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Abstract 

Background and purpose: external events such as environmental changes, technological 

developments, retirement policies, etc., which cause a person not to actively move in his career path, 

are considered job shocks. The purpose of this research is to investigate the impact of job shocks on 

the career development according to the mediating role of employees' job competence in Rafsanjan 

Municipality. 

Research method: The present study was conducted using cross-sectional studies and correlation 

method in the statistical population of 120 employees of Rafsanjan municipality. The number of 

samples was determined using Morgan's table of 92 people and simple random sampling method. 

Data collection was done through three questionnaires and PLS structural modeling was used for 

data analysis. 

Findings: The results showed that job shocks have a significant effect on the career development. 

Also, the components of career optimism, prosperity, and motivation to continue working have a 

significant impact on career development. But job transfer and career decisions do not have a 

significant effect on the career development. Job shocks have a significant impact on the 

development of career paths due to the mediating role of employees' career competence. 

Conclusion: Job shocks affect many jobs and work processes and create turbulence in the career of 

employees. By anticipating occupational shocks and having appropriate reactions, it is possible to 

avoid the injuries of these shocks. 
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Extended Abstract 

Intoduction 

Factors such as evolving labor markets, globalization, technological advancements, and 

retirement policies have contributed to the increasing complexity and unpredictability of 

employment. As a result, individuals are more frequently changing jobs throughout their 

careers, either voluntarily or involuntarily, moving across organizations, roles, and even 

international borders (Sullivan and Al-Aris, 2021). The traditional model of lifelong 

employment has diminished in appeal, with many employers withdrawing support for career 

development and a notable decline in job stability (Ackermans et al., 2021). While the 

impact of external changes on job stability has become more pronounced, research has 

predominantly concentrated on individual career actors. This focus, while understandable in 

the context of career counseling, poses theoretical challenges, as the current career 

ecosystem is filled with unforeseen events that can significantly alter an individual's career 

trajectory. Therefore, it is essential to deepen our understanding of contemporary career 

development as a product of the interplay between individual aspirations and external 

factors (Ackermans et al., 2021). Moreover, research conducted by Bloker et al. (2019) on 

young professionals revealed that both positive and negative career shocks influence the 

impact of job competencies on employability and career success. Additionally, Kraemer et 

al. (2019) demonstrated that job shocks can affect both objective and subjective measures of 

job success through work engagement. Collectively, these studies highlight the significant 

role that job shocks play in shaping contemporary career development. 

 

Research Method 

This study employs a descriptive-survey research design to examine the status of various 

variables and their interrelationships. It is applied in nature and conducted in the field, 

targeting the entire employee population of Rafsanjan Municipality, which consists of 120 

individuals. Based on the Morgan table, a sample size of 92 was determined, and due to the 

homogeneity of the population, a simple random sampling method was utilized. The 

quantitative aspect of the research involved a questionnaire designed in two sections: 

demographic information and a researcher-developed questionnaire. The model proposed by 

Ackermans et al. (2021) was utilized to assess job shocks, while the career development 

dimensions were evaluated using the models developed by Shine (1975) and DeLong 

(1982), along with a 44-question questionnaire by Moghimi (2016). Additionally, 

employees' job competencies were measured using the 22-question Dianti and Erfan 

questionnaire (2009). Responses to each question were recorded on a five-point Likert scale, 

ranging from "strongly agree" to "strongly disagree." The analysis of research hypotheses 

was conducted using path coefficients and performed with PLS software. 

 

Findings 

The analysis indicates that the path coefficient for job shocks' impact on career development 

within Rafsanjan Municipality is 0.659, with a t-statistic of 158.8. This demonstrates a 

positive and statistically significant effect of job shocks on career development in this 

context. Additionally, the path coefficient linking job shocks to employee career competence 

is 0.875, accompanied by a t-statistic of 838.10. Furthermore, the relationship between job 
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competence and employee career development reveals a path coefficient of 0.522 and a t-

statistic of 352.7, suggesting that job shocks positively influence career development 

through the mediating effect of employee job competence. Moreover, job shocks 

significantly affect the job competence of employees, with the aforementioned coefficient of 

0.875 and t-statistic indicating a strong positive correlation. Job competence, in turn, 

positively influences the career progression of employees, as indicated by its path coefficient 

of 0.522 and t-statistic of 352.7. 

Additionally, career optimism shows a significant positive impact on career development in 

Rafsanjan Municipality, characterized by a path coefficient of 0.835 and a t-statistic of 

10.961. Similarly, the variables of prosperity and well-being also contribute positively and 

significantly to career development, with a path coefficient of 0.815 and a t-statistic of 

10.574. Furthermore, the motivation to continue working demonstrates a positive and 

significant impact on career development, represented by a path coefficient of 0.724 and a t-

statistic of 9.624. Job rotation has also been identified as a significant factor for career 

development, with a path coefficient of 0.744 and a t-statistic of 9.857. 

Lastly, career decisions significantly influence career development, as evidenced by a path 

coefficient of 0.863 and a t-statistic of 11.002. These findings collectively underscore the 

various factors that contribute to career development within Rafsanjan Municipality. 

 

Conclusion   

The research findings indicate that job shocks significantly influence career development. 

Studies by Ackermans et al. (2021) and Kramer et al. (2019) support the conclusions drawn 

in the present study. Their research demonstrates that job shocks impact both objective and 

subjective measures of career success through enhanced work engagement. These findings 

highlight the critical role that job shocks play in career advancement. In today's competitive 

environment, organizations face unprecedented pressure to adapt and thrive amidst constant 

changes in the workforce landscape. Consequently, organizational leaders are striving to 

foster motivation within their employees so that, despite the job shocks experienced in the 

workplace, individuals can leverage their full potential, skills, and specialized knowledge to 

help achieve the organization’s objectives. 
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  میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک تاثیر

  کارکنان شغلی شایستگی
، محسن ارسلان1پاقلعه جمالی ابوالفضل

2 
  61-04 صفحات:      71/6/7441پذیرش مقاله:        71/4/7441دریافت مقاله: 

 

 چکیده

 به فرد شود باعث کهبازنشستگی و ...  های فناوری، سیاست تغییرات محیطی، تحولات مثل خارجی هایرویداد زمینه و هدف:

 بر شغلی های شوک تاثیر هدف این پژوهش بررسی. شود می محسوب شغلی شوک نکند، حرکت خود شغلی مسیر در فعال طور

 . می باشد رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه

نفری از کارکنان شهرداری  714: مطالعه حاضر با استفاده از مطالعات مقطعی و روش همبستگی در جامعه آماری روش بررسی

آوری  جمعبود. گیری تصادفی ساده  و روش نمونه فر تعیینن 11رفسنجان انجام شد. تعداد نمونه با استفاده از جدول مورگان 

 استفاده گردید.  PLS مدلسازی ساختاری برای تحلیل داده ها ازو  انجام شداطلاعات از طریق سه پرسشنامه 

شغلی، بینی  های خوش های شغلی بر توسعه مسیر شغلی تاثیر معناداری دارد. همچنین مولفه : نتایج نشان داد که شوکها یافته

های شغلی گیریو انگیزه برای ادامه کار بر توسعه مسیر شغلی تاثیر معناداری دارد. اما جابجایی شغلی و تصمیم ،رونق و شکوفایی

 شغلی شایستگی میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های بر توسعه مسیر شغلی تاثیر معناداری ندارد. شوک

 .دارند اداریمعن تاثیر کارکنان

هایی در مسیر شغلی  ساز تلاطم و فرایندهای انجام کار تاثیر گذاشته و زمینه  غلاشمهای شغلی بر بسیاری از  : شوکگیری نتیجه

 ها جلوگیری کرد.  توان از صدمات این شوک می،العمل مناسب های شغلی و بروز عکس بینی شوک با پیشمی شود. کارکنان 

 شغلی شغلی، شایستگی مسیر توسعه شغلی، های شوک: کلیدیه های واژ

 

 

 

 

کارکنان.  شغلی شایستگی میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک (. تاثیر7441ارجاع: جمالی پاقلعه، ا. و ارسلان، م. )

 .61-04(: 1)1فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. 
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 مقدمه

تر و  دهیچیمشاغل را پ ،یهای بازنشستگ استیو س یشدن، تحولات فناور یکار، جهان یبازارها رییمانند تغ یعوامل

 یشتریشغل ب رییتغ ریخود درگ یتحولات باعث شده است که افراد در طول زندگ نیتر کرده است. ا ینیب شیپ رقابلیغ

و آل  وانیکار و کشورها عبور کنند )سال یابازاره یها، مشاغل و حت سازمان نیب یرارادیغیا و به طور داوطلبانه  دشون

. داده استخود را از دست  تیجذاب یا ندهیبه طور فزا ،العمر اشتغال مادام یسنت ی(. در واقع، مدل شغل1417 ،7سیآر

مشخص  یو کاهش قابل توجه ثبات شغل  انیاز کارفرما یاریتوسط بس یتوسعه شغل تیاز حما یریگ روند با کناره نیا

که  یشده است: در حال داریپد یمطالعات شغل نهیتناقض در زم کیحال،  نیبا ا  .(1417و همکاران،  1)آکرمنز شود می

و  تیبر عامل یبه طور نامتناسب علمی قاتیرسد تحق شود، به نظر می تر می ینیب شیپ رقابلیتر و غ دهیچیپ یانداز شغل چشم

انجام شد، که به  7104و  7164 یها دهه نیبی است که شغل قاتیدر تضاد کامل با تحق نیمتمرکز است. ا یکنترل فرد

 یدر ساختارها زین یفرد تیبر عامل دیشد دیمتمرکز بود. تأک یدر توسعه شغل یتصادف یدادهایطور منظم بر نقش رو

 یضوعاتعمدتاً بر مو ینشان داده که محققان شغل نهیزم نیمتعدد در ا یها یبررسداده شده است و  مورد مطالعه نشان

 (.1470، 3)آکرمنز و کوباسچ اند استخدام تمرکز کرده تیو قابل یشغل یریگ میتصم ،یشغل تیمانند موفق

 رقابلیو غ دارتریکه آنها را ناپا رندیگ قرار می یرونیب راتییتغ ریتحت تأث یا ندهیدر مجموع، اگرچه مشاغل به طور فزا

روند،  نیمتمرکز شده است. ا یفرد یشغل گرانیباز یروبر  یبه طور انحصار باًیتقر قاتیکند، تحق تر می ینیب یشپ

معاصر  یشغل ستمیاکوس رایمشکل ساز است، ز یقابل درک باشد، اما از منظر نظر یاز منظر مشاوره شغل دیاگرچه شا

دهد. به  رییغت های مهمی فرد را به روش یشغل ریتواند مس است که به طور بالقوه می یادیز رمنتظرهیغ یدادهایرو یدارا

و  یفردهای  ضرورت نیتعامل ب جهیمعاصر نت یچگونه توسعه شغل نکهیاز ا یمهم است که درک بهتر اریبس ل،یدل نیهم

  .(1417)آکرمنز و همکاران،  میاست، به دست آور یخارج یدادهایرو

( 1470آکرمنز و همکاران ) و (1473و همکاران ) 4برتیسات مطالعی در های شغل شوک هیاول یو مفهوم ساز فیتعر

توسط  یکردند که تا حد فیتعر یا العاده مخرب و خارق یدادهایرو»عنوان  را به یشغل یها ها شوک آنشد. دیده 

: 1470)آکرمنز و همکاران،  «شود یمسبب ایجاد تغییراتی در مشاغل افراد و  شوند یم جادیعوامل خارج از کنترل فرد ا

های مثبت  آنها )به عنوان مثال شوک تیمانند ظرف ،یهای شغل شوک یژگیو نی( چند1470و همکاران ) آکرمنز. (4

 نهمکارااز  یکی)مثلاً از دست دادن  یفراوانو (، یمانند اخراج ناگهان یهای منف در مقابل شوک رمنتظرهیغ عیترف  مانند

مترقبه و  ریغ عیبه عنوان وقا یهای شغل شوک کرد. زیمتمارا  در مقابل همکاران ارزشمند است( نییمعمولاً فرکانس پا

 یریگ از عوامل خارج از کنترل است که باعث شکل یناش یادیشود که تا حد ز می فیتعر یرونیمختل کننده ب

افراد  یاز سو یدیجد یبه انجام اقدامات شغلجر من آگاهانه و عامدانه در مورد شغل شده که متعاقباً یفکر هایندیفرا

 (.7444)پاشا و شفیع آبادی،  گذارد آنان اثر می یشغل ریگونه بر مس نیگردد و ا می

                                                           
1 Sullivan & Al Ariss 
2 Akkermans 
3 Akkermans & Kubasch 
4 Seibert 
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 ،یمفهوم دگاهیاند. از د کرده یشوک شغل یامدهایو پ تیشروع به روشن کردن ماه ریاخ یو تجرب  مطالعات مفهومی

است و  یهای شغل در برخورد موثر با شوک یاتیعامل ح کی ی( استدلال کرد که تاب آور1476و همکاران ) برتیس

 ن،یمنعکس کرد. علاوه بر ا یهای شغل از منظر شوک ابر مشاغل ر 71کووید بالقوه  ری( تأث1414آکرمنز و همکاران )

مدیریت شغل،  یممکن است در مورد جستجو یهای شغل که چگونه شوک ندکرد ی( بررس1417آکرمنز و همکاران )

که  ند( نشان داد1473و همکاران ) برتیس ،یتجرب دگاهینقش داشته باشد. از د ،و تنوع ینی، کارآفرمنابع انسانی

بود.  یهای منف های مثبت و هم از شوک شوک ریهم تحت تأث یلیتکم لاتیادامه تحص یکارکنان برا اولیه ماتیتصم

نقش  یهای مثبت و منف شوک ( نشان داد که1471و همکاران ) 7بلوکرمتخصصان جوان توسط  یبر رو یگریمطالعه د

و همکاران  1مریکرا ت،یکند. در نها می لیتعد یشغل تیموفق قیاستخدام آنها از طر تیرا در قابل یهای شغل یستگیشا

 قیاز طر یو ذهن ینیع یشغل تیبر موفق یهای شغل که شوک ندافتیدر یشغل تیای در مورد موفق (، در مطالعه1471)

در توسعه  نقش مهمی یهای شغل اند که شوک مطالعات ثابت کرده نید. در مجموع، اگذار می ریتأث یکار یریدرگ

 .معاصر دارند یشغل

 چراکه .است یشغل یها تیفعال توسعه و یکاریب کاهش رانیا جمله از و کشورها اغلب در توسعه کلان اهداف از یکی

 یها دغدغه جمله از همواره آن رفع و بوده مطرح یفرهنگ ،یاقتصاد ،یاجتماع مخرب دهیپد کی عنوان به یکاریب

 از یکی عنوان به دیبا کشور هر یانسان منابع از مناسب و کامل یبردار بهره ،یرو نیبد. است بوده زانیر برنامه یاساس

 و یکنون یشغل ثبات یب و یمنطق یایدن به توجه با. (7311 همکاران، و تقدیسی) شود گرفته نظر در یراهبرد اهداف

 با یزندگ طول در افراد اکثر ،ندهیآ یشغل ریمس بودن ینیب شیپ رقابلیغ آن دنبال به و مشاور ندهیفزا یدگیچیپ نیهمچن

 عنوانتحت  آنها از که شوند یم مواجه ،گذارد می ریتاث مشاغل بر که یا رمترقبهیغ و ریناپذی نیب شیپ یدادهایرو

 بر تواند یم و سازد می متزلزل را جوانان یریپذ اشتغال نیهمچن و نیشاغل یشغل تعادل که شود یم ادی یشغلهای  شوک

پاشا و شفیع آبادی، ) بگذارد اثر آن موفق اشتغال ادامه نیهمچن و یشغل ریمس یریگ میتصم و درش یندهایفرآ ،شغل

 با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های سوال اصلی تحقیق این است که شوک توجه به آنچه گفته شدبا از این رو، (. 7444

 رفسنجان چه تاثیری دارد؟. شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی میانجی متغیر نقش به توجه

 

 مبانی نظری 

  شوک شغلی
 و ستین مربوط اقتصاد یا دوره و یفصل نوسانات به لزوماً که است یکاریب مسئله کشور در یاصلهای  دغدغه از یکی

 به که ییها شوک و یکاریب یا دوره و یساختار عوامل یبررس. (1474 نظرپور، و یشهباز) دارد یساختار جنبه

 خصوصاً کار بازار بر ها شوک ریتأث مطالعه واقع در. است تیاهم حائز شود، یم منجر یکاریب نرخ در داریپا راتییتغ

                                                           
1 Blokker 
2 Kraimer 
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 لیتعد آنها هدف که کار یروینی بخش و یا منطقه ،یمل یها استیس نیتدو منظور به کار بازار یها ییایپو درک یبرا

  (.7311و همکاران،  )کریمی است مهم است، یاقتصاد رکود دوران در ژهیو به اشتغال، نوسانات

 مدت ،ارزش ی،فراوان شدت به بسته افراد یشغل ریمس بر یشغل شوک ریتاث که است معتقد (1470) همکاران و زآکرمن

. است نهفته یژگیو ۵ یشغل شوک فیتعر در رو نیا از .است متفاوت آن یریپذ ینیب شیپ و کنترل تیقابل ،زمان

 دفعات تعداد نظر از که شوند می فیتعر رمترقبهیغ و نادر نسبتاً عیوقا عنوان بهها  شوک .است یفراوان یژگیو نیاول

 ینیب شیپ تیقابل هرچه. است یریپذ کنترل و یریپذ ینیب شیپ یژگیو نیدوم .دارند کمی سن اًنسبت یفراوان وقوع

 دادیرو اگر ،مقابل در و داشت خواهد دنبال به یشتریب یمنف تبعات ،باشد کمتر دادیرو کی یریپذ کنترل و یریپذ

 استرس با مقابله و جانیه میتنظهای  سمیمکان یریکارگ به قیطر از آن یمنف اثرات از باشد ریپذ کنترل و ینیب شیپ قابل

 شتریب یشغل مثبت ارزش چقدر هر .باشد یمساو ای یمنف مثبت تواند می که است ارزش یژگیو نیمسو .ابدی می کاهش

 بودن یمنف ای مثبت به توجه با یشغل وکش ریتاث نیبنابرا .داشت خواهد دنبال به زین یشتریب مثبت یشغل یامدهایپ ،باشد

 های کوش که شد داده نشان یپژوهش در .بود خواهد متفاوت ،شود یم تجربه و ادراک فرد یسو از که آن ارزش

 آنها یریپذ اشتغال و یشغل تیموفق به یابیدست یبرا جوان کارگران تلاش شیافزا یبرا یتیتقو ثابهم به مثبت یشغل

 (. 1471 ،همکاران و بلوکراند ) کرده فیتضع را روند نیا یمنف یشغلهای  شوک که یحال در ،است بوده

 یمثبت جهینت تواند می یشغل یمنفهای  وکش آن در که داده نشان زین را رابطه نیا عکس مطالعات از یبرخ حال نیا اب

 شوک که یزمان مدت به که است استمرار یژگیو مینچهار (.147۵ ،7نریاشتا لاوی و باروت) باشد داشته دنبال به زین

 به یدتریشد یامدهایپ ،باشد تر یطولان آنها استمرار زمان مدت کههایی  شبکه .دارد اشاره ،انجامد یم طول به یشغل

 ،همکاران و)آکرمنز  باشد یطیمحو  ی،سازمان ی،فرد نیب تواند یم که است منبع یژگیو نیآخر .داشت خواهند دنبال

 یدادهایرو عنوان به یشغلهای  وکشنقش  خصوص در خودهای  طی پژوهش (1411) همکاران وآکرمنز  (.1470

 فرد شغل مورد در را یدیجد اطلاعات ی،رونیب عیوقا عنوان به یشغلهای  وکش که کردند گزارش نشده ینیب شیپ

 یفعل یشغل تیموقع ،شوک کی تجربه از بعد فرد که است گونه نیا و ،دهد می یدیجد یمعنا آن به و آورد می فراهم

 اساس نیا بر را خود رفتار سپس و کند یم یابیارز مجدداً آن به دنیرسهای  برنامه و اهداف ،ها زشار نظر از را خود

 آن ، دردنکن جادیا خود شغل در ماندن یبرا را یراتییتغ چه که رندیگ یم میتصم ، افرادگرید یعبارت به .دینما می میتنظ

  .کنند کتر را آن یا بمانند

 توسعه مسیر شغلی

 ریمس است ممکنشخص می کند. م مدتبلند در را فرد یشغل برنامه که ییها شغل یتوال از است عبارت یشغل ریمس

 و مدت کوتاه اهداف شامل یشغل برنامه .ستین طور نیا تیواقع در اما ند،یایب نظر به هم مشابه یشغل برنامه و یشغل

 که پردازد یم ییها شغل به ،یاختصاص طور به یشغل ریمس که یحال در انجامد، یم آل دهیا یشغل به که است یبلندمدت

 به عمومی گذاران قانون و محققان ان،کنکار ران،یمد امروزه(. 7316)صالحی مقدم،  برد یم اهدافش سمت به را فرد هر

 که ییآنها خصوص به و جوان افراد و زن و مرد کار یروین. دهند می یادیز تیاهم یکار یزندگ تیفیک بهبود

                                                           
1 Baruch & Lavi-Steiner 
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 ریمس. کنند یم یشتریب توجه باشند، مؤثر آن در بتوانند که ییها شغل ای و تر یغن یها شغل به دارند یعال لاتیتحص

 خود یکارهای  نقش در آنها که است کارکنانهای  زهیانگ وها  نگرش با مطابق یکار یزندگ ریمس بیتتر کی ،یشغل

 ریمس یط در شخص کی که است مشاغل ازای  مجموعه شامل یشغل ریمس که یدبدان است مهم نیهمچن. کنند می فایا

 مطابق ابهام و احساسات آرزوها، دها،یام و اهداف ،یکارهای  نقش در افراد آموزش شامل و گرفته شیپ در اش یزندگ

 فرصت-7 :باشد میاین موارد  شرح بهها  سازمان در یشغلمسیر  بهبود برنامه کی وجود لیدلا. باشد می نقش نیا با

 وکسب مییقدهای  مهارت از اجتناب-4، استعداد با کارکنان یبرا رقابت-3، یکار یزندگ تیفیک-1، یمساو استخدام

  . (7311فرد،  )منصوری کارکنان از مطلوب استفاده-6، و کارکنان یگهدارن-۵، دیجدهای  مهارت

 یریگ شکل نیب توافق ریمس در سازمان و کارکنان تا دینما یم فراهم را یطیشرا روشن، یازاند چشم ارائه با ریمس نیا لذا

 آن تأمل قابل نکته نیهمچن. ندینما برقرار تعادل یشغل تیامن و یشغل توسعه تیمسئول به مربوط یشناخت روان قرارداد

 نیا و دارد سروکار ها انسان با چون ،است سازمان یانسان هیسرما حوزه در یدیکل ارکان از یکی یشغل ریمس که است

 و موفق را سازمان بتوان قیطر نیا از تا دهد پاسخ یطیمح راتییتغ به و باشد تحول و رییتغ عامل تواند یم که است انسان

 توجه شود، یم صحبت یانسان منابع توسعه از سازمان کی در که یزمان نیبنابرا. (731۵ ،و همکاران پردلان) نمود شرویپ

 مشاغل و کارکنان از لازم یها تیحما توان یم آن توسط رایز. گردد یم یتلق مهم رکن کی عنوان به یشغل ریمس به

 از. (731۵ ،یالوان) نمود کمک یاثربخش و ییکارا به مناسب، افراد گماردن با مناسب زمان در و آورد عمل به را آنها

 افتهی سازمان ،یرسم یتلاش را آن و انیب کارراهه نظام عنوان تحت مجموعه کی شامل یندیفرا را یشغل ریمس رو، نیا

 . (7311 ،و همکاران یسلطان) دانند یم سازمان یازهاین و فرد یازهاین نیب تعادل جادیا یبرا شدهی زیر برنامه و

 ،کنند فراهم را یشغل ریمس در شده فیتعر مشاغل اثربخش و مؤثر انجام الزامات گریکدی کمک به دیبا سازمان و فرد

 کسب مشاغل انجام و احراز یبرا را لازم یآگاه و ییتوانا مهارت، دانش، فرد مشخص، یزمان دوره در که یشکل به

 بودن مبهم باعث تواند یمی شغل ریمس به یتوجه کم ای و توجه عدم علت نیبد. (731۵ ،یسراج نسل و شاوون) دینما

 و نقل و ییجابجا شیافزا ق،یعلا و ها ییتوانا با مشاغل نبودن منطبق ،یشغل گردش چرخه بودن وبیمع ،یشغل ریمس

ی ازهاین به نکردن توجه و کارکنان نیب در یشغل شرفتیپ به نانیاطم نبود عات،یفتر نبودن موقع به و تیمحدود انتقالات،

 باعث و اثربخش و دیمف سازمان یبرا تواند یم ،شود ادهیپ یدرست به نظام نیا چنانچه و شود ها سازمان در کارکنان

 در تواند یم ریمس نیا نمودن یاتیعمل و اجرا ،یسازمان صاحبنظران اعتقاد به. گردد سازمان و کارکنان یچابک شیافزا

 مسیرشغلی رکن هشت نیشا .(7311 ،یقوشچ نژاد  و اثوندیغ) باشد داشته ییایمزا کارکنان و تیریمد سازمان، سطح سه

 :(7314)زارعی،  کرد مشخص گونه نیا را

 .باشند می عمل یآزاد حداکثر با یکارهای  تیموقع یجستجو در افراد نیای: وابستگ عدم/ استقلال-7

 یریپذ جامعه و مطابقت خواهان. ابندی می زشیانگ سازمان به بلندمدت تعلق و یشغل تیامن قیطر از: ثبات /تیامن-1

 .ندارند دوست را رییتغ و انتقال و هستند سازمانهای  ارزش و هنجارها با کامل

 حیجتر یا فهیوظ/ یفن نهیزم در تنها را شرفتیپ شوند، می ختهیبرانگ کار یمحتوا واسطهه ب: یا فهیوظ/ یفن یستگیشا-3

 .هراسند می آن از و پندارند می خود شان دون را یاسیس تیریمد و  عمومی تیریمد عموماً. دهند می



 410 2، پاییز  7  ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

67 

 

 زشیانگ نانیاطم عدم و یناکاف اطلاعات طیشرا در مسائل حل و لیتحل فرصت قیطر از: یعموم تیریمد یستگیشا-4

 .مشترک اهداف کسب جهت در افراد تیهدا مانند ،ابندی یم

 و شوند می ختهیبرانگ است، خودشان پروژه کاملاً که یزیچ جادیا ای ساختن به ازین قیطر از ی:نیکارآفر و تیخلاق-۵

 .کنند تیریمد را شده جادیا یا موسسه نکهیا تا هستند دیجدهای  موسس جادیا به علاقمند شتریب

 ییهمراستا خواستار شوند، می ختهیبرانگ روش چند در ایدن بهبود یبرا اساساً: آرمان کی به نسبت یوفادار ای خدمت-6

 را شانیها ارزش کهاند  ییها شغل بدنبال و هستند جامعه به کمک با رابطه در یفردهای  ارزش با یکارهای  تیفعال

 .کند برآورده

 ابند،ی یم زشیانگ سخت یکارهایپ در شدن برنده ای نشده حل باًیتقر مسائل حل عمده، موانع بر غلبه با: ناب چالش-1

 .کنند می فیتعر است، زیچ همه شدن برنده که یرقابت ای روزانه مبارزه بصورت رامسیر شغلی شان 

 ،ینیوالد فیوظا مثل یموضوعات برو  شوند می ختهیبرانگ یزندگ سبک با مسیر شغلی تناسب قیطر از: یزندگ سبک-0

 یمبتن اریبس شانیها ارزش وها  برنامه که ییها سازمان دنباله ب دارند، دیتاک اریبس ازکودک مراقبت مان،یزا یها یمرخص

 .هستند است، خانواده از تیحما بر

 شایستگی شغلی

شایستگی به عنوان ویژگی های اساسی یک فرد تعریف می شود  که با عملکرد برتر در یک موقعیت در ارتباط است. 

نوع از ویژگی های شایستگی ها شناسایی شده اند که شامل انگیزه ها، صفات، خود ادراکی، دانش و مهارت ها  ۵

مورد آن فکر می کند. انگیزه ها رفتار را به سوی فعالیت  هستند. انگیزه ها نیروهایی هستند که یک فرد به طور مداوم در

یا اهدافی خاص سوق و هدایت می کند. صفات، ویژگی های فیزیکی هستند و واکنش های ثابتی به موقعیت ها یا 

اطلاعات می دهند. خود ادراکی، یک نگرش، ارزش یا خودشناسی فردی است. دانش، اطلاعاتی است که فرد در 

خود دارد. نهایتاً مهارت، توانایی انجام یک کار فیزیکی یا ذهنی خاص است. شایستگی های دانش و محدوده خاص 

ی خود ادراکی می تواند بر صفات و انگیزه به شایستگی هامهارت می تواند بر ویژگی های سطحی و مشهود، و 

  .(7314ویژگی های پنهانی و عمیق فرد تمرکز داشته باشد )بهشتی فر و همکاران، 

تواند تجربه و تعهد سازمانی مورد نیاز داوطلبین بالقوه را به درستی تعیین نماید. تعدادی از  می ها شناسایی شایستگی

کنند، این امر نه تنها  که مطالعات مربوط به شایستگی را در سطح توصیف نمودن رفتار متوقف می دای ها را دیده سازمان

رفتارهایی که به شایستگی صحیح تبدیل  گمراه کننده باشد. تواند بلکه می ،دهد نمیها ارائه  تصویر کاملی از شایستگی

در تعریف  استفاده ارادی از رفتار در ارائه نتایج عملکرد() شوند باید بصورت معنی داری به هم مرتبط شوند می

  :ها لازم است که بین دو گروه اصلی تفاوت قائل شویم شایستگی

خصوصیاتی هستند که هر شاغل )خواه با سطح عملکرد متوسط و خواه با سطح  :7های آستانه شایستگی -

عملکرد بالا( لازم است آن را داشته باشد تا آن شغل را به طور موثر انجام دهد. برای مثال یک فروشنده 

                                                           
1 Threshold Competencies 
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ی برای تضمین عملکرد عال اما این ویژگی لزوماً ،خوب باید دانش کافی در مورد محصولاتش را داشته باشد

 کافی نیست.

اما کارکنان با  ،: خصوصیاتی هستند که در کارکنان با عملکرد برتر وجود دارد7های متمایزکننده شایستگی -

عملکرد متوسط فاقد این خصوصیات هستند. برای مثال یک فروشنده که مشتری محور است و بر مشتری و 

ریان بالقوه خویش قرار دهد تا نیاز واقعی تواند خود را در جایگاه مشت نماید و می همدلی با وی تمرکز می

مشتریان را درک نموده و بداند چه محصولاتی برای مشتریان مهم هستند و کدامیک از اهمیت کمتری 

 (.7314)عریضی،  ی متمایزکننده بهره مند استها برخوردارند، چنین فروشنده ای از شایستگی

 

  پیشینه پژوهش

 تازه نانیکارآفر انیم در یشغلهای  شوک مطالعه: ینیکارآفر وها  شوک( پژوهشی با عنوان 1413و همکاران ) 1رومل

 از بعد و قبل تواند می که کند می ییشناسا را یشغل شوک نیچند لیتحل و هیتجز نیاانجام دادند.  شده لیالتحص فارغ

 لانیالتحص فارغ ماتیتصم برها  شوک نیا چگونه کهداد  نشان و شود مواجه نانیکارآفر با وکار کسب کی شروع

 درک یسو به( پژوهشی با عنوان 1417آکرمنز و همکاران ) .گذارد می ریتأث ینیکارآفر ادامه و شدن لیتبد یبرا

 ینیکارآفر ،یانسان منابع تیریمد ،یابیکار مورد در قیتحق با یا رشته نیب ارتباطات یبررس: یشغل یها شوک تر گسترده

 جادیا یاجتماع تیهو یبرجستگ در را یراتییتغی تواند م یشغل یها شوک کهیافته ها نشان داد  انجام دادند.  تنوع و

 71-دیکوو بحران( پژوهشی با عنوان 1414آکرمنز و همکاران ). کند جادیا یاجتماع تیهو یبرا یدیتهد یحت ای کند

 یامدهایپ که است نیا درس نیاولانجام داد. ای  حرفه رفتار و مشاغل یبرا ییامدهایپ: یشغل شوک کی عنوان به

 -یشناخت روان منابع یبرخ کهداد   نشانیافته ها . استای  نهیزم و یفرد عوامل نیب ایپو تعامل کننده منعکس 71-دیکوو

 یماریب که نیا دوم. کنند تر کنترل قابل را یشغل شوک نیا توانند یم - یریپذ انعطاف و یشغل یها یستگیشا مانند

 کوتاه یزمانهای  افق نیب یشغل یها شوک یامدهایپو  باشد داشته زمان طول در یمتفاوت یامدهایپ است ممکن ریگ همه

 اکثر یبرا وضوح به یریگ همه اگر یحت که نیا سوم. است متفاوت یشغل و یزندگ مراحل در و مدت، بلند و مدت

 بر یمبتن درس نیا. باشد داشته همراه به را یشتریب مثبت جینتا است ممکن ندهیآ در است، یمنف شوک کی مردم

 . دارد افراد یبرخ یبرا یبلندمدت مثبت یامدهایپ یمنف یشغل یها شوک چگونه دهد یم نشان که است یقاتیتحق

 لیتحلهای  افتهانجام دادند. ی نیچ در یشغلهای  شوک یریگ ازهاند  ( پژوهشی با عنوان1414و همکاران ) 3ذوالقرنین

( تحقیقی با عنوان 7444پاشا و شفیع آبادی ) .داد شنهادیپ هیگو 1 با را( یمنف و مثبت) یشغل شوک بعد دو یدییتا یعامل

 لیو تحل هیتجزی انجام دادند. شناس داریمطالعه پد کیو اثرات آن بر شغل مشاوران:  یشغل شوک  کیکرونا به عنوان 

مشاوره، تعداد مراجعان،  یو اثربخش تیفیسبک مشاوره، کی )مضمون اصل 1 ه،یکد اول 431 ییها منجر به شناسا داده

 ییا و حرفه یرشد شخص ،ییا مشاوره یها تیمشاوره، گسترش و توسعه فعال یاز اصول اخلاق ینوع مراجعان، نقض برخ

                                                           
1 Differentiating Competencies 
2 Rummel 
3 Zulqurnain 
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مضمون  11 مشاور( و یتصاداق تیجلسات مشاوره، وضع یو ساعات برگزار یدر ساختار زمان یریپذ مشاور، انعطاف

  . اثرات کرونا بر شغل مشاوره شد نهیدر زم یفرع

 های تحقیق و مدل مفهومی فرضیه

 . دارند معناداری تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک-7

 شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک-1

 . دارند معناداری تاثیر رفسنجان

 

 

 

 

 

 پژوهش مفهومیمدل . 1شکل 

 

 بررسی  روش

 هدف نظر از .پردازد می ها آن میان روابط نیز و متغیرها وضعیت توصیف به چراکه است پیمایشی -توصیفی تحقیق این

به شهرداری شهر رفسنجان  در شاغل کارکنان هیکل شامل یآمار جامعهو  شد اجرا میدانی شکل به که است کاربردی

 افراد بودن همگن علت به و شدند نییتع یآمار نمونه عنوان به نفر 11 مورگان جدول از استفاده با. ندبود نفر 714 تعداد

 بخش دو از کهبود  پرسشنامه شامل پژوهش کمّی مرحله .شد استفاده ساده یتصادف یریگ نمونه روش از یآمار جامعه

ز و های شغلی از مدل آکرمن برای سنجش شوک. شد تشکیل محقق ساخته پرسشنامه و جمعیت شناختی اطلاعات

 44و پرسشنامه  (7101( و دلانگ )711۵از مدل شاین ) یشغل ریمس توسعهسنجش  یبرااستفاده شد. ( 1417همکاران )

 و سوالی دیانتی 11کنان نیز از پرسشنامه کار شغلیهای  برای سنجش شایستگی .شداستفاده  (731۵)  سوالی مقیمی

 موافقم، موافقم، کاملاً) بصورت ای گزینه ۵ طیف یک در سوالات از یک هر به استفاده شد. پاسخ (7300) عرفانی

افزار  نرمبا تحقیق  ه هایاز ضریب مسیر برای تحلیل آزمون فرضی. شد مشخص( مخالفم کاملاً و مخالفم موافقم، نسبتاً

PLS   د.گردیاستفاده 

 کیها به  که همه معرف کند یفرض م در این روشاستفاده شد.  بررسی پایایی مدل از روش آلفای کرونباخبرای  

 تیارجاعات را با توجه به قابل PLS-SEMاما  ،ساختار هستند( یبار برابر بر رو یها دارا دار هستند )معرفیاندازه پا 

های شغلی: شوک  

، بینی شغلیخوش

 ی،رونق و شکوفای

، انگیزه برای ادامه کار

، جابجایی شغلی

های گیریتصمیم

 شغلی

 توسعه مسیر شغلی: 

 شایستگی، فنی شایستگی

 استقلال، امنیت، مدیریتی

، تنوع، خدمت، کاری

 :شایستگی های شغلی خلاقیت، هویت تعیین

 نگرش، مهارت، دانش
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کرونباخ به تعداد موارد در هر شاخص حساس است و  یآلفا ن،یکند. علاوه بر ا می یبند تیآنها اولو یفرد نانیاطم

 . باشد 1/4 یبالا دیبا 7طبق جدول  شاخص نی. مقدار ادارد یثبات داخل ییایبه دست کم گرفتن پا لیتما یبه طور کل

 

 های پژوهش ضریب آلفای کرونباخ سازه. 1 جدول

 آلفای کرونباخ ها مولفه

 104/4 شغلی های شوک

 133/4 کارکنان شغلیهای  شایستگی

 1۵3/4 شغلی مسیر توسعه

 104/4 پایایی کل

 

 نیانگیم یهمگرا در سطح ساختارروایی  جادیا یبرا جیرا اریمعاستفاده شد.  بررسی روایی از روش روایی همگرابرای 

توان کل توان دوم مربوط به هر سازه )مجموع  نیانگیبه عنوان مقدار م اریمع نیاست. ا (AVE)استخراج شده  انسیوار

برابر با سهم  (AVE) استخراج شده انسیوار نیانگیم ن،یشود. بنابرا می فیبر تعداد توان( تعر میتوان چند برابر تقس

دهد که به طور متوسط  بالاتر نشان می ای۵/4برابر با  (AVE) استخراج شده انسواریساختار است. مقدار متوسط  کی

استخراج  انسیوار نیانگیکند و برعکس، مقدار م می فیهای مربوطه را توص معرف انسیاز وار یمیاز ن شبی ساختار

شده توسط  فیتوص انسینسبت به وار یشتریب یدهد که به طور متوسط، خطا نشان می۵/4کمتر از  (AVE) شده

شود.  یابیارز دیبا یهر ساختار بازتاب (AVE)استخراج شده  انسیوار نیانگیماند. مقدار م می یها باق تمیساختارها در آ

 است.  ۵/4 یاستخراج شده بالا انسیوار نیانگیشاخص ممی دهد  ننشا 1 همانطور که جدول

  

 های پژوهش (سازهAVEمقدار میانگین واریانس استخراج شده ). 2 جدول

 (AVE)مقدار میانگین واریانس استخراج شده  ها مولفه

 630/4 شغلی های شوک

 676/4 کارکنان شغلیهای  شایستگی

 641/4 شغلی مسیر توسعه

 

  ها یافته

 زن( نفر 11) درصد 3/11 و مرد( نفر 6۵) پژوهش های نمونه درصد 1/14های جمعیت شناختی تحقیق نشان داد که  یافته

 0/34های پژوهش ) درصد مجرد بودند. بیشتر نمونه 7/74درصد( متأهل و  1/0۵های پژوهش ) بیشتر نمونه .بودند

های سال قرار داشتند. بیشتر نمونه ۵7درصد( در گروه سنی بالای  73سال  و کمترین ) 16-3۵درصد( در گروه سنی 
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درصد( بودند. سابقه  6رک دکتری )درصد( و کمترین داری مد 6/۵1پژوهش دارای مدرک تحصیلی کارشناسی )

برای  سال بود. 16درصد( بیش از  ۵/6سال و کمترین ) 74تا  6درصد( بین  1/13های پژوهش )خدمت بیشتر نمونه

ترین معیار، ضرایب معناداری شود که اولین و اساسیبررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

t ری با استفاده از ضرایب است. برازش مدل ساختاt  بیشتر باشند تا 16/7به این صورت است که این ضرایب باید از

 ها را تأیید ساخت.% معنادار بودن آن1۵بتوان در سطح اطمینان 

 

 

 در مدل مفهومی t-valueضرایب معناداری . 2شکل 

 

بیشتر باشد،  16/7از  tگزارش شده است. به طوری که اگر مقدار آماره  tنتایج معناداری ضرایب براساس مقدارآماره 

 .(3و1)شکل  توان نتیجه گرفت که متغیر مستقل بر متغیر وابسته تاثیر دارد درصد می 1۵با اطمینان 

 

 ضریب مسیر در مدل مفهومی. 3 شکل
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 های پژوهش نتایج فرضیه

 و 6۵1/4 مقدار به که رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک متغیر بین مسیر ضریب

 شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک گفت توان می . پساست 7۵0/0 مقدار به t آماره همچنین

 شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک متغیر بین مسیر ضریب .دارد معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان

 بر شغلی های شوک متغیر بین مسیر ضریب است 7۵0/0 مقدار به t آماره همچنین و 6۵1/4 مقدار به که رفسنجان

 است030/74 مقدار به t آماره همچنین و 01۵/4 مقدار به که رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی

 و ۵11/4مقدار  به که رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی مسیر توسعه بر شغلی شایستگی متغیر بین مسیر ضریب

 میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوک بنابراین. است 3۵1/1 مقدار به t آماره همچنین

 .دارند معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی

 های شوک متغیر بین مسیر ضریب .دارد تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی بر شغلی های شوک

 030/74مقدار  به t آماره همچنین و  01۵/4مقدار  به که رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی بر شغلی

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی بر شغلی های شوک بنابراین است

 شایستگی متغیر بین مسیر ضریب .دارد تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی مسیر توسعه بر شغلی شایستگی

 3۵1/1مقدار  به t آماره همچنین و ۵11/4مقدار  به که رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی مسیر توسعه بر شغلی

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی مسیر توسعه بر شغلی شایستگی بنابراین است

 متغیر بین مسیر ضریب .دارد معناداری ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر یشغل ینیب خوش

مقدار  به t آماره همچنین و 03۵/4 مقدار به که رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر  شغلی خوشبینی

 معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر  شغلی خوشبینی: گفت توان می است 167/74

 متغیر بین مسیر ضریب .دارد معناداری ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر رونق و شکوفایی .دارد

مقدار  به t آماره همچنین و 07۵/4مقدار  به که رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شکوفایی و رونق

 معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شکوفایی و رونق: گفت توان می است ۵14/74

 114/4 مقدار به که رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر کار ادامه برای انگیزه متغیر بین مسیر ضریب .دارد

 شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر کار ادامه برای انگیزه: گفت توان می است 614/1 مقدار به t آماره همچنین و

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان

 جابجایی متغیر بین مسیر ضریب .دارد معناداری ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر جابجایی شغلی

 است0۵1/1 مقدار به t آماره همچنین و 144/4 مقدار به که رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی

 بر های شغلیگیریتصمیم .گذارد می تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی جابجایی بنابراین

 بر شغلی های گیری تصمیم متغیر بین مسیر ضریب .دارد معناداری ریتاث شهرداری شهر رفسنجان در یشغل ریمس توسعه

 توان می است 441/77مقدار  به t آماره همچنین و 063/4مقدار  به که رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه

 دارد. تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در شغلی مسیر توسعه بر شغلی های گیری تصمیم: گفت
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 نتیجه گیری 

یافته ها نشان . بودشهرداری شهر رفسنجان  در یشغل ریمس توسعه بر یشغل یها شوک ریتاث یبررسهدف این پژوهش 

 (1471) همکاران و مریکرا(، 1417آکرمنز و همکاران ) .دارد معناداری ریتاث یشغل ریمس توسعه بر های شغلی شوکداد 

( و 1417اند. آکرمنز و همکاران ) در پژوهشی نتایج حاصل از تحقیق حاضر را تایید کرده (1446) 7زلوتان و لارسون و

 یشغل تیموفق بر یکار یریدرگ قیطر از یشغلهای  شوک که ندافتیدر اتشانمطالع در( 1471) همکاران و مریکرا

. دارند یشغل توسعه در مهمی نقش یشغلهای  شوک کهاند  کرده ثابت مطالعات نیا. گذارد می ریتأث یذهن و ینیع

. با اند مواجه یرقابت فشار با یکار یایدن تلاطم پر انیجر در ءبقا یبرا یگرید زمان هر از شیب یامروزهای  سازمان

 حضور ،ستها سازمان تیموفق یبرا مهمی عامل تیقطع عدم طیشرا در ژهیو به یانسان یروین کار تیفیک آنکه به توجه

در (. 1446 ز،لوتان و لارسون) باشد داشته ها سازمان یبرا یارزشمند یدستاوردها تواند می پرتلاش و پرانرژی کارکنان

در کنار شوک های  تا ندینما جادیا زهیانگ چنان خود یانسان منابع در که کنند می تلاش ها سازمان رانیمداین راستا، 

های  هدف به یابیدست یبرا را خود یتخصص دانش و مهارت ،توان تینهاشغلی ایجاد شده در محیط کار، بتوانند 

  ند.ریگ کار به سازمان

 در کارکنان شغلی شایستگی میانجی متغیر نقش به توجه با شغلی مسیر توسعه بر شغلی های شوکیافته ها نشان داد 

در این زمینه پژوهشی یافت نگردید تا روابط بین متغیرها را به طور  .دارند معناداری تاثیر رفسنجان شهر شهرداری

دوی این متغیرها در ادامه مورد بررسی قرار گرفته است.   اما رابطه دوبه ،همزمان و با این ترکیب مورد بررسی قرار دهد

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی شایستگی بر شغلی های شوکیافته ها نشان داد 

های شغلی  توانند شایستگی های شغلی می دریافتند که شوکدر پژوهش خود  (1414) همکاران و در این زمینه آکرمنز

( نشان 1471و همکاران )بلوکر متخصصان جوان توسط  یبر رو یگریمطالعه درا کنترل کرده و بر آنها تاثیر بگذارند. 

 لیتعد یشغل تیموفق قیاستخدام آنها از طر تیرا در قابل یهای شغل یستگینقش شا ،یمنف های مثبت و داد که شوک

ای را در سطوح شغلی به وجود آورده  نااطمینانی در شغل تغییرات پیش بینی نشده و ثباتی های شغلی، بی شوککند.  می

های فرد در زمینه انجام امور شغلی  شایستگینمایند و از بهبود  های شغلی را سلب می و در نتیجه زمینه بهبود شایستگی

 معناداری و مثبت تاثیر رفسنجان شهر شهرداری در کارکنان شغلی مسیر توسعه بر شغلی شایستگیاز طرفی،  کاهد. می

شغلی پرستاران  های ( در پژوهشی ضمن تایید نتایج تحقیق حاضر، دریافتند که شایستگی7444نسبی و همکاران ) .دارد

های شغلی در فرد و داشتن  دارند. وجود شایستگیتاثیر مثبت آنها در دانشگاه علوم پزشکی شیراز  شغلی مسیر هتوسع بر

شایستگی در انجام امور شغلی موجب خواهد شد تا کارکنان وظایف شغلی خود را به درستی انجام داده و در نتیجه در 

 مسیر شغلی خود توسعه یابند و پیشرفت کنند.

 ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر یشغل ینیب خوشها نشان داد که  از تحلیل دادهنتایج حاصل 

( در تحقیقی نتایج حاصل از تحقیق حاضر را تایید کردند و دریافتند 7314طریقیان ) و آغاز .دارد مستقیم و معناداری

که دریافتند در تحقیقی  (7311) یصادقی و اصفهان پور یعلتاثیر مثبت دارد. مسیر پیشرفت شغلی  رخوش بینی بکه 
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 یپژوهشگرها و یکاربرد روانشناسان هامروزی بر انطباق پذیری مسیر شغلی تاثیر معنی داری دارد. شغل ریمس ینیب خوش

 مفهوم .اند شده واقع مثبت یکار نگرش داشتن تیاهم و نقش به گذشته از شتریبی انسان منابع و یسازمان رفتار حوزه

 زین و ندهیآ در خوبهای  اتفاق وقوع از افراد انتظار به مثبت یکار نگرش کی عنوان به یشغل شرفتیپ ریمس ینیب خوش

 شیافزا با شتریب ینیب خوش(. 144۵ و همکاران، 7وسها گنیروت) دارد اشاره هدفمند یرفتارها مییخودتنظ مدل به

 و یشغل یریگ میتصم مورد در نفس به اعتماد ی،شغل یزیر برنامه ی،شغل تیرضا ی،اجتماع و یفرد یسازگار

 (. 1444 ،1کوماران الان) دارد ارتباط یشغل شرفتیپ ریمس در یهدفمند

 شکل یتیحما طیمح کی توسط تواند می و است ریپذ انعطاف مفهومی ی،نیب خوش که دهد یم نشان ریاخهای  هشپژو

 ریمس به نسبت ینیخوشب ییآنجا از(. 1474 همکارانو  4هیگینزو  147۵ ،همکاران و 3ایگارس) شود تیتقو و گرفته

 .کند لیتسه را یسازمان و یفرد تیموفق تواند می است همراه یمثبت یکار یرفتارها وها  نگرش با یشغل شرفتیپ

 در ادیز اقیاشت با و هداشت خود یشغل ندهیآ به نسبت یفراوان غدغهد و علاقه ،دارند یمثبت یکار یها نگرش که یافراد

 و هستند یوزاند تجربه و یریادگی به غولمش است مربوط متصورشان ندهیآ به میمستق طور به که ییها تیفعال جهت

که شهرداری شهر رفسنجان  کارکنان لذا .دهند می قرار یشغل تیموفق به دنیرس یبرا یمناسب ریمس در را خود

 اشتیاق با ،داشته خود یشغل ندهیآ به نسبت یفراوان دغدغه و علاقه ،دارند یشتریب ینیخوشب و مثبت یکار یها رشنگ

ه تجرب و شده یریادگی مشغول ،است مربوط متصورشان ندهیآ به میمستق طور به که ییها تیفعال جهت در ادیز

 .دهند می قرار یشغل تیموفق به دنیرس یبرا یمناسب ریمس در را خود و زندواند می

 معناداری و میمستق ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر شکوفایینشان داد که رونق و دیگر  نتایج

( در تحقیقاتشان دریافتند که سرمایه اقتصادی و پیشرفت تکنولوژی موجب توسعه مسیر 147۵) ۵زدینازیکیک و  .دارد

( نیز در پژوهشی دریافت که رونق کسب و کارها عاملی موثر بر توسعه مسیر شغلی 1471) 6شود. مزیلا شغلی افراد می

های شغلی و کارآفرینی و رونق  که شوکبه این نتیجه رسیدند ( در پژوهشی 1417کارکنان است. رومل و همکاران )

اقتصادی شکل بگیرد و همبستگی معنی داری با یکدیگر دارند. در صورتی که شوک شغلی همچون رونق و شکوفایی 

سازمان، شرکت و یا هر محیطی که فرد در آن مشغول به فعالیت است با رونق و شکوفایی روبرو شود و باعث برهمزدن 

نظم و تعادل منطقی گردد، این عدم تعادل شوکی را در محیط کاری ایجاد خواهد کرد که ممکن است موجب 

 زمینه از دست دادن شغل برای فرد را فراهم سازد.  اش شود و یا اینکه پیشرفت فرد در مسیر شغلی

 معناداری و میر مستقیشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر نشان داد که انگیزه برای ادامه کاریافته ها 

 ( همخوانی دارد. قمری و همکاران731۵نتایج حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق قمری و همکاران ) .دارد
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( در تحقیقی دریافتند که انگیزه بالقوه کارکنان تاثیر معنی داری بر مسیر پیشرفت شغلی کادر درمانی دارد. 731۵)

 زدیانگین بر را فرد شغل و نباشد مند علاقه شغلش به انسان اگر .است یضرور و لازم اشتغال ادامه یبرا یشغل زشیانگ

. در شرایطی که کارکنان انگیزه و اشتیاق شغلی زیادی برای انجام بود خواهد رممکنیغ یحت و آور ملالت اشتغال ادامه

اندازه کافی توان و انرژی برای دستیابی به اهدافشان  امور شغلی خود داشته باشند و برای طی کردن مسیر شغلی خود به

قیت و توسعه شغلی دست را داشته باشند، برای دستیابی به اهداف مسیر شغلی تلاش خواهند کرد و در این مسیر به موف

 پیدا خواهند کرد. 

نتایج حاصل  .داردن معناداری ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر نتایج نشان داد که جابجایی شغلی

( در 7311( همخوانی ندارد. ارشادی و همکاران )7311ی و همکاران )ارشادتحقیق با نتایج حاصل از تحقیق این از 

 پرورش و آموزش یآموزش و اداری کارکنان یشغل توسعه و رشد شرفت،یپ با یشغل گردش نیبتحقیقی دریافتند که 

 ، گردش. عدم وجود رابطه در این تحقیق ممکن است به این دلیل باشد که جابجاییدارد وجود دار یمعن و مثبت رابطه

پیشرفت کارکنان فراهم نکرده و بر  را برای زمینه در سازمان به گونه ای بوده است که و غنی سازی شغلی شغلی

آنها تاثیر نداشته باشد.  بر توسعه مسیر شغلیو این امر سبب شده که جابجایی های شغلی فزوده ااختیارات آنها نی

های سازمانی،  همچون: پست گر و یا مزاحمی همچنین ممکن است رابطه بین این متغیرها تحت تاثیر متغیرهای مداخله

 ساختار سازمانی، تفویض اختیارات و... قرار گرفته باشد. 

 .داردن اریمعناد ریشهرداری شهر رفسنجان تاث در یشغل ریمس توسعه بر های شغلیگیریتصمیم یافته ها نشان داد نهایتاً

اند.  اند و نتایج حاصل از تحقیق حاضر را تایید نکرده ( پژوهشی انجام داده1417) 7در این زمینه وردسورس و نیلاکانت

گیری در  دارد. تصمیم وجود های شغلی و توسعه مسیر شغلی همبستگی معنی داری گیری تصمیمبین که  ندنشان دادآنها 

اند و در  های شغلی به عنوان شوک شغلی در نظر گرفته شده های انجام شغل و کارآفرینی مورد امور شغلی و روش

تواند در مسیر شغلی خود پیشرفت نماید و مسیر شغلی  می ،ها را به درستی اتخاذ نماید گیری شرایطی که فرد این تصمیم

های  ها و روش عدم وجود رابطه در این تحقیق ممکن است به این دلیل باشد که رویه خود را به درستی طی کند. اما

در نحوه انجام امور شغلی خود را  یا تصمیم گیری انجام شغلی به جزء مشخص شده و کارکنان حق دخل و تصرف

تحت تاثیر متغیرهای ه نتایج این یافت و در نتیجه عدم وجود رابطه تایید شده است. همچنین ممکن است باشند نداشته

 گر و یا تعدیل گری قرار گرفته باشد که سنجش و کنترل آنها در اختیار محقق نبوده است.  میانجی، مداخله

فرهنگ خوشبینی شغلی برای کارکنان در سازمان ترویج داده شود تا کارکنان بتوانند در گردد  در این راستا پیشنهاد می

های شغلی خود توانایی  ها و مهارت پیشرفت شغلی تلاش کنند و با استفاده از تواناییشرایطی غیرمنتظره و مساعد برای 

های سازمانی غیرمنتظره و ناگهانی را داشته باشند و در راستای تحقق اهداف شغلی و سازمانی خود تلاش  انجام شغل

توانند زودتر از موعد  دارند و می کنند. در صورتی که کارکنان توانایی و مهارت لازم برای انجام امور شغلی خود را

ارتقاء یابند، ارتقاء یافته و در نتیجه در مسیر شغلی خود پیشرفت کنند. در شرایطی که کارکنان استحقاق دریافت جایزه 
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انجام امور شغلی خود داشته و بتوانند  یبهترین عملکرد را دارند، این جایزه به آنها اعطا شود تا انگیزه بیشتری برا

رونق و شکوفایی در شرایط اقتصادی و کاری در همچنین پیشنهاد می شود تا ف شغلی خود را بهتر انجام دهند. وظای

ها استفاده کرده و در راستای توسعه مسیر شغلی خود تلاش  محیط کار ایجاد شود تا کارکنان بتوانند از این فرصت

 ی شوک های شغلی را در کشور طراحی کنند. نهایتاً به محققان آینده پیشنهاد می شود که مدل بومکنند. 
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