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 واکاوی مفهوم رفتارکاریابی

 
 3سید محمد کلانتر کوشه، 2کیومرث فرح بخش، *زهرا امان الهی

 

   .دانشجوی کارشناسی ارشد مشاوره شغلی، دانشگاه علامه طباطبایی تهران1

  
  دانشیار گروه مشاوره دانشگاه علامه طباطبایی تهران2

  دانشیار گروه مشاوره دانشگاه علامه طباطبایی تهران 3

 

 چكیده 

رفتار کاریابی یكی از عوامل مهمی است که نظر متخصصان و محققان را به خود جلب کرده است. همچنین یكی از عواملی می 

صرف وجود مدرك  وباشد که همه ی افراد در زندگی در گیر آن می باشند و زمینه ای است که افراد را به این زمینه سوق میدهد 

دانشگاهی دلالت بر یافتن کارمناسب نمی باشد وافراد باید فعالیت هایی در مسیر انتخاب شغل انجام دهند تابتوانند کارمناسب 

پیداکنند.در این میان رفتار کاریابی به فعالیت های افراد سازماندهی میدهد وافراد رادر  مسیر انتخاب شغل به زمینه های مناسب 

لذا محقق در پژوهش  ید در زمینه ی ورود به اشتغال مناسب افراد فعالیت های مناسبی انجام دهند.جهت می دهد بنابراین با

 حاضر، محقق با استفاده از منابع کتابخانه به روش تحلیلی توصیفی به بررسی مفهوم رفتار کاریابی می پردازد.
 

 رفتار، کاریابی، شغل :های کلیدیواژه
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 مقدمه  -1

کشور ما در مسیر صنعتی شدن و خودکفایی قرار دارد و باید همچون کشورهای صنعتی شده، کارها را به افراد ماهر و توانا 

ی اشتغال و کاریابی افزایش یابد تا بسپارد. بنابراین برای تسریع رشد صنعتی و خودکفایی کشور، باید دانش عمومی افراد در زمینه

(. تحولات مختلف، در صنعت و اقتصاد 1331آبادی، ای مناسب پیگیری کنند )شفیعی شغل را به شیوهآنان بتوانند فرایند جستجو

کشورها باعث شده داشتن شغل مناسب به منظور تأمین نیازهای مادی و نیازهای روحی به عنوان یک نیاز اساسی شناخته شود 

های هدفمند، ارادی و سازمان یافته ای که با هدف یعنی فعالیت 3(، بنابراین رفتار کاریابی2002، 2؛ ادوین2002، 1)الكساندریا

های ( نیازمند توجه جدی است.  درواقع کاریابی یكی از جنبه2001، 2رسیدن به اشتغال صورت میگیرد)کانفر، ونبرگ و کانترویتز

دست دادن شغل، بازگشت دوباره به کار، ها نفر به دلیل مختلفی از قبیل از باشد. سالانه میلیوناساسی زندگی شغلی در جامعه می

( و با توجه 2001های حین خدمت و اشتغال برای اولین بار، درگیر کاریابی هستند )کانفر و همكاران، تكمیل تحصیلات یا آموزش

ن ها و ها، پیش بینظریه ها، مدل مفهوم رفتار کاریابی در قالب  به اهمیت این موضوع این گفتارکوتاه سعی دارد به بررسی

 .پیامدهای رفتارکاریابی بپردازد

 

 ادبیات پژوهش -2

 رفتارکاریابی چگونه رفتاری است؟. 1-2

های موجود و انتخاب های شغلی بالقوه، ایجاد و ارزیابی گزینهآوری اطلاعات درباره ی فرصتکاریابی، روندی است متشكل از جمع

ی نوع و میزان اطلاعاتی است که جویندگان کار درباره ی شروع یک شغل و  کنندهها، تعییناز میان این گزینه ها. این فعالیت

آورند که ممكن است یک جوینده ی کار از میان آنها شغلی را انتخاب کند. مفهوم های شغلی بدست میچنین شماری از فرصتهم

