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 چکیده :

هدف از انجام این پژوهش بررسی رابطه بین انطباق پذیری مسیر شغلی با رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی 

نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی است. روش تحقیق این پژوهش از نظر هدف کاربردی 

ژوهش کلیه امدادگران و و از نظر روش گردآوری داده توصیفی از نوع همبستگی است .جامعه آماری این پ

مشغول به خدمت  99 - 0011نجاتگران جمعیت هلال احمر استان خراسان رضوی هستند که در سال تحصیلی 

نفر را در بر میگیرد. و به علت اینکه تعداد جامعه امدادگران و نجاتگران جمعیت هلال  0061 همی باشند ک

ی کل جامعه به عنوان نمونه انتخاب شدند. احمر استان خراسان رضوی کم می باشد از طریق سرشمار

پرسشنامه های انطباق پذیری مسیر شغلی ، رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی توزیع و توسط امدادگران 

تکمیل گردید. به منظور توصیف داده های این پژوهش از شاخص های آمار توصیفی )مانند میانگین واریانس( 

انند ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده شد . داده ها به کمک و نیز از شاخص های آمار استنباطی م

تحلیل شد. نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین انطباق پذیری مسیر ( smart pls) نرم افزار آماری

 شغلی با رغبت شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر خراسان رضوی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.،

همچنین بین انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی و نیز بین رغبت شغلی با خودکارآمدی شغلی 

 نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی رابطه معناداری وجود دارد.

 

 انطباق پذیری مسیر شغلی ، رغبت شغلی ، خودکارآمدی شغلی ، جمعیت هلال احمر واژه های کلیدی:
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مقدمه  1 – 1  
دراین فصل ، به بیان کلیات تحقیق پرداخته و بیان مسأله ، ضرورت تحقیق ، اهداف اصلی و فرعی ، فرضیات 

 تحقیق ، و چهارچوب نظری و عملیاتی متغیرهای مستقل و وابسته می پردازد.

 بیان مسأله    1 – 2
برآمده است.  20مسیر شغلی رشد اصطلاحی است که از اولین نظریه رشد مسیر شغلی در قرن  انطباق پذیری

این نظریه با عنوان نظریه سازه گرایی مسیر شغلی به ساویکاس نظریه پرداز مشهور تعلق دارد که برای   

دی متاناسب با قرن ، مطرح کرد ، این نظریه در پاسخ به نیاز جامعه به رویکر 2110نخستین بار آن را در سال 

( . نظریه سازه گرایی مسیر شغلی ساویکاس به عنوان 2116حاضر به وجود آمده است )پانتون و مک ماهون ، 

دیدگاهی سازه گرا و کل نگر ، رشد آدمی را در قالب انطباق یا سازش با محیط اجتماعی به منظور        

باق و شایستگی اجتماعی را با چشم انداز بافتی و یکپارچه سازی شخص و محیط مفهوم سازی میکند و انط

 (. 2102فرهنگی در نظر دارد. )ساویکاس و پورفیلی ، 

( معتقد است انطباق با زندگی اجتماعی در همه نقش های زندگی اعم از نقش های اصلی و 2115ساویکاس )

ا انتظارات ، سازش پیدا کنیم. فرعی جاری است و ما همانگونه که زندگی خود را طرح ریزی می کنیم . باید ب

این نظریه بر این نکته تأکید دارد که افراد با الگو بخشیدن به تجارب زندگی خود در قالب یک کل منسجم آن 

را به داستانی با معنا تبدیل می کنند و مشاوران مسیر شغلی از طریق گوش دادن به حکایت های مراجعان خود 

( . 2115شغلی و یا مضامین زندگی آن ها را کشف می کنند )ساویکاس ، شخصیت شغلی ، انطباق پذیری مسیر

در واقع ساویکاس چگونگی ، چرایی و چیستی رشد مسیرشغلی را از طریق این سه جزء در نظر دارد.            

( انطباق پذیری مسیرشغلی که از مؤلفه های محوری در نظریه اوست باید جایگزین 2111به زعم ساویکاس )

وغ مسیر شغلی شود ، چرا که مفهوم بلوغ مسیر شغلی زمانی مفید به نظر می رسد که جامعه ثبات را فراهم بل

(. و رشد 2111سازد . این در حالی است که جامعه متلاطم امروزی عاری از رشد منظم است )ساویکاس ، 

دیده ای بی ثبات ، چرخه مسیر شغلی افراد دیگر به صورت خطی و طبقه بندی شده نیست ، بلکه به صورت پ

( . بنابراین انطباق پذیری 2102ای و موقتی در طول دوره زندگی در نظر گرفته می شود )بیمروز و هرنه ، 

مسیرشغلی مفهومی است که به دلیل تغییرات شگرف در محیط کار به وجود آمده است و ریشه در تغییرات 

 ( .2111دنیای کار دارد )بوچیز 
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اجتماعی می داند که نشان دهنده  –( انطباق پذیری مسیر شغلی را در یک سازه روانی 2115ساویکاس )

آمادگی و منابع فرد برای مقابله با وظایف ، تغییرات و شوک های پیش بینی شده در نقش های مختلف از جمله 

    سب نگرش ها ، مسیر شغلی یعنی کرطبق نظریه ساویکاس انطباق پذیری نقش های شغلی است . ب

. بنابراین  صلاحیت ها و رفتارهایی که افراد برای هماهنگ سازی خود با شغل متناسب با خود به کار می برند

مسیرشغلی به معنای سازگاری با مطالباتی است که موقعیت های پیچیده و نا آشنا به فرد تحمیل انطباق پذیری 

                    د از دغدغه ، کنترل ، کنجکاوی و اعتماد می کند . این مفهوم چند بعد دارد که عبارتن

 ( .   2102)ساویکاس و پورفیلی ، 

دغدغه اولین مؤلفه ی انطباق پذیری به معنای ضرورت برای جهت دهی به آینده است و این حس برای آینده 

به وضع فعلی شغلی توجه  مهم است . دغدغه مسیر شغلی به فرد کمک می کند تا با در نظر گرفتن گذشته خود

کند و آینده شغلی را پیش بینی نماید. چنانچه دغدغه مسیر شغلی وجود نداشته باشد بی تفاوتی مسیر شغلی 

 شکل می گیرد و به بی برنامگی و بدبینی درباره آینده منجر می شود.

راد احساس کنند که کنترل که دومین بعد انطباق پذیری مسیر شغلی محسوب می شود به این معناست که اف

مسئول ساختن مسیر شغلی خود هستند . کنترل مسیر شغلی با عواملی مانند توانایی تصمیم  گیری ، با جرأتی و 

استقلال همراه است . نگرش های با جرأت و مصمم باعث می شود که افراد اداره کننده خویش باشند و 

که در خصوص آن ها اهمال کنند و یا از آن ها وظایف رشد شغلی و گذارهای پیش رو مشارکت کنند نه آن

فرار کنند . از نظر ساویکاس کسی که در مسیر شغلی خود کنترل ندارد گرفتار بی تصمیمی است . کنجکاوی 

مسیر شغلی به جمع آوری اطلاعات درباره خود و دنیای کار و هماهنگی بین آن ها اشاره دارد . کنجکاوی ، 

  انایی هدایت می کند. نداشتن کنجکاوی مسیر شغلی ممکن است به ساده لوحی و فرد را از بی اطلاعی به د

 ( .2115بی اطلاعی در مورد دنیای کار و پندارهای غلط از خود منجر شود )ساویکاس ، 

اعتماد چهارمین بعد انطباق پذیری مسیر شغلی است . منظور از اعتماد ، احساس خودکارآمدی در انجام 

فعالیت یا نقش است. اعتماد از حل مشکلاتی نشأت می گیرد که افراد در حین فعالیت های موفقیت آمیز یک 

روزمره با آن رو به رو می شوند. تشخیص مفید واقع شدن در این فعالیت ها ، پذیرش خود و خود ارزشی را 

ری مشیر شغلی افزایش می دهد. بی اعتمادی در مسیر شغلی به بازداری مسیر شغلی منجر می شود. در بازدا

 فرد به انجام فعالیت هایی که احساس می کند از عهده اش برنمی آید ، نمی پردازد . 

 
 

 

3 



 

 

به طور خلاصه در نظریه سازه مندی ساویکاس یک فرد انطباق پذیر درباره آینده کاری خود دغدغه دارد ، 

کنجکاوی مشان می دهد و اعتماد خود را کنترل خود را بر آینده شغلی افزایش می دهد ، در مسیر شغلی خود 

 ( .2102برای رسیدن به آینده تقویت می کند. )ساویکاس و پورفلی ، 

سازمان ها برای اداره خود به کارکنان متخصص ، کاردان ، کارآمد و متعهد نیازمندند . آن ها اغلب تلاش      

سازمان که به سازگاری بین افراد  –ب شخص می کنند که انعطاف پذیری و حس تعلق کارکنان را از طریق تناس

 ( .2115و سازمان اشاره دارد ، توسعه دهند )بیگلاردی و همکاران ، 

چندین دهه است که رغبت های شغلی در مرکز و کانون تحقیقات قرار گرفته اند . همواره این عقیده قوی 

را در یک فعالیت خاص پیش بینی کنند وجود داشته است که رغبت ها باید میزان و رضایت فرد و موفقیت او 

، چون پیش بینی رفتار و تأثیر آن بر فرد و جامعه در علم روان شناسی موضوعات مهمی هستند )باراک ، 

( . مطالعات گوناگون مؤید این فرضیه اند که علایق ، تأثیر مهمی بر انتخاب رشته ها در مدارس و 2100

     که اختلاف در علایق و یا فقدان آن ها ممکن است به دودلی و  همچنین بر انتخاب شغل دارند. در حالی

 ( .2110بی ثباتی در شغل منجر گردد )باراک و میر ، 

تحقیقاتی که اهمیت رغبت های مربوطه را در شغل یا انتخاب رشته مقایسه می کنند ، بر خلاف متغیرهای   

که از طرف فرد به رغبت ها توجه بیشتری شده است  روان شناختی دیگر مثل توانایی و شخصیت ، دریافته اند

 ( .2110)باراک ، 

می گوید : به طور قابل توجهی تعاریف مفهومی رغبت ها از تعاریف عملی آن ها عقب افتاده  (0909استرانگ )

است و این اصولا به خاطر این است که از همان ابتدا ، حوزه سنجش رغبت ها تحت تسلط الگوی تجربی 

 ساختار تست قرار گرفته است.

حرکت در آمدن توسط آن شی ء تعریف ( رغبت را میل باطنی یه حضور یک شیء و یا یک 0909استرانگ )

می کند که آن چهار ویژگی توجه ، احساس ، تمایل و فعالیت نهفته است . در بین تعاریف دیگر رغبت ها ، 

 تأثیر محیط و وراثت پذیری به چشم می خورد .

دی در رغبت شغلی تعیین کننده های بسیار قوی در انتخاب های شغلی هستند و رضایت ، ثبات و موفقیت فر

 ( .2115زمینه های آموزشی و شغلی وابسته به آن است )اسپوکان ، 
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( با توجه به تحقیقیات مختلف در زمینه رغبت های شغلی بیان می کند که اهمیت پرداختن به 0910باراک )

است به رغبت ها بیش از شخصیت و توانایی ها مورد توجه بوده است . اختلاف علایق و فقدان آن ها ممکن 

( نیز معتقد بود هنگامی که افراد توانایی و رغبت لازم 0903دودلی و بی ثباتی در شغل منجر گردد. استرانگ )

برای انجام کار داشته باشد آن را به خوبی انجام خواهد داد اما اگر توانایی لازم داشته باشد و راغب نباشد  ، آن 

حمایت قرار نگیرند ، ترکیب این دو متغیر )توانایی و رغبت(  را به خوبی انجام نداده است و ممکن است مورد

 ( .0315موفقیت و عملکرد در شغل را پیش بینی می کند )حق شناس ، 

خودکارآمدی از نظر بندورا ، بنیادی ترین سازوکار ضروری انسان برای اداره و کنترل حوادثی است که بر 

       ( در حالی که خودکارآمدی بالا با توانمندسازی2115 زندگی او اثر می گذارد )زیمرمن و کیتسانتاس ،

( و افراد دارای خودکارآمدی ضعیف ، تکالیف و کارها را دشوارتر 2113ارتباط دارد )دنیس ، روان شناختی بهتر

    می بینند و این باعث کاهش توانمندسازی روان شناختی در آن ها می شود و خودکارآمدی بالا می تواند

 (.2112نی کننده قوی برای پیشرفت افراد باشد )پجارس ، پیش بی

خودکارآمدی شغلی کاربردهای وسیعی در موقعیت های یادگیری و پیشرفت دارد و عاملی مهم در نظام سازنده 

شایستگی انسان است . انجام وظایف توسط افراد مختلف با مهارت های مشابه در موقعیت های متفاوت به 

و یا قوی و یا توسط یک فرد در شرایط متفاوت به تفاوت باورهای کارآمدی آنان  صورت ضعیف ، متوسط

وابسته است . خودکارآمدی بندورا کاربردهای وسیعی در موقعیت های یادگیری و پیشرفت دارد . مفهوم 

 رود . خودکارآمدی به طور وسیع در زمینه های بهداشتی ، کلینیکی ، آموزشی ، اجتماعی و سازمانی به کار می

باورهای کارآمدی از طریف فرآیندهای شناختی ، انگیزشی ، کارایی و گزینشی بر عملکرد تأثیر می گذارند 

 (.2112)پاجارس ، 

خودکارآمدی شغلی به عنوان قضاوت فرد در مورد توانایی خود برای انجام اصل تکالیف در چارچوب شغلی و 

ی از انگیزش و رفتار تأثیر گرفته و به طور متقابل بر آن حرفه ای معین تعریف شده است . خودکارآمدی شغل

تأثیر میگذارد و سطوح بالای آن موجب افزایش مشارکت فرد در تکالیف و رفتارهای شغلی می گردد        

ی مهمی ( .  در  این زمینه تحقیقات نشان می دهد که خودکارآمدی شغلی پیش بینی کننده 2110)بندورا ، 

( ، ثبات در الگوهای شغلی 2116ی نامشهود سازمانی ، مانند کاوش شغلی )دفت ، دارایی ها برای بسیاری از

 ( به شمار می آید.0991(  در نهایت عملکرد شغلی )وتن ، 2111)جان و همکاران ، 
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 سازمان جمعیت هلال احمر دارای رسالت های ایرانی و جهانی است که با انواع بلایای طبیعی و غیر طبیعی و

        سوانح سروکار دارد. کارکنان این سازمان در بخش های مختلف آموزش ، کمک رسانی و اداری تلاش

می نمایند ولی همگی دارای هدف مشترک یعنی کمک به انسان های نیازمند جسمی و روانی و مالی است. در 

غبت شغلی از مؤلفه های سازمان جمعیت هلال احمر که با انسان ها سروکار دارد خودکارآمدی شغلی و ر

مهمی هستند که نقش به  سزایی در فعالیت ها و عملکرد کارکنان این سازمان دارد ، زیرا چنانچه هریک از 

گزینه ها در افراد ضعیف باشد عملکرد افراد را کاهش می دهد و منجر به زیان هایی می گردد که بعضا قابل 

 جبران نمی باشد.

ی مسیر شغلی باعث توفیق در تسلط بر گذارهای مسیر شغلی می شود و نشانه ای از توجه به اینکه انطباق پذیر

رشد و پیشرفت است که باعث رشد مثبت کارمندان می شود و کاهش رفتارهای مشکل ساز و پریشانی را به 

      دنبال دارد . از طرف دیگر زندگی سالم و موفقیت آمیز برای انسان بدون همکاری و هماهنگی با دیگر  

انسان های دشوار و در برخی مواقع ناممکن است . زیرا فعالیت های گروهی افراد در سازمان ها دربرگیرنده 

هویت و کارایی سازمان است . زیرا هراندازه که سازمان ها بزرگتر شوند ، بالطبع به مشکلات این نیروی عظیم 

مسیر شغلی و نقش آن بر رغبت شغلی و  اضافه می شود . بنابراین با توجه به اهمیت انطباق پذیری

خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر محقق درصد است تا به بررسی بین انطباق پذیری مسیر 

شغلی با رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی بپردازد ، 

ن متغیرها و ارائه راهکاری برای افزایش و ارتقاء آن ها گامی در جهت تا بتوان از طریق شناخت وضعیت ای

 ائه خدمات بهتر به جامعه برداشت.ار

 اهمیت و ضرورت پژوهش   0 – 3
امروزه سازمان ها با تغییرات زیادی همراه هستند ، محیط های پویایی که در آن ها وجود کارمندان         

پیدا کرده است ، انطباق پذیری مسیر شغلی ریشه در دنیای تغییرات کاری دارد ، انطباق پذیرتر ، اهمیت زیادی 

در دنیای کار همه چیز تغییر کرده است ، نوع کاری که مردم انجام می دهند ، شیوه ای که آن کار را به انجام 

هستند ، حالا  می رسانند و قرارداد آن ها با سازمان . این تغییرات شاخص  دنیای کار در قرن بیست و یک

دیگر تغییر پذیری ویژگی برجسته هر سازمان به حساب می آید و ماهیت متغیر محیط های کاری باعث گشته 

 یری مسیر شغلی کارکنان بپردازند .تا کارفرمایان و مدیران ، بیشتر و بیشتر به درک و بهبود انطباق پذ
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های جدید انجام وظایف شغلی با شرایط جدید کنار بیایند آن ها به دنبال کارکنانی هستند که با آموختن شیوه  

و بتوانند ابهام ناشی از محیط های متغیر را تحمل کنند و در عین حال مؤثر باشند . در واقع آن ها خواهان 

کارکنانی هستند که از توانایی انطباق پذیری مسیر شغلی برخوردار باشند. انطباق پذیری مسیر شغلی ، کنار 

تغییرات را تسهیل می کند . تغییرات در فعالیت های کاری به علت جهانی سازی ، توسعه تکنولوژی ،  آمدن با

بی ثباتی اقتصادی ، دگرگونی شرایط دموگرافیک ، اثر معناداری بر محیط های کاری امروزی دارند و تغییر نقش 

تا مدیران و صاحب نظران به دنبال  های کاری در دنیای امروز، اجتناب ناپذیر است ، همین امر سبب شده است

 (. 0390پیداکردن راهی برای افزایش انطباق پذیری کارکنان در برابر این تغییرات گسترده باشند )سلطان زاده ، 

اجتماعی مسیر شغلی ، به اهمیت رغبت ها اشاره  –( در پرورش نظریه شناختی 0990لنت ، براون و هاکت )

 هنگام انجام فعالیتی ، ارزیابی و بازخورد مثبتی از مهارت های خود داشته باشد ، کرده و معتقدند وقتی فرد در 

رغبت بیشتری نسبت به آن پیدا خواهد کرد . ساویکاس نیز ارزیابی شخصیت های شغلی از جمله رغبت ها را 

 ( رغبت ها انعکاسی از باورهای0990در مشاوره شغلی مؤثر می داند . به زعم لنت و همکارانش )

( . باور انسان درباره 0319خودکارآمدی ، نتایج مورد انتظار و توانایی های می باشند )اکبرزاده و همکاران، 

توانایی های خود در انجام آن ها )خودکارآمدی( بر چگونگی عملکرد او مؤثر است ، همچنین استرانگ 

کار داشته باشند آن را به خوبی انجام ( معتقد بود هنگامی که افراد توانایی و رغبت لازم برای انجام 0903)

خواهند داد اما اگر توانایی داشته باشند و راغب باشند ، آن را به خوبی انجام نداده و ممکن است مورد حمایت 

       قرار نگیرند . ترکیب این دو متغیر )توانایی و رغبت( موفقیت و عملکرد در شغل را پیش بینی می کند

 ( .0315)حق شناس ، 

از آنجایی که جمعیت هلال احمر به عنوان یک سازمان عام المنفعه و امدادرسان به مردم آسیب دیده می باشد 

و پرسنل آن همیشه باید نسبت به انجام وظایف خود علاقه مند و خوش بین باشند تا بهتر بتوانند به حادثه 

خاصی بر روی کارکنان جمعیت هلال دیدگان کمک نمایند ، و براساس مطالب ذکر شده نیاز است که بررسی 

احمر صورت پذیرد تا راهکارهای مناسبی جهت پیشبرد اهداف عالی هلال احمر که خود پایه درمان و سلامت 

افراد جامعه است ارائه نماید . بنابراین باتوجه به نقش رغبت و خودکارآمدی شغلی کارکنان در افزایش عملکرد 

نقش حساس و حیاتی سازمان هلال احمر در جامعه در پژوهش حاضر سعی و کارایی بهره وری سازمان ها و 

  بر آن است که بررسی رابطه بین انطباق پذیری مسیر شغلی با رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی کارکنان

 هلال احمر خراسان رضوی پرداخته شود.
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 اهداف تحقیق    4 – 1
 هدف اصلی :   1 – 4 – 1

        امدادگران و نجاتگران شغلی خودکارآمدی و شغلی رغبت با شغلی مسیر پذیری انطباق رابطه بررسی

 رضوی خراسان استان احمر هلال

 اهداف جزیی :   2 – 4 – 1

 استان احمر هلال امدادگران و نجاتگران شغلی رغبت با شغلی مسیر پذیری انطباق رابطه بررسی .0

 رضوی خراسان

 احمر هلال امدادگران و نجاتگران شغلی خودکارآمدی با شغلی مسیر پذیری انطباق رابطه بررسی .2

 رضوی خراسان استان

       استان احمر هلال امدادگران و نجاتگران شغلی خودکارآمدی با شغلی رغبت رابطه بررسی .3

 رضوی خراسان

 تعاریف واژه هاو اصطلاحات  6 – 1

 تعاریف مفهومی  1 – 6 – 1

 انطباق پذیری مسیر شغلی  -

آمادگی مقابله با وظایف غیرقابل پیش بینی ، حضور در نقش های کاری مبهم و سازگاری سریع با تغییرات 

 ( .0995کاری می باشد )ساویکاس ، 

 رغبت شغلی  -
رغبت های شغلی به الگوهایی از پاسخ های دوست داشتن ، بی علاقه بودن و بی تفاوتی نسبت به فعالیت های 

، به نقل  2116فعالیت های مرتبط با مسیر شغلی و مشاغل مختلف گفته می شود )سیلویا ، حرفه ای و عناوین 

 ( .0319از اکبرزاده و همکاران ، 

 خودکارآمدی شغلی -
خودکارآمدی شغلی به عنوان قضاوت فرد در مورد توانایی خود برای انجام اصل تکالیف در چارچوب شغلی و 

 ( .2110را و همکاران ، حرفه ای معین تعریف شده است )بندو
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 تعاریف عملیاتی  2 – 6 – 1

نمره ای است که آزمودنی از پرسشنامه انطباق پذیری مسیر شغلی ساویکاس  انطباق پذیری مسیر شغلی :

سؤال است و به اندازه گیری چهار بعد انطباق پذیری مسیر شغلی یعنی دغدغه ،  20( ، که متشکل از 2102)

 و اعتماد می پردازد ، کسب می کند.کنترل ، کنجکاوی 

( که 0951شغلی هالند ) –نمره ای است که آزمودنی از پرسشنامه رغبت سنج تحصیلی  رغبت شغلی :

 سؤال شامل فعالیت ها ، تجربه ها ، مشاغل و خودسنجی ها است ، کسب می کند. 0متشکل از 

( که دارای 0990نمره ای است که آزمودنی از پرسشنامه خودکارآمدی ریگز و نایت ) خودکارآمدی شغلی :

 سؤال است ، کسب می کند. 30

 متغیرهای پژوهش   9 – 1
 انطباق پذیری مسیر شغلی متغیر پیش بین :

 رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی  متغیرهای ملاک :
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پیشینه پژوهش مباني نظری و  
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مقدمه  1 – 2  
واقعیت دنیای شغلی امروز این است که برخی افراد مجبورند از مسیرهای شغلی گذر کنند و بعضی دیگر 

مسیرهای شغلی شان را تغییر دهند تا کار رضایت بخش را بیابند. از این رو هم سازمان ها ناگزیر از برگزیدن 

منطبق می شوند و هم کارکنان ناچارند با عوامل مؤثر بر انطباق پذیری مسیر شغلی افرادی هستند که به سرعت 

آنان باشد. تغییر در فعالیت های کاری به علت جهانی سازی ، توسعه تکنولوژی ، بی ثباتی اقتصادی ، دگرگونی 

، توانایی فرد برای  شرایط دموگرافیک اثر معناداری بر محیط های کار امروزی دارند. انطباق پذیری مسیر شغلی

کنارآمدن ، تداوم و پذیرش تعییر در نقش های مختلف زندگی است. انعطاف پذیری برای سازگاری و انطباق 

با محیط های کاری متفاوت و ظرفیت برقراری ارتباط با دیگران از ویژگی های کارکنان آینده است. بنابراین 

تغییرات شگرف در محیط کار بوجود آمده است و ریشه  انطباق پذیری مسیر شغلی مفهومی است که به دلیل

 در تغییرات دنیای کار دارد.

در این فصل مباحثی پیرامون مفهوم انطباق پذیری مسیر شغلی ، تاریخچه و نظریه های مسیر شغلی ، مفهوم و 

کارآمدی اهمیت رغبت شغلی ، مدل های رغبت شغلی ، خودکارآمدی شغلی و ابعاد آن ، عوامل مؤثر بر خود

شغلی ، منابع خودکارامدی شغلی و اثرات آن بر فرآیندهای شناختی مورد بررسی قرار خواهد گرفت . در پایان 

 فصل نیز به بیان سابقه مطالعاتی تحقیق خواهیم پرداخت.

 مسیر شغلی  2 – 2
ی شود که یک کارراهه شغلی ، یک ترتیب مسیر زندگی است که با نگرش ها و انگیزه های شخصی تلفیق م

کارکنان در نقش های کاریشان انتخاب می کنند ، درک این مفاهیم مهم است که کارراهه شغلی شامل یک 

                 مجموعه ای از مشاغل است که یک شخص در طی یک مسیر زندگی اش در پیش می گیرد. 

 (.0390)آهی و بجانی ، 

می باشد ، البته این یک فرآیند برنامه ریزی شخصی  مسیر شغلی یکسری از مجموعه های توسعه مسیر شغلی

زندگی کاری است که شامل ارزیابی توانایی های شخصی و علایق ، بررسی فرصت های شغلی ، هدف و     

(. مسیر شغلی به مجموعه ای 0311برنامه ریزی کردن فعالیت های توسعه ای مطلوب می باشد )سید جوادین ، 

می کند که افراد در مدت زندگی کاری خود برعهده می گیرند.  شاین کلمه مسیر  از کارها و مشاغلی اشاره

شغلی را دارای معنای درونی و بیرونی می داند. به زعم ایشان مسیر شغلی درونی شامل احساس درونی است 

 که فرد نسبت به زندگی کاری خود معمول می دارد.

 

00 



 

 

این مفهوم به توالی نقش های زندگی که یک فرد برای پیشرفت خود از طریق یک یا چند مسیر شغلی بیرون  

در رؤیا و خیال خود می پروراند ، اشاره می کند و از  نقطه نظر بیرونی مسیر شغلی به توالی نقش های رسمی 

اجتماعی به وسیله خط مشی های  که با یک حرفه معین پیوند می خورد ، اشاره دارد . مراحل و نقش های

سازمانی و مفاهیم اجتماعی که از یک فرد می توان در ساختار شغلی انتظار داشت  ، تعریف می شود. هال 

( ، مسیر شغلی ، )کار راهه( را به عنوان توالی ادراکی از نگرش ها و رفتارهای فردی مرتبط با تجربه ها 2112)

ره زندگی تعریف می کند . از طرفی ، مدیریت مسیر شغلی شامل مشارکت و فعالیت های مرتبط با کار در دو

علاقه مند ، بلکه از سوی مدیران به صورت رسمی و  برای شکل گیری مسیرهای شغلی ، نه تنها از طریق افراد

 ( .2112غیر رسمی در سازمانهاست . )هال 

ات شغلی یک شخص در طول زمان تعریف    (، کارراهه را توالی در حال رشد تجربی0391آرتول هالو لارنس )

. در تعریف دیگر ، هال  می کنند و فیلدمن رفتارها و نگرش های مرتبط با شغل را هم به آن اضافه می نماید

 را پیامد فعالیت ها و تجربیات مرتبط با شغل در جهت اهداف سازمانی و شخص تعریف می کند.کارراهه 

 مسیر شغلی م مفهو  3 – 2
 وسعه مسیر شغلی بر اساس دو بخش برنامه ریزی مسیرشغلی و مدیریت مسیر شغلی بررسی می شود.مفهوم ت

 اقداماتی که نظام توسعه کارراهه را اثربخش می کند به طورکلی به سه مقوله دسته بندی می شود :

و دو وجهی اقدامات برجسته در توسعه کارراهه کارکنان مشتمل بر دادن فرصت پیشرفت افقی ، عمودی الف(

به همه کارکنان ، وجود فرآیند منظم برای شناسایی و توسعه کارکنانی که دارای توان بالقوه برای مشاغل رهبری 

هستند ، ایجاد ابزار توسعه کارراهه برای کمک به کارکنان در راستای برنامه ریزی مسیر شغلی خود و ایجاد 

 ماتریس های شایستگی برای تصدی مشاغل .

اقدامات استاندارد در توسعه کارراهه کارکنان مشتمل بر ترسیم مسیرهای عمودی پیشرفت کارراهه برای  ب(

همه کارکنان سازمان ، دخالت مدیران در طرح و ترسیم کارراهه آنان خود ، مشاوره و مربیگری توسط 

داخلی برای مشاغل  سرپرستان در طرح های توسعه شایستگی کارکنان ، انتخاب و در نظر گرفتن کارکنان

 بلاتصدی در سازمان و تشویق آنان به تقبل برنامه های آموزشی مستمر سازمان.

عوامل بالقوه برای توسعه کارراهه کارکنان مثل تدارک دیدن پیشرفت و ترقی افقی و دو وجهی برای همه  ج(

 پاره وقت   و  کارکنان پیمانکار کارکنان ، ربط دادن طرح کارراهه به طرح آموزشی توسعه یافته و در نظر گرفتن

 مشاغل داخلی. برای
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 برنامه ریزی مسیر شغلی   1 – 3 – 2
تلاشی است آگاهانه از سوی فرد برای اطلاع از مهارت ها ، گرایش ها ، ارزش ها ، فرصت ها ، محدودیت ها 

رسیدن به این اهداف ، انتخاب ها و دستاوردهایش و تشخیص اهداف مربوط به شغل و برنامه ریزی برای 

 (.0316)صفرزاده ، 

برنامه ریزی شغلی ، افراد را قادر می سازد تا ضمن کسب شایستگی ، تصمیم گیری ، هدف گذاری و 

عملگرایی را با بکدیگر بیامیزند . در اینجا باید بیان نمود مراحل پیشرفت افراد در سازمان بنابر دلایل مختلف 

ت حاکم در سازمان ها و ... با یکدیگر متفاوت می باشد. بعضی از افراد ، همچون ویژگی های شخصیتی متفاو

می خواهند برخی با تمامی مراحل را به سرعت بپیمایند و بعضی دیگر خواهان پیشرفت آهسته هستند. به همین 

راهه و دلیل با توجه به نگرش های متفاوت افراد گوناگون ، مدل های متفاوتی نیز در خصوص برنامه ریزی کار

مدیریت کارراهه مطرح شده که با بررسی این مدل ها مشاهده می گردد تقریبا تمامی آن ها دارای یک ساختار 

 (.0392بوده و یک منظور را بیان می نمایند )صفرزاده و دیگران ، 

برنامه ریزی مسیر شغلی یک فرآیند برنامه ریزی شخصی زندگی کاری فرد است که شامل خود ارزیابی ، 

 شخیص فرصت های موجود در سازمان و خارج از سازمان ، هدف گذاری و تهیه کردن برنامه ها می باشد. ت

 .خود ارزیابی 0

 . تشخیص فرصت ها2

 . هدف گذاری3

 . تهیه برنامه ها0

 . اجرای برنامه ها5

 مدیریت مسیر شغلی  2 – 3 – 2
سط سازمان انجام می گیرد ، تأکید می کند . مدیریت مسیر شغلی بیشتر بر برنامه ها و فعالیت هایی که تو

مدیریت سازمان طرح های مسیر ترقی کارمند را با نیازهای سازمانی مطابقت می دهد و طرح هایی را که به 

 یکسری اهداف مشترک دست می یابد اجرا می کند.

برنامه کارراهه را ، که  مدیریت مسیر شغلی با کارشکافی دقیق ، زمینه ارتقای کارکنان و جای گرفتن آن ها در

 بیانگر وضعیت پیشرفت خدمتی کارکنان در طی سنوات خدمت آن ها در سازمان است ، فراهم می نماید . 
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 رفت کارکنان نیز نیازمند این امر     در این رابطه سنجش توانایی کارکنان نیازمند کارشکافی و تنظیم جدول پیش

                                          می باشد.

سازمانی که منابع محدود داشته باشد نمی تواند همه ویژگی های این نظام را ارائه دهد بیشتر سازمان ها فقط به 

 ارائه برنامه های آموزشی و پرورشی اکتفا می کنند. 

 :اجزای کلیدی یک برنامه مدیریت مسیر شغلی اثربخش به صورت زیر است 

 .یکپارچه شدن با برنامه ریزی نیروی انسانی0

 . طراحی مسیرهای پیشرفت شغلی2

 . انتشار اطلاعات مسیر پیشرفت شغلی3

 . به اطلاع عموم رساندن پست های خالی )اعلام شغلی(0

 . ارزیابی کارکنان5

 . مشاوره مسیر شغلی6

 . تجربه های کاری جهت توسعه1

 . نقش مدیر1

 . آموزش و پرورش9

 (.0311. خط مشی ها و رویه های پیشرفت شغلی در اداره انسانی )سید جوادین ، 01

 مرحله نخست : توسعه به عنوان برنامه ریزی مسیر شغلی
بوده   61آغاز توسعه مسیر شغلی سازمانی تقریبا هم زمان با ظهور جنبش نیروی انسانی در سال های پایانی دهه 

انسانی ، بخش پرسنلی شروع به ارائه مشورت های توسعه مسیر شغلی و  به عنوان بخشی از ابتکار عمل توسعه

خدمات پشتیبانی که بر اساس نیازهای فردی کارکنان متمرکز شده بود . فراهم نمودن خدماتی که کارکنان نیاز 

برنامه  داشتند و ارتقاء مسیر شغلی کسانی که مایل به ارتقاء مسیر شغلی خود بودند. کارکنان دریافتند که این

مفید ، آموزنده و انگیزاننده است ، اما از پشتیبانی لازم برای رسیدن به اهداف خودشان برخوردار نبودند. 

مدیران بدون اینکه نقش روشنی در این فرآیند داشته باشند به این برنامه ها مشکوک بودند ، به نظر می رسید 

       ده که این امر ثبات گروه های کاری را به خطراهداف کارکنان متمرکز بر حرکت و تغییر مسیر شغلی بو

 می انداخت ، همچنین هیچگونه فرآیندی سازمانی که این طرح را عملی نماید ، نبود.
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 مرحله دوم : توسعه با حمایت مدیران
در این مرحله توسعه مسیر شغلی به شکل یک فکر زیبا باقی ماند ، چون ارتباطی با اهداف شرکت ،     

استراتژی های شرکت نداشت ، انتظارات در همین حد پایین باقی ماند ولی پشتیبان ها بهتر شد. برنامه های 

کامپیوتری توسعه مسیر شغلی به کارکنان برای توسعه اهدافشان کمک کرد و مدیران بیشتر درگیر این برنامه ها 

ی توسعه مسیر شغلی کارکنان خود بپردازند ، شدند ، سازمان ها از مدیرانشان خواستند که به هدایت و راهنمای

خود مدیران با این کار آموزش دیدند اما همچنان دلیل این برنامه ها را به دقت نمیدانستند ، مدیران مجبور 

بودندکه در بحث های مسیر شغلی شرکت نمایند و به کارکنان خود برای داشتن مسیر شغلی واقع بینانه 

اما بیشتر اوقات این بحث ها کافی نبود ، هدفشان مشخص نبود ، هیچ نوع  راهنمایی و بازخور دهند ،

پاسخگویی در این مورد وجود نداشت ، نتایج دلخواه از این بحث ها به دست نمی آمد پیگیری و پیشرفت به 

ندرت حاصل میشد و برنامه هدایت مسیر شغلی کارکنان از اولیت چندانی در نزد مدیران برخوردار نبود و 

نتیجه این شد که مانند مرحله اول بیشتر برنامه های توسعه مسیر شغلی کوتاه مدت و اثر سازمانی چندان 

 مؤثری نداشتند.

 مرحله سوم : توسعه استراتژیک
ایده ارتباط توسعه مسیر شغلی سازمانی پیشرفت نمود و تبدیل به توسعه استراتژیک  91در سال های میانی دهه 

ار و چالش هایی که سازمان با آن ها روبه رو بود باعث حرکت فرآیند توسعه مسیر شغلی گردید ، روندها ، آث

شد. پاسخ به این سؤال که چرا به توسعه مسیر شغلی نیاز داریم ، کم کم روشن شد. سازمان ها اقدام به در نظر 

دند کردند. توسعه مسیر گرفتن تغییراتی که در محیط تجاری رخ داده و چالش هایی که این تغییرات ایجاد نمو

شغلی الزاما مرتبط با استراتژی کسب و کار سازمان شد. کارکنان شروع به استقرار اهداف و برنامه مربوط با 

توجه به اهداف تجاری و نه در خلأ کردند. کارکنان به عنوان بخشی از موفقیت آتی سازمان در این برنامه ها 

تری با برنامه های توسعه استراتژیک کردند ، آن ها با این همکاری شرکت می کردند. مدیران نیز همکاری بیش

 می خواستند مطمئن باشند که توسعه مسیرشغلی کارکنان در ارتباط با اهداف و نیازهای سازمان است . مدیران 

مدیران به نیاز به تیم هایی داشتند که انعطاف پذیر باشند و نسبت به تغییر نیازهای تجاری ، پاسخگو باشند . 

عنوان بخشی از وظیفه تبدیل به راهنمایانی مؤثر و پشتیبانانی فعال برای توسعه استعدادها و نیروهای بالقوه 

کارکنان شدند و نتیجه این شد که توسعه مسیر شغلی تبدیل به کلید موفقیت رقابتی سازمان و گروه های کاری 

 (.0390گردید )آهی و بجانی ، 
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 و مدل های مسیر شغلی  نظریه ها  5 – 2
 (1795مدل برنامه ریزی مسیر شغلی از نظر سوپر )  1 – 5 – 2

این مدل در مقابل کارهای روانشاناسانه اولیه پیرامون کارراهه بر فرد ، و بر مفهوم قرار گرفتن کارراهه در داخل 

فرد ، تمرکز می کردند ، اینگونه نوشتارها به مسائلی از قبیل ویژگی های شخصیتی و مفاهیم ضمنی آن ها در 

ایداری توجه می نمایند. رویکردهای روانشناسانه محیط جهت ثبات و پ –انتخاب حرفه ای و اهمیت تطابق فرد 

، تحت تأثیر روندهای روان شناسی قرار داشتند ، در راستای توجه روان شناسان به توسعه بزرگسالان           

 (.0911)هال و لوینسن ، 

طول دوره  نظریه پردازان رشد کارراهه نیز به مطالعه روش هایی می پردازند که کارراهه از طریق آن ها در

( مؤثر بوده است . مدل پنج مرحله ای 0915زندگی فرد توسعه پیدا می کنند. در اینجا مخصوصا کارهای سوپر )

میلادی مورد بازبینی قرار گرفت ، از رشد تا افول ، هرچند به واسطه جنبه انحصاری و  0915سوپر که در سال 

است ، اما مبنای بخش عمده ای از تفکرات و          همچنین فقدان انعطاف پذیری مورد انتقاد قرار گرفته 

سال گذشته بوده است. اینگونه مدل ها هنوز هم بر تفکر  01نظریه پردازی ها پیرامون توسعه کارارهه در طول 

دانشگاهی و عمومی پیرامون حرفه تأثیرگذار می باشند و در واقع نرم افزارهای موجود که به افراد کمک        

تا درباره کارارهه تصمیم گیری کنند بر مبنای مدل های روانش شناسی و سازگاری فرد با شغل و  می کنند

توسعه کارراهه هستند . با این حال ، سؤالاتی پیرامون شایستگی مدل های روانش شناسی برای درک این مفهوم 

قطعی بودن بیش از حد ، به  مطرح شده اند . رویکردهای مبتنی بر ویژگی های شخصیتی ، به واسطه ایستایی و

واسطه عدم توجیه و تبیین فرآیندها و زمینه های اجتماعی ، توسط پژوهشگران مورد نقد قرار گرفته اند و و در 

مورد مدل های مراحل زندگی ، پؤوهشگران مسأله جهت گیری مردانه بخش عمده این تحقیقات را مطرح   

أکید بیش از حد بر سن و عدم توجه به تغییرات اجتماعی و سازمانی کرده اند ، به علاوه این مدل ها بواسطه ت

 (.0390نیز مورد انتقاد قرار گرفته اند )آهی و بجانی ، 
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(0390)منبع آهی و بجانی ،  0915ریزی شغلی سوپر و همکاران مدل برنامه    0 – 2ماره ششکل   

(1796توسعه مسیر شغلی از نظر هال )  2 – 5 – 2  

هال تز صاحب نظران توسعه مسیر شغلی می باشد که معتقد است تعدادی از کارکنان حرفه ای و مدیران ، 

مسیرهای شغلی را برای خود در پیش می گیرند. اصل این نوع تفکر جدیدتر درباره مسیر پیشرفت شغلی افراد 

 به خود انتخابی و آزادی شخصی و تصور شخصی در مورد موفقیت برمی گردد. 

ارچوب اصلی این الگوی تفکر جدید درباره رضایت از مسیر شغلی به صورت زیر می باشد :چ  

 

01 

فاز کاوش شفاف سازی 

 انتخاب تصویب

 فاز تثبیت 

 ایمن شدن

 محکم شدن

 پبیشرفت

 نگه داری

 ابقاء 

 به روز بودن

 خلاقیت

 قطع رابطه 

 کاهش سرعت

  بازنشستگی ایده هایی برای

بازنشستگیو   

 رشد ایده های فرد پیرامون اشتغال مناسب و معنادار 

 حرکت از ایده های کلی به سمت انتخاب های خاص

 فرآیند کسب امنیت در حرفه

 پیشرفت در قالب موقعیت / درآمدها / مسئولیت

 اجرای طرح برای ورود به حرفه انتخاب شده

جای گرفتن در حرفه و انتخاب یک سبک زندگی سازگار با لازمه های 

 آن

 پیداکردن راه های مبتکرانه برای ایفای نقش ها

 تلاش فعالانه در جهت هم سطح نگه داشتن پیشرفت در کارها

 نگهداری موقعیت در زمینه فشار و تغییر درونی و بیرونی

 پیاده سازی گزینه ها 

 برنامه ریزی مالی  و سبک زندگی

 کاهش بار کار وسرعت کار



 

 

افراد کوشش می کنند که بهبود مسیر پیشرفت شغلی را کنترل کنند ، شخص تصمیم می گیرد که آموزش .1

 اضافی را کسب کند و جست و جوی شغل های ویژه ای باشند و شاید هم از سازمان خارج شود.

 آزادی ، رشد و خود انتخابی ارزش های شخصی مهم تلقی می شوند. .2

شخص به دنبال این است که یک موازنه ای بین شغل ، سازمان ، خانواده ، دوستان و تفریح برقرار کند  .3

 واینطور نیست که دست از کارکشیدن برایش مشکل باشد.

مل اهداف سنتی ، پول ، پیشرفت و موفقیت به صورت مشخص تعریف می شود ، این ممکن است شا .4

تشخیص بشود و همچنین ممکن است شامل کمال طلبی ، احترام به خود ، روابط دوستانه قوی و خوشحالی 

 که از طریق فعالیت های غیرشغلی کسب می گردد ، نیز بشود.

طراحی فرد  شخص فعال و سازگار دوره های کاری خود را در سراسر زندگی طراحی می کند ، البته همه .5

 (.0311مطابق با برنامه های سازمان نیست )سید جوادین ، 

(1799مراحل پیشرفت شغلی از نظر ماینن و شاین )  3 – 5 – 2  

ماینن و شاین از صاحب نظران در عرصه مدیریت منابع انسانی هستند که مراحل اصلی پیشرفت شغلی یک 

 شخص را به صورت زیر بیان نموده اند :

کتشاف و بررسیمرحله ا .1  
تصورات حرفه ای که از رسانه های گروهی ، کتاب ها ، فیلم ها ، نصایح و مثال ها توسط والدین و مدرسان 

انجام می گیرد موجب می شود که افراد ضعف و قوت های خود را ارزیابی کنند و هرشخص مسیر تحصیلی 

نایی های کارشان را امتحان می کنند و سپس شغل خود را از طریق دبیرستان و دانشگاه انتخاب نماید. افراد توا

 واقعی خود را بر اساس آن انتخاب می نمایند.

. مرحله ایجاد2  
 تحقق این مرحله بر اساس اقدامات زیر امکانپذیر است :

که به مراحل آگاه شدن فرد به اعلام نیاز استخدامی در  الف( جست و جوی مشاغل ، جهت استخدام شدن :

 سازمان ها اشاره دارد.

 به طی شدن فرآیند انتخاب توسط مستخدم برمی گردد.ب( انتخاب و توجیه : 
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اغلب کارکنان جدید تجربه های واقعی خود را در مرحله انتخاب و به ج( به کارگیری در اولین شغل : 

آورند. افراد در تجربه های اولیه در شغل با انتظارات ناقص ، نگرانی و اضطراب مواجه       کارگیری به دست می 

می شوند . کارکنان باید عملکرد خودشان را با دلیل اثبات کنند. اغلب اولین مشاغل سخت ، دشوار و نامطبوع 

 است.

شکست را گوشزد می نمایند ، در هنگام سرپرستان به کارکنان موفقیت و د( غیر یکنواختی ، انتقال یا ارتقاء : 

موفقیت شخص احساس توانایی نموده و به سازمان متعهد می شود ، هنگام شکست احساس ناامنی و اضطراب 

 می کند و ممکن است به جست و جوی شغل دیگری بپردازد.

شدن به  اگر تصدی شغل به شخصی اعطا شود او احساس خوشحالی می کند و با پذیرفتهه( تصدی شغل : 

 عنوان متصدی شغل در سازمان شکل می گیرد.

. مرحله نگه داری :3  

 این مرحله شامل موارد زیر است :

در این مرحله کار مهمتری به شخص واگذار  می شود ، این دوره حداکثر ارزش الف( مسیر شغلی میانی : 

 یت شغلی می کنند.و بهره وری را برای سازمان موجب می شود ، افراد احساس رشد شخصی و امن

دیدگاهی و سایر مشاغل که اطلاعات غنی می خواهد و  –تعیین مشاغل قضاوتی ب( مسیر شغلی پایانی : 

توسط خود فرد انجام می گیرد ، در این مرحله شخص ممکن است نسبت به موقعیت خویش در مقایسه با 

افراد جوان تر ، آموزش دیده تر و با پشتکار بیشتر احساس خطر کند . در بخش نهایی مرحله مسیر شغلی میانی 

رهایی یابد و میزان « بحران های میان سالی»یر شغلی پایانی شخص بایستی از وضعیت یا بخش اولیه مرحله مس

 پیشرفت خود را با یمزان دستیابی به اهداف مقایسه کند.

 . مرحله رکودو اواخر مسیر شغلی4
د و این مرحله با برنامه ریزی برای بازنشستگی آغاز می شود ، افراد یاد می گیرند که نقش های کمی را بپذیرن

 (.0390مقتضیات جدیدی را برای خانواده ، دوستان و جامعه و سازمان اتخاذ کنند )آهی و بجانی ، 
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 اکتشاف و بررسی

 

 ایجاد

 

 نگهداری

 

 رکود

 

(0390مراحل زندگی و دوران خدمت از نظر ادگار شاین و وان مانین )منبع : آهی و بجانی ،  – 2 – 2شکل شماره   

( 1787نظریه پاتریشیا مک لگان )   4 – 5 – 2  

مک الگان توسعه مسیر پیشرفت شغلی را به عنوان یکی از نظریه ها و موضوع های محوری پرورش منابع 

انسانی معرفی کرده است. او توسعه پیشرفت مسیر شغلی را به عنوان یکی از سه فعالیت اصلی اثرگذار بر 

سازمان ها توسعه پیدا کرده است . به اعتقاد او تمرکز اصلی  سازمان تلقی می کند که همچون فرآیند اصلی

توسعه مسیر پیشرفت شغلی تضمین همنوایی طرح ریزی مسیر پیشرفت شغلی افراد و فرآیندهای مدیریت مسیر 

     پیشرفت شغلی سازمان جهت تحقق یک پیوند بهینه بین نیازهای فرد و سازمان است . پرسشی که مطرح 

ت که این همنوایی پیشنهاد شده در دنیای سازمانی فراکوچک سازی شده تا چه حدی واقع می شود این اس

 گرایانه است جایی که :

 مسیرهای سنتی پیشرفت عمودی کمتر طی می شوند.-

 درصد بالایی از افراد در سازمان های کوچک کار می کنند. -

 کنند.سازمان های دیگر بر مبنای الگوی شغل مادام العمر عمل نمی  -

 سازمان ها در حال اتکا بر نیروهای کاری بسیار ماهر هستند. -
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افراد برای پذیرفتن مسئولیت مسیر پیشرفت شغلی خود تشویق می شوند و از آنان خواسته می شود که -

 مسیرهایی را برای پیشرفت شغلی خود در دوره زندگی کاری خود پیش بینی کنند.

تغییر اداراک نسبت به عوامل تشکیل دهنده مسیر پیشرفت شغلی مخاطبان و مباحثی از این قبیل منجر به 

 (.0311مسئولان مسیرهای پیشرفت شغلی شده است )میر سپاسی ، 

نظریه پیکره مسیر شغلی )انطباق پذیری مسیر شغلی( ساویکاس  5 – 5 – 2  

است که عبارتند از : رشد ، مرحله توصیف کرده  5ساویکاس در نظریه خود مراحل رشد مسیر شغلی را در 

اکتشاف ، ایجاد ، نگهداری و مدیریت ، ترک یا کناره گیری. طبق این نظریه در مرحل رشد استعداد ، نگرش ، 

 (.0390رغبت و نیازها همراه باخود پنداره فرد رشد می کنند )نجفی ، 

مهمترین نظریه رشد مسیر شغلی در مطرح شد و اولین و  2110نظریه ساویکاس که برای نخستین با در سال 

بوده ، انعکاسی از نیاز جامعه به ارائه نظریه ای متناسب با قرن حاضر است . نظریه سازه گرایی مسیر  20قرن 

شغلی ساویکاس دیدگاهی سازه گرا و کل نگر است که رشد آدمی را به صورت انطباق یا سازش با محیط 

محیط مفهوم سازی می کند و با چشم اندازی فرهنگی و بافتی  اجتماعی و با هدف یکپارچه سازی شخص و

 روی انطباق و شایستگی اجتماعی نظر دارد.

انطباق پذیری مسیر شغلی که از مؤلفه های محوری در نظریه ساویکاس است ، بیشترین تحقیقات را به خود 

ت ها و رفتارهایش را اختصاص داده است و به معنای آنست که مسافر مسیر شغلی ، نگرش ها ، صلاحی

دستکاری می کند تا به طور بهینه خودش را با زمینه های کاری مناسب ، هماهنگ سازد. انطباق پذیری 

ساختاری روانی اجتماعی دارد که منابعی را برای فرد فراهم می کند که بتواند با وظایف ، تغییرات و شوک های 

 (.2111ی شغلی کنار بیاید )ساویکاس ، پیش بینی شده در نقش های مختلف از جمله نقش ها

( ، معتقدند فرمول بندی جدیدی که به نام سرمایه های روانشناختی )خودکارآمدی 2102ساویکاس و پورفیلی )

، خوش بینی ، پایداری و تاب آوری( معروف است به دیدگاه آن ها درباره انطباق پذیری بسیار نزدیک است . 

منبعی روانی اجتماعی نسبت به این ویژگی ها قابل تغییرتر است . درواقع     البته انطباق پذیری به عنوان

توانایی های انطباق از طریق تعامل بین دنیای درونی و بیرونی شخص رشد و توسعه می یابد و به شدت به   

 نقش های خاص و اتفاقات بافتی یا زمینه ای مربوط است . 
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انطباق پذیری را احاطه کرده است . پس کشورهای مختلف در رایط مرزی، ا که فرهنگ و بافت شبه این معن

می دهند و یا تشویق می کنند ، متفاوت اند زیرا آن ها فرصت های ء میزانی که انطباق پذیری را رشد و ارتقا

 متفاوتی را برای توسعه و بیان منابع روانی اجتماعی و مهارت های تبادلی فراهم می کنند. 

این ساویکاس معتقد است مدل سازه گرایی مسیر شغلی درباره انطباق پذیری ، با شاخص های عملی علاوه بر 

چون پنج عامل بزرگ شخصیت قابل تعریف بوده و ارتباط معناداری بین دو متغیر انطباق پذیری مسیر شغلی و 

 (.0393وصالحی و دیگران ، 

 ه است و آن ها معتقدند که         ، مطرح شد( 2111همچنین نظریه دیگری توسط پالاکاس و همکاران )

انطباق پذیری تغییر مؤثر در مقابل موقعیتی است که تغییر کرده است . از نکات مهم این تعریف آن است که 

محور انطباق پذیری تغییر است یعنی سماجت بر عمل و ادامه فعالیت های رایج علیرغم تغییرات محیط انطباق 

  غییر باید مؤثر باشد تغییری که راه رسیدن به هدف را طولانی و یا سخت می کند  نیست و دیگر آن که ت

( ، نسخه 2115انطباق پذیر نیست و در نهایت تغییر باید در پاسخ به تغییرات محیط باشد . گریفین و هسکت )

که یکی از ( ارائه کردند ، 2110، دیویس ،  0910جدیدی از نظریه سازگاری شغلی )دیویس و لاف کوئست 

مؤلفه های این نظریه جدید انطباق پذیری است . گریفین و هسکت با تکیه بر این نظریه معتقدند که برای درک 

انطباق پذیری باید عملکرد وظیفه شامل )تبحر در وظایف غیرکاری ، ارتباطات کتبی و کلامی ، مدیریت اجرا و 

دن تلاش ، حفظ نظم فردی و تسهلی عملکرد گروه( را تبحر در وظایف شغلی( و عملکرد زمینه شامل )نشان دا

 از هم جدا کرد.

( ، معتقدند که خودآگاهی و انطباق پذیری دو صلاحیت است که به افراد کمک می کند تا 0999برسکو و هال )

طی مسیر شغلی خود انعطاف پذیریشان را حفظ کنند و تجارب و صلاحیت های جدیدی را توسعه دهند. 

