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 چکیده
آیااا ایاان پيشاابرد باارای  :اما سؤال مهم راجع به این است  ،های شغلی برای موفقيت شغلی افراد پيامدهای مثبتی دارداگرچه فعاليت

ی کارکنااان ی شااغلازگاررفی باار ساا تواند تاایريراش شاا های موفقيت شغلی ذهنی هم سودمند است؟ موفقيت شغلی ذهنی میجنبه

طور ویااژه، ماادیریت مسااير شااغلی با اا  آميز اقااداماش ماادیریت منااابع انسااانی و بااهداشته باشد. از سویی دی ر اجاارای موفقياات

، هاادا ایاالی پااژوهش باضاار، بررساای تاایرير موفقياات شااغلی ذهناای باار روازایاانشود.  سازگاری و رضایت شغلی کارکنان می

هااا از نااوع روش گااردآوری داده  ازنظاارهاادا کاااربردی و  ازنظاارپااژوهش  ایاان  .  تساا اغلی  ازگاری شاا مدیریت مسير شغلی و س

پيمایشی است. جامعه آماری پژوهش را مدیران و کارکنان ستاد بنياد مستضعفان انقلاب اسلامی مستقر در شهر تهااران   -تویيفی

ها، پرسشنامه اسااتاندارد شااامل وری داده گردآ ابزارگردید.  نفر برآورد 206دهند. تعداد نمونه آماری نفر تشکيل می  430با تعداد  

قرار گرفته و پایااایی  یموردبررسمحتوایی و سازه    ازنظر. روایی پرسشنامه  استليکرش    ایدرجهپنجدر مقياس    ؛سه متغير پژوهش

 SPSSاری ای آماا فزارهااز نرمهای گردآوری شده با استفاده  (، محاسبه گردید. داده 97/0نيز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ )

هااا نشااان داد کااه موفقياات شااغلی ذهناای باار ماادیریت مسااير شااغلی و مورد تحليل قرار گرفتنااد. نتااایج تحلياال داده   LISRELو  

گری مثباات و مدیریت مسير شغلی نقااش ميااان ی، سازگاری شغلی تیرير مثبت و معناداری دارد. همچنين، نتایج پژوهش نشان داد

 کند.ازگاری شغلی ایفا میی و سی ذهنفقيت شغلمعناداری بين مو 
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 مقدمه 

شود؛  ها، بالا رفتن از نردبان رروش و شهرش، موفقيت محسوب میبه ا تقاد بسياری از کارکنان سازمان

 & Spurk, Hirschiقيت شامل ابعاد درونی و بيرونی است )رفت شغلی، موفشلی و مسير پياما در ادبياش شغ

Dries, 2019  بخش مق  مشاهده قابل (.  و  رتبه  ارتقاء،  مانند بقوق،  یا شغل  بيرونی  مسير شغلی  موفقيت  ام، 

ن اش لیمسير شغ نسبت به هاآنهای افراد و رفتار دهد و موفقيت درونی یا ذهنی، به ابساس  ينی را نشان می

متغيرهای  مرب طریق  از  و  است  شناسایی   شناختیروان وط  شغلی  تعهد  و  رضایت  مسئوليت،  ابساس  مانند 

)می مدیریتSpurk & Abele, 2014شود  شغلیم  (.    مدیریت   های فعاليت  ترینمهم   از  یکی  امروزه   سير 

ستند،  بال ظهور ه  ی مستمراً در های مختلف مسير شغلشکل   کهازآن اییاست.    هاسازمان  در   انسانی   منابع

و    خودارزیابی کارکنان  برای  شغلی  سازگاری  بر  آن  ارر  همچنين،  و  ذهنی  شغلی  موفقيت  و  شغلی  مسير 

است سازمان ایلی  دغدغه  و    .(Ng & Feldman, 2014)  ها  است  ت ارب شخصی  نتي ه  شغلی  موفقيت 

با تواند به همچنين می یا ادراکاش  از واقعياش  انباشتی  به  نوان  شامل موفقيت    ، موفقيت شغلییطورکلشد؛ 

 (.  Frayne & Geringer, 2000. )استشغلی ذهنی و  ينی 

مدیریت    اگرچه در  شغلی  سازمانمسير  موضو ی  کارکنان  می  ابقهباس،  افزایش   ؛شودمحسوب    ولی 

استفاده تلاش و  اخير  مدیریت  های  نظام  انواع  از  توجه   منابع  اهرمی  دوباره  راانسانی،  م  ها   يرسم  دیریتبه 

است.   کرده  جلب  برنامه   ذکر قابلشغلی  که  و   توسعهو  ریزی  است  فریت  هم  شغلی،  تهدید    مسير  هم 

می  قلمداد  سازمانی  ارربخشی  برای  نظام شبزرگی  و  درست  مدیریت  یورش  در  شغلی،   مندود.  مسير 

سرخوردگی  باشجمو یریت شود؛اما اگر سوء مد؛ یابدشوند و  ملکرد آنان افزایش می کارکنان تشویق می

مدیریت مسير شغلی زمانی   .(Rajabpour, 2017)  شودنيروی کار و به  دم تناسب مهارش و شغل من ر می

می پيدا  بيشتری  سازمان  کنجلوه  تیريرگذار  و  متخصص  دانشی،  کارکنان  برای  که  قرار   مورداستفاده د 

 . گيردمی

نی به خود جلب نموده رفتار سازما  نابع انسانی و مبوزه مدیریت  اگر به موضو اتی که بيشترین توجه را در  

درمی نمایيد؛  توجه  کارکناناست،  جذب  و  انتخاب  خصوص  در  پژوهش  و  مطالعه  هزاران  که  ،  یابيد 

جایی و ترک خدمت کارکنان ان ام گرفته است، ولی مطالعاش آموزش و توسعه، ارزیابی  ملکرد، جابه 

ن در  دم وجود سيستمی دقيق برای ان ام  بوده و ضعف آ  مپراکندگی، ک   در بوزه مسير شغلی در  ين

کارکنان   شغلی  مسير  مدیریت  (  De Vos, De Hauw, Beatrice & der Heijden, 2011)  استمرابل 

ساز خواهد بود: مسير شغلی/ ارتقاء یکی از  های بوزه مسير شغلی به چند دليل مشکلکمبود نسبی پژوهش 

انسانی  ارربخشی سر  و در کيفيت    ررمؤ  وامل  ترینمهم . مسير شغلی روی کيفيت کارکنانی که  استمایه 
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چنين روی ان يزش و سطوح شوند، کيفيت کارکنانی که در سازمان مشغول به کار هستند و هماستخدام می 

تیريرگذار   کارکنان،  منظر De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009)  است  ملکرد  از  همچنين،   .)

ارتقاء روانش روی   ناسی،  ترفيع  اررگذار  ن رش  و  کارکنان  رفتار  و  بس    استها  افزایش  با    و 

اگمی  نفسا تمادبه  بدیهی است که  این یک ایل  از منظر سازمانی  بين سيستمشود.  های مدیریت منابع  ر 

  د طلوبی نخواهنشوند و ارراش مخوبی اجرا نمیهای سازمانی به انسانی یکپارچ ی وجود نداشته باشد؛ رویه 

 (.De Vos, De Hauw, Beatrice & der Heijden, 2011) داشت 

مناب متخصصان  برای  شغلی  مسير  مدیریت  بيان شده؛  موضو اش  به  توجه  با  قرن  بنابراین،  در  انسانی   21ع 

دهد که افزایش سازگاری ميان های پيشين نشان میتایج پژوهش رود. همچنين نمی  به شمارچالش مهمی  

بر نتایج کاری دارد و  دم سازگاری ميان این دو، پيامدهای منفی برای کارکنان و   بتیثم ريتیرشغلش فرد و 

همراه سازمان   اساس،  دارد  به  این  بر  و    تناسب  هراندازه .  افراد  شغلی،   شغلشانميان  یابد، رضایت  افزایش 

  زمانی که قابل،  مواهد شد. در  وری و تمایل آنان به ماندن در سازمان بيشتر خپذیری، بهره ابساس مسئوليت 

بی  ابساس  دچار  باشند،  نداشته  تناسب  خود  شغل  با  شد کارکنان  خواهند  استرس  و  تنش    کفایتی، 

(Urbanaviciute, Udayar & Rossier, 2019  .)چنانچه افراد ابساس کنند با سازمانی که در آن  درواقع ،

کاری کمتری    شود، فشارمیقق  حم  موردنظران  تناسب دارند و اهدافشان توسط سازم ؛ندهست   مشغول به کار

کارایی و  کرده  ت ربه  پيدا  را  افزایش  )می شان  پيشرفت  انطباق(.  Spurk et al., 2019کند  مسير  با  پذیری 

 ،هاستآناشاره دارد که افراد برای وفق دادن خود با کاری که مناسب    اقداماتیاز    یهایه به م مو شغلی  

از سویی دی ر، سازگاری شغلی  (.Garcia, Restubog, Ocampo, Wang & Tang, 2019) دکنناتخاذ می

یا ابساس نارابتی فرد درباره اینکه او در کار خود ابساس آرامش و رابتی دارد    شناختیروان به بالاش  

