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Abstract
This research is conducted to examine the impact of career adaptability
on career plateau with regard to the mediating role of person-job and 
person-organization fits. In terms of purpose, the study was applied and 
it was conducted by using descriptive-survey method. The employees 
of the National Iranian South Oil Company comprised the statistical 
population of the study. Using Morgan sample size table, 356 peo-
ple were selected through the combined method of stratified random  
sampling and non-random convenience sampling. The results of 
data analysis, based on structural equation modeling, shows that ca-
reer adaptability, person-job fit and person-organization fit each has a 
 positive and significant effect on career plateau. Also, career adaptabil-
ity through the mediating role of person-job fit and person-organization 
fit has a significant and negative effect on career plateau
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چکید ه:
پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر انطباق پذیري مسیر شغلي بر سكون زدگي در مسیر 
پیشرفت شغلي با تبیین نقش میانجي تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان انجام 
می شود. این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و به صورت توصیفی ـ پیمایشي اجرا 
نفت خیز جنوب  مناطق  مليّ  کارکنان شرکت  کلیه  را  پژوهش  آماري  جامعه  می شود. 
تشكیل می دهند که با استفاده از جدول تعیین حجم نمونه مورگان تعداد 356 نفر به 
دو روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي نسبي و غیراحتمالی در دسترس به عنوان نمونه 
انتخاب می شوند. نتایج تحلیل داده ها با استفاده از مدلسازي معادله های ساختاري نشان 
می دهد که انطباق پذیري مسیر شغلي، تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان بر 
سكون زدگي در مسیر پیشرفت شغلي اثر مثبت و معناداری دارد. همچنین، انطباق پذیری 
بر  سازمان  ـ  فرد  تناسب  و  ـ شغل  فرد  تناسب  میانجی  نقش  از طریق  شغلی  مسیر 

سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد.

کلید واژه ها:  انطباق پذیري مسیر شغلي، تناسب فرد ـ شغل، تناسب فرد 
ـ سازمان، سكون زدگي در مسیر پیشرفت شغلي، شرکت 

ملیّ مناطق نفت خیز جنوب.
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مقد مه

تغییرهای رخ داده در جهان امروز، به ویژه در بخش های دولتی، باعث افزایش آگاهی های مردم 
از خواسته های خود نسبت به دولت و بالا رفتن توقع آن ها از خدمات ارائه شده می شود. با تغییرهای 
ارائه چنین  برای  و  باکیفیت و مطلوب هستند  ارائه خدمات  دنبال  به  دولتی  رخ داده، سازمان های 
خدماتی به دنبال راهكارهایی برای استفاده بهینه از منابع انسانی خود هستند. اما تغییر در محیط 
کار، کوچک سازی سازمان ها، و روی آوردن به ساختارهای افقی باعث می شود که »سكون زدگی 
در مسیر پیشرفت شغلی« به صورت یک بحران مدیریتی بروز نماید و به عنوان پدیده ای سازمانی 
در رفتار و کنش افراد اثر بگذارد. در واقع، سكون زدگي در مسیر پیشرفت شغلي بیانگر رکود، نبود 
پیشرفت، کاهش یادگیري فردي، و القاکننده نوعي احساس افسردگي و شكست است که می تواند 
به دلایل مختلفي اتفاق افتد )سمیعي و صلواتي، 1394(. آرمسترانگ ـ استاسن و استاسن )2013(، 
مطرح می کنند که سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی بازتاب نبود تنوع و چالش در شغل است. 
یعنی انجام کارهای معمول و خسته کننده باعث بروز سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی کارکنان 
می شود، نه کارهای چالشی و پرهیجان. داوسون )2014(، بیان می کند که سكون زدگی در مسیر 
پیشرفت شغلی به عنوان نقطه ای در زندگی حرفه ای افراد در نظرگرفته می شود که شانس ترفیع 
در سلسله مراتب شغلی پایین است. در واقع، اگر در سازمان ها، نیروی انسانی به دلیل نبود توانایی و 
انگیزه کافی، یا به دلیل نبود موقعیت ارتقا نتواند در سلسله مراتب پیشرفت نماید، دچار سكون زدگی 
در مسیر پیشرفت شغلی می شود )Armstrong-Stassen, & Stassen, 2013(. گوو و همكاران 
)2014(، نشان می دهند که سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی زمانی رخ می دهد که توانایی یک 
کارمند با نیازهای شغلی مطابقت نداشته باشد، نیازهایی که به طور عادی در مسیر شغلی اش قرار دارد 
و به همین دلیل، کارمند تصمیم به پیشرفت نكردن بیش تر می گیرد. در این موارد، قوه ذهنی ادراک 
.)Oh et al., 2014( کارمندان به سمتی حرکت خواهد کرد که باعث نبود پیشرفت شغلی آن ها شود

در پژوهش هایی که در خصوص موضوع سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی انجام شده است، 
این پدیده در ارتباط با مفاهیم مختلفی مورد بررسی قرار گرفته است. در واقع، پژوهش های پیشین 
سكون زدگي  در  بسیاری  عوامل  مي دهند  نشان  شغلي  پیشرفت  مسیر  در  سكون زدگي  زمینه  در 
مسیر  انطباق پذیري  عوامل،  این  از  یكي   .)1393 همكاران،  و  )واحدي  دارند  اثر  کارکنان  شغلي 
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شغلي است. انطباق پذیري مسیر شغلي به معناي آمادگي مقابله با وظایف پیش بیني ناپذیر، حضور 
در نقش هاي کاري مبهم، و سازگاري سریع با تغییرهای کاري است )Savickas, 2002(. ناتان 
دنبال  رویایي،  براي  فرد  توانایي  انطباق پذیري مسیر شغلي،  )2005(، مطرح می کنند که  و هیل 
نمودن، و پذیرش تغییر در نقش هاي مختلف زندگي سازماني است. زونكر )2006(، نشان می دهد 
که انطباق پذیري مسیر شغلي متغیري انعطاف پذیر براي رویارویي با تغییرها و شرایط شغلي است 
واقع شود.  موثر  در کاهش سكون زدگی شغلی،  به ویژه  در تصمیم گیري هاي شغلي،  که مي تواند 
نشان  است،  شده  انجام  شغلي  مسیر  انطباق پذیري  مزایای  زمینه  در  که  متعددی،  پژوهش های 
می دهد که انطباق پذیري مسیر شغلي باعث مي شود که سطح رضایت فرد از شغل افزایش یابد و 
توانایي ها و مهارت هاي فردي با مشكلات شغلي در فرایند انجام شغل متناسب شود )احیاکننده و 
همكاران، 1389(. همچنین، در پژوهش های مختلف به شاخص های مختلف انطباق پذیري مسیر 
شغلي اشاره شده است، از جمله نوآوری، انگیزش مسیر شغلی، مقاومت، آگاهی، و هویت. برخی 
پژوهش ها انطباق پذیری را به عنوان سبكی از تصمیم گیری مورد بررسی قرار می دهند و عناصر آن 
را آگاهی، هشیاری، خوش بینی، واقع بینی، و عملی بودن بیان می کنند )ابراهیمی و زارعی، 1395(. 
ساویكاس )2002(، نشان می دهد که دغدغه هاي کارکنان نسبت به آینده شغلي، تسلط آن ها بر 
تصمیم های حوزه کاري، کنجكاوي نسبت به فرصت هاي شغلي، اعتماد نسبت به توان خود، و تعهد 
داشتن نسبت به قبول مسئولیت ها، از مهم ترین مولفه هاي سنجش انطباق پذیري مسیر شغلي است. 
همچنین ساویكاس )2013(، نشان می دهد انطباق پذیري مسیر شغلي سازه اي روان شناختي است 
که بر آمادگي فردي و شیوه هاي کنار آمدن با شغل و سازمان دلالت دارد و با تناسب فرد ـ شغل 

و فرد ـ سازمان بر نحوه ارتقای افراد در مسیر پیشرفت شغلی موثر است. 
البته باید اشاره شود که پژوهش های مطرح شده در بالا هر کدام از یک یا چند جنبه به تعامل 
متغیرهای پژوهش حاضر می پردازند و آنچه از ادبیات استنباط پذیر است، طرح جامع و منسجمی در 
ارتباط با تعامل متغیرهای مطرح در این پژوهش نیست. در واقع، مرور شواهد پژوهشی و نظری 
ارائه شده در ادبیات حكایت از آن دارد که پژوهشگران در گذشته، به ویژه در کشور ایران، به صورت 
موردی در خصوص تعامل متغیرهای انطباق پذیري مسیر شغلي، تناسب فرد ـ شغل، تناسب فرد ـ 
سازمان، و سكون زدگي در مسیر پیشرفت شغلي به پژوهش پرداخته اند که در این راستا این پژوهش در 
نظر دارد برای برطرف کردن این شكاف، به بررسی تعامل چندگانه بین این مفاهیم بپردازد. بر اساس 
این، نخستین ضرورت و اهمیت انجام پژوهش حاضر در این واقعیت نهفته است که با فراهم شدن 
اطلاعات این موضوع، مسیر برای پژوهش های بیش تر تسهیل می شود. همچنین، با توجه به این که 
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شرکت ملیّ مناطق نفت خیز جنوب یكی از شرکت های مهم صنعت نفت کشور به شمار می رود، توجه به 
مسیر پیشرفت شغلی کارکنان این شرکت می تواند از اهمیت ویژه ای برخوردار باشد. اهداف و چشم انداز 
این شرکت شامل تمرکززدایی و نزدیک کردن مراکز تصمیم گیری به واحدهای اجرایی، اعمال کنترل 
و نظارت بیش تر بر مدیریت های مختلف، مشارکت مجموعه کارکنان در تصمیم گیری های شرکت با 
واگذاری مسئولیت و مسئولیت خواهی از آن ها برای افزایش انگیزه و شكوفایی خلاقیت و نوآوری در 
سطح حوزه تحت مدیریت شرکت، و همچنین کم کردن دیوان سالاری برای تسهیل، تسریع، و بهبود 
کیفی و کمّی ارائه خدمات گسترده و هرچه شایسته تر در قالب سیاست های کلی سازمان است. از 
این رو، برای دستیابی به چنین اهدافی، این شرکت باید توجه ویژه ای به اصول درست مدیریت منابع 
انسانی کند. بنابراین، پرسش اصلي پژوهش حاضر این است که انطباق پذیري مسیر شغلي با توجه به 
نقش میانجي تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان تا چه اندازه بر سكون زدگي در مسیر پیشرفت 

شغلي کارکنان شرکت ملیّ مناطق نفت خیز جنوب تاثیر دارد؟

مبانی نظری پژوهش

انطباق پذيری مسير شغلی

کارکناني که تعادل را در سبک زندگي خود حفظ مي کنند و در محیط هاي کار رضایت بیش تري 
دارند و باعث بهره وري بیش تر و غیبت کم تر مي شوند، کساني هستند که با شغل و محیط خود 
به انطباق پذیري لازم رسیده اند )Zunker, 2006(. پیش فرض اصلي دیدگاه انطباق پذیري مسیر 
شغلي این است که افراد براي ایجاد و نگه داري ارتباط مثبت با محیط کاري شان در تلاش هستند 
)Savickas, 2013(. انطباق پذیري مسیر شغلي براي ادامه اشتغال موفقیت آمیز عامل مهمي به شمار 

مي رود و اشاره مي کند به فرایندي که در آن کارکنان ارتباط و هماهنگي دوسویه بین خود و محیط 
شغلي شان برقرار مي نمایند )یوسفی، 1390(. تاچ و وودمن )1994(، مطرح می کنند که ماهیت متغیر 
محیط هاي کاري باعث می شود که کارفرمایان و مدیران، بیش تر به درک و بهبود انطباق پذیري 
مسیر شغلي کارکنان بپردازند. آن ها به دنبال کارکناني هستند که با آموختن شیوه هاي جدید انجام 
وظایف شغلي، با شرایط جدید کنار بیایند و بتوانند ابهام ناشي از محیط هاي متغیر را تحمل کنند و در 
عین حال موثر باشند؛ در واقع، آن ها خواهان کارکناني هستند که از توانایي انطباق پذیري مسیر شغلي 
برخوردار باشند. در نظر ساویكاس )2002(، انطباق پذیري مسیر شغلي به معناي آمادگي مقابله با 
وظایف پیش بیني ناپذیر، حضور در نقش هاي کاري مبهم، و سازگاري سریع با تغییرهای کاري است. 
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او به جاي مفهوم بلوغ مسیر شغلي در نظریه خود، انطباق پذیري مسیر شغلي را به عنوان مهارتي مهم 
در هدایت تصمیم گیري و همین طور در دنیاي کار معرفي می کند. همچنین ساویكاس )2013(، نشان 
می دهد انطباق پذیري، مي تواند به عنوان یک توانایي کلي براي سازگاري با تغییرها یا موانع موجود 
در مسیر شغلي فرد مورد توجه قرار گیرد. هال )1985(، معتقد است انطباق پذیري فراصلاحیتي است 
که فرد را قادر مي سازد که خودش را اصلاح کند و فعالانه به مطالبات جدید محیط پاسخ دهد، بدون 
آن که منفعلانه منتظر داده هاي درون سازمان بماند. این رفتارهاي خودهدایتگر، خودآگاهي بیش تر 
را منعكس مي کند که به رفتارهاي بهتر، درست، و جهت دار ختم مي شود. در این میان، ارزش ها و 

اهداف فردي راهنماي فرد در انطباق پذیري خواهند بود )سلطان زاده، 1391(.
به طور کلي، انطباق پذیري مسیر شغلي براي ادامه اشتغال موفقیت آمیز عامل مهمي به شمار 
مي رود که از حالت سازگاري و مساعد رواني فرد نسبت به شغل مورد نظر پس از اشتغال حكایت 
دارد. در واقع، زماني که فرد با محیط و شرایط کاري به سازگاري نسبي می رسد و در راستاي آن 

بلوغ مي یابد، نشان دهنده انطباق پذیري بالا در افراد است )احیاکننده و همكاران، 1389(.

تناسب فرد ـ شغل

احساس همخوانی  این  احساس همخوانی کند.  است،  آن  به  باید در شغلی که مشغول  فرد 
تناسب فرد-شغل نامیده می شود که به همخوانی بین آنچه شغل فرد ایجاب می کند و آنچه افراد 
برای انجام آن شغل در اختیار دارند، اشاره می کند. شغلی که فرد در آن کار می کند باید به همان 
میزان توانمندی شغلی که در شاغل وجود دارد، نیاز داشته باشد و از سمت دیگر، فرد باید بتواند 
تمامی الزام های شغل را با شایستگی ها و توانمندی های خود پوشش دهد. نظریه تناسب فرد ـ شغل 
بر این فرض استوار است که الزام های شغلي فراواني )مانند تنوع مهارت، هویت وظیفه، استقلال 
این  از  که  دارند  وجود  دیگر(،  متغیر  ده ها  و  شغلي،  توانایي  شغلي،  مهارت  شغلي،  دانش  وظیفه، 
قابلیت برخوردارند که با ویژگي هاي شخصي مانند )سن، جنس، سطح تحصیلات، وضعیت تاهل، 
سابقه کار، دانش، مهارت، و توانایي هاي فردي( متناسب است، و در نتیجه با قبول سازگاري بین 
شخص و شغل او رفتارها و نگرش هاي فردي را تحت تاثیر قرار مي دهد. هافمن و ووهر )2006(، 
اشاره می کنند سازگاری بین فرد و سازمان در کاری است که انجام می شود، به عبارت دیگر دانش، 
مهارت، و توانایي هاي فرد همان دانش، مهارت ها، و توانایي هایي است که شغل فرد در سازمان 

به آن نیاز دارد. چاینوي )1992(، چهار گروه رایج تناسب فرد ـ شغل را به شرح زیر بیان مي کند:
الف. تناسب مكمل: زماني که فرد ویژگی های دارد که مشابه ویژگی های شغل است )چیزهایي 
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که در زندگي من ارزش هستند، بسیار شبیه به ارزش هاي هستند که در شغل من موجود است(.
ب. تناسب تكمیلي: وقتي فرد قادر است به اندازه کافي ویژگی های گم شده را در شغل پر کند 
ارائه  را  توانایي هاي من چیزهایي  ارائه کند )دانش، مهارت، و  یا ویژگی های اضافه اي )جدیدي( 

مي کنند که سایر افراد متصدي آن شغل ندارند(.
پ. تناسب تقاضاها ـ توانایي ها: زماني که توانایي هاي فرد نیازهاي شغل را برآورده مي نماید 

)توانایي ها و مهارت هاي من همان توانایي ها و مهارت هایي است که شغل نیاز دارد(.
ت. تناسب نیازها ـ تامین ها: زماني که نیازهاي فرد توسط شغل برآورده مي شود )شغل من 

نیازهاي مورد انتظار من را برآورده مي کند(.

تناسب فرد ـ سازمان

تناسب فرد ـ سازمان به تطابق بین ویژگی های فردی و سازمانی معطوف اسـت و زمانی به وجود 
می آید که دست کم یكی از آن ها نیازهای دیگری را برآورده سازد یا دارای ویژگی های اصلی مشترکی 
باشند؛ یا هر دو حالت وجود داشته باشد )Carless, 2005(. ریشه های تناسب فرد ـ سازمان، به 
چارچوب »جذب ـ انتخاب ـ فرسایش«، اشنایدر )1987( برمی گردد. بر اساس این چارچوب، افراد به 
دنبال سازمان هایی می گردند که برای آن ها جذابیت داشته باشند؛ به عنوان عضوی از یک سازمان، 
جذب می شوند و وقتی که هیچ جذابیتی برای دوطرف )فرد و سازمان( وجود نداشته باشد، از سازمان 
صورت  به  را  سازمان  ـ  فرد  تناسب   ،)1996( کریستوف   .)Sekiguchi, 2007( می شوند  خارج 
»سازگاری میان افراد و سازمان هایی که در آن کار می کنند«، تعریف می کند. از اساس، نظریه تناسب 
فرد ـ سازمان مشخص می کند که ویژگی هایی در سازمان ها وجود دارند که دارای ظرفیت سازگاری با 
ویژگی های افراد هستند و این که، رفتارها و نگرش های افراد تحت تاثیر درجه سازگاری یا تناسب بین 
افراد و سازمان ها قرار می گیرد. با وجود این، توافق عمومی که تناسب فرد ـ سازمان شامل سازگاری 
بین افراد و سازمان هایشان است، وجود ندارد، و ماهیت دقیق این تناسب به تعاریف گیج کننده ای از 
تناسب فرد ـ سازمان منجر می شود )Hoffman & Woehr, 2006(. در حالی که پژوهشگران از 
ابعاد متفاوتی برای مفهوم سازی تناسب فرد ـ سازمان استفاده می کنند، بیش ترین ابعاد مشترک برای 

.)Vogel & Feldman, 2009( سنجش این تناسب شامل تناسب ارزش ها و اهداف است
از آن جا که شغل فرد یكی از جنبه ها و ویژگی های سازمانی است که فرد در آن کار می کند، 
شاید این تصور پیش آید که این دو مفهوم همدیگر را به طور کامل پوشش می دهند و در واقع، 
تناسب فرد ـ شغل زیرمجموعه ای از تناسب فرد ـ سازمان است؛ اما شواهد پژوهشی حاکی از آن 
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است که تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل سازه هایی مجزا هستند که تاثیر منحصربه فردی بر 
متغیرهای برون داد دارند )Hoffman & Woehr, 2006(. با وجود این، نمی توان کتمان کرد که 
تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل با یكدیگر رابطه مثبت دارند. البته این رابطه باید در دو متغیری 
که از یک مفهوم اصلی مشتق می شوند، وجود داشته باشد؛ اما مسئله مهم این است که جهت رابطه 
علیّ بین این دو اغلب از تناسب فرد ـ سازمان به سمت تناسب فرد ـ شغل فرض می شود. منطق 
زیربنایی در این جا این است که افرادی که در ارزش ها و اهداف سازمان، خود را شریک و سهیم 
نمی دانند، بسیار کم تر تمایل دارند مشاغلی را که توسط آن سازمان ارائه می شوند، از لحاظ شخصی 
ارضاکننده بیابند. در نتیجه، افرادی که از درجه های پایین تری از تناسب فرد ـ سازمان برخوردارند، 
کم تر قادر خواهند بود که رفتارهای روزمره کاری شان را با انتظارهای سازمان خود وفق دهند. پس 
از تناسب فرد ـ سازمان جنبه دیگری از تناسب فرد ـ محیط، که در پژوهش های بسیاری مورد 
استفاده قرار گرفته است، تناسب فرد ـ شغل است که نقش مهمی در تعیین میزان تناسب فرد با 
سمت هایی که توسط وی قابل تصدی است، ایفا می کند و در بررسی شایستگی افراد برای ارتقا و 

ترفیع درون یا برون سازمانی، نقش بسیار مهمی دارد )شایمی برزکی و همكاران، 1395(.

سكون زدگی در مسير پيشرفت شغلی

ایده سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی برای نخستین بار توسط فرنس و همكاران )1977( 
مطرح می شود. آن ها این پدیده را به عنوان نقطه ای در زندگی حرفه ای افراد، که شانس ترفیع پایینی 
در سلسله مراتب دارند، در نظر می گیرند )Dawson, 2014(. در واقع، آن ها سكون زدگی را در مسیر 
پیشرفت شغلی شامل نبود موقعیت ارتقای شخصی در سازمان و سكون زدگی شخصی به دلیل نبود 
توانایی و انگیزه در شخص برای ترفیع می دانند. با وجود این، مفهوم سكون زدگی در مسیر پیشرفت 
شغلی بیش تر در دو دهه اخیر مورد بررسی قرار می گیرد. به هر حال، به دلیل برخی عوامل اتفاق افتاده در 
شرایط جاری برای همه سازمان ها شامل جنبه های محیطی و سازمانی )مثل مهندسی یا ساختاربندی 
دوباره تجاری(، پایین آوردن اندازه ها؛ وسعت سلسله مراتب، حتی مدیریت شغلی غیرطراحی شده در 
سازمان، می تواند به سكون زدگی کارکنان منجر شود )غیاثی ندوشن و ساساني، 1394(. به دلیل افقی 
بودن بیش تر ساختارهای سازمانی، امروزه پیشرفت شغلی برحسب ترفیع عمودی به یک امر رقابتی 
و دشوار تبدیل شده است. بنابراین، بیش تر کارمندان پیش از دستیابی به اهداف شغلی شان اغلب به 
مرحله سكون زدگی شغلی می رسند. سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی پدیده جدیدی نیست. آنچه 
باعث نگرانی است گسترش سریع این پدیده در بسیاری از سازمان هاست. بسیاری از پژوهشگران 
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مشاغل سازمانی بر این عقیده اند که سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی به یک موضوع انتقادی 
سازمانی و مدیریتی تبدیل شده است که نیاز به مدیریت درست دارد تا از نارضایتی کارمندان جلوگیری 
کند. به دلیل تغییرها در محیط تجاری، ساختاربندی مجدد، کوچک سازی )خصوصي سازی(، و ستاوی 
استخدامی، سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی به احتمال به یكی از موضوع های شغلی مهم دهه 
بعد تبدیل خواهد شد )Ongori & Agolla, 2009(. اگرچه در گذشته موضوع سكون زدگی در مسیر 
پیشرفت شغلی به عنوان موضوعی شناخته می شد که فرد در زندگی حرفه ای خود بیش تر نمی تواند 
رشد کند، اما به تازگی سكون زدگی به عنوان پدیده ای، که دارای ابعاد و وجوه مختلفی است، معرفی 

.)Ugwu et al., 2015( می شود
نقطه ای در  به عنوان  را  تعریف کلاسیک، سكون زدگی  اساس  بر  انسانی  منابع  پژوهشگران 
یک شغل تعریف می کنند که در آن احتمال ترفیع سلسله مراتبی بسیار کم تر است. به عبارت دیگر، 
بهترین تعریف از سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی عبارت است از نقطه ای که در آن تحرک 
شغلی آینده شامل حرکاتی به سوی بالا و حرکات جانبی است )شیخ اسمعیلي و حزباوي، 1395(. 
به دنبال  یا افسردگی است که اشخاص  سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلي احساس شكست 
یک توقف دائمی یا موقتی در مسیر پیشرفت شغلی شان تجربه می کنند. چنین احساسی می تواند 
هم براي کارمندان و هم براي سازمان نتایج منفی داشته باشد. ممكن است فرد به نگرش ها و 
رفتارهایی برسد که دیگر کارایی ندارد و سلامت روانی و جسمی اش نیز دچار تزلزل شود. پیامدها 
و عواقب تمامی این ها براي سازمان می تواند به صورت کاهش عملكرد کارمند بروز نماید )مدبر 

و بهشتي فر، 1392(.
از  بسیاری  برای  مقدمه ای  عنوان  به  شغلی  پیشرفت  مسیر  در  سكون زدگی  کلي،  به طور 
پیامدهای کاری نامطلوب مثل رضایت کم، استرس بالا، عملكرد ضعیف، علایم باج گیری، تعهد 
سازمانی پایین، و افزایش تصمیم گیری برای انتقال استفاده می شود. سكون زدگی در مسیر پیشرفت 
شغلی، به صورت ظرفیت، باعث ایجاد ناراحتی در میان کارمندان می شود، زیرا نبود پیشرفت مداوم 
اندازه گیری عملكرد کارمندان در نظرگرفته می شود  شغلی به طرف بالا به عنوان مقیاسی برای 

)شریعت نژاد و همكاران، 1395(.

ايجادوتوسعه فرضيه های پژوهش

برخی از پژوهشگران معتقد هستند که در شرایط پیچیده شغلی کنونی، سكون زدگی یک بحران 
انكارناپذیر در سازمان های مدرن است که باعث ایجاد ناکارامدی و کسب نكردن نتیجه از سوی 
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کارکنان می شود )علمدار، 1391(. لنتز و آلن )2009(، نشان می دهند کارکنان در صورتي که دریابند 
ارتقا و پیشرفت در مسیر شغلي دستیابي ناپذیر است، پیشرفت را در سازمان هاي دیگر جستجو خواهند 
کرد، و در نتیجه تمایل به ترک سازمان افزایش خواهد یافت. کانر )2014(، بیان می کند که تعداد 
قابل توجهي از افراد به دلیل نارضایتي از مسیر ترفیع و ارتقا، در جستجوي فرصت هاي شغلي جدیدي 
در سازمان های دیگر هستند و به محض یافتن فرصت بهتر، سازمان هاي فعلي خود را ترک می کنند.

با وجود این، پژوهش های زیادی به دنبال بررسی تاثیر متغیرهای اثرگذار بر کاهش سكون زدگی 
هستند. گوان و همكاران )2016(، نشان می دهند که کارکنان با سطوح بالاتری از انطباق پذیري شغلی 
کم تر احتمال دارد که سكون زدگي شغلي را تجربه کنند. همچنین، تناسب فرد ـ شغل باعث تقویت 
این رابطه مي گردد. هرست و همكاران )2017(، بیان می کنند که بین سكون زدگی شغلی، مناسب 
بودن شغل، و سازگاری شغلی ارتباط معناداری وجود دارد. کراوشاو و برودبک )2011(، اشاره می کنند 
که اگر کارکنان در مدیریت و برنامه ریزی آرمان های حرفه ای بلندمدت خود دچار مشكل شوند یا 
این که با تاخیر روبه رو شوند، دچار سكون زدگی خواهند شد و راهكار کاهش آن گسترش عدالت و 
اعتماد در درون سازمان ها مبتنی بر تناسب فرد با سازمان خود است. شارف )2016(، بیان می کند که 
انطباق پذیري به عنوان سبكي از تصمیم گیري فرد در مورد شغل خود، داراي ابعاد آگاهي، هشیاري، 
شغلي  پیشرفت  مسیر  در  کاهش سكون زدگی  در  که  است  بودن  عملي  و  واقع بیني،  مثبت گرایي، 
موثر است. آتین و همكاران )2017(، نشان می دهند که انطباق پذیری مسیر شغلی شامل دامنه ای 
از نگرش ها، شایستگی ها، و رفتارهایی است که افراد در متناسب کردن خودشان با کار و سازمان 
استفاده می کنند که در نهایت، بر سكون زدگی کارکنان در مسیر پیشرفت شغلی اثرگذار است و به 
عنوان یک منبع روان شناختی، فرایند تلفیق کارکنان را با شغل و سازمانشان تسهیل می کند. جیانگ 
)2016(، مطرح می کند تناسب فرد ـ شغل باعث می شود که ادراک کارکنان از خستگی در محیط 
کار کاهش یابد؛ تناسب فرد ـ شغل یک ویژگی کلیدی و مهمی است که در مفهوم سكون زدگی 
شغلی منعكس می شود. چوی و همكاران )2017(، بیان می کنند مناسب بودن شغل بدین معناست 
که دانش، مهارت ها، توانایی ها، و قابلیت های کارکنان با شرایط شغلی متناسب است. تیمز و همكاران 
)2016(، اشاره می کنند مناسب بودن شغل به عنوان یک پیامدی از کار معنادار و عامل مهمی در تقلیل 
خستگی ها و لذت بردن از شغل و کاهش سكون زدگی شغلی محسوب می گردد. در کنار این، تناسب 
فرد ـ سازمان به عنوان یک عامل موثر بر کاهش سكون زدگی شغلی، به معنای انعكاس ارزش ها و 
شخصیت فرد در ارزش ها و ویژگی های سازمان است )Jiang, 2016(. به عبارت دیگر، تناسب فرد ـ 
سازمان منعكس کننده میزان شباهت یا همبستگی ادراک شده در ارزش های بین فرد و سازمانی است 
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که برایش کار می کند و یک معیار اندازه گیری سازگاری ادراک شده بین ارزش های فردی همراه با کار 
و ارزش های ارتقایافته توسط سازمان بكارگیرنده محسوب می شود )Risman et al., 2016(. تناسب 
فرد ـ سازمان به باورهای ذهنی یک فرد در مورد سازگاری و انطباق ادراک شده اش با محیط کار اشاره 
دارد. افراد با شغل سازمانی مناسب بر این باورند که ارزش هایشان مشابه ارزش های محیط کار هستند 
و در جهت ارتقای شغلی خود تلاش می کنند که نشان دهنده کاهش سكون زدگی فرد در مسیر شغلی 