( ، معتقد است که انطباق پذیری فرا صلاحیتی است که فرد را قادر می سازد تا خودش را 2112)همچنین هال 

اصلاح کند و فعالانه به مطالعات جدید محیط پاسخ دهد بدون آنکه منفعلانه منتظر درون داده های سازمان 

ارهای پیش رو صحیح و بماند . این رفتارهای خود هدایت گر خودآگاهی بیشتر را منعکس می سازد که به رفت

جهت دار ختم می شود. ارزش ها و اهداف فردی راهنمای فرد در انطباق پذیری خواهند بود )اعتصام پور ، 

0391.) 
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انطباق پذیری مسیر شغلی  6 – 2  
اهمیت چشمگیر تغییرات در وضعیت کنونی جامعه ، محیط کاری و شرایط کار در آن محیط ، متغیرهای 

رشد و پیشرفت افراد در  مسیر شغلی به شمار می رود و استرس شغلی ، رضایت شغلی ،  اثرگذاری بر

سازگاری و انطباق پذیری مسیر شغلی عوامل مهمی در ارضای نیازهای اساسی آدمی و بهبود شرایط اجتماعی 

 است ، در عین حال می تواند منبع عمده فشار روانی برای فرد نیز باشد.
 

( ، در بین سایر 0991اولین بار از واژه انطباق پذیری استفاده کردند . سپس ساویکاس )( 0910سوپر و رأس )

نظریه پردازان رشد مسیر شغلی ، انطباق پذیری را یکی از ابعاد مهم نظریه اش قرار داد ، به نظر وی        

ی هماهنگ سازی انطباق پذیری مسیر شغلی یعنی کسب نگرش ها ، صلاحیت ها و رفتارهایی که افراد برا

خودشان با کار به کار می برند و مسیرهای شغلی هنگامی ساخت می گیرند که افراد خودشان را درون این   

 (.0391نقش های شغلی بسط دهند )اعتصام پور ، 

انطباق پذیری مسیر شغلی از زمان بیان آن توسط سوپر به عنوان جایگزینی برای مسیر شغلی تاکنون شامل 

غییرهای متعددی بوده است . به دلیل اینکه این متغیر برای اولین بار توسط نظریه پردازان رشدی تعاریف و ت

، به نقل  2116مسیر شغلی اراده گردیده است آن را می توان متعلق به نظریه های رشدی دانست )ناتان و هیل ، 

 (.0390کسایی اصفهانی ، از 

سیر شغلی را برخورداری از نگرش ها ، صلاحیت ها و ( ، انطباق پذیری م2115طبق تعریف ساویکاس )

رفتارهایی می داند که باعث می شود افراد خودشان را به بهترین وجه با زمینه کاری هماهنگ نمایند و به 

عبارتی فرد وقتی دارای انطباق پذیری در مسیر شغلی خود است که ابعاد مختلف انطباق پذیری مسیر شغلی را  

مناسب خود داشته باشد وگرنه او دچار سهل انگاری ، بی تصمیمی ، ساده لوحی و بازدارندگی در موقع و زمان 

(. در نظر ساویکاس انطباق پذیری  0391که از آسیب های مسیر شغلی است می شود )سمیعی و همکاران ، 

رشدی و مسیر شغلی سازه ای روانشاختی است که دلالت بر آماگی فردی و منابع کنار آمدن با وظایف 

نظم بخش عمل  –گذارهای مسیر شغلی دارد. از دیدگاه فردی انطباق پذیری مسیر شغلی به عنوان راهبرد خود 

              می کند و فرد را قادر می سازد تا خودپنداره هایش را در نقش های مسیر شغلی به کار برد

 (.2115)ساویکاس ، 
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( انطباق پذیری مسیر شغلی که از مؤلفه های محوری در نظریه اوست باید جایگزین 0991به زعم ساویکاس )

بلوغ مسیر شغلی شود ، چراکه مفهوم بلوغی مسیر شغلی زمانی مفید به نظر می رسد که جامعه ثبات را فراهم 

 سازد. 

( . و رشد مسیر 2111ت )ساویکاس ، این در حالی است که جامعه متلاطم امروزی عاری از رشد منظم اس

شغلی افراد دیگر به صورت خطی و طبقه بندی شده نیست ، بلکه به صورت پدیده های بی ثبات ، چرخه ای 

( . بنابراین انطباق پذیری مسیر 2102و موقتی در طول دوره زندگی در نظر گرفته می شود )بیمروز و هرنه ، 

شگرف در محیط کار بوجود آمده است و ریشه در تغییرات دنیای کار  شغلی مفهومی است که به دلیل تغییرات

 (.2111دارد )بوچینر ، 

و  "کنجکاوی"،  "کنترل"،  "دغدغه"ساویکاس برای انطباق پذیری مسیر شغلی چهار بعد قائل است : داشتن 

ی در مسیر شغلی اش . به نظر وی فرد باید از چهار ویژگی برخوردار باشد تا توانایی انطباق پذیر"اعتماد"

 داشته باشد.

ابعاد انطباق پذیری مسیر شغلی   9 – 2  
 :دغدغه مسیر شغلی 

دغدغه فرد در خصوص آینده شغلی اش اولین و مهمترین بعد انطباق پذیری مسیر شغلی است ، عملکرد اصلی 

سازد. این حس او دغدغه مسیر شغلی جهت گیری به سمت آینده و حسی است که فرد را برای فردا آماده می 

را مجبور می کند تا به انجام وظایف و تکالیف رشدی خود در مسیر شغلی اش بپردازد. دغدغه مسیر شغلی 

برخاسته از نقش های زندگیست که در طول رشد به فرد محول شده است. از آنجایی که افراد نقش های 

؛ به نقل از 2115ه باشند )براون ولنت ، متفاوت دارند ؛ دغدغه های همزمان و متفاوت هم می توانند داشت

( . دغدغه درباره آینده ، به افراد کمک می کند تا جلوتر را ببینند و برای آنچه ممکن 0391سمیعی و همکاران ، 

است در آینده پیش بیاید آماده شوند. دغدغه احساسی واقعی از آینده می سازد و به فرد کمک می کند تا با 

خود ، به وضع فعلی مسیر شغلی اش توجه کند و آینده کاری خود را پیش بینی کند درنظر گرفتن گذشته 

 (.0392)صالحی و همکاران ، 

فقدان دغدغه مسیر شغلی ، بی تفاوتی مسیر شغلی نامیده می شود و بی برنامگی و بدبینی درباره آینده را 

 منعکس می کند.
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 : کنترل مسیر شغلی 

ین و مهم ترین بعد در انطباق پذیری مسیر شغلی است و با عواملی همچون  کنترل روی آینده شغلی دوم

تصمیم گیری ، جرأت مندی ، محل کنترل ، قدرت ، خودمختاری ، اسنادهای تلاش و پویایی )بلوستاین و فلام 

نند و ( همراه است . کنترل مسیر شغلی به معنای آن است که افراد احساس ک0391؛ به نقل از سمیعی ،  0999، 

معتقد باشند که مسئول ساختن مسیرهای شغلی خویش هستند . در حالیکه آن ها ممکن است با اشخاص مهم 

بی تصمیمی  فقدان کنترل مسیر شغلی اغلبدیگر مشورت کنند خودشان مالک مسیرهای شغلی شان هستند . 

ت مسیر شغلی که برای تقویت مسیر شغلی نامیده می شود . ناتوانی برای انتخاب می تواند از طریق مداخلا

 نگرش مصمم طراحی شده و صلاحیت های تصمیم گیری تقویت شود. 

کنترل ، افراد را قادر می سازد که مسئول شکل دهی یا ساختن خود و محیطشان شوند تا با خودنظمی ، تلاش 

ی خود کنترل دارد. و پایداری با آنچه در آینده اتفاق می افتد روبه رو شوند . فردی که برروی مسیر شغل

تصمیمات درستی اتخاذ می کند و دچار بی تصمیمی و بی مسئولیتی نسبت به آینده شغلی خود نخواهد شد 

 (0392)صالحی و همکاران ، 

  : کنجکاوی مسیر شغلی 

کنجکاوی مسیر شغلی همراه با حس کنترل ، ابتکار و علاقه به یادگیری درباره انواع کار و جست و جو درباره 

ف هماهنگی و تناسب بین خود ، و دنیای کار می باشد. محصول کنجکاوی مسیر شغلی ، مجموعه ای از کش

 دانش و اطلاعات است که منجر به انتخاب کردن هایی می شود که فرد با محیط خود متناسب است. 

کردن چیزهای  کنجکاوی فرد را از بی اطلاعی به دانایی هدایت می کند . افراد کنجکاو مرتب در پی تجربه

جدید هستند و سعی دارند توانایی ها ، مهارت ها و ارزش های خود را در محیط پیرامون بیازمایند )سمیعی و 

( فقدان کنجکاوی شغلی می تواند به ساده لوحی در مورد دنیای کار و پندارهای غلط از خود 0391همکاران ، 

 منجر شود.

ودشان در موقعیت ها و نقش های مختلف فکر کنند و سناریوهای کنجکاوی باعث می شود که افراد در مورد خ

ممکن دیگری را که می توانند شکل دهند مورد بررسی قرار دهند. در حقیقت همراه با حس کنترل ، ابتکار و 

علاقه به یادگیری درباره انواع کارها و یا نقش ها ، پدیدار می شود و در عمل باعث توجه به اگاهی در      

 (.0392م گیری و تناسب خود با محیط می شود )صالحی و همکاران ، تصمی
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 : اعتماد 

چهارمین و آخرین بعد انطباق پذیری شغلی اعتماد است و در نظریه ی ساختار مسیر شغلی ، اعتماد حاکی از 

. اعتماد مسیر  احساس خودکارآمدی در ارتباط با توانایی فرد برای اجرای موفقیت آمیز دوره ای از فعالیت است

شغلی از حل مشکلاتی نشأت می گیرد که حین فعالیت های روزمره افراد با آن روبه رو می شوند . مانند 

کارهای منزل ، تکالیف مدرسه وسرگرمی ها . علاوه بر این تشخیص مفید واقع شدن در این وظایف احساس 

    سترده اعتماد به تلاش بیشتر را تقویتپذیرش خود و خود ارزشی را افزایش می دهد . تجارب اکتشافی گ

می نماید. افرادی که مورد مراقبت های زیادی قرار گرفته اند و یا از برخی تجارب اجتناب کرده اند )مانند 

       علوم و ریاضی( اعتماد به انجام چنین فعالیت هایی را از دست می دهند و طبیعتا کمتر به حرفه هایی

ین مهارت هایی نیاز دارد. باورهای غلط درباره نقش های اجتماعی ، جنسیت و قومیت علاقه مندند که به چن

اغلب موجب مرزهای بیرونی و درونی می شوند که مانع توسعه اعتماد می شوند. فقدان اعتماد شغلی می تواند 

   عهده اش بربه بازداری مسیر شغلی منجر شود که در آن فرد به انجام فعالیت هایی که احساس می کند از 

 (.0391؛ به نقل از سمیعی و همکاران ،  2115نمی آید نمی پردازد )براون ولنت ، 

بنابراین وقتی وظیفه یا نقشی به افراد محول می شود و یا تغییرات یا شوک هایی در وظایف کاری آن ها رخ  

 می دهد ، افراد قابل انطباق به صورت زیر شناخته می شود :

 الف( دغدغه درباره آینده شغلی  

 ب( کنترل کردن تلاش خود جهت آماده شدن برای آینده شغلی 

 ج( نمایش کنجکاوی بوسیله بررسی خود و سناریوهای آینده 

 (.0392د( افزایش خودکارآمدی و اعتماد برای دنبال کردن آرزوهای شخصی )صالحی و همکاران ، 

مفهوم رغبت شغلی   8 – 2  
اسی شغلی ادبیات گسترده ارزیابی و رغبت های شغلی را دربرگرفته است. این مطالعات عموما روایی در روانشن

و پایایی مقیاس روان سنجی را مورد ارزیابی قرار می دهند که عملا رغبت های شغلی را تعریف می کنند. 

به ایجاد تعداد کثیری می گویند موفق  "تجربه گردگیری"روش تجربی برای تعریف رغبت ها که گاهی به آن 

پرسشنامه شده است که مشاوران شغلی برای ارزیابی رجحان های شغلی مراجعینی که طالب مشاوره شغلی 

 هستند از آن ها استفاده می کنند .
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به فرض وجود تحقیقات تجربی گسترده درباره رغبت های شغلی و استفاده مورد تأیید از پرسشنامه ها ،  

نظریه های مربوط به رغبت های لی فقط گهگاهی به تعاریف و حیرت انگیز است که روانشناسان حیطه شغ

 (.0999شغلی رو کرده اند )ساویکاس ، 

جهی تعاریف مفهومی رغبت ها از تعاریف عملی آن ها عقب افتاده به طور قابل تو"می گوید : (0960کرایتز )

است و این اصولا به خاطر این است که از همان ابتدا حوزه سنجش رغبت ها تحت تسلط الگوی تجربی 

 ."ساختار تست قرار گرفته است

(. 2115رغبت های شغلی شامل آن متغیری است که توسط رغبت سنج های شغلی سنجیده می شود )هانسن ، 

الگویی از پاسخ های دوست داشتن ، تنفر ، و بی تفاوتی نسبت به عناوین فعالیت های مرتبط "این متغیر که با 

، و همچنین عناوین شغلی مشخص می شود ، بیشترین میزان پژوهش ها را در مطالعات      "با مسیر شغلی

 (.0319ه نقل از اکبرزاده و همکاران ، ، ب 2116روان شناسی رغبت به خود اختصاص داده است )سیلویا ، 

      ( رغبت را میل باطنی به حضور یک شیء یا به حرکت درآوردن توسط آن شیء تعریف0909استرانگ )

می کند که در آن چهارویژگی توجه ، احساس ، تمایل و فعالیت نهفته است. در بین تعاریف دیگر رغبت ها ، 

ی خورد . با این حال در بسیاری موارد این تعاریف با ارائه نمرات تأثیر محیط و وراثت پذیری به چشم م

پرسشنامه های رغبت مترادف شده اند . بنابراین رغبت ها را می توان به عنوان توجیهی برای فعالیت هایی که 

 (.0391به صورت دوست دارم یا دوست ندارم است ، بیان کرد )ربیعی و همکاران ، 

ایه های مداخلات مسیر شغلی است که هدف عمده آن پیداکردن مناسب ترین شغل رغبت های شغلی یکی از پ

 (.2111برای یک فرد با ویژگی های منحصر به فرد است )تریس و سودانو ، 

به عبارتی ، سنجش رغبت های شغلی ، سنگ بنای سنجش مسیر شغلی است )گرین هوس و همکاران ، 

ی از متغیرهای مسیر شغلی در ارتباط چشمگیر با طیف وسیع ( نقش برجسته رغبت های شغلی ، آن را2116

؛ برینگز  2116؛ روتینگهوس و زیتوکی ،  2119می دهد ، مثل ارزش های مسیر شغلی )اسمیت و کمبل ،  قرار

 ( ،2110، برینگز و همکاران ،  2119( ، شخصیت )آرمسترانگ و آنتونی ، 2112، ساگیو ،  2111و همکاران ، 

( رضایت ، ثبات و موفقیت تحصیلی وشغلی )اسپوکان ، 2111اف و انتخاب مسیر شغلی )تریسی ، انتخاب اهد 

( ، بخصوص در پیش بینی و ارتقای سطح شاخص های بهزیستی مسیر شغلی که این امر به نوبه خود به 2115

در آن منجر شده توجه بسیار زیادی به طراحی و توسعه ابزارهای معتبرسنجش و تدوین راهبردهای مداخله ای 

 است . 
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( مشاهده نمود ، هیچیک از سازه های 2111، به نقل از دیک و هانسن ،  0999در واقع آن گونه که ساویکاس )

روان شناسی شغلی ، در روانشناسی مدرن ، به اندازه رغبت های شغلی نفوذ نداشته است ؛ تا جایی  که پریدگر 

شغلی را در توصیف ، تبیین و پیش بینی عملکرد شغلی در نقشه جهان ( ، بر نقش تعیین رغبت های 2112)

 ( .0319متعامل با کار تأکید می کند )اکبرزاده و همکاران ، 

اهمیت رغبت شغلی   7 – 2  
رغبت های شغلی تعیین کننده های بسیار قوی در انتخاب های شغلی هستند و رضایت ، ثبات و موفقیت فردی 

 (.2115در زمینه های آموزشی و شغلی وابسته به آن است )اسپوکان ، 

( باتوجه به تحقیقات مختلف در زمینه رغبت های شغلی بیان می کند که اهمیت پرداختن به  رغبت 091باراک )

بیش از شخصیت و توانایی های مورد توجه بوده است. اختلاف در علائق و یا فقدان آن ها ممکن است به ها 

( نیز معتقد بود هنگانی که افراد توانایی ورغبت لازم 0903دودلی یا بی ثباتی در شغل منجر گردد. استرانگ )

توانایی داشته باشند و راغب نباشند ، آن را  برای انجام کار داشته باشند آن را به خوبی انجام خواهند داد امااگر

به خوبی انجام نداده و ممکن است مورد حمایت قرار نگیرند. ترکیب این دو متغیر )توانایی و رغبت( موفقیت 

 (.0315و عملکرد در شغل را پیش بینی می کند )حق شناس ، 

و دوره تصدی را پیش بینی        ( معتقدند رغبت های شغلی ،رضایت ، عملکرد0910دیویس و لافکوئیست )

( نیز رغبت ها را به عنوان یکی از چندین فاکتور شغلی مرتبط با تشکیل خودپنداره 2112می کنند. گاتفردسون )

اجتماعی مسیر شغلی ، به  –( نیز در پرورش نظریه شناختی 0990در نظر می گیرد. لنت ، براون و هاکت )

ند وقتی فرد در هنگام انجام فعالیتی ، ارزیابی و بازخورد مثبتی از مهارت اهمیت رغبت ها اشاره کرده و معتقد

شخصیت های هد کرد . ساویکاس نیز ارزیابی های خود داشته باشد ، رغبت بیشتری نسبت به آن پیدا خوا

 شغلی از جمله رغبت ها را در مشاوره شغلی مؤثر می داند.

اند تمرکز روشن تری بر روی رغبت ها دارد. وی رغبت ها  در میان همه نظریه های شغلی ، تیپ شناسی هال

را انعکاس شخصیت می داند و معتقد است آن ها با تصمیم گیری ، رضایت و عملکرد شغلی رابطه مثبتی دارند 

( نیز رغبت ها انعکاسی از باورهای خودکارآمدی ، 0990( به زعم لنت و همکارانش )2115)بروان و لنت ، 

 (.0319ار و توانایی های می باشند )اکبرزاده و همکاران ، نتای مورد انتظ
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مدل های رغبت شغلی  11 – 2  
ادبیات پژوهشی روان شناسی و مشاوره مسیر شغلی در راستای ارائه ابزارهای روان سنجی ، بر نقش مدل آهی 

تأثیرگذاری متقابل ، در رشد نظری تأکید خاص داشته است به طوریکه تلاش های مرتبط با ساخت ابزارها در 

و توسعه خود از یکدیگر تأثیر پذیرفته و همچنین بر رشد و توسعه یکدیگر نیز تأثیرگذار بوده اند . حیطه 

مطالعات رغبت های شغلی نیز از روند جدا نبوده است . به خصوص در مبحث ساختارشناسی رغبت های 

 ای معتبر نظری )به عنوان راهنمای کار( صورت پذیرفته است.شغلی ، توجه و تأکید زیادی بر استفاده از مدل ه

مدل هالند  1 – 11 – 2  

مدل هال اند به عنوان معروف ترین و پرنفوذترین مدل توصیف ، تبیین ، و پیش بینی رغبت های شغلی است . 

گرا ، جستجوگر ، براساس این مدل افراد و محیط های شغلی را می توان به شش تیپ تقسیم بندی نمود : واقع 

هنری ، اجتماعی ، تئوری و قراردادی . هرکدام از این تیپ ها از ویژگی های متمایزی تشکیل شده است که در 

 ارتباط با ویژگی های سایر تیپ ها ، جایگاه هندسی آن تیپ را در ساختار شش ضلعی مشخص می نماید.

لاحیت های ادبی ، هنری یا موسیقیایی هستند ؛ برای مثال ، تیپ های شخصیتی هنری )افراد هنری( دارای ص

امور انتزاعی با روش های ابتکاری را در پیروی از قوانین و یا رعایت استانداردهای از پیش تعیین شده ترجیح 

می دهند ؛ به خلاقیت و بیان عواطف یا کارهای هنری ارزش می نهند ؛ و خودشان را افرادی دارای قوه تصور 

 ه تجربیات جدید می دانند.بالا و متمایل ب

ماشین  طبق نظر هالند تیپ واقع گرا به فعالیت هایی علاقه دارد که پیامد آن سروکارداشتن منظم با اشیاء ، ابزار ،

 آلات و ... است و از فعالیت های آموزشی یا درمانی اجتناب می کند.

لاق مشاهده ای ، نمادی و منظم    تیپ جست و جوگر با فعالیت هایی سروکار دارد که پیامد آن بررسی خ

پدیده های فیزیکی ، زیست شناختی و فرهنگی به منظور فهم و کنترل این پدیده ها است و از فعالیت های 

 ترغیبی ، اجتماعی و تکراری اجتناب می کند.

مثل سروکار تیپ هنری با فعالیت هایی سروکار دارد که پیامد آن فعالیت های پیچیده ، آزاد و غیرمنظم است 

داشتن با مواد فیزیکی ، کلامی یا انسانی برای خلق اشکال با محصولات هنری و نوعی بیزاری از فعالیت های 

 سازمان یافته و مرتب دارد.
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تیپ اجتماعی نیز به دنبال فعالیت هایی است که منجر به اداره کردن دیگران به منظور آگاهاندن ، تعلیم ، رشد ، 

هنمایی آنان می شود و از فعالیت هایی که به صورت سازمان یافته ، مرتب و صریح باشد و به مواد درمان یا را

 و ابزار مربوط شود پرهیز می کند.

تیپ متهور ، نیز فعالیت هایی را ترجیح می دهد که پیامد آن ، اداره کردن دیگران برای تحصیل اهداف سازمان 

از انجام فعالیت های سازمان یافته ، مشاهده ای و نمادی بیزاری      یا به دست آوردن درآمد اقتصادی است و

 می جوید. 

تیپ قراردادی ، رفتارهایی ترجیح می دهند  که پیامد آن فعالیت های ساده ، مرتب و سروکارداشتن منظم با 

شتاری و عددی که داده ها است است ، مانند نگهداری پرونده ها ، بایگانی مطالب ، تکثیر مطالب ، اطلاعات نو

طبق نقشه تعیین شده و به کار انداختن ماشین های اداری و پردازش داده ها است و از انجام فعالیت های مبهم 

 (.0311، آزاد یا جستجوگرایانه بیزار است )حسینیان و یزدی ، 

خلاقانه را مطرح ، و تیپ های محیطی هنری )محیط های هنری( نیز نیاز به توانمندی های ابرازگرانه ، پرمعنا و 

به تولیدات عاطفی ، هنری ، و یا وابسته به ادبیات پاداش می دهند ، و فرصت هایی را برای رفتارهای بی سابقه 

و غیرمتداول فراهم ، و تجربه گرایی نسبت به ایده ها و تجربیات جدید را مورد تشویق قرار می دهند. حال این 

      تیپ های اجتماعی و جستجوگر ، و رد مقابل تیپ قراردادی قرارویژگی ها ، تیپ هنری را در مجاورت 

 می دهد.

در ساختار شش ضلعی مدل هال اند تیپ های مجاور )مثلا تیپ هنری و جست وجوگر( بیشترین ارتباط و 

ال همبستگی را دارند ، و با افزایش گام های بین تیپ ها ، از میزان همبستگی آن ها کاسته می شود )در مدل ه

اند ، فواصل بین تیپ های مجاور مساوی فرض شده است( . بنابراین ، تیپ های )معکوس مثل تیپ های 

پیش بینی  015و قراردادی ( از کمتر میزان همبستگی برخوردار می باشند . بر این اساس ، مدل هال اند ،  هنری

مورد  12یپ های هم فاصله است و مورد آن متعلق به پیش بینی مساوی بودن ت 33در اختیار می گذارد که 

 (.0392دیگر متعلق به سایر روابط )اکبرزاده و همکاران ، 
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مدل رغبت شغلی هالند – 3 – 2شکل   

 

مدل گاتی   2 – 11 - 2  

( معتقد است که الگوی شش ضلعی ، به دلایلی همچون ارائه نامناسب ترتیب قرارگیری تیپ ها و 0999گاتی )

سنج ها ، نمی تواند چارچوب مناسبی برای تبیین  –نابسنده بودن شش عامل برای پوشش واریانس مواد رغبت 

ساختار رغبت های شغلی باشد . او پیشنهاد می کند که ساختار سلسله مراتبی می تواند برازش بهتری را با 

( . در این مدل ، فرض شده است که مؤلفه های مدل هال اند در  0 – 2رغبت های شغلی نشان دهد )شکل 

حال هریک از تیپ هال اند به عنوان یک زیرخوشه ، خود به چند حیطه مختلف سه خوشه قرار می گیرند . 