 (. Elmas-Atay, 2017کند، اشاره دارد )می

 مدیریت مسير شغلیو    غلی ذهنیيت شموفقدهد که توجه به  بررسی مبانی نظری و پيشينه پژوهش نشان می

متقابل   تیرير  کارکنانروی    هاآن و  شغلی  بيشتر  سازگاری  توجه  و  بررسی  نيازمند  خلأ    است،  هنوز  و 

تحقيقاش   مروربه با توجه    روازاین شود.  ابساس میدر کشور بسيار  در این بوزه    ت ربی نظری و  تحقيقاش  

ن از  که  موضوع  این  گرفتن  نظر  در  با  و  سازمانی،پيشين  منابع   اه  به    داشتن  دستيابی  در  متخصص  انسانی 

اهداا   به  دستيابی  جهت  ذهنی  شغلی  موفقيت  ابساس  داشتن  فردی،  ن اه  از  و  سازمانی؛  هر  اهداا 

انقلاب   مستضعفانبسيار با اهميت است؛ پس از بررسی وضعيت موجود منابع انسانی در ستاد بنياد  شخصی  

ی در این سازمان، نبود  خصص و دانشمت کارکنان مت ددلایل ترک خ  اسلامی، مشخص گردید که یکی از
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چنين  ، بدیهی است که طرابی مسير شغلی برای روازاین . استمسير شغلی مشخص و  دم سازگاری شغلی 

بی  و  است  ضروری  نياز  یک  سازمان  این  ستاد  سطح  در  بدون    دستيابیگمان  کارکنانی  نيازی  چنين  به 

مطالعابررسی و  شدهای  لمی  پژوهشی،  نکته  نش  نيست.  اسی  این  اهميت  که  بائز  جامعه    تنهانه ت  در 

شماری  ان شت   هاینفر منابع انسانی متخصص بلکه در سطح کشور نيز پژوهش   430با بدود    موردمطالعه

رسد که موفقيت شغلی ذهنی و ارر آن بر ضروری به نظر می   درنتي ه روی این موضو اش یورش گرفته،  

سا و  شغلی  ک مسير  شغلی  بنازگاری  ستاد  اسلامی  رکنان  انقلاب  مستضعفان  گيرد  موردبررسیياد  ؛ قرار 

نی بر مدیریت مسير شغلی و  موفقيت شغلی ذه  ريتیربنابراین با توجه به مطالب ذکر شده، پژوهش باضر،  

سازگاری شغلی کارکنان در ستاد بنياد مستضعفان انقلاب اسلامی با هدا کاهش ترک خدمت کارکنان  

 ررسی کرده است. این سازمان ب   رصص و دانشی دمتخ

 

 مبانی نظری 
 موفقیت شغلی ذهنی 

انبه در تمام دوره  ج نوان »پيامدهای کاری مطلوب همه به   2005در سال    1موفقيت شغلی توسط آرتور 

بار در   با بررسی مبانی نظری در این بوزه، مشخص گردید که هاگز برای اولين  کاری فرد« تعریف شد. 

ه ذهنی و  ينی تقسيم کرده است. موفقيت شغلی در گذر زمان از  را به دو دست  یموفقيت شغل  1937سال  

 ,Guan, Arthur, Khapovaده است )شغلی بدون مرز تغييراتی کر  مدل سنتی توسعه شغلی به مدل توسعه

Hall & Lord, 2019  خودارزیابی(. موفقيت شغلی ذهنی دربردارنده  ( مسير شغلی استArthur, 2005  .)

به شموفقيت   اینکه،  دو طریق تعریف می  غلی ذهنی  اول  در موفقيت شغلی ممکن است    خودارزیابیشود؛ 

باشد،   ذهنی  ا  به  بارتیکاملاً  ممکن  از  وامل  تحت  بعضی  اینکه    ريتیرست  دوم  نباشند؛   وامل  ينی 

ارزیابیبه  به  که  باشد  از  وامل  ينی  بخشی  )  های نوان  دارد  نياز  نيز   ,Shockley, Ureksoyذهنی 

Rodopman, Poteat & Dullaghan, 2016 ها نمایان شده است. این تفاوش  1(. در جدول شماره 

از   تعيين  وامل    ترینمهم یکی  ایاغ و همکاران )مطالعاش در زمينه  قزل  از  نقل  به  (، 2015موفقيت شغلی 

رمند در کا  هزاريش از ده  متمرکز بر روی ب  یورشبه توسط جان آپلين ان ام گرفته وی پژوهش خود را  

 دفاتر مرکزی پانصد شرکت بزرگ آمریکا ان ام داد. 

________________________________________________________________ 

1 Arthur 
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 ( Shockley et al., 2016) یهای شناسایی موفقیت شغلروش(:  1جدول شماره )

 اجزای موفقیت شغلی به دو روش قابل بیان است: 

 روش دوم:  روش اول:

 مسيرشغلی( خودارزیابیمل اش)ذهنی  شغلی(مسير خودارزیابیشامل )ذهنی 

 مسيرشغلی(  خودارزیابیشامل ) ينی  یرفاً موفقيت شغلی  ينی 
 

تعيين   این م مو هکندیمدر مدل آپلين سه م مو ه  امل، سطح موفقيت فرد را  از:   اند بارش وامل    . 

)تعدیل تصادفی  و  وامل  )بيرونی(  محيطی  )درونی(،  وامل  فردی  موفقيت.کننده  وامل  برای  فرد    ها( 

فردی مختلفی را دارا باشد و بتی اگر تمامی شرایط و  وامل فردی    یهامهارشی و  يتخصتی یفاش شبایس

ی به شکل مطلوبی فراهم گردد. در کنار  وامل محيط  کهآن مسا د باشد، موفقيت بایل نخواهد شد م ر  

  رددا  هاآن روی    که مدیریت، کنترل کمی بر  کنندی ماین  وامل فاکتورهای تصادفی نيز نقش مهمی را ایفا  

(Johnston, 2018.)  از    یام مو ه    نوان به تواند  موفقيت شغلی نتي ه ت ارب شخصی است و همچنين می

باشد؛   یا ادراکاش   & Frayne)  است وفقيت شغلی شامل موفقيت شغلی ذهنی و  ينی  م  درنتي ه واقعياش 

Geringer, 2000  از یکی  ذهنی  شغلی  موفقيت  اس  ترینمهم (.  در  موضو اتی  که  شغلی   یهاهش پژو ت 

 (.Spurk et al., 2019)قرار گرفته است   موردمطالعه

شغلی    مشاهده قابلبخش   مسير  موفقيت  مقام،  و  رتبه  ارتقاء،  بقوق،  مانند  نشان شغل  را  یا  ينی  بيرونی 

است  مربوط    شانیشغلنسبت به مسير    هاآن های افراد و رفتار  دهد و موفقيت درونی یا ذهنی، به ابساس می

شود  مانند ابساس مسئوليت، رضایت شغلی و تعهد شغلی شناسایی می  شناختیروان های  متغير  یقز طرو ا

(Spurk & Abele, 2014.)  تنوع  1976)  هال مفاهيم  انعطاا(  یادگيری  شغلی،  آزادی،  شغلی،  پذیری 

لعاش ان نظریاش، مطادراکی و پاداش معنوی برای تعيين موفقيت شغلی ذهنی جدید بيان کرد. بر مبنای ای

ان ام شده است. موفقيت    -خصوص مفاهيم موفقيت شغلی ذهنی در محيط کار ) مل  زیادی در ت ربه( 

از  ذهنی  واقعيت   شغلی  شامل  ساختاری  اهداا،  لحاظ  فریت خودآگاهیسازی  به  دستيابی  برای  ،  هایی 

تقسيم می )ارتقاء  یافته Heslin, 2005شود  بر اساس  موفقيت شغلی (  2016)  سانگهای دای و  (. همچنين 

گيری  ( روش اندازه 3( ادراک کلی از موفقيت و  2گيری ميزان رضایت شغلی؛  ( اندازه 1ذهنی به سه طریق  

  ناکارآمد مطالعاش بعدی در بوزه موفقيت شغلی ذهنی هر سه روش فوق را  است.    سن شقابل چندبعدی  

طرابی و موفقيت شغلی ذهنی را    ار  ی ایه گو  24  ( پرسشنامه 2016)  شوکيلی و همکاران  درنهایت دانستند و  

و    کار معنادار، تیريرگذاری، ایالت، زندگی شخصی، رشد و توسعه،  کيفيت کار،  شناسایی  مؤلفه؛   8شامل  

 تعریف کرد.  از کاررضایت 
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و ارزشی که برای شغل فرد    دی ران  توسط   خود  رسميت شناخته شدن کار  غير  یا   رسميت  به   ( شناسایی:1

  همکاران   توسط  هستند   موفق   که   افرادی  "؛"سازمان  دی ران در   از   مثبت   بازخورد  ت دریاف"شوند.  قائل می

محترم کار:2.  ”شوندمی  شناخته  خود  کیفیت  با  ".  بالا  کيفيت  با  خدماش  ارائه  یا  محصول  توليد  (  را  کار 

 هک   فعاليتی  در  تمشارک   ( کار معنادار:3.  "ش به موفقيت دست پيدا کردنرو  این   ازجدیت ان ام دادن و  

  فردی   "  ؛". کنممی   ای اد  را  تفاوش   و  روممی   آن ا  به  من".  است  ارزش  دارای  اجتما ی  یا  شخصی  ازنظر

( 4.  "دارد  مشارکتی ارربخش  تربزرگ  فعاليتی  در   ند و ابساس کند شغل خود را معنادار بدا  که   است   موفق

تیري  سازمان  داخل  در  دی ران  بر  تیرير  تأثیرگذاری: همچنين   ابساس  اگر".  سازمان  خود  بر  رگذاریو 

 که   دارم،  سازمان  کل  در  مهمی  سهم  من"  ؛".هستيد  موفق  دارید،  سهمی  کار  محل  یا  شغل  در  که  کنيدمی

اعتبار:5.  "دهدمی  قرار  تیرير  ت تح   را   افراد  روز   هر اصالت/    به   توجه   با  فرد  ایبرفه   مسير  به   دادن  شکل   ( 

او.  ترجيحاش  و   نيازها   برای  آلایده   روش   نوانبه   که  ایشيوه   به  وانمتب  که  شوممی  قموف  وقتی"  شخصی 

اساس آن   خود  کاری  سا اش   و  شوم  ترنزدیک  شودمی  گرفته   نظر  در  کار بر   فرد  کی"  ؛"کنم  تنظيم   را 

  کارهای   به   زمان  چقدر  و  دهد  ان ام   کاری  چه   خواهدمی   که  کند  مشخص  بتواند   که  است  کسی  موفق

زند 6.  "دهد  اختصاص  مختلف شخص(  )زندگی   از  خارج  زندگی  بر   که  شغلی  نداشت  ی:گی  سازمان 

باشيد،   شغلی  اگر  کنممی  فکر".  گذاردمی  مثبت   تیرير  شخصی(   برای   لازم  منابع  و   زمان  شما  خوب داشته 

  برفه   در  پيشرفت  ( رشد و توسعه:7.  "دارید  دهيد،  ان ام  خود  زندگی  در  خواهيدمی  که  را  کارهایی  ان ام

بهبود  ".  جدید  یهاشمهار  و  دانش  هتوسع  طریق  از  خود برای  آن  از  و  ب يرید  درس  خود  اشتباهاش  از 

 شما .  رویدمی   قب   به   یا  کنيد   يرتغي  آن   با   باید   یا   شما  کند،می  تغيير  زيچهمه "  ؛ "مستمر خود استفاده کنيد

تغيير  توانيد نمی کار:8.  "بمانيد  بدون  از  رضایت   برفه  به  نسبت  مثبت  ابساساش  یا   واطف  طورکلیبه  ( 

 خوشبختی   به  دهيدمی   ان ام  که  کاری  در  که  زمانی  تا  زیرا  است،  خوشبختی  اول  درجه  در"  .شخصی

می   پس   نيستيد،   خوشحال  دهيدمی   ان ام  که   کاری  از   اگر"  ؛ "شد  نخواهيد   موفق   نرسيد، پول بعيد    دانم 

 (. Shockley et al., 2016) "باشد چندان اهميتی داشته 

 
 مدیریت مسیر شغلی 

زمانی است که با آمادگی، اجرا و کنترل برنامه شغلی توسط یک فرد یا  آیند سارفسير شغلی  یت ممدیر

می گرفته  نظر  در  سازمانی  شغلی  شغلسيستم  مسير  مدیریت  شکلشود.  برای  مشارکت  شامل  گيری ی 

شغلی،   افراد  لاقه  تنها نه مسيرهای  طریق  به از  مدیران  سوی  از  بلکه  غيررسممند،  و  رسمی  در یورش  ی 

فرایند مدیریت مسير شغلی در بقيقت یک پل   (. Dries, Pepermans & Carlier, 2008)  است  اهسازمان
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بندی  نماید. در تقسيمرير متقابل بر هم دارند برقرار میارتباط بين نيازهای فردی و نيازهای سازمانی که تی

می فردی  مربلهنيازهای  بيرونی،  تحرک،  لائق  اشتغال،  سن،  به  پيشرفت،  توان  ، وپرورشآموزش   مسير 

به شایست ی  نيازهای سازمانی را  انواع  نمود.  اشاره  ارتقاء و  ملکرد  پيشرفت،  های موجود و  اهداا مسير 

بازار تغييراش  ابتکار  مل، رشد، کوچکآتی،  غيبت،  کارکنان،  ت دید ساختار، چرخش  گرایی، سازی، 

هم مرتبط  غلی آن را بهیریت مسير شد مکه در بقيقت    وری تقسيم کردسپاری و بهره مخزن استعداد، برون

شود. مسير پيشرفت شغلی موجب پيشرفت فرد در طی سنواش خدمتش می(.  Gholipour, 2011نماید )می

را در این مسير   هاآن های لازم را جهت پيشرفت شغلی کارکنان خود ان ام دهد و  ریزیباید برنامه   سازمان

نماید پيشرفت شغلی میBagdadli & Gianecchini, 2019)  هدایت  و  ادلانه  تواند  (. یک مسير یحيح 

به سازمان شود.   نسبت  آنان  وفاداری  و  تعهد  ای اد  زمانسا  ، بنابراینموجب رضایت شغلی کارکنان،  با  ها 

-به پيشرفت سازمان بلکه به پيشرفت افراد نيز کمک می  تنهانهمسير پيشرفت شغلی مناسب برای کارکنان  

 (. Rajabpour & Babashahi, 2021) کنند

نيازهای سازمانی مطابقت میمدیریت مسير شغلی، طرح با  هایی را  دهد و طرح های مسير ترقی کارمند را 

کند و  کند. مدیریت، مسيرهای شغلی کارکنان را طرابی مییابند، اجرا میک دست میکه به اهدافی مشتر

مسير   درباره هایی به کارکنان  مشورش  آورد و یرکنان فراهم مهای خالی برای کاپست   درباره اطلا اتی را  

مسير یکی از تحقيق مطرح در بوزه  .  (Coetzee, Schreuder & Tladinyane, 2014دهد )شغلی ارائه می

های  که سه مؤلفه رضایت از مسير شغلی؛ بمایت مدیریت و ن رش  است(  1998)  شغلی، پژوهش یارنال

اس کرده  معرفی  را  گفمدیریت  اساس  بر  یارنال هته ت.  و  1998)  ای  ن اه  نوع  به  شغلی  مسير  از  (، رضایت 

اشاره دارد. بمایت مدی  اشیشغلبه شغل و همچنين مسير    ن رش کلی فرد این  در سازمان  به  اشاره  ریت 

  به   آیا  و  خير؟  یا   دارد  کارکنان را  شغلی  پيشرفت   به   کمک  برای   لازم   دانش  و   هامهارش  مدیر  دارد که آیا

های مدیریت به دیدگاه مدیران در مورد مسير شغلی ، ن رشدرنهایت  ؛ و شودمی  ککم  کارمند  رفتپيش

 کارکنان و اهميت آن اشاره دارد. 

مختلفی در    یهاگزارشهای قرن بيست و یکم وجود دارد؛  ادی که در سازمانبا توجه به موانع بسيار زی

جهانی نيروی کار، بدود    یهاشارگزطبق بررسی    ،درواقعگردد.  رابطه با مسير شغلی کارکنان مطرح می

ر تر و شدیدت اند که برای پيشرفت باید به سازمانی دی ر بپيوندند. بحرانی درید از کارکنان اظهار داشته  41

 نوان کارکنان کليدی  طور رسمی توسط سازمان بهبه  که  نادریدی از کارکن  40از آن، اینکه تقریباً همان  

دارند که برای پيشرفت شغلی اند؛ بيان میگرفته شده   در نظرت سازمان  رف يشبالقوه برای پو دارای پتانسيل  
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نمایند.   ترک  را  خود  سازمان  می  طورکلیبه باید  نشان  ک آمار  فریتدهد  ميان  ه  در  شغلی  پيشرفت  های 

 ی ر به آن فکر واملی قرار دارند که کارکنان برای ماندن در یک سازمان و یا رفتن به سازمانی د  ترینمهم

-(. افزایش تحرک کارکنان بااستعداد و دانشی این تصویر را بتی بيشتر هم میWatson, 2014کنند )یم

کا از  نيمی  تقریباً  اساس،  این  بر  )کند.  و خبره شرکت   48رفرمایان  بااستعداد  کارکنان  در جذب  درید( 

می رقابت  یکدی ر  با  میکرده  نشان  آمار  این  که  فعاکنند  که  و  دهد  جذب  سال  اخد استليت  به  نسبت  م 

ها افزایش  دهد که گردش مالی شرکتدرید( نشان می  35)  سومکیگذشته افزایش یافته است و بيش از  

آمار هم این  است.  نشانیافته  کارکنان   ی  برای  سازمان  از طرا  شغلی  مسير  مدیریت  وجود  دهنده  دم 

ها است.  لاوه بر ين سازمانر بد  ره کنان خباد کارهای زیجاییو نتي ه آن جابه  است خبره و کليدی خود  

ل درید از کارفرمایان این مشک  54درید( با توان بالقوه بالا و بدود    56این، بيش از نيمی از کارکنان )

 (. Anlesinya, Dartey-Baah & Amponsah-Tawiah, 2019اند )اساسی را گزارش داده 

 
 سازگاری شغلی 

پذیر شغلی متمرکز است؛ رویکردی  مدیریت انطباق  و   هات یوسعه شایس، که بر ت1تئوری ساخت شغلی

ده کارشان  نوآورانه است. هدا ایلی تئوری ساخت شغلی این است که افراد درک درستی از نحوه استفا

)به  باشد  داشته  اجتما ی  تعاملاش  از  و خوشبختی  به رضایت  بهبود فردی و دستيابی   ,Rajabpourمنظور 

تئ  بر اساس  (.2020 انتقالد  فر  وری این  محل کاری به محل کار دی ر و از   از  کار،  محل  به   دانش اه   از  با 

 رفتار  نوع با پنج  را  هاانتقال   این  با  ریکند که فرد سازگا هایی را انسان درک میتفاوش   دی ر  شغل  به  شغلی

بت  ر   و   ( پذیرفتن 3  ، اهآن   ( اکتشاا 2  شدن،   هاآن شکل  پذیرفتن این تناقضاش و هم   ( 1دهد:  می  نشان   ایلی

 تشکيل   را  سازگاری  از  ایچرخه  ایلی  هایفعاليت   این.  هاآن نپذیرفتن    (5و    هاآن ( مدیریت  4  ،هاآنن  کرد

ها در فرد، شود. در یورش تحقق این تناقضاش و ناسازگاری تکرار ایدوره  ورشیتواند به دهند که میمی

می کسب  تواندفرد  و  با  برفه   ای ه نهاآگا  گيریميم صت  اطلا اش   جست وی  آگاهی  و  باشد   ترایداشته 

(. سازگاری شغلی شامل شرح و  Creed, Fallon & Hood, 2009برخورد کند تا کمترین آسيب را ببيند )

ان امد. فتارهایی است که به اجرای خوب وظایف افراد و ن رش مثبت به نقش کاری جدید می تویيف ر

شود. در یا واکنش )غيرفعال( بایل می  عال()فش  بالت کن  از دو یکی    به دنبال معمولاً سازگاری شغلی  

________________________________________________________________ 

1 Career Construction Theory (CCT) 
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 دم تطابق  های موجود در محيط کار،  روش فعال افراد سعی دارند با تغييراش ملزوماش محيطی و یا پاداش 

تغيير خود دارند ) افراد سعی در   & Molaei, Yazdanbakhshرا کاهش دهند؛ ولی در روش واکنشی، 

Karami, 2014  .)سازگاری شغلی یک ساختار هفت بعدی؛  (  1984)  لافکوایست  و  مدل دیویسساس  بر ا

 بدین شرح است:  

پیشرفت:1 ارزش  و  هایتوانایی   از  استفاده   نياز  به  اشاره   (    پيشرفت   ابساس  فرد  به  که  کارهایی   امان  فرد 

ارد که جود دخاص و  هایجنبه   با  نيازهایی  از  تنو ی  رابتی،  ارزش  در  ( ارزش راحتی:2دهند، دارد.  می

  و   شودمی  درک   دی ران   وسيلهبه   چطور  فرد  یک  ( ارزش پایگاه:3.  سازدمی  تراسترسکم  ای فردا برر  غلش

برای    فریت   یک  با   تواند می  پای اه .  کندمی   مشخص  را  جای اه   ارزش  آورد دست میبه   فرد  کاه  شاناختی

مبه   معهاج  در  بودن  مهم  از  اجتما ی  جای اه   ب يرد؛  قرار  موردتوجه پيشرفت   ارزش  4  .دآییدست   )

.  مرتبط است  کنيم  کار  دی ران  با   چطور  یا   کنيم  کمک  فرد  یک  به   چطور  کهاین   با  دوستینوع   دوستی:نوع

  اهميت  بلکه بازتاب شود، دیده  اجتنابی خطربار شرایط در که است این از  تروسيع سلامت ( ارزش ایمنی:5

خط   لمااش  سلامت .  ندک می  بينی پيش  را   توانایی  و  است   ترتيب   و   نظم   منصفانه   بالتی   در   هامشینيروی 

و همچنين  طرا  از  است، بمایت است.    سرپرستان  ارزش6چ ون ی آموزش همکاران   خودمختاری:  ( 

( 7 مل و استقلال داشته باشند.    یآزاد  شغلشاناین دارد که افراد دوست دارند در محيط کار و  اشاره به  

سازگاری: ویژگی به   سبک  برای  ه نوان  فردی  نظر  کنواای  در  محيط  به  فردی  شود. می  گرفتهش 

به دی ر بارشبه  کار  محيط  در  کارمند  فعاليت  و  رفتار  آیا  مشخص  ،  تعارض  یا  دارند،  تناسب  بين  خوبی 

 . (Rajabi Farjad & Farjami, 2021)  وجود دارد؟  هاآن

 

 های پژوهش پیشینه و توسعه فرضیه 
 ر شغلی موفقیت شغلی ذهنی و مدیریت مسی

شود که  لاوه بر موفقيت مسير شغلی  ينی؛ موفقيت  ياش موفقيت مسير شغلی مشخص میدبا  سیبا برر

بعُد  ينی   ترمهمقيقاش بعُد ذهنی مسير شغلی را  مسير شغلی ذهنی نيز وجود دارد و بتی بسياری از تح از 

ا (.  Janssen, van der Heijden, Akkermans & Audenaert, 2021دانند )می شده   امن مطابق پژوهش 

فيليپين؛ مشخص گردید که طرابی مسير شغلی مهندسان  2013)  ونجنير بين مهندسان  مران در کشور   )

ن است و با افزایش موفقيت شغلی ذهنی؛ پيشرفت در مسير شغلی برای   مران پيرو موفقيت شغلی ذهنی آنا

بين پرستاران اردنی ان ام    را پژوهشی 2018ل و همکاران در سا هوسامیپذیرد. التر یورش می آنان رابت 

شغلی  موفقيت  و  سازمانی  بمایت  سازمانی،  تعهد  رهبری،  رفتار  همچون  بررسی  واملی  از  پس  و  دادند 
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اررا و  ذهنی روی    هاآن ش  ذهنی  موفقيت شغلی  را  ارر  بيشترین  که  کردند  بيان  سازمانی،  تغيير سلامت  بر 

کارکنان شغلی  مسير  و  سازمانی  اسپا  سلامت  ه  کردارد.  )يرشو  تئوری 2019ی  بررسی  از  پس  های  ( 

ده های آین گيریموفقيت شغلی، به بيان تمایزاش بين موفقيت شغلی ذهنی و  ينی، با در نظر گرفتن جهت 

ذهنی  املی  شغلی  موفقيت  که  رسيدند  نتي ه  این  به  خود  پژوهش  در  آنان  پرداختند.  خصوص  این  در 

کا شغلی  مسير  روی  هماسترکنان  تیريرگذار  )چنين.  جيانچينی  و  باغدادلی  نظام 2019،  بررسی  با  مند  ( 

ش ابساس موفقيت  مفهوم موفقيت مسير شغلی و مدیریت مسير شغلی به این نتي ه دست یافتند که با افزای

به پيشرفت در مسير شغلی افزایش می با توجه به بررسی پيشينه  روازاین یابد.  شغلی ذهنی تمایل کارکنان   ،

 کرد: رح را مطزیر ضيه توان فرهش میپژو

اول ذهنی:  پژوهش  فرضيه  شغلی  بنياد  بر    موفقيت  ستاد  کارکنان  و  مدیران  شغلی  مسير  مدیریت 

 رير مثبت و معناداری دارد. تیمستضعفان انقلاب اسلامی 
 موفقیت شغلی ذهنی و سازگاری شغلی

ی، دی ر  امروزيای  ر دن ری از مشاغل د( با توجه به توسعه بسيا2016های تای و سانگ )بر اساس یافته 

با  وامل ذهنی   وامل موفقيت شغلی  ينی     ت ياهمکممانند بقوق و مزایا،  نوان شغل، اختيار در مقایسه 

تر از موفقيت  های شغلی، موفقيت شغلی ذهنی بائز اهميتمدرنيسم با تغيير مدل دوران پست اند و در  شده 

ب  پژوهشی  2016ل  در سا  شغلی  ينی شده است. گو و سو بيان  ا  را  موفقيت شغلی  ينی بر   راشيتیرهدا 

از افراد   موفقيت شغلی ذهنی و با نقش ميان ی خودآگاهی ان ام دادند و پس از ان ام مصاببه با تعدادی 

مشخص گردید که افرادی که دارای خودآگاهی هستند؛ بين موفقيت شغلی ذهنی و موفقيت شغلی  ينی 

ن، آنان بيان کردند که موفقيت شغلی  ينی و ذهنی بر چنيس. همبالعکقائل هستند و  رابطه  ميق و شدیدی  

آنان   شغلی  و سازگاری  کارکنان  شغلی  این ملکرد  که  دارد؛  مستقيمی  افزایش  ملکرد    تیرير  با    امر 

( بيان کردند که موفقيت شغلی بر سازگاری  2016شود. بيدری و خاشعی )فردی و سازمانی کارکنان می

شغشغ رضایت  و  )   ريرتیلی  لی  پور  رجب  همچنين،  دارد.  با  نوان  2020مستقيم  پژوهشی  در  تیرير "( 

به این نتي ه دست یافت که    "شغلی  آگاهی بر موفقيت شغلی: با نقش ميان ی سازگاری و فرسودگی ذهن 

بانک کارکنان  بين  در  شغلی  سازگاری  بر  شغلی  مسير  معنادارموفقيت  و  مثبت  تیرير  دولتی  دارد. های  ی 

 توان فرضيه زیر را مطرح کرد: نایت به مطالب ذکر شده می با ، روازاین

ستاد بنياد مستضعفان    سازگاری شغلی مدیران و کارکنانبر    موفقيت شغلی ذهنی:  دوم پژوهشفرضيه  

 تیرير مثبت و معناداری دارد.انقلاب اسلامی 
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 مدیریت مسیر شغلی و سازگاری شغلی

ب از چه  واملی    درنتي ه است.    1گاریالقوه  دم سازسازگاری شغلی درمان  است که  اهميت  با  بسيار 

چه  واملی  می  ريتیر بر  و  شغلمی  ريتیرپذیرد  سازگاری  نظری  مبانی  بررسی  میگذارد.  نشان  که   ی  دهد 

به چشم می پيامدهای سازگاری شغلی  و  ارراش  با  رابطه  در  زیادی  )شکاا   ,Safavi & Bouzariخورد 

ویسيوش، یودایار و  یوربانکند.   وامل موفقيت شغلی بيان می  ترینمهمز  کی الی را یاری شغ( سازگ2019

بيان می2019)  روسير رابطه معناداری وجود دارد.   2کارکنان کنند که بين سازگاری شغلی و بال خوب  ( 

بين   که  دریافتند  خود؛  بررسی  سال  دو  طی  کشور    1007آنان  در  بزرگسال  کارمند  بين    ؛ سوئيسنفر 

های  شغلی و رضایت در زندگی شخصی افراد ارتباط مثبتی و با ميزان استرس  یتو رضاشغلی  سازگاری  

، بر این ارتباط  هات یمحدودایط خاص و وجود  درک شده در ایشان رابطه منفی وجود دارد. همچنين شر

 اررگذار است. 

بين مدیریت مسير شغلی و سازگاری  2017نژاد و یدقی )مهدی  با موفقي( رابطه  ن  کنای کارت شغلشغلی 

برق   نشان می  یامنطقهشرکت  آنان  تحقيق  نتي ه  بررسی شد.  بر  آذربای ان  دهد که مدیریت مسير شغلی 

جا کارکنان  شغلی  آماری  سازگاری  دی ر،   موردبررسیمعه  تحقيقی  در  دارد.  معناداری  و  مثبت  تیرير 

( و همکاران  منابع  2019فدریسی  اقداماش  نقش  بررسی  به  به (  و  ویطانسانی  بر یریژه مدور  ت مسير شغلی 

طور همزمان ان ام شد و نتي ه این بود که  به   سازگاری شغلی پرداختند. این مطالعه بين مدیران و کارمندان

با ؛  ن مدیریت مسير شغلی و سازگاری شغلی و تعهد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود داردبي بنابراین، 

 ضيه زیر را مطرح کرد:توان فرمی هش ی پژو ت رب بررسی پيشينه   توجه به مطالب ذکر شده و

ان سازگاری شغلی مدیران و کارکنان ستاد بنياد مستضعفبر    مدیریت مسير شغلی:  سوم پژوهشفرضيه  

 تیرير مثبت و معناداری دارد.انقلاب اسلامی 
 نقش میانجی مدیریت مسیر شغلی 

شغلی  مدیریت  کارکنان  شغلی  پيشرفت  بفظ  ایبر  هاسازمان  که  ندک می  اشاره   هاییفعاليت  به  مسير 

  به   هاآن   انتقال   به   کمک  و  بقوق  افزایش  و   ارتقاء   دریافت  برای   کارکنان  به   کمک  دهند.می  ان ام   خود

)  هایيتموقع  شغلی  ادبياش  گذشته،   سال  وپنج ستي ب  در  (.Bagdadli & Gianecchini, 2019رهبری 

شغلی  جدید   هایمدل   به   شغلی  موفقيت   که  دارد  اذ ان  و  کرده  حمطر  دافرا  فعاليت  تمحوری  با  را  مسير 

________________________________________________________________ 

1 Maladjustment 
2 Employee Well-Being 
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(.  Tomlinson, Baird, Berg & Cooper, 2018است )  شده   تبدیل   دستمزد  و   بقوق  از   ترگسترده   مفهومی

  های چالش   ترینمهم  ميان  در  سازمانی  شغلی  مدیریت مسير   ملکرد  موفقيت شغلی و  تحقيقاش   ، نیباوجودا

منابع ربيمی   (.De Vos & Cambré, 2017)  است   ه داد  رقرا  هاسازمان  انسانی  مدیریت  مطالعاش  مطابق 

( زایی  ناستی  و  توانمندسازی  2016دادکان  با  شغلی  سازگاری  مثبت  رابطه  ا ضای    ناختیشروان ( 

با    مدیره هيئت  دانش اه سيستان و بلوچستان در راستای توسعه مسير شغلی و ارتقاء آنان؛ و رابطه منفی آن 

تییيد  افسردگ شغلی  بر  گردیدی  یافتهاسا.  موفقيت  س  با  شغلی  مسير  مدیریت  ابعاد  بين  پژوهش،  این  های 

و   معناداریشغلی  رابطه  با موفقيت شغلی  از    ابعاد سازگاری شغلی  پژوهش ران  از  دارد. جمعی   22وجود 

هنی قيت شغلی ذ موفو   1ان ام دادند و ارتباط بين رفتارهای شغلی فعال  2018کشور دنيا پژوهشی را در سال  

با  ر ميان ی ا  فرهنگنقش  بين  گری  مختلف  از    11892های جوامع  مختلف   22کارمند  فرهنگ  با  کشور 

شغلی   موفقيت  پژوهش  این  در  کردند.  زندگی بررسی  و  کار  تعادل  و  مالی  موفقيت  متغير  دو  با  ذهنی 

با    همیيلی مبطه خالی دارد و راشناسایی شده است. همچنين رفتارهای شغلی فعال رابطه مثبتی با موفقيت م

ثبت و معنادار ( به رابطه م2019تعادل کار و زندگی شغلی ندارد. با  نایت به اینکه باغدادلی و جيانچينی )

شغلی   کرده موفقيت  اشاره  شغلی  مسير  مدیریت  و  )ذهنی  همکاران  و  فدریسی  و  نقش  2019اند  به   )

شغلی   سازگاری  بر  شغلی  مسير  مدیریت  دارند؛  تیريرگذار  میاذ ان  مدیریت  نت  توانپس  که  گرفت  ي ه 

شغلی خواهد داشت.  گری مثبت در رابطه بين موفقيت شغلی ذهنی و سازگاری  مسير شغلی نقش ميان ی

 شود:فرضيه چهارم پژوهش به شرح ذیل بيان می ،روازاین

چهارم شغلی  :  پژوهش  فرضيه  مسير  ميان یمدیریت  بين  نقش  مثبت  شغلی  گری    و   ذهنیموفقيت 

  .داردمدیران و کارکنان ستاد بنياد مستضعفان انقلاب اسلامی  یی شغلسازگار

 

 مدل مفهومی 

شایان ذکر است    پژوهش باضر قرار گرفت.، مدل نظری زیر، اساس  بررسی پيشينه پژوهش  بر این اساس

ت مسير شغلی (، متغير مدیری2016که متغير موفقيت شغلی ذهنی برگرفته از پژوهش شوکيلی و همکاران )

) از  شده    قتباسا یارنال  پژوهش  1998پژوهش  از  برگرفته  نيز  شغلی  سازگاری  متغير  و    و   دیویس ( 

 . است (1984)  لافکوایست

________________________________________________________________ 
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موفقیت شغلی ذهنی

مدیریت مسیر شغلی

سازگاری شغلی

 
 

 های محققین( )یافته  مدل مفهومی پژوهش (:1)شکل 

 

 روش پژوهش

پيمایشی؛ و    -فییيتو  ها از نوع  ده روش گردآوردی دا  ازنظرهدا، کاربردی و    ازنظرپژوهش باضر  

این پژوهش شامل مدیران و کارکنان   نوع همبست ی است. جامعه آماری  انقلاب از  بنياد مستضعفان  ستاد 

به تعداد جامعه آماری و با استفاده از جدول کوکران    توجهبا    است.نفر    430آماری    . جامعهاستاسلامی  

به  205 انت نفر  پژوهش  آماری  نمونه  به  نوان  شدند.  داده ايت  قابل  منظورخاب  بيشتر  های گردآوری طمينان 

تعداد   تعداد    220شده،  این  از  که  توزیع گردید؛  آماری  ا ضای جامعه  بين  بهپرسشن  206پرسشنامه  -امه 

 یورش کامل پاسخ داده شده بود و مورد تحليل قرار گرفت.

اندازه  مدیریت  ،  ی ذهنیغلش  قيتموفدر سه بخش  گيری متغيرهای پژوهش از پرسشنامه استاندارد و  برای 

، شناسایی)  مؤلفه  8با    موفقيت شغلی ذهنیمنظور سن ش  استفاده گردید. به  سازگاری شغلیو    مسير شغلی

کار توسعهمعن،  کيفيت  و  زندگی شخصی، رشد  ایالت،  تیريرگذاری،  کار،  کاررضایت و    ای  از  بخشی   )

در ینایع مختلف ا م از  سشنامه،  ن پر. ایدگردیاستفاده    (2016)شوکيلی و همکاران    یاهیگو  24پرسشنامه  

  7با    شغلیسازگاری  متغير  .  و دارای ا تبار و پایایی بالایی استقرار گرفته    مورداستفاده توليدی و خدماتی  

  ارزش خودمختاری ،  دوستی، ارزش ایمنیارزش پيشرفت، ارزش رابتی، ارزش پای اه، ارزش نوع)   مؤلفه

از مدل    یاهیوگ  21قياس  با م( و  سبک سازگاریو     موردسن ش(  1984)  لافکوایست  و  دیویس برگرفته 

سن ش   برای  درنهایت  گرفت.  شغلیقرار  مسير  بمایت  )  مؤلفه  3با    مدیریت  شغلی،  مسير  از  رضایت 

های  استفاده شده است. تمام گویه  (1998یارنال )  یاهیگو  11( از پرسشنامه  های مدیریتیت و ن رش مدیر

پنج مقياس  از  استفاده  با  »کامپرسشنامه  از  ليکرش  اندازه گانه  موافقم«،  »کاملاً  تا  مخالفم«  شد.  لاً  گيری 
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داده   سؤالاشهمچنين   به  جمعيتمربوط  کاری    های  سابقه  و  تحصيلاش  سن،  جنسيت،  قبيل  از  شناختی 

 قرار گرفت. موردبررسی

از   پژوهش  مفهومی  به کمک  طریق مدلمدل  معادلاش ساختاری  قرار   افزارنرم سازی  ليزرل مورد آزمون 

از آزمون کيسر  تعيين کفایت نمونه  برای  دست  به  897/0ها  برای داده   KMOاستفاده شد. مقدار    1گرفت. 

و   آن    ازآن اکهآمد  نشان  7/0از    تربزرگمقدار  داده است،  بين  همبست ی  بودن  مناسب  ها جهت  دهنده 

پرسشنامه    .است املی    تحليل محتوایی  و  یوری  روایی  سن ش  و  نظر  از برای  دانش اهی  اساتيد  اش 

دید.  استفاده گر  روانشناسی سازمانی و ینعتی  ،در بوزه مدیریت منابع انسانی  موردمطالعهینعت  خبرگان  

ی که بار  املی هایهمچنين، روایی سازه با استفاده از تحليل  املی تییيدی ان ام گرفت. بدین منظور، گویه 

ها بار  املی همه گویه   (. Fornell & Larcker, 1981)  شوند اند از پرسشنامه بذا میداشته  5/0کمتر از  

از   گویه داشته  5/0بيشتر  هيچ  بنابراین،  پرسشنامهاند؛  از  به  ای  ن ردید.  پرسشنامهبذا  پایایی  از منظور  ها 

های  مشخص شده است. بر اساس داده   2ن در جدول  ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است که نتایج آ

 79درید تا    70پرسشنامه گردآوری شده، ضریب آلفای کرونباخ برای متغيرهای مدل بين    206بایل از  

مقدار   که  محاسبه گردید؛  برای    70ز  ا  ها آندرید  کرونباخ  آلفای  همچنين، ضریب  است.  بالاتر  درید 

ها  داده   وتحليلت زیه دهد. برای  یی مطلوب پرسشنامه را نشان میآمد که پایا  به دست درید    97پرسشنامه  

 استفاده شده است.    LISREL 8.80و  SPSS16افزار از نرم
 

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش  (:2)جدول 

 مؤلفه متغیر
تعداد 

 سؤالات 

آلفای 

 کرونباخ
KMO 

ضریب 

 معناداری

مقدار  

 ویژه
 میانگین واریانس 

ی
هن

 ذ
ی

شغل
ت 

قی
وف

م
 

 80/2 49/80 42/2 0/ 000 0/ 693 0/ 872 3  ییاشناس

 89/2 94/76 31/2 0/ 000 0/ 650 0/ 841 3 کيفيت کار

 79/2 93/71 16/2 0/ 000 0/ 697 0/ 795 3 معنای کار

 85/2 56/78 36/2 0/ 000 0/ 702 0/ 856 3 تیريرگذاری 

 68/2 22/66 99/1 0/ 000 0/ 655 0/ 742 3 ایالت 

 73/2 80/79 39/2 0/ 000 0/ 654 0/ 871 3 زندگی شخصی 

 86/2 78/81 45/2 0/ 000 0/ 714 0/ 888 3 رشد و توسعه 

________________________________________________________________ 
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 مؤلفه متغیر
تعداد 

 سؤالات 

آلفای 

 کرونباخ
KMO 

ضریب 

 معناداری

مقدار  

 ویژه
 میانگین واریانس 

 81/2 72/81 45/2 0/ 000 0/ 679 0/ 887 3 بخشی رضایت

ی
شغل

ی 
ار

زگ
سا

 

 12/3 99/61 86/1 0/ 000 0/ 617 0/ 724 3   ارزش پيشرفت

 50/3 44/47 75/1 0/ 000 0/ 665 0/ 748 3 ارزش رابتی 

 07/2 62/80 42/2 0/ 000 0/ 742 0/ 879 3 ارزش پای اه

 82/3 56/51 84/1 0/ 000 0/ 635 0/ 755 3 دوستی ارزش نوع

 75/2 21/53 85/1 0/ 000 0/ 618 0/ 751 4 ارزش ایمنی 

 48/2 30/72 93/1 0/ 000 0/ 626 0/ 716 2 ارزش خودمختاری 

 46/2 15/58 74/1 0/ 000 0/ 662 0/ 743 3 سبک سازگاری 

ی
شغل

ر 
سی

ت م
ری

دی
م

 

از مسير  رضایت

 شغلی  
4 848 /0 792 /0 000 /0 77/2 21/69 96/1 

 91/1 02/66 64/2 0/ 000 0/ 790 0/ 823 4 بمایت مدیریت 

های  ن رش

 مدیریت 
3 840 /0 727 /0 000 /0 27/2 81/75 06/2 

کل  

 پرسشنامه 
 33 968 /0 897 /0     

 

فوق،   اساس جدول  مؤلفه بر  آمهمه  کارکنان جامعه  ذهنی  شغلی  موفقيت  نامطلوبی اهای  وضعيت  در  ری 

با  ؛  (3)زیر بد متوسط  قرار دارند   این راستا اتخاذ نمایند؛ چون  تدابيری در  باید مدیران سازمان  بنابراین، 

ارزش پيشرفت،    هایمؤلفه وز کاهش خواهد یافت. سه  وری کارکنان روز به رهمين روند رو به رشد؛ بهره 

ی شغلی در بد متوسط و بالاتر از آن قرار دارند و چهار ردوستی از متغير سازگاارزش نوع   ارزش رابتی و 

از همه ناخوشایندتر، دیدگاه کارکنان سازمان در مورد   ؛ اما برندمی   به سرمؤلفه دی ر در وضعيت نامطلوبی  

شغلی   مسير  مؤلفهمدیریت  که  است  سازمان  در  آنان  پيشرفت  مسير  قرار و  اسفناکی  در وضعيت  های آن 

 ای برای بهبود این شرایط اندیشيده شود. ر باید چاره تدارند و هر چه زود

 

 های پژوهش یافته

به   )  206با توجه  ( آمار تویيفی که شامل؛ جنسيت، سن، سابقه کاری و  3نمونه معتبر تحقيق، در جدول 

طور که در جدول نمایان است، کارکنان مرد دهد. هماناست را نشان می  دهندگانپاسخ لاش  سطح تحصي
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دهند. فراوانی و درید  دهندگان را تشکيل میدرید از تعداد کل پاسخ  9/35د و کارکنان زن  یدر  1/64

 شناختی در جدول زیر مشخص شده است.  های جمعيتبقيه ویژگی
 

 ی جمعیت شناختی آمار توصیفی متغیرها (:3جدول )

 درصد تعداد  درصد تعداد 

 سن  جنسیت

 2/11 23 سال 30کمتر از  1/64 132 مرد 

 1/47 97 سال 40تا  31 9/35 74 زن

 5/32 67 سال 50تا  41 سابقه کاری 

 2/9 19 سال 50بالاتر از  3/22 46 سال 5کمتر از 

 تحصیلات 2/26 54 سال 10تا   5

 3/5 11 پلم یدفوق 6/30 63 سال 15تا  11

 8/23 49 کارشناسی 2/10 21 سال 20تا  16

 6/46 96 کارشناسی ارشد  7/10 22 سال 20بالای 

   
 3/24 50 دکتری

 
 ضرایب همبستگی  

فرضيه بررسی  از  همبست ی  قبل  تحقيق،  متغيرهای  بين  ارتباط  بيشتر  شناخت  برای  پژوهش،    هاآنهای 

نرم دليل  به  راستا،  این  داده محاسبه گردید. در  بودن  اسپيرمن ال  از آزمون همبست ی  های گرداوری شده 

در جد نتایج آن  که  است  نشان4)  ولاستفاده شده  این ضرایب  است.  منعکس گردیده  معناداری (  دهنده 

