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 چکیده  

  ،اس مواج  مقرراتی و فناوران  سرری   تغییرات با ک  ایران، سررمای   بازار کارگزاری صرنت   رقابتی و پرنوسران  شررای   در :هدف
 ای یکپارچ مدل صررنت ، این بر تمرکز با پژوهش این دارد. ایویژه اهمی  شررغلی موفقی  ب  کارکنان دسررتیابی چگونگی درک
 نقش و پذیریاستخدام ادراک میانجی نقش آن در و شد ارائ  شغلی موفقی  ادراک رب شغلی مسریر  بازآفرینی تأثیر بررسری  برای

 جامت  شد. انجام پیمایشی–توصیفی رویکرد با و کاربردی نوع از پژوهش :روش .شد آزمون شدهادراک سازمانی حمای  گرتتدیل
 تصررادفی صررورتب  شرردهتوزی  پرسررشررنام  ۰4۰ میان از بود. ایران بورس در فتال کارگزاری هایشرررک  کارکنان شررامل آماری
 و SmartPLS 3 افزارنرم از اسررتفاده با هاداده شررد. انتخاب تحلیل برای (٪14.33 دهیپاسرر  )نرخ کامل مورد 111 ای،طبق 
 ا:هیافته .شد تأیید نمون  حجم کفای  و شدند تحلیل SEM)-(PLS جزئی مربتات حداقل ساختاری متادلات سازیمدل روش

 و مثب  تأثیر شررغلی مسرریر بازآفرینی کرد. تأیید را پژوهش هایفرضرری  تمامی (SEM-PLS) سرراختاری مدل تحلیل تایجن
β = ) پذیریاستخدام ادراک با متغیر این همچنین، (.β، 7.947 = T = 0.347) داد نشران  شرغلی  موفقی  ادراک بر متناداری
0.472، 10.917 = T)  شررغلی موفقی  با نیز پذیریتخداماسرر ادراک و دارد مثب  رابط (0.224 = β، 4.947 = T)  رابط 
value-P = ) نمود تأیید را پذیریاسرررتخدام ادراک متنادار و کامل گریمیانجی نقش غیرمسرررتقیم، اثر بررسررری دارد. مثب 

 تصورب  را شغلی موفقی  و شرغلی  مسریر  بازآفرینی میان مسرتقیم  رابط  شرده، ادراک سرازمانی  حمای  این، بر علاوه (.0.000
 عاملی  محصول هم کارگزاری، صنت  در شغلی موفقی  ادراک :گیرینتیجه (.β، 2.8 = T = 0.082) کندمی تتدیل متنادار
 یرانمد شودمی پیشنهاد اساس، این بر اس . هدفمند سازمانی هایحمای  ب  وابست  هم و اس  شغلی مسریر  بازآفرینی در فردی
 آوری،تاب ارتقای زمین  پذیر،انتطاف شغلی مسیر توست  و حمایتی هایسیاس  طراحی با بورس، هایکارگزاری رد انسرانی  مناب 

 .آورند فراهم را کارکنان ماندگاری و پذیریاشتغال

 سازیمدل شرده، ادراک سرازمانی  حمای  پذیری،اسرتخدام  ادراک شرغلی،  موفقی  ادراک شرغلی،  مسریر  بازآفرینی :گانکلیدواژ
 .ایران بورس کارگزاری ،ساختاری متادلات
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Abstract 
Objective: In the volatile and competitive environment of  Iran’s capital market brokerage 

industry, where rapid technological and regulatory changes occur, understanding how 

employees achieve career success is of  particular importance. This study, focusing on this 

industry, proposed an integrated model to examine the effect of  career crafting on perceived 

career success, testing the mediating role of  employability perception and the moderating 

role of  perceived organizational support. Method: The study was applied in nature and 

conducted with a descriptive–survey approach. The statistical population included employees 

of  brokerage firms active in the Iranian stock exchange. Among 550 questionnaires 

distributed randomly using stratified sampling, 497 complete responses (response rate 

90.36%) were selected for analysis. Data were analyzed using SmartPLS 3 software and the 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method, and the adequacy 

of  the sample size was confirmed. Findings: The structural model analysis (PLS-SEM) 

confirmed all research hypotheses. Career crafting had a positive and significant effect on 

perceived career success (β = 0.347, T = 7.947). Moreover, it was positively related to 

employability perception (β = 0.472, T = 10.917), and employability perception was 

positively related to career success (β = 0.224, T = 4.947). The examination of  the indirect 

effect confirmed the full and significant mediating role of  employability perception (P-value 

= 0.000). In addition, perceived organizational support significantly moderated the direct 

relationship between career crafting and career success (β = 0.082, T = 2.8). Conclusion: 

Perceived career success in the brokerage industry is both the result of  individual agency in 

career crafting and dependent on targeted organizational support. Accordingly, it is 

recommended that human resource managers in stock exchange brokerage firms design 

supportive policies and develop flexible career paths to enhance employees’ resilience, 

employability, and retention. 

Keywords: Career Crafting, Perceived Career Success, Perceived Employability, Perceived 

Organizational Support, Strucrural Equation Modeling, Iranian Stock Brokerage. 
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 مقدمه

ها های اصلی کارکنان و سازمانب  یکی از دغدغ  9های اخیر، مفهوم موفقی  مسریر شغلی در ده 

تنها بر رضای  و انگیزه فردی اثرگذار اس ، بلک  با پیامدهای تبدیل شده اس . موفقی  شغلی ن 

؛ 149۰، 1تری مانند ماندگاری نیروی کار و عملکرد سازمانی نیز ارتباط دارد )چو و همکارانکلان

همی  در صررنت  کارگزاری بازار سرررمای  ایران بیش از پیش این ا (.1413، 3اوزتورک و ییلدیریم

های فناوران  و فشارهای عملکردی مشرهود اسر ؛ صنتتی ک  ب  دلیل نوسانات مقرراتی، پیشرف   

نوان عبا این حال، آنچ  در گذشت  ب  بالا، با نرخ جابجایی چشررمگیر نیروی انسانی مواج  اس .  

محور تتریف بر پای  مسرریرهای شررغلی خطی و سررازمان شررد، عموماًموفقی  شررغلی شررناخت  می

ها نقش اصرلی را در تتیین و هدای  مسیر کارکنان برعهده داشتند  گردید ک  در آن، سرازمان می

(. در دنیای پرشررتاب امروز ک  با تحولات فناوران ، نوسررانات اقتصررادی و  9111، 1)پیپرل و باروخ

الگو کارایی خود را از دسرر  داده و جای خود را ب   تغییرات مسررتمر بازار کار همراه اسرر ، این 

 (.1411، 3؛ وانگ و همکاران1413، ۰پذیر داده اس  )جورجالگوهای خودراهبر و انتطاف

نی مسیر ب  بازآفریدر این شررای ، بسریاری از افراد برای دستیابی ب  موفقی  شغلی ناگزیرند   

های مجدد اهداف، تغییر نقش، یادگیری مهارت؛ فرآیندی ک  شامل طراحی خود بپردازند 1شغلی

(. بازآفرینی مسیر شغلی، برخلاف بازآفرینی 1491، 8جدید یا حتی تغییر صررنت  اس  )بهاتناگار

ردی پردازد و رویکشررغلی ک  بیشررتر بر و ایف و نقش فتلی تمرکز دارد، ب  مسرریر کلی حرف  می

(. تحقیقات نشرران 1411، 1و همکارانشررود )دیا فتالان  برای سرراخ  آینده شررغلی محسرروب می

کنند، اغلب ادراک بالاتری از قابلی  اند ک  افرادی ک  مسررریر شرررغلی خود را بازآفرینی میداده

(، ب  این متنا ک  خود را قادر ب  یافتن یا 1411، 99کنند )تی و همکارانپیدا می 94پذیریاشررتغال

اند احساس موفقی  شغلی را تقوی  کند تودانند. این ادراک میحفظ شررغل در شرای  متغیر می

های فتلی تمرکز بر اصلاح و ایف و نقش در حالی ک  بازآفرینی شغلی (.1414، 91)لوپرستی و الیا
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  پردازد و در چارچوب نظری  حفظ مناب دارد، بازآفرینی مسرریر شررغلی ب  سررطح کلان حرف  می 

( ، تلاشرری برای بازیابی یا افزایش مناب  شررخصرری در مواجه  با تغییرات محیطی 9181)هابفال، 

سررازد مسرریر ای از عاملی  فردی اسرر  ک  افراد را قادر میشررود این رویکرد، جلوهمحسرروب می

 .ای خود را با شرای  متغیر بازار کار همسو کنندحرف 

تواند مناب ، ن فرایند دارد. حمای  سازمانی میشده نقش مهمی در ایحمای  سرازمانی ادراک 

تر ها و فضای روانی لازم را برای کارکنان فراهم کند تا در بازآفرینی مسیر شغلی خود موفقفرص 

اند ک  ها نشررران داده(. پژوهش1441، 1؛ برادلی و بارن 1499، 9)کرایمر و همکاران عمرل کنند 

 دهند، بلک  بر ادراک موفقی  شغلیی  اشتغال را ارتقا میتنها قابلهای سازمانی حمایتی ن محی 

توان انتظار (. بنابراین، می1411، 1؛ خان و خان1491، 3نیز اثر مثبر  دارنرد )راووت و همکراران   

  داش  ک  حمای  سازمانی رابط  بین بازآفرینی مسیر شغلی و موفقی  شغلی را تقوی  کند.

 ترند، ادراک بالاتری از  در بازآفرینی مسرریر شغلی فتالاند ک  افرادی کتحقیقات نشرران داده

(. این ادراک ک  بازتابی از اعتماد فرد ب  توانایی خود 1411پذیری دارند )تی و همکاران، استخدام

طور مسررتقیم ادراک موفقی  شررغلی را تقوی  کند تواند ب برای یافتن و حفظ شررغل اسرر ، می

کند. شررده نقش کلیدی ایفا میمیان، حمای  سررازمانی ادراک(. در این 1414)لوپرسررتی و الیا، 

های از طریق آموزش، بازخورد و فرصرر —سررازندهایی ک  محیطی حمایتی فراهم میسررازمان

کنند مناب  شخصی خود را حفظ کرده و احساس کنترل بیشتری بر ب  کارکنان کمک می—رشد

(. چنین 1441؛ برادلی و بارن ، 1499شرران داشررت  باشررند )کرایمر و همکاران،  مسرریر شررغلی 

دهد و سرررپز از این مسررریر، موفقی  شرررغلی پذیری را ارتقا میحمایتی ابتدا ادراک اسرررتخدام

(. از این رو، انتظار 1411؛ خان و خان، 1491دهد )راووت و همکاران، شرررده را افزایش میادراک

 طور متناداریوفقی  شغلی را ب رود حمای  سررازمانی رابط  میان بازآفرینی مسرریر شغلی و ممی

 .تتدیل کند

های کاری پرنوسان اس  ک  در آن، فشارهای ای بارز از محی صرنت  کارگزاری بورس نمون  

های فناوران  مانند متاملات الگوریتمی، و الزامات ناشررری از تغییرات سرررری  مقررات، پیشررررف  

(. این شرای ، 1414، 3می و همکاران؛ نی1491، ۰سختگیران  عملکردی وجود دارد )هنری و لوید

کند تا بتوانند همزمان اعتماد کارکنان را ناچار ب  بازآفرینی مسررریر شرررغلی و یادگیری مداوم می
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(. آمارهای موجود از نرخ بالای جابجایی 1441، 9مشتریان و عملکرد شغلی خود را حفظ کنند )لم

دهنده ضرررورت ( نیز نشرران1419، 1و نارضررایتی شررغلی در بخش خدمات مالی )کلی و همکاران

توجهی با وجود اهمی  این مسئل ، شکاف نظری قابل بررسری این موضوع در چنین بستری اس . 

فرینی بازآ متغیرهایی نظیر زمان تأثیرب  بررسی هم اندکیتاکنون مطالتات  .در ادبیات وجود دارد

ژه در ویاند، ب ازمانی پرداخت شده و حمای  سپذیری ادراکاشتغال، موفقی  شغلی، مسرریر شغلی

؛ لو پرسررتی و همکاران، 1419، 3صررنای  پرنوسررانی چون کارگزاری بورس )بارگسررتد و همکاران 

های مدیریتی مشرررخر برای حمای  از کارکنان در چارچوب فقدان(. از نظر کاربردی نیز، 1411

وری و افزایش جابجایی نیروها تواند منجر ب  فرسودگی، کاهش بهرهبازآفرینی مسرریر شررغلی، می

ی نظری و هابنابراین، این پژوهش با هدف پر کردن شرررکاف (.1414، 1شرررود )هارش و پراسررراد

ک  در آن بازآفرینی مسیر شغلی از طریق افزایش  پردازدای می، ب  بررسی مدل یکپارچ کاربردی

ا تواند این رابط  رگذارد و حمای  سازمانی میشده، بر موفقی  شغلی اثر میپذیری ادراکاشتغال

سررازی ادبیات نظری در حوزه مدیری  شررغلی، تواند ضررمن غنیتتدیل کند. نتایج این تحقیق می

 این پژوهش ب  انسانی در صنای  پرنوسان ارائ  دهد.های مناراهکارهای عملی برای بهبود سیاس 

با تمرکز بر صررنت  کارگزاری بازار سرررمای  ایران، از چند منظر دارای نوآوری اسرر . نخسرر ، از  

کنرد ک  رابط  میان بازآفرینی مسررریر شرررغلی، ادراک  حیر  نظری، مردلی یکپرارچر  ارائر  می     

  نماید؛ مدلی کزمان تبیین میصورت همب پذیری، حمای  سازمانی و موفقی  شغلی را استخدام

اختی، شندر ادبیات موجود کمتر ب  شکل تلفیقی مورد بررسی قرار گرفت  اس . دوم، از نظر روش

های خدمات مالی ایران، امکان سرازی متادلات ساختاری در باف  شرک  کارگیری رویکرد مدلب 

را با دق  بالاتر فراهم کرده اس . سوم، از نظر گر زمان رواب  مستقیم، میانجی و تتدیلآزمون هم

های های مناب  انسررانی در سررازمانتواند مبنای طراحی سرریاسرر های پژوهش میکاربردی، یافت 

مالی پرنوسرران قرار گیرد و ب  مدیران کمک کند تا از طریق حمای  هدفمند از بازآفرینی مسرریر 

انی را ارتقا دهند. ب  این ترتیب، پژوهش حاضررر آوری و ماندگاری مناب  انسررشررغلی کارکنان، تاب

کند و تصررویری بومی از سازوکارهای موفقی  شغلی در یکی از پلی میان نظری  و عمل ایجاد می

 .دهدترین صنای  خدماتی کشور ارائ  میپیچیده
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 بازآفرینی مسیر شغلی و ادراک موفقیت شغلی 

ب  مثاب  مفهومی اسرراسی در گفتمان متاصر توست  شغلی، ب  رویکردی  9شرغلی  بازآفرینی مسریر 

 ها ودهی مسرریر شغلی خود بر اساس ترجیحات، انگیزهشرود ک  افراد برای شررکل فتال اطلاق می

(. این مفهوم با مفاهیم مشابهی 1411، 1گیرند )بالاختار و همکارانکار میشان ب آرزوهای شخصی

تفاوت دارد. طراحی مسیر شغلی ب  متنای  1و مدیری  مسیر شغلی 3شررغلی مانند طراحی مسرریر

بازنگری کامل مسریر شرغلی فرد در واکنش ب  شرای  خارجی یا نارضایتی اس  و مدیری  مسیر   

های سازمانی متمرکز اس . در صورتی ک  راستا کردن اهداف فردی با فرص شغلی متمولاً بر هم

ده فردی در تفکر و بازسرازی فتالان  مسرریر شغلی تأکید دارد )فو و  بازآفرینی مسریر شرغلی بر ارا  

(. دو بُتد مورد توافق پژوهشررگران در سررنجش بازآفرینی مسرریر شررغلی،  تفکر  141۰، ۰همکاران

ها و اهداف ها، ارزشهسررتند. تفکر فتال ب  ارزیابی آگاهان  فرد از مهارت 1و سرراخ  فتال 3فتال

اخ  کند. ساش کمک میم فرد از تغییرات لازم برای پیشرف  شغلیاش اشاره دارد و ب  فهشغلی

 ای وها، برقراری ارتباطات شبک فتال نیز شرامل بازسرازی مسریر شرغلی از طریق توسرت  مهارت     

؛ 141۰های فردی و شغلی اس  )فو و همکاران، خوانی ارزشهای شرغلی برای هم بازسرازی نقش 

 (.1413 8ویلهلم و همکاران

اش اشاره ب  ارزیابی ذهنی فرد از پیشرف  و دستاوردهای شغلی 1شرده غلی ادراکموفقی  شر 

دارد و لزوماً با متیارهای عینی مانند ارتقاء و افزایش حقوق و مزایا قابل سررنجش نیس . موفقی  

شده شامل ابتادی مانند رضای  از دستاوردها، تحقق اهداف شخصی و احساس رشد شغلی ادراک

؛ اینگرراریررانتی و 1419، 94از درک درونی موفقیرر  اسررر  )لهتونن و همکرراران فردی و بررازتررابی

(. تمرکز بر بتررد ذهنی موفقیرر  شرررغلی  اهمیرر  زیررادی دارد، زیرا عوامررل 1411، 99همکرراران

شرناختی مانند ادراک فرد از دستاورد و بهزیستی، با رضای  شغلی کلی او و تصمیم ب  ادام   روان
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(. این بتد در تتریف موفقی  از منظر متناداری و اصررال  1411، 9یکار مرتبطند )کلیچ و کیتابچ

؛ پریستی و 1411رود )اینگاریانتی و همکاران، اهمی  دارد و از تأییدهای خارجی صرف فراتر می

 (.1413، 1همکاران

توان از طریق شررده را میرابط  نظری بین بازآفرینی مسرریر شررغلی و موفقی  شررغلی ادراک 

کند ک  افراد در توضررریح داد. نظری  حفظ مناب  بیان می 3نظری  حفظ مناب  هرایی مراننرد   مردل 

های ارتباطی و حمای  سازمانی( را کسب، حفظ و ها، شبک اند مناب  ارزشمند )مانند مهارتتلاش

باق با ها و انطهای یادگیری، گسترش شبک توسرت  دهند. بازآفرینی مسریر شغلی با ایجاد فرص   

دهد؛ این افزایش مناب  ب  نوب  خود، قابلی  ذخرایر منراب  فردی را افزایش می   تغییرات محیطی،

، 1تری از موفقی  شرررغلی را ب  همراه دارد )نالیز و همکارانپذیری و ارزیابی مثب اسرررتخردام 

نشررران دادند ک  این  ی( در پژوهشررر9141تابلی و همکاران ) (.1413، ۰؛کندی و همکاران1411

شده ها و اهداف فردی و شغلی، موفقی  شغلی ادراکسرویی ارزش ند با همتوارفتار خودجوش می

با تمرکز بر موفقی  شغلی ذهنی نشان دادند  نیز (9144نیک )پور و سررهیلیرا تقوی  کند. رجب

ک  این متغیر یک عامل کلیدی در اثرگذاری بر پیامدهای مثب  شررغلی مانند سررازگاری شررغلی  

عنوان پیامد اصلی در مدل حاضر تأیید شده را ب ی  شرغلی ادراک اسر . این نتیج ، اهمی  موفق 

ای مختلف مشررراهده کرد، های حرف توان در محی های واقتی این پویایی را مینمونر   کنرد. می

ای، یا تنظیم های تخصررصرری، برقراری ارتباطات شرربک   جایی ک  افراد از طریق پیگیری آموزش

گون  پردازند. افرادی ک  اینخاص، ب  بازآفرینی مسیر شغلی میراستایی با اهداف ها برای همنقش

تری با نوسرررانات حوزه کاری خود دارند، گیرند، سرررازگاری موفقیپی مفتال را رفترارهای پیش 

شررده بالاتری را تر، رضررای  شررغلی و موفقی  شررغلی ادراکهمچنین در مقایسرر  با افراد منفتل

ای ن طراحی شغلی توس  فرد را در ایجاد یک زیس  حرف کنند. این موضروع مثثربود گزارش می

(. از اینرو فرضی  زیر در این پژوهش مورد 1411، 3کند )اوبیبی و همکاراندهنده تایید میپاداش

 آزمون قرار گرف .

H1 بین بازآفرینی مسیر شغلی و ادراک موفقیت شغلی ارتباط مثبت معناداری :

 وجود دارد.

 

                                                       
1. Kılıç   & Kitapçı 
2. Presti, et al. 
3. Resource Conservation Theory 

4. Nalis, et al. 
5. Kundi, et al. 
6. Oubibi, et al. 
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 به عنوان میانجی بازآفرینی مسیر شغلی و ادراک موفقیت شغلی پذیریادراک استخدام

ب  باورهای فردی درباره احتمال یافتن شغل اشاره دارد و ناشی از ترکیب  9پذیریادراک استخدام

گردد. این ای اسرر  ک  فرد در آن ب  دنبال اشررتغال میها و زمین های شررخصرری، مهارتویژگی

های ضروری ک  ها و قابلی افراد در این مورد اس  ک  از مهارت مفهوم ب  متنای میزان باورمندی

(. ادبیات پژوهش دو بتد از 1414، 1هرا نیاز دارد، برخوردارند )بالوک و همکاران برازار کرار بر  آن   

 3پذیری داخلیاند ک  عبارتند از ادراک استخدامشده را مورد توج  قرار دادهپذیری ادراکاستخدام

 .1پذیری خارجیمو ادراک استخدا

پذیری داخلی ب  حز فرد از توانایی خود برای یافتن شغل در درون سازمان ادراک اسرتخدام 

، ۰های توسرت  موجود در شررک  اشاره دارد )پارک  ها، تجربیات و فرصر  فتلی، بر اسراس مهارت 

ازار کار پذیری خارجی ب  ادراک فرد از بازاریابی خود در ب(. در مقرابرل، ادراک اسرررتخردام   1414

رد سازی فهای شبک خارجی اشاره دارد و تح  تأثیر مدارک تحصیلی، روندهای بازار کار و قابلی 

پذیری ضروری اس ، (. درک هر دو بتد داخلی و خارجی استخدام1411اس  )کلیچ و کیتابچی، 

شتغال در زمین  اانداز کلی فرد را گذارند و چشررمطور متقابل بر یکدیگر تأثیر میزیرا این ابتاد ب 

تری را فراهم عنوان یک سرررازه واحد امکان درک یکپارچ دهند. تحلیل این دو بتد ب شرررکل می

شده را پذیری ادراکهای شررخصرری و هم عوامل موقتیتی مثثر بر استخدامآورد ک  هم قابلی می

مختلفی مانند  توان بهتر ارزیرابی کرد کر  چگونر  عوامرل    گیرد. برا ادغرام این ابتراد، می   دربر می

گذارند عنوان یک سازه کلی تأثیر میپذیری ب بازآفرینی مسرریر شررغلی بر قابلی  ادراک استخدام

 (.1411؛ کلیچ و کیتابچی، 1414)بالوک و همکاران، 

پذیری فرد را با این امکان ک  افراد تواند استخداماز دیدگاه نظری، بازآفرینی مسریر شغلی می 

ها ها و آرزوهای آنای بازسازی کنند ک  بیشتر با مهارتگون لی خود را ب های شرغ توانند نقشمی

 هاییدهد ک  مهارتفتال ب  کارکنان این امکان را میراسرتا باشد، ارتقا دهد. این رویکرد پیش هم

های فتلی خود مفید باشررد بلک  برای کارفرمایان آینده نیز تنها برای شررغلرا توسررت  دهند ک  ن 

(. با انجام رفتارهای بازآفرینی مسررریر شرررغلی، مانند تغییر 1419، 3اشرررد )لی و همکارانجذاب ب

توانند محی  و رایف و ایجراد ارتبراطرات جردید در درون و بیرون از محی  کاری خود، افراد می     

ها را در بازار کار افزایش دهد. مطالتات رابط  تری ایجاد کنند ک  ارزش ادراکی آنکراری حمایتی 
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ها عنوان مثال، پژوهشاند. ب پذیری را تأیید کردهازآفرینی مسریر شغلی و ادراک از استخدام بین ب

وح کنند، سططور فتال در بازآفرینی مسرریر شررغلی شرررک  میاند ک  کارکنانی ک  ب نشرران داده

ها بیشررتر دهند، زیرا خودکارآمدی و درگیری آنپذیری را گزارش میبالاتری از ادراک اسررتخدام

(. کندی و همکاران دریافتند ک  1419، 1؛ احمرد و همکاران 1419، 9شرررده اسررر  )مرا و بنر   

پذیری ارتباط دارند، طور مثب  با نتایج ادراک اسرررتخدامرفتارهای بازآفرینی مسررریر شرررغلی ب 

کنند مناب  بیشتری در اختیار دهند، احسراس می طوری ک  افرادی ک  این اقدامات را انجام میب 

 (.1414، 3طور مثثرتری قادر ب  مدیری  مسرریر شررغلی خود هستند )کندی و همکارانب  دارند و

نگر را شناسایی کردند ک  ای از رفتارهای مسیر شغلی آینده( مجموع 9311موسوی و همکاران )

این رفتارها هسررت  اصلی بازآفرینی  .شرامل مهارت پذیرش تغییر، نوآوری و تفکر اسررتراتژیک بود 

شرروند. مقدس و پذیری منجر میدهند و ب  ارتقای قابلی  اسررتخدامرا تشررکیل میمسرریر شررغلی 

ی های اصلعنوان یکی از ویژگیمرز، ب ( نشان دادند ک  نگرش مسیر شغلی بی9311نیلفروشران ) 

ری را پذیهای مسریر شغلی، قابلی  استخدام بازآفرینی مسریر شرغلی، از طریق توسرت  صرلاحی     

 دهد. افزایش می

ور مداوم طهای بورس، نیاز ب  این ک  کارکنان ب صنایتی با تغییرات سری ، مانند کارگزاریدر 

های خود را بازسرازی کرده و مسریرهای شغلی خود را تطبیق دهند، مشهود اس . افرادی   مهارت

 ای خود وهای حرف کنند، با توست  مهارتطور فتال در بازآفرینی مسریر شررغلی شرک  می ک  ب 

پذیری بالاتری در تر و ب  تب  آن، با اسرررتخدامسرررازی با همکاران، متمولاً خود را باهوششررربک 

تنها (. این بازسازی فتال ن 1414، 1کنند )واس و همکارانمواجه  با نوسررانات صنتتی ادراک می

ش ها را نیز گسرررترای و ارتباطات بازار آندهد، بلک  هوی  حرف ها را افزایش میهای آنمهرارت 

دهد. از اینرو شرران را افزایش میپذیری ها از اسررتخدامطور قابل توجهی ادراک کلی آنداده و ب 

 فرضی  زیر در این پژوهش مورد آزمون قرار گرف .

H2پذیری ارتباط مثبت معنا داری : بین بازآفرینی مســیر شــغلی و ادراک استخدام

 وجود دارد.

ن تواپذیری و ادراک موفقی  شررغلی میاز سرروی دیگر در تبیین رابط  میان ادراک اسررتخدام

گونر  اسرررتردلال کرد ک  خودادراکی در فهم نتایج شرررغلی نقش اسررراسررری دارد. ادراک از    این

با  طور ذاتیای خود اسرر  ک  ب پذیری نمایانگر باور فرد ب  پتانسرریل پیشرررف  حرف  اسررتخدام
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(. زمانی ک  افراد خود را اسررتخدام 1414گیزه او پیوند دارد )بالوک و همکاران، خودکارآمدی و ان

بینند، احتمال دارد ک  نگرش رشرردی را اتخاذ کنند ک  منجر ب  پیگیری و دسررتیابی ب  پذیر می

 9توان از طریق نظری  خودکارآمدیشررناختی، این رابط  را میاهداف بیشررتر شررود. از نظر روان 

گذارد. های فردی مسررتقیماً بر نتایج رفتاری تأثیر میمتتقد اسرر  باور ب  تواناییتوضرریح داد ک  

 هایتوانند موقتی بینند، باور دارند ک  میعنوان افراد اسرررتخدام پذیر میافرادی کر  خود را بر   

ند ها را پیگیری نمایطور جدی فرصررر انگیزد ک  ب ها را برمیمطلوب را تأمین کنند، بنابراین آن

شود، آسایش پذیری ناشرری می(. احسرراس امنیتی ک  از ادراک اسررتخدام1411، 1)هو و همکاران

دهد و رضای  کلی از شغل آورد، اسرترس مرتب  با جستجوی شغل را کاهش می روانی فراهم می

 شده هستند. های موفقی  شغلی ادراکدهد ؛ آنچ  ک  در واق  از شاخررا افزایش می

 اند ک  همبسررتگیمطالتات نشرران داده .کنندز این رابط  پشررتیبانی میشررواهد تجربی نیز ا

های مختلف موفقی  شررغلی مانند رضررای  شغلی، پذیری و شرراخرمثبتی بین ادراک اسررتخدام

ها در ای(. برای حرف 1419، 3رضررای  از حرف  و ثبات شررغلی وجود دارد )پریسررتی و همکاران  

های شغلی بهتر، احساس موفقی  و دستاورد أمین موقتی های رقابتی، توانایی جستجو و تمحی 

( در 9144کند. حکاک و همکاران )ها از موفقی  شرررغلی را تقوی  میای و ادراک کلی آنحرف 

های مسیر شغلی، موفقی  شغلی پژوهش خود روی حسابرسان خبره، ارتباط قوی بین شایستگی

عنوان متغیر میانجی ل آنان، موفقی  شررغلی ب پذیری را نشرران دادند و در مدو قابلی  اسررتخدام

( نیز تأیید کردند ک  موفقی  شغلی ذهنی بر پیامدهای 9144نیک )پور و سهیلیعمل کرد. رجب

سرویی این یافت  با مدل پژوهش حاضرر آشکار اس .  از اینرو   مثب  شرغلی اثرگذار اسر ، ک  هم  

 فرضی  زیر در این پژوهش مورد آزمون قرار گرف .

H3ــتخدام ــغلی ارتباط مثبت معناداری : بین ادراک اس پذیری و ادراک موفقیت ش

 وجود دارد.

توان از طریق نقش میانجی رابطر  بین برازآفرینی مسررریر شرررغلی و موفقی  شرررغلی را می   

ک   فتالی اس شده فهم کرد. بازآفرینی مسیر شغلی شامل رفتارهای پیشپذیری ادراکاسرتخدام 

کنند ک  رضررای  ای بازطراحی میگون های خود را ب لی، رواب  و نگرشطی آن افراد و ایف شررغ

(. این فرایند، در صورت 1411، 1شان ارتقا یابد )تی و همکارانایشرغلی و مسریر پیشررف  حرف    

شده را بهبود بخشد؛ مفهومی ک  پذیری ادراکطور غیرمسررتقیم استخدامتواند ب اجرای مثثر، می
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2. Ho, et al. 
3. Presti, et al. 
4. Tee, et al. 
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یزان آمرادگی و قابلی  عرضررر  خود در بازار کار آینده اشررراره دارد )خان و  بر  ارزیرابی فرد از م  

(. شرواهد تجربی بیانگر وجود پیوندی قوی در این زمین  اس ؛ برای مثال، خان  1413، 9همکاران

عنوان یک میانجی مهم میان شررده ب پذیری ادراک( نشرران دادند ک  اسررتخدام1413و همکاران )

کند و بیانگر این اسررر  ک  ارتقای برداشررر  از شرررغلی عمل میسررررمای  شرررغلی و موفقی  

 تواند نتیج  راهبردهای فتال بازآفرینی مسیر شغلی باشد.پذیری میاستخدام

نظری  »شرررنراختی، پشرررتوان  این رابط  هسرررتند. در مرکز این بح ،   چنردین نظریر  روان  

هایشرران تأثیر چشررمگیری بر میزان کند باور افراد ب  تواناییقرار دارد ک  بیان می« خودکارآمدی

( نشان 141۰) 1ها در رفتارهای بازآفرینی مسیر شغلی دارد. برای مثال، پژوهش ژانگدرگیری آن

شرررده را از طریق ترویج پذیری ادراکای اسرررتخدامملاحظ طور قابلدهد ک  خودکارآمدی ب می

عنوان  ب« سازگاری شغلی»مشاب ، طور دهد ب فتال ب  توست  مسیر شغلی ارتقا میرویکردی پیش

کند؛ بدین متنا ک  وقتی افراد از سررطح بالاتری از شررده عمل میپذیری ادراکنیاز اسررتخدامپیش

 پذیر تلقی کنند و درسررازگاری شغلی برخوردار باشند، احتمال بیشتری دارد ک  خود را استخدام

. مطالتات دیگر نیز این دیدگاه را (1413، 3نتیج  ب  موفقی  شرغلی بالاتری دس  یابند )گرچک 

 شررناختی، ازطور مثب  تح  تأثیر مناب  روانشررده ب پذیری ادراکاند ک  اسررتخدامتأیید کرده

جمل  بهزیسررتی و خودکارآمدی شررغلی، قرار دارد ک  هر دو از طریق بازآفرینی مسرریر شررغلی و  

(. علاوه بر 1413، ۰اق و همکاران؛ رز141۰، 1یابند )اولیویراهرای کاری حمایتی پرورش می محی 

سررازی و خودکارآمدی شرربک  ( درباره اثرات میانجی1411) 3پژوهش یانگ و ژانگ هایاین، یافت 

عنوان واسررط  میان توسررت  مهارت و توانند ب دهد ک  این عوامل میگیری نشرران میدر تصررمیم

ل ب  فتاید دارد ک  رویکرد پیششررده عمل کنند. این امر بر این نکت  تأکپذیری ادراکاسررتخدام

 دهد، بلک  رضای  و موفقی  کلی شغلیپذیری را ارتقا میتنها برداش  از استخداممسیر شغلی ن 

مند اس  ک  بخشد. در نهای ، شواهد موجود حاکی از وجود یک چارچوب نظامرا نیز افزایش می

شررود و این امر، شررده منجر میکپذیری ادرادر آن بازآفرینی مسرریر شررغلی ب  افزایش اسررتخدام

نوب  خود، از طریق سررازوکارهای مبتنی بر نظری  خودکارآمدی و سررازگاری شررغلی، موفقی    ب 

( مکانیزمی 9143های ابراهیمی )(. یافت 1419، 1دهد )بارگسرررتد و همکارانشرررغلی را ارتقا می

                                                       
1. Khan, et al. 
2. Zhang 

3.�Gerçek 

4. Oliveira 

5. Razzaket al. 
6. Yang, & Zhang 
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یر با واسط  بازآفرینی شغل ک  نگرش کارراه  متغ و نشان داده مشاب  مدل حاضر را بررسی کرده

شررود. این مطالت  منطق نقش پذیری و ب  تب  آن، موفقی  شررغلی منجر میب  ارتقای اسررتخدام

 کند.گری را پشتیبانی میمیانجی

ده شپذیری ادراکک  تتامل میان رفتارهای بازآفرینی مسرریر شررغلی و استخدامبندی آنجم 

شررده پذیری ادراکمحوری دارد. نگریسررتن ب  اسررتخدامدر ارتقای موفقی  شررغلی افراد نقشرری 

شرررناختی و عاملی  فردی در عنوان یک میانجی، درک جامتی از چگونگی تتامل عوامل روانبر  

کند. از اینرو فرضرری  زیر در این پژوهش مورد آزمون قرار فرایند توسررت  مسرریر شررغلی ارائ  می 

 گرف .

H4پذیری بر ادراک موفقیت شغلی استخدام : بازآفرینی مسیر شغلی از طریق ادراک

 تاثیر گذار است.

 

حمایت سازمانی ادراک شده و اثر تعدیلگری آن در رابطه میان بازآفرینی مسیر شغلی 

 ادراک موفقیت شغلی  و

مفهومی در حوزه رفتار سررازمانی اسرر  ک  ب  میزان باوری ک    9شررده سررازمانی حمای  ادراک

ها شران ارزش قائل اس  و ب  رفاه آن ها برای مشرارک    سرازمان آن ککارکنان دارند مبنی بر این

شررکل گرفت  ک  بیان  1دهد، اشرراره دارد. این مفهوم بر پای  نظری  حمای  سررازمانی اهمی  می

تواند ب  پیامدهای کاری مطلوب و افزایش تتهد و کند برداشرر  مثب  از حمای  سررازمان می می

دهند ک  کارکنان برداش  ( شرح می1414) 3برگر و همکارانمشرارک  کارکنان منجر شود. آیزن 

یر تأثکنند ک  این برداشرر  تح ها ایجاد میگذاری سررازمان بر آنکلی نسررب  ب  میزان سرررمای 

شررده های مناب  انسررانی قرار دارد. حمای  ادراکعواملی چون عدال ، حمای  سرررپرسررتی و روی 

نفتان، انگیزه و شده از سوی ذیس  ک  در آن توج  ادراکسازمانی تجلی رابط  مبادل  اجتماعی ا

 کند.تتهد کارکنان نسب  ب  محی  کارشان را تقوی  می

توان ب  تتهد سازمانی قوی، رضای  شررده سررازمانی میهای رایج حمای  ادراکاز ویژگی

د هاند ک  این مفهوم احساس تتشررغلی و نگرش مثب  کاری اشاره کرد. تحقیقات نشان داده

ها را ب  تلاش بیشرتر یا پایبندی ب  اهداف سازمان  کند و آنمتقابل را در کارکنان تقوی  می

شرررده های حمای  ادراک(. همچنین، ویژگی1414دهرد )آیزنبرگر و همکراران،   سررروق می

                                                       
1.�Perceived Organizational Support (POS) 
2. Organizational Support Theory 

3. Eisenberger, et al. 
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آوردن منابتی سرازمانی اغلب در قالب رهبری حمایتی، قدردانی از مشارک  کارکنان و فراهم 

(. افزون بر 1413، 9کند )یانبی و همکارانبخشد، بروز پیدا میلی را بهبود میک  عملکرد شغ

شررود ک  عنوان یک منب  شررغلی حیاتی شررناخت  می شررده سررازمانی ب  این، حمای  ادراک

تواند استرس را کاهش داده و سلام  روان و رضای  شغلی کلی کارکنان را بهبود بخشد می

 (.1414، 1)زِنگ و همکاران

 دهد ک  چگون شده و بازآفرینی مسیر شغلی نشان میتتامل بین حمای  سازمانی ادراک

عنوان یک عامل تتدیلگر عمل کند و رابط  بین تواند ب شرررده سرررازمانی می حمرای  ادراک 

شرررده را تقوی  کند. رفترارهرای مدیری  مسررریر شرررغلی فردی و موفقی  شرررغلی ادراک   

دهند هایی را در این زمین  ارائ  می، بینش3ل  اجتماعیهای نظری مانند نظری  مبادچارچوب

و متتقدند زمانی ک  کارکنان سررطوح بالایی از حمای  را از سوی سازمان خود ادراک کنند، 

احسرراس قدرت بیشررتری برای درگیر شدن در رفتارهای پیشگیران  شغلی دارند ک  ب  نتایج 

(. 1419، ۰؛ پاهی1413، 1و سریمنارایانا شود )بلامکندابهتری مانند رضررای  شغلی منجر می

کنند. برای مثال، دوغان و همکاران بیان گر را تأیید میشرررواهد پژوهشررری این نقش تتدیل

شده با توانمندسازی کارکنان، فرسودگی شغلی را کاهش کنند ک  حمای  سازمانی ادراکمی

، 3)دوغان و همکارانشرررود دهد و این امر ب  بهبود عملکرد و رضرررای  شرررغلی منجر میمی

طور مشرراب ، سولاامان و همکاران نشان دادند ک  برداش  قوی از حمای  سازمانی (. ب 1411

با تتهد سرازمانی و عملکرد کارکنان رابط  مثب  دارد و بیانگر این اس  ک  حمای  سازمانی  

ند ا پیش ببرتر سازد ک  در آن کارکنان مسیر شغلی خود رتواند بافتی را غنیشرده می ادراک

اند ک  حمای  سررازمانی (. افزون بر این، مطالتات نشرران داده1411، 1)سررولاامان و همکاران

طور دهد ب کند ک  ب  کارکنان امکان میعنوان یک عامل محافظتی عمل میشرررده ب ادراک

د ها بهبوهای محی  کار سازگار شوند و در نتیج  پیامدهای موفقی  شغلی آنمثثر با چالش

 (.1411، 8؛ شاهد و همکاران1414یابد )زِنگ و همکاران، 
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های شررده بر اثربخشرری تلاش ها حمای  سررازمانی ادراکسررازوکارهایی ک  از طریق آن

 توان در قالب چندین فرایندگذارد را میبازآفرینی مسریر شرغلی در موفقی  شغلی تأثیر می  

ند خودکارآمدی کارکنان را افزایش تواشناختی تبیین کرد. نخس ، حمای  سازمانی میروان

های خود برای دستیابی ب  اهداف مرتب  با مسیر شغلی ها ب  تواناییدهد؛ ب  این متنا ک  آن

شرررده (. علاوه بر این، حمای  سرررازمانی ادراک1411، 9کنند )حمزه و همکارانباور پیدا می

وانند بدون ترس از قضاوت، تکند ک  در آن کارکنان میمحیطی امن از نظر عاطفی فراهم می

آرزوهای شغلی خود را بیان کرده و راهنمایی بخواهند. این امنی  عاطفی انگیزه آنان را برای 

ا و هسازی، توست  مهارتهای بازآفرینی مسریر شغلی مانند شبک  درگیر شردن در اسرتراتژی  

واهد تحقیقاتی (. ش1413، 1؛ ایمان و همکاران1419کند )پاهی، برندینگ شخصی تقوی  می

ان عنوکنند. ب شده حمای  میگری حمای  سازمانی ادراکای از نقش میانجیطور گستردهب 

های مدیری  دهند ک  ادراک کارکنان از روی ( نشان می1413مثال، بلامکندا و سریمنارایانا )

ابط  این ر شدهگذارند و حضور حمای  سازمانی ادراکمناب  انسانی بر رضای  شغلی تأثیر می

توانند اثربخشررری ها میدهرد ک  سرررازمان کنرد و بر  این ترتیرب نشررران می   را تقویر  می 

(. ب  1413های خودمدیریتی شرررغلی را افزایش دهند )بلامکندا و سرررریمنارایانا، اسرررتراتژی

شرررده از طریق اثرات همین ترتیرب، عزیز و همکاران دریافتند ک  حمای  سرررازمانی ادراک 

مثب  بر رضررای  شغلی دارد و این امر بار دیگر نقش اساسی حمای  سازمانی میانجی، تأثیر 

(. رابط  بین 1411، 3دهد )عزیز و همکارانرا در تتردیل تجارب کارکنان مورد تأیید قرار می 

خوبی مستند شده اس ؛ کارکنانی شده ب شده سازمانی و موفقی  شغلی ادراکحمای  ادراک

تنها از حرف  خود رضررای  بیشررتری دارند، کنند، ن ا ادراک میک  حمای  پایدار سررازمانی ر

، 1کنند )راوات و همکارانهای توسررت  شررغلی مشررارک  می تری در فتالی طور فتالبلک  ب 

 (. 1411، ۰؛ فراشاه و همکاران1411

شرررده نقش محوری در اند ک  حمای  سرررازمانی ادراکهای دیگر نیز تأیید کردهپژوهش

های حمایتی قوی هایی ک  دارای نظامکند. سررازمانهای سررازمانی ایفا میییدهی پویاشررکل

کنند ک  در آن کارکنان احساس امنی  و ارزشمندی بیشتری هایی ایجاد میهسرتند، محی  

کنند و این امر ب  مشارک  بالاتر و بروز رفتارهای فتالان  در بازآفرینی مسیر شغلی منجر می
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شده شود ک  حمای  ادراکگری آن، روشن مید درباره نقش تتدیلشرود. با افزایش شواه می

های بازآفرینی مسررریر شرررغلی، ادراک سرررازمانی عاملی کلیدی در تقوی  رواب  بین فتالی 

، 1؛ سرریاهان و همکاران1414، 9پذیری و موفقی  شررغلی اسرر  )بشرریر و همکاراناسررتخدام

ها و پیامدهای گوناگون سازمانی در یوهشده با ش(. از آنجا ک  حمای  سررازمانی ادراک1413

تواند هم تنیده اسررر ، بررسررری اثرات آن در بسرررترهای خاص، مانند کارگزاری بورس، می 

شرررده ، های پیچیده بین حمای  سرررازمانی ادراکدر نتیج ، پویایی .هرایی ارائ  دهد بینش

 سازمانی برایشده بر اهمی  پرورش حمای  بازآفرینی مسرریر شغلی و موفقی  شغلی ادراک

کند. از اینرو فرضرری  زیر در این پژوهش مورد ارتقای توسررت  و رضررای  کارکنان تأکید می 

 آزمون قرار گرف .

H5  ادراک  : حمایت سـازمانی ادراک شـده رابطه میان بازآفرینی مسیر شغلی و

 کند.موفقیت شغلی را تعدیل می

ها ب  صررورت پراکنده ب  رواب  توان گف  ک  پژوهشبندی پیشررین  پژوهش میدر جم 

های نوین شرررغلی و انرد. ارتباط میان نگرش میران متغیرهرای اصرررلی این تحقیق پرداختر    

پذیری، و همچنین نقش کلیدی حمای  سازمانی در بروز رفتارهای بازآفرینان  تأیید استخدام

ی یکپارچ  ک  ب  طور همزمان ب  بررسررری نقش میانجی شرررده اسررر . برا این حرال، مردل    

گر حمای  سررازمانی در رابط  بین بازآفرینی مسرریر شررغلی و پذیری و نقش تتدیلاسررتخدام

ورد های بورس، مادراک موفقی  شغلی بپردازد، ب  ویژه در بافتار تخصصی و رقابتی کارگزاری

دل مدن این شکاف تحقیقاتی اس . بررسی قرار نگرفت  اس  و پژوهش حاضر در صدد پر کر

 نشان داده شده اس . 9مفهومی پژوهش در شکل 

 
 پژوهش مدل مفهومی . 6شکل

                                                       
1. Bashir, et al. 
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 روش تحقیق 

–از نظر هدف، در زمره تحقیقات کاربردی و از نظر روش اجرا، توصررریفی حراضرررر  پژوهش
اس . هدف اصلی  سازی متادلات ساختاریپیمایشری با رویکرد همبستگی و استفاده از مدل 

تحقیق، بررسرری اثر بازآفرینی مسرریر شررغلی بر ادراک موفقی  شغلی با در نظر گرفتن نقش 

شرررده در میان گری حمای  سرررازمانی ادراکپذیری و نقش تتدیلمیانجی ادراک اسرررتخدام

سررازی متادلات سرراختاری ها از رویکرد مدلبرای تحلیل داده. بودکارگزاران فتال در بورس 

. انتخاب روش 1111استفاده شد SmartPLS 3افزار ( و نرمPLS-SEMمربتات جزئی )حداقل 

PLS-SEM  برCB-SEM شررود  سررازی بر اسرراس کوواریانز( ب  دلایل زیر توجی  می )مدل

بینی و تبیین واریانز متغیر وابست  اس  ک  رویکرد نخسرر ، تمرکز اصررلی پژوهش بر پیش

PLS های میانجی و در آن کارایی بالاتری دارد. دوم، پیچیدگی مدل پژوهش )شرررامل نقش

گیری و ساختاری در یک نمون  با اندازه متوس  گر( و لزوم ارزیابی همزمان مدل اندازهتتدیل

 سازد.را مناسب می PLS( استفاده از N=497تا بزرگ )

های کارگزاری فتال در بازار جامت  آماری پژوهش شررامل کلی  افراد شرراغل در شرررک   

برای افزایش اعتبار و تناسررب نمون  با موضرروع بازآفرینی  بود. 9143سرررمای  ایران در سررال 

گذاری یا تحلیلگری های متاملاتی، مشاوره سرمای مسرریر شررغلی، تنها کارکنانی ک  در نقش

س اوراق بهادار های کارگزاری بورفتال بودند و دارای حداقل دو سررال سررابق  کار در شرررک 

دهندگان تجرب  کند ک  پاسرر گیری شرردند. این متیارها تضررمین میایران بودند، وارد نمون 

کافی برای درک و ارزیابی رفتارهای بازآفرینی مسیر شغلی و ادراک موفقی  شغلی را داشت  

لیل محاسبات بر اساس تح .تتیین شرد  G-Powerافزار حجم نمون  با اسرتفاده از نرم  باشرند. 

و اندازه  0.80 (Power)، قدرت آزمون 0.05 (α)رگرسریون چندگان ، با فر  سطح متناداری  

نفر برآورد شررد. از  114انجام گرف . در نتیج ، حداقل اندازه نمون   0.15 (f^2)اثر متوسرر  

پرسشنام  کامل و قابل تحلیل مورد استفاده قرار گرف  ، کفای  حجم نمون   111آنجایی ک  

گیری ب  صورت تصادفی انجام شرود. نمون  کاملاً تأیید می PLS-SEMبرای اسرتفاده از روش  

ورت گیری ب  صنمون شررد و پرسشنام  ب  صورت الکترونیکی در اختیار کارکنان قرار گرف . 

 لاین درسای  پُرس  ب  صررورت الکترونیکی و از طریق وبپرسررشررنام و تصررادفی انجام شررد

مورد  111پرسشنام  و ارزیابی اولی ،  ۰۰4اختیار کارکنان قرار گرف . پز از بازگش  حدود 

 پرسشنام  کامل و قابل تحلیل مورد استفاده قرار گرف . 
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 هاابزار گردآوری داده

های اسررتاندارد سرراخت  بود ک  بر پای  مقیاسای محققها پرسررشررنام  ابزار گردآوری داده

ار سازی، در اختیالمللی طراحی شد. این پرسشنام  پز از ترجم  ب  زبان فارسی و بومیبین

برای اطمینان از روایی صرروری و محتوایی و همچنین شفافی  و دهندگان قرار گرف . پاسر  

گام انجام شد. در ب صورت گامسررازی ابزارها ب ها، فرآیند بومیپرسررشررنام تناسررب فرهنگی 

المللی استخراج و ب  فارسی ترجم  شدند. سپز از های اصرلی از مناب  متتبر بین ابتدا، گوی 

ها از زبان انگلیسرری ب  اسررتفاده گردید؛ بدین صررورت ک  ابتدا گوی  9فرآیند ترجم  متکوس

پز توسرر  یک مترجم مسررتقل، مجدداً از فارسرری ب  انگلیسرری فارسرری ترجم  شرردند و سرر

شرده با نسررخ  اصررلی مقایسرر  شد تا از حفظ متنا، دق   بازگردانده شردند. نسرخ  بازترجم   

در مرحل  بتد، نسررخ  اولی  پرسررشنام  در  .ارزی زبانی اطمینان حاصررل شررودمفهومی و هم

سازمانی قرار گرف  تا از نظر وضوح، شناسی اختیار سرر  نفر از اسرراتید حوزه مدیری  و روان

ها با متغیرهای مدل مورد ارزیابی قرار گیرد. پز از سرادگی، تناسب محتوایی و ارتباط گوی  

ب   .دریاف  بازخوردها و اعمال اصررلاحات لازم، روایی صرروری و محتوایی ابزارها تأیید شررد  

های کارگزاری کارکنان شررررک نفر از  ۰4بر روی  1آزمونتر ابزار، پیشمنظور ارزیابی عملی

 ها ازآزمون نشان داد گوی بازار سررمای  ک  خارج از نمون  اصرلی بودند، اجرا شد. نتایج پیش  

نظر قرابلیر  فهم و همخوانی فرهنگی منراسرررب هسرررتنرد و هیچ ابهرام زبرانی یا مفهومی        

های اصلی دهتوجهی وجود ندارد. بر این اساس، نسخ  نهایی پرسشنام  برای گردآوری داقابل

 .مورد استفاده قرار گرف 

سرررثال  3گوی  اصرررلی برای سرررنجش متغیرهای پژوهش و  31پرسرررشرررنام  شرررامل 

ها بر اسرراس طیف شررناختی )جنسرری ، رده سررنی و سررطح تحصرریلات( بود. پاسرر  جمتی 

های مقیاس و گوی  = کاملاً موافقم( ثب  شرردند. ۰= کاملاً مخالفم تا  9ای لیکرت )درج پنج

 نام  ب  این شرح بود پرسش

برای سررنجش بازآفرینی مسرریر شررغلی از مقیاس اجیبولا و  بازآفرینی مســیر شــغلی:

ساخ  »گوی ( و  1« )تأمل فتالان »( اسرتفاده شرد. این مقیاس شامل دو بتد   1413) 3انیولا

را  زمانی»اند از  های این ابزار عبارتای از گوی گوی ( اس . نمون  1« )فتالان  مسریر شرغلی  

                                                       
1. Back Translation 

2. Pilot Test 
3. Ajibola & Eniola 
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کنم اطمینان حاصل می»و « کنمام میصررف تأمل درباره علایق خود در کار و مسریر شغلی  

 «.ک  افراد مهم در محی  کارم از عملکرد و نتایج کاری من مطل  باشند

شررده از مقیاس برای سررنجش موفقی  شررغلی ادراک  شــده:موفقیت شــغلی ادراک

گوی  اسرر  ک  میزان  ۰دارای  ( اسررتفاده شررد. این مقیاس 9114) 9و همکاران هاوسگرین

 از»ها شامل سنجد. نمون  آیتمای را میهای شررغلی و پیشرف  حرف رضرای  فرد از موفقی  

 از پیشرفتی ک  در دستیابی»و « ام، رضای  دارمