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Abstract 

Introduction and Aim: In contemporary work environments characterized by rapid changes and 

uncertainty, career engagement has emerged as an essential indicator of proactive career 

management, while personality traits and career adaptability may significantly influence its 

development. The present study aimed to investigate the relationship between personality traits and 

career engagement, with career adaptability serving as a mediating variable among employees of 

Kharazmi University. 

Methodology: This applied study employed a descriptive–correlational design. The statistical 

population consisted of all administrative employees of Kharazmi University (Karaj campus) 

during the 2021–2022 academic year. Based on the Morgan table, 189 participants were selected 

through convenience sampling, and 185 completed questionnaires were included in the final 

analysis. Data collection instruments included the NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI), the 

Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) developed by Savickas and Porfeli, and the Career 

Engagement Scale (CES) developed by Hirschi et al. Data were analyzed using SPSS version 26 

and LISREL version 8.5 through structural equation modeling (SEM). 

Findings: The findings indicated that neuroticism was negatively and significantly associated with 

career adaptability and career engagement, whereas extraversion, openness to experience, 

agreeableness, and conscientiousness were positively and significantly related to these variables. 

Furthermore, the dimensions of career adaptability, including concern (β=0.34), control (β=0.19), 

curiosity (β=0.13), and confidence (β=0.19), had significant positive effects on career engagement. 

Structural equation modeling demonstrated that career adaptability significantly mediated the 

relationship between personality traits and career engagement. Model fit indices, including 

GFI=0.98, AGFI=0.94, and RMSEA=0.04, confirmed a satisfactory model fit. 

Conclusion: The results suggest that personality traits can enhance employees’ career engagement 

through strengthening career adaptability resources. Accordingly, organizations and universities 

are encouraged to implement professional development programs aimed at improving career 

adaptability in order to increase employees’ engagement and proactive involvement in their career 

paths. 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

In contemporary organizations characterized by rapid 

technological transformation, organizational 

restructuring, and increasing career uncertainty, 

employees are expected to proactively manage and 

develop their professional trajectories rather than 

relying solely on stable organizational structures. 

Consequently, career engagement has emerged as a 

significant construct in vocational psychology and 

career development literature. Career engagement 

refers to individuals’ active involvement in behaviors 

related to career planning, career self-management, 

skill development, networking, and career exploration 

(Kirikkanat, 2026; Nimmi et al., 2026). Employees with 

higher levels of career engagement tend to show 

stronger employability, greater job satisfaction, 

increased organizational commitment, and lower 

turnover intentions (Haryono & Wahyudiono, 2026; 

Wulandari et al., 2026). Recent studies have also 

demonstrated that career engagement contributes to 

life satisfaction, occupational optimism, and 

psychological well-being (Darbyshire, 2026; Perry & 

Lam, 2026). 

In higher education institutions, career engagement 

has become increasingly important because university 

employees are continuously exposed to evolving 

administrative systems, digital technologies, changing 

educational expectations, and dynamic organizational 

demands. Employees who actively engage in career 

development activities are more likely to adapt to 

organizational changes and maintain effective 

professional functioning (Joseph et al., 2026; Li et al., 

2026). Therefore, identifying the psychological factors 

that contribute to career engagement among university 

staff is considered an important issue in 

organizational and vocational research. 

Among the individual variables associated with career 

engagement, personality traits have attracted 

substantial scholarly attention. Personality traits 

represent relatively stable patterns of thoughts, 

emotions, and behaviors that influence how 

individuals perceive and respond to occupational 

challenges and opportunities. Research grounded in 

the Five-Factor Model of personality suggests that 

traits such as extraversion, openness to experience, 

agreeableness, and conscientiousness are positively 

associated with adaptive career outcomes, whereas 

neuroticism is linked to maladaptive occupational 

experiences (Hu et al., 2021; Meng et al., 2026). 

Proactive and creative personalities, for example, 

have been shown to predict engagement and 

innovative behavior among employees and students 

(Meng et al., 2026). Similarly, proactive personality 

enhances job performance through increased 

engagement and competency development (Hu et al., 

2021). Feng et al. also demonstrated that personality 

traits influence professional outcomes through the 

mediating role of engagement (Feng et al., 2024). 

In contrast, neuroticism has often been associated 

with emotional instability, anxiety, stress sensitivity, 

and ineffective coping strategies, all of which may 

reduce occupational involvement and career 

motivation. Fukuzaki and Iwata found that 

neuroticism predicts burnout and negatively 

influences work-related engagement (Fukuzaki & Iwata, 

2026). Therefore, personality traits appear to play a 

crucial role in determining the extent to which 

employees actively invest in their professional growth 

and career development. 

However, previous research suggests that the 

relationship between personality and career 

engagement may not be entirely direct. Instead, 

psychological resources may mediate this 

relationship. One of the most important resources 

identified in career construction theory is career 

adaptability. Career adaptability refers to a set of 

psychosocial competencies that enable individuals to 

cope with career transitions, occupational tasks, and 

unpredictable work environments. According to 

Savickas’ framework, career adaptability includes 

four dimensions: concern, control, curiosity, and 

confidence (Salehi et al., 2014). Employees with high 

career adaptability are generally more future-oriented, 

proactive, confident, and flexible in dealing with 

occupational challenges (Gercek & Ozveren, 2026; Shen 

et al., 2025). 

Several studies have shown that personality traits 

contribute significantly to the development of career 

adaptability. Li et al. reported that proactive 

personality positively predicts career adaptability 

through psychological mechanisms (Li et al., 2024). 

Mahendra et al. further showed that proactive 

personality enhances career adaptability through 

thriving at work (Mahendra et al., 2026). Likewise, 

Febrianti et al. demonstrated that emotional 

intelligence and proactive personality contribute to 

career adaptability through self-efficacy (Febrianti et 

al., 2026). These findings imply that personality traits 

may facilitate the development of adaptive resources 

necessary for effective career self-management. 

Career adaptability has also been consistently 

identified as a predictor of career engagement. 
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Individuals with higher adaptability tend to engage 

more actively in career planning, career exploration, 

networking, and skill development activities (Gercek & 

Ozveren, 2026). Chen and Zhang found that career 

adaptability mediates the relationship between career 

calling and engagement among vocational nursing 

students (Chen & Zhang, 2023). Similarly, Shen et al. 

reported that career adaptability mediates the 

relationship between occupational future perspective 

and work engagement (Shen et al., 2025). Longitudinal 

findings further suggest that career adaptability 

contributes not only to career engagement but also to 

overall life satisfaction and well-being (Eryilmaz & 

Kara, 2026). 

Despite the growing body of literature, several 

research gaps remain. Many studies have examined 

personality, career adaptability, and engagement 

separately rather than integrating them into a 

comprehensive process-oriented model. Furthermore, 

most previous studies have focused on students, 

nurses, or employees in specific occupational sectors, 

while university employees have received 

comparatively little attention (Hu et al., 2021; Kulkarni 

et al., 2026). Given the increasing demands placed on 

higher education personnel, investigating the 

mechanisms underlying career engagement in 

university settings appears particularly important. 

Therefore, the present study aimed to examine the 

relationship between personality traits and career 

engagement with the mediating role of career 

adaptability among employees of Kharazmi 

University. 

Methodology 

This study employed an applied descriptive-

correlational design. The statistical population 

consisted of all administrative employees of Kharazmi 

University, Karaj campus, during the 2021–2022 

academic year. According to data obtained from the 

university administration, the total population 

included 457 employees. Based on the Morgan 

sampling table, 189 participants were selected through 

convenience sampling. After excluding incomplete 

questionnaires, 185 completed questionnaires were 

retained for the final analysis. 

Participation in the study was voluntary, and 

respondents were informed about the purpose of the 

research and the confidentiality of their responses. No 

identifying personal information was collected to 

ensure anonymity and encourage honest responses. 

Data collection was conducted in person within the 

university environment. 

Three standardized instruments were used for data 

collection. Personality traits were measured using the 

NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI), which 

assesses neuroticism, extraversion, openness to 

experience, agreeableness, and conscientiousness. 

Career adaptability was assessed using the Career 

Adapt-Abilities Scale (CAAS), which includes the 

dimensions of concern, control, curiosity, and 

confidence. Career engagement was measured using 

the Career Engagement Scale (CES), which evaluates 

proactive career-related behaviors such as planning, 

exploration, networking, and skill development. 

Data analysis was conducted using SPSS version 26 

and LISREL version 8.5. Structural equation 

modeling (SEM) was employed to test the conceptual 

model and evaluate the direct and indirect 

relationships among the study variables. Preliminary 

analyses were conducted to assess normality, 

multicollinearity, outliers, and missing data. 

Descriptive statistics, correlation analyses, and path 

analyses were subsequently performed. 

Findings 

The demographic characteristics of the sample 

indicated that 60.5% of participants were male and 

39.5% were female. Most participants were between 

30 and 34 years of age, and the majority held 

bachelor’s or master’s degrees. Descriptive statistics 

showed that agreeableness had the highest mean score 

among personality dimensions, whereas neuroticism 

demonstrated the lowest mean. The dimensions of 

career adaptability showed relatively similar mean 

scores, with concern obtaining the highest average. 

Correlation analyses revealed significant positive 

relationships among all dimensions of career 

adaptability and career engagement. Concern, control, 

curiosity, and confidence were all positively 

associated with career engagement. Neuroticism 

showed significant negative correlations with both 

career adaptability dimensions and career 

engagement. In contrast, extraversion, openness to 

experience, agreeableness, and conscientiousness 

demonstrated positive and significant relationships 

with career adaptability and career engagement. 

Extraversion showed one of the strongest positive 

correlations with career engagement. 

Structural equation modeling results indicated that 

neuroticism negatively predicted concern, control, 

curiosity, confidence, and career engagement. 

Conversely, extraversion positively predicted all 

dimensions of career adaptability and career 

engagement. Openness to experience, agreeableness, 
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and conscientiousness also demonstrated significant 

positive effects on career engagement and career 

adaptability dimensions. 

The dimensions of career adaptability significantly 

predicted career engagement. Concern showed the 

strongest positive effect on career engagement, 

followed by control, confidence, and curiosity. 