.)Wei et al., 2016( وی است

مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش

از آن جا که اغلب کارکنان، ارتقا و پیشرفت را در مسیر شغلی به عنوان شاخص اساسی براي 
سنجش موفقیت در شغل در نظر می گیرند؛ ضرورت توجه به مقوله سكون زدگی در مسیر پیشرفت 
شغلی، توسط تمام سازمان ها اجتناب ناپذیر است و بسیاری از پژوهشگران و سیاستگذاران سازمانی 
تلاش می کنند که تاثیر عوامل مختلف سازمانی را بر کاهش آن بررسی کنند. همچنین، با مرور 
مسیر  انطباق پذیري  که  کرد  نتیجه گیری  چنین  می توان  پژوهش  تجربی  پیشینه  و  نظری  مبانی 
شغلي مبتنی بر متناسب بودن ویژگی های فردی با شغل و سازمان، و به دلیل تاثیری که بر ادراک 
افراد از مسیر پیشرفت شغلی دارد، سبب کاهش سكون زدگی شغلی می شود. بر مبنای این، مدل 

مفهومی پژوهش ترسیم می شود )شكل 1(. 

10 
 

به  زدگي شغلي، ن يک عامل موثر بر کاهش سكونبه عنواسازمان ـ  تناسب فرد ،گردد. در کنار اين محسوب مي
به عبارت ديگر، . (Jiang, 2016)سازمان است  هاي ويژگيها و  ارزش فرد درها و شخصیت  ارزشي انعكاس امعن

د و سازماني هاي بین فر شده در ارزش ده میزان شباهت يا همبستگي ادراککنن سازمان منعكسـ  ناسب فردت
هاي فردي همراه با کار و  ارزششده بین  گیري سازگاري ادراک يک معیار اندازه کند و است که برايش کار مي

ـ  تناسب فرد .(Risman et al., 2016شود ) حسوب مييافته توسط سازمان بكارگیرنده مهاي ارتقا ارزش
افراد با اش با محیط کار اشاره دارد.  شده مورد سازگاري و انطباق ادراک سازمان به باورهاي ذهني يک فرد در

 و در جهت ارتقايهاي محیط کار هستند  هايشان مشابه ارزش اني مناسب بر اين باورند که ارزششغل سازم
 ,.Wei et alزدگي فرد در مسیر شغلي وي است ) دهنده کاهش سكون کنند که نشان شغلي خود تلاش مي

2016.) 
 

 هاي پژوهش مدل مفهومي و فرضيه
ت موفقی سنجش براي اساسي عنوان شاخص به شغلي مسیر درت را پیشرف و ارتقا کارکنان، اغلب جا که آن از
 ها سازمان توسط تمام شغلي، در مسیر پیشرفت زدگي سكون مقوله به توجه ضرورت ؛گیرند مي نظر در شغل در

تاثیر عوامل مختلف  کهکنند  مي و بسیاري از پژوهشگران و سیاستگذاران سازماني تلاش است ناپذير اجتناب
توان چنین  ني نظري و پیشینه تجربي پژوهش ميبا مرور مبا ،همچنین .بررسي کنندسازماني را بر کاهش آن 

و  ،هاي فردي با شغل و سازمان مبتني بر متناسب بودن ويژگي پذيري مسیر شغلي انطباقگیري کرد که  جهنتی
شود. بر  زدگي شغلي مي ، سبب کاهش سكونبه دلیل تاثیري که بر ادراک افراد از مسیر پیشرفت شغلي دارد

 (. 1شود )شكل  ترسیم مي پژوهشمدل مفهومي  ي اين،مبنا
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 پژوهش: مدل مفهومي 1شكل 

 دغدغه

 تعهد

 اعتماد

 کنجکاوی

 تسلط

پذیریانطباق
 مسیرشغلی

تناسبفرد
 شغلـ

تناسبفرد
 سازمانـ

زدگی مسیر کاهش سکون
 پیشرفت شغلی:

 ورشدسازمانینبودارتقا-
 فقدانیادگیری-
 وروزمرگیاحساسلذتنبود-

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
با اقتباس از ساویكاس )2002(، اسكروگینز1 )2003(، و باردویك2 )1988(

1. Scroggins
2. Bardwick
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بر مبنای مدل مفهومی ارائه شده، فرضیه های پژوهش به شرح زیر تدوین می شوند:
1. انطباق پذیری مسیر شغلی بر تناسب فرد ـ شغل اثر مثبت و معناداری دارد.

2. انطباق پذیری مسیر شغلی بر تناسب فرد ـ سازمان اثر مثبت و معناداری دارد.
3. انطباق پذیری مسیر شغلی بر سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد.

4. تناسب فرد ـ شغل بر سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد.
5. تناسب فرد ـ سازمان بر سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد. 

6. انطباق پذیری مسیر شغلی با تبیین نقش میانجی تناسب فرد ـ شغل بر سكون زدگی در مسیر 
پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد.

7. انطباق پذیری مسیر شغلی با تبیین نقش میانجی تناسب فرد ـ سازمان بر سكون زدگی در 
مسیر پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد.

روش شناسی پژوهش

مي توان  آن  نتایج  از  زیرا  است،  کاربردي  نوع  از  دارد  که  هدفي  راستاي  در  پژوهش  این 
استفاده کرد.  نفت خیز جنوب  مناطق  ملیّ  به ویژه در شرکت  در تصمیم گیري مدیران سازمان ها، 
پیمایشی است. در  ـ  نوع توصیفي  از  این پژوهش برحسب ماهیت  بكاررفته در  همچنین، روش 
این روش، پژوهشگران شرایط فعلی را بررسی می کنند تا مسائل جاری در پرتو آن روشن شود. 
واقعي شرکت  به محیط  پژوهشگران  زیرا  انجام شده است،  به صورت میداني  داده ها  جمع آوری 
ملیّ مناطق نفت خیز جنوب برای جمع آوري داده ها مراجعه کرده اند. جامعه آماري پژوهش حاضر، 
کارکنان شرکت مليّ مناطق نفت خیز جنوب است که تعداد آن ها در زمان انجام پژوهش 4875 نفر 
است. تعیین حجم نمونه، مبتنی بر جدول مورگان است که تعداد آن 356 نفر تعیین شد. همچنین، 
روش نمونه گیري در مرحله اول، با توجه به حوزه های وظیفه ای شرکت از نوع نمونه گیري طبقه اي 
نسبي است و در مرحله دوم، از نوع غیرتصادفي در دسترس. ابزار مورد استفاده برای جمع آوری 
داده ها پرسشنامه ای است که 57 پرسش را شامل می شود. پرسش های 1 تا 30 مربوط به سنجش 
است.   )2002( از ساویكاس  برگرفته  است که  آن  مولفه های  و  انطباق پذیری مسیر شغلی  متغیر 
ـ  فرد  تناسب  متغیر   42 تا   36 پرسش های  و  ـ شغل،  فرد  تناسب  متغیر   35 تا   31 پرسش های 
سازمان را مورد سنجش قرار می دهند که هر دو برگرفته از اسكروگینز )2003( هستند. در نهایت، 
پرسش های 43 تا 57 مربوط به سنجش متغیر سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی است که بر 
پرسشنامه طیف  در  استفاده  مورد  مقیاس  قرار می گیرد.  مورد سنجش   ،)1988( باردویک  اساس 
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امتیاز 5 در  امتیاز یک و گزینه خیلي زیاد،  پنج گزینه ای لیكرت است که براي گزینه خیلي کم، 
نظرگرفته می شود. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه با مشورت از خبرگان سازمانی و دانشگاهی 
مورد تایید قرار می گیرد. پایایی پرسشنامه نیز مبتنی بر روش پیش آزمون برای 30 نفر و ضریب 
آلفای کرونباخ است که مقدار آلفاي کرونباخ مربوط به هر کدام یک از متغیرهای پژوهش در جدول 

)1( آورده می شود.

جدول 1: مقدار آلفاي کرونباخ براي هر يک از متغیرهاي پرسشنامه

آلفاي كرونباختعداد پرسشمتغير
300/81انطباق پذيري مسير شغلي

50/85تناسب فرد ـ شغل
70/79تناسب فرد ـ سازمان

150/86سكون زدگي در مسير پيشرفت شغلي

از آن جا که ضریب آلفاي کرونباخ براي تمام متغیرها از مقدار استاندارد 7 / 0 بیش تر است، در 
نتیجه پرسش های مربوط به تمام متغیرها پایایی لازم را دارند. قابل توجه است در این پژوهش، 
همچنین،  می شود.  انجام   16 نسخه   SPSS نرم افزار  بر  مبتنی  داده ها  تجزیه وتحلیل  روش هاي 
برای تحلیل مسیر از مدلسازي معادله های ساختاري مبتنی بر نرم افزار لیزرل )Lisrel( نسخه 8/8 

استفاده می شود. 

يافته های پژوهش

پیش از ارائه نتایج مربوط به آزمون فرضیه های پژوهش، نتایج توصیفی مربوط به ویژگی های 
نتایج  بر  مبتنی  می شود.  آورده  پژوهش  متغیرهای  توصیف  و  نمونه  افراد  جمعیت شناختی 
تجزیه وتحلیل انجام شده در خصوص ویژگی های جمعیت شناختی از نظر جنسیتی، 236 نفر )3/66 
درصد( مرد و 120 نفر )7/33 درصد( زن، و از نظر تاهل، 329 نفر )4/92 درصد( متاهل و 27 نفر 
)6/7 درصد( مجرد هستند. همچنین، از نظر سن بیش تر افراد )7/68( نمونه در فاصله سنی 31 تا 
40 سال هستند. در ادامه در جدول )2(، توصیف متغیرهای پژوهش مبتنی بر پارامترهای آماری 

ارائه می شود.
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جدول 2: شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش 

تعداد متغيرها
انحراف ميانگينپرسش

معيار
ضريب 
چولگي

ضريب 
كشيدگي

مولفه هاي انطباق پذيري 
مسير شغلي

0/269-0/285-63/920/60دغدغه
0/142-0/497-64/030/57تسلط

0/579-0/146-63/760/57كنجكاوي
0/4460/547-63/710/59اعتماد
0/6920/442-63/890/58تعهد

0/169-0/139-303/860/38انطباق پذيري مسير شغلي
0/3310/444-54/140/51تناسب فرد ـ شغل

0/6710/660-74/040/49تناسب فرد ـ سازمان

مولفه هاي سكون زدگي 
مسير پيشرفت شغلي

نبود ارتقا و 
0/2790/074-73/930/41رشد سازماني

0/521-0/055-53/810/53فقدان يادگيري
نبود احساس 
0/055-0/267-33/780/66لذت و شادي

0/494-0/088-153/860/34سكون زدگي مسير پيشرفت شغلي

مبتني بر جدول )2(، براي تمام متغیرها، میانگین محاسبه شده بیش تر از میانگین نظري )عدد 
3( است. همچنین، بیش ترین و کم ترین مقدار میانگین به مولفه هاي تناسب فرد ـ شغل و اعتماد 
مربوط است. مقدار ضریب چولگي و ضریب کشیدگي در بازه )2   -2( قرار دارد و مي توان گفت، 
توزیع داده ها تقریباً نرمال است. حال با استفاده از روش مدلسازي معادله های ساختاري به تحلیل 
فرضیه هاي پژوهش پرداخته می شود که در ادامه، تعامل بین متغیرها به صورت چندگانه با روش 
مدلسازی معادله های ساختاری مورد تجزیه وتحلیل قرار می گیرد، که نتیجه آن برای ضرایب مسیر 

به صورت شكل )2( است. 
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شکل 2: نتیجه مدلسازي معادله های ساختاري برای ضرايب مسیر در حالت استاندارد
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برای بررسی معناداری ضرایب مسیر از آماره t استفاده می شود که نتایج آن در شكل )3( ارائه 
می شود.

15
 

 

 
شكل 

3
: نتيجه مدلسازي معادله
 

هاي
 

ساختاري 
براي ضرايب مسير

 
در حالت معنا

داري
 

 
در شكل 

(2
،) 

نتیجه مدلسازي معادله
 

هاي
 

ساختاري براي بررسي ارتباط بین متغیرها 
به صورت ضرايب مسیر و 

در شكل 
(3)

، 
مقادير آماره

t  
براي بررسي معناداري مقادير به
 

دست
 

آمده ارائه 
 مي

شود.
 

از اين
 

رو،
 

نتیجه
 

گیري 
 مي

شود
که 

 
تمامي ضرايب مسیر به
 

غیر
 از 

ضريب
 

مسیر متغیر 
اعتماد

 
بر تناسب فرد

ـ  
سازمان

 
مورد تايید قرار 

 مي
گیرند. نتیجه آزمون با در نظر

گرفتن ضرايب مسیر متغیرها و مقادير معناداري براي روابط
 

متغیرها 
در 

جدول 
(3)

آ 
ورده 

 مي
شود
. 

