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 و فرد رایـب آن مثبت پیامدهای و شغلی پیشرفت مسیر به نسبت سازه خوشبینی اهمیت وجود اـب

 تناسب تاثیر بررسی پژوهش اين هدف. است شده انجام موضوع اين در اندکی های پژوهش سازمان،
 خوشبینی میانجی اثر همچنین. است شغلی پیشرفت مسیر به خوشبینی بر شغل -فرد و سازمان -فرد
 جامعه. است گرفته قرار بررسی مورد اسبـتن نوع دو اين میان رابطه در شغلی پیشرفت مسیر به
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 -فرد تناسب هم و شغل -فرد اسبـتن هم هـک دهد می نشان های پژوهش يافته .اند شده گردآوری

 -فرد تناسب مورد در تاثیر، اين شدت و گذارند می تاثیر شغلی پیشرفت مسیر به خوشبینی بر سازمان
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 مقدمه

کاری ها بیش از هر زمان ديگری برای بقا در جريان پرتلاطم دنیای در دنیای امروزی، سازمان
قطعیت، با فشار رقابتی مواجهند. با توجه به آنکه کیفیت کار نیروی انسانی به ويژه در شرايط عدم 

 تواند دستاوردهای و پرتلاش میهاست؛ حضور کارکنان پرانرژی عامل مهمی برای موفقیت سازمان
حاصل فوايد  .(Lu, Wang, Lu, Du, & Bakker, 2014) ها داشته باشدارزشمندی برای سازمان

پیش به ازمان، پژوهشگرها را بر آن داشته است که بیش از های مثبت کارکنان برای ساز نگرش
 . (Rottinghaus, Day, & Borgen, 2005)های کاری بپردازندبررسی اين موضوع در محیط

های کاری مثبت است که اخیراً يکی از نگرش 9خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی
که نسبت به مسیر پیشرفت شغلی خود توجهات زيادی را به خود اختصاص داده است. افردی

 دانندمیموقتی  ریـامدر شغل را اکامی ـنده شغلی خود را روشن دانسته و ـآين ترند،خوشبین
(Dziuban, Tango, & Hynes, 1994) .و های منفی با احتمال کمتری در موقعیت آنان

برای  انداز مثبتی را حفظ کرده وشوند و با احتمال بیشتری چشمزا درمانده يا تسلیم میاسترس
مسیر  ند. بنابراين خوشبینی نسبت بهکنهای عملیاتی تدوين میمقابله با فشارهای کاری برنامه

افزايش منجر به تواند می امروزی، با در نظر گرفتن غوغای اقتصادی دنیای پیشرفت شغلی،
 . (Chatterjee, Afshan, & Chhetri, 2014) اش شودموفقیت فرد در مسیر پیشرفت شغلی

تناسب رود نظريه های مهمی که در ادبیات منابع انسانی و رفتار سازمانی بکار میيکی از نظريه

را امری  2حوزه رفتارسازمانی، وجود تناسب میان فرد و شغلش پردازان است. بسیاری از نظريه

 ,Kristof‐Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; June & Mahmood) دانندتی میحیا

 & Edwards, 1991; June)بخشدزيرا چنین تناسبی اثربخشی انجام کار را اطمینان می ؛(2011

Mahmood, 2011) .و  دهد که افزايش سازگاری میان فردهای پیشین نشان مینتايج پژوهش

منفی شغلش تاثیر مثبتی بر نتايج کاری دارد و عدم سازگاری میان اين دو، با افزايش پیامدهای 

افراد تناسب میان بر اين اساس، هر اندازه . همراه استن و هم برای سازمان کناهم برای کار

به وری و تمايل آنان پذيری، بهرهرضايت شغلی، احساس مسئولیت يابد،افزايش  شانشغل و

باشند، که کارکنان با شغل خود تناسب نداشته ماندن در سازمان بیشتر خواهد شد. در مقابل، زمانی

 .(Iplik et al., 2011) ی، تنش و استرس خواهند شدکفايتدچار احساس بی

 نیست ها و فرهنگ يک سازمانالزاماً به معنای تناسب با ارزشتناسب داشتن با يک شغل 

پیامدهای  که در آن مشغول به کار است نیز 3علاوه بر تناسب فرد با شغل، تناسب فرد با سازمانیو 
 Lauver & Kristof-Brown, 2001; Boon, Den)مهمی برای سازمان خواهد داشت
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Hartog, Boselie, & Paauwe, 2011)د تناسب فرددهها نشان می. نتايج پژوهش-
همکارانه،  سازمان با نتايج مثبتی مانند کاهش جابجايی، نگرش مثبت نسبت به کار، رفتارهای

منجر به افزايش  نهمچنی راه است.ـاوردهای سازمانی بیشتر همر و دستـعملکرد کاری بهت
واقع،  . در(Teo, Pick, Xerri, & Newton, 2014) شودرضايت شغلی و تعهد سازمانی می

توسط  هدافشانچنانچه افراد احساس کنند با سازمانی که در آن مشغول به کارند تناسب دارند و ا
افزايش پیدا  شود، فشارکاری کمتری را تجربه کرده و کارايیشاننظر محقق می سازمان مورد

 .(Iplik et al., 2011)کند می
برای  با وجود اهمیت بسیار خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی و پیامدهای مثبتی که

های چندانی درباره آن انجام نشده است. سازمان دارد، به دلیل نو بودن اين مفهوم، پژوهش
ه در زمینه پیشايندهايی که منجر به افزايش خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی به ويژ

 شوند خلاً پژوهشی وجود دارد. بنابراين در اين پژوهش به بررسی تاثیر دو مفهوم تناسبمی
سازمان بر خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی پرداخته شده  -شغل و تناسب فرد -فرد

ش آن است که به بررسی اين امر بپردازد که آيا خوشبینی نسبت است. هدف ديگر اين پژوه
نقش  سازمان -فرد شغل و تناسب فرد -تواند در ارتباط میان تناسببه مسیر پیشرفت شغلی می

 میانجی داشته باشد؟
 

 خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی

حاصل  اند، اما فوايدشدهچند مطالعات مربوط به خوشبینی بیشتر در حوزه روانشناسی انجام  هر
را بر آن داشته مطالعات سازمانی  هایگرهای مثبت در زندگی، پژوهشاز برخورداری از نگرش

روانشناسان های کاری بپردازند. امروزه است که بیش از پیش به بررسی اين موضوع در محیط
اهمیت ه به نقش و کاربردی و پژوهشگرهای حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی بیشتر از گذشت

بینی خوش. آنان معتقدند (Rottinghaus et al., 2005) اند داشتن نگرش کاری مثبت واقف شده
موفقیت و وری، جلوگیری از افسردگی، شادی، ند سلامت جسمانی، بهرهتواند فوايد بسیاری مانمی