ی ارادی و هدفمند از فعالیتی است که با تعیین اند که شامل الگویکاریابی را به عنوان روندی خودگردان و انگیزشی نیز تعریف کرده

شوند. کنند که منجر به هدف شغلی میشود. اهداف شغلی، رفتارهای کاریابی را ایجاد میو الزام به دنبال کردن هدف شغل آغاز می

نند. کاریابی و این روند کها را به هدف دستیابی به شغل جدید یا تغییر شغل معین، آغاز و دنبال میاز این رو، افراد، فعالیت

توان به عنوان شكلی از رفتار هدفمند رسد که هدف شغلی محقق رها شود. از این رو، کاریابی را میخودگردان وقتی به پایان می

با  کهفرایند هدفمند و ارادی است یک  جستجوی کار مفهومنیز  5(2002هوی ) ازنظر (.2001تعریف کرد )کانفر و همكاران، 

های یک شخص برای ایجاد تواند به عنوان فعالیترفتار کاریابی می .اشتغال است هدف دنبال بهو  شودیآغاز م و تعهد شناسایی

های جستجوگرانه ی منفعل مانند بروز کردن هاتعریف شود. این رفتارها ممكن است از فعالیتهای شغلی در دیگر سازمانفرصت

 (.2011، 6انند مصاحبه گسترده باشد )سوایدررزومه تارفتارهای جستجوگرانه ی فعال م

 

 7فرایند کاریابی. 2-2

(، کاریابی 1367) 1باشد. بر اساس نظر سولبرگهای منطقی پیوسته در امر کاریابی میمنظور از فرایند کاریابی، انجام فعالیت

غل. کاریابی با جستجوی گسترده برای ریزی برای کاریابی و بعد کاریابی و انتخاب شمتشكل از دو مرحله است؛ ابتدا برنامه

                                           
1- Alexandria 

2- Edwin 

3- Job search behavior 

4- Kanfer, Wanberg & Kantrowitz 

5 - Hoye, G 

6- Swider 

7- Job search Process 
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شود که شامل کسب اطلاعات خاص درباره های شغلی به دنبال جستجوی بیشتر آغاز میآوری اطلاعات و تعیین فرصتجمع

 تمایز قائل شد. کاریابی مقدماتی، مرحله ی 2و کاریابی فعال 3( بین کاریابی مقدماتی1332، 1333) 2ها است. بلوها و سازمانشغل

های شغلی در منابع گوناگون اطلاعاتی، مطالبی رابدست آوری اطلاعاتی است که طی آن جویندگان کار درباره ی فرصتجمع

به طور خلاصه، کاریابی روندی پویاست که   (.1332، 5های شغلی است )باربرآورند. کاریابی فعال شامل اقدام واقعی برای فرصتمی

کنند. به علاوه، تغییر در رفتار ی کاریابی متنوعی است که در حین دوره کاریابی فرد تغییر میهامتشكل از رفتارها و فعا لیت

 (. 2007کاریابی با پیامدهای کاریابی در ارتباط است )به نقل از لنت و براون، 

 

 های رفتار کاریابینظریه. 3-2

ی عمل منطقی ( درباره1325) 6یه فیشبین و آگزنرفتار کاریابی ازنقطه نظرات مختلفی مورد بررسی قرار گرفته است. نظر

(TRA )7( رفتار منظم ،TPB )2 و نظریه( ی کنترل عملTAC )3 بینی رفتار کاریابی های مفید و معتبری برای پیشنظریه

اریابی واقعی کننده برای رفتار کبینیهستند. هر سه نظریه معتقدند که تمایلات رفتاری )برای مبادرت به کاریابی( بهترین پیش

 (. 2002، 10هستند )ادوین، هوفت، برن، تاریس و فلیر

کننده ی رفتار بشر، نیت یاقصد انجام کاراست. نیتها، بینیبهترین پیشTRAمطابق بانظریه (: TRAنظریه ی عمل منطقی )

 (. 2002کنند )ادوین و همكاران، کار ببرد منعكس میتلاشی راکه فرد قصد دارد برای انجام رفتار به

به مفهوم  TPB. به درك فرد از آسان بودن یا مشكل بودن انجام رفتار اشاره دارد. نظریه (:TPBرفتار منظم ) ینظریه 

شود که اشاره به ادراکات کنترل روی منابع درونی دارد و علاوه براین شامل یک جزء خارجی خودکارآمدی بندورا مربوط می

 (. 2002کند.  )ادوین و همكاران، ختارهای محیطی رفتار اشاره میشود که به ادراکات کنترل روی سامی

( نظریه ی کنترل عمل 1325) 11(: درتلاش برای توضیح خلاء میان انتخاب و عمل، کهل و بكمانTACکنترل عمل ) ی نظریه

ی دیگری از عوامل  های هدفمند( یک مقولهکندکه در کنارعوامل انگیزشی )مانند نیترامعرفی کردند. این نظریه فرض می

کند که هایی اشاره میدهی مكانیسمتواند باعث شكست درانجام عمل شود. کنترل عمل به خود نظمانگیزشی وجود دارد که می

شوند درحالی کند. افراد باسطح پایینی ازکنترل عمل به صورت حالت مدار مشخص میآشنایی و ماندن در یک نیت را هدایت می

مدار به احتمال بیشتری نیات تكمیلی را ورزند. افراد عملر در ادامه ی رفتار یا تكمیل آن کار اصرار و مداومت میکه افراد عمل مدا

مداری نه تنها مداری و حالتدهند که عملها نشان میدهند. این یافتهمدار، برای مبادرت به کاریابی شكل مینسبت به افراد حالت

دهد بلكه در مرحله ی  پیش از ورود به سازمان هم دارای اهمیت هستند )ادوین و همكاران، قرار میرفتارکاری افراد راتحت تأثیر 

2002.) 

 

 

                                                                                                                                        
1- Soelberg 
2- Blau 
3- Preparatory job search behavior 
4- Active job search behavior 
5- Barber 
6- Fishbin & Agzen  
7- Theory of Reasoned Action 
8- Theory of Planned Behavior 
9- Action control theory 
10- Edwin, Hooft, Born, Taris & Flier 
11- Kuhl & Beckmann 
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 های کاریابیمدل. 4-2

وجو به طور منظم و های جستکند که کاریابی دارای یک نظم منطقی است و فعالیتاین مدل فرض می: 1مدل منظم

ریزی شروع کند. در واقع کاریابی با یک مرحله مقدماتی یا طرحوجو تغییر میی جستریزی برای طرحسیستماتیک در طول مرحله

وجو، افراد جویای یابد. بر طبق مدل منظم، درپایان فرایند جستوجوی شدیدتر ادامه میتر و جستشود و با یک مرحله ی فعالمی

 (. 1322گرداند. )باربر، به مراحل اولیه ی کاریابی باز می کنند ووجوی شان را دوباره آغاز میاند، جستکاری که بیكار مانده

گیرند. جویندگان های جستجوی مؤثر و کارامدتر را در حین دوره ی کاریابی شان یاد میجویندگان کار تكنیک: 2مدل یادگیری

دهد و رفتارهایشان را بر ه جواب میهایی را برمی گزینند که برای آنها بهتر از همها و فعالیتکار با کسب تجربه ی بیشتر، تكنیک

 (. 2000دهند )ساکس و آشفورث، همین اساس تغییر می

کنند کند که جویندگان کار سطوح بالایی از استرس و ناکامی را در حین جستجوی کار تجربه میبیان می: 3مدل پاسخ هیجانی

ی برای برخی از جویندگان کار، بخصوص کسانی که در یافتن تواند به انزوا، ناامیدی و عقب نشینی منجر شود. روند کاریابکه می

شود که دست از جستجو برمی دارند. بنابراین بر اساس مدل پاسخ هیجانی شوند، به قدری پرتنش میشغل با مشكل مواجه می

های اجتماعی و از به مهارتیابد. علاوه براین بخاطر اینكه استفاده ازمنابع غیررسمی استرس زاست و نیاضطراب کاریابی افزایش می

کند که افراد جویای کار، استفاده از منابع غیر رسمی را کاهش دهند و شدت بینی میعزت نفس زیاددارد، مدل پاسخ پیش

 (. 2000کاریابیشان را کم کند )ساکس وآشفورث، 

 

  4رفتارهای کاریابی. 5-2

ی یافتن شغل و شدتی منابع به کار رفته برای کسب اطلاعات در باره ( معتقدند پیامدهای استخدام، تابع1327اسواب و همكاران )

باشد. منابع و شدت، ابعادی هستند که در کاریابی بیش از ابعاد دیگر مورد بررسی گردد، میکه فرد به دنبال چنین اطلاعاتی می

( تلاش 3، )6( شدت کاریابی2، )5طلاعات شغلی( منابع ا1شود: )اند، در این بخش رفتارهای کاریابی زیر شرح داده میقرار گرفته

 (. 2007)به نقل از لنت و براون،  3( گستردگی شبكه5و ) 2( رفتار کاریابی قاطعانه2، )7برای کاریابی

 منابع اطلاعات شغلی -الف

اند. د مطالعه بودهشوند و از جمله ابعادی هستند که اغلب مورترین ابعاد کاریابی محسوب میمنابع اطلاعات شغلی یكی از مهم

شوند. متون کاریابی و استخدام، بین های شغلی آگاه میمنابع به وسایلی اشاره دارد که جویندگان کار به وسیله ی آنها از فرصت

های عمومی مثل تبلیغات، شوند. منابع رسمی شامل؛ استفاده از واسطهمنابع رسمی و غیررسمی اطلاعات شغلی تمایز قائل می

های خصوصی مثل دوستان، اقوام یا اشخاصی هستند که باشند. منابع غیررسمی؛ واسطهی استخدام و ادارات کاریابی میهاآژانس

 اند. قبلاً در سازمانی استخدام شده

 

 شدت کاریابی -ب

                                           
1- Seguential model 
2- Learning model 
3- Emotional response model 
4- Job search behaviors 
5- Job information sources 
6- Job search intensity 
7- Job search effort 
8- Assertive job- seeking behavior 
9- Network intensity 
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یابی مثل تهیه شدت کاریابی به تعداد دفعاتی اشاره دارد که جویندگان کار در حین دوره زمانی خاصی درگیر رفتارهای خاص کار

اند، مثل تعداد کارفرمایی گیری شدت جستجو به کار رفتههای گوناگون برای اندازهشوند. شاخصرزومه یا تماس با مراکزکاریابی می

که با آنها تماس گرفته شده است، ساعات صرف شده در هفته برای جستجو و تعداد منابع به کار رفته. گرچه، اکثر معیارها شامل 

باشند؛ های کاریابی مثل روزمه تهیه شده یا بررسی شده، تماس با کارفرمای مربوطه یا تكمیل فرم کاری، میاز فعالیتفهرستی 

 ی زمانی خاص مثل سه ماه گذشته، به چه تعداد به کار رفته است. دهد که هر فعالیت در یک دورهتعداد متقاضیان نشان می

چنین استفاده ی مكرر از معیارهای بین کاریابی فعال در مراحل مختلف روند کاریابی و همدر پاسخ به عدم موفقیت در ایجاد تمایز 

( دو معیار متمایز برای سنجش شدت کاریابی ایجاد کرد که آنها 1332، 1333) 1های پاسخ دوگانه، بلاوتک موردی و مقیاس

هایی است ماتی شامل کسب اطلاعات کاریابی و تعیین پتانسیلنامید. کاریابی مقد 3و رفتار کاریابی مقدماتی 2رارفتار کاریابی فعال