متغير و  مستقل  متغير  ميان  قوی  وابستههمبست ی  اطمينان   های  فایله  با  یکدی ر  است.   99با  درید 

تغيرهای پژوهش برای آزمون مدل معادلاش ساختاری از همبست ی بالایی ، مشخص شد که مبيترتنیابه 

 برخوردار هستند. 
 ضرایب همبستگی اسپیرمن میان متغیرهای تحقیق :( 4)جدول 

  موفقیت شغلی ذهنی سازگاری شغلی مدیریت مسیر شغلی

 موفقیت شغلی ذهنی 1  

 سازگاری شغلی 0/ 692 1 

 مدیریت مسیر شغلی 0/ 481 0/ 447 1
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 سازی ساختاری مدل

ری استفاده شده است.  اسازی معادلاش ساختمنظور سن ش رابطه  لیّ ميان متغيرهای پژوهش از مدلبه

یا  برای آزمون فرضيه  اینکه مدل ساختاری  برای  است،  به ذکر  اجرا گردید. لازم  ها، یک مدل ساختاری 

ابتدا باید شاخص رازش مناسبی داشته باشند و در مربله بعد  های مدل بهمان نمودار مسير تییيد شود، در 

(  dfبه درجه آزادی )  2کم، نسبت  2ند. اگر مقدار  شدار باو ضرایب استاندارد معنا  value-tباید مقادیر  

نتي ه گرفت   توان باشند، می %90از  تربزرگ AGFIو  GFIو نيز   05/0کمتر از  RMSEA، 3از  ترکوچک

باشند، در   ترکوچک  -96/1یا از    تربزرگ  96/1نيز اگر از    tمقادیر   که مدل، برازش  بسيار مناسبی دارد.

اطمينان   و  معنی  %95سطح  بود  خواهند  بين    کهیدریورتدار  معناداری  باشد،   -96/1و    96/1مقدار  دد 

 گردد.رابطه  لت و معلولی دو متغير تییيد نمی

مناسب مدل مشاهده می  3و    2های شماره  در شکلطور که  همان برازندگی  و  ا تبار  تییيد    شود،  پژوهش 

دو به درجه آزادی در مدل برابر با  و نسبت کای  05/0کمتر از  RMSEA  (035/0  )مقدار    اکهرچشود،  می

 95/0و    GFI=92/0درید است )  90در مدل بالای    AGFIو    GFIبوده و نيز مقدار    3( که کمتر از  64/2)

AGFI= .) 

 

 
 

 )حالت تخمین استاندارد( گیریاندازه تحلیل عاملی تأییدی مدل (: 2)شکل 
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 )حالت اعداد معناداری( گیریاندازه تحلیل عاملی تأییدی مدل (: 3)کل ش 

 

 سازی معادلات ساختاری با استفاده از لیزرل ها به روش مدلنتایج آزمون فرضیه (: 5)جدول 
 نتیجه مقدار معناداری ضریب استاندارد   فرضیه

 تییيد  00/8 68/0 فرضيه اول

 تییيد  84/8 77/0 فرضيه دوم 

 تییيد  10/4 24/0 فرضيه سوم 

 تییيد  12/7 29/0 فرضيه چهارم 

2
=427.68     df= 162     RMSEA=0.035    GFI= 0.92    AGFI= 0.95 

 

مدیریت مسير بر  موفقيت شغلی ذهنیتوان بيان کرد که درید می 95، با اطمينان 5با توجه به جدول شماره 

با اطمينان    مثبتتیرير    سازگاری شغلیو    شغلی درید مشخص گردید که    95و معناداری دارد. همچنين، 

شغلی مسير  ميان ی  مدیریت  رابطه  نقش  در  مثبت  ذهنیگری  شغلی  شغلیو    موفقيت  بازی   سازگاری 

 . کندمی

 
 گیریبحث و نتیجه

از   باضر،  هدا  شغلیپژوهش  مسير  مدیریت  بر  ذهنی  شغلی  موفقيت  شغلی   و  بررسی  سازگاری 

بنياد مستضعفان انقلاب اسلامیمست  کارکنان موفقيت شغلی ذهنی آمادگی   کهییازآن ا  . است  قر در ستاد 
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فعاليت بهينه  ان ام  برای  را  میکارکنان  بالا  شغلی  وظایف  و  اهداا  ها  بهتر  پذیرش  با    سازمانی برد؛ 

و  ؛  شودمی نموده  تسهيل  کارکنان  برای  را  شغلی  مسير  در  پيشرفت  و  ازگاس  درنتي ه بنابراین،  شغلی  ری 

شد؛ پژوهش  ت ربی که در این بوزه در کشور ابساس می   خلأ با توجه به    روازاین سازمانی را در پی دارد. 

بين  باضر،   روابط  از  جامع  مدل  ذهنییک  شغلی  ش،  موفقيت  مسير  شغلی  و    غلیمدیریت  را  سازگاری 

 و سن ش قرار داده است. موردبررسی

قرار  موردبررسیوفقيت شغلی ذهنی بر مدیریت مسير شغلی کارکنان ار مدر فرضيه اول پژوهش؛ تیرير معناد

(  96/1از مقدار بحرانی )  تربزرگ(  00/8مقدار  دد معناداری محاسبه شده )اینکه،  با توجه به  گرفته است.  

تیرير مستقيم های گردآوری شده،  نتایج بایل از بررسی داده ؛ بنابراین،  درید است  95نان  در سطح اطمي

م ذهنی    ارعنادو  شغلی  شغلی  برموفقيت  مسير  قرار  را    مدیریت  تییيد  یافته دهدمیمورد  با  نتي ه  این  های  . 

  اسپارک ی مثال؛  برا.  استسازگار  (  2013جنيرون )(،  2019) هيرشیو   اسپارکپژوهش ران پيشين از قبيل؛  

تئوری  (2019)  هيرشیو   بررسی  از  بين  پس  تمایزاش  بيان  به  موفقيت شغلی،  يت شغلی ذهنی و  موفقهای 

نظر گرفتن جهت  در  با  موفقيت  گيری ينی،  که  دارند  اذ ان  آنان  پرداختند.  این خصوص  در  آینده  های 

کارکنان   شغلی  مسير  روی  تیريرگذار  ذهنی  املی  سازمان  به    بنابراین،؛  استشغلی   موردبررسیمدیران 

موفقيت شغلی  ينی آنان را افزایش داده نان با فراهم آوردن محيطی پویا و شاد برای کارک شود؛  پيشنهاد می

اینکه موفقيت شغلی  به  با توجه  ارتقاء موفقيت شغلی ذهنی فراهم آورند.  برای  این طریق، شرایط را  از  و 

زمانی قرار دارد؛ مدیران منابع انسانی باید تیکيد خایی روی این  ذهنی تحت تیرير زیاد رضایت شغلی و سا

کارکنان متخصص و دانشی خود را افزایش دهند؛    داوطلبانههای  طریق تلاش  این   متغيرها داشته باشند و از

پيشرفت   آن  نتي ه  راههدر    ترسریع که  را    کار  کارکنان  بيشتر  رضایت  و  بوده  همراه شغلی    پسدارد.    به 

 ازمان باید این چرخه را مدنظر قرار داده و آن را تسهيل نموده و تسریع کنند.مدیران س

سازگاری  تیرير مثبت و معناداری بر    موفقيت شغلی ذهنی م پژوهش؛ بيان شده است که  ه دوبر اساس فرضي

)  شغلی فرضيه  این  برای  شده  محاسبه  معناداری  مقدار  دد  اینکه  به  توجه  با  مقد84/8دارد.  از  بيشتر  ار  ( 

های تحقيقاش فته گردد. این یافته با یااین فرضيه تییيد می  ؛ درید است  95( در سطح اطمينان  96/1بحرانی )

( همخوانی 2016)  خاشعیو    بيدری  و  (2018هوسامی و همکاران )ال،  (2016)  سوو    گوپيشين از قبيل؛  

ت شغلی ذهنی و موفقيت شغلی ( در پژوهش خود به این نتي ه رسيدند که بين موفقي2016گو و سو )دارد.  