Moreover, career adaptability significantly mediated 

the relationship between personality traits and career 

engagement. The fit indices indicated that the 

proposed model demonstrated satisfactory fit with the 

empirical data. The values of GFI and AGFI exceeded 

acceptable thresholds, while RMSEA indicated 

excellent model fit. 

Discussion and Conclusion 

The present study aimed to examine the relationship 

between personality traits and career engagement with 

the mediating role of career adaptability among 

employees of Kharazmi University. The findings 

demonstrated that personality traits significantly 

influence employees’ career engagement and that this 

relationship is substantially mediated by career 

adaptability. Positive personality traits such as 

extraversion, openness to experience, agreeableness, 

and conscientiousness were associated with higher 

levels of adaptability and career engagement, whereas 

neuroticism negatively influenced these variables. 

These findings support previous research suggesting 

that adaptive personality traits facilitate proactive 

occupational behaviors and career-related 

engagement. Employees who are socially active, open 

to new experiences, organized, and cooperative are 

more likely to invest psychological and emotional 

resources in their career development activities. Such 

individuals tend to perceive occupational 

opportunities more positively, maintain stronger 

future orientations, and demonstrate greater 

motivation to engage in professional growth. 

Conversely, neurotic individuals may experience 

anxiety, uncertainty, and emotional instability that 

reduce their willingness to participate actively in 

career development behaviors. 

The study further demonstrated that career 

adaptability plays a central role in explaining career 

engagement. Employees with higher concern, control, 

curiosity, and confidence were more likely to engage 

actively in career-related activities. This finding 

highlights the importance of psychosocial adaptability 

resources in fostering proactive career behaviors. 

Career adaptability appears to function as a 

psychological mechanism through which personality 

traits influence career engagement. Positive 

personality characteristics may contribute to the 

development of adaptive capacities, which in turn 

encourage employees to participate actively in 

planning, exploration, and professional development 

activities. 

The mediating role of career adaptability supports the 

assumptions of career construction theory and 

suggests that stable personality traits influence 

occupational outcomes through adaptive psychosocial 

processes rather than through direct pathways alone. 

This finding indicates that even positive personality 

traits may not necessarily lead to career engagement 

unless employees possess sufficient adaptability 

resources. Thus, career adaptability can be considered 

a key mechanism transforming personality 

dispositions into active career-related behaviors. 

The findings of the present study also have practical 

implications for higher education institutions. 

Universities operate in rapidly changing environments 

that require employees to remain flexible, proactive, 

and professionally engaged. Strengthening 

employees’ adaptability resources may therefore 

contribute to greater engagement, improved 

performance, and reduced turnover intentions. 

Organizational interventions focusing on career 

planning, adaptability training, self-efficacy 

enhancement, and professional development may help 

employees become more actively involved in 

managing their careers. 

Overall, the findings suggest that personality traits 

and career adaptability are important psychological 

resources contributing to employees’ career 

engagement. The study provides empirical support for 

integrating personality and adaptability constructs 

within a unified framework of career development 

and offers valuable insights into the psychological 

mechanisms underlying proactive career behaviors 

among university employees. 
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 چکیده

تغ  ایپو  یشغل   یهاط یدر مح  هدف: مقدمه و   با  در مد   یهااز شاخص  ی کیعنوان  به  یشغل   ر یمس   اق یاشت  ع،یسر  راتیی و همراه    ت ی ریمهم 

مس م  یاحرفه   ر یفعالانه  و  شودی شناخته  انطباق  یتیشخص   یهایژگ یو  مؤثر   ی ریگدر شکل   توانند یم  یشغل   ر یمس  یریپذ و  نقش    فا یا  یآن 

  ان یدر م  یشغل   ریمس  یریپذ انطباق   یانجیو نقش م  یشغل   ریمس   اقیبا اشت  یتیشخص   یهایژگی و  هرابط  یکنند. پژوهش حاضر با هدف بررس

 انجام شد. یکارکنان دانشگاه خوارزم

کاربرد:  شناسیروش نوع  از  حاضر  توص  یپژوهش  روش  با  آمار  همبستگی–یفیو  جامعه  شد.  تمام  یانجام  ادار   یشامل    ی کارکنان 

نفر بر اساس جدول مورگان و با روش    18۹نفر، تعداد    45۷  انمی  از  که  بود  1400–1401  یل یواحد کرج در سال تحص   یدانشگاه خوارزم

پژوهش شامل پرسشنامه    یقرار گرفت. ابزارها  ل یپرسشنامه کامل مورد تحل   185  یهاداده   تی در دسترس انتخاب شدند و در نها یریگنمونه

 یشغل   ر یمس   اقیاشت   اس ی( و مقCAAS)  یو پورفل   کاسیساو  یشغل   ر یمس   یریپذ انطباق   اسی(، مقNEO-FFI)  تیپنج عامل بزرگ شخص 

)  یرشیه داده CESو همکاران  بود.  نرم (  از  استفاده  با  از طر  LISREL-8.5و    SPSS-26  یافزارهاها    ی معادلات ساختار  یابیمدل  ق یو 

 شدند. لیتحل 

روان   ج ینتا  :ها افتهی داد  منف  ییرنجورخونشان  معنادار  یرابطه  انطباق   یو  اشت  یشغل   ریمس  یریپذ با  حال  یشغل   ری مس  اقیو  در  که    یدارد، 

  ی ریپذ ابعاد انطباق   نینشان دادند. همچن  رهایمتغ  نیبا ا  یبه تجربه، موافق بودن و باوجدان بودن رابطه مثبت و معنادار   ی گشودگ  ،ییگرابرون 

  ر یمس   اقیبر اشت   یمثبت و معنادار  ری ( تأثβ=0.19( و اعتماد )β=0.13)  ی(، کنجکاوβ=0.19(، کنترل )β=0.34دغدغه )  ملشا  یشغل   ر یمس

نتا  یشغل  انطباق   ز ین  یمعادلات ساختار   یابیمدل  ج یداشتند.  داد  م  یشغل   ریمس   یریپذ نشان  ب   ی معنادار  یانجینقش    ی ها ی ژگی و  نیدر رابطه 

برازش    انگریب  RMSEA=0.04و    GFI=0.98  ،AGFI=0.94برازش مدل شامل    یها. شاخصکند ی م  فایا  یشغل   ر یمس   اقیو اشت  یتیشخص 

 مطلوب مدل بودند.

  اق یاشت  شیموجب افزا  توانند یم  یشغل   ر ی مس  یر یپذ انطباق   تیتقو  قی از طر  یتیشخص   یهایژگی پژوهش نشان داد و  یهاافتهی  :یریگجهینت

بنابرا  یشغل   ر یمس فرد  یهابرنامه  ق یاز طر  یشغل   ر یمس   یریپذ انطباق   یهاتیقابل   ت یتقو  ن، یکارکنان شوند.  به    تواند ی م  یاو حرفه   ی توسعه 

 کمک کند. یدانشگاه یهاط یکارکنان در مح یشغل  زشی مشارکت و انگ ی ارتقا

 کارکنان دانشگاه  ،یشغل  ری مس یریپذ انطباق  ،یشغل  ریمس  اق یاشت ،یتیشخص  یهایژگیو کلیدواژگان:
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 مقدمه 

اشت  دهه  یشغل  ریمس  اقیمفهوم  سازه   ی کیبه    ر یاخ  ی هادر    ی هااز 

 را یشده است، ز لیتبد  یاو توسعه حرفه  یشغل  یشناسدر روان   یدیکل

محسازمان در  کارکنان  و  تغ  کنندیم  تیفعال  ییهاط یها  با    رات ییکه 

افزا  عیسر ب   شیفناورانه،  مداوم   یشغل  یثباتیرقابت،  تحولات  و 

چن  یاحرفه  یساختارها در  است.  د  ،یطیشرا  نیهمراه   گر یکارکنان 

  یثابت سازمان  یو ساختارها  یسنت  یشغل  یرها یصرفاً به مس  توانند ینم

به   یمتک است  لازم  بلکه  فراباشند،  در  فعالانه  توسعه    ند یصورت 

برا   یاحرفه و  کنند  مشارکت  اشتغال   یخود  موفق  یریپذحفظ    ت ی و 

به    یشغل  ریمس  اق ی. اشتهندکنشگرانه از خود نشان د  یرفتارها  ،یشغل

رفتارها  یریدرگ  زانیم در  فرد  حرفه  یفعال  رشد  با    ، یامرتبط 

مهارت   ،یشغل  یزیربرنامه جستجوتوسعه  و   یشغل  یهافرصت   ی ها 

شناخته    یشغل  ر یفعالانه مس  تیریاز مد  ی عنوان شاخصاشاره دارد و به 

پ(Kirikkanat, 2026; Nimmi et al., 2026)  شودیم   یهاژوهش. 

بالاتر  یاند که کارکناننشان داده   ریاخ از سطح  اشت  یکه    ریمس  اقیاز 

تر مطلوب  یاعملکرد حرفه  شتر،یب  یشغل  تیبرخوردارند، رضا  یشغل

کمتر خدمت  ترک  احتمال  م  یو  تجربه   & Haryono)   کنندیرا 

Wahyudiono, 2026; Wulandari et al., 2026)اقیاشت   ن ی. همچن  

م  یشغل  ریمس احساس  روان  ،یاحرفه  ت ی وفقبا   یو سازگار  یسلامت 

با تغ ارتباط مثبت دارد    ط یمح  راتییبهتر   ;Darbyshire, 2026)کار 

Perry & Lam, 2026) . 

به  یسازمان  یهاط یمح  در آموزش  ژه یومعاصر،  مؤسسات  و    یدر 

ز  یشغل  ریمس  اقیاشت  تیاهم  ،یدانشگاه است؛  شده    را یدوچندان 

دانشگاه  وظاکارکنان  انجام  بر  علاوه   یی توانا  دی با  ،یادار  فیها 

تغ  یسازگار فناورانه،  تحولات  و    یآموزش  یهااستیس  راتییبا 

سازمان روزافزون  ن  یانتظارات  چن  زی را  در  باشند.    ، یبستر  نیداشته 

افزا  کننده نییتع  یعامل  تواندیم  یشغل  ریمس  اقیاشت مشارکت،   شیدر 

  ی ریاند که درگها نشان داده کارکنان باشد. پژوهش   ییایو پو  زشیانگ

فرا در  کارکنان  حرفه   ی ندهایفعال  فرسودگ  تواند یم  یارشد   یاز 

ک   یریجلوگ  یشغل و  سازمان  تیفیکرده  دهد    ارتقارا    یعملکرد 

(Joseph et al., 2026; Li et al., 2026)همچن   د یمطالعات جد  ن ی. 