 .(Peterson, 2000; Rottinghaus et al., 2005) داشته باشدپشتکار 

های اتفاقکه به انتظار افراد از اينکه  (Scheier & Carver, 1985) 4مفهوم خوشبینی خلقی
ه در جستجوی ـه مدل خودتنظیمی رفتارهايی کـخوبی در آينده رخ خواهند داد اشاره دارد، ب

بر رفتارهای  رد از پیامدهای يک فعالیتـف ظارمرتبط است. بر اساس اين مدل، انت ندمهدف
گذارد ثیر میزم است تارای تحقق نتايج مسیر پیشرفت شغلی لاـاری نظیر آنچه که بهدفگذ
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(Rottinghaus et al., 2005). تصور  ويژگی خلقی يک عنوان به داابت در چند اين مفهوم هر
خوشبینی  هـک دهندمی نشان رـهای اخی، پژوهش(Scheier & Carver, 1985) شده است

 ايتی شکل گرفته و تقويت شودـحم محیط يک واند توسطـتپذير است و می مفهومی انعطاف
(Higgins, Dobrow, & Roloff, 2010; Garcia, Restubog, Bordia, Bordia, & 

Roxas, 2015) اجتماعی، فردی، بیشتر با افزايش سازگاری . از نظر پژوهشگرها، خوشبینی 
 شغلی، گیری تصمیم مورد در نفس به اعتماد شغلی، ريزیشغلی، برنامه علمی، خشنودی و رضايت

 .(Buyukgoze-Kavas, 2014)مسیر پیشرفت شغلی ارتباط دارد  هدفمندی در و

رويکرد  های شغلی فرد در طی زمان اشاره دارد. بر اساسمسیر پیشرفت شغلی به موقعیت

رفت يا توالی سنتی، مسیر شغلی به عنوان پلکانی که فرد از يک شغل به شغل ديگر بالا می

امروزی  شد، تعريف می گشت؛ هرچند در دنیای پرتلاطمهای شغلی که به او داده میموقعیت

و  هايی نظیر ادغام، سازماندهی مجدد، تعديل نیرو و برونسپاری، قواعد آن را تغییر دادهپديده

امروزه  پذيری بیشتری در نظر گرفته شود.اند که مسیر پیشرفت شغلی با انعطافمنجر به آن شده

 کارکنان ناچارند بیش از پیش خود را با شرايط کاری وفق داده و کرارا خود را بهبود بخشند

(Dessler, 2013)به  ماًئجايگاه شغلی مناسبی داشته باشند بايد دا . آنان برای آنکه بتوانند

 .(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2010) های جديد بپردازند يادگیری مهارت

-مفهوم 5پذيری با مسیر پیشرفت شغلیبه عنوان جزيی از انطباق نسبت به کارراهه خوشبینی

 ها،مهارت ها،نگرش از ایمجموعه شغلی بهپیشرفت  مسیربا  پذيری شود. انطباقسازی می

 کنندبرای وفق دادن خود با کاری که مناسب آنهاست اتخاذ می افراد اشاره دارد که رفتارهايی و

(Tolentino, Garcia, et al., 2014). هایاست که جنبه بعدی چند ساختار اين مفهوم، يک 

ی کارکنان هانگرش و رفتارها قوت، نقاط آمادگی، انگیزه، شخصیت، را با توجه به یگوناگون

 ،7شغلی در نظريه پیکره مسیر (2112) 6ساويکاس .(Hartung & Taber, 2008)گیرد دربرمی

 کنترل ،(بودن با برنامه ريزی،برنامه) دغدغه بعد پیشرفت شغلی را با چهار با مسیر پذيریانطباق

 نفس به اعتماد و ،(بودن مشتاق يادگیری ،گریکاوش) کنجکاوی ،(بودن قاطع گیری، تصمیم)

 گیرد.در نظر می (بودن موثر مسئله، حل)

تمايل پذيری، به معنای  جزيی از انطباق عنوان خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی، به
 مسیر شغلی فرد توسعه هایترين جنبهمثبت بر کیدتا يا و ممکن نتیجه بهترين افراد به انتظار

 چند . هر(Rottinghaus et al., 2005; Garcia et al., 2015) شده است آينده تعريف در
شرفت شغلی با امید به کار )حالت انگیزشی مثبتی که افراد را قادر نسبت به مسیر پی خوشبینی
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مفهوم سازد در اهداف شغلی خود احساس موفقیت داشته باشند( ارتباط مثبتی دارد، اما اين دو می
 Juntunen & Wettersten, 2006; Garcia) از نظر مفهومی و تجربی از يکديگر متمايزند

et al., 2015).  
های اخیر توجهات مسیر پیشرفت شغلی، در سال با وجود آنکه مفهوم خوشبینی نسبت به

هنوز  ها به مزايای آن اشاره شده است، امازيادی را به خود جلب کرده است و در برخی پژوهش
  خلاهای پژوهشی بسیاری در اين زمینه وجود دارد.

حاصل از خوشبینی  نتايج عمده طور به آن، های مرتبط باکانون توجه پژوهش نخست،
 منابع های پیشینبرخی پژوهش چند کمتر به پیشايندهای آن پرداخته شده است. هربوده و 

، به منظور درک (Urbig & Monsen, 2012) اندقرار داده بالقوه خوشبینی را مورد بررسی
 که است کامل چگونگی توسعه خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی در طول زمان ضروری

بررسی  های بهبود آنتر و راههای خاصچارچوب مرتبط، و پیشايندهای رفته کلی منابع از فراتر
ر ـعمده ب طور به های پیشین ژوهشـپ دوم، .(Lent, Brown, & Hackett, 2002) شوند

 فرايندهای اند و شواهد کمی در موردکند پرداخته تضعیف می يا خوشبینی را تقويت که شرايطی
 يابد، وجود داردنسبت به مسیر پیشرفت شغلی افزايش می بینیکه بوسیله آن خوشزيربنايی 

(Garcia et al., 2015). 

خوشبینی  بر بهبود بنابراين در اين پژوهش به بررسی برخی فرايندهای زيربنايی که احتمالاً
 -فرد سازمان و تناسب -پیشرفت شغلی موثرند پرداخته شده است: تناسب فرد نسبت به مسیر

 شغل.
 

  سازمان در خوشبینی -نقش تناسب فرد

  نسبت به مسیر پیشرفت شغلی
انجام  (9187) 8موچینسکی و ماناهانمفهوم تناسب در محیط کاری، در پژوهشی که توسط 

بعد تواند با توجه به دو  سازی گرديده است. از نظر آنان، تناسب با کار میشده، به خوبی مفهوم
 99توانايی-و ديگری ديدگاه تقاضا هبود 91در برابر مکمل 1توصیف شود. اولی ديدگاه جايگزين

های است. ديدگاه جايگزين به شرايطی اشاره دارد که در آن ويژگی 92عرضه-در برابر ديدگاه نیاز
 .(June & Mahmood, 2011) های محیط، سازمان يا ساير افراد مشابه استفرد با ويژگی

سازمان را  های محیط ياهای فرد، ويژگیافتد که ويژگیدر مقابل، تناسب مکمل زمانی اتفاق می
موچینسکی و  از نظر .(Muchinsky & Monahan, 1987; Kristof, 1996) کندتر میکامل
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به  شغل -سازمان اغلب به عنوان تناسب جايگزين و تناسب فرد -(، تناسب فرد9187ماناهان )
 .شودسازی میمل مفهومعنوان تناسب مک

 دارد، سازمان وجود -شغل و تناسب فرد -هايی میان دو مفهوم تناسب فردچند همپوشانی هر
با  .(Kristof, 1996; Boon et al., 2011) به لحاظ مفهومی از هم متمايزند سازمان و شغل

 محیط -تری تحت عنوان تناسب فرداين وجود، هر دو نوع به عنوان بخشی از مفهوم گسترده
 شوند، در نظر گرفته مید يک کارکرد ترکیبی از فرد و محیط استبر اساس آن، رفتار فر که

(June & Mahmood, 2011)  
 شودرد و محیط کاريش تعريف میـن سازگاری میان فواـه عنـمحیط ب -ردـتناسب ف

(Kristof‐Brown et al., 2005) های مختلفی از تناسب ای است که جنبهو مفهوم گسترده
)تناسب  شغل(، با سرپرست -سازمان(، با شغل )تناسب فرد -نظیر تناسب با سازمان )تناسب فرد

 .(Quratulain & Khan, 2015) گیردفرد( را دربرمی -با تیم )تناسب تیم سرپرست( و -فرد

مديران  سازمان بیش از ساير انواع در میان دانشگاهیان، -در بین انواع تناسب، تناسب فرد
بر  طور کلی هها مورد بحث قرار گرفته است. زيرا هم پژوهشگرها و هم افراد اجرايی بو سازمان

و  پذيرنگهداری نیروی کار انعطاف سازمان عاملی کلیدی در حفظ و -اين باورند که تناسب فرد

 .(Teo et al., 2014)متعهدی است که برای کسب مزيت رقابتی در دنیای کنونی اهمیت بسیاری دارد

 در ردد که بر اساس آن، افرادـگباز می (9179) 93امـسازمان به ايده ت -ردـريشه تناسب ف

به سازمان -تناسب فرد .شوند که بیشتر با شخصیتشان سازگار باشدهايی بیشتر موفق میسازمان

ارزش  با توجه به رويکردو  های فرد و سازمان تعريف شدهمجموعه ارزشعنوان تناسب میان 
 ,O’Reilly, Chatman) شودمی نظری فرهنگ سازمانی تحلیلهای محور و در نظر گرفتن جنبه

& Caldwell, 1991; Demir, Demir, & Nield, 2015). 
ها، رفتارها و ساير نتايج سطح فردی، سازمان، نگرش -از نظر حامیان نظريه تناسب فرد

 دـآيه بین اين دو به وجود میـه از رابطـا سازمان نیست، بلکـرد يـهای تنها فحاصل تلاش
(Teo et al., 2014).  

 شودمی سازیسازمان اغلب بر اساس سازگاری ارزشی و سازگاری هدف مفهوم -تناسب فرد
(Muchinsky & Monahan, 1987; Kristof, 1996)های ارزش باهت. سازگاری ارزشی به ش

 اشد، نگرشـهای سازمان سازگار با ارزشـهايش بکه ارزش فرد و سازمان اشاره دارد. فردی
آن خواهد داشت. از سوی ديگر، و تمايل بیشتری برای ماندن در  تری نسبت به سازمانمثبت

ت سازگاری هدف به میزان شباهت اهداف فرد در مقايسه با اهداف سازمان اشاره دارد. شباه
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شود افراد بیشتر مجذوب سازمان گردند، زيرا تحقق اهداف فرد با سازمان باعث می اهداف
 .(Memon et al., 2014)خود را در گروه تحقق اهداف سازمان خواهند دانست 

درک  ها و نیازهای سازمان را بهترکارکنانی که تناسب بیشتری با سازمان خود دارند، خواسته
تناسب های سازمان در هايشان تا حد زيادی با هنجارها و ارزشکنند؛ زيرا هنجارها و ارزش می

 داشت است. آنان همچنین با احتمال بیشتری ارتباطات بهتری با ديگر اعضای سازمان خواهند
(Boon et al., 2011)های ها و اولويتهای فردی با ارزشها و اولويت. سازگاری میان ارزش

هنجاری، و بر هويت سازمانی، رضايت شغلی، تعهد  سازمانی، زندگی کاری شادتری را فراهم آورده
 .(Demir et al., 2015) گذارد عملکرد شغلی و تمايل فرد به ماندن در سازمان تاثیر می

برای مبانی نظری خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی )به عنوان يکی از نتايج مثبت 
 خواهد رويدادهای خوبی در آينده به اينکه بینی، به معنای باوردهد که خوشکارکنان( نشان می

 منفی حوادث با وردـبرخ در فعال و مثبت شخصیتی ژگیـوي يک عنوان به تواندافتاد، می
 .(Scheier & Carver, 1985; Buyukgoze-Kavas, 2014) گرفته شود نظر زندگی در

 ,Rottinghaus, Day, Larson, Russell)افراد خوشبین انتظارات مثبتی نسبت به آينده دارند

& Robinson, 2004) پذيری بیشتر در پردازش و پیروی از اطلاعات، با  و به دلیل انعطاف
بدبین دهند. در واقع، آنان نسبت به افراد های جديد وفق میاحتمال بیشتری خود را با موقعیت

 اند سازگار کنندرار گرفتهـا موقعیتی که در آن قـود را بـدرند باورها و رفتارهای خاـبیشتر ق
(Rottinghaus et al., 2004) . 

سازگاری با دهندکه اند، نشان میهايی که در زمینه تناسب انجام شده از سوی ديگر، پژوهش
سازمان  اند نتايج مثبتی برای کارکنان وتوکلیه ابعاد محیط کاری مانند سازمان، گروه يا شغل می

داشته باشد. بر اين اساس، کارکنانی که تناسب بیشتری با اين ابعاد داشته باشند، نسبت به 
 . بر اين اساس با توجه(Iplik et al., 2011) کنندتری را تجربه میساير کارکنان نتايج مثبت

به آنکه خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی به عنوان يکی از نتايج مثبت برای کارکنان 
 توان فرضیه اول اين پژوهش را به صورت زير مفهوم سازی کرد.شود، مییسازی ممفهوم

 سازمان بر ايجاد خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی تاثیر دارد. -تناسب فرد :2فرضیه 
 

 شغل در خوشبینی نسبت  -نقش تناسب فرد

  به مسیر پیشرفت شغلی
مهمی های اخیر به عنوان يکی از عوامل برخورداری از يک شغل معنادار و چالش برانگیز در دهه
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نشان  های اخیرنظر قرار گرفته است. پژوهش که نقش بسزايی در بهبود عملکرد کاری دارد، مد
عوامل  تريندهند که بسیاری از کارکنان اهمیت و معناداری کار را به عنوان يکی از باارزشمی

–Fabien, Perrin, & Neptune)رونی داردهای بیدانند که اهمیتی بیش از پاداشانگیزاننده می

La Defense, 2003). تواند منجر به احساس معناداری کار شود،يکی از عوامل مهمی که می 
 شغل به عنوان -تناسب فرد .(Wesley A Scroggins, 2008) رد با شغلش استـتناسب ف

 شودها و الزامات شغلش تعريف میهای فرد و ويژگیها و توانايیمندیسازگاری میان علاق
(Carless, 2005; Edwards, 1991) نتايج کاریترين عوامل تعیین کننده و در میان مهم 

 .(Demir et al., 2015) شود و به عنوان عنصری از زندگی کاری در نظر گرفته می
به چندبعدی است. بعد اول شامل باورهای يک فرد با توجه  شغل ماهیتاً -سازه تناسب فرد

گیرد دربرمیهای متفاوت افراد را ها يا نقشها و خصوصیات فردی است. دومین بعد ارزشويژگی
کننده روشی است که فرد خود  منعکسبازگشته و عنصر ارزيابی يا عزت نفس به بعد ديگر  و

 شغل همچنین سه جنبه -. تناسب فرد(Wesley A Scroggins, 2008) کندرا ارزيابی می
تناسب  های اساسی مشترکی داشته باشند(،شامل تناسب سازگاری )يعنی افراد و شغلشان جنبه

 نتظارات کارکنان را برآورده سازد( وتقاضاها و ابتواند  شغل افرادخروجی )ها عرضه -نیازها
برآورده  های کارکنان نیازهای شغلیشان راها و توانايیها )دانش، مهارتتوانايی -تناسب تقاضاها

 .(Edwards, 1991; Peng & Mao, 2015) گیردسازد( را دربرمی
دهنده  شغل و پیامدهای حاصل از آن، نشان -های انجام شده در زمینه تناسب فردپژوهش

تعريف غل، ش -تواند به دلیل شیوه تعريف تناسب فردنتايج متقاضی هستند. چنین تناقضی می
که های میان افراد، شغل و تفاوت -عملیاتی شغل، روش مورد استفاده برای سنجش تناسب فرد

تاکید  ها بر اين امرطور کلی در بسیاری از پژوهش شود، باشد. اما بهادراکات متفاوتی را موجب می
ی که شغلهای ويژگیهايشان با ها، باورها و ارزش، توانايیکه دانش، مهارت شده است که افرادی

 .(Demir et al., 2015) دارند سازگار است، در مقايسه با ديگران رضايت شغلی بالاتری دارند
که ه ماندن در سازمان دارند و کسانیتمايل بیشتری بکه بیشتر با شغل خود متناسبند،  نیکسا

 کنند رک میـاغلب مدتی پس از ورود به سازمان آن را ت خوردار نیستند،اسبی برـاز چنین تن
(Boon et al., 2011). 

باشد؛ اسبی برای عملکرد ـکننده منبینیواند پیشـتاسب شغل و شاغل همچنین میـتن
 آورندنتايج کاری بهتری را به ارمغان  که تناسب بیشتری با شغل خود دارند، افرادی راـزي
(Edwards, 1991; June & Mahmood, 2011)کالدول  های انجام شده توسط. پژوهش
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 -فرد دهند که تناسبنشان می (9117)95ثو ساکس و اشفر (9116) ، ادواردز(9111)94و اورلی
 فردی و سازمانی، رضايت شغلی و عملکرد ،انیسازم ا متغیرهای مختلفی مانند تعهدشغل ب

ضعیف میان فرد تناسب . در مقابل، کاهش تمايل به ترک خدمت مرتبط است کاهش تنش و
 (Kristof‐Brown et al., 2005) منجر به رضايت شغلی کمتر و فشار کاری بیشترو شغل 
 .(Warr & Inceoglu, 2012) خواهد شد کارکنانو افت سلامت  رضايتکاهش 
توان  می اند،شغل انجام شده -هايی که در زمینه تناسب فردطور کلی، بر اساس پژوهش به

 تواند موفقیتها و رفتارهای کاری مثبتی همراه است و میگفت که چنین تناسبی با نگرش
فراوانی  علاقه و دغدغه های کاری مثبتی دارندکه نگرشفردی و سازمانی را تسهیل کند. افرادی

آينده  مستقیم بههايی که به طور نسبت به آينده شغلی خود داشته، با اشتیاق زياد در جهت فعالیت
مسیر اندوزند و خود را در شان مربوط است مشغول به يادگیری شده و تجربه میترسیم شده

 .(McIlveen, Beccaria, & Burton, 2013) دانندشغلی می موفقیت به رسیدن مناسبی برای
يافتن آورد که با رد فراهم میچنین سوگیری مثبتی نسبت به آينده شغلی، اين امکان را برای ف

اد به نفس خود را ـشغلی مناسب، اعتم ريزی هايی برای رفع موانع مسیر شغلی و برنامهراه
خوشبینی  .(Tolentino, Sedoglavich, Lu, Garcia, & Restubog, 2014) حفظ کند

سازی مفهوم مثبتی آينده از های کاری مثبت است که به عنوان برداشتيکی از اين نگرش
و  (Rottinghaus et al., 2005)است  سازگاری با مسیر پیشرفت شغلی دهنده شود که نشانمی

اط مثبتی دارد ـرد ارتبـعملک و انیـسازم دـتعه رضايت، انندـم لی مهمیـا متغیرهای شغـب
(Garcia et al., 2015)پاسخگويی و غلبه بر موانع  با احتمال بیشتری نسبت به ها . خوشبین

احساس  های مسیر پیشرفت شغلی خودمسیر شغلی تمايل دارند. آنان بیش از ديگران با برنامه
مشارکت  کند،سیر پیشرفت شغلیشان کمک میهايی که به بهبود مراحتی کرده و بیشتر در فعالیت

 .(Tolentino, Sedoglavich, Lu, Garcia, & Restubog, 2014) جويندمی
مثبت های کاری  شغل بر نگرش -بنابراين، با توجه به تاکید پژوهشگرها بر تاثیر تناسب فرد

(Iplik et al., 2011)ز در زمره آنها قرار ـه خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی نیـ، ک
 دوم اين پژوهش را به صورت زير بیان کرد: توان فرضیهگیرد، میمی

 دارد. شبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی تاثیرشغل بر ايجاد خو -تناسب فرد :1فرضیه 
 اين پژوهش قصد آن را دارد که به بررسی اين تر مطرح شد،همچنین همانطور که پیش

 –فردتواند در رابطه میان تناسب امر بپردازد که آيا خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی می
پژوهش توان فرضیه سوم اين بنابراين میسازمان نقش میانجی داشته باشد؟  -شغل و تناسب فرد

 سازی کرد: را به صورت زير مفهوم
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شغل و  -ه مسیر پیشرفت شغلی در رابطه میان تناسب فردـبینی نسبت بخوش :3فرضیه 
 کند.  سازمان نقش معناداری ايفا می -تناسب فرد
 های پژوهش هستند.دهنده فرضیه نشان 2و  9های شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  روش

ها  دانشگاه چهار دانشگاه معتبر و بزرگ شهر تهران هستند.جامعه آماری اين پژوهش کارکنان 
دارند.  ترين نهادهای اجرايی کشور نقش مهمی در پیشبرد و اعتلای جامعهبه عنوان يکی از مهم

 هاي اول و دوم پژوهش. فرضیه2شکل 

 سوم پژوهش . فرضیه1شکل 

 -تناسب فرد

 شغل

 -تناسب فرد

 سازمان

خوشبینی نسبت به 
مسیر پیشرفت 

 شغلی

H1 

H2 

 -تناسب فرد شغل -تناسب فرد

 سازمان

H3 

خوشبینی نسبت به 
 مسیر پیشرفت شغلی
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 گیرند، بیشتر به نقش اساتید دانشگاه وه در حوزه آموزش عالی انجام میـهايی کدر پژوهش
ارتباط که نبايد از نقش کارکنان دانشگاه به عنوان افرادی چند، شود. هردانشجويان پرداخته می

رخلاف بسیاری از ـافل شد. بنابراين در اين پژوهش بـا دانشجو و اساتید دارند غـنزديکی ب
به بررسی  ،کنندکه متغیرهای رفتاری را از نگاه اساتید و دانشجويان بررسی می هايیپژوهش

پژوهش  گیری در اينها پرداخته شده است. روش نمونهشگاهمتغیرها از دريچه نگاه کارکنان دان
های معتبر تهران چهار دانشگاه معنا که ابتدا از بین دانشگاه بدين ،ای بوده استاز نوع خوشه

خوشه ها به عنوان به عنوان نمونه مورد بررسی انتخاب شدند و در هر دانشگاه تعدادی از دانشکده
ساده  گیری تصادفی ند و در مرحله بعد با استفاده از روش نمونهمورد بررسی در نظر گرفته شد

 مورد گردآوری قرار گرفتند. کارکنان  اطلاعات
گیرد. برای های پیمايشی قرار میاين پژوهش از نوع توصیفی بوده و در گروه پژوهش

ها، برای افزايش نرخ بازگشت پرسشنامه گردآوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است.
ها هم میان کارکنان و هم برخی مديران توزيع آنها به صورت حضوری انجام شد و پرسشنامه

های مختلف با سوابق مديريتی گوناگون نیز فراهم  توزيع گرديد تا امکان مقايسه میان گروه
اطلاعات پرسشنامه قابل تحلیل به دست آمد.  918پرسشنامه توزيع شد که از اين میان،  251گردد. 

 آورده شده است.  9جمعیت شناختی پرسشنامه در جدول 

 اطلاعات جمعیت شناختی .2جدول 

 تعداد موضوع
  جنسیت

 918 زن
 11 مرد

  تحصیلات
 32 ديپلم و فوق ديپلم

 914 کارشناسی
 62 کارشناسی ارشد يا بالاتر

  سابقه مدیریتی
 911 بدون سابقه 

 43 سال 5تا  9سابقه 
 98 سال 91تا  6سابقه 

 37 سال 91سابقه بالاتر از 
  سن
 27 سال 31زير 
 18 سال 31-31
 73 سال 41-41



   9314 بهار، 37هم، شماره دفصلنامه علوم مديريت ايران، سال 

78 

 بینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلیپرسشنامه خوش

اند، رداختهـه کارراهه شغلی پـررسی مفهوم خوشبینی نسبت بـه به بـهايی کر پژوهشـبیشت
 96یـیشرفت شغلـر پـده مسیـآين ه از پرسشنامهـرگرفتـی خوشبینی بـآيتم 99اس ـاز مقی

(Rottinghaus et al., 2005) اند. پرسشنامه آينده مسیر پیشرفت شغلی دراستفاده کرده 
 سه متغیر به شرح زير دارد: سوال و  25مجموع 

ظرفیت سوال(؛ که به معنای روشی که افراد  99پذيری با مسیر پیشرفت شغلی ) ( انطباق9
راحتی گیرند و همچنین میزان گذاری بر تغییرات آينده را در نظر می خود برای مقابله با و سرمايه

بینی  رويدادهای غیرقابل پیشکه  انیـهای کاری جديد و توانايی خوديابی در زما مسئولیتـب
 . شود، تعريف میهای مسیر پیشرفت شغلی را تغییر می دهندبرنامه
سوال(؛ که به معنای حالتی است که فرد  99( خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی )2

اش ندهآي های توسعه مسیر پیشرفت شغلیترين جنبهانتظار بهترين نتیجه ممکن را داشته يا بر مثبت
 ريزی مسیر پیشرفت شغلی احساس راحتی دارد.کند و نسبت به انجام وظايف برنامهاکید میت

و رويه های  کاریکه ادراکات فرد از بازار  ؛سوال( 3) کاری( دانش ادراک شده از بازار 3 
 کند. استخدامی را ارزيابی می

ت به مسیر بینی نسبدر اين پژوهش برای بررسی خوش با توجه به پرسشنامه مذکور،
 استفاده شد.  CFIسوال مطرح شده در پرسشنامه  99از  ،پیشرفت شغلی

 

 شغل -پرسشنامه تناسب فرد

استفاده  های مختلفیاند، از پرسشنامهشغل انجام شده -هايی که در زمینه تناسب فرددر پژوهش
 98براون ، لاور و کريستف(9117) 97توان به پرسشنامه ساکس و اشفورتشده است. برای مثال می

اشاره  (2113) 29و اسکراگینز (2112) 21برکیچ و همکارانش ،(2112) 91کابل و درو، (2119)
اشفورث  آيتمی ساکس و 4شغل از پرسشنامه  -کرد. در اين پژوهش، برای سنجش تناسب فرد

پرسشنامه ، که از سوی انديشمندان بسیاری تايید شده است، استفاده شد. چرا که درباره اين (9117)
بیشتری مطرح شدند، اجماع نظر  9117های جديدتری که پس از سال حتی نسبت به پرسشنامه

 های کاربردی بسیاری مورد استفاده قرار گرفته است. پژوهشوجود دارد و در 
 

 سازمان -پرسشنامه تناسب فرد

های طراحی شده توسط پژوهشگرهايی سازمان با استفاده از پرسشنامه -مفهوم تناسب فرد
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 اشفرث ، ساکس و(2112)، کابل و درو (2119) ، لاور و کريستف براون(9117) 22چون کابل و جاج
 -فردگیری شده است. در اين پژوهش برای سنجش تناسب اندازه (2113)و اسکراگینز  (2112)

ابزارها استفاده شده است. اين پرسشنامه بیش از ساير  (9117) سازمان از پرسشنامه کابل و جاج
شغل  -های جديدتر برای سنجش تناسب فردمورد پذيرش است و با وجود مطرح شدن نسخه

  شود.های اخیر همچنان از پرسشنامه کابل و جاج استفاده میدر بسیاری از پژوهش
 

 هایافته

توزيع  پرسشنامه در میان کارکنان چهار دانشکده 31برای تعیین پايايی ابزار گردآوری اطلاعات، 
روايی به دست آمد که عدد مناسبی است. برای بررسی  1882پرسشنامه  ضريب آلفای کرونباخشد. 

تناسب های پرسشنامهعاملی پرسشنامه، تحلیل اکتشافی انجام شد. پس از انجام تحلیل عاملی 
ند. در مورد خوشبینی نسبت به مسیر سازمان بدون تغییر باقی ماند -شغل و تناسب فرد -فرد

 گرديدند. پیشرفت شغلی، در مرحله اول تحلیل عاملی چهار سوال به دلیل بار عاملی کم حذف 
 با استفاده شد. LISRELو  SPSSافزارهای  های اين پژوهش، از نرمبرای تحلیل داده

تحلیل ها، برای توجه به نتايج حاصل از آزمون کولموگروف، اسمیرنوف و نرمال بودن توزيع داده
 های پارامتريک استفاده گرديد. ها از آزمونداده

مسیر  دهد، در چهار دانشگاه مورد بررسی، خوشبینی نسبت بهنشان می 2گونه جدول همان
مطلوبی  ی بالاتر از سطح متوسط و در سطح نسبتاًشغل با میانگین -پیشرفت شغلی و تناسب فرد

نزديک  تر از وضعیت مطلوب وسازمان با میانگینی پايین -که تناسب فرد حالی اند، درقرار گرفته
 به حد متوسط ارزيابی شده است. 

 . میانگین و انحراف معیار متغیرهاي پژوهش1جدول

 انحراف معیار میانگین متغیر

 1887 3821 مسیر پیشرفت شغلیبینی نسبت به خوش

 1811 3897 شغل -تناسب فرد

 1816 2812 سازمان -تناسب فرد

 جدول های پرسشنامه نیز درتک سوال برای شفافیت بیشتر نتايج پژوهش، نتايج بررسی تک
 ارائه شده است.  پیوست
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در  بر اساس اين جدول، به جز سوال اول متغیر خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی،
های اين متغیر، میانگین با میزانی بالاتر از سطح متوسط ارزيابی شده است. مورد ساير سوال

جامعه دهنده اختلاف نظر میان اعضای  در مورد سوال دوم اين متغیر، نشان 2829انحراف معیار 
 مورد بررسی در مورد میزان انگیزاننده بودن فکر کردن در مورد آينده شغلی است.

ها را  سوال شغل، به جز سوال دوم، افراد جامعه مورد بررسی کلیه -متغیر تناسب فرددر مورد 
 دهد که کارکنان مورداند. اين امر نشان میبا میانگینی بالاتر از سطح متوسط ارزيابی کرده

بینند، ولی آن را  هايشان میتوانايی های شخصیتی وبررسی، شغل خود را در تناسب با ويژگی
 دانند. ده نیازهايشان نمیکنن برطرف

سازمان پیداست، به جز سوال دوم  -های متغیر تناسب فردهمانگونه که از میانگین سوال
نشان  اند؛ که اين امرتر از سطح متوسط ارزيابی شدهها با میانگینی پايیناين متغیر، ساير سوال

 است.سازمان در جامعه آماری مورد بررسی  -دهنده ضعیف بودن تناسب فرد
 همبستگی در مرحله بعد، با توجه به نرمال بودن توزيع متغیرهای پژوهش، برای بررسی رابطه

نشان  3از آزمون آماری ضريب همبستگی پیرسون استفاده شد. نتايج جدول  میان متغیرها،
سازمان رابطه مثبت و معناداری  -شغل و هم تناسب فرد -ب فرداسدهنده آن است که هم تن

ان شدت همبستگی در مورد که در اين مینسبت به مسیر پیشرفت شغلی دارند؛  با خوشبینی
پیداست، میان  3شغل بیشتر است. همچنین همانطور که از نتايج جدول  -متغیر تناسب فرد

 سازمان نیز ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.  -شغل و تناسب فرد -تناسب فرد
 

 . همبستگی میان متغیرهاي پژوهش3جدول

 9 2 

   بینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلیخوش .9

  18629 ** شغل -تناسب فرد .2

 18679** 18614* سازمان -تناسب فرد .3
  معناداراست 19/1همبستگی در سطح  **

 معناداراست 15/1همبستگی در سطح  *
  

 
کدام از دهد که در مورد هیچ نتايج حاصل از آزمون مقايسه میانگین دو جامعه نشان می

شود و متغیرهای مورد بررسی در اين پژوهش اختلاف چندانی بین زنان و مردان مشاهده نمی
مقايسه  اند. نتايج حاصل از آزمونمتغیرها را با میانگین مشابهی ارزيابی کرده اين دو گروه تقريباً
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سوابق راد با دهنده آن است هر چند اختلاف چندانی در میان نظرات اف میانگین چند جامعه نشان
ديپلم که تحصیلات ديپلم يا فوق  شود، اما از نظر تحصیلات، افرادیکاری مختلف مشاهده نمی

متغیر که تحصیلات کارشناسی يا کارشناسی ارشد و بالاتر دارند، هر سه دارند، نسبت به کسانی
میانگین با سازمان و خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی را  -شغل، تناسب فرد -تناسب فرد

سال و بالای  31بالاتری ارزيابی کرده اند. همچنین بر اساس نتايج اين پژوهش، افراد زير 
 ها ارزيابی کرده بودند. سال، هر سه متغیر را با میانگین بالاتری نسبت به ساير گروه 4-41

 

 هاي پژوهشبررسی فرضیه

استفاده و مدل معادلات ساختاری  LISRELافزار  های اصلی پژوهش، از نرمبرای بررسی فرضیه
کوچکتر با توجه به نتايج خروجی لیزرل که بر اساس آن نسبت کای دو به درجه آزادی شد. 