کردند   بيان  آنان  همچنين،  دارد.  وجود  شدیدی  و  رابطه  ميق  م ينی  بر که  ذهنی  و  شغلی  ينی  وفقيت 

افزایش  ملکرد   با    امر  این  که  دارد؛  مستقيمی  تیرير  آنان  شغلی  و سازگاری  کارکنان  شغلی   ملکرد 
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می کارکنان  سازمانی  و  ساز،  روازاینشود.  فردی  و  لیمدیران  باید  مان  انسانی  منابع  مدیران  الخصوص 

  از ای سازمان و راهبردهای منابع انسانی نمایند و  هژیتوجه خایی به همسوسازی و یکپارچ ی بين استرات

   و تطابق شغلی کارکنان را افزایش دهند. یسازگارش رو  این

قرار   موردبررسی  گاری شغلیسازبر    مدیریت مسير شغلیدر فرضيه سوم پژوهش؛ تیرير مثبت و معناداری  

( در سطح اطمينان  96/1قدار بحرانی )از م  بيشتر(  10/4گرفته است. با توجه به اینکه مقدار  دد معناداری )

فرضيه    95 این  است،  تییيددرید  با  می   نيز  یافته  این  قبيل؛  پژوهش   نتایج شود.  از  پيشين  و  های  فدریسی 

  پژوهش در  (  2019فدریسی و همکاران )باشد.  ( همراستا می2016)  نژاد و یدقیمهدی و  (  2019همکاران )

مزمان ان ام شد؛ به این نتي ه رسيدند که بين کارراه مسير شغلی و  ور هطخود که بين مدیران و کارمندان به 

دارد وجود  مثبتی  و  معنادار  رابطه  کارکنان  شغلی  تعهد  و  پيشنهاد  ؛  سازگاری  سازمان  مدیران  به  بنابراین، 

سازگاری شغلی بيشتر کارکنان، معيارهای مؤرر بر مدیریت مسير شغلی کارکنان متخصص   منظوربه شود  می

دهند.  دانشو   قرار  سازمان  کارکنان  شغلی  مسير  توسعه  مبنای  را  معيارها  این  و  کرده  شناسایی  را  خود  ی 

نه یرفاً سنواش   های آنان باشد وها، دانش و مهارشمبنای ارتقاء و پيشرفت کارکنان شایست ی  کههن امی

برای توسعه فردی خود    د راکاری، همه کارکنان سازمان )چه جوانان و چه افراد با سابقه( تمام تلاش خو

گردد. دهند و سازگاری با شغل و سازمان تسهيل میمنظور پيشرفت در مسير ترقی تعریف شده ان ام میبه 

می  روازاین پيشنهاد  انسانی  منابع  مدیران  شبه  که  شایسته شایسته ،  گزینیایسته گردد  و  را  سالاری  پروری 

 سرلوبه کار خود قرار دهند.  

سازگاری  و    موفقيت شغلی ذهنیدر رابطه بين    مدیریت مسير شغلیگری  ه نقش ميان ی رم بدر فرضيه چها

ر از  ( بيشت12/7اشاره شده است. با توجه به اینکه مقدار  دد معناداری محاسبه شده برای این فرضيه )  شغلی

نتيدرید است، این فرضيه تییيد می   95( در سطح اطمينان  96/1مقدار بحرانی ) های  ا یافته  ه بگردد. این 

آنان در پژوهش خود تیکيد بر باشد.  همراستا می(  2019فدریسی و همکاران )های پيشين از قبيل؛  پژوهش 

اند.  شغلی بر سازگاری شغلی داشته   مدیریت کارراهه  ازجملهگری مثبت اقداماش منابع انسانی  نقش ميان ی

بيان می ی و تعهد سازمانی کارکنان را افزایش  شغل  کنند که مدیریت مناسب کارراهه شغلی رضایتآنان 

 کنند. داده و از این طریق کارکنان سازگاری شغلی بيشتری را ت ربه می

منابع انسانی  نایر مدیریت    ترینمهم نوان یکی از  به،  مسير شغلی کارکنانپژوهش باضر، روی مدیریت  

و   دارد.    تیکيد  منبطورکلیبه تمرکز  انسانی یک  منابع  کل، مدیریت  به  ع  برای دستيابی  استراتژیک  يدی و 

است کارکنان  مشارکت  طریق  از  سازمانی  ادبياش  (El-Kassar & Singh, 2019)  اهداا  مطالعه  این   .
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انسانی و رفتار سازمانیمدیریت   با بررسی    منابع  و    مدیریت مسير شغلیبر     رراش موفقيت شغلی ذهنی ارا 

 ملی   مزایای  موفقيت مسير شغلی ذهنی  و  شغلی  ریازگاس  مفهوم   ادغام  دهد.گسترش می  سازگاری شغلی

.  دهند  افزایش  زمانهم   را   خود  شغلی  سازگاری  و   موفقيت ذهنی  منابع   توانندمی  کارکنان  اول، .  دارد  زیادی

  به   رقابتی  مزیت   بفظ  برای   هاسازمان  زیرا  است؛  سودمند  هاسازمان  برای   هم  و   افراد  برای   هم  امر  این

  سریع  و   مداوم   تغييراش  با   که  کاری  دنيای   در  توانند می  کارکنان  این،  بر   لاوه .  نددار  نياز   شایسته  کارکنان

است،  شده  می؛  شوند  سازگار  و  کرده   تغيير  سر تبه     ين  موفقيت بنابراین،  و  شغلی  سازگاری  با    توان 

موفقيت    ری وسازگا  هيل کرد و  ملکرد سازمانی را افرایش داد. رانياً، شغلی، مدیریت شغلی کارکنان را تس

کارکنان توانمند و متخصص را    بلکه  بخشد، می  بهبود   را  کاری کارکنان  زندگی  کيفيت  تنهانه   شغلی ذهنی

 کند.برای ماندگاری در سازمان تشویق می

از  یکی   برای   است  ممکن  شغلی  مشاوران  و  هاسازمان  که   است  این  مطالعه  این   ملی  مفاهيم  دی ر 

سا  ارتقاء و  شغلی  مسير  ذهنی  منابع  بر  تمرکز  به   نياز  شغلی  یزگارمدیریت  شغلی  .  باشند  داشته  موفقيت 

پژوهشیافته   ازآن اکه  این،  بر   لاوه  با  مختلف  منابع  دهدمی  نشان  های  ذهنی  شغلی    های جنبه   موفقيت 

سازمانی  دارند.   متفاوتی  ارتباط   غلیش  سازگاری  مختلف مدیران  و  توانمند   با  توانند می  مشاوران    کارکنان 

(  کيفيت کار یا  بخشی ومعنادار، رضایت  کار داشتن مثال،  برای) کنندمی  درک شغلی  موفقيت از  نچهآ خود

  تقویت   برای  ،طورکلیبه .  دهند  ان ام  کارکنان را  با  متناسب   هایمداخلاش و تعدیل  سپس  و  کنند  روشن  را

  ،مثال نوان به )   ی يزشان  شغلی  منابع  بر  شود،می  تویيه   پژوهش باضر  نتایج  اساس  بر  ذهنی،  شغلی  موفقيت

تیريرگذاری   مشارکت و  کار  معناداری  (  سازمان  درون  شغلی  هایفریت  مثال،  برای)  محيطی  یا(  شغلی، 

مؤلفه   زیرا  کرد؛  تمرکز جامعه    شغلی  موفقيت  تلفمخ  هایجنبه   با  را  ارتباط   بيشترین  هااین  در  ذهنی 

برا  روازاین  دارند.  موردبررسی لازم  شرایط  آوردن  فراهم  رشبا  کارکنان  ی  سازمانی  و  فردی  توسعه  و  د 

استفاده  راستا،  این  در  ساخت.  فراهم  باید  را  آنان  بيشتر  چه  هر  شغلی  مسير  مدیریت  و  سازگاری  زمينه 

طور ویژه ن اه راهبردی به  اد همسویی بين این اقداماش و به مناسب از اقداماش مدیریت منابع انسانی و ای 

 انسانی   توسعه   متخصصان  و   شغلی  مشاوران  اساس،  این  ساز است. برکار  فرآیند مدیریت مسير شغلی بسيار

  مؤرر و   طوربه   را  هاآن   توانمی   و  دارد  مطابقت  یسازماندرون   نيازهای  با  که  کنند  تمرکز  منابعی  بر  توانندمی

(  برای مثال، موفقيت شغلی ذهنی)  خاص  منبع  یک  افزایش.  داد  افزایش  فردی  شرایط  به   توجه   با  کارآمد

به    .شود(  سازگاری شغلی و مدیریت مسير شغلی  ،مثال نوان به )   منابع  سایر  افزایش  با     اندتویم با توجه 

پيشنهاد   تعریف  گرددی منتایج پژوهش  به  بنياد مستضعفان، وابدی تخصصی  دقيق مسيرهای    که در ستاد 
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ا سازگاری  طریق  این  از  و  پرداخته  سازمان  مدیران  و  کارکنان  تمامی  برای  با    یشانشغلی    مشاغلشانرا 

ارتقاء بس   ای اد ابساس خوب برای کارکنان و مدیران و  این،  بر  از سوی دی ر  لاوه  افزایش داده و 

 ريتیر مدیران متخصص و دانشی   طور موفقيت شغلی ذهنی بر کاهش خروج کارکنان و  موفقيت شغلی و به 

 ش رفی خواهد داشت.  

مکاری و تمایل مدیران و کارکنان سازمان به همکاری  دم هتوان به  های پژوهش باضر میاز محدودیت 

با محققين و پاسخ ویی به پرسشنامه را بيان کرد. همچنين، با توجه به محدودیت اول پژوهش، برای تعميم 

باید تیمل بيشتری یورش پذیرد. برای پيشنهادهای آتی در این  هانتایج پژوهش به سازمان ی دولتی دی ر 

براستا، می پژتوان  قبيل ه  از  انسانی؛  منابع  اقداماش مدیریت  ميان ی دی ر  تیرير  پيشنهاد کرد که  وهش ران 

جامعه و  ارزیابی  ملکرد  توسعه،  و  شغلی آموزش  سازگاری  و  ذهنی  شغلی  موفقيت  بين  را  پذیری 

می   شموردسن همچنين،  دهند.  سازمانقرار  دی ر  بين  در  را  باضر  پژوهش  مدل  دولتی توان  های 

 ر دهد و با نتایج پژوهش باضر بررسی کرد.  قرا موردسن ش
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