کارکنان  کنندیم  دیتأک  آ  یکه  روشن   یشغل  نده یکه  را  و خود  تر 

م ادراک  سرما  ی شتریب  لیتما  کنند،یمعنادارتر    ی گذارهیبه 

فعال  یشناختروان  دارند    ی احرفه  یهات یدر   ,Darbyshire)خود 

2026; Nimmi et al., 2026) . 

مهم  یکی م  یعوامل  نیتراز  اشت  تواندیکه  اثر   یشغل  ریمس  اقیبر 

نسبتاً   ی امجموعه   تی افراد است. شخص  ی تیشخص  یهایژگیبگذارد، و

الگوها  داریپا رفتار  یجان یه  ،یفکر  ی از  تعامل   ی و  نحوه  که  است 

با مح را شکل   یشغل  یهاها و فرصت و پاسخ آنان به چالش  ط یافراد 

نظدهدیم چارچوب  در  شخص  هیر.  بزرگ  عامل    یابعاد  ت، یپنج 

برون  توافق   یگشودگ  ،ییگراهمچون  تجربه،  باوجدان   یریپذبه  و 

پ با  معمولاً  شغل  ی امدهایبودن  حال  یمثبت  در  هستند،  که   ی همراه 

پ  ییرنجورخوروان  شغل  یشناختروان   یمنف  ی امدهایغالباً  را   یو 

متعددکندیم  ی نیبشیپ مطالعات  داده   ی.  شنشان  که   ی هات ی خصاند 

بالاتر رفتارها  یکنشگر و خلاق، سطح  و  را    ی از مشارکت  نوآورانه 

م همچن(Meng et al., 2026)  کنندیتجربه  کنشگر    تی شخص  نی. 

شغل  تواندیم کار  یعملکرد  مشارکت  طر  یو  از   شیافزا  قیرا 

انگ  هایستگیشا دهد    یاحرفه  زشیو  .  (Hu et al., 2021)ارتقا 

ن   Fengپژوهش   همکاران  و  زیو  که  داد    ی تیشخص  یهایژگینشان 

افراد    یاعملکرد حرفه  ،یپژوهش  یر یدرگ  شیافزا  قیاز طر  توانندیم

 .(Feng et al., 2024)قرار دهند   ریرا تحت تأث 

برخ  در شکل   توانند یم  یتیشخص  یهایژگیو  یمقابل،    یریگمانع 

با تجربه   ییرنجورخومثال، روان   یشوند. برا   یشغل  یریو درگ  اقیاشت

نگران  ،یمنف  یهاجان یه ارز  یاضطراب،  از    دمحوری تهد  یابیو 

م  یشغل  یهاتیموقع و  است  مشارکت    زشیانگ  تواندیهمراه  و 

دهد.    یاحرفه کاهش  که    Iwataو    Fukuzakiرا  دادند  نشان 

فرسودگ  ییرنجورخوروان  پ   یشغل  یاگرچه  اما    کند،یم  ینیبش یرا 

افزا به  نم  یشغل  ی ریدرگ  شیالزاماً  با    شودیمنجر  است  ممکن  و 

 ,Fukuzaki & Iwata)همراه باشد    یاحرفه   اقیو اشت  زشیکاهش انگ

سو(2026 از  دارا  گر،ید  ی.  بودن    ییگرابرون   یافراد  باوجدان  و 

حرفه  ولاًمعم تعاملات  شغل فعال  ی ادر  اهداف  هستند،   ی تر 

آ  یترمشخص به  نسبت  و  مثبت   یاحرفه  نده یدارند  نگرش   ی ترخود 

م ا(Kulkarni et al., 2026; Meng et al., 2026)  دهند ینشان   نی. 

رفتارها  سازنه یزم  توانند یم  هایژگیو در  فعال  توسعه    ی مشارکت 

 دهند.  شیرا افزا یشغل ریاق مس یاشت  جهیشوند و در نت یاحرفه
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پژوهشگران معتقدند که رابطه    ،یتی شخص  یهای ژگیو  تیوجود اهم  با

  ق یو احتمالاً از طر  ستین  میصرفاً مستق  یشغل  ریمس  اقیبا اشت  تیشخص

اشودیم  ن ییتب   یشناختروان   یسازوکارها  یبرخ در    ان، یم  ن ی. 

 ی شناختمنابع روان   نیتراز مهم   یکی عنوان  به   یشغل  ر یمس  یریپذانطباق

 ی شغل  ریمس  یریپذمطرح شده است. انطباق   یادر حوزه توسعه حرفه

شناخت  یابه مجموعه  منابع  رفتار  یجانی ه   ،یاز  به    یو  که  دارد  اشاره 

م تغ  کندیافراد کمک    ی احرفه  ر یمس  یهاها و چالش انتقال  رات،ییبا 

نظر اساس  بر  شوند.  مس  هیسازگار   کاس، یساو  یشغل  ریساخت 

کنجکاو  یریپذانطباق کنترل،  دغدغه،  بعد  چهار  اعتماد   ی شامل  و 

هر   که  مهم  کیاست  مس  تیریدر مد  ینقش    فا یا  یاحرفه   ریفعالانه 

افراد(Salehi et al., 2014)  کنندیم بالاتر  ی.  سطح  از  از    ی که 

آ  یریپذانطباق معمولاً  روشن   یشغل  نده یبرخوردارند،  را  تر خود 

ب  نند،یبیم تصم  یشتری کنترل  م  یاحرفه  ماتی بر  و   کنندیاحساس 

دارند    یشغل  یهامواجهه با چالش   ی خود برا  ییبه توانا  یشتریاعتماد ب

(Gercek & Ozveren, 2026; Shen et al., 2025). 

  توانند ی م  یتیشخص   ی هایژگیاند که ونشان داده  ی متعدد  یهاپژوهش 

  Liمثال،    ی اثرگذار باشند. برا  یشغل ریمس  یریپذانطباق  یریگبر شکل 

شخص که  دادند  نشان  همکاران  م  تی و   یریپذانطباق   تواند یکنشگر 

طر  یشغل  ریمس از   ینیبش یپ  یشناختروان   یانجیم  یسازوکارها  قیرا 

که    افتند یو همکاران در  Mahendra نی . همچن(Li et al., 2024)کند  

طر  ت یشخص از  انطباق   ییشکوفا  قیکنشگر  کار،    ریمس  یریپذدر 

و    Febrianti .(Mahendra et al., 2026)  دهدیم  شیرا افزا  یشغل

ن  ه  زیهمکاران  هوش  که  کردند  شخص  یجانیگزارش  کنشگر    ت یو 

م  توانند یم ا  ،یخودکارآمد  یگری انجیبا    ر یمس  یریپذنطباق سطح 

دهند    یشغل ارتقا  ا(Febrianti et al., 2026)را  نشان    هاافتهی  نی. 

و  دهدیم برا  نه یزم  ،یت ی شخص  ی هایژگیکه  منابع    ی لازم  توسعه 

  یاحرفه  ریمؤثر مس  تیریمد  یو افراد را برا  کنندیرا فراهم م  یانطباق

 .سازندیآماده م

انطباق   نیع  در مهم   یکیعنوان  به   یشغل  ریمس  یریپذحال،   نیتراز 

افراد  یشغل  ر یمس  اقیاشت  یهان یبشیپ است.  شده  از   ی شناخته  که 

برنامه   یشتری ب  یریپذانطباق در  کاوش    ،یاحرفه  یزیربرخوردارند، 

مهارت  یشغل  یهافرصت توسعه  در فعال  د یجد  یهاو  و  هستند  تر 

مس  سبتن  ی شتریب  اقیاشت  جه ینت م  یشغل  ریبه  نشان    دهند ی خود 

(Gercek & Ozveren, 2026)  پژوهش .Chen    وZhang    نشان داد

 یاحساس دعوت شغل  ن یرابطه ب  تواندیم  یشغل  ریمس  یریپذکه انطباق

.  (Chen & Zhang, 2023)کند    یگر ی انجیرا م  یلیو مشارکت تحص

انطباق   افتندیو همکاران در  Shen  نیهمچن در    یغلش  ریمس  یریپذکه 

دارد    یانجینقش م  یو مشارکت کار  یشغل  نده یانداز آچشم  ن یرابطه ب

(Shen et al., 2025)طول مطالعات  داده   زین   ی.  که نشان  اند 

اشتنه   یشغل  ریمس  یریپذانطباق افزا  یاحرفه  اقیتنها    دهد، ی م  شیرا 

م زندگ  تی رضا  تواندیبلکه  روان  یاز  سلامت  ن  یو  دهد    زیرا  ارتقا 

(Eryilmaz & Kara, 2026). 

کرده   ر،یاخ  یهاسال  در تلاش  مدلپژوهشگران    ی ترده یچ یپ  یهااند 

و    یفرد  یرهایارائه دهند که در آن متغ  یشغل  ریمس  اقیاشت   نیی تب  یبرا

بررس به  یسازمان همزمان  برا  یصورت   Karacanمثال،    یشوند. 

Ozdemir   وAyaz  از  یو سازمان یشناختنشان دادند که عوامل روان

ک   یشغل  ریمس  یریپذانطباق   قیطر   زش یانگ  ،یکار  یزندگ  تیفیو 

م  یاحرفه شکل   .(Karacan Ozdemir & Ayaz, 2025)  دهندیرا 

Eren  ن همکاران  اشت   زیو  که  دادند    تواند یم  یشغل  ریمس  اقینشان 

ناش کاهش    یفرد  ینوآور  قیرا از طر  یاز هوش مصنوع  یاضطراب 

همچن (Eren et al., 2025)دهد     زارشگ  Elhatipو    Ayvaz  نی. 

فرد تلاش  و  پشتکار  که  طر  ی کردند  اشت   یریپذانطباق  ق یاز    اقیو 

اشتغال  ،یشغل  ریمس افزا  یریپذادراک   & Ayvaz)  دهدیم  شیرا 

Elhatip, 2026)در  یشغل ریمس اقیکه اشت دهدیمطالعات نشان م نی. ا

آن    توانیو نم  ردیگیمختلف شکل م  یشناختروان  یرهایتعامل با متغ

 دانست.  یتیشخص  یهایژگیو میمستق  امدیرا صرفاً پ

پژوهش   با گسترش  اشتوجود  حوزه  در  انطباق   اقیها   ر ی مس  یریپذو 

برخ  ،یشغل آنکه    یپژوهش  یخلأها  یهنوز  نخست  دارد.  وجود  مهم 

اند و  کرده   یرا بررس  رهایمتغ  انیم  یی از مطالعات، روابط دوتا  یاریبس

پژوهش و  کپارچهی  یمدل  یکمتر    ، یتیشخص  یهایژگیشامل 

را آزمون کرده است    یشغل  ریمس  اق یو اشت  یشغل  ریمس  یریپذانطباق

(Gercek & Ozveren, 2026; Karacan Ozdemir & Ayaz, 2025) .

  ی شغل  ی هاگروه   ا ی  ان یموجود بر دانشجو  یهاپژوهش   شتریدوم آنکه ب

اند و  اطلاعات متمرکز بوده   یخاص مانند پرستاران و کارکنان فناور

 Hu)انجام شده است    یکارکنان دانشگاه  انیدر م  یمطالعات محدود

et al., 2021; Kulkarni et al., 2026)شرا آنکه  سوم    ی کار  طی. 



 ( و همکارانیزیسو) با نقش...  یشغل ریمس اقیو اشت یتیشخص یهایژگی رابطه و
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و الزامات    یآموزش  یهایگسترده در فناور  راتییتغ  لیدلها به دانشگاه 

روان   ترقیدق  یبررس  ازمندین   د، یجد  یاحرفه بر    یشناختمنابع  مؤثر 

 ,.Joseph et al., 2026; Li et al) کارکنان است    یشغل  ر یمس  اقیاشت

ا(2026 بر  افزون  فرهنگ  ن،ی.  بافت  تجرب  رانیا  یدر  شواهد   ی هنوز 

  ن یدر رابطه ب  یشغل  ریمس  یریپذانطباق  یانجیدرباره نقش م  یمحدود

روابط  نیوجود دارد و ضرورت دارد ا یشغل ریمس اقیو اشت   تیشخص

دانشگاه  کارکنان  جامعه  بررس  یدر  گ  یمورد   رد یقرار 

(Nilforoushan & Salimi, 2017; Salehi et al., 2014) . 

نظر  از م  یبررس  ،یمنظر   یشغل  ریمس  یریپذانطباق  یانجی نقش 

ادب   تواندیم توسعه  مس  ه ینظر  اتیبه  و   یشغل  ریساخت  کند  کمک 

  یتی شخص  دار ینسبتاً پا  ی هایژگیو  ل یتبد  یاز چگونگ  یترق یدرک دق

رفتارها حرفه  ی به  همچن  ی اکنشگرانه  آورد.  منظر   نیفراهم  از 

  یی مبنا  تواند ی م  یشغل  ر یمس  اقیعوامل مؤثر بر اشت  ییشناسا  ،یکاربرد

سازمان  یطراح  یبرا برنامه   یمداخلات  حرفه  یهاو  در   یاتوسعه 

تقودانشگاه  باشد.  موجب    تواندیم   یشغل  ریمس  یریپذانطباق   تیها 

کار شود و   ط یکارکنان در مح  یداری مشارکت و پا  زش،یانگ  شیافزا

پ تما  یشغل  یفرسودگ  ر ینظ  ییامدهایاز  خ  لیو  ترک    دمت به 

 Haryono & Wahyudiono, 2026; Wulandari et)کند    یریجلوگ

al., 2026)ا بر  بررس  نی.  هدف  با  حاضر  پژوهش  رابطه   یاساس، 

اشت  یتیشخص   یهایژگیو م  یشغل  ریمس  اق یبا  نقش    ی انجیو 

م  یشغل  ریمس  یریپذانطباق خوارزم   انیدر  دانشگاه  انجام    یکارکنان 

 شد. 

 شناسیروش

توصیفی ماهیت  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از  حاضر  –پژوهش 

های شخصیتی و  همبستگی است و با هدف بررسی رابطه میان ویژگی

انطباق  با نقش میانجی  پذیری مسیر شغلی در میان  اشتیاق مسیر شغلی 

توجه   با  گرفت.  انجام  خوارزمی  دانشگاه  روابط  کارکنان  ماهیت  به 

هم  آزمون  به  نیاز  و  بررسی  غیرمستقیم،  مورد  و  مستقیم  اثرات  زمان 

داده  بهره تحلیل  با  مدل ها  روش  از  ساختاری گیری  معادلات  یابی 

(SEM .انجام شد ) 

واحد   دانشگاه خوارزمی  کلیه کارکنان  شامل  پژوهش  آماری  جامعه 

تحصیلی   سال  در  اطلاعات    1400–1401کرج  اساس  بر  بود. 

شناسی و علوم تربیتی،  شده از اداره کارگزینی دانشکده روان دریافت

 نفر گزارش شد. 45۷تعداد کل کارکنان اداری دانشگاه  

کار گرفته شد؛  گیری در دسترس  به پس از تعیین جامعه، روش نمونه 

روش  این  دسترسی،  سهولت  و  اجرایی  ملاحظات  به  توجه  با  زیرا 

کرد. بر ها را در محیط واقعی سازمان فراهم میامکان گردآوری داده 

جامعه،   حجم  با  متناسب  و  مورگان  جدول  به  18۹مبنای  عنوان  نفر 

کارکنان   شامل  نمونه  اعضای  شدند.  تعیین  نیاز  مورد  آماری  نمونه 

های مختلف ها و بخش شاغل در واحدهای اداری و اجرایی دانشکده 

این مطالعه گنجانده نشدند.   دانشگاه بودند و اعضای هیئت علمی در 

در  ملاک پیمانی  یا  رسمی  اشتغال  شامل  پژوهش  به  ورود  های 

های اداری دانشگاه و تمایل داوطلبانه برای شرکت در پژوهش  پست 

ها و بود. در مقابل، وابستگی به هیئت علمی، تکمیل ناقص پرسشنامه

 عنوان ملاک خروج در نظر گرفته شد.انصراف از ادامه همکاری به 

به  پژوهش  اجرای  دانشگاه فرایند  محیط  در  حضوری  صورت 

نسخه    200خوارزمی صورت گرفت. پژوهشگر طی چند روز کاری،  

پرسشنامه را بین کارکنانی که تمایل به مشارکت داشتند توزیع کرد. 

جمع از  پرسشنامه پس  و  آوری،  شدند  بررسی  بودن  کامل  نظر  از  ها 

آن  از  به تعدادی  پاسخها  کنار  دلیل  بودن  مخدوش  یا  ناقص  گویی 

پرسشنامه کامل مبنای تحلیل آماری قرار   185گذاشته شد؛ در نهایت  

 گرفت.

مورد هدف   در  را  توضیحات لازم  ابزارها،  توزیع  از  پیش  پژوهشگر 

پاسخ  نحوه  گزینهپژوهش،  معنای  و  تا  دهی  داد  ارائه  پرسشنامه  های 

پژوهش  در  شرکت  برسد.  حداقل  به  سؤالات  از  نادرست  برداشت 

کنندگان اطمینان داده شد که  طور کامل داوطلبانه بود و به شرکتبه 

پاسخ میتمامی  استفاده  پژوهش  علمی  اهداف  برای  صرفاً  و ها  شود 

به  آنان  فردی  شد. اطلاعات  خواهد  نگهداری  محرمانه  صورت 

دهندگان درخواست نگردید  گونه اطلاعات هویتی فردی از پاسخهیچ 

گویی افزایش یابد. در صورت بروز  تا احساس امنیت و صداقت پاسخ

راهنمایی پژوهشگر  ابهام،  میهرگونه  ارائه  را  لازم  برای  های  و  داد 

علاقه  به افراد  نیز  پژوهش  انجام  مراحل  و  هدف  خلاصه  مند،  طور 

 توضیح داده شد.

شد:   استفاده  استاندارد  ابزار  سه  از  پژوهش  متغیرهای  سنجش  برای 

بزرگ ویژگی عامل  پنج  پرسشنامه  از  استفاده  با  شخصیتی  های 
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( انطباقNEO-FFIشخصیت  سنجش  شد؛  سنجیده  مسیر  (  پذیری 

مقیاس   با    Career Adapt-Abilities Scale (CAAS)شغلی 

مقیاس   با  شغلی  مسیر  اشتیاق  و  گرفت   Careerانجام 

Engagement Scale (CES)  ها مورد ارزیابی قرار گرفت. پاسخ

گذاری شد و در مواردی  در هر پرسشنامه بر مبنای طیف لیکرت نمره 

گویه  آماری که  تحلیل  از  پیش  نمرات  داشت،  وجود  معکوس  های 

 اصلاح گردید. 

پژوهش  در  ابزارها  این  محتوایی  و  صوری  مورد  روایی  پیشین  های 

تأیید قرار گرفته است و در پژوهش حاضر نیز برای اطمینان از اعتبار 

مقیاس از  هر یک  برای  آلفای کرونباخ  و  درونی، ضریب  ها محاسبه 

 گزارش شد.  