توان میاست،  1815بیشتر از سطح معناداری   p-valueو 1819کوچکتر از  RMSEA، مقدار 3از 
پیشرفت ت به مسیر سازمان هر دو بر خوشبینی نسب -شغل و تناسب فرد -گفت که تناسب فرد

های اول و دوم پژوهش در گذارند. مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیهشغلی تاثیر می
 پیوست آمده است. 9شکل 

سازمان بر خوشبینی  -شغل و تناسب فرد -همچنین برای بررسی اثر توامان تناسب فرد
رگرسیون چندگانه نسبت به مسیر پیشرفت شغلی از رگرسیون چندگانه استفاده شد. نتايج 

(758119=F ،1844 =R  1و=sigنشان می )سازمان به  -شغل و تناسب فرد -دهد که تناسب فرد
مسیر  بینی نسبت بهتک بررسی شوند، تاثیر بیشتری بر خو که تکصورت توامان نسبت به زمانی

از تغییرات ايجاد شده در خوشبینی نسبت به مسیر  1844پیشرفت شغلی دارند. بر اين اساس، 
 -شغل و تناسب فرد -تواند توسط تغییرات توامان دو متغیر تناسب فردپیشرفت شغلی می

 1838سازمان تبیین شود. اين در حالی است که بر اساس نتايج حاصل از آزمون رگرسیون خطی، 
تناسب بینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی توسط تغییرات در تغییرات ايجاد شده در خو درصد از

 شوند.سازمان تبیین می -از تغییرات آن توسط تغییرات در تناسب فرد 1836شغل و  -فرد
 میانجی برای آزمون فرضیه سوم پژوهش، با استفاده از مدل معادلات ساختاری به بررسی اثر

 -سازمان و تناسب فرد -یر پیشرفت شغلی در ارتباط میان تناسب فردینی نسبت به مسبخوش
، 2891برابر با نسبت کای دو به درجه آزادی پیوست،  2به شکل شغل پرداخته شد. با توجه 

است، که اين امر برازش مدل و  1816897برابر با  p-valueو  18111معادل RMSEAمقدار 
 تنسب توان به نقش میانجی خوشبینی. بنابراين میدهدتايید فرضیه سوم پژوهش را نشان می

 سازمان اشاره کرد. -شغل و تناسب فرد -به مسیر پیشرفت شغلی در رابطه میان تناسب فرد
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 گیري نتیجه

 شغل بر خوشبینی نسبت -سازمان و تناسب فرد -هدف اين پژوهش بررسی تاثیر تناسب فرد
 دانشگاه معتبر شهر تهران بود. همچنین اثربه مسیر پیشرفت شغلی در میان کارکنان چهار 

-فرد شغل و تناسب -میانجی خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی در رابطه میان تناسب فرد
 سازمان مورد بررسی قرار گرفت. 

مسیر  بر اساس نتايج اين پژوهش، کارکنان چهار دانشگاه مورد بررسی، خوشبینی نسبت به
سازمان  -غل را با میانگینی در سطح نسبتا مطلوب و تناسب فردش -پیشرفت شغلی و تناسب فرد

دهد که در جامعه اند. اين امر نشان میکردهتر از وضعیت مطلوب ارزيابی را با میانگینی پايین
شغل  -دانند. در مورد تناسب فردمورد بررسی افراد خود را چندان در تناسب با سازمانشان نمی

شخصیتشان  هایدهد که هرچند کارکنان باور دارند شغلشان با ويژگینتايج اين پژوهش نشان می
 کند.گونه که بايد برآورده نمیمتناسب است اما نیازهايشان را آن

 سازمان بر -شغل و هم تناسب فرد -دهد که هم تناسب فردنتايج اين پژوهش نشان می
ب سااين تاثیر در مورد تنشدت  گذارند کهنسبت به مسیر پیشرفت شغلی تاثیر می بینیخوش
اسب فرد با سازمان و ـدهد که تنايج يک فرا تحلیل نیز نشان میـنتشغل بیشتر است.  -فرد

 ها و رفتارهای افراد دارندرشـه متمايزی بر نگـتاثیری قوی البتهر دو رد با شغل ـتناسب ف
(Kristof‐Brown et al., 2005; Boon et al., 2011). 

شغل و  -دهنده رابط مثبت و معنادار بین تناسب فردهمچنین نشان نتايج اين پژوهش 
دهد کارکنانی که بیشتر با های ديگر هم نشان میسازمان است. نتايج پژوهش -تناسب فرد

توانند محیط کار بهتری ايجاد کرده و در نتیجه تناسب خود با شوند، میشغلشان عجین می
 .(Lu et al., 2014) سازمانشان را افزايش دهند

ر یمس سازمان بر خوشبینی نسبت به -شغل و تناسب فرد -بررسی تاثیر توامان تناسب فرد
در  که تک تکدهد که اين دو متغیر به همراه هم نسبت به زمانیپیشرفت شغلی هم نشان می

های يافته نی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی دارند. بر اساسنظر گرفته شوند تاثیر بیشتری بر خوشبی
یر سازمان تاث -شغل و تناسب فرد -های ديگر نیز ترکیبی از سطوح بالای تناسب فردپژوهش

 .(Kristof‐Brown et al., 2005; Boon et al., 2011)سازد  تر می بر رفتارها را قوی
تواند منجر به تناسب میهای اين پژوهش بیانگر آن است که تناسب بیشتر با شغل يافته

چنین  تواندفرد با سازمان شود که در اين میان متغیر خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی می
اسب بیشتر فرد با شغل چنانچه به احساس خوشبینی ـتن معنا که ای را تسهیل کند. بدينرابطه
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 افزايش دهد. بر اين تواند تناسب فرد با سازمان رانسبت به مسیر پیرفت شغلی بینجامد می
تر باشند، خود را در تناسب بیشتری با بینکه به مسیر پیشرفت شغلی خود خوشاساس افرادی

 ها و فرهنگ سازمانشان خواهند دانست. ارزش
کارکنان  نکته جالب توجه در نتايج اين پژوهش آن است که با بالا رفتن میزان تحصیلات

 -شغل و تناسب فرد -غلی، ادراک ار تناسب فردشدت خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت ش
کند. اين امر را شايد بتوان به رابطه میان بالا رفتن سطح تحصیلات سازمان کاهش پیدا می

و بالاتر رفتن سطح انتظارات کارکنان از شغلشان نسبت داد. نکته قابل تامل ديگر آن است 
سال، هر سه متغیر را  41ل و بالای سا 31دهد که افراد زير که نتايج اين پژوهش نشان می

 ها ارزيابی کرده بودند. اين امر حاکی از آن است کهبا میانگین بالاتری نسبت به ساير گروه
 که مدت زمانی را در تری که در بدو ورود به شغل خود هستند و همچنین افرادیافراد جوان

اند، مان و جامعه وفق دادهسازمان سپری کرده، تجربه کسب کرده و خود را با شرايط ساز
شغل  بینی بیشتری نسبت به مسیر پیشرفت شغلی خود داشته و تناسب بیشتری بین خود باشخو

 کنند. و سازمانشان احساس می
دهد که جامعه آماری مورد بررسی تا حدی نسبت به چند نتايج اين پژوهش نشان می هر

های بیشمار احساس با توجه به مزيت بینی دارند، امامسیر پیشرفت شغلی خود احساس خوش
خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی برای فرد و سازمان، لازم است نسبت به راهکارهای 

انديشیده شود؛ زيرا حقیقت آن است که در مورد لازم برای بهبود هر چه بیشتر آن تدابیری 
بینی شر زندگی کاری خوبسیاری از کارکنان، تفکر نادرست، موانع محیطی يا تجارب ناموفق د