شوند، مثل ارسال رزومه و مصاحبه با کارفرمایان مربوطه. کاریابی فعال به صورت تعهد ریزی این روند ایجاد میکه در هنگام برنامه

 شود. رفتاری فرد نسبت به کاریابی تعریف می

 تلاش برای کاریابی -ج

دهند. برخلاف تلاش برای کاریابی؛ مقدار انرژی، زمان و پافشاری است که جویندگان کار برای دستیابی به شغل مورد نظر انجام می

 .های خاص کاریابی متمرکز نیستندمعیارهای شدت کاریابی، معیارهای تلاش برای کاریابی، بر رفتارها یا فعالیت

 رفتار کاریابی جرات مندانه  -د

( معتقد است کاریابی قاطعانه بر مفهوم قاطعیت برای کاریابی دلالت دارد و به توانایی فرد در تعیین حقوق و حق 1333) 2اشمیت

ها درباره وضعیت تقاضای کار و برقراری تماس کند رفتارهای خاص شامل پیگیری تماسانتخاب خود در حین کاریابی اشاره می

 های شغلی است. نی به منظور بحث در مورد فرصتبرای تنظیم جلسات با نمایندگان سازما

 گستردگی شبكه -ه

های کاریابی برای یافتن شغل عنوان های کاریابی عمومی، برقراری ارتباط با دیگران اغلب به عنوان یكی از مؤثرترین روشدر کتاب

تان، اقوام، آشنایان و لیست مخاطبین تلفن خود اند که بسیاری از افراد با برقراری تماس با دوسشود و اغلب تحقیقات نشان دادهمی

 کنند. شغل پیدا می

 

 بینی رفتارهای کاریابیپیش. 6-2

اند. های فردی و موقعیتی رفتارهای کاریابی را بررسی کردهبینیهای کاریابی تنوعی از پیشهمانطور که قبلاً گفته شد، مدل

( 2007کنند. به نقل از لنت و براون )بینی میها کاریابی، پیامدهای شغلی را پیشاند که برخی از متغیردرواقع، تحقیقات نشان داده

 بندی کرد: توان در سه گروه اصلی طبقههای اصلی کاریابی را میبینیاغلب مواقع، پیش

 7متغیرهای موقعیتی -3     6های فردیویژگی -2   5شناختیهای جمعیتویژگی -1

 

 شناختیهای جمعیتویژگی -1

                                           
1- Blau 
2- Active job search behavior 
3- Preparatory job search behavior 
4- Schmit 
5- Biographical variables 
6- Individual difference 
7- Situational variables 
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های زیست اند. در کل، ویژگینژاد بودهشناختی شناختی در کاریابی معمولاً شامل جنسیت، سن، تحصیلات وهای جمعیتبینپیش

( به این نتیجه 2001ها ارتباط ضعیفی با کاریابی دارند. در تحلیل آنها، کانفر و همكاران )بیندر مقایسه با سایر پیش شناختی

تر تر، غیرسفید پوست، مونث، با تحصیلات کمجنسیت و تحصیلات با کاریابی مرتبط است؛ یعنی افراد مسننژاد، اند که سن،رسیده

تر، کمتر درگیر تر در شغل خود نسبت به افراد جوان تر، سفیدپوست، مذکر، با تحصیلات بیشتر و با تجربه شغلی پایینو با تجربه

 . (2007شوند )به نقل ازلنت و براون، کاریابی می

 های فردیویژگی -2

بندی این اند. اصطلاحات گوناگونی برای دستهشناختی در تحقیقات کاریابی لحاظ شدههای فردی یا متغیرهای روانبرخی از تفاوت

اند، مثل متغیرهای شخصیتی مانند عزت نفس عوامل انگیزشی مثل خودکارآمدی و نگرش نسبت به کار و متغیرها بكار رفته