  پرسشنامه استاندارد پنج عامل بزرگ شخصیتدر فرم کوتاه: 
توسط   که  است  شخصیت  بنیادی  ابعاد  سنجش  برای  معتبر  ابزاری 

و مک )کاستا  مقیاس 1۹۹2کری  این  است.  تدوین شده  و  طراحی   )

ای لیکرت از »کاملاً  درجهگویه بوده و بر اساس طیف پنج  60شامل  

شود. تحلیل عاملی این  گذاری میموافقم« تا »کاملاً موافق نیستم« نمره 

پنج  ساختار  وجود  مؤلفه ابزار  و  کرده  تأیید  را  شخصیت  های  بعدی 

روان  شامل  آن  برون اصلی  تجربه  رنجورخویی،  به  گشودگی  گرایی، 

وظیفه )تجربه  و  خوشایندی  اساساً پذیری(،  آزمون  این  است.  شناسی 

های شخصیتی افراد سالم تدوین شده و یکی از  برای ارزیابی ویژگی

های فردی پایدار در  معتبرترین ابزارهای موجود برای سنجش تفاوت 

می محسوب  شخصیت  از زمینه  یک  هر  پرسشنامه،  کوتاه  فرم  شود. 

کند؛ گیری میگویه مستقل اندازه   12پنج عامل شخصیت را از طریق  

  51،  46،  41،  36،  31،  26،  21،  16،  11،  6،  1های  ای که گویه گونه به 

،  22،  1۷،  12،  ۷،  2های  رنجورخویی، گویه برای سنجش روان   56و  

های  گرایی، گویهبرای سنجش برون   5۷و    52،  4۷،  42،  3۷،  32،  2۷

سنجش    58و    53،  48،  43،  38،  33،  28،  23،  18،  13،  8،  3 برای 

، 3۹،  34،  2۹،  24،  1۹،  14،  ۹،  4های  پذیری(، گویه گشودگی )تجربه 

، 10،  5های  برای سنجش خوشایندی و نهایتاً گویه   5۹و    54،  4۹،  44

سنجش    60و    55،  50،  45،  40،  35،  30،  25،  20،  15 برای 

ها شامل اند. علاوه بر این، بخشی از گویه شناسی اختصاص یافته وظیفه 

سویه جلوگیری شود؛  های یک گذاری معکوس هستند تا از پاسخنمره 

،  24،  23،  18،  15،  14،  12،  ۹،  8،  3،  1های  ها شامل شماره این گویه 

هستند.    5۷و    55،  54،  48،  46،  45،  44،  42،  3۹،  38،  33،  30،  2۹،  2۷

نمره  در گویه  موافقم« معادل  »کاملاً  و گزینه   1های معکوس، گزینه 

نمره   معادل  نیستم«  موافق  می  5»کاملاً  گرفته  نظر  شیوه  در  این  شود. 

دهی  گذاری موجب افزایش دقت ابزاری و کنترل سوگیری پاسخنمره 

بهمی به گردد.  شخصیت  بزرگ  عامل  پنج  پرسشنامه  کلی،  دلیل  طور 

تفصیلی  تحلیل  امکان  و  مناسب  پایایی  و  روایی  قوی،  نظری  ساختار 

ابزارهای  ویژگی پرکاربردترین  از  یکی  شخصیت،  پایدار  های 

شناختی محسوب  سنجی در تحقیقات آموزشی، سازمانی و روان روان 

 شود. می

: مسیرشغلی  اشتیاق  در   مقیاس  مسیرشغلی  اشتیاق  سنجش  برای 

ی هیرشی و همکاران استفاده شد. سه  گویه   ۹این پژوهش از مقیاس  

بقیه  و  مسیرشغلی  عمومی  رفتارهای  مقیاس،  این  از  گویه گویه  ها،  ی 

مسیرشغلی،  برنامه خودکاوی  مسیرشغلی،   یشغلمسیر  کاوش  ریزی 

رفتار   یطیمح و  مهارت  انسانی/  سرمایه  توسعه  سازی،  شبکه   ،

میموقعیت بررسی  را  اساس یابی  بر  سوالات  به  دهی  پاسخ  کنند.  

لیکرت   هرگز=میی  درجه  5طیف  )تقریبا  از  که  )تقریبا  1باشد  تا   )

می5همیشه= ارزیابی  گذشته  ماه  شش  در  فرد  رفتار  براساس    شود. ( 

سنج  یها   یژگیو  ی دارا  اسیمق )ه   یخوب  یروان  و    یرشیاست 

 یبان یپشت   اس یمق  ن یا  ی برا  یساختار تک عامل  ک یاز    (.2014همکاران  

بآ.  ردندک  مثبت  روابط  شغلی    ن ینها  مسیر  و    ، رضایت  اشتیاق  شغل 

عنوان    یشغل  مسیر به  ا  رواییرا  ب  اس یمق  نیسازه    کارکنان  ن یدر 

و زمان    تی از نظر جنس  اسیمق  نیگزارش کردند. آنها نشان دادند که ا

. آلفای کرونباخ را برای این  (2014  ،و همکاران  ی رشیه)    ثابت است 

ترتیب   به  همکاران،   0.88و    0.8۷مقیاس  و  کردند)هیرشی  گزارش 

موقعیت   13(. آلفای کرونباخ در  2016و نیلفروشان و سلیمی،    2014

نمونه اندازه  با  بزرگسالان  گیری  و  آلمان  دانشگاه  دانشجویان  از  ی 

از ) تا )0.85شاغل،  ) میانگین:  0.۹4(  با  استاندارد:  0.۹0(  انحراف  ، و 

  CESآلفای کرونباخ برای   (.2014( متغییر بود )هیرشی و فروند،0.3

از   قبلی  تحقیقات  حاضر    0.8۹تا    0.8۷در  پژوهش  در  بود.  متغییر 

 ( است.0.80ضریب آلفای کرونباخ اشتیاق مسیرشغلی)

انطباق  .1 :مقیاس  مسیرشغلی  سنجش     پذیری  برای 

ازمقیاس  انطباق پژوهش  این  در  مسیرشغلی  ی گویه   24پذیری 

مقیاس در سال   استفاده شد.این  پورفلی  و  با    2012ساویکاوس 
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شد.    13همکاری   ساخته  ساویکاوس  سرپرستی  به  کشور 

  1بعد است. گویه  4پذیری شغلی شامل های مقیاس انطباقگویه 

کنجکاوی و    18تا    13کنترل، گویه    12تا    ۷دغدغه، گویه    6تا  

می  24تا    1۹گویه   بررسی  را  به  اعتماد  پاسخگویی   کند. 

طیف  گویه  با  مقیاس  این   انجام  درجه  5های  لیکرت  ای 

گذاری های  این مقیاس به صورت معکوس نمره گیرد. گویهمی

 120شوند. بالاترین و کمترین نمره در این مقیاس  به ترتیبنمی

باغبان و نیلفروشان   است.   این مقیاس را صالحی، عابدی، 24و  

دغدغه  13۹3) بعد  در  آن  آلفای  ضرایب  و  ترجمه  ایران  در   )

(0.۷5( کنترل   ،)0.65( )0.82(،کنجکاوی  اعتماد  و  را  0.80(   )

کرده  کرونباخ   گزارش  آلفای  ضریب  حاضر  پژوهش  در  اند. 

)انطباق مسیرشغلی  )0.۷۹پذیری  دغدغه  آن:  ابعاد  و   )0.50  ،)

 ( اشت. 0.6۹(، اعتماد )0.53(، کنجکاوی )0.6۹کنترل )

گردآوری داده  نرم های  وارد  کدگذاری،  از  پس   SPSSافزار  شده 

شدند؛ سپس برای آزمون مدل مفهومی پژوهش و ارزیابی   26نسخه  

نسخه   LISRELافزار  روابط مستقیم و غیرمستقیم میان متغیرها از نرم 

مدل   8.5 روش  رویکرد  و  این  شد.  استفاده  ساختاری  معادلات  یابی 

داده  با  پژوهش  نظری  مدل  برازندگی  ارزیابی  امکان  های تحلیلی 

تحلیل  و  کرد  فراهم  را  داده تجربی  اساس  بر  نهایی  معتبر های  های 

ها از نظر سازی، داده پیش از مدل نمونه انجام گرفت.    185حاصل از  

هم  بودن،  داده نرمال  داده خطی،  الگوی  و  پرت  گمشده  های  های 

های گمشده با روش لیستی حذف شدند تا از تورش  ارزیابی شد. داده 

گردد جلوگیری  داده  . برآوردها  توزیع  بودن  اساس  نرمال  بر  ها 

ی  های چولگی و کشیدگی بررسی شد؛ تمامی مقادیر بین بازه شاخص

نشان ±𝟏 که  داشتند  پیش قرار  برقراری  بودن  دهنده  نرمال  فرض 

یک از  خطی چندگانه نیز نشان داد هیچ تحلیل هم  . متغیری استتک

واریانس تورم  عامل  دارای  از   (VIF) متغیرها  تحمل  10بالاتر    یا 

از   هم  0٫1کمتر  احتمال  بنابراین  داده نبودند،  در  شد. خطی  رد  ها 

داده  محاسبه آزمون  با  پرت  نمراتهای  و   Z ی  شد  انجام  استاندارد 

بودند که با توجه   Z|>3.29| تنها درصد ناچیزی از مشاهدات دارای

 . به حجم بالای نمونه، طبیعی و قابل اغماض است

 ها یافته

نفر از کارکنان دانشگاه خوارزمی بود    185جامعه مورد بررسی شامل  

  112درصد مرد )  60/50نفر( و    ۷3درصد زن )   3۹/50که از میان آنان  

بازه  بودند. میانگین سنی جامعه در  سال قرار داشت    45تا    25ی  نفر( 

( اکثریت  سنی    32/40که  گروه  در  بودند.   34تا    30درصد(  سال 

همچنین از نظر سطح تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان  

( کارشناسی  )  45/50مدرک  ارشد  کارشناسی  و   3۷/80درصد( 

می نشان  مشخصات  این  بود.  نسبتاً  درصد(  ترکیب  از  نمونه  که  دهد 

 .متوازن جنسیتی و تحصیلی برخوردار است

 های آمار توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص 1جدول

 کشیدگی کجی  استاندارد  انحراف   ±میانگین   متغیرها
24.35 رنجورخویی روان ± 5.43 -0.44 -0.30 

35.17 گرایی برون ± 5.72 -0.40 0.27 

33.28 گشودگی ± 5.24 -0.39 -0.09 

35.84 موافق بودن  ± 5.32 -0.29 -0.23 

33.98 باوجدان بودن  ± 4.68 -0.19 -0.32 

21.19 دغدغه ± 3.51 -0.54 -0.07 

19.54 کنترل ± 3.97 -0.12 -0.48 

20.86 کنجکاوی ± 3.85 -0.08 -0.42 

20.52 اعتماد ± 3.48 -0.22 0.02 

32.05 اشتیاق مسیر شغلی  ± 5.06 -0.41 -0.08 
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جدول ارائه1مطابق  نتایج  اساس  بر  توصیفی،  ،  آمار  جدول  در  شده 

می نشان  پژوهش  متغیرهای  ویژگیمیانگین  میان  در  که  های  دهد 

( و کمترین 35.84شخصیتی، بیشترین میانگین مربوط به موافق بودن )

پذیری ( است. در میان ابعاد انطباق 24.35رنجورخویی )مربوط به روان 

میانگین  نیز  شغلی  دارند؛ مسیر  قرار  هم  به  نزدیک  نسبتاً  دامنه  در  ها 

)به  دغدغه  که  )21.1۹طوری  کنترل  و  بیشترین  کمترین 1۹.54(   )

بازه   در  متغیرها  کجی  مقادیر  همچنین  دارد.  را  -تا    0.54-میانگین 

بازه    0.08 نشان    0.2۷تا    0.48-و مقادیر کشیدگی در  قرار دارند که 

داده می توزیع  می دهد  بنابراین  است.  نزدیک  نرمال  توزیع  به  توان  ها 

داده  بودن  نرمال  مفروضه  که  گرفت  حد  نتیجه  تا  پژوهش  این  در  ها 

آزمون از  استفاده  و  است  برقرار  قابل زیادی  پارامتریک  آماری  های 

 باشد. توجیه می 

 مطالعه ضرایب همبستگی متغیرهای مورد :  2جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

 1 . دغدغه1
         

 1 **0.25 . کنترل2
        

 1 **0.67 **0.23 . کنجکاوی3
       

 1 **0.42 **0.36 **0.17 . اعتماد4
      

 1 **0.54 **0.26 **0.22 **0.16 . اشتیاق مسیر شغلی 5
     

 1 **0.72- **0.87- **0.34- **0.32- **0.15- رنجورخویی . روان6
    

 1 **0.57- **0.85 **0.63 **0.23 **0.31 **0.19 گرایی . برون7
   

 1 **0.34 **0.34- **0.62 **0.46 **0.24 **0.27 **0.18 . گشودگی8
  

 1 **0.24 **0.42 **0.32- **0.49 **0.38 **0.22 **0.21 **0.17 . موافق بودن 9
 

 1 **0.40 **0.21 **0.31 **0.40- **0.35 **0.42 **0.18 **0.40 **0.22 . باوجدان بودن 10

* 𝑝 < 0.05; ** 𝑝 < 0.01 

انطباق2مطابق جدول   ابعاد  بین  پذیری مسیر شغلی )دغدغه، کنترل،  ، 

همبستگی  اعتماد(  و  مشاهده کنجکاوی  معناداری  و  مثبت  های 

)به شود؛  می کنجکاوی  و  کنترل  رابطه  که  r=0.67, p<0.01ویژه   )

( اعتماد  با  شغلی  مسیر  اشتیاق  همچنین  است.  قوی   ,r=0.54نسبتاً 

p<0.01( کنجکاوی ،)r=0.26, p<0.01( کنترل ،)r=0.22, p<0.01  )

( میان ویژگی r=0.16, p<0.01و دغدغه  دارد. در  مثبت  رابطه  های  ( 

روان  انطباقشخصیتی،  ابعاد  تمامی  با  اشتیاق  رنجورخویی  و  پذیری 

مسیر شغلی رابطه منفی و معنادار نشان داد )برای مثال با اشتیاق مسیر 

برون r=-0.72, p<0.01شغلی   مقابل،  موافق  (. در  گرایی، گشودگی، 

انطباق ابعاد  با  بودن  باوجدان  و  شغلی بودن  مسیر  اشتیاق  و  پذیری 

به  داشتند؛  معناداری  و  مثبت  برون همبستگی  خاص،  با  طور  گرایی 

( نشان داد.  r=0.85, p<0.01اشتیاق مسیر شغلی همبستگی نسبتاً قوی )

همبستگی الگوی  مجموع،  ویژگیدر  که  است  آن  از  حاکی  های  ها 

انطباق  افزایش  با  مثبت  همراه شخصیتی  شغلی  مسیر  اشتیاق  و  پذیری 

 رنجورخویی نقش بازدارنده دارد.که روان بوده، در حالی 

 :  برآورد ضرایب اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل مدل 3جدول 

 β (t) اثر کل β (t) اثر غیرمستقیم β (t) اثر مستقیم مسیر بین متغیر پیش

 (2.00-) 0.14- — (2.00-) 0.14- دغدغه رنجورخویی بر:اثر روان

 (2.58-) 0.12- — (2.58-) 0.12- کنترل

 (3.03-) 0.18- — (3.03-) 0.18- کنجکاوی

 (2.00-) 0.07- — (2.00-) 0.07- اعتماد

 (3.43-) 0.18- (2.01-) 0.03- (2.27-) 0.15- اشتیاق مسیر شغلی 

 (2.54) 0.14 — (2.54) 0.14 دغدغه گرایی بر: اثر برون
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 (5.08) 0.18 — (5.08) 0.18 کنترل

 (4.71) 0.17 — (4.71) 0.17 کنجکاوی

 (3.62) 0.14 — (3.62) 0.14 اعتماد

 (4.16) 0.32 (2.75) 0.13 (3.11) 0.19 اشتیاق مسیر شغلی 

 (4.13) 0.20 — (4.13) 0.20 دغدغه اثر گشودگی بر: 

 (5.21) 0.21 — (5.21) 0.21 کنترل

 (4.53) 0.24 — (4.53) 0.24 کنجکاوی

 (2.81) 0.14 — (2.81) 0.14 اعتماد

 (7.45) 0.26 (3.28) 0.07 (3.84) 0.19 اشتیاق مسیر شغلی 

 (5.43) 0.25 — (5.43) 0.25 دغدغه اثر موافق بودن بر: 

 (2.58) 0.11 — (2.58) 0.11 کنترل

 (2.73) 0.13 — (2.73) 0.13 کنجکاوی

 (2.53) 0.10 — (2.53) 0.10 اعتماد

 (3.86) 0.15 (2.09) 0.03 (2.23) 0.12 اشتیاق مسیر شغلی 

 (4.26) 0.18 — (4.26) 0.18 دغدغه اثر باوجدان بودن بر:

 (5.17) 0.20 — (5.17) 0.20 کنترل

 (7.21) 0.41 — (7.21) 0.41 کنجکاوی

 (5.23) 0.23 — (5.23) 0.23 اعتماد

 (3.68) 0.18 (2.32) 0.07 (2.68) 0.11 اشتیاق مسیر شغلی 

 (4.57) 0.34 — (4.57) 0.34 دغدغه پذیری مسیر شغلی بر اشتیاق مسیر شغلی:اثر ابعاد انطباق

 (3.11) 0.19 — (3.11) 0.19 کنترل

 (2.75) 0.13 — (2.75) 0.13 کنجکاوی

 (2.38) 0.19 — (2.38) 0.19 اعتماد

 

نتایج   جدول  ارائه مطابق  در  روان 3شده  ابعاد ،  با  رنجورخویی 

) انطباق دغدغه  شامل  شغلی  مسیر  (،  β = -0.14  ،t = -2.00پذیری 

( و  β = -0.18  ،t = -3.03(، کنجکاوی )β = -0.12  ،t = -2.58کنترل )

( داد. β = -0.07  ،t = -2.00اعتماد  نشان  معناداری  و  منفی  رابطه   )

، β = -0.15اشتیاق مسیر شغلی اثر مستقیم منفی )همچنین این متغیر بر  

t = -2.27 ( و اثر غیرمستقیم منفی )β = -0.03  ،t = -2.01.در    ( داشت

 βپذیری مسیر شغلی شامل دغدغه )گرایی با ابعاد انطباقمقابل، برون 

= 0.14  ،t = 2.54 ( کنترل   ،)β = 0.18  ،t = 5.08( کنجکاوی   ،)β = 

0.17  ،t = 4.71 ( و اعتماد )β = 0.14  ،t = 3.62  رابطه مثبت و معناداری )

( و  β = 0.19 ،t = 3.11نشان داد و بر اشتیاق مسیر شغلی نیز اثر مستقیم )

همچنین گشودگی به تجربه    ( داشت.β = 0.13  ،t = 2.75غیرمستقیم )

(β    = 0.26کل  ،t = 7.45 ( موافق بودن ،)β    = 0.15کل  ،t = 3.86  و )

( بودن  =    βباوجدان  بر  t = 3.68،  0.18کل  معناداری  و  مثبت  اثر   )

انطباق  ابعاد  دیگر،  سوی  از  دادند.  نشان  شغلی  مسیر  پذیری اشتیاق 

 = β = 0.19 ،t(، کنترل ) β = 0.34 ،t = 4.57مسیر شغلی شامل دغدغه )

(  β = 0.19  ،t = 2.38( و اعتماد ) β = 0.13  ،t = 2.75(، کنجکاوی )3.11

 نیز اثر مثبت و معناداری بر اشتیاق مسیر شغلی داشتند. 
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 یشغل ریمس یریو انطباق پذ  ی تیشخص ی ها یژگیوزای های نیکویی برازش برای مدل با متغیرهای برون شاخص  .4جدول 

 برآورد شاخص 
 98/0 ( GFIشاخص نیکویی برازش)

 94/0 (AGFIشاخص تبدیل شده نیکویی برازش)
 04/0 ( RMSEAریشه خطاهای میانگین مجذورات تقریب)

خی دو) 
2) 37  /20 

 13 ( dfدرجه آزادی)

 

نتایج جدول شاخص  نیکویی  مطابق  های برازش مدل، مقدار شاخص 

تعدیل (GFI=0.98) برازش شاخص  برازشو  نیکویی   شده 

(AGFI=0.94)  زیرا  نشان است،  مدل  مطلوب  بسیار  برازش  دهنده 

از   بالاتر  می  0.۹0مقادیر  مناسب  برازش  از  همچنین  حاکی  باشند. 