 
جدول 

3 :
بررسي معناداري ضرايب مسير و 

آ
زمون روابط متغيرها

 
روابط متغيرها

 
ضريب مسير

 
آماره 

t 
نتيجه

 
دغدغه 
← 

تناسب فرد
ـ  

شغل
 

538
/0

 
471
/4

 
تايید

 
دغدغه 
← 

تناسب فرد
ـ  

سازمان
 

617
/0

 
835
/6

 
تايید

 
تسلط
 
← 

تناسب فرد
ـ  

شغل
 

431
/0

 
126
/2

 
تايید

 

شکل 3: نتیجه مدلسازي معادله های ساختاري برای ضرايب مسیر در حالت معناداری
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در شكل )2(، نتیجه مدلسازي معادله های ساختاري براي بررسی ارتباط بین متغیرها به صورت 
ارائه  به دست آمده  مقادیر  معناداری  بررسی  برای   t آماره  مقادیر   ،)3( شكل  در  و  مسیر  ضرایب 
می شود. از این رو، نتیجه گیري مي شود که تمامی ضرایب مسیر به غیر از ضریب مسیر متغیر اعتماد 
با در نظرگرفتن ضرایب مسیر  آزمون  نتیجه  قرار می گیرند.  تایید  تناسب فرد ـ سازمان مورد  بر 

متغیرها و مقادیر معناداری برای روابط متغیرها در جدول )3( آورده می شود.

جدول 3: بررسی معناداری ضرايب مسیر و آزمون روابط متغیرها

نتيجهآماره tضريب مسيرروابط متغيرها
تاييد0/5384/471دغدغه ← تناسب فرد ـ شغل

تاييد0/6176/835دغدغه ← تناسب فرد ـ سازمان
تاييد0/4312/126تسلط ← تناسب فرد ـ شغل

تاييد0/5905/796تسلط ← تناسب فرد ـ سازمان
تاييد0/71714/429كنجكاوی ← تناسب فرد ـ شغل

تاييد0/5203/972كنجكاوی ← تناسب فرد ـ سازمان
تاييد0/5545/115اعتماد ← تناسب فرد ـ شغل

تاييدنشده0/3711/254اعتماد ← تناسب فرد ـ سازمان
تاييد0/5835/710تعهد ← تناسب فرد ـ شغل

تاييد0/6297/928تعهد ← تناسب فرد ـ سازمان
تاييد0/72715/518انطباق پذيری ← تناسب فرد ـ شغل

تاييد0/5715/383انطباق پذيری ← تناسب فرد ـ سازمان
تاييد5/349-0/564-تناسب فرد ـ شغل ← نبود ارتقا

تاييد6/457-0/603-تناسب فرد ـ  شغل ← فقدان يادگيری
تاييد3/701-0/492-تناسب فرد ـ شغل ← نبود احساس لذت

تاييد6/269-0/597-تناسب فرد ـ شغل ← سكون زدگی
تاييد5/278-0/571-تناسب فرد ـ سازمان ← نبود ارتقا

تاييد3/008-0/475-تناسب فرد ـ سازمان ← فقدان يادگيری
تاييد3/894-0/509-تناسب فرد ـ سازمان ← نبود احساس لذت

تاييد4/286-0/528-تناسب فرد ـ سازمان ← سكون زدگی
تاييد6/261-0/601-انطباق پذيری ← سكون زدگی
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 - 0 / 601 شغلی  پیشرفت  مسیر  در  سكون زدگی  بر  شغلی  مسیر  انطباق پذیری  مسیر  ضریب 
اثرگذاری  است؛ پس  از 96 / 1 -  کم تر   ،)- 6 / 261( با  برابر   t آماره  معناداري  مقدار سطح  و  است 
قرار می گیرد. در  تایید  پیشرفت شغلی مورد  بر سكون زدگی در مسیر  انطباق پذیری مسیر شغلی 
پایان، باید اشاره شود که شرط برقراری مدل در حالت کلی منوط به شاخص های برازش مدل است 

که نتیجه مربوط به آن ها در جدول )4( آورده می شود.

جدول 4: شاخص های برازش نتیجه مدلسازی معادله های ساختاری

نتيجهمقدار محاسبه شدهشاخص
χ2⁄df1/71

پذيرش مدل

P – Value0/000
RMSEA0/000

GFI0/96
AGFI0/92
CFI0/94
NFI0/92

چنانچه از جدول )4(، مشاهده می شود، شاخص کای ـ دو به عنوان یكی از شاخص های عمومی 
در مدلسازی معادله های ساختاری بر درجه آزادی تقسیم می شود که اگر مقدار آن کم تر از 3 باشد، 
نشان دهنده شرایط ایده آل برای پذیرش مدل است. مقدار جدول برابر با 71 / 1 است که در حالت کلی تایید 
می شود. شاخص ریشه خطای میانگین مجذورها )RMSEA(، به عنوان یک شاخص برازش متناسب 
با شرایط مدل مورد تفسیر قرار می گیرد و اگر مقدار آن همانند مدل پژوهش حاضر، کم تر از   1 / 0 باشد، 
نشان دهنده برازندگی بالای مدل است. مقادیر شاخص نیكویی برازش )GFI(، شاخص نیكویی برازش 
اصلاح شده )AGFI(، شاخص برازش مقایسه ای )CFI(، و شاخص برازش تطبیقی )NFI(، در بازه مجاز 
قرار دارند که نشان می دهند مدل پژوهش از نظر شاخص های اشاره شده در دامنه مورد قبول قرار می گیرد.

بحث و نتیجه گیری

پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر انطباق پذیري مسیر شغلي بر سكون زدگي در مسیر پیشرفت 
شغلي با توجه به نقش میانجي تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان در شرکت ملیّ مناطق 
نفت خیز جنوب انجام گرفت. نتایج تحلیل داده ها با استفاده از مدلسازي معادله های ساختاري نشان 
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می دهد که انطباق پذیري مسیر شغلي، تناسب فرد ـ شغل، و تناسب فرد ـ سازمان بر سكون  زدگي 
در مسیر پیشرفت شغلي اثر مثبت و معناداری دارند. همچنین، انطباق پذیری مسیر شغلی با نقش 
میانجی تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان بر سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی اثر 
منفی و معناداری دارد. در تبیین یافته های پژوهش، می توان چنین بیان کرد که اگر کارکنان در 
تصمیم گیري ها مشارکت کنند، دریافت اطلاعات برای تصمیم گیري دغدغه همه افراد در سازمان 
باشد، آموزش هاي لازم را ببیند و بر روند کارها مسلط شوند، رفتارهاي داوطلبانه و خیرخواهانه 
انجام وظایف تعهد بالایي از خود نشان دهند، و نیز  انجام دهند، به همدیگر اعتماد کنند، و در 
فرایندهاي گردش شغلي و غني سازي شغلي در جهت تقویت توانایي ها فردي و متناسب سازي فرد 
با شغل و سازمان انجام شود، باعث مي شود که سكون زدگي در مسیر پیشرفت شغلي کاهش یابد.