 (.2002ل تعهد کاری )وانبرگ و همكاران، استخدام، مث

 1متغیرهای موقعیتی -3

 ، توجه زیادی را به خود جلب کرده است. 3حمایت اجتماعی کاریابیو  2نیاز مالیکنندگان موقعیتی کاریابی، بیندر میان پیش

مالی کافی هستند، نیاز بیشتری دارند و از اند، افرادی که مشكلات مالی بیشتری دارند یا فاقد منابع تحقیقات نشان دادهنیاز مالی: 

 دهند. تری برای یافتن کار و به احتمال بیشتر کاریابی شدیدتری انجام میی قوی این رو انگیزه

ترین متغیرهای موقعیتی در کاریابی و کنار آمدن با از دست دادن شغل، حمایت اجتماعی یكی از مهمحمایت اجتماعی کاریابی: 

پردازند. ای از دوستان و خانواده اشاره دارد که به مشاوره، یاری و تشویق جوینده ی کار میماعی به شبكهاست. حمایت اجت

ای ویژه اند، از اهمیتمشخص است که حمایت اجتماعی به عنوان منبع کنار آمدن برای افرادی که کارشان را از دست داده

 (. 2007)به نقل از لنت و براون، برخوردار است

 

 پیامدهای کاریابی. 7-2

توان برای جوینده ی کار، بیرونی دانست دهند. این پیامدها را میپیامدهای کاریابی، پیامدهایی هستند که در حین کاریابی رخ می

کند و های کاری و تعداد پیشنهادهای کاری است که جوینده ی کار در حین جستجوی خود دریافت میو شامل تعداد مصاحبه

 باشد. کند یا مدت زمان بیكاری او میتی که شخص، کار پیدا میچنین سرعهم

ها و چند تحقیق رابطه مستقیمی بین شدت کاریابی و تعداد مصاحبه: 4ها و پیشنهادهای کاریتعداد مصاحبه -الف

ی فعال و مقدماتی، ( کاریاب1( دریافتند که )2000اند. برای مثال، ساکس و آشفورث )پیشنهادهای شغلی دریافت شده نشان داده

( کاریابی فعال و مقدماتی، تلاش برای 2های شغلی دارد، )تلاش برای کاریابی و منابع شغلی رسمی رابطه مثبتی با تعداد مصاحبه

 کاریابی و منابع شغلی غیررسمی رابطه مثبتی با تعداد پیشنهادهای شغلی دارد. 

ه میزان جستجو با سرعت اشتغال یا آنچه به عنوان مدت یا مقدار زمان اند کچنین نشان دادهتحقیقات هم: 5سرعت اشتغال -ب

شود، مرتبط است. ایده ی اصلی این است که جویندگان کار که بیشتر به سپری شده برای جستجو به دنبال کار به آن اشاره می

د که میزان کاریابی و تلاش برای کاریابی، هر ( دریافتن2001کنند. کانفر و همكاران )دنبال کار هستند احتمالاً سریعتر کار پیدا می

 دو رابطه منفی ی با مدت بیكاری دارد.

                                           
1- Situational variables 
2- Financial need 
3- Job- seeking social support 
4- Number of job interviews and offers 
5- Speed of employment 
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پیامدهای اشتغال بیانگر نتیجه ی کاریابی فرد است و به اینكه آیا جوینده ی کار، کارمناسبی بدست : 1پیامدهای اشتغال -ج

گیرد،  برای مثال، وانبرگ و همكارانش د سنجش قرار میترین پیامدی که در تحقیقات کاریابی مورآورد. وضعیت اشتغال، رایجمی

( دریافتند که در میان 1333( دریافتند که، میزان کاریابی بیشتر، رابطه ی مثبتی با اشتغال مجدد دارد. ساکس و آشفورث )1333)

کند و کاریابی بینی میصیلی را پیشالتحالتحصیلان دانشگاه، کاریابی فعال و تلاش برای کاریابی، وضعیت اشتغال در زمان فارغفارغ