تقسیم می شود . در این ساختار فرض شده است که رابطه بین تیپ های درون یک خوشه بیشتر از سایر روابط 

هنری  است . برای مثال ، رابطه همبستگی بین جستجوگر با واقع گرا بیشتر از رابطه بین تیپ های جستجوگر با

 (.0392پیش بینی در اختیار می گذارد )اکبرزاده و همکاران ،  36است . بر این اساس مدل گاتی 
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مدل تریسی و روندز  3 – 11 – 2  

( ، در نتیجه مطالعه فراتحلیل خود به این نتیجه رسیدند که ساختار رغبت های شغلی 0996تریسی و روندز )

محیط دایره از بی نهایت نقطه تشکیل شده است ، تریسی و روندز چنین  دایره ای شکل است . از آنجا که

استدلال کردند که رغبت های شغلی می توانند از بی نهایت مؤلفه تشکیل شوند . بنابراین ، می توان انتظار 

ر      داشت که تعداد زیادی از مدل ها که هرکدام تعداد متفاوتی مؤلفه را فرض کرده اند ، بتوانند با ساختا

رغبت های شغلی برازش نشان دهند )که مدل هال اند یکی از این بسیار موارد است(. تریسی و روندز اینگونه 

نتیجه می گیرند که در ارائه مدل برای ساختار رغبت های شغلی ، تعداد مؤلفه ها مهم نیست بلکه تنها دوچیز 

فه ها ، هال اند در ادامه بحث خود مدلی هشت مهم است : رعایت الگوی دایره ای و رعایت ترتیب چینش مؤل

( در ساختار مدل کروی 2112؛ تریسی ،  0996تیپی را ارائه می نمایند که در گام های بعدی )تریسی و روندز ، 

مبنای ارائه ساختار رغبت های پایه قرار می گیرد . این مدل از هشت تیپ رغبت تسهیل گری اجتماعی ، 

کار ، پردازش داده ها ، فنی ، طبیعت / محیط های بیرونی ، هنری ، و یاوری  مدیریت ، محاسبات کسب و

تشکیل شده است . آن ها نشان دادند که این مدل می تواند در مواردی که آزمودنی ها از سطح آشنایی و 

اختیار تجربیات بیشتری در ارتباط با مشاغل برخوردار باشند ، تبیین بهتری را از رغبت های شغلی آن ها در 

بگذارد . آن ها همچنین نشان دادند که مدل هال اند نیز از الگوی دایره ای تبعیت می نماید ، بنابراین پیشنهاد 

کردند که برای افزایش توان مدل دایره ای در کاربردهای پژوهشی و مداخله ای ، مدل هال اند نیز در ساختار 

یسی نیز الگوی روابط با قانون مسلط بر مدل هال اند تبیین دایره ای قرار گیرد ، در ساختار مدل هشت تیپی تر

می شود. بر این اساس که هشت تیپ در الگوی فاصله بندی مساوی باتوجه به میزان همبستگی ، در نقاط 

مختلفی از یک دایره قرار می گیرند . همانند مدل هال اند ، در مدل تریسی نیز همبستگی بین تیپ های مجاور 

 تیپ ها )مثل تیپ هنری و فنی(      هیل گری اجتماعی و یاوری( بیشتر از همبستگی بین سایر)مثل تیپ تس

می باشد ، و با افزایش گام های بین تیپ ها ، از میزان همبستگی بین آن ها کاسته می شود. در نتیجه این الگو ، 

مورد مربوط به پیش بینی های  91پیش بینی در اختیار می گذارد که از این بین  311مدل هشت تیپی تریسی 

پیش بینی  211منتج به روابط برابر )مثل برابری رابطه بین تسهیل گری و یاوری با رابطه بین هنری و یاوری( و 

به سایر روابط می پردازد )مثل بزرگتر بودن همبستگی بین مقیاس های فنی و پردازش داده ها از همبستگی بین 

                                                                                               تیپ های هنری و تسهیل گری(.
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همانطور که قبلا نیز اشاره شد ، ساختار دایره ای رغبت ها که مدل هال اند را نیز می تواند دربرگیرد ، مرتبط با  

                        و اندیشه ها.           فضای دوبعدی رغبت های شغلی می باشد )بعد افرا / اشیاء و داده ها

ساختار رغبت های شغلی دوبعدی است : بعد اول  ن دادند که( نشا2112، به نقل از پردیگر  0912پردیگر )

( دریافتند که 2112، تریسی ،  0996افراد / اشیاء ، و بعد دوم داده ها / اندیشه ها نام دارد. تریسی و روندز )

ساختار رغبت های شغلی سه بعدی است )بیانگر سه سطح پرستیژ بالا ، پرستیژ پایین ، و پرستیژ متوسط( . بعد 

نام گرفت که از لحاظ هندسی ، عمود بر دو بعد قبلی واقع می شود . با اثبات وجود این بعد ،  "پرستیژ"سوم 

تریسی و روندز این فرضیه را مطرح ساختند که ساختار دایره ای رغبت ها را می توان در سه سطح پرستیژ 

ا مورد بررسی قرار دادند )اکبرزاده و ارائه نمود . بدین ترتیب فرض سیلندری بودن ساختار رغبت های شغلی ر

                                                                                                               ( .0392همکاران ، 

ادی روندز و بدین ترتیب اضافه بر دو بعد اشیا / افراد و داده ها / عقاید ، بعد سوم یعنی پرستیژ در مدل پیشنه

( ، آن را گسترش داد و با هشت تیپ پیشنهادی قبل ، آن را مدل 2112( ، مطرح شد . تریسی )0996ترسی )

کروی علائق نامید. بنابراین هشت مقیاس به علاوه ده مقیاس پرستیژ )پنج مقیاس برای مشاغل پرستیژ بالا پنج 

اصلی مدل تریسی را تشکیل دادند که هشت مقیاس بعد  01مقیاس برای مشاغل پرستیژ پایین ( روی هم رفته 

اول شامل خدمات اجتماعی ، مدیریت ، تجارت ، پردازش اطلاعات ، مکانیکی ، کشاورزی )فضای باز / 

طبیعت(، هنری و مددکاری می باشند . پنج مقیاس مشاغل با پرستیژ بالا عبارتند از : رهبری ، تحلیل گر مالی ،    

لوم و علوم اجتماعی و پنج مقیاس مربوط به مشاغل با پرستیژ پایین  عبارتند از : کنترل سیستم های تجاری ، ع

 کیفیت ، خدمات پایه ، کارهای دستی ، ساخت و تعمیر و خدمات فردی. 

هشت مقیاس اصلی در اطراف خط استوا در کره جمع شده اند و پنج مقیاس مربوط به پرستیژ بالا در قطب 

بوط به پرستیژ پایین در قطب جنوب . همچنین دو بعد اشیاء / افراد و داده ها / عقاید شمال و پنج مقیاس مر

( . رابطه فضایی این هشت تیپ با دو بعد 2112محورهایی را در کرده به خود اختصاص داده اند )تریسی ، 

 (.0391ارائه شده است )ربیعی و همکاران ،  0 – 2دیگر و همچنین پرستیژ در شکل 

یسی و روندز نشان داد که وجود ساختار دایره ای رغبت ها )متشکل از تیپ های هال اند و تیپ های نتایج تر

هشت گانه( تنها در رغبت های پرستیژ متوسط از حمایت برخوردار است . بنابراین نتایج ، ساختار رغبت های 

ه پرستیژ پایین( برخوردار است که در پرستیژ بالا و پرستیژ پایین از پنج حیطه )پنج حیطه پرستیژ بالا و پنج حیط

     .هر سطح )پرستیژ بالا و پرستیژ پایین( یک حیطه در مرکز و چهار حیطه در پیرامون قرار می گیرند

 (.0392( )اکبرزاده و همکاران ، 0 - 2)شکل 

33 



 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(2112مدل کروی تریسی )   0 – 2شکل   

خودکارآمدی چیست ؟    11 – 2  
( روانشناس مشهور ، مشتق شده است که 0991مفهوم خودکارآمدی از نظریه شناخت اجتماعی آلبرت بندورا )

سه جانبه رفتار ، به باورها یا قضاوت های فرد به توانائی های خود در انجام وظایف و مسئولیت ها الگوی علی 

محیط و فرد است . این الگو به ارتباط متقابل بین رفتار ، اثرات محیطی و عوامل فردی )عوامل شناختی عاطفی 

 و بیولوژیک( که به ادراک فرد برای توصیف کارکردهای روان شناختی اشاره دارد ، تأکید می کند .
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پایه خدمات  

 

 ساخت و تعمیر 
 

 کارهای دستی
 

 کنترل کیفیت
 

تسهیل گری 

 مالی
 

 مدیریت
 

 هنری
 

 یاوری
 

 پردازش اطلاعات
 

 تجارت خرد
 

 مکانیکی
 

 طبیعت فضای باز
 

 علوم
 

 عوم اجتماعی
 

 تحلیل گر مالی
 

 سیستم های تجارت
 

 خدمات شخصی
 

 نفوذ
 



 

 

( 0991بر اساس این نظریه ، افراد در یک نظام علیت سه جانبه بر انگیزش و رفتار خود اثر می گذارند. بندورا )

 اثرات یک بعدی محیط بر رفتار فرد که یکی از فرضیه های مهم روان شناسان رفتار گرا بوده است ، را رد کرد. 

ی هستند و توسط آن نظام بر افکار ، احساسات و انسان ها دارای نوعی نظام خود کنترلی و نیروی خود تنظیم

 (.0315رفتارهای خود کنترل دارند و بر سرنوشت خود نقش تعیین کننده ای ایفا می کنند )عبداللهی ، 

افراد نه توسط نیروهای درونی رانده می شوند ، نه محرک های محیطی آن ها را به  "باندورا"بر اساس نظر 

ارکردهای روان شناختی ، عملکرد ، رفتار ، محیط و محرکات آن را تعیین می کند عمل سوق می دهند ، بلکه ک

 (.0315)عبداللهی ،  

( مطرح می کند که خودکارآمدی ، توان سازنده ای است که بدان وسیله ، مهارت های شناختی ، 0991بندورا )

ثربخش ساماندهی می شود . به اجتماعی ، عاطفی و رفتاری انسان برای تحقق اهداف مختلف ، به گونه ای ا

نظر وی داشتن دانش ، مهارت ها و دستاوردهای قبلی افراد پیش بینی کننده های مناسبی برای عملکرد آینده 

افراد نیستند ، بلکه باور انسان درباره توانائی های خود در انجام آن ها به روش های مناسب برای انجام وظایف 

افراد کاملا می دانند که باید چه وظایفی را انجام دهند و      "ر وجود دارد . در شرایط گوناگون ، تفاوت آشکا

          "مهارت های لازم برای انجام وظایف دارند ، اما اغلب در اجرای مناسب مهارت ها موفق نیستند

 (.2111)بندورا 

ی اختصاصی یا خودکارآمد -2خودکارآمدی عمومی ،  -0 انواع خودکارآمدی دردوشکل ظاهرمیشود :

 خودکارآمدی مربوط به یک تکلیف خاص ، 

مفهوم خودکارآمدی عمومی نشان دهنده این است که چرا برخی از افراد چشم انداز مطمئن تری نسبت به 

 (.0991زندگی دارند و بدون توجه به سختی کار ، می توانند عامل مؤثری برای انجام کامل کار باشند )شلتون ، 

می دهد که خودکارآمدی عمومی ماحصل کل کارآمدی وظایف فرد است . شرر همچنین  ( نشان0912شرر )

یک مقیاس خودکارآمدی ابداع کرد که انتظارات خودکارآمدی عمومی را در زمینه های اجتماعی ، شغلی و 

 تحصیلی اندازه می گیرد.

شخص برای اینکه از پس ( خودکارآمدی عمومی را به معنی باور به صلاحیت :  2115شوارزر و اسکولز )

کارهای تازه برآید و از عهده طیف گسترده ای از موقعیت های چالش برانگیز یا پرفشار برآید را از 

خودکارآمدی خاص که مقید بودن به انجام کاری خاص را می رساند متفاوت می دانند . آن ها ثابت کرده اند 

صیلی و نیز ساختارهای دیگر مربوط است و اینکه که چگونه خودکارآمدی عمومی به عزت نفس و عملکرد تح

 (.2116چگونه این ارتباط در تمام فرهنگ ها و نمونه ها محکم حفظ می شوند )کارسیا و دکاسو ، 
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 حیطه های مختلف خودکارآمدی عبارتند از :

اجتماعی و به معنای ادراک فرد از توانمندی خود در رسیدن به معیارهای الف( خودکارآمدی اجتماعی : 

 ارتباطات اجتماعی است.

به معنای ادراک فرد از توانمندی خود در یادگیری ، حل مسائل تحصیلی و ب( خودکارآمدی تحصیلی : 

 دستیابی به موفقیت های تحصیلی است.

: به معنای ادراک فرد از توانمندی خود در کنترل و مدیریت هیجان ها و افکار منفی  هیجانیج( خودکارآمدی 

 .است

      به معنای ادراک فرد از توانایی جسمانی ، اطمینان در انجام فعالیت ها ود( خودکارآمدی جسمانی : 

               مهارت های فیزیکی و همچنین اطمینان از تأثیرگذاری مثبت جسمانی بر افراد دیگر است 

 (.0311)طهماسیان و اناری ، 

خودکارآمدی شغلی   12 – 2  
خودکارآمدی پایه و اساس فعالیت انسان است . افرادی که خودکارآمدی بالایی دارند . انتظارشان در باورهای 

نتیجه گیری موفق نیز بالاست. در مقابل افرادی که به توانایی های خود تردید دارند ، شانس خود را موفقیت 

ورت مؤثر با رویدادها و شرایطی که  کاهش می دهند. افراد دارای کارآمدی بالا ، معتقدند که می توانند به ص

روبه رو می شوند برخورد نمایند. از آن جایی که آن ها در غلبه بر مشکلات ، انتظار موفقیت دارند ، در انجام 

تکالیف استقامت نموده و اغلب در سطوح بالاتری عمل می کند. این افراد در مقایسه با اشخاصی که 

یی های خود اطمینان بیشتری داشته و تردید کمی نسبت به خود دارند.    خودکارآمدی ضعیفی دارند به توانا

آن ها مشکلات را چالش می بینند نه تهدید و فعالانه در جست و جوی موقعیت های جدید هستند           

 (.0392، به نقل از اکبری ،  2119)لیاو ، 

ت ها و توانمندی های خود برای انجام کارهایی ( خودکارآمدی را دریافت داوری فرد درباره مهار0991بندورا )

که در موقعیت های ویژه بدان ها نیاز است ، معرفی می کند . از سوی دیگر ، خودکارآمدی تنها زمانی کارکرد 

تأثیر می گذارد که شخص مهارت های لازم برای انجام کاری ویژه را دارا باشد و برای انجام آن کار به اندازه 

( . بندورا یکی از مهم ترین سازه های مؤثر در 2113، به نقل پاجارس ،  0990ه شود . )فراری ، کافی برانگیخت

 خود سامان دهی را گذشته از هدف داشتن ، احساس خودکارآمدی می داند .
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ور کسانی که خودکارآمدی بالایی دارند، هدف های چالش برانگیز و بالاتری را برمی گزینند ، به خود بیشتر با 

یری )مانند دارند ، کوشش و پافشاری بیشتری نشان می دهند ، یاد سپاری شان بهتر است ، راهبردهای یادگ

 سامان بخش( سودمندتری را به کار می برند و سرانجام ، کارکردشان در انجام کار بهتر است . راهبردهای خود 

با سدها و شکست ها دلسرد می شوند. در ولی کسانی که خودکارآمدی پایینی دارند ، به آسانی در برخورد 

حقیقت ، خودکارآمدی نقش میانجی گر و آسان ساز در پیوندهای میان کنش های شناختی سازی می کند ، 

همچنین ، خودکارآمدی زمانی که به تکلیفی معینی اختصاص داشته باشد ، پیش بینی بهتر و دقیق تری برای 

     (0919؛ به نقل از بندورا ،  0990؛ لاریوی ،  0911، بری ،  2111پیشرفت تحصیلی خواهد بود )بندورا ، 

 (.0392)به نقل از اکبری ، 

منظور از باورهای خودکارآمدی شغلی ارزیابی شناختی افراد در زمینه توانایی خود برای انجام تکالیف یک 

عنوان باورهای افراد به توانایی  (. خودکارآمدی را به2111(. بندورا )2110شغل می باشد )بوزمان و همکاران ، 

های خود در انجام وظایف به طور موفقیت آمیز تعریف کرده است . باورهای خودکارآمدی در نحوه مقابله 

افراد با موقعایت های ، مختلف در دستیابی به اهداف تأثیر میگذارند و سطوح بالای آن موجب افزایش 

 (.2110گردد )بندورا و همکاران ،  مشارکت فرد در تکالیف و رفتارهای شغلی می

در این زمینه تحقیقات نشان می دهد که خودکارآمدی شغلی پیش بینی کننده مهمی برای کاوش شغلی )بوزمن 

( و در نهایت 0999(، ثبات در الگوهای شغلی )جیاناکوس ، 0995( ، بالیدگی شغلی )لازو ، 2110و همکاران ، 

ار می آید . همچنین خودکارآمدی شغلی در ارتباط با متغیرهای شغلی ( به شم0995عملکرد شغلی )لازو ، 

دیگر مانند رضایت شغلی ، تعهد ، عملکرد ، ناامنی شغلی )به طور منفی( می باشد )ریگوتی و همکاران ، 

 (.0390(  که این سازه را به عنوان یک عامل مهم در زمینه شغلی مطرح می سازد )کشاورز و همکاران ، 2113

تحقیقات زیادی نشان داده اند که باورهای خودکارآمدی شغلی نقش کلیدی و مهمی در توسعه حرفه ای افراد 

بازی می کنند . به عبارت دیگر ، باورهای خودکارآمدی شغلی تأثیر زیادی بر انتخاب شغل و رشته توسط 

اختی افراد در زمینه توانایی خود نوجوانان و جوانان دارند. منظور از باورهای خودکارآمدی شغلی ارزیابی شن

 (.2110برای انجام تکالیف یک شغل می باشد )بوزمن و همکاران ، 

ابعاد خودکارآمدی   13 – 2  
                    به طورکلی ، باورهای خودکارآمدی از لحاظ سطح نیرومندی و عمومیت با یکدیگر متفاوت اند.
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 سطح 

سطح متفاوت است. به طوریکه باورهای خودکارآمدی در حوزه ای ممکن است باورها خودکارآمدی از لحاظ 

در حد فعالیت های ساده ، متوسط و دشوار باشد. از این رو ، انتخاب فعالیت ها باید مبتنی بر میزان و 

نیرومندی احساس خودکارآمدی افراد باشد. انتخاب نادرست فعالیت منجر به تضعیف احساس خودکارآمدی 

. افراد در رویارویی با فعالیت ها و تکالیف خیلی ساده احساس کاذب خودکارآمدی و در مواجهه با  می شود

 فعالیت ها و تکالیف خیلی دشوار احساس ناخودکارآمدی خواهند کرد.

 نیرومندی 

یکی دیگر از ابعاد خودکارامدی بعد نیرومندی است. باورهای خودکارآمدی ضعیف در اثر تجارب ناموفق به 

ولت بی اعتبار می شود. اما افرادی که اعتماد بالایی دارند در برابر مشکلات و سختی ها نیز کارآمدی سه

خویش را حفظ می کنند . بنابراین ، احساس خودکارآمدی ، هرچه نیرومندتر باشد ، ثبات و دوام آن بیشتر 

 خواهد بود ، همچنین رابطه بیشتری با رفتار پیدا می کند.

 عمومیت 

ممکن است در حد یک حوزه یا بخشی از آن حوزه خود را کارآمد بدانند . باورهای خودکارآمدی در این افراد 

بعد متأثر از عواملی همچون شباهت ها ، فعالیت ها و حیطه بروز آن ها در رفتارهای عاطفی ، کیفیت شرایط و 

( بر مقاومت های باورهای 2111ا )ویژگی های افرادی که آن رفتارها به آن ها مربوط می شود ، است . بندور

خودکارآمدی با دیگر سازه های مرتبط ، به ویژه در زمینه مفهوم سازی و اندازه گیری سازه ها تأکید کرده است 

یکی از سازه های مرتبط ، ولی متفاوت با خودکارآمدی ، انتظار پیامد است . بندورا بین انتظارات کارآمدی و 

ل شده است . انتظارات کارآمدی اطمینان فرد به این است که وی می تواند رفتارهایی انتظارات پیامد تمایز قائ

را که مستلزم حصول پیامد است به گونه موفقیت آمیزی به مرحله اثر درآورد درحالیکه انتظارات پیامد براین 

 (.0391، باور است که آیا رفتارها به بعضی پیامدها منجر می شود و یا خیر )اثرزاده و همکاران 

عوامل اثرگذار بر خودکارآمدی -14 – 2  
( باتوجه به تحول ، سازگاری و دگرگونی انسانی چهارنوع عامل اثرگذار را مشخص کرده است 2111بندورا )

 که عبارتند از :
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 عاملیت شخصی 
هستند ، اما به عاملیت شخصی تابع رفتار فرد است . بر اساس این ، افراد تا حدودی محصول محیط خودشان 

این وسیله انتخاب ، آفرینش و تغییر شرایط محیط ، مولد محیط هم محسوب می شوند . این توانایی آن ها را 

 قادر می سازد تا رشته رویدادها را تحت تأثیر قرار دهند و در شکل دادن به زندگی شان نقش داشته باشند.

 عاملیت وکالتی 
ت میگیرد . در این حالت ، فرد برای نیل به اهداف خود نخست محیط اثرگذاری از طریق انتخاب کننده صور

انسانی مجاور خود را تحت تأثیر قرار می دهد. در واقع در بسیاری از فعالیت ها ، افراد کنترل مستقیم بر شرایط 

نان اجتماعی و فعالیت های حقوقی که زندگی شان را تحت تأثیر قرار می دهد ، ندارد . در چنین شرایطی آ

بهزیستی را از طریق شخص دیگر )وکالت( جست وجو می کنند . در این سبک عاملیت ، که نوعی واسطه 

اجتماعی است ، افراد سعی می کنند فرد یا افراد مشخص یا اثرگذار )در کنش وری از جانب آنان( را انتخاب 

 کنند تا به پیامدهایی که مطلوب آنان است دست یابند.

 عیعاملیت اثرگذار جم 
نوع سوم عاملیت است که طی آن افراد به صورت گروهی برای شکل دادن به آینده خود اقدام می کنند . اتکای 

متقابل عملکرد انسانی به عملکرد دیگران عاملیت جمعی را پرورش می دهد. باورهای مشترک به توانایی در 

ودکارآمدی جمعی تعهد و انگیزش تأثیرگذاری به وسیله کنش جمعی مفهوم عاملیت جمعی است. باورهای خ

 گروهی در نیل به اهداف ، انعطاف پذیری در برابر بلایا و تحقق عملکرد را پرورش می دهد.

 عاملیت سازمانی 
عاملیت سازمانی از طریق اعمال هدفمند سازمان در نیل به اهداف آموزش و نیز تفاوت های سازمان در      

( برای درک بهتر الگوی کارآمدی جمعی 2111دیگر ، گودارد و دیگران )هدف گزینی دیده می شود . از سوی 

، یادگیری سازمانی را مطرح کردند. سازمان ها نیز همانند افراد یاد می گیرند و اندیشه یادگیری سازمانی بر 

ار          مبنای فعالیت شناختی یادگیری فردی قرار دارد ؛ به عبارت ساده تر ، سازمان ها فرآیندهایی را به ک

می برند که با فرآیندهای یادگیری افراد یکسان است و عملکرد سازمانی به دانش ، یادگیری جانشینی ، 

؛ به نقل از اثرزاده و همکاران ،  0316خودگردانی و خوداندیشی فردی اعضای سازمان بستگی دارد )بخشایی ، 

0391.) 
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منابع خودکارآمدی  15 – 2  
، خودکارآمدی یک فرد مبتنی بر چهار منبع اطلاعاتی مهم است ؛ تجربیات ماهرانه      مطابق نظر باندورا

موفقیت آمیز تجربه های قبلی ، موفقیت و شکست ، تجربیات الگوبرداری در مورد مشاهده عملکردها ،    

شاوندان و موفقیت ها و شکست های دیگران ، ترغیب اجتماعی ، ترغیب کلامی از همنوعان ، همکاران و خوی

حالت های عاطفی و فیزیولوژیکی ؛ که افراد بر اساس آن ها توانایی ، نیرو و آسیب پذیری خود نسبت به 

 (.0392عملکرد نادرست خود را مورد قضاوت قرار می دهند )سلیمانی و هویدا ، 

 تجربیات ماهرانه یا موفقیت آمیز 

مربوط است تجربیات گذشته فرد مجموعه کلی این منبع اشاره به مهارت حقیقی فرد از یک کار خاص 

تجربیاتی را ایجاد می کند که به شرایط جدید منتقل می شود . حس پشتکاری کارآمدی زمانی که فرد قادر 

د به توانایی هایش است بر موانع چالش برانگیز با پشتکار فائق آید ، پیشرفت می کند . تجربه ای که اطمینان فر

فرد اجازه می دهد که مشکلات و شکست ها را بدون از دست دادن اعتماد به نفس  می سازد و بهرا مهیا 

      تحمل کند . معمولا موفقیت ها باعث خودکارآمدی می شوند ، در حالیکه شکست ها میزان آن را کاهش

ریق می دهند به عبارت دیگر همانگونه که باندورا اشاره می کند ، پس از آنکه حس خودکارآمدی قوی از ط

موفقیت های مکرر ایجاد شد ، شکست های اتفاقی نمی توانند بر آن تأثیر منفی بگذارند )سلیمانی و هویدا ، 

(. افرادی که به طور ماهرانه فعالیت های خود را انجام می دهند و برکارها تسلط دارند ، حس کارآمدی 0392

ایجاد می کند ، بلکه احتمال تکرار موفقیت ها  قوی تری دارند و این امر نه تنها برای آنان احساس خوشایندی

 را افزایش می دهد.

 تجربیات الگوبرداری 

الگوسازی ، به مشاهده فرد دیگری )الگو( در حین انجام کار تحت بررسی اطلاق می شود . الگو به فرد    

سه اجتماعی و مشاهده گر با تلاش های موفق ، استراتژی اجتماعی کار را می فهماند ، اساسی برای مقای

قضاوت توانایی های خودش و تشویق به باور اینکه از طریق تلاش و کوشش علیرغم شکست ها ، می توان 

گر به عنوان مثال سن و کار را با موفقیت به پایان رساند. سودمندی الگوسازی به تشابه میان الگو و مشاهده 

گوبرداری به شدت حساس می شوند که آشنایی کافی بستگی دارد. افراد هنگامی نسبت به تجربه های التوانایی 

          با آنچه که باید انجام دهند ، ندارند . مشاهده موفقیت الگوها به ایجاد باور مشاهده گران در مورد

 (.0392توانایی هایشان برای دستیابی به موفقیت کمک می کند )به نقل از سلیمانی و هویدا ، 
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 ترغیب اجتماعی 

غیب کلامی ، القا کردن به فرد برای مواجه شدن با کار یا به کاربردن توانایی های خود برای موفقیت هدف تر

است . کسانی که به صور کلامی متقاعد شده اند ، دارای توانایی های خاصی هستند و در صورتی که مشکل 

ریق تشویق مثبت ، باورهای خاصی رخ دهد ، تلاش بیشتری به خرج می دهند . معمولا به سختی می توان از ط

مربوط به خودکارآمدی را تقویت کرد ؛ در حالیکه این باورها از طریق ارزیابی های منفی تضعیف می شود . 

ترغیب کلامی معمولا توسط والدین ، معلمان ، همسران ، دوستان و درمانگران انجام می شود. برای اینکه     

 (.0392ع بینانه باشد )به نقل از سلیمانی و هویدا ، قانع سازی کلامی مؤثر افتد ، باید واق

 حالت های عاطفی و فیزیولوژیکی 

حالت فیزیولوژیکی نیز بر باورهای مربوط به خودکارآمدی تأثیر می گذارد . مردم میزان اعتماد خود را به هنگام 

عاطفی منفی ، همچون انجام یک عمل از طریق حالت عاطفی ای که تجربه می کنند ، می سنجند. واکنش های 

اضطراب ، فشار عصبی و ترس می تواند دیدگاه های مرتبط با خودکارآمدی را تنزل دهد ، این احساسات از 

یک طرف باعث می شوند که تصویر درونی فرد از خودش دچار خدشه شود و همچنین امر اثری منفی بر       

فرد در حال انجام دادن آن است با موفقیت پایان خودکار آمدی خواهد داشت . از طرف دیگر هرچندکاری که 

پذیرد ، ولی تصویری از عدم موفقیت همیشه با شخص خواهد ماند و تجربیات موفق او را هم با هاله ای از 

عدم اعتماد به نفس خواهد پوشاند. افرادی که خودکارآمدی بالایی دارند معتقدند که می توانند به طور مؤثر با 

یطی که مواجه می شوند ، برخورد کنند . از آنجایی که آن ها در غلبه بر مشکلاتشان انتظار رویدادها و شرا

 (.0392موفقیت دارند، در تکلیف ها استقامت کرده و اغلب در سطح بالایی عمل می کنند )سلیمانی و هویدا ، 

که آغاز می کند و تلاشی  تحقیقات نشان داده است که هرچه فرد بیشتر خودکارآمد باشد ، احتمال اینکه کاری

که برای انجام کار دنبال می کتد ، بیشتر باشد و وقتی با مشکلی یا حتی شکستی مواجه می شود سرسختی نشان 

 (.0393؛ به نقل از ارخودی قلعه نویی و همکاران ،  2112دهد ، زیادتر خواهد شد )لوتانز و پترسون ، 

فرآیندهای واسطه خودکارآمدی  16 – 2  
مورد چهار فرآیند روانشناختی که از طریق آن ها باور خودکارآمدی بر عملکرد انسان تأثیر می گذارد ، در 

تحقیقات زیادی انجام شده است . این فرآیندها عبارتند از : فرآیندهای شناختی ، انگیزش ، عاطفی و انتخابی 

 که در زیر به شرح آن ها پرداخته می شود.
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  .فرآیندهای شناختی1

باورهای خودکارآمدی به چند طریق بر فرآیندهای شناختی تأثیر می گیذارند . بیشتر رفتارهای انسان بر اساس 

دوراندیشی در مورد اهداف ارزشمند تنظیم می شود ، یکی از کارهای عمده ، فکر ایجاد توانایی پیش بینی 

   ل وقایعی است که بر زندگی آن ها تأثیروقایع در افراد و کمک به آن ها در پیداکردن روش هایی برای کنتر

( اظهار می دارد که چنین مهارت هایی به پردازش شناخت اطلاعاتی که ابهام ها و 0911می گذارد. بندورا )

تردیدهای زیادی دربردارد ، نیاز دارد . متعهد ماندن به هدف در مواجهه با مقتضیات ، شکست ها و موانع 

 (.0319قوی کارآمدی نیاز دارد. )مرادی ، فشارزای موقعیتی به احساس 

 . فرآیندهای انگیزشی2

به کارگیری اصول نظریه یادگیری اجتماعی به همراه پاداش های بیرونی برای انجام دادن کار ممکن است 

( انگیزش ، شرایط عاطفی و 0991مؤثرترین ترکیب شیوه های انگیزشی را مهیا کند . به نظر باندورا )

اشخاص بیشتر به این موضوع بستگی دارد که وظایف و فعالیت هایی را انتخاب کنند که در آن عملکردهای 

احساس مهارت و اعتماد به نفس دارند و از فعالیت هایی که در آن چنین احساسی ندارند ، اجتناب کنند 

و همچنین اعتقادشان (. مردم بر اساس باورشان درباره آنچه می توانند انجام دهند 0392)سلیمانی و هویدا ، 

درباره نتایج احتمالی عملکرد ، عمل می کنند . فعالیت های بی شماری وجود دارد که اگر خوب انجام شوند ، 

نتایج ارزشمندی تولید می کند ، اما این فعالیت ها از سوی مردمی که نسبت به آنچه که می دانند برای موفقیت 

 (.0999شود )بندورا ، باید اتخاذ شود ، شک دارند ، دنبال نمی 

 .فرآیندهای عاطفی3

موفقیت و پیروزی هر انسانی در زندگی ، کسب و کار ، دوست یابی یا هر اقدام دیگر ، حاصل تصور و نگرش 

مثبت شخصی احراز خویشتن است . این نگرش مثبت است که فرد را به سوی موفقیت می کشاند و برعکس 

شود که ذهن انسان به جای استفاده از فرصت ها ، صرف فکرکردن به نگرش منفی از خود و دیگران باعث می 

مشکلات شود که در درازمدت می تواند اثرات سوء دیگری در رفتار و خلق و خو با دیگران داشته باشد.     