در سازمان هایی که کارکنان دغدغه سازمان خود را دارند و نسبت به وظایفي که به آن ها واگذار 
می شود، حساس باشند؛ چنان درگیر کار و مسئولیت هاي شغلي می شوند که مشكلات و نیازهاي خود را 
فراموش می کنند و می کوشند نسبت به شغل خود احساس مطلوبي داشته باشند و آن را متناسب با خود 
بدانند. در این حالت، فرد توانایي ها و شایستگي هاي خود را تقویت می کند و در جهت پیشرفت سازمان 
حرکت می نماید. در چنین سازمان هایی، کارکنان قادر به انجام وظایف خود در شرایط مختلف و تغییر 
محیط کاري هستند؛ با شرایط جدید خود را تطبیق می دهند و نیازهاي کاري خود را درک می کنند، و 
اگر ویژگي هاي شخصیتي آنان با استانداردهاي شغل شان متناسب باشد و با آرامش فكري بالا کار خود 

را انجام دهند، باعث مي شود فرد بر محیط کاري تسلط یابد و موانع رشد و پیشرفت خود را رفع کند.
در این راستا، کارکنان در چنین سازمان هایی نسبت به تغییرهای محیط اطراف خود کنجكاو 
هستند و سعي می کنند شرایط غیربرنامه ریزي شده را درک کنند و خود را براي موقعیت هاي آینده آماده 
کنند. کارکنان در ارائه آزادانه ایده ها و نظرهای خود در سازمان به دیگران اعتماد می کنند، همكاران 
در مقابل مشكلات یكدیگر به صورت دلسوزانه و سازنده واکنش نشان می دهند و تلاش می کنند با 
همدیگر منصفانه برخورد کنند و همدیگر را قبول داشته باشند و به هم اطمینان کنند. در این حالت، 
دلبستگي افراد به سازمان افزایش می یابد و افراد تلاش می کنند که حس تعلق سازمانی بالایي از خود 
نشان دهند. آن ها احساس می کنند با سازمان خود پیوند عاطفی دارند و برای آن اهمیت قائل می شوند. 
مدیران نیز اطلاعات لازم را در اختیار کارکنان قرار می دهند تا در شرایط تصمیم گیري، تصمیم های 
یكسان و پیش بینی پذیر اتخاذ کنند و نسبت به نقطه نظرها و ایده های همدیگر توجه لازم را نشان 

دهند، که وجود چنین شرایطی در نهایت باعث مي شود سكون زدگي در مسیر شغلي کاهش یابد.
میانجي  نقش  با  انطباق پذیري مسیر شغلي  نشان می دهد  به دست آمده که  نتایج  راستاي  در 
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منفی  اثر  شغلي  پیشرفت  مسیر  در  بر سكون زدگي  سازمان  ـ  فرد  تناسب  و  ـ شغل  فرد  تناسب 
مي شود:  پیشنهاد  جنوب  نفت خیز  مناطق  ملیّ  شرکت  مسئولان  و  مدیران  به  دارد،  معناداری  و 
ایده های کارکناني که دغدغه سازماني  از نظرها و  افزایش دهند و  در سازمان تفویض اختیار را 
بالایي دارند، برای اداره بهتر کارها استفاده کنند. کارکنان را براي انجام بهتر کارها آموزش دهند 
به روز شدن اطلاعات  برای  باید  ورزند. مدیران  مبادرت  انجام کارها  به  بالا  با تسلط  تا کارکنان 
فني و تخصصي کارکنان و افزایش محتواي شغلي آن ها اقدام کنند، و براي آزادي عمل کارکنان 
فرصت هاي برابر به وجود آورند. نیروي کار باید بدون تبعیض و مبتني بر کارکردهاي فردي مورد 
ارزیابي قرار گیرند تا این ذهنیت تحت تاثیر روابط غیررسمي قرار نگیرد و کارکنان به مدیران و 

کارکردهاي سازماني اعتماد کنند.
پیشنهاد می شود، نتایج ناشي از بهبود سطح کیفي عملكرد، که تحت تاثیر تعهد افراد است، به 
عنوان شاخص ارزیابي عملكرد در سازمان قرار گیرد. متخصصان امور نیروي انسانی باید مشاغل 
را به نحوی طراحی کنند که کار در محیط سازمان براي کارکنان مطلوب و رضایت بخش باشد. 
انجام یک  در  توان فردي  و  ویژگی ها،  و  دانش، مهارت، تجربه، علاقه،  اساس  بر  مناسب  شغل 
وظیفه معین تبیین می شود و لازم است تفكیک شغلی بر پایه توانایی هاي فردي باشد و تقسیم کار 
تخصصی صورت گیرد. مدیران سازمان به شیوه های ترفیع شغلی کارکنان توجه بیش تری کنند، 
زیرا یكی از مسائل مهم در ترغیب و تشویق کارکنان به ارائه کار بهتر و ایجاد انگیزه در آنان، 

شیوه هاي ترفیع شغلی و سازمانی است.
در پایان، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می شود با انجام پژوهش های اکتشافی روش های بهبود 
انطباق پذیری شغلی را مورد مطالعه قرار دهند تا از راه عوامل مختلف سازمانی در جهت ارتقای آن 
در سازمان ها راهكارهای علمی ارائه دهند. همچنین، نیاز است که جایگاه متغیرهای مختلف دیگر، از 
جمله حمایت سرپرست، مدیریت مشارکتی، و مدیریت عملكرد به عنوان متغیرهای اثرگذار بر کاهش 
سكون زدگی شغلی مورد مطالعه قرار گیرد. پیشنهاد می شود پژوهشگران آینده با انجام پژوهش هایی به 
حل مشكلات سازمان های کشور از جمله سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی کارکنان کمک کنند. 
و  تفسیر  مورد  آن  محدودیت هاي  به  توجه  سایه  در  باید  را  پژوهش  این  در  ارائه شده  نتایج 
است،  واریانس مشترک  اثر روش  پژوهش حاضر  اصلی  از محدودیت هاي  یكي  داد.  قرار  تعمیم 
زیرا همه پرسشنامه ها از سوي کارکنان پاسخ داده شده است. براي غلبه بر محدودیت واریانس 
داده ها  بهتر  تعمیم پذیري  براي  سه سوسازي  یا  درجه اي   360 سنجش هاي  از  مي توان  مشترک 
استفاده کرد. محدودیت دیگر، تاثیر متغیرهای کنترلی است که در این پژوهش مورد بررسی قرار 
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نگرفته اند. بر اساس این، پیشنهاد می شود که پژوهشگران آتی، این پژوهش را با توجه به نقش 
متغیرهای کنترلی، مانند سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه کار، و سِمت سازمانی دقیق تر بررسی 
کنند. همچنین، این پژوهش در یک شرکت دولتی انجام شده است؛ بنابراین، نتایج این پژوهش 
در دیگر سازمان ها را باید با احتیاط بكار برد. همكاری کارکنان در پاسخ دهی به پرسشنامه ها کمک 
ابهام های سازمانی  بزرگی به انجام پژوهش ها و در نهایت، یافتن راه حل هایی برای مشكلات و 
است. بنابراین، مدیران می توانند همكاری در پژوهش های سازمانی را از سوی کارکنان در تمام 
فرایندهای سازمانی بگنجانند و آن را الزام آور کنند. آخرین محدودیت که باید به آن توجه داشت 
این است که سكون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی به صورت خودگزارش دهي مورد سنجش قرار 
گرفته است. این نوع سنجش امكان پوشیده ماندن بخشي از واقعیت )نه همه واقعیت( را فراهم 
مي کند. به همین دلیل، با توجه به ماهیت پژوهش بهتر است در پژوهش هاي آینده از روش های 

پژوهش کمّی و کیفی به طور همزمان استفاده شود.
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