( دریافتند که میزان 2000کند. وانبرگ و همكارانش )بینی میالتحصیلی را پیشمقدماتی، وضعیت اشتغال در چهار ماه پس از فارغ

 کند. بینی میبرقراری ارتباط با دیگران نیز، وضعیت اشتغال را پیش

( دریافتند که هم میزان 2001اند، کانفر و همكاران )یابی و اشتغال را تأیید نكردهی مطالعات، رابطه بین کارعلیرغم اینكه همه

کاریابی و هم تلاش برای کاریابی رابطه مثبتی با وضعیت اشتغال دارد. تحقیقات در مورد منابع اطلاعات شغلی نیز نشان داده است 

کنند. بخصوص، دوستان و آشنایان رسمی اطلاعات، کار پیدا میکه جویندگان کار به احتمال بیشتر از طریق استفاده از منابع غیر

 (. 2007کنند )به نقل از لنت و براون، ها جویندگان کار، کار پیدا میشخصی، منبع مهمی هستند که از طریق آن

 

 نتیجه گیری -3

ی رفتارکاریابی ارائه شده است، نكتهکاریابی به عنوان یكی از ضروریات دنیای صنعتی نیازمند توجه جدی است. تعاریف مختلفی از 

ی ی آنها هدفمندی در جهت جستجوی اطلاعات به منظور یافتن شغل است. نظریه های مختلفی در زمینهمشترك در همه

 کننده ی رفتار بشر را، نیت یاقصد انجام می داندبینیبهترین پیشTRAرفتارکاریابی وجود دارد. یكی از این نظریه ها یعنی نظریه 

(نیزبه درك فرد از آسان بودن یا مشكل بودن انجام رفتار اشاره دارد. TPB(. نظریه ی رفتار منظم )2002)ادوین و همكاران، 

کند که آشنایی و ماندن در هایی اشاره میدهی مكانیسم( به خود نظمTAC( و نظریه ی کنترل عمل )2002)ادوین و همكاران، 

 (.2002همكاران،  کند)ادوین ویک نیت را هدایت می

وجو به های جستکند که کاریابی دارای یک نظم منطقی است و فعالیتفرض می مدل منظم به عنوان یكی از مدل های کاریابی

( و مدل یادگیری بر این عقیده 1322کند. )باربر، وجو تغییر میریزی برای جستی طرحطور منظم و سیستماتیک در طول مرحله

گیرند. )ساکس و آشفورث، های جستجوی مؤثر و کارامدتر را در حین دوره ی کاریابی شان یاد میکار تكنیکجویندگان  است که

(. اماهیجانات منفی در رفتارکاریابی مانند اضطراب در مدل پاسخ هیجانی مورد بحث قرار می گیرد )ساکس وآشفورث، 2000

2000 .) 

( 3( شدت کاریابی، )2( منابع اطلاعات شغلی، )1ی توان خلاصه کرد شامل )به طورکلی رفتارهای کاریابی را در  پنج قسمت م

های (. همچنین ویژگی2007( گستردگی شبكه )به نقل از لنت و براون، 5( رفتار کاریابی قاطعانه و )2تلاش برای کاریابی، )

 ی هستند. های فردی و متغیر موقعیتی پیش بین های اصلی در رفتارکاریابجمعیت شناختی، ویژگی 

به طورکلی رفتارکاریابی رفتاری چندبعدی و متاثر از عوامل درونی و بیرونی است و با توجه به اهمیت آن نیازمند توجه جدی است. 

بنابراین ضمن این که مسئولان باید سعی در پرورش موقعیت برابر برای دسترسی افراد به مشاغل مختلف داشته باشند، 

ژوهش های خود به این بعد بیشتر بپردازند و سعی کنند مدلی را برای رفتارکاریابی تدوین کنند که برای پژوهشگران نیز باید در پ

 جامعه ی ایران قابل کاربرد باشد.
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