 . (Rottinghaus et al., 2004) دهدنسبت به مسیر پیشرفت شغلی را کاهش می
برخی پژوهشگرها معتقدند يکی از موثرترين راهکارها برای بهبود خوشبینی نسبت به 

ريزی شده را تقويت است که رفتارهای برنامه 23مشاوره درباره مسیر پیشرفت شغلیاهه، کارر
 ,Spurk, Kauffeld)کرده و احتمال موفقیت فرد در مسیر پیشرفت شغلی را افزايش می دهد 

Barthauer, & Heinemann, 2015) ريزی مسیر پیشرفت شغلی و آموزش . در واقع، برنامه
 ز انواع مهم مشاوره در زمینه مسیر پیشرفت شغلی استخوشبینی نسبت به کارراهه، يکی ا

  .(Savickas, 2015)که دستاوردهای مهمی برای فرد و سازمان دارد 
تناسب فرد با شغل  های مورد بررسی،هرچند در دانشگاه دهدنشان مینتايج اين پژوهش 

میانگین های جامعه آماری مورد بررسی حاکی از مطلوبی ارزيابی شده است ولی پاسخ با امتیاز نسبتاً
تر از سطح متوسط درباره تناسب فرد با سازمان است. هرچند بر اساس اين پژوهش از پايین



   9314 بهار، 37هم، شماره دفصلنامه علوم مديريت ايران، سال 

78 

سازمان  توان به احساس تناسب فرد بات به مسیر پیشرفت شغلی میراه بهبود خوشبینی نسب
باره اقدامات اجرايی لازم بکار گرفته شوند. از نظر برخی  کمک کرد، اما لازم است در اين

همان  پژوهشگرها اقدامات واحد مديريت منابع انسانی در اين زمینه نقش قابل توجهی دارد. به
های شخصیتی و دانش، اندازه که در زمان جذب و استخدام کارکنان بايد به تناسب ويژگی

های کارکنان با شغلی که قرار است داشته باشند توجه شود، نقش تناسب ها و توانايیمهارت
 گرفته شودبايد در نظر ن هم های سازماها و ويژگیهای متقاضیان با ارزشها و ويژگیارزش

(Boon et al., 2011)مورد  سازمان در -طور کلی، پژوهشگرها معتقدند تناسب فرد . به
شوند، بلندمدت استخدام میمحور و به صورت ی که بر اساس سازوکارهای شايستگیکارکنان

دقیق هايی که فرايند جذب و نگهداشت قوی دارند و در اين راستا به ارزيابی ر سازمانهمچنین د
 کنند، بیشتر است. های منصفانه بیشتر توجه میعملکرد کارکنان و ارائه پاداش

 هايی مواجه است. در پژوهش حاضراين پژوهش مانند هر پژوهش ديگری با محدوديت
شد؛  بینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی پرداختهکننده خوش بینیتنها به بررسی دو عامل پیش

شود توسط ساير چند در اين میان عوامل مهم ديگری نیز وجود دارند که پیشنهاد می هر
بینی نسبت همچنین با توجه به جديد بودن مفهوم خوشپژوهشگرها مورد بررسی قرار گیرند. 

شود سانی به پژوهشگرهای آتی توصیه میشغلی در ادبیات مديريت منابع انبه مسیر پیشرفت 
راهکارهای  های جداگانه نتايج حاصل از خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی وکه در پژوهش

 . بررسی کنندعملیاتی برای بهبود آن را 
 تواند متفاوتن ذکر اين نکته ضروری است که ادراک افراد مختلف از تناسب میادر پاي

 های مرتبط باچند در بسیاری از پژوهش و هر (Kristof, 1996; Teo et al., 2014) باشد
شود، اما برای بررسی تناسب فرد با شغل بحث تناسب، از پرسشنامه و خودارزيابی استفاده می

با  چند تری مانند مشاهده و مصاحبه استفاده کرد. هرهای کیفیيا سازمان بهتر است از روش
استفاده از روش پیمايشی و  ،توجه به حجم بالای جامعه آماری مورد بررسی در اين پژوهش

وهش غافل شد و در ين وجود، نبايد از اين محدوديت پژرسشنامه ترجیح داده شد. با اابزار پ
ن، سازما شود برای بررسی تناسب افراد با شغل، گروه يااين راستا به ديگر پژوهشگرها توصیه می

 ستفاده کنند. اهای کیفی نیز از روش یهای کمّدر کنار روش
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 ها پیوست

 هاي پژوهشپیوست: میانگین و انحراف معیار سوال 2جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر/ سوال

   *: خوشبینی نسبت به مسیر پیشرفت شغلی2متغیر 

 9896 2871  کنم. انديشم، احساس خوبی پیدا میام میهنگامی که به آينده شغلی

 2829 3816  دهد. ام به من انگیزه میفکر کردن درباره آينده شغلی

 R  3825 9891شوم.ام دچار احساس ناکامی میبا فکر کردن به مسیر شغلی آينده

هايی که دارم و مسیر پیشرفت شغلی برايم دشوار است که ارتباطی بین توانايی
  Rام برقرار کنم.آينده

3895 9818 

 1817 3867  ام را محقق کنم.من مشتاقم که روياهای شغلی آينده

 R  3819 9817ام چندان مطمئن نیستم.من نسبت به موفقیت به مسیر شغلی آينده

 1887 3847  گیرم.ام میمن يقینا تصمیمات درستی را درباره آينده شغلی

   شغل -: تناسب فرد1متغیر 

 9898 3832 ام منطبق هستند. شغلیهای من با نیازهای ها و توانايیکنم دانش، مهارت احساس می

 9897 2819 سازد. کنم شغلم نیازهای مرا برآورده می احساس می

 9816 3849  های شخصیتی من در تناسب است.کنم شغلم با ويژگی احساس می

 9895 3813  سازد.های وجوديم را فراهم میکنم شغلم امکان شکوفا شدن پتانسیلاحساس می

   سازمان -: تناسب فرد3متغیر 

 9892 2816 های فردی من سازگار است.های اين سازمان با ارزشکنم ارزشاحساس می

سازمان در تناسب های اين های شخصیتی من با ويژگیکنم ويژگی احساس می
  است.

3819 9812 

 9818 2875  سازد.نیازهای مرا برآورده میکنم اين سازمان  احساس می

 9815 2817 کنم بین من و اين سازمان تناسب وجود دارد. احساس می

؛ من علايق Rام برايم کار دشواری است هدفگذاری درباره مسیر شغلی آيندههای حذف شده بعد از تحلیل عاملی: لسوا *

ريزی درباره  ؛ برنامهR، کار سختی استمسیر شغلی مناسب برای آيندهشناسم؛ مشخص کردن يک ام را به خوبی می کاری
 ام جزء طبیعی کار من است. مسیر پیشرفت شغلی

R: های معکوس سوال 
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