کمتر  (RMSEA=0.04) مقدار ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب

بیانگر برازش بسیار خوب مدل است. مقدار خی  0.05از   دو  بوده که 

برابر با   χ²/df گزارش شد که نسبت  13و درجه آزادی    20.3۷برابر با  

است؛ این شاخص نیز تأییدکننده    3آید و کمتر از  به دست می  1.56

شده نشان های ارائه باشد. در مجموع، شاخصبرازش مناسب مدل می

 .ها برخوردار استدهد مدل پژوهش از برازش مطلوبی با داده می

 
 اشتیاق مسیر شغلیهای مدل  نمودار مسیر برآورد پارامتر. 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه

 اق یبا اشت  یتیشخص  یهایژگیرابطه و  یپژوهش حاضر با هدف بررس

کارکنان   انیدر م  یشغل  ریمس  یریپذانطباق  یانجیو نقش م  یشغل  ریمس

نتا  یدانشگاه خوارزم   ی هایژگیپژوهش نشان داد که و  ج یانجام شد. 

معناداربه   توانند ی م  یتیشخص را   یشغل  ریمس  اق یاشت  یطور  کارکنان 

 ریمس  یریپذانطباق  قیاز طر  یادیرابطه تا حد ز  نیاکنند و    ینیبشیپ

ب  یهاافته ی.  شودی م  نییتب  یشغل که   انگریپژوهش  بود  آن 

اشت  ییرنجورخوروان  انطباق  یشغل  ریمس  اقیبا  ابعاد    ر یمس  یریپذو 

به تجربه،   یگشودگ  ،ییگراکه برون   ی دارد، در حال  یرابطه منف  یشغل

اشت با  بودن  باوجدان  و  بودن  مسیموافق  انطباق   یشغل  ریاق   یریپذو 

معنادار و  مثبت  همچن  یرابطه  دادند.  ابعاد    نینشان  که  شد  مشخص 

و اعتماد،    یشامل دغدغه، کنترل، کنجکاو  یشغل  ریمس  یریپذانطباق

 ن، ی. افزون بر اکنندیم  فا یا  یشغل  ری مس  اقیاشت  ش یدر افزا  ی نقش مهم

انطباق   یمدل معادلات ساختار نقش    یشغل  ریسم  یریپذنشان داد که 

 ر یمس  اقیو اشت  یتیشخص  یهایژگی و  انیدر رابطه م  یمعنادار  یانجیم

ا  یشغل م  هاافته ی  نیدارد.  شخص  دهدینشان    ییتنهابه   ت یکه 
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طر  ست،ی ن  یاحرفه   ی رفتارها  کننده نییتع از  منابع   یسازفعال  ق یبلکه 

انطباق  یشناختروان  درگ  تواند یم  یو  مس  یریبه  در  کارکنان    ریفعال 

 منجر شود.  یارفهح

و  ی هاافتهی مثبت  نقش  به  برون   ییهایژگیمربوط   ،ییگرامانند 

  اق یاشت  ینیبش یبه تجربه، موافق بودن و باوجدان بودن در پ  یگشودگ

  Mengهمسو است. پژوهش    نیشی پ  ی هاپژوهش   ج یبا نتا  یشغل  ریمس

شخص که  داد  نشان  همکاران  سطوح   ی هاتی و  با  خلاق  و  کنشگر 

همراه هستند    ی احرفه  ی ریو درگ  رانه نوآو  یبالاتر مشارکت، رفتارها 

(Meng et al., 2026)همچن در  Hu  نی .  همکاران  که   افتند یو 

طر  ت یشخص از  کار  هایستگیشا  شیافزا  قیکنشگر  مشارکت    ی و 

  ن یی. در تب(Hu et al., 2021)را ارتقا دهد    یاعملکرد حرفه  تواندیم

به    یو گشودگ  ییگرابرون   یکرد که افراد دارا  انیب  توانیم  افتهی  نیا

تما معمولاً  اجتماع  ی شتریب  لیتجربه  تعاملات  تجربه    ،یریادگی  ،یبه 

سرما  د یجد  یهاتیموقع فعال  یشناختروان   یگذارهیو    ی هات یدر 

 یشغل  نده یآ  یافراد  نیچن  شودیباعث م  های ژگیو  نیدارند. ا  یاحرفه

  ی ارشد حرفه  یهاکنند و نسبت به فرصت   تیریتر مدخود را فعالانه 

همچنحساس باشند.  مسئول  نیتر  نظم،  با  بودن  و    یریپذت ی باوجدان 

مستمر    یریگیپ  یلازم برا  زشیانگ  تواندیهمراه است و م  یمندهدف 

روابط    تی تقو  ق یاز طر  زیرا فراهم کند. موافق بودن ن  یااهداف حرفه 

مشارکت و    تواندیم  یسازمان  یو همکار  یاجتماع  تیحما  ،یفردن یب

 دهد.  شیرا افزا یاحرفه  اقیاشت

روان   یهاافته یمقابل،    در که  داد  نشان  حاضر   ییرنجورخوپژوهش 

دارد.    یشغل  ریمس  یریپذو انطباق  یشغل  ریمس  اقیبا اشت  یمنف  یارابطه 

همسو است که نشان دادند   Iwataو   Fukuzakiبا پژوهش   جهینت نیا

دارا ب  ییرنجورخوروان   یافراد  سطوح  فرسودگ  یشتریبالا،  و    یاز 

دارند   یترن ییپا یاو مشارکت حرفه کنندیم جربه را ت یاضطراب شغل

(Fukuzaki & Iwata, 2026)ج ینتا  ن ی. همچن  Feng    و همکاران نشان

و که  درگ  توانند یم  یمنف   ی تیشخص  یهایژگیداد  کاهش    ی ریبه 

 ،ی. از منظر نظر(Feng et al., 2024)و عملکرد منجر شوند    یاحرفه

  ی جانیه  یثباتی ب  ،ینگران  ،یمنف  یهاجان یبا تجربه ه  ییرنجورخوروان 

ارز موقع  دمحوری تهد  یابیو  افراد  هاتیاز  است.  که سطوح   یهمراه 

روان   یبالاتر تغ  ییرنجورخواز  با  مواجهه  در  معمولاً   راتییدارند، 

ناامن  یشغل توانا  کنندیم  یشتریب   یاحساس    ت یریدر مد  یکمتر  ییو 

آنان   اقیاشت  اهشموجب ک   تواندیامر م   نیدارند. ا  یاحرفه  یفشارها

مس به  تما  یشغل  رینسبت  و  براآن   لیشود  را  در    ی ها  فعال  مشارکت 

حرفه  یهاتیفعال بنابرا  یاتوسعه  دهد.   ییرنجورخوروان   ن،یکاهش 

به نه  مستقتنها  اشت  میطور  منف  یشغل  ریمس  اقیبر  از    یاثر  بلکه  دارد، 

  محدود را    یامشارکت حرفه  تواندیم  زین  یمنابع انطباق  فیتضع  قیطر

 سازد. 

د  افتهی انطباق  گریمهم  معنادار  نقش  حاضر،   ر یمس  یریپذپژوهش 

پ  یشغل نتا  یشغل  ریمس  اقیاشت  ینیبشیدر  ابعاد    جیبود.  که  داد  نشان 

  اق یبر اشت  یمثبت و معنادار  ریو اعتماد تأث  یدغدغه، کنترل، کنجکاو

ا  یشغل  ریمس پژوهش   جهینت  نیدارند.    Ozverenو    Gercek  یهابا 

انطباق دادند  نشان  که  است  مهم   یشغل  ریمس  یریپذهمسو   نیتراز 

 ,Gercek & Ozveren)  شودیمحسوب م  یاحرفه   اقیاشت  یهان یبشیپ

 ی ریپذو همکاران گزارش کردند که انطباق  Shen  نی. همچن(2026

مهم  یشغل  ریمس افزا  ینقش  کار  شی در  جهت   یمشارکت    یریگو 

  افته ی  ن یا  ن ییتب  در .  (Shen et al., 2025)  کند یم  فا یا  یاحرفه   نده یآ

خود را معنادار و قابل    ی شغل  نده یکه آ  یکرد که کارکنان  انیب   توانیم

 یشناخت  یگذاره یسرما  ی برا  یشتری ب  زشیانگ  کنند،یکنترل ادراک م

ه فعال  ی جانیو  آ  یاحرفه   یهات ی در  به  نسبت  دغدغه   نده یدارند. 

م  یاحرفه برنامه  شود یموجب  باشند؛    ه داشت  یترفعالانه   یزیرافراد 

مسئول  احساس  باعث  تصم  ت یکنترل  بر  تسلط    یاحرفه   ماتیو 

فرصت  نه یزم  ی کنجکاو  شود؛یم فراهم    دی جد  یشغل  ی هاکاوش  را 

در    ی داریو پا  یاحساس خودکارآمد  زین هاییو اعتماد به توانا  کندیم

چالش  با  افزا  یشغل  یهامواجهه  نتدهدیم  شیرا  در  منابع    ن یا  جه، ی. 

  تیکارکنان را تقو  یاحرفه  یریو درگ  اقیتوانند اشتیم  یشناختروان 

 کنند.

انطباق   نیپژوهش حاضر همچن  جینتا   یشغل  ریمس  یریپذنشان داد که 

م ب  یمعنادار  یانجینقش  رابطه  اشت  یتیشخص  یهایژگیو  نی در    اق یو 

ا  یشغل  ریمس نظر  افتهی  نیدارد.  چارچوب  مس  هیاز   یشغل  ریساخت 

م  کندیم  تیحما نشان  و  دهدیو  طر  یتیشخص   یهایژگیکه    ق یاز 

انطباق  ت یتقو  افته ی.  شوندی مثبت منجر م  یاحرفه  ی ارهابه رفت  ی منابع 

و همکاران    Mahendraو همکاران،    Li  ی هاپژوهش   ج یحاضر با نتا

شخص  Febriantiو   دادند  نشان  که  است  همسو  همکاران    ت ی و 

و و  فرد  یهایژگیکنشگر  طر  یمثبت  مانند    ییسازوکارها  ق یاز 
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انطباق  ییشکوفا  ،یخودکارآمد و  کار  به    یشغل  ر یمس  یریپذدر 

 ;Febrianti et al., 2026)  شوندیمطلوب منجر م  یاحرفه   یامدهایپ

Li et al., 2024; Mahendra et al., 2026)همچن و    Ayvaz  ن ی. 