تجربه های ناشی از موفقیت و یا شکست کارکنان در طول سال های خدمت ، تصورات آنان را در رابطه با   

 ی هایشان نسبت به انجام وظایف شغلی تحت تأثیر قرار می دهد. توانای
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اگر کارمند معتقد باشد که قبلا وظیفه مشابهی را با موفقیت انجام داده است ، احتمالا با وظایف و فعالیت های 

با نوعی  بعدی ، بیشتر با نگاه مثبت برخورد خواهد کرد  و اگر با شکست مواجه شده باشد ، به تکالیف بعدی

نگاه منفی روبه رو خواهد شد. باندورا معتقد است که حل این مسأله یا موفقیت در انجام یک وظیفه خاص ، 

تجربه ی هیجانی را ایجاد می کند که موجب تمایل و گرایش به درگیر شدن برای رسیدن حد تسلط در مسائل 

 (.0315هد )عبداللهی ، آینده در افراد می شود و احساس کارآمدی آنان را افزایش می د

 .فرآیندهای انتخاب4

افرادی که حس خودکارآمدی قوی دارند ، مجددا موقعیت هایی را انتخاب می کنند که در آن ها موفق شوند . 

همچنین این اشخاص در اجرای کارها و کسب نتایج مطلوب فعال تر هستند . برعکس ، افرادی که احساس 

تماشاچیانی غیرفعال تبدیل می شوند که دنیا را علیه خود می دانند و نسبت به کنترل اثربخشی نمی کنند ، به 

 (.0991وقایعی که در زندگی آن ها رخ می دهد احساس ضعف دارند)باندورا ، 

فرآیندهای انتخابی به توانایی افراد در ایجاد محیط مطلوب و سودمند و کنترل نسبی برآنچه در زندگی روزمره 

ه می شوند ، اشاره دارد. افراد تا حدی در شکل دهی محیط خود نقش دارند ، بنابراین باورهای با آن مواج

خودکارآمدی از طریق تأثیر بر انواع فعالیت ها و محیط هایی که افراد  انتخاب می کنند ، می تواند زندگی آن 

ت ها ، علایق و ارتباطات اجتماعی را ها را تشکیل دهد ، افراد از طریق انتخاب هایی که انجام می دهند  ، قابلی

که تعیین کننده جریان زندگی آن هاست ، پرورش می دهند و هرعاملی که بر رفتار انتخابی تأثیر می گذارد ،    

 (.0393می تواند عمیقا در جهت رشد فردی نقش داشته باشد )به نقل از ارخودی قلعه نوئی و همکاران ، 

 اجتماعی و خودکارآمدی –رویکرد شناختی   19 – 2
اجتماعی بیان می کند که انسان ها علاوه براین که رفتار خود  –( دیدگاه شناختی 0991لوتانز و استاجکویک )

را بر اساس تأثیر تقویت های احتمالی شکل می دهند بلکه بر رفتارهای خاص به قضاوت های خودکارآمدی 

برای رسیدن به نتایج مورد دلخواه خود انجام دهند نیز توجه  در مورد این که چقدر خوب می تواند رفتار لازم

دارند. بنابراین رفتار انسان ها می تواند بر اساس پیامدهای احتمالی و نیز خودکارآمدی شخصی قابل پیش بینی 

باشد. مثلا شخصی با خودکارآمدی پایین در مورد اینکه می تواند به موقعیت برسد تردید دارد در حالیکه 

اس خودکارآمدی بالا می تواند فرد را حتی در شرایط ناجور و پیامدهای مبهم در جهت تلاش کمک نماید          احس

 (.0310)به نقل از شماعی زاده ، 
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( از نگاره پردازان دیدگاه شناختی ، اجتماعی است که سازوکارهای تأثیرگذار بسیاری را بررسی 0991بندورا )

یی نقش بنیادی در انجام تکالیف دارند وی در میان سازوکارهای تأثیرگذار ، هیچ کدام کرده است . سازوکارها

را در کنترل کارکرد پرنفوذتر از خودکارآمدی و باورهای افراد از توانایی نمی داند )پینتریچ روسر و دو گروت ، 

ی ، دارای نقشی انگیزش –(. از سوی دیگر ، وی برآن است که خودکارآمدی همچون عامل شناختی 0990

(  .            0990پرمایه در پدیدآوری تفاوت های فردی و جنسیتی در گستره ی کارکرد تحصیلی است . )بندورا ، 

 (.0392)به نقل از اکبری ، 

( خودکارآمدی در واقع اعتقاد راسخ فرد نسبت به توانایی های خود می باشد که 0991لوتانز و استاجکویک )

ه و منابع شناختی ورشته اعمالی که برای انجام موقعیت آمیز یک کار خاص لازم است        باعث بسیج انگیز

می شود.  قبل از اینکه فردی کاری را انتخاب کند و تلاش خود را در آن کار آغاز نماید ابدا اطلاعاتی را در 

ید. کارآمدی شخصی مورد ظرفیت ها و قابلیت های خود در آن مورد خاص ارزشیابی و جمع بندی می نما

تعیین   می کند که آیا فرد قدرت سازگاری برای انجام آن رفتار خاص را دارد یا نه و همچنین مشخص می کند 

 که فرد 

علی رغم مشکلات موجود چقدر تلاش خواهد کرد ، و چه مدت به تلاش خود در آن زمینه خاص ادامه 

 (.0310خواهد داد . )به نقل شماعی زاده ، 

اجتماعی در نظر گرفته شده است ، بر  –خودکارآمدی که به عنوان هسته مرکزی نظریه شناختی  باورهای

( قضاوت افراد در مورد قابلیت های خود برای 2113عملکرد انسانی تأثیر دارد . این باورها از نگاه پاجارس )

 (.0310ساماندهی و اجرای اعمالی است که نیاز به عملکردهای مختلفی دارد )شماعی زاده ، 

که خودکارآمدی روی الگوهای فکری افراد تأثیر داشته و می تواند ( این مسئله را مطرح می کند 0991بندورا )

در افزایش و یا کاهش سطح عملکرد مؤثر باشد ، به ویژه اگر فردی سطح بالایی از خودکارآمدی را داراست . 

 او به احتمال بیشتر اهداف چالش انگیز را برمی گزینند و سطح انگیزه و موفقیت عملکرد او نیز بالاتر خواهد

بود. سطح بالای خودکارآمدی به اشخاص کمک می کند تا تلاش خود را تا رسیدن به اهداف خود ادامه دهند. 

 (.0310)شماعی زاده ، 
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اثرات خودکارآمدی بر کارکردهای روان شناختی   18 -2  
 الف( اثر خودکارآمدی بر سطح انگیزش

انگیزشی افراد دارد. زیرا باور خودکارآمدی بر گزینش خودکارآمدی درک شده نقش تعین کننده ای بر خود 

اهداف چالش آور ، میزان تلاش و کوشش در انجام وظایف ، میزان استقامت و پشتکاری در رویارویی با 

( ، باور خودکارآمدی از 2111و باندورا  0991مشکلات و میزان تحمل فشارها اثر می گذارد )لوک و لاتام ، 

 ده ها بر رفتار انسان نقش اساسی را ایفا می کند. برخی تعیین کننده ها به شرح زیر است :طریق این تعیین کنن

خودکارآمدی به عنوان یک عامل تعیین کننده مهم انتخاب اهداف پرچالش و فعالیت های .انتخاب اهداف : 1

آمیز آن ها ، سطح دشوار فردی عمل می کند. یک فرد معمولا اهدافی را انتخاب می کند که در کسب موفقیت 

معینی از توانایی را داشته باشد . بر این اساس ، افراد از فعالیت هایی که توانایی انجام آن ها را ندارند ، اجتناب 

می کنند. این اجتناب به نوبه خود می تواند برای افراد در انجام فعالیت های چالش برانگیز و میزان تقویت 

ودیت ایجاد کند . افرادی که به کارآمدی خود باور دارند ، اهداف چالش مثبت بازخوردهای حاصل از آن محد

انگیز  را انتخاب می کنند و از تجارب تهدید آمیز اجتناب می کنند و افراد با کارآمدی پایین از رویارویی با 

را موظف تکالیف ، وظایف و اهداف مشکل پرهیز می کنند . افراد خودکارآمد بر اساس اهداف انتخابی ، خود 

به تعیین معیارهای عملکردکرده و پس ازآن به مشاهده و قضاوت درباره نتایج عملکرد خود می پردازند و در 

صورت مشاهده ناهمخوانی بین سطوح واقعی و مطلوب عملکرد ، آنان احساس نارضایتی کرده و این محرکی 

بر جریان زندگی شخصی و شغلی خود اثر        برای تعیین و اصلاح عمل در آن هاست . افراد از طریق انتخاب ها 

می گذارند . آنان از موقعیت ها ، فعالیت ها و به طور کلی انتخاب هایی که باور دارند بیش از حد توان آن 

هاست ، اجتناب می کنند و آن دسته از فعالیت هایی را انتخاب می کنند که باور دارند می توانند از عهده آنان 

د دارای احساس خودکارآمدی بالا ، موقعیت ها و اهدافی را انتخاب می کنند که ممکن است ، ولی برآیند . افرا

    خارج از توان آنان نیست . باورهای خودکارآمدی در انتخاب های افراد همچون انتخاب رشته ، حرفه ،

 کلاس های پیشرفته تأثیر دارد و نقش مهمی در آینده شغلی و شخصی دارد.

خودکارآمدی ، همچنین نقش مؤثری در پیامدهای بالقوه مشوق ها و ایج یا پیامدهای مورد انتظار : . کسب نت2

بازدارنده های مورد انتظار دارد . پیامدهای قابل پیش بینی ، عمدتا به باورهای افراد در توانایی انجام فعالیت ها 

 در موقعیت های مختلف وابسته است . 
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بالا انتظار پیامدهای مطلوب از طریق عملکرد خوب را دارند ولی افراد دارای کارآمدی افراد دارای کارآمدی 

 پایین ، انتظار عملکرد ضعیفی را از خود دارند و در نهایت نتایج منفی یا ضعیفی را به دست می آورند.

شوند ، پیامدهای ( اظهار می کند که فعالیت های بی شماری وجود دارد که اگر به خوبی انجام 0991باندورا )

مطلوبی به دنبال دارند ، ولی آن فعالیت ها توسط افرادی که به توانایی های خود در انجام موفقیت آمیز شک 

می کنند ، پیگیری نمی شوند . بالعکس افراد با کارآمدی بالا ، انتظار دارند با تلاش های خود موفقیت هایی 

می کند ریه خودکارآمدی بیان منصرف نمی شوند . بنابراین ، نظ کسب کنند و با وجود پیامدهای منفی به آسانی

می کند و یج مثبت مورد انتظار را ایجاد که باور فرد به توانایی های خود ، رفتارهای موردنیاز برای کسب نتا

 موجب می شود که فرد برای بکارگیری رفتار خود تلاش های مضاعفی انجام دهد.

شده نه تنها در انتخاب اهداف بلکه بر اجرای آن ها نیز اثر می گذارد . انجام  کارآمدی درک.اجرای اهداف : 3

یک تصمیم به هیچ وجه به افراد اطمینان نمی دهد که رفتارهای موردنیاز را به طور موفقیت آمیز انجام دهند و 

ل روانی       در مواجهه با مشکلات ، استقامت و پایداری داشته باشند. یک تصمیم گیری روانی به یک عم

مشتق شده از باور کارآمدی بالا ، نیاز دارد . شخص باید یک خودکرداری )عملکردی( را به یک خود عزمی 

اضافه کند ، وگرنه ، تصمیم گیرنده اندیشه و تفکر را به کار نگرفته است . باور به کارآمدی شخصی همچنین به 

ه می کند و یا از حضور آنان در شرایط مختلف زندگی رفتار انسان شکل می دهد که آیا از فرصت ها استفاد

جلوگیری بعمل می آورد و وجود موانع و مشکلات را دشوارتر می سازد. افراد با خودکارآمدی بالا بر فرصت 

بر محیط و محدودیت ها را  های ارتقاء شغلی و غلبه بر موانع متمرکز می شوند، با ابتکار و پشتکار عنان کنترل

رند. افرادی که دچار خودشکی می شوند ، برموانع و محدودیت ها کنترل کمی دارند و یا اصلا می گی بدست

      کنترل ندارند و به آسانی تلاش های خود را بیهوده می شمارند . آنان از فرصت های محیطی کم استفاده

 می کنند.

یفه اثر می گذارد . افرادی که به خودکارآمدی درک شده بر میزان تلاش برای انجام یک وظ. میزان تلاش : 4

کارآمدی خود باور دارند برای غلبه بر موانع و مشکلات تلاش های مضاعفی می کنند . در مقابل افرادی که به 

شایستگی های خود شک می کنند و یا باور کارآمدی ضعیفی دارند ، هنگام رویارویی با مشکلات ، موانع و 

نصرف می شوند و یا اینکه راه حل های پایین تر از حد معمول ارائه    شکست ها تلاش کمی می کنند و یا م

 می دهند و این افراد علت شکست را به ناتوانی خویش نسبت می دهند.
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در آن موقع توجه آنان به جای حل مسئله ، متمرکز بر فقدان شایستگی خود است . ولی افراد با کارآمدی بالا  

 علت شکست را تلاش و کوشش کم می دانند.

خودکارآمدی درک شده در میزان استقامت ، جدیت و پشتکار فرد در نیل به . میزان استقامت و پشتکار : 5

اهداف مورد انتظار در برخورد با موانع ، اثر می گذارد . افراد کارآمد در مواجهه با رویدادهای دشوار ، استقامت 

که آن  و پشتکار زیادی به خرج می دهند و از منابع مختلف فردی و محیطی بازخوردهای مثبت می گیرند

بازخوردها به نوبه خود به عنوان تقویت کننده یا قدرت دهنده به خودکارآمدی عمل می کنند. برعکس ، افراد با 

خودکارآمدی پایین ، و یا افرادی که در کسب نتایج مورد انتظار تلاش نمی کنند ، بازخوردهایی که نشانگر عدم 

 (.2111ند )باندورا توانمندی آنان در انجام وظایف است ، دریافت می کن

خودکارآمدی بر میزان استرس و فشار روانی و افسردگی ناشی از موقعیت های . استرس و فشار روانی : 6

تهدیدکننده اثر می گذارد . افراد با کار آمدی بالا در موقعیت های فشار زا سطح فشار روانی خود را کاهش    

در کنترل تهدیدها ، اضطراب بالایی را تجربه می کنند و عدم  می دهند . ولی افراد دارای خودکارآمدی پایین ،

کارآمدی خود را گسترش می دهد و بسیاری از جتبه های محیطی را پرخطر و تهدیدزا می بیند که این امر   

می تواند موجب استرس و فشار روانی فرد شود. افرادی که باور دارند می توانند تهدیدها و پافشاری های 

       کنترل کنند ، عوامل آشفته ساز را به ذهن خود راه نمی دهند و در نتیجه به وسیله آن ها آشفته بالقوه را

 نمی شوند .

افراد ، دارای نظام خود تنظیمی هستند . خود تنظیمی آنان را قادر می سازد تا بر افکار ، . خود تنظیمی : 9

سان از درجه و میزان کنترل بر زندگی و رفتار خود ، احساسات ، انگیزش و رفتار خود کنترل داشته باشند. ان

ادراکاتی دارد. افراد تلاش می کنند بر رویدادهایی که زندگی را تحت تأثیر قرار می دهند کنترل داشته باشند . با 

 اعمال نفوذ بر موقعیت ها می توان آینده مطلوب داشت و از نتایج مطلوب ممانعت به عمل آورد. 

 رآمدی بر عواطفب( تأثیر خودکا
موفقیت و پیروزی هرانسانی در زندگی ، کسب و کار ، دوست یابی و یا هر اقدام دیگر ، حاصل تصور و 

نگرش مثبت شخصی او از خویشتن است . این نگرش مثبت است که فرد را به سوی موفقیت می کشاند و 

استفاده از فرصت ها ، صرف فکر  برعکس نگرش منفی از خود و دیگران باعث می شود که ذهن انسان به جای

کردن به مشکلات شود که درازمدت می تواند اثرات سوء دیگری در رفتار خلق و خوی ما با دیگران داشته 

 باشد.
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تجربه های ناشی از موفقیت و یا شکست کارکنان در طول سال های خدمت ، تصورات آنان را در رابطه با  

توانائی هایشان نسبت به انجام وظایف شغلی تحت تأثیر قرار می دهد . اگر کارمند معتقد باشد که قبلا وظیفه 

های بعدی بیشتر با نگاه مثبت برخورد مشابهی را با موفقیت انجام داده است ، احتمالا با وظایف و فعالیت 

خواهد کرد و اگر با شکست مواجه شده باشد با تکالیف بعدی با نوعی نگاه منفی روبه رو خواهد شد. باندورا 

معتقد است که حل یک مسئله یا موفقیت در انجام یک وظیفه خاص ، تجربه هیجانی را ایجاد می کند که 

برای رسیدن به حد تسلط در مسائل آینده در افراد می شود و احساس موجب تمایل و گرایش به درگیر شدن 

 کارآمدی آنان را افزایش می دهد. 

پیشینه مطالعاتی تحقیق   17 – 2  
در مطالعات داخلی و خارجی ، پژوهش مرتبط در ارتباط با متغیرهای تحقیق یافت نشد. بااین وجود مرتبط 

 غیرهای پژوهش به شرح ذیل است :ترین مطالعات داخلی و خارجی در زمینه مت

مطالعات داخلی  1 – 17 – 2  

 ( در پژوهشی با عنوان 0311اصغری و همکاران )" رابطه توانمندسازی و خودکارآمدی با رضایت

، که در مورد معلمان انجام یافته ، با بیان اینکه ، رشد حرفه ای و خودکارآمدی از شاخصه های "شغلی

 رابطه مستقیم بین رشد حرفه ای و خودکارآمدی را گزارش می کند.توانمندسازی هستند ، 

 ( در پژوهشی نشان دادند که بین خودکارآمدی ، رضایت از ماهیت کار 0319صفاری ، ایاری و دعایی )

، سبک رهبری مدیر ، رضایت از حقوق و مزایا ، رضایت از همکاران و رضایت از ارتقای شغلی و 

برای خلق روش های نوآورانه بین کارکنان زن و مرد تفاوت معنی داری فرهنگ سازمانی و تلاش 

 وجود دارد.

 ( با عنوان 0391در پژوهش یوسفی )"    بررسی روابط عوامل فردی و موقعیتی با خودکارآمدی و

نتایج نشان داد همه  "انطباق پذیری مسیر شغلی در بین دانشجویان دانشگاه های سراسری شهر اصفهان

برون زا تأثیر معنادار بر انطباق پذیری مسیر شغلی دارند. شخصیت نسبت به سایر متغیرها  متغیرهای

نقش تعیین کننده تر و مؤثرتری در تبیین واریانس انطباق پذیری مسیر شغلی دارد و به طور غیر 

ق مستقیم از طریق خودکارآمدی نیز بر انطباق پذیری مسیر شغلی دارد و به طور غیرمستقیم از طری

خودکارآمدی نیر بر انطباق پذیری مسیر شغلی مؤثر است . خودکارآمدی بعد از شخصیت نسبت به 

 اجتماعی تأثیر بیشتری در تبیین انطباق پذیری مسیر شغلی دارد.  –ابعاد جهت گیری هدف و حمایت 
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 آمدی ، به طور کلی واریانس انطباق پذیری مسیر شغلی به ترتیب با متغیرهای شخصیت ، خودکار

 حمایت اجتماعی ، جهت گیری هدف یادگیری و جهت گیری هدف اجتنابی توضیح داده می شود.

 ( در پژوهشی به بررسی و مقایسه تأثیر الگوهای آموزش سنتی ، مدرن و 0390همچنین کسایی  )

وهش فرامدرن مشاوره مسیر شغلی بر انطباق پذیری دانشجویان دانشگاه اصفهان پرداخت . نتایج این پژ

نشان دهنده تفاوت معنادار سه گروه آموزش الگوی سنتی ، مدرن و فرامدرن مشاوره مسیر شغلی در 

نمره کل انطباق پذیری با گروه گواه بود . در مجموع گروه آموزش مشاوره مسیر شغلی بر اساس 

ری مسیر شغلی رویکرد فرامدرن بیشترین تفاوت معنادار با سایر گروه ها را در مورد ابعاد انطباق پذی

 نشان داد.

 ( که با هدف بررسی رابطه بی0390در پژوهش سلطان زاده ، )امید ، ن مؤلفه های سرمایه روان شناختی(

خودکارآمدی ، تاب آوری ، خوش بینی( و انطباق پذیری مسیر شغلی بود نتایج بررسی یافته ها نشان 

ودکارآمدی ، تاب آوری و خوش بینی با داد که بین مؤلفه های سرمایه روان شناختی یعنی امید ، خ

 انطباق پذیری مسیر شغلی رابطه مثبت معنادار وجود دارد.

 ( با عنوان 0390در پژوهش کشاورز و همکاران ، )" تعیین عوامل پیش بینی کننده خودکارآمدی شغلی

دیران نتایج پژوهش نشان داد که بین خودکارآمدی شغلی م "مدیران هیئت های ورزشی استان تهران

هیئت های ورزشی استان تهران و سن ، جنسیت ، وضعیت تأهل ، سابقه مدیریت و سطح مدیریت 

ارتباط معناداری وجود ندارد. اما بین خودکارآمدی شغلی و سطح تحصیلات ، رشته تحصیلی ، 

مدیریت در رشته ورزشی تخصصی ، وضعیت استخدام ، سابقه ورزشی و سابقه قهرمانی مدیران هیأت 

 ی ورزشی استان تهران ارتباط معناداری وجود دارد.ها

 ( نیز در بررسی تأثیر مشاوره مسیر شغلی سازه گرا بر قابلیت استخدام 0392پژوهش موسوی )

 دانشجویان حکایت از تأثیر این روش بر بعد انطباق پذیری مسیر شغلی دانشجویان داشت.

 ( در بررسی تأثیر مشاوره مسیر شغ0392پژوهش سلیمی ) لی فرامدرن با رویکرد حکایتی کوکران نشان

 از تأثیر معنادار این شیوه مشاوره مسیر شغلی بر تنظیم هیجان معلمان داشت. 

 ( در پژوهشی با عنوان 0392اکبری ، مؤمنی مهموئی ، پاکدامن )" بررسی رابطه بین خودکارآمدی و

ریاضی و فارسی دانش آموزان پایه رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دروس علوم تجربی ، 

نتیجه گرفتند که ، خودکارآمدی و رضایت شغلی معلمان در پیشرفت تحصیلی       "پنجم ابتدایی

 دانش آموزان نقش دارد.
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مطالعات خارجی  2 – 17 – 2  

 ( در پژوهش خود یک ارتباط مهم بین خودکارآمدی شغلی و عملکرد کاری 2113لوبرز و همکارانش )

    یافتند و همچنین به این نتیجه رسیدند که خودکارآمدی شغلی به عنوان یک عامل پیش بینی کننده

 می تواند پیامدهای شغلی را پیشگویی کند.

  که در سال  "مدل پنج عاملی اکتشاف شخصیت و شغل"رید و همکاران در پژوهش خود با عنوان

وجدان گرایی ، برون گرایی ، روان رنجوری  صورت گرفته است به این نتیجه رسیدند که بین 2110

پایین و خودکارآمدی مسیر شغلی ، جست و جوی اطلاعات مسیر شغلی و مکاشفه شغلی رابطه وجود 

 دارد.

 ( در بررسی رابطه بین خودکارآمدی مسیر شغلی و رشد مسیر شغلی به این نتیجه رسید 2115دیویس )

ر شغلی را محدود می کند و باعث ضعف در        که خودکارآمدی مسیر شغلی پایین ، رشد مسی

 تصمیم گیری مسیر شغلی می شود. 

 ( حکایت از آن دارد که سطوح بالای انطباق پذیری مسیر شغلی 2111نتایج پژوهش های اسکوریکو ، )

در نوجوانان باعث توفیق در تسلط بر گذارهای مسیر شغلی این افراد می شود. همچنین انطباق پذیری 

شغلی ، نشانه ای از رشد و پیشرفت نوجوان است که باعث رشد مثبت می شود و بهزیستی و  مسیر

 کاهش پریشانی و بنابراین ، رفتارهای مشکل ساز را به دنبال دارد.
 

 ( مشخص شده که حمایت اجتماعی ادراک شده ، وضع عاطفی مثبت ، 21191در پژوهش هرسچی ، )

ی پیش بینی کننده های معنی داری از انطباق پذیری مسیر پیشینه مهاجرت و ادامه تحصیلات شغل

شغلی در دوران دبیرستان است . همچنین انطباق پذیری مسیر شغلی حس قدرت و تجربه زندگی 

 رضایت بخش را افزایش می دهد.

 ( در بررسی تأثیر خودکارآمدی بر انگیزش و عملکرد کارکنان به این نتیجه 2103گرین و جاکوب ، )

که نظریه خودکارآمدی می تواند عملکرد مربوط به کار را از نظر انگیز ه های مختلف کارکنان رسیدند 

 و فعالیت های سازمانی تحت تأثیر قرار می دهد.
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 ( در مطالعه ای با عنوان 2105دافی و همکاران ، )" : انطباق پذیری مسریر شغلی و رضایت تحصیلی

ارتباط بین چهاربعد انطباق پذیری                  "دکارآمدیبررسی نقش میانجی اشتیاق کار و خو

و رضایت تحصیلی دانشجویان کارشناسی  –نگرانی ، کنترل ، کنجکاوی واطمینان   –مسیر شغلی 

 بررسی کردند . 

در این پژوهش متغیرهای اشتیاق شغلی و خودکارآمدی تصمیم گیری شغلی به عنوان متغیرهای 

بررسی قرار گرفتند. نتایج تحقیق حاکی از این بود که تمام چهار مؤلفه انطباق  میانجی احتمالی مورد

پذیری مسیر شغلی با رضایت علمی رابطه معکوس دارند. با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری 

این نتایج حاصل شد که اشتیاق شغلی به طور معناداری بعد کنترل انطباق پذیری مسیر شغلی را به 

دی ارتباط می دهد. پس از محاسبه همه متغیرها در مدل ، هیچ یک از ابعاد انطباق پذیری رضایتمن

 با رضایت تحصیلی ارتباط نداشتند مسیر شغلی به طور معناداری
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 مدل مفهومی تحقیق 

   متغیر پیش بین  

   انطباق پذیری مسیر شغلی  

 شغلی مسیر دغدغه-0  

  شغلی مسیر کنترل-2

  شغلی مسیر کنجکاوی-3

  اعتماد-0

 از نقررل برره ؛ 2115 ، ولنررت بررراون)

 (.0391 ، همکاران و سمیعی

  

    

      

 متغیر ملاک   متغیر ملاک

 خودکارآمدی شغلی   رغبت شغلی

 مدل هالند-1

 ، جستجوگر ، گرا واقعمحیط شغلی : 

 قراردادی و تئوری ، اجتماعی ، هنری

 مدل گاتی-2

 هنری ،واقع گرا، جستجوگر

 روندز و تریسیمدل  -3

 مدیریت، ، اجتماعی گری تسهیل رغبت

 پررردازش ، کررار و کسررب محاسرربات

 بیرونی های محیط/  طبیعت فنی، ها، داده

 یاوری و ، هنری ،

 (0391)اکبرزاده و همکاران، 

 سطح -0  

 ساده ، متوسط و دشوار

  نیرومندی-2

 بیشتر افزایش نیرومندی = ثبات دوام

 عمومیت-3

 ها  ها و حیطه بروز آن ها، فعالیت شباهت

 (.0391)اثرزاده و همکاران ، 
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 پژوهش  تحلیلیمدل 

 

      شاخص    مولفه        مفهوم  

     

         

       اعتماد    

 

 

متغیر پیش بین           

  انطباق پذیری مسیر شغلی

 دغدغه

 

 

 

 کنترل

 

 

 

 کنجکاوی    

 

 

 

 وظایف در شدن واقع مفید تشخیص-

 به گسترده اعتماد اکتشافی تجارب -

 نماید می تقویت را بیشتر تلاش

 زیاد مراقبت -

  اجتناب تجارب -

 

 کمک فرد به و سازد می واقعی احساس آینده از شغلی مسیر دغدغه-

 باشد داشته خاطر به را گذشته تا کند می

 . نماید بینی پیش را آینده و کند توجه فعلی وضع به -

  آینده ی درباره بدبینی و گی برنامه بی زندگی= مسیر دغدغه فقدان -

 

 شغلی مسیرهای ساختن مسئول که باشند معتقد و کنند احساس افراد-

 .هستند شان

 است. مستقل گیری تصمیم در -

  مصمم و مندانه جرات های نگرش- 

 کره  مرداخلاتی  طریق از تواند مسیر شغلی می انتخاب برای ناتوانی -

 صلاحیت تقویت همچنین و شده طراحی مصمم نگرش تقویت برای

 .شود تقویت گیری تصمیم های
 

  محیط با خود تناسب و گیری تصمیم در آگاهی به توجه -

 سراده  از افراد تصادفی اکتشافی تجارب و مند نظام و کشف هدایت -

 دانایی به لوحی

  مختلرف  هرای  گزینه ی تجربه و جدید تجارب مندی ارزش به باور. 

  افراد گوناگون های نقش و

  کنند می تسهیل را بودن باز و کشف که گرایشاتی و ها نگرش- 

 



 

 

      شاخص    مولفه         مفهوم 

     

         

       عاملیت شخصی    

 

متغیر ملاک          

 خودکارآمدی شغلی   

 عاملیت وکالتی    

 

 

 اثرگذار عاملیت

 جمعی 

 

 

 

 

  

   سازمانی عاملیت             

 

  

 

 پیش قدم بودن در ایجاد و آغاز رفتار با دیگران  -

 شروع کننده رابطه  -

 رفتار آغازگری -

 

 

 سرعی  افرراد  ، است اجتماعی واسطه نوعی هک ، عاملیت کسب این در

 جانرب  از وری نشکر  در) اثرگرذار  یرا  مشخص افراد یا فرد نندک می

 دسرت  اسرت  آنران  مطلروب  هک پیامدهایی به تا نندک انتخاب را( آنان

 .یابند

  کنند می اقدام خود آینده به دادن شکل برای گروهی صورت به افراد-

 را جمعری  عاملیت دیگران عملکرد به انسانی عملکرد متقابل اتکای -

 .دهد می پرورش

 جمعری  کرنش  وسیله به تأثیرگذاری در توانایی به مشترک باورهای -

 .است جمعی عاملیت مفهوم

 بره  نیرل  در گروهری  انگیزش و تعهد جمعی خودکارآمدی باورهای -

 می پرورش را عملکرد تحقق و بلایا برابر در پذیری انعطاف ، اهداف

 .دهد

 سازمانی یادگیری اندیشه و گیرند می یاد افراد همانند نیز ها سازمان -

 تر ساده عبارت به ؛ دارد قرار فردی یادگیری شناختی فعالیت مبنای بر

 یرادگیری  فرآینردهای  با که برند می کار به را فرآیندهایی ها سازمان ،

 ، جانشرینی  یادگیری ، دانش به سازمانی عملکرد و است یکسان افراد

 دارد. بستگی سازمان اعضای فردی خوداندیشی و خودگردانی



 

 

      شاخص     مولفه        مفهوم 

     

         

       علاقه  شخصی    

 

متغیر ملاک          

 رغبت شغلی       

 اجتماعیعاملیت     

 

 

 فرضیات تحقیق – 5 – 1

 فرضیه اصلی :  1 – 5 – 1

 استان احمر هلال امدادگران و نجاتگران شغلی خودکارآمدی و شغلی رغبت با شغلی مسیر پذیری انطباق

 .دارد معناداری رابطه رضوی خراسان

 فرضیات جزیی : – 2 – 5 – 1

 امدادگران هلال احمر استان خراسان رضویانطباق پذیری مسیر شغلی با رغبت شغلی نجاتگران و  .0

 رابطه معناداری دارد. 

انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان  .2

 رابطه معناداری دارد.  رضوی

رابطه  خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی بارغبت شغلی  .3

 معناداری دارد. 
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 علاقه شخصی فرد به شغل انتخابی  -

 میزان رضایت و اندیشه ورزی شغل  -

 

 

 موقعیت شغلی در محیط و اجتماعی  -

 میزان پرستیژ شغل بین محیط  -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 فصل سوم 

 روش تحقیق
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مقدمه  1 – 3  
تحقیق عبارت است از فرآیند جست و جوی منظم برای مشخص کردن یک موقعیت نامعین ، بنابراین تحقیق 

شناخت لازم را فرآیندی است که از طریق آن می توان درباره ناشناخته به جست و جو پرداخت و نسبت به آن 

کسب کرد. در این فرآیند از چگونگی گردآوری شواهد و تبدیل آن ها به یافته ها ، تحت عنوان روش شناسی 

یاد می شود. این سؤال که چگونه داده ها گردآوری می شود و مورد تفسیر قرار گیرند ، به طوریکه ابهام حاصل 

شناسی ، تحقیق است . پاسخ این سؤال را می توان با  از آن ها به حداقل ممکن کاهش یابد ، مربوط به روش

توجه به قواعد و اصول مورد استفاده در پژوهش های علوم انسانی و دیدگاه های فلسفی زیربنایی آن ها بدست 

  (.0311آورد )سرمد و دیگران ، 

 روش تحقیق  2 – 3
باشد. تحقیقات همبستگی شامل کلیه روش تحقیق این پژوهش توصیفی )غیرآزمایشی( و از نوع همبستگی می 

تحقیقاتی هستند که در آن ها سعی می شود روابط بین متغیرهای مختلف با استفاده از ضریب همبستگی کشف 

و تبیین شود . هدف روش تحقیق همبستگی ، مطالعه میزان تغییرات در یک یا چند عامل در اثر تغییرات یک یا 

ع پژوهش این است که سنجش و ارزیابی چندین متغیر و روابط فیمابین چند عامل است . ویژگی عمده این نو

آن ها را در لحظه ای ویژه و در شرایط واقعی امکان پذیر می سازد. اما محدودیت اصلی این تحقیق این است 

 که روابط علت و معلولی بین متغیرها را شناسایی نمی کند ، بلکه فقط مشخص می کند که کدام متغیر با کدام

متغیر دیگر به طور نسبی در جهت مثبت یا منفی همگام است و در مقایسه با روش تجربی ، این روش کنترل 

 کمتری در مورد متغیرهای مستقل اعمال می کند.

 جامعه آماری ، نمونه آماری و روش نمونه گیری  3 – 3
جمعیت هلال احمر استان جامعه آماری در این روش پژوهش عبارت است از کلیه امدادگران و نجاتگران 

 می گیرد.بر  نفر را در 0061مشغول به خدمت می باشند. که شامل  99 - 0011ی که در سال خراسان رضو

برای تعیین حجم نمونه چون تعداد جامعه امدادگران و نجاتگران جمعیت هلال احمر استان خراسان رضوی کم 

 انتخاب شدند.می باشد از طریق سرشماری کل جامعه به عنوان نمونه 
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 ابزارهای جمع آوری اطلاعات  4 – 3
 پرسشنامه انطباق پذیری مسیر شغلی :  1 – 4 – 3

 20کشور دنیا به سرپرستی مارک ساویکاس ساخته شد و متشکل از  03با همکاری  2102این مقیاس در سال 

، کنترل ، کنجکاوی و اعتماد   سؤال است و به اندازه گیری چهاربعد انطباق پذیری مسیر شغلی یعنی دغدغه 

اسخگویی به آن در طیف           ( . هر زیر مقیاس شش سؤال دارد و پ2102پردازد )ساویکاس و پورفلی ، می 

تا  01( انجام می گیرد . پاسخگویی به این مقیاس ، 0تا کاملا مخالفم =  5درجه ای لیکرت )کاملا موافقم =  5

 دقیقه زمان می برد. 05

و  10/1، کنترل  19/1، کنجکاوی  15/1کشور را برای مقیاس اعتماد   03متوسط ضریب آلفای کرونباخ در بین 

( ترجمه و اعتباریابی کرده است و 0393گزارش کرده اند . این مقیاس را در ایران صالحی ) 13/1 دغدغه

 گزارش شده. 11/1و اعتماد  12/1، کنجکاوی  65/1، کنترل  15/1ضریب آلفای آن برای مقیاس دغدغه 

ظرات ارائه شده نفر از متخصصان قرار گرفت و باتوجه به ن 31برای بررسی روایی ، پرسشنامه در اختیار 

 اصلاحات انجام شد .

 % گزراش شده است .13ضریب اعتبار تست با استفاده از روش آلفای کرانباخ محاسبه و معادل پایایی :  

 محقق ساخته رغبت شغلی : نامهپرسش  2 – 4 – 3

درجه ای  5گویه پنج گزینه ای طراحی شده است . نمره گذاری پرسشنامه بر اساس طیف  20این پرسشنامه در 

 ( می باشد.0تا کاملا مخالفم =  5لیکرت )کاملا موافقم = 

در این پژوهش نیز روایی صوری آن از طریق چند تن از اساتید صاحب نظر تأیید شد و پایایی پرسشنامه نیز با 

 محاسبه شد. 11/1استفاده از آزمون آلفای کرانباخ 

 پرسشنامه خودکارآمدی شغلی : 3 – 4 – 3

ماده و در چهارگروه ماده برای سنجش  30( ساخته شده که دارای 0990این پرسشنامه توسط ریگز و نایت )

ماده( و  1ماده( باورهای کارآمدی جمعی ) 1ماده( انتظار پیامدهای فردی ) 01باورهای خودکارآمدی فردی )

ای از کاملا مخالف تا کاملا موافق  درجه 5ماده( می باشد. هر ماده دارای یک پاسخ  6انتظار پیامدهای جمعی )

می باشد و حداقل و حداکثر نمره هر فرد در این  5،0،3،2،0می باشد . نمره گذاری این آزمون به صورت 

( ترجمه و 0311می باشد و برای اولین بار در ایران توسط ساعی و نعامی ) 055و  30آزمون به ترتیب 

 اعتباریابی شده است . 
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 گزارش شده است .  11/1 تا 15/1( بین 0990ابزار در مطالعات ریگز و نایت )پایایی این 

( از روش تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین اعتبار پرسشنامه استفاده 0319پژوهش نجار اصل )همچنین در 

بدست آمد  91/1و  11/1گردید که شاخص های برازندگی تطبیقی و شاخص مجذورات خطای تقریب برابر با 

قابل قبولی می باشد. در این پژوهش نیز روایی صوری این تست بنا به نظر متخصصان تأیید شده و  در حد که 

باتوجه به ضرایب همسانی درونی محاسبه شده دارای روایی سازه مطلوب است. پایایی این پرسشنامه توسط 

 محاسبه شده است. 19/1آزمون آلفای کرانباخ 

 پایایی  4 – 4 – 3

ایایی آن است که اگر ابزار اندازه گیری را در یک فاصله ی زمانی کوتاه چندین بار و به گروه مقصود از پ

ضریب "واحدی از افراد بدهیم نتایج حاصل نزدیک به هم باشد. برای اندازه گیری پایایی از شاخصی به نام 

معرف عدم  "صفر"یب پایایی استفاده می کنیم و اندازه آن معمولا بین صفر تا یک متغیر می کند. ضر "پایایی

( . در این تحقیق برای سنجش 205:  0316، معرف پایایی کامل است )خاکی ،  "یک"پایایی و ضریب پایایی 

 پایایی پرسشنامه ها از روش آلفای کرونباخ استفاده نموده است . 

 

α  (
 

  0
)    (0   

∑   2

  2
) 

 

   : i تعداد زیر مجموعه های سؤال های پرسشنامه 

 واریانس نمرات هر زیرمجموعه 2     

 : واریانس کل 2  

         نشان دهنده پایایی بالا 1/1قابل قبول و بالاتر از  1/1تا  6/1پایایی ضعیف ،  6/1معمولا آلفای کمتر از 

می باشد. بدیهی است که هرچه این عدد به یک نزدیکتر باشد بهتر است . در این تحقیق همانطور که ذکر شد 

گردید و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه  (spss)پس از جمع آوری داده ها از نمونه ، داده ها وارد نرم افزار 

 گردید . در جدول زیر آلفای کرونباخ متغیرها آورده شده است .
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 روش توصیف و تحلیل اطلاعات  5 – 3
برای توصیف داده ها از جداول توضیح فراوانی و درصد و نمودارها استفاده می شود و برای تحلیل داده ها از 

مستقل و تحلیل واریانس یک راهه به کمک نرم افزار آماری  tضریب همبستگی پیرسون ، رگرسیون ، آزمون 

(spss)  .استفاده می شود 
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 میزان آلفای کرونباخ متغیر

 19/1 خودکارآمدی شغلی

 11/1 رغبت شغلی

 10/1 انطباق پذیری مسیر شغلی
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)یافته ها( داده هاتجزیه و تحلیلي   
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

60 



 

 

مقدمه  1 – 4  
پژوهشگر پس از این که روش تحقیق خود را مشخص کرد و با استفاده از ابزارهای مناسب ، داده های 

موردنیاز را برای آزمون فرضیه های خود جمع آوری کرد ، اکنون نوبت آن است که با بهره گیری از تکنیک 

روش تحقیق ، نوع متغیرها ، ... هماهنگی دارد ، داده های جمع آوری شده را دسته های آماری مناسب که با 

بندی و تجزیه و تحلیل نماید و در نهایت فرضیه هایی را که تا این مرحله او را در تحقیق هدایت کرده اند در 

رای پرسش تحقیق بوته آزمون قرار دهد و تکلیف آن ها را روشن کند و سرانجام بتواند راه حلی و پاسخی ب

بیابد . پیوند دادن موضوع تحقیق به رشته ای از اطلاعات موجود مستلزم اندیشه ای خلاق است ، معمولا 

موضوعی به ذهن محقق خطور می کند که یافتن منابع داده های موجود برای بررسی آن مستلزم خلاقیت ذهنی 

ت . فرآیند تجزیه وتحلیل داده ها فرآیندی چند محقق است ، آرایش و تنظیم داده ها نیز مستلزم خلاقیت اس

مرحله ای است که طی آن داده هایی که از طریق بکارگیری ابزارهای جمع آوری در جامعه )نمونه( آماری 

فراهم آمده اند خلاصه ، کدبندی و دسته بندی ... و در نهایت پردازش می شوند تا زمینه برقراری انواع تحلیل 

این داده ها به منظور آزمون فرضیه ها فراهم آید. تجزیه وتحلیل اطلاعات به عنوان مرحله  ها و ارتباط ها بین

ای علمی از پایه های اساسی هر پژوهش علمی به شمار می رود که به وسیله آن کلیه فعالیت های پژوهش تا 

شی و تجزیه و تحلیل رسیدن به نتیجه ، کنترل و هدایت می شوند. در این فصل نیز به توصیف داده های پژوه

داده هایی که به وسیله پرسشنامه از افراد نمونه گردآوری شده اند پرداخته خواهد شد و سپس به هریک از 

 فرضیات پاسخ داده می شود.

تحلیل توصیفی داده ها  2 – 4  
با متغیر  به منظور شناخت بهتر ماهیت جامعه ای که در پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است و آشنایی بیشتر

پژوهش ، قبل از تجزیه و تحلیل داده های آماری ، لازم است این داده ها توصیف شوند . همچنین توصیف 

آماری داده ها گامی در جهت تشخیص الگوی حاکم بر آن ها و پایه ای برای تبیین روابط بین متغیرهایی است 

جدول و همچنین نمودار ارائه گردد تا خواننده که در پژوهش به کار می رود . سعی شده است داده ها در قالب 

 راحت تر بتواند به اطلاعات موردنیاز خویش دست یابد.
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توریع فراوانی نمونه بر حسب جنسیت  1 -2 -4  

 توزیع فراوانی مطلق و درصد فراوانی از نظر جنسیت  1 – 4جدول 

 درصد فراوانی نسبی فراوانی مطلق جنسیت 

 %65 95 مرد

 %35 50 زن

 %011 006 کل

 

نفر افراد شرکت  95نظری مورد بررسی ،  006مشاهده می شود در نمونه  0 – 0همچنان که در جدول شماره 

 است : نفر زن بوده اند . نمودار دایره ای مربوط به جنسیت نیز در زیر آورده شده 50کننده در تحقیق مرد و 

 

 جنسیت افراد شرکت کننده در تحقیق 0 – 0نمودار 
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65% 
 :مرد 

 :زن 

%35  



 

 

 توزیع فراوانی نمونه بر حسب تحصیلات  2 – 2 – 4

 جدول فراوانی مربوط به تحصیلات افراد نمونه به صورت زیر است :
 توزیع فراوانی تحصیلات افراد شرکت کننده در تحقیق  2 – 4جدول 

 درصد فراوانی نسبی فراوانی مطلق رشته تحصیلی

 %30 05 دیپلم

 %20 35 فوق دیپلم

 %39 51 لیسانس

 %6 9 فوق لیسانس و بالاتر

 %011 006 جمع

 

درصد( درای تحصیلات  30نفر ) 05نفری ،  006چنانکه در جدول فوق ملاحظه می کنیم از نمونه آماری 

تحصیلات  درصد( دارای 6نفر ) 9درصد( لیسانس و  39نفر ) 51درصد( فوق دیپلم ،  20نفر ) 35دیپلم، و 

فوق لیسانس و بالاتر بوده اند . نمودار میله ای مربوط به تحصیلات افراد  شرکت کننده در تحقیق نیز در زیر 

 آورده شده است :
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 تحلیل اطلاعات )آمار تحلیلی( :  3 – 4
 آزمون نرمال بودن داده ها  1 – 3 – 4

پیش از انجام آزمون فرضیه ها باید به آزمون نرمال بودن توزیع داده ها پرداخت . این امر کمک می کند که 

محقق بتواند آزمون آماری مناسب را جهت آزمون فرضیه ها انتخاب نماید. بدین منظور از آزمون       

. بدین منظور با توجه به  اسمیرنوف ، جهت تشخیص نوع توزیع داده ها استفاده شده است –کولموگروف 

اینکه در این پژوهش متغیرهای انطباق پذیری مسیر شغلی ، رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی مورد توجه 

قرار گرفته و پرسشنامه های پژوهش در نهایت به دنبال شناسایی این عوامل می باشند ، توزیع داده های به این 

 ج آن در ادامه آمده است.عوامل مورد بررسی قرار گرفته اند که نتای

 توزیع داده ها نرمال است )داده ها از جامعه نرمال آمده اند(     

 توزیع داده ها نرمال نیست )داده ها از جامعه نرمال نیامده اند(     

اگر مقدار سطح معنی داری بزرگتر از مقدار خطا باشد فرض صفر را نتیجه می گیریم و در صورتی که مقدار 

 معنی داری کوچکتر از مقدار خطا باشد ، فرض یک را نتیجه می گیریم .سطح 

 
 (K-Sبررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق )به کمک آزمون   3 – 4جدول 

 نتیجه گیری مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

 رد نمی شود      15/1 662/1 انطباق پذیری مسیر شغلی

 نمی شودرد       15/1 392/1 رغبت شغلی

 رد نمی شود      15/1 861/1 خودکارآمدی شغلی

 

می باشد ، پس نتیجه می گیریم متغیرهای  15/1چون مقدار سطح معنی داری متغیرهای تحقیق بزرگتر از مقدار 

 انطباق پذیری مسیر شغلی ، رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی دارای توزیع نرمال می باشند .

 

 معادلات ساختاریمدل   2 – 3 – 4
فرآیند تجزیه و تحلیل مدل سازی معادلات ساختاری شامل یکسری گام هاست و می توان در شکل زیر 

 خلاصه نمود :
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 مراحل اساسی تحلیل 0 – 0شکل 

مراحل اساسی تحلیل داده هاست . این مرحله در واقع همان بیان رسمی مدل است و بیان مدل اولین مرحله از 

یکی از مهم ترین مراحل  موجوددر مدل سازی معادلات ساختاری است . درواقع هیچگونه تحلیلی صورت    

 د.نمی گیرد ، مگر اینکه اول محقق مدل خود را که درباره روابط میان متغیرها است را بیان و مشخص کن

پس از بیان مدل مرحله بعد به دست آوردن تخمین پارامترهای آزاد از روی مجموعه ای داده های مشاهده شده 

است . روش های تکراری از قبیله بیشینه درست نمایی یا حداقل مجذورهای تعمیم یافته و یا روش حداقل 

 مربعات جزئی جهت تخمین مدل مورد استفاده قرار می گیرد.

کمتر باشد . در  5گرسیون چند متغیری نسبت تعداد نمونه )مشاهدات( به متغیرهای مستقل نباید از در تحلیل ر

،  0995غیر اینصورت نتایج حاصل از معادله رگرسیون چندان تعمیم پذیر نخواهد بود )هیرو و همکاران ، 

( و میلر و 0911و فلورت ) مشاهده به ازای هر متغیر مستقل را هالینسکی 01( . نسبت محافظه کارانه تر 015

 ( پیشنهاد نموده اند .0913کانس )
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 تفسیر

 تئوری

 بیان مدل

 گردآوری

 تخمین

 آزمون

 نتایج



 

 

مشاهده به ازای هر متغیر پیش بین در تحلیل رگرسیون  05از دیدگاه جیمز استیونس حتی در نظر گرفتن  

چندگانه با روش معمولی کمترین مجذورات استاندارد ، یک قاعده سرانگشتی خوب به حساب می آید )هومن 

( . پس به طور کلی در روش شناسی مدل یابی معادلات ساختاری تعیین حجم نمونه می تواند بین 22، 0310، 

 05مشاهده به ازای هر متغیر اندازه گیری شده تعیین شود . پس به طور مثال اگر پرسشنامه ای دارای  05تا  5

 می باشد. 225گویه یا سؤال است ، حجم نمونه این تحقیق حداقل 

تا  391گویه جهت سنجش متغیرها به کار برده شده است ، لذا بین  11باتوجه به اینکه تعداد در این تحقیق 

نفر بوده است بدینسان امکان  006نمونه موردنیاز است . اما باتوجه به اینکه تعداد نمونه این تحقیق  0011

ر لیزرل( امکانپذیر نخواهد استفاده از روش مدل یابی معادلات ساختاری به روش کوواریانس )به کمک نرم افزا

استفاده  (PLS)بود . از این رو جهت تحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی 

 شده است.

     نیز معرفی می کنند ، یکی از  (PLS) راروش حداقل مربعات جزئی که در بحث الگوسازی رگرسیون آن 

می شود که به وسیله آن می توان علی رغم برخی محدودیت ها مانند : روش های آماری چند متغیره محسوب 

نامعلوم بودن توزیع متغیر پاسخ ، وجود تعداد مشاهدات کم و یا وجود خود همبستگی جدی بین متغیرهای 

 توضیحی ، یک یا چند متغیر پاسخ را به طور همزمان در قبال چندین متغیر توضیحی الگوسازی نمود.

و غیره  LV PLS , Visual PLS , Smart PLSافته های این تحقیق نرم افزارهای متفاوتی همچون برای تحلیل ی

جهت برآورد رابطه بین متغیرهای پنهان مسئوله استفاده  Smart PLSوجود دارد ، که در این تحقیق از نرم افزار 

 گردیده است.

برآورد پارامترها براساس مینیم کردن واریانس پسماندهای )جمله اختلال( متغیرهای  PLSبر اساس نظریه چن ، 

مستقل است . اولین گام برای تحلیل مدل معادلات ساختار ی، تعریف واضح یک مدل است که درواقع ترکیبی 

یر پنهان     بازگشتی شامل سه متغ از مدل ساختاری و مدل مرجع است . به عنوان مثال ، در نمودار زیر مدل

)دو متغیر برون زا و یک متغیر درون زا( که سه آن ها به وسیله شاخص های انعکاسی اندازه گیری خواهد شد 

 ، نشان داده است.
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 مثالی از مدل سازی معادلات ساختاری 3 – 0نمودار 

 شامل سه مجموعه از روابط است : PLSمدل های 

 مدل درونی : که اشاره به مدل ساختاری و روابط بین متغیرهای پنهان دارد .  – 0

و روابط بین متغیرها و شاخص های مربوط به آن ها دارد . این مدل  مدل بیرونی : که اشاره به مدل مرجع  – 2

بر اساس رابطه بین متغیرهای پنهان و آشکار استوار است . باتوجه به اینکه متغیرهای پنهان یک متغیر غیر قابل 

 اندازه گیری می باشد، به طور غیر مستقیم به وسیله متغیرهای آشکار اندازه گیری می شوند.

شامل مدل ساختاری   PLSبط وزنی : که براساس آن متغیرهای پنهان اندازه گیری می شوند. یک مدل روا – 3

و مدل اندازه گیری شده می باشد. روایی این مدل ها نیازمند آنالیز هردو مدل )مدل ساختاری و مدل اندازه 

 گیری شده( می باشد.

در ادامه ارائه شده است .          Smart PLSنتایج خروجی مدل اصلی و فرعی تحقیق به کمک نرم افزار 

مدل تحقیق را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می دهد . کلیه متغیرهای این تحقیق به  5 – 0نمودار 

  دو دسته ی پنهان و آشکار )مستطیل( یا مشاهده شده ، به گونه ای مستقیم به وسیله پژوهشگر اندازه گیری 

تغیرهای مکنون )بیضی( یا مشاهده نشده ، به گونه ای مستقیم اندازه گیری نمی شوند ، می شود در حالیکه م

 بلکه براساس روابط یا همبستگی های بین متغیرهای اندازه گیری شده استنباط می شود.

متغیرهای مکنون بیانگر یکسری سازه های تئوریکی هستند مانند مفاهیم انتزاعی که مستقیما قابل مشاهده 

نیستند و از طریق سایر متغیرهای مشاهده شده ساخته و مشاهده می شوند . متغیرهای مکنون به نوبه خود به دو 

 یان دهنده تقسیم می شوند . نوع متغیرهای درون زا یا جریان گیرنده و متغیرهای برون زا یا جر
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هر متغیردر سیستم مدل معادلات ساختاری می تواند هم به عنوان یک متغیر درون زا و هم یک متغیر برون زا 

در نظر گرفته شود. متغیر درون زا متغیری است که از جانب سایر متغیرهای موجود در مدل تأثیر می پذیرد ، در 

است که هیچگونه تأثیری از سایر متغیرهای موجود در مدل دریافت نمی کند ، مقابل متغیر برون زا متغیری 

 بلکه خود 

تأثیر می گذارد . در این تحقیق در مدل اصلی ، متغیر رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی درون زا و متغیر 

 انطباق پذیری مسیر شغلی برون زا می باشد.

دسته ی اول تحت عنوان معادلات اندازه  تقسیم می شوند: اعداد و یا ضرایب به دو دسته 5 – 4در نمودار 

گیری هستند ، که روابط بین متغیرهای پنهان )بیضی( و متغیرهای آشکار )مستطیل( می باشند . این معادلات را 

اصطلاحا بارهای عاملی گویند )لازم به ذکر است که با توجه به تعداد بالای گویه های این پرسش نامه ها ، از 

 اد متغیرها به جای گویه ها استفاده شده است(.ابع

دسته دوم معادلات ساختاری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان و پنهان می باشند و برای آزمون فرضیات 

استفاده می شوند . به این ضرایب اصطلاحا ضرایب مسیر گفته می شود . باتوجه به مدل در حالت تخمین 

لی و ضرایب مسیر را برآورد کرد. بر اساس بارهای عاملی ، شاخصی که بیشترین ضرایب می توان بارهای عام

بار عاملی را داشته باشد ، در اندازه گیری سازه مربوطه ایفا می کند. همچنین اعداد داخل بیضی ، نشان دهنده 

متغیر وابسته بررسی می کند چند درصد از واریانس یک  (2 )شاخص ضریب تعیین می باشند. ضریب تعیین 

توسط متغیر )های( مستقل تبیین و توضیح داده می شود. بنابراین طبیعی است که این مقدار برای متغیر مستقل 

مقداری براب صفر می باشد و برای متغیر وابسته مقدار بیشتر از صفر . هرچه این میزان بیشتر باشد ، بنابراین 

   می باشد. ضریب تعیین متغیر خودکارآمدی شغلی را توضیحضریب تأثیر متغیرهای مستقل بر وابسته بیشتر 

  % باقیمانده مربوط به خطای پیش بینی 25می دهد. همچنین ضریب تعیین متغیر رغبت شغلی را تعیین می کند . 

 می باشد و می تواند شامل دیگر عوامل تأثیرگذار بر متغیر رغبت شغلی باشد.
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بدر حالت تخمین ضرایمدل تحقیق   5 – 0نمودار   

 

نشان می دهد. این مدل در  (|t - value|)مدل تحقیق را در حالت قدر مطلق معناداری ضرایب  6 – 0نمودار 

،  tواقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری )ضرایب مسیر( را با استفاده از آماره 

% معنادار می باشد . 99% و 95نان آزمون می کند . بر طبق این مدل ها ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمی

شود ، در نتیجه بار عاملی یا ضریب مسیر ، در سطح  96/0بزرگتر از  tبه عبارت دیگر ، اگر مقدار آماره 

گردد ، بارعاملی یا ضریب مسیر  51/2بیشتر از   t% معنادار می باشد . همچنین اگر مقدار آماره ی 95اطمینان 

 می باشد.% معنادار 99در سطح اطمینان 
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 خود کارآمدی فردی

 انتظار پیامدهای فردی

کارآمدی جمعی باورهای  

 انتظار پیامدهای جمعی

اداریمشاغل   

 مشاغل تولیدی

 مشاغل خدماتی

 مشاغل صنعتی

 مشاغل فنی

 مشاغل پزشکی

1.335 

1.111 

1.15 

 کنجکاوی

 کنترل

 دغدغه

 اعتماد

 خودکارآمدی شغلی

 رغبتی شغلی

 انطباق پذیری مسیر شغلی

8.53

1 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل اصلی تحقیق در حالت معناداری ضرایب 6 – 0نمودار 

 تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه تحقیق 0 – 2 – 3 – 0

به منظور بررسی روایی سازه پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شده است . نتایج تحلیل عاملی تأییدی 

سازه های تحقیق همگی در دو سازه های تحقیق در جدول ذیل خلاصه شده اند . بارهای عاملی مربوط به 

% 95% و 99طح اطمینان درصد و یک درصد آزمون شده اند و تمامی بارهای عاملی در س 5سطح خطای 

 شده اند و توانسته اند سهم معناداری در اندازه گیری سازه مربوطه ایجاد کنند. معنادار 
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 خود کارآمدی فردی

 انتظار پیامدهای فردی

 باورهای کارآمدی جمعی

 انتظار پیامدهای جمعی

 مشاغل اداری

 مشاغل تولیدی

 مشاغل خدماتی

 مشاغل صنعتی

 مشاغل فنی

 مشاغل پزشکی

1.335 

1.111 

1.152 

 کنجکاوی

   خودکارآمدی شغلی 

 رغبت شغلی

 انطباق پذیری مسیر شغلی

 کنترل

 دغدغه

 اعتماد

1.53

1 

1.15

1 



 

 

 متغیرهای تحقیق  tبارهای عاملی و آماره  4 – 4جدول 

 نتیجه سطح معنی داری tآماره  بارهای عاملی گویه ها متغیرها
ی شغلی

خودکارآمد
 

Q0 1.020 0.0303 10/1> معنی دار است 

Q2 1.0610 5.3090 10/1> معنی دار است 

Q3 1.5602 1.012 10/1> معنی دار است 

Q0 1.0602 0.1350 10/1> معنی دار است 

Q5 1.5200 6.2630 10/1>  استمعنی دار 

Q6 1.0030 0.0912 10/1> معنی دار است 

Q1 1.0512 0.091 10/1> معنی دار است 

Q1 1.091 5.9902 10/1> معنی دار است 

Q9 1.060 5.3310 10/1> معنی دار است 

Q01 1.1012 01.210 10/1> معنی دار است 

Q00 1.1103 01.511 10/1> معنی دار است 

Q02 1.1390 02.1010 10/1> معنی دار است 

Q03 1.6100 01.1350 10/1> معنی دار است 

Q00 1.636 1.611 10/1> معنی دار است 

Q05 1.6102 01.211 10/1> معنی دار است 

Q06 1.1310 00.621 10/1> معنی دار است 

Q01 1.1130 00.601 10/1> معنی دار است 

Q01 1.102 9.9200 10/1> معنی دار است 

Q09 1.131 02.111 10/1> معنی دار است 

Q21 1.1110 03.1013 10/1> معنی دار است 

Q20 1.6912 9.1010 10/1> معنی دار است 

Q22 1.630 1.660 10/1> معنی دار است 

Q23 1.669 01.3390 10/1> معنی دار است 

 

Q20 1.6310 1.123 10/1> معنی دار است 

Q25 1.511 1.509 10/1>  دار استمعنی 

Q26 1.511 5.3163 10/1> معنی دار است 

Q21 1.3501 0.0156 10/1> معنی دار است 

Q21 1.0511 00.1150 10/1> معنی دار است 

Q29 1.0206 3.1106 10/1> معنی دار است 

Q31 1.0651 0.6116 10/1> معنی دار است 

Q30 1.0511 00.1150 10/1> معنی دار است 



 

 

ی 
خودکارآمد

شغلی
 

N0 1.6102 01.211 10/1> معنی دار است 

     

N2 1.1310 00.621 10/1> معنی دار است 

N3 1.1130 00.601 10/1> معنی دار است 

N0 1.102 9.9200 10/1> معنی دار است 

N5 1.131 02.111 10/1> معنی دار است 

N6 1.1110 03.1013 10/1> معنی دار است 

N1 1.6912 9.1010 10/1> معنی دار است 

N1 1.3501 0.0156 10/1> معنی دار است 

N9 1.0511 00.1150 10/1> معنی دار است 

N01 1.6991 01.302 10/1> معنی دار است 

N00 1.1030 00.9100 10/1> معنی دار است 

N02 1.1321 00.1661 10/1> معنی دار است 

N03 1.5631 6.0221 10/1> معنی دار است 

N00 1.502 6.1560 10/1> معنی دار است 

N05 1.1390 02.1010 10/1> معنی دار است 

N06 1.6100 01.1350 10/1> معنی دار است 

N01 1.636 1.611 10/1> معنی دار است 

N01 1.6102 01.211 10/1> معنی دار است 

N09 1.1310 00.621 10/1> معنی دار است 

N21 1.1130 00.601 10/1> معنی دار است 

N20 1.102 9.9200 10/1> معنی دار است 

N22 1.131 02.111 10/1> معنی دار است 

N23 1.1110 03.1013 10/1> معنی دار است 

N20 1.6912 9.1010 10/1> معنی دار است 

ی
ت شغل

رغب
 R0 1.3501 0.0156 10/1> معنی دار است 

R2 1.0511 00.1150 10/1> معنی دار است 

R3 1.6991 01.302 10/1> معنی دار است 

R0 1.1030 00.9100 10/1> معنی دار است 



 

 

R5 1.1321 00.1661 10/1> معنی دار است 

R6 1.5631 6.0221 10/1> معنی دار است 

R1 1.502 6.1560 10/1> معنی دار است 

R1 1.0311 0.9162 10/1> معنی دار است 

R9 1.0560 0.0156 10/1> معنی دار است 

R01 1.3161 2.5966 10/1> معنی دار است 

R00 1.500 5.2535 10/1> معنی دار است 

R02 1.012 5.0023 10/1> معنی دار است 

R03 1.6023 9.1 10/1> معنی دار است 

R00 1.6030 1.0152 10/1> معنی دار است 

R05 1.6503 1.9063 10/1> معنی دار است 

R06 1.6911 03.6100 10/1> معنی دار است 

R01 1.6269 1.1116 10/1> معنی دار است 

R01 1.1066 06.5021 10/1> معنی دار است 

R09 1.5936 1.3066 10/1> معنی دار است 

R21 1.6361 9.3116 10/1> معنی دار است 

R20 1.1351 05.9099 10/1> معنی دار است 

R22 1.630 01.1105 10/1>  دار استمعنی 

R23 1.6953 02.6039 10/1> معنی دار است 

R20 1.5969 1.2102 10/1> معنی دار است 

 

و ضرایب  (AVE)، میانگین واریانس تبیین شده   (CR)بررسی ضرایب پایایی ترکیبی   2 – 2 – 3 – 4

   یک نوع از روابط متغیرهای مکنون در مدل معادلات ساختاری بر مبنای همبستگی )همخوانی(   :همبستگی

می باشد.همبستگی رابطه ای است که میان متغیر در یک مدل اما غیر جهت دار ، و ماهیت این نوع رابطه به 

سون برای بررسی ضرایب همبستگی پیر 5 – 0وسیله تحلیل همبستگی مورد ارزیابی قرار می گیرد . جدول 

 رابطه ای میان متغیرهای پنهان را به صورت دو به دو نشان می دهد . 
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روی قطر اصلی این ماتریس عدد یک واقع شده است . به این منظور که هر متغیر با خودش همبستگی کامل 

کمتر از یک درصد % معنادار هستند )مقدار سطح معناداری 99دارد . تمامی ضرایب همبستگی در سطح اطمینان 

می باشد( و نشان از وجود نوعی رابطه معنادار  بین متغیرها به صورت دو به دو می باشد. ضریب مثبت نشان 

می باشد و ضریب منفی نشان دهنده رابطه ی منفی و مستقیم     دهنده رابطه ی مثبت و مستقیم بین دو متغیر

 بین دو متغیر می بشد.

ا نشان می دهد. میانگین واریانس   ی روایی و پایایی پرسشنامه تحقیق رهمچنین شاخص ها 5 – 0جدول 

برای پایایی می باشند. ب منظور محاسبه روایی ( CR)، برای روایی ، ضریب پایایی ترکیبی  (AVE)تبیین شده 

باشد ،  5/1ا حداقل برابر ب AVEرا پیشنهاد داده اند . اگر مقدار  AVEهمگرا ، فورنل و لارکر استفاده از معیار 

شاخص ها روایی همگرای مناسب دارند . به این معنی که یک متغیر پنهان قادر است بیش از نیمی از واریانس 

شاخص های )متغیرهای آشکار( خود را به طور متوسط توضیح دهد . با توجه به اینکه در این تحقیق شاخص 

AVE  وایی همگرای سازه های مدل تأیید می شود. است ، لذا ر 5/1، برای تمامی متغیرهای تحقیق بالای 

بالاتر        1/1پایایی ابزار اندازه گیری را می سنجد . تمامی این ضرایب از مقدار  (CR)ضریب پایایی ترکیبی 

 می باشند و نشان دهنده پایایی و اعتبار بالای ابزار اندازه گیری می باشد.

 AVE CR 3 2 0 متغیرها

 1900/1 1002/1   11/0 خودکارآمدی شغلی – 0

 1363/1 1150/1  11/0 6130/1** انطباق پذیری مسیر شغلی

 1102/1 1022/1 11/0 1120/1** 5100/1** رغبت شغلی

**P<110       

 

 (PLS)پاسخ به فرضیه های تحقیق بر اساس روش حداقل مربعات جزئی   3 – 2 – 3 – 4

به منظور آزمون فرضیه های تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شده است که نتایج آن به شرح ذیل  

 ارائه می گردد :

 نتیجه فرضیه سطح معناداری  tآماره  ضریب همبستگی ضریب مسیر فرضیه های تحقیق

 فرضیهتأیید  <10/1 929/5 1120/1 161/1 انطباق پذیری مسیر شغلی و رغبت شغلی

 تأیید فرضیه <10/1 651/0 6130/1 519/1 انطباق پذیری مسیر شغلی و خودکارآمدی

 تأیید فرضیه <10/1 ----- 5100/1 ----- رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی
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 1آزمون فرضیه   -

رابطه  بین انطباق پذیری مسیر شغلی با رغبت شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی

 معناداری وجود دارد.

( در 929/5) t( و آماره 161/1( و ضریب مسیر )1120/1بر طبق نتایج به دست آمده از ضریب همبستگی )

مشخص شده است که بین انطباق پذیری مسیر  5 – 0و  6 -0و همچنین نمودارهای  6 – 0و  5 – 0جدول 

% رابطه  99استان خراسان رضوی در سطح اطمینان شغلی با رغبت شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر 

قرار گرفته است( و باتوجه به  51/2تا مثبت  51/2خارج بازه منفی  tمثبت و معنی داری وجود دارد )آماره 

که بیان  0مثبت بودن ضریب مسیر می توان بیان نمود که نوع رابطه مثبت و مستقیم می باشد. بنابراین فرضیه 

ق پذیری مسیر شغلی با رغبت شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی می کند بین انطبا

 رابطه وجود دارد ، مورد پذیرش قرار می گیرد.

 2آزمون فرضیه   -

بین انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی 

 ارد .رابطه معناداری وجود د

( در جدول 651/1) t( و آماره 519/1( و ضریب مسیر )6130/1برطبق نتایج بدست آمده از ضریب همبستگی )

مشخص شده است که بین انطباق پذیری مسیر شغلی با  0 – 5و  6 – 0و همچنین نمودارهای  6 – 0و  5 – 0

% رابطه مثبت 99خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی در سطح اطمینان 

قرار گرفته است( و باتوجه به مثبت  51/2تا مثبت  51/2خارج بازه منفی  tو معنی داری وجود دارد . )آماره 

که بیان می کند  2ر می توان بیان نمود که نوع رابطه مثبت و مستقیم می باشد. بنابراین فرضیه بودن ضریب مسی

بین انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی 

 رابطه وجود دارد ، مورد پذیرش قرار می گیرد.

 3آزمون فرضیه   -

با خودکارامدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی رابطه  بین رغبت شغلی

 معناداری وجود دارد.
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 6 – 0در جدول  10/1( و سطح معنی داری کمتر از 5100/1بر طبق نتایج بدست آمده از ضریب همبستگی )

مشخص شده است که بین رغبت شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان 

% رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. )سطح معنی داری آزمون 99خراسان رضوی در سطح اطمینان 

یان نمود که شده است ( و باتجوه به مثبت بودن ضریب همبستگی می توان ب10/1همبستگی پیرسون کمتر از 

که بیان می کند بین رغبت شغلی با خودکارآمدی شغلی  3نوع رابطه مثبت و مستقیم می باشد. بنابراین فرضیه 

نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی رابطه معناداری وجود دارد ، مورد پذیرش قرار 

 گیرد.می
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 فصل پنجم

گیریبحث و نتیجه   
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مقدمه 1 – 5  
دراین فصل ، باتوجه به فرضیه ها و سؤالات پژوهش و بررسی آنها از طریق آزمون های مرتبط ، به پاسخگویی 

به سؤالات و رد یا تأیید فرضیه ها پرداخته و مبنای آنها نتایج کار ارائه شده است . نتایج حاصل از فرضیه ها یا 

گیری پیشنهادها برای اناجام پژوهش هستند . می توان گفت یکی از بخش های مهم سؤالات نیز ، اساس شکل 

پژوهش که می تواند راهی برای تبدیل نظریه ها به عمل برای کسب موفقیت در آینده باشد ، ارایه ی نتیجه 

و گیری ها صحیح و پیشنهادهای به جا و مناسب است . نتایجی که بر مبنای تجزیه و تحلیل های درست 

صحیح به دست آمده باشند می توانند به توسعه مرزهای دانش ، کاهش موانع و مشکلات یا بهبود عملکرد 

 سازمان ها در حیطه موضوع مورد بررسی ، منجر شوند.

هدف اصلی این تحقیق بررسی رابطه انطباق پذیری مسیر شغلی با رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی 

ر استان خراسان رضوی است . در این فصل پس از تجزیه و تحلیل داده ها و نجاتگران و امدادگران هلال احم

تحلیل   یافته های تحقیق در فصل چهارم ، برمبنای نتایج حاصل شده ، محقق به ارائه پیشنهادها و راهکارها 

یق می پردازد. بر این اساس باتوجه به توضیحات مذکور ، در این فصل ابتدا به یادآوری فرضیه های تحق

پیشنهادات مبتنی بر  پرداخته می شود ، سپس نتایج حاصل مورد بحث و بررسی قرار می گیرد. در بخش بعدی

 محدودیت ها و پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده ارائه می گردد.نتایج ، 

 بحث و نتیجه گیری  2 – 5
 بحث و نتیجه گیری از فرضیه اول  1 – 2 – 5

با رغبت شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر خراسان رضوی رابطه بین انطباق پذیری مسیر شغلی 

 معناداری وجود دارد.

به تفصیل مورد  0که در فصل  tبر طبق نتایج بدست آمده از ضریب همبستگی ، ضریب مسیر و همچنین آماره 

غلی نجاتگران و بررسی قرار گرفته شد ، می توان بیان نمود که بین انطباق پذیری مسیبر شغلی با رغبت ش

% رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد و با توجه به 99امدادگران هلال احمر خراسان رضوی در سطح اطمینان 

مثبت بودن ضریب مسیر می توان بیان نمود که نوع رابطه مثبت و مستقیم می باشد . بنابراین فرضیه اول که بیان 

شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی می کند بین انطباق پذیری مسیر شغلی با رغبت 

 رابطه وجود دارد ریا، مورد پذیرش قرار می گیرد. 
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به عبارت دیگر می توان بیان نمود که هرچقدر آمادگی مقابله با وطایف غیر قابل پیش بینی ، حضور در      

باشد بیشتر باشد ، میزان رغبت شغلی نجاتگران و نقش های کاری مبهم و سازگاری سریع با تغییرات کاری می 

 امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی افزایش خواهد یافت .

پژوهشی که به بررسی رابطه انطباق پذیری مسیر شغلی و رغبت شغلی در منابع داخلی و خارجی بپردازند ، 

ودی با این یافته همسوست ، پرداخته      یافت نشد . در ادامه به ذکر برخی از پژوهش های مرتبط که تا حد

 می شود.

( صورت پذیرفت به این نتیجه دست یافت که سطوح بالای         2111در پژوهشی که توسط اسکوریکو )

 انطباق پذیری مسیر شغلی در نوجوانان باعث توفیق در تسلط بر گذارهای مسیر شغلی این افراد می شود. 

شغلی ، نشانه ای از رشد و پیشرفت نوجوان است که بعث رشد مثبت می شود و همچنین انطباق پذیری مسیر 

 بهزیستی و کاهش پریشانی و بنابراین ، رفتارهای مشکل ساز را به دنبال دارد.

( انجام گرفته است ، مشخص شده که حمایت اجتماعی ادراک 2119در پژوهش دیگری که توسط هرسچی )

مهاجرت و ادامه تحصیلات شغلی پیش بینی کننده های معنی داری از انطباق شده ، وضع عاطفی مثبت ، پیشینه 

پذیری مسیر شغلی در دوران دبیرستان است . همچنین انطباق پذیری مسیر شغلی حس قدرت و تجربه زندگی 

 رضایت بخش را افزایش دهد.

 بحث و نتیجه گیری از فرضیه دوم  2 – 2 – 5

خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی بین انطباق پذیری مسیر شغلی با 

 رابطه معناداری وجود دارد .

به تفصیل مورد  0که در فصل  t بر طبق نتایج بدست آمده از ضریب همبستگی ، ضریب مسیر و همچنین آماره 

بررسی قرار گرفته شد ، می توان بیان نمود که بین انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران 

% رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد و 99و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی در سطح اطمینان 

بیان نمود که نوع رابطه مثبت و مستقیم می باشد. بنابراین فرضیه  باتوجه به مثبت بودن ضریب مسیر می توان

دوم که بیان می کند بین انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر 

 استان خراسان رضوی رابطه وجود دارد ، مورد پذیرش قرار می گیرد.
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ر آمادگی مقابله با وظایف غیر قابل پیش بینی ، حضور در نقش های به عبارت دیگر می توان گفت هرچقد

کاری مبهم و سازگاری سریع با تغییرات کاری ارتقا پیدا کند ، قضاوت فرد در مورد توانایی خود برای انجام 

 اصل تکالیف در چارچوب شغلی و حرفه ای معین تعریف شده نیز بهبود پیدا خواهد نمود.

اط میان انطباق پذیری مسیر شغلی با خودکارآمدی شغلی اشاره داشته اند . یافته های پژوهش هایی به ارتب

 پژوهشی زیر با یافته های این پژوهش همخوانی دارد.

بررسی روابط عوامل فردی و موقعیتی با خودکارآمدی و انطباق پذیری "( با عنوان 0391در پژوهش یوسفی )

صورت پذیرفته است ، نشان داد همه  "های سراسری شهر اصفهانمسیر شغلی در بین دانشجویان دانش گاه 

متغیرهای برون زا تأثیر معنادار بر انطباق پذیری مسیر شغلی دارند . شخصیت نسبت به سایر متغیرها نقش 

تعیین کننده تر و مؤثرتری در تبیین واریانس انطباق پذیری مسیر شغلی دارند و به طور غیر مستقیم از طریق 

آمدی نیز بر انطباق پذیری مسیر شغلی مؤثر است. خودکارآمدی بعد از شخصیت نسبت به ابعاد     خودکار

 اجتماعی تأثیر بیشتری در تبیین انطباق پذیری مسیر شغلی دارد. به طور کلی   -جهت گیری هدف و حمایت 

مایت اجتماعی ،    واریانس انطباق پذیری مسیر شغلی به ترتیب با متغیرهای شخصیت ، خودکارآمدی ، ح

 جهت گیری هدف یادگیری و جهت گیری هدف اجتنابی توضیح داده می شود.

( صورت پذیرفته است به بررسی تأثیر خودکارآمدی بر 2103در پژوهشی نیز که توسط گرین و جاکوب )

تواند عملکرد  انگیزش و عملکرد کارکنان پرداخته اند و نهایتا به این نتیجه رسیدند که نظریه خودکارآمدی می

 مربوط به کار را از نظر انگیزه های مختلف کارکنان و فعالیت های سازمانی تحت تأثیر قرار می دهد. 

 بحث و نتیجه گیری از فرضیه سوم  3 – 2 – 5

بین رغبت شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی رابطه 

 معناداری وجود دارد.

به تفصیل مورد بررسی قرار گرفته شد ، می توان  0برطربق نتایج بدست آمده از ضریب همبستگی که در فصل 

بیان نمود که بین رغبت شغلی با خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی 

بت بودن ضریب مسیر می توان بیان % رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد و باتوجه به مث99در سطح اطمینان 

نمود که نوع رابطه مثبت و مستقیم می باشد. بنابراین فرضیه سوم که بیان می کند بین رغبت شغلی با 

خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر خراسان رضوی رابطه وجود دارد ، مورد پذیرش قرار    

 می گیرد. 
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در الگوهایی از پاسخ های دوست داشتن ، بی علاقه بودن و بی تفاوتی نسبت به این بدان معناست که هرچق

فعالیت های حرفه ای و عناوین فعالیت های مرتبط با مسیر شغلی و مشاغل مختلف مثبت تر و  سازنده تر 

 بد.باشد ، میزان خودکارآمدی شغلی نجاتگران و امدادگران هلال احمر استان خراسان رضوی افزایش   می یا

 نتایج تحقیقات ذیل تا حدودی با نتایج این یافته از تحقیق همسوست.

( به بررسی تأثیر خودکارآمدی بر انگیزش و عملکرد کارکنان 2103در پژوهشی که توسط گرین و جاکوب )

صورت پذیرفت به این نتیجه رسیدند که نظریه خودکارآمدی می تواند عملکرد مربوط به کار را از نظر       

 نگیزه های مختلف کارکنان و فعالیت های سازمانی تحت تأثیر قرار می دهد.ا

بررسی رابطه بین "( با عنوان 0392در پژوهش دیگری که توسط اکبری ، مؤمنی مهموئی ، پاکدامن )

         خودکارآمدی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دروس علوم تجربی ، ریاضی و فارسی 

صورت پذیرفت ، نتیجه گرفتند که ، خودکارآمدی و رضایت شغلی معلمان در  "پایه پنج ابتداییدانش آموزان 

 پیشرفت تحصیلی دانش آموزان نقش دارد.

 محدودیت های تحقیق  3 – 5
نتایج این پژوهش در مورد امدادگران و نجاتگران هلال احمر استان خراسان رضوی به دست آمده است و ( 0

جمعیت هلال احمر استان ها و دانشگاه ها و مؤسسات آموزشی و پژوهشی خصوصی و تعمیم آن به سایر 

 دولتی،  باید با احتیاط صورت پذیرد.

( محدود شدن ابزارهای جمع آوری اطلاعات به کتب ، پایان نامه ها ، پرسشنامه ، سایت های اینترنتی و غیره 2

اسناد و مدارک و ... موجب کاهش نسبی اعتبار و  و عدم استفاده از سایر روش ها همانند مصاحبه ، بررسی

 غنای تحقیق شده است.

( در این پژوهش برای اندازه گیری متغیرهای مختلف از ابزارها )پرسشنامه ها( استفاده شده است . به طور 3

 کلی استفاده از این ابزارها با محدودیت هایی )مانند عدم صداقت در پاسخگویی و ...( همراه است.

 پیشنهادها  4 – 5

 پیشنهادهای کاربردی  1 – 4 – 5

 باتوجه به نتایج حاصل از فرضیه های تحقیق ، پیشنهاد می گردد :

  یکی از یافته های این تحقیق ، وجود رابطه بین انطباق پذیری مسیر شغلی و خودکارآمدی شغلی

 امدادگران و نجاتگران هلال احمراستان خراسان رضوی است . 
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  انطباق پذیری مسیر شغلی به معنای برخورداری از نگرش ها ، صلاحیت ها و رفتارهایی است که

باعث می شود افراد خودشان را به بهترین وجه با زمینه کاری هماهنگ نمایند و به عبارتی فرد وقتی 

در موقع دارای انطباق پذیری در مسیر شغلی خود است که ابعاد مختلف انطباق پذیری مسیر شغلی را 

و زمان مناسب خود داشته باشد وگرنه او دچار سهل انگاری ، بی تصمیمی ، ساده لوحی و بازدارندگی 

می شود . از این رو به مدیران هلال احمر خراسان رضوی از آسیب های مسیر شغلی است ، که 

از مشاوره های پیشنهاد می شود که به منظور بهبود و ارتقای خودکارآمدی نجاتگران و امدادگران ، 

مسیر شغلی در برنامه های آموزشی خود استفاده نمایند تا از این طریق بتوانند تا بهبود انطباق پذیری 

 شغلی ، خودکارامدی نجاتگران و امدادگران را ارتقا بخشند.

  یکی دیگر از یافته های تحقیق وجود رابطه مثبت و معنی دار میان انطباق پذیری شغلی و رغبت شغلی

است . انطباق پذیری شغلی نشان دهنده آمادگی و منابع فرد برای مقابله با وظایف ، تغییرات و     

ه شوک های پیش بینی شده در نقش های مختلف از جمله نقش های شغلی است . برطبق نظری

ساویکاس انظباق پذیری مسیر شغلی یعنی کسب نگرش ها ، صلاحیت ها و رفتارهایی که افراد برای 

هماهنگ سازی خود با شغل متناسب با خود به کار می برند. بنابراین انطباق پذیری مسیر شغلی به 

. از سویی معنای سازگاری با مطالباتی است که موقعیت های پیچیده و ناآشنا به فرد تحمیل می کند 

دیگر رغبت را میل باطنی به حضور یک شیء یا به حرکت درآوردن توسط آن شیء تعریف می کنند 

که در آن چهار ویژگی توجه ، احساس ، تمایل و فعالیت نهفته است . بنابراین رغبت ها را می توان به 

بیان کرد . از این  عنوان توجیهی برای فعالیت هایی که به صورت دوست دارم یا دوست ندارم است ،

رو باتوجه به وجود رابطه مثبت و معنی دار میان انطباق پذیری شغلی و رغبت شغلی به مدیران        

 هلال احمر خراسان رضوی پیشنهاد می شود که به منظور ارتقا و بهبود هرچه بیشتر رغبت شغلی 

 برگزاری کارگاه ها و سمینارهای امدادگران و نجاتگران ، انطباق پذیری شغلی کارکنان را از طریق 

آموزشی ، انتخاب و استخدام نجاتگران بر مبنای شرایط احراز شغل و شرح شغل و بالابردن دانش و 

آگاهی لازم نجاتگران از شغل خود ، بهبود بخشند . زیرا که وقتی امدادگران و نجاتگران دارای     

لف انطباق پذیری مسیر شغلی را در موقع و زمان انطباق پذیری در مسیر شغلی خود است که ابعاد مخت

مناسب خود داشته باشد وگرنه او دچار سهل انگاری ، بی تصمیمی ، ساده لوحی و بازدارندگی که از 

 آسیب های مسیر شغلی است ، می شود.
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  از دیگر یافته های تحقیق وجود رابطه مثبت و معنی دار میان رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی

( ، رغبت میل باطنی به 0909نجاتگران هلال احمر استان خراسان رضوی است . به زعم استرانگ )

حضور یک شیء یا به حرکت درآوردن توسط آن شیء می باشد که در آن چهار ویژگی توجه ، 

احساس،  تمایل و فعالیت نهفته است . هنگامی که افراد توانایی و رغبت لازم برای انجام کار داشته 

اشند آن را به خوبی انجام خواهند داد اما اگر توانایی داشته باشند و راغب نباشند ، آن را به خوبی ب

انجام نداده و ممکن است مورد حمایت قرار نگیرند . ترکیب این دو متغیر )توانایی و رغبت( موفقیت 

دی را دریافت ( خودکارآم0991و عملکرد در شغل را پیس بینی می کند. از سویی دیگر بندورا )

داوری فرد درباره مهارت ها و توانمندی های خود برای انجام کارهایی که در موقعیت ویژه بدان ها 

نیاز است ، معرفی   می کند . خودکارامدی تنها زمانی تأثیر می گذارد که شخص مهارت های لازم 

فی برانگیخته شود . باورهای برای انجام کاری ویژه را دارا باشد و برای انجام آن کار به اندازه کا

خودکارآمدی پایه و اساس فعالیت انسان است. افرادی که خودکارآمدی بالایی دارند . انتظارشان در 

نتیجه گیری موفق نیز بالاست. در مقابل افرادی که به توانایی های خود تردید دارند ، شانس خود را در 

لا ، معتقدند که می توانند به صورت مؤثر با رویدادها موفقیت کاهش می دهند . افراد دارای کارآمدی با

و شرایطی که روبه رو     می شوند برخورد نمایند . از آن جایی که آن ها در غلبه بر مشکلات ، انتظار 

موفقیت دارند ، در انجام تکالیف استقامت نموده و اغلب در سطوح بالاتری عمل می کند . این افراد 

که خودکارآمدی ضعیفی دارند به توانایی های خود اطمینان بیشتری داشته و  در مقایسه با اشخاصی

تردید کمی نسبت به خود دارند . آن ها مشکلات را چالش می بینند نه تهدید و فعالانه در جست و 

جوی موقعیت های جدید هستند . بدینسان باتوجه به وجود رابطه مثبت و معنی دار میان رغبت شغلی 

ی شغلی امدادگران استان خراسان رضوی به مدیران پیشنهاد می شود که با برگزاری و خودکارآمد

      کلاس ها و جلسات خاص در زمینه آموزش مهارت های زندگی ، خودانگاره امدادگران را در

زمینه های مختلف اجتماعی بالاخص نگرش آنان نسبت به منزلت اجتماعی شان ، بهبود بخشند تا 

 ن خودکارآمدی شغلی امدادگران ارتقا پیدا کند.بدین طریق بتوا
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 پیشنهادهایی برای سایر پژوهشگران  2 – 4 – 5

 به پژوهشگران بعدی توصیه می شود که موضوعات زیر را مورد پژوهش قرار دهند :

 بررسی عوامل مؤثر بر رغبت شغلی امدادگران استان خراسان رضوی 

  خودکارآمدی شغلی امدادگران و نجاتگران استان خراسان رضویبررسی پیش آیندهای مؤثر بر 

 شناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر انطباق پذیری شغلی امدادگران 

  مقایسه تطبیقی میزان رغبت شغلی و خودکارآمدی شغلی امدادگران استان خراسان رضوی با دیگر

 استان ها

 یلات و ...( بر انطباق پذیری مسیر شغلی بررسی نقش عوامل جمعیت شناختی )سن ، جنسیت ، تحص

 امدادگران

  بررسی نقش میانجی رغبت شغلی در رابطه میان انطباق پذیری مسیر شغلی و خودکارآمدی شغلی

 امدادگران.
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 منابع فارسی 
دانش آموزان پسر پایه ر انطباق پذیری مسیر شغلی ( ، تأثیر آموزش مسیر شغلی والدین ب0391) ع، اعتصام پور  .0

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه اصفهان 19 – 91سوم دبستان شهر اصفهان در سال 

( بررسی خودکارآمدی نیروی انسانی در سازمان ها و ارائه 0391)اثرزاده ، ر ؛ بجانی ، ح و ملکی نیا ، ع  .2

  001 – 95:  31، سال هشتم ، شماره الگوی مفهومی برای سنجش آن ، دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس 

( ، بررسی مبانی نظریه خودکارآمدی و کاربرد آن 0393) ارخودی قلعه نوئی ، م ؛ میرزایی ، م و کارشکی ، ح .3

 در تعلیم و تربیت ، نخستین همایش ملی علوم تربیتی و روانشناسی ، مرودشت

بطه توانمند سازی و خودکارآمدی با رضایت ( ، را0311) اصغری ، آ ؛ خداپناهی ، م ؛ صالح صدق پور ، ب .0

  61 – 05،   06شغلی ، مجله روانشناسی ، 

( ، ساختار رغبت های شغلی پایه 0392) اکبرزاده ، م ؛ عابدی ، ب ؛ باغبان ، الف ؛ عابدی ، م و خسروی ، ح .5

 – 06:  06م ، شماره در دانش آموزان دبیرستانی تربت حیدریه ، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی ، دوره پنج

61 

( ، هنجاریابی و بررسی پایایی و 0319) ردستان ، ف ؛ عابدی ، م ؛ باغبان ، الف و فراست ، ه؛ هزا اکبرزاده ، م .6

روایی فرم رجحان به فعالیت سیاهه کروی فردی در دانش آموزان دبیرستانی شهرستان تربت حیدریه ، 

  96 – 65:  2رویکردهای نوین آموزشی ، سال پنجم ، شماره 

رضایت شغلی با  ( ، بررسی رابطه خودکارآمدی و0392) اکبری ، ز ؛ پاکدامن ، م ؛ مؤمنی مهموئی ، ح .1

پیشرفت تحصیلی  دروس علوم تجربی ، ریاضی ، و فارسی دانش آموزان پایه پنجم ابتدایی ، سومین کنفرانس 

 202 – 255بین المللی علوم رفتاری ، جزیره کیش ، 

 ( ، نقش برنامه ریزی مسیر شغلی در موفقیت سازمان ، فصلنامه منابع انسانی ناجا0390) پ و بجانی ، ح، آهی  .1

 21، سال هفتم ، شماره 

( ، شخصیت نظریه و پژوهش ، مترجمان ؛ محمد جعفر جوادی ، پروین کدیور 0310) پروین ، ل ، جان ، الف .9

 ( تهران ، نشر آییژ0310)

( ، هدایت شغلی از طریق همخوانی شخصیت با محیط شغلی و 0311حسینیان ، س و یزدی ، س . م ) .01

 25و  20ی پژوهشی علوم انسانی دانشگاه الزهرا ، شماره ، فصلنامه علم SDSهنجارهای آزمون 
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( هنجاریابی ، تعیین روایی و پایایی پرسشنامه رغبت 0315) حق شناس ، ل ؛ عابدی ، م ؛ باغبان ، الف .00

استرانگ در میان دانش اموزان دوره متوسطه نظری ، فنی و حرفه ای ، کارودانش و دوره پیش دانشگاهی شهر 

 اصفهان ، پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ، گروه شماوره ، دانشگاه اصفهان

رغبت های شغلی معلمان بر اساس مدل ، بررسی ( 00391) ؛ عابدی م و هاشمی شیخ شبانی ، الف ، مربیعی  .02

 – 11؛  2)علوم تربیتی و روانشناسی( دوره چهارم ، شماره ست آوردهای روانشناختی کروی تریسی ، مجله د

002 

( ، بررسی رابطه ی بین مؤلفه های روان شناختی با انطباق پذیری مسیر شغلی در بین 0390) سلطان زاده ، ش .03

کارکنان شرکت صنایع گیتی پسند ، پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه اصفهان ، دانشکده علوم تربیتی و 

 روانشناسی

ناخت اجتماعی باندورا،  نشریه ( ، بررسی مفهوم خودکارآمدی در نظریه ش0392) سلیمانی ، ع و هویدا ، ر .00

 63علوم اجتماعی ، شماره 

( . مقایسه تأثیر دو شیوه مشاوره مسیر شغلی مبتنی بر نظریه های مدرن و فرامدرن بر 0392سلیمی ، س . ) .05

تنظیم هیجان و کار هیجانی معلمان ، پایان نامه کارشناسی ارشد مشاوره مسیر شغلی ، دانشکده علوم تربیتی و 

 سی ، دانشگاه اصفهان .روانشنا

( . نظریه های مشاوره شغلی ، اصفهان ؛ 0391. ) سمیعی ، ف ؛ باغبان ، الف ؛ عابدی ، م و حسینیان ، س .06

 انتشارات جهاد دانشگاهی

 ( ، مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان ، نشر نگاه دانش ، چاپ پنجم0311) سید جوادین ،  ر .01

اجتماعی بر افزایش کارآفرینی  –تأثیر مشاوره شغلی به شیوه شناختی  ( ، بررسی0310) شماعی زاده ، م .01

 دانشجویان دانشگاه اصفهان ، پایان نامه کارشناسی ارشد ، اصفهان ، دانشگاه اصفهان

( ، بررسی ساختار عاملی ، اعتبار و روایی 0393) وشان  ، پو نیلفر صالحی ، ر ؛ عابدی ، م ؛ باغبان ، الف .09

 – 09، صفحه  06، شماره  0( ، فصلنامه اندازه گیری تربیتی ، دوره CAASیری مسیر شغلی )مقیاس انطباق پذ

66  

( ، بررسی رابطه رضایت شغلی و جو سازمانی در بین کارکنان 0319) صفاری ، پ ، ایاری ، ص و دعایی ، م .21

 061-005،  06دانشگاه آزاد اسلامی واحد دماوند . مجله فراسوی مدیریت ، 

( /ف مدیریت منابع انسانی پیشرفته )مفاهیم ، نظریه ها 0392) ، م و ذاکری ، ع  ؛ احمدی شریف ، حصفرزاده  .20

 0392و کاربردها( ، انتشارات دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی ، چاپ دوم پاییز 
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( ، رابطه بین خودکارآمدی و افسردگی در نوجوانان ، فصلنامه روانشناسی 0311) طهماسیان ، ک و اناری ، آ .22

 93 – 13:  0کاربردی ، سال سوم ، شماره 

 35( ، خودکارآمدی در توانمندسازی کارکنان ، تدبیر ، شماره 0315) عبداللهی ، ب .23

رامدرن مشاوره مسیر شغلی بر ( ، مقایسه تأثیر الگوهای آموزشی سنتی ، مدرن و ف0390) کسایی اصفهانی ، ع .20

انطباق پذیری مسیر شغلی دانشجویان دانشکاه اصفهان ، پایان نامه دکترا ، رشته مشاوره گرایش مسیر شغلی ، 

 دانشگاه اصفهان .

( ، تعیین عومال پیش بینی کننده خودکارآمدی شغلی 0390) کشاورز ، ل ؛ برارزاده ، ح و ملاجعفری ، الف .25

 201 – 099:  21  شمارهالعات مدیریت ورزشی ، زشی استان تهران ، مطمدیران هیأت های ور

( ، تأثیر عزت نفس ، خودکارآمدی و انگیزش بر کیفیت زندگی و رفتار کارآفرینانه زنان 0319) مرادی ، الف .26

 حرکتی ، پایان نامه دکتری ، دانشگاه اصفهان . –جوان : الگویی برای مبتلایان به ناتوانی جسمی 

گرا بر قابلیت استخدام دانشجویان دختر  -( . بررسی تأثیر مشاوره مسیر شغلی سازه 0392، م . )موسوی  .21

 دانشگاه پایان نامه کارشناسی ارشد مشاوره مسیر شغلی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی . دانشگاه اصفهان .

، "با نگرشی به روند جهانی سازی "( ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار 0311) میر سپاسی ، ن .21

 تهران : نشر میر

، رابطه انطباق پذیری مسیر شغلی معلمان با سبک های فرزند پروری ، دومین کنفرانس  0390،  نجفی ، الف .29

 ملی و اولین کنفرانس بین المللی پژوهش های نوین در علوم انسانی 

با خودکارآمدی و انطباق پذیری مسیر شغلی در ( ، بررسی روابط عوامل فردی و موقعیتی 0391) یوسفی ، ز .31

 بین دانشجویان دانشگاه های سراسری شهر اصفهان ، پایان نامه دکتری دانشگاه اصفهان 
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 پرسش نامه انطباق پذیری مسیر شغلی 

  (CAAS)بخش اول : مقیاس انطباق پذیری مسیر شغلی 

هریک از مهارت های زیر را خوانده و نشان دهید تا چه حد نست به گزاره های زیر حساس بوده و آن ها 

 داده اید .را انجام 

ف
ردی

 

 عبارات

ف
خال

لا م
کام

 

ف
خال

م
 

ف
خال

ه م
، ن

ق 
واف

ه م
ن

 

فق
موا

فق 
موا

لا 
کام

 

      تفکر در این باره که آیند ه ام چگونه خواهد بود . 0

      فهم اینکه تصمیم کنونی ، شکل دهنده آینده ام خواهد بود . 2

      آماده شدن برای آینده 3

      انتخاب های شغلی کسب آگاهی از رشته تحصیلی و 0

      برنامه ریزی کردن برای نیل به اهداف 5

      داشتن دغدغه نسبت به شغلم 6

      داشتن احساس خوش بینی مستمر 1

      تصمیم گیری توسط خودم 1

      قبول مسئولیت اقداماتم 9

      وفادار ماندن به عقاید و باورهایم  01

      خودمارزیابی مستمر از  00

      انجام اموری که برایم صلاح است 02

      کشف و بررسی پدیده های اطرافم 03

      جست و جوی مشتاقانه برای فرصت هایی که سبب رشد شخصی می شوند. 00

      بررسی گزینه ها قبل از انتخاب 05

      در نظر گرفتن راه حل های متفاوت در انجام یک کار 06

      و جوی عمیق برای یافتن پاسخ سؤالاتی که دارم جست 01

      کنجکاو بودن درباره فرصت های جدید 01

      انجام خوب و رضایت بخش تکالیف محوله 09

      مراقب بودن از این لحاظ که امور و فعالیت ها را خوب انجام دهم. 21



 

 

      یادگرفتن مهارت های جدید 20

      سعی و تلاش جهت بالا بردن توانایی هایم  22

      پیروز شدن بر موانع  23

      حل کردن مسائل 20

 

 پرسشنامه خودکارآمدی شغلی 

ف
ردی

 

 گویه ها

قم
واف

لا م
کام

 

قم
واف

م
رم 
دا

ی ن
ظر

ن
 

فم
خال

م
فم 
خال

لا م
کام

 

      من به توان خودم در انجام دادن وظایف شغلی ام اطمینان دارم. 0

      بعضی وظایفی را که برای کارم ضروری اند ، نمی توانم به خوبی انجام دهم. 2

      عملکرد ضعیفم به علت ضعف )کمی( توانایی خودم می باشد. 3

      من به توانایی خودم در انجام وظایف کاری ام شک دارم. 0

      من برای انجام مطلوب وظایف کاری ام مهارت های لازم را دارم. 5

      تمام افرادی که در واحد کاری ام هستند این شغل را بهتر انجام می دهند. 6

      من در شغلم مهارت کافی را دارم. 1

      آینده من در کارم به علت کمی مهارت هایم محدود است. 1

      من به مهارت ها و توانایی های شغلی ام افتخار می کنم. 9

      در حال کارکردن نگاه می کنند دستپاچه می شوم.وقتی دیگران مرا  01

      من به خاطر خوب انجام دادن کارم به خوبی تشویق می شوم. 00

      در اینجا برای انجام دادن کار خوب به تلاش بها داده نمی شود. 02

      در اینجا انجام خوب کارها یک راه مطمئنی برای ترقی و پیشرفت است. 03

      اکثر کارهای )عملکرد( خوب من در شغل نادیده گرفته می شود. 00

      در اینجا ترفیع و حقوق بر اساس چگونگی عملکرد تعیین می شود. 05

      در اینجا ارزشیابی شغلم صحیح انجام می گیرد. 06

      کار خوب در اینجا همان نتیجه کار ضعیف را می دهد. 01

      آنچه )ترفیع و پاداش( که می خواهم باید کارم خوب انجام دهم. برای دستیابی به 01

      مؤسسه ای)یابخش کاری(که من درآن کارمی کنم دارای توانایی هایی درحد بالای متوسط است. 09



 

 

      این سازمان در قیاس با سازمان هایی که کار مشابه انجام می دهند ضعیف است. 21

      توانایی های لازم برای انجام کار مطلوب را ندارد.این سازمان  20

      اعضای این سازمان دارای مهارت های شغلی بالایی می باشند. 22

      بعضی از اعضای این سازمان به علت کمی )ضعف( مهارت هایشان باید برکنار می شدند. 23

      نیست.این سازمان )بخش کاری من( زیاد کارآمد و اثربخش  20

      بعضی از اعضای این سازمان نمی توانند وظایف کاریشان را خوب انجام دهند. 25

      برای گروه )بخش کاری( من مهم است که کارها را خوب انجام دهد. 26

      افراد زیادی سود می برند وقتی که گروه )بخش کاری( من کار را به نحو مطلوب انجام دهد. 21
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      هنگامی که گروهم کارش را ضعیف انجام دهد کسی توجه نمی کند )اهمیت نمی دهد(. 21

      عملکرد این سازمان شدیدا به کیفیت انجام کار گروهم وابسته است. 29

      انجام می دهد ، ندارد.این سازمان نیازی به کارهایی که این گروه  31

      هنگامی که ما )گروهم( کار را خوب انجام می دهیم طبیعی است گروه انتظارمثبت خواهد داشت. 30
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 مشاغل تولیدی

      علاقه مندمبه فعالیت در مشاغل تولیدی 

      در زمینه مشاغل تولیدی تجربه هایی دارم که مفید خواهد بود

      احساس می کنم توانایی لازم برای فعالیت در مشاغل تولیدی را دارم

      فعالیت های تولیدی با ویژگی ها و مهارت های من همخوانی دارد

 مشاغل خدماتی

      خدمات مشغول به کار شوممن علاقه مند هستم که در بخش 

      احساس می کنم که تجربه های من برای انجام این شغل مناسب است

      توانایی های من برای مشاغل خدماتی مناسب است

      من مهارت های موردنیاز برای فعالیت های خدماتی را ندارم

 مشاغل اداری

      هستممن علاقه مند به مسئولیت های مدیریتی 

      احساس می کنم در این شغل فرصت برای ارتقای شغلی وجود دارد

      احساس میکنم کار اداری یکنواخت و کسل کننده است

      کار با انواع ماشین های اداری )حساب ، کامپیوتر و ...( را می دانم

 مشاغل صنعتی

      من علاقه مند به کار کردن در صنعت هستم

      من در کارکردن با دستگاه های صنعتی مهارت کافی را دارم

      فعالیت های صنعتی با ویژگی های من سازگار است

      در مشاغل صنعتی تجربه هایی دارم که به بهبود عملکردم کمک خواهد کرد

 مشاغل فنی

      نیستعلاقه مند به کارکردن در بخش فنی با روحیات و ویژگی های من سازگار 

      کارکردن در حوزه فنی با روحیات و ویژگی های من سازگار نیست

      من به توان خودم در انجام دادن امور فنی اطمینان دارم

      احساس می کنم برای انجام فعالیت های فنی مهارت کافی را دارم

 مشاغل پزشکی

      کار شومدوست دارم در یکی از شاخه های پزشکی مشغول به 

      احساس می کنم در این شغل فرصت برای ارتقای شغلی وجود دارد

      من به توانایی خودم در حوزه پزشکی شک دارم

      احساس می کنم مشاغل پزشکی پر استرس است و من از عهده آن بر نمی آیم
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Reliability Test 

Case processing summary 
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                      Total 

a.listwise deletion based on all variables in the procedure 

Reliability statistics 
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a.listwise deletion based on all variables in the procedure 

Reliability statistics 
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Cronbach’s  
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20 .113 

Reliability statistics 
 

N of items 
Cronbach’s  

Alpha 

Case processing summary 
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011.1 

.1 
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Cases          valid 

                                

                      Total 

a.listwise deletion based on all variables in the procedure 
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Reliability statistics 
 

N of items 
Cronbach’s  

Alpha 
20 .131 

Normallity Test 

One-sample Kolmogorov-smirnov Test 
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a.test distribution is normal 
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PLS 

Quality Criteria 

Overveiw 
 

R Square communality Composite reliability AVE Variables 
 خودکارآمدی شغلی 1.1002 1.1900 1.1010 1.335

 انطباق پذیری مسیر شغلی 1.1150 1.1363 1.1230 1

 رغبت شغلی 1.1022 1.1102 1.1920 1.153

 

Person correlation Tes 

  خودکارآمدی شغلی انطباق پذیری مسیر شغلی رغبت شغلی

 خودکارآمدی شغلی 0 1 1

 انطباق پذیری مسیر شغلی 1.6130 0 1

 رغبت شغلی 1.5100 1.1102 0
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Estimated Mode 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

011 

فردیخود کارآمدی   

 انتظار پیامدهای فردی

باورهای کارآمدی 

 انتظار پیامدهای جمعی

 مشاغل اداری

 مشاغل تولیدی

 مشاغل خدماتی

 مشاغل صنعتی

فنی مشاغل  

 مشاغل پزشکی

1.335 

1.111 

1.952 

 کنجکاوی

 کنترل

 دغدغه

 خودکارآمدی شغلی اعتماد

 رغبت شغلی

 انطباق پذیری مسیر شغلی

1.53

1 

8.15
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T-value Model 
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 خود کارآمدی فردی

 انتظار پیامدهای فردی

باورهای کارآمدی 

 انتظار پیامدهای جمعی

 مشاغل اداری

 مشاغل تولیدی

 مشاغل خدماتی

 مشاغل صنعتی

 مشاغل فنی

 مشاغل پزشکی

 

 

 

 کنجکاوی

 کنترل

 دغدغه

 خودکارآمدی شغلی اعتماد

 رغبت شغلی

پذیری مسیر شغلی انطباق  

0.01

5 

05.99
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the relationship between career adaptability with job 

interest and job self-efficacy of relief workers of the red crescent of khorasan razavi province . 

the research method is a descriptive correlation study.The statistical population of this research is 

all relief workers of the red crescent providers of khorasan razavi province who serve in the 

academic year of 99 - 0011, which includes 006 people . due to the fact that the number of relief 

workers of the red crescent of khorasan razavi province is low, they were selected as a sample 

through a census of the whole society. Career adabtability, job interest and job self-efficacy 

questionnaires were distriptive statistics (such az mean and variance) and inferential statistics 

such as pearson correlation coefficient and regression were used. Data was analyzes using 

SMART PLS software.The results of pearson correlation coefficient showed that there is a 

positive and significant correlation between the career adabtability and job interest of the relief 

workers of the red crescent of khorasan razavi province. Also, there is a significant relationship 

between the career adabtability with job self-efficacy and job interest with the job self-efficacy 

relief workers of the red crescent of khorasan razavi province. 

 

Keywords: career adabtability, job interest, job self-efficacy, relief workers of the red crescent 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ISLAMIC AZAD UNIVERSITY 

Kerman Branch  

Department of management, Faculty of Literature and Literature and 

Humanities Thesis for a masters degree (M.A) 

Title : 

Investigating the relationship between career adaptability with job 

interest and job self-essicacy of relief workers of the red crescent of 

khorasan razavi province. 

 

Supervisor : 

Dr. sangar salageghe  

 

By: 

SeyedMehdi hashemi khorghi 

 

Sep2120 

 

 



 

 

 

 

 


