجربه 3

 سه 4 4 0و  4، 3، 1 هاانگیزه 4

 دو 0 0و  4، 2 0و  3 پیامدها 0

ها( دارای مجموعه دستیابی و مجموعه مشترک )تجربه 3، متغیر ردی  13در جدول 

کاملاً یکسان است بنابراین در سطح یک متغیرها قرارگرفته است. پس از تعیین متغیر 

مانده جدول بعدی را از جدول حذ  کرده و با بقیه متغیرهای باقی سطح یک، آن

 اند.شدهروند، سه سطح دیگر نیز شناساییشود. با ادامه این تشکیل می

شده است. ابتدا ( ترسیم شبکه تعاملات: پس از تعیین سطح متغیرها، مدل ترسیم0گام 

ها ترتیب از بالا به پایین اولویت بندی شده و روابط میان آنمتغیرها برحسب سطح به 

 (.3شده است )شکل اساس ماتریس دستیابی سازگار شده ترسیم بر

________________________________________________________

___ 
1. Reachability Set 

2. Antecedent Set 
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 ( ترسیم شبکه تعاملات3نمودار )

های مدل شده است. در این تحلیل مؤلفهاستفاده MICMACدر پایان، از تحلیل 

 2)تعداد عناصر مجموعه دستیابی( و قدرت وابستگی 1حسب قدرت هدایتپژوهش بر

وابسته و متصل  نیاز( به چهار دسته خودمختار، مستقل،)تعداد عناصر مجموعه پیش

شوند. متغیرهای خودمختار، دارای قدرت هدایت و وابستگی ضعی ؛ تقسیم می

ایستا و  متغیرهای متصل غیرمتغیرهای وابسته دارای قدرت هدایت کم و وابستگی زیاد؛ 

ها در سیستم اثر دارای قدرت هدایت و وابستگی زیادند که هر نوع تغییری در آن

باشند دارای قدرت هدایت زیاد و وابستگی کم می قلمتغیرهای مستگذارد و می

 که این دسته از متغیرها بیشترین اثرگذاری را دارند.طوریبه
 های هدایت و وابستگی پیشایندهایدرج قدرت (11)جدول 

 ردیف پیشایندها 1 2 3 4 0

 قدرت هدایت 2 4 1 4 2

 قدرت وابستگی 3 1 0 1 3

های هدایت و وابستگی قدرت 4 ت و وابستگی و شکلبازتا  درج قدرت هدای 11 جدول

 های اثرگذار هستند.مؤلفه

________________________________________________________

___ 
1. Driving Power 

2. Dependence Power 

 تجربه ها

 اپیامده انتظارات

 انگیزه ها قابلیت
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 افزار میک مکعوامل مؤثر توسط نرمهای هدایت و وابستگی نمودار قدرت (1) شکل

 افزار میک مکعوامل مؤثر حاصل از نرمهای هدایت و وابستگی جدول قدرت (12)جدول 

 0 وابسته   متصل 

ت
ت هدای

قدر
 4 4و  2     

     3 

 2 خودمختار  0و  1 مستقل 

3     1 

0 4 3 2 1  

  قدرت وابستگی

باشند زیرا دارای یا خودگردان می 1های انتظارات و پیامدها متغیرهای خودمختارمؤلفه

باشند که نسبتاً به سیستم نامتصل هستند. مؤلفه قدرت هدایت و وابستگی ضعی  می

________________________________________________________

___ 
1. Autonomous Variables 
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باشند و باشند زیرا دارای قدرت هدایت کم و وابستگی زیاد میمی 1تجربه متغیر وابسته

ساز توانند زمینهها کمتر میبرای ایجاد این متغیر عوامل زیادی دخالت دارند و خود آن

دارای است زیرا  2های قابلیت و انگیزه متغیرهای مستقلمتغیرهای دیگر شوند. مؤلفه

 و درواقع بیشترین اثرگذاری را دارد. باشدقدرت هدایت زیاد و وابستگی کم می

 
 استاندارد حالت درساختاری  مدل (1)نمودار 

________________________________________________________

___ 
2. Dependent Variables 

4. Independent Variables 
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 داریمعنی حالت درساختاری  مدل (5)نمودار 

شده است. با ارائه 0و  4شده در نمودارهای ارائه t، ضرایب مسیر و مقادیر 13در جدول 

بارهای عاملی مسیرهای  باشند،می 1.05، بیش از 13جدول  tتوجه به اینکه مقادیر 

 .گیردمدل ساختاری پیشنهادی کارکنان پل مورد تائید قرار می
 داری، پایایی و روایی مدلبار عاملی، مقدار معنی (13) جدول

 نتیجه tمقدار  بار عاملی 

 تائید 2.300 3.340 هاتجربه <-انتظارات 

 تائید 2.523 3.434 انتظارات <-ها انگیزه

 تائید 4.223 3.104 هاتجربه <-ها انگیزه

 تائید 0.311 3.004 پیامدها <-ها انگیزه

 تائید 3.400 3.500 انتظارات <-ها قابلیت

 تائید 2.052 3.350 هاتجربه <-ها قابلیت

 تائید 2.254 3.323 پیامدها <-ها قابلیت

 تائید 3.020 3.412 هاتجربه <-پیامدها 

 NFI ،  3.311برابر با  SRMRمدل، مقادیر معیارهای  همچنین به منظور بررسی برازش

 محاسبه شد. 3.115معادل  GOFو  3.02برابر با 
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 معیارهای برازش (11) جدول

 ریشه میانگین مربع باقیمانده استاندارد شده معیار

SRMR 

 تناسب هنجار

NFI 

 نکویی برازش

GOF 

 3.115 3.02 3.311 مقدار

می  3.3تر از بزرگ GOFو  3.0بیش از  NFI، 3.1 کمتر از SRMRبا توجه به اینکه 

 .باشند، مدل از برازش مناسبی برخوردار است

 گیریبحث و نتیجه

این پژوهش با روش ترکیبی در بخش اول با رهیافت کیفی و ابزار مصاحبه و در بخش 

پیمایشی به اعتبارسنجی مدل اولیه و مدل -دوم با رهیافت کمی و روش توصیفی

ردنظر پرداخته شد. جریان حرکت میانگین سنی کشور به سمت ساختاری مو

های انگیزاننده سالی و پیری، بهبود سبک زندگی و سلامت کارکنان و وجودبزرگ

مختل  جهت بازگشت به بازار کار بازنشستگان، نشان از ضرورت طراحی الگوی اشتغال 

کنندگان منظر مشارکتباشد. انتظارات اشتغال پل متفاوت و متنوع بوده و از پل می

ها ای، شغلی، مالی و اجتماعی است. آنبیشترین انتظار کارکنان شامل ابعاد توسعه

شده، ها استفادههای آنها، دانش و توانمندیانتظار دارند در دوره اشتغال پل از ظرفیت

ی در شغلی ایفای نقش کنند که دارای آزادی عمل، استقلال و انعطا  بوده، از منظر مال

مناسب بوده و درنهایت دارای وجه و جایگاه اجتماعی مناسب باشد. مازومدار، وارن و 

(: نیز در تحقیق خود نشان دادند این کارکنان انتظار دارند در سازمانی 2323براون )

باشند، بتوانند در  کارشان داشته دهیسازمان و ریزیبرنامه در اشتغال یابند که توانایی

را ایفا کنند و تعاملات اجتماعی خوشایندی داشته باشند. در شغلشان نقش مهمی 

ارتباط باتجربه زیسته اشتغال پل، نتایج کیفی تحقیق نشان داد دوره اشتغال با ترکیبی 

های مثبتی مانند آشنایی با افراد جدید، های مثبت و منفی همراه بوده تجربهاز تجربه

های و تجربه اجرایی-های جدید علمیتر، شناخت حوزهبازارهای جدید، محیط شادا 

های جدید منفی مانند افزایش استرس، رقابت، چالش انطبا  با محیط، شرایط و فنّاوری

 رضایت و بهتر ( نیز بیانگر تجربه احساس زندگی2333) کیم و بررسی فلدمن باشد.می

( نیز 2323بازنشستگی همراه بوده و تحقیق مازومدار، وارن و براون ) بیشتر از دوران

راستا های مثبت و منفی همراه بوده و با نتایج تحقیق همنشان داد این دوران باتجربه
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 باشد.می

های شاغلان پل نشان داد این کارکنان ها و توانمندیهمچنین نتایج نشان داد قابلیت

نفس، مثبت نگری و تلاش گری، های مختل  شخصی مانند اعتمادبهدارای قابلیت

صصی مانند دانش، تخصص، مهارت روز و توان اجرایی، قابلیت سازمانی مانند قابلیت تخ

سازی و تعاملات و قابلیت ارتباطی مانند توانایی شبکه نگریریزی شغلی و آیندهبرنامه

های مختل  سرمایه ( نیز نشان دادند قابلیت2310اجتماعی، هستند. سولیوان و آریس )

کار راهه شغلی، شخصیت و هویت فردی در اشتغال پل  انسانی، سرمایه اجتماعی، انگیزه

( نیز احساس خودکارآمدی و موفقیت 2334این کارکنان مؤثر بوده و آدامز و رائو )

باشد. در خصوص شغلی را مهم دانستند که این نتایج همسو با تحقیق حاضر می

  تخصصی کنندگان به عوامل انگیزشی مختلای مختل  اشتغال پل مشارکتانگیزاننده

مندی به کار و استفاده از دانش و تخصص، انگیزه عاطفی مانند رشد و همچون علاقه

توسعه صنعت و انگیزه مالی همچون بهبود وضعیت مالی و شرایط اقتصادی تأکید 

( به مسئله اخلا  کاری پرداخته که متفاوت بوده اما در 2334اما آدامز و رائو ) داشتند؛

پاری و ویلسون کسب دانش، تأمین مالی و پیشرفت شغلی ابعاد حمایت اجتماعی، 

باشد. در ( همسو می2310شرگر ) و ( و لوکس2311) همکاران و (؛ کویج2314)

خصوص پیامدهای اشتغال پل نتایج نشان داد اشتغال پل منجر به پیامدهای مختل  

روانی همچون احساس هویت، انگیزه، کاهش افسردگی و احساس ارزشمندی شده، 

شود که پیامد جسمانی مانند توسعه ارتباطات، بهبود وضعیت رفاهی و شرایط مالی می

( احساس موفقیت و استقلال عمل و 2311) کر و آرمسترانگاین نتایج با نتایج تحقیق 

 روانی رفاهروانی و ، سلامت جسمی و رضایت از بازنشستگی( 2330) ژان و همکاران

ابعاد قابلیت و انگیزه، بر سایر ابعاد و ابعاد ن داد که باشد. بعلاوه، نتایج نشاهمسو می

این نتیجه حاکی از آن  گریدعبارتبه گذارند؛یمانتظارات و پیامدها بر تجار  تأثیر 

و  گرفتهشکلهایشان ها و توانمندیاست که انتظارات ذهنی افراد با توجه به ظرفیت

های فردی در تشکیل انتظارات زهشود و انگیمنجر به خلق تجربیات مثبت و منفی می

از همکاری تأثیرگذار  پسازآناز سازمان در آغاز همکاری و پیامدهای حاصله  هاآن

 است. 

و عملکرد  هااستیسپژوهش، پیشنهادهای زیر برای بهبود  یهاافتهیبا توجه به 
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 :شوداشتغال پل )اشتغال پس از بازنشستگی( ارائه می نهیدرزمها سازمان

 محور، یا  وقت، پروژهشغلی پاره یهاتیموقعایجاد مانند  ریپذانعطا مشاغل  طراحی

 .دورکاری برای تطابق با نیازهای فیزیکی و روانی شاغلان پل

   انتقال دانش و  برای کارکنان پل در راستای 1مشاورهای یا مربیگری یهانقشتعری

 .ترجوانتجربه به نسل 

 جوایز مبتنی بر جایگاه اجتماعی )مانند  یطراح مانند پاداش غیرمالی طراحی نظام

 .(هاشیهماتوسعه فردی )مانند شرکت در  یهافرصت( یا «مشاور ارشد»عنوان 

 و های های قدردانی عمومی از مشارکت شاغلان پل )مثلاً در خبرنامهایجاد برنامه

 .سازمانی(های پایگاه

 های ی روز با برگزاری دورههاتسهیل دسترسی به فناوری ر از طریقبهبود محیط کا

 .هادر سازمان آموزشی ویژه سالمندان

 های نسلی )مثلاً گروه های اجتماعی داخلی برای تقویت تعاملات بینایجاد شبکه

 .انتقال دانش(

  بازنگری در معیارهای سنی استخدام و با  های منابع انسانیسیاستایجاد تغییر در

 .واستههای ناخمنظور حذ  تبعیضارتقاء به

 های روشن برای مدیریت تعارضات بین انتظارات شاغلان پل و تدوین دستورالعمل

 .ترنیروهای جوان

 ترکیب حقو  بازنشستگی با  در مبحث حقو  و مزایا مانند اصلال قوانین بازنشستگی

 .درآمد حاصل از اشتغال پل، بدون کاهش مزایای بازنشستگی

 هایی که درصد مشخصی از نیروی کار خود را به های مالیاتی به سازمانارائه معافیت

 .دهندشاغلان پل اختصاص می

 ملی برای ارتقای  یهاشیپو اندازیراه مانند های مهارتیحمایت از آموزش

 .ایحرفه دیجیتال و فنی سالمندان همکاری سازمان فنی یهامهارت

  نیازهای بازار  شاغلان پل با یهامهارتایجاد بانک اطلاعاتی تخصصی برای تطابق

 .کار

________________________________________________________

___ 
1Mentoring 
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 جهت تغییر نگرش اجتماعی  یارسانه ی مانند تبلیغاترسانیآگاههای توسعه برنامه

 .نسبت به اشتغال سالمندان

 های پیشرو در جذ  شاغلان پلبرگزاری رویدادهای سالانه برای معرفی سازمان. 
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