Elhatip  توانند یم  یشغل  ریمس  اقیو اشت  یریپذنشان دادند که انطباق  

م اشتغال   انیرابطه  و  م  یریپذپشتکار   & Ayvaz)کنند    یگری انجیرا 

Elhatip, 2026)ی تیشخص  یهایژگیآن است که و  انگریب  جینتا  ن ی. ا 

 هایژگیکه فرد بتواند آن و  شوندیمنجر م  یابه مشارکت حرفه  یزمان

  ان یکند. به ب لیمؤثر تبد یشناختسازگارانه و منابع روان یرا به رفتارها

مستقبه   ت یشخص  گر،ید خط  می صورت  اشت  یو  اثر   ی احرفه  اق یبر 

طر  گذارد،ینم از  افزا  یانطباق  یهانگرش  جادیا  قیبلکه   ش یو 

 .کندیعمل م یشغل رات ییمواجهه با تغ یبرا یآمادگ

همچن  یهاافتهی حاضر  مطالعات  نی پژوهش  نقش    یبا  که  است  همسو 

ارتقا  یشغل  ریمس  اقیاشت در  و سلامت    ،یشغل  تیرضا  یرا  عملکرد 

کرده   یروان که   Karaو    Eryilmazاند.  برجسته  دادند  نشان 

را در    یاز زندگ  ت یرضا  توانند یم  یشغل  ریمس  اقیو اشت  یریپذانطباق

افزا زمان  همچن(Eryilmaz & Kara, 2026)دهند    شیطول   نی. 

Darbyshire   اشت   ینیبکرد که خوش  دیتأک  توانند ی م  یاحرفه  اقیو 

روان دهند    یشناخترفاه  ارتقا  را   .(Darbyshire, 2026)کارکنان 

Wulandari  تواند یم  ینشان دادند که مشارکت کار  ز یو همکاران ن  

را    یات حرفه یبه ترک خدمت را کاهش دهد و احساس موفق  لیتما

که    دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا(Wulandari et al., 2026)کند   تیتقو

برانه   ی شغل  ریمس   اقیاشت حرفه   ی تنها  اهم  یارشد  دارد،    ت یکارکنان 

م افزا  یمهم  یسازمان  یامدها یپ  تواندیبلکه    ،یوفادار  شیهمچون 

 به همراه داشته باشد.  زیرا ن  یو کاهش فرسودگ یشغل یداریپا

مح  نی ا  جینتا  گر،ید  ی سو  از در  اهم  یدانشگاه  طی پژوهش    تی از 

دانشگاه   یاژه یو است.  به برخوردار  سازمانها    ان یبندانش   یهاعنوان 

با تغ  یکارکنان  ازمندین بتوانند خود را    ، یفناور  عیسر  راتییهستند که 

و    Josephسازگار کنند.   دی جد  یا حرفه  ی ازهایو ن  ی تحولات آموزش

تأک  سازمان  دیهمکاران  که  باکردند  حرفه   ی رهایمس  دیها    یارشد 

فراهم کنند تا مشارکت و   دیکارکنان نسل جد  یبرا  یرتریپذانعطاف

شود    زشیانگ حفظ  همچن(Joseph et al., 2026) آنان  و   Li  ن ی. 

مطالعه در  عال  یاهمکاران  آموزش  مؤسسات  نشان    نیچ  یدرباره 

شغل مشارکت  که  رضا  یدادند  عملکرد  یم  یاحرفه   تیو  تواند 

بنابرا(Li et al., 2026) را ارتقا دهد    یکارکنان دانشگاه   ت یتقو  ن،ی. 

شناسا  یشغل  ریمس  یریپذانطباق با    یتیشخص   یهایژگیو  ییو  مرتبط 

  ت یها اهمدانشگاه   یمنابع انسان  تیر یمد  یبرا  تواند یم  یاحرفه  اقیاشت

 داشته باشد.  یراهبرد

نشان    رایاست، ز  تیاهم  یدارا  یاز نظر نظر  نیحاضر همچن  پژوهش

  ی برا  یچارچوب مناسب  تواندیم  یشغل   ریساخت مس  هیکه نظر  دهدیم

م  ن ییتب انطباق  ،یتیشخص  یهایژگیو  انیروابط  اشت   یمنابع    اقیو 

مح  یاحرفه نتا  یدانشگاه   یهاطیدر  با   جیباشد.  حاضر  پژوهش 

انطباق  ره دربا  Zhangو    Chen  ی هاافتهی م  یریپذنقش  رابطه    ان یدر 

شغل حرفه  یدعوت  مشارکت  است    ی او   ,Chen & Zhang)همسو 

همچن(2023 پژوهش    ن ی.    Ayazو    Karacan Ozdemirبا 

متغ  یهمخوان نقش  که  سازمان  یشناختروان   یرها یدارد  در   یو  را 

 & Karacan Ozdemir)برجسته کردند    یاحرفه   زشیانگ  یریگشکل

Ayaz, 2025)بر ا به توسعه    تواند یپژوهش حاضر م  جینتا  ن،ی. افزون 

مد  اتیادب با  فرهنگ  ی احرفه  تیریمرتبط  بافت  در   رانیا  یکارکنان 

ز کند؛  ا  یمحدود  یهاپژوهش  رایکمک  جامعه   نهیزم  نیدر  در 

دانشگاه است    یکارکنان  شده   ,Nilforoushan & Salimi)انجام 

2017; Salehi et al., 2014) . 

وجود داشت    زین  ییهات یمعنادار پژوهش، محدود  یهاافته یوجود    با

. نخست آنکه پژوهش  ردیمورد توجه قرار گ  جینتا  ریدر تفس   دیکه با

بنابرا  یحاضر از نوع مقطع  ی قطع  یامکان استنتاج روابط علّ  نی بود و 

همچن  رهایمتغ  انیم است.  طرداده   نیمحدود  از   ی ابزارها  قیها 

تأث   یگردآور  یخودگزارش تحت  است  ممکن  که    ی ریسوگ  ریشد 

مطلوب از خود قرار گرفته باشد.   یر یبه ارائه تصو  لیو تما  یدهپاسخ

دانشگاه   کیپژوهش تنها شامل کارکنان    یجامعه آمار  ن، یافزون بر ا

تعم و  سا  جینتا  میبود  با   د یبا  یفرهنگ  ی هاط یمح  ا یها  سازمان  ریبه 

 .ردیانجام گ  اطیاحت

طرح  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادیپ از  استفاده    ا ی  یطول  یهابا 

علّ  ،یشیآزمامه ین   یریپذانطباق   ،یتیشخص  یهایژگی و  انیم  یروابط 

اشت  یشغل  ریمس ب   یشغل  ریمس  اقیو  دقت  با  کنند.   یبررس  یشتریرا 

سا  یبررس  ن یهمچن سازمان  یشناختروان   یرهایمتغ  رینقش  مانند    یو 

رهبر  ،یسازمان  هنگفر  ،یسازمان  تیحما سرما  یسبک   هیو 

  ر یمس  اقیاز عوامل مؤثر بر اشت  یتردرک جامع  تواندیم  یشناختروان 



 ( و همکارانیزیسو) با نقش...  یشغل ریمس اقیو اشت یتیشخص یهایژگی رابطه و
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اجرا  یشغل آورد.  سا  یهاپژوهش  یفراهم  در  و  دانشگاه   ریمشابه  ها 

خصوص  یدولت  یهاسازمان افزا  تواندیم  زی ن  یو   ی ریپذمیتعم  شیبه 

 کمک کند. هاافتهی

ها و  که دانشگاه   دهدیپژوهش حاضر نشان م  جینتا  ،ینظر کاربرد  از

مسازمان طراح  توانندیها  حرفه  یهابرنامه  یبا  آموزش    ،یاتوسعه 

ارتقا  یخودکارآمد  تی تقو  ،یریپذانطباق   یهامهارت   ی و 

  یشغل  ریمس  اقیاشت  شیافزا  نهیزم  ،یشغل  یزیربرنامه   یهامهارت

هم سازند.  فراهم  را  و  نی چنکارکنان  به   ی تیشخص  یهایژگیتوجه 

  تواند یم  ی منابع انسان  ت یریجذب، توسعه و مد  ی ندهایکارکنان در فرا

شناسا آمادگ  یافراد  ییبه  که  شود  مشارکت    یبرا  یشتریب  یمنجر 

مس در  ا  یاحرفه  ریفعال  دارند.    ،یتیحما  یکار  یهاط یمح  جادیخود 

شغل  یهافرصت نظام   یرشد  ن  یزشیانگ  یها و  به    تواندیم  زیمناسب 

 کمک کند. یسازمان  ییایو پو یامشارکت حرفه  یارتقا

 منافع  تعارض

 . هیچ تعارض منافعی وجود نداشت بین نویسندگان

 مالی حامی

 . انجام شدبا هزینه شخصی  بدون هیچ حمایت مالی و پژوهش این 

 اخلاقی  ملاحظات

نمونه  برای  پژوهش  ضرورت  و  اهمیت  مطالعه،  این  و  در  تشریح  ها 

حفظ  محرمانگی،  رازداری،  مانند  اخلاقی  ملاحظات  رعایت  درباره 

ها، آزادی جهت شرکت در پژوهش و انصراف از آن و حریم نمونه 

 . غیره به آنان اطمینان داده شد

 مشارکت نویسندگان 

 .نویسندگان این مقاله با یکدیگر مشارکت داشتند

 تشکر و قدردانی 

 ی اریو    یکه در مراحل پژوهش همکار  یافراد  یاز تمام  لهیوس  نیبد

 .شودیو تشکر م  رینمودند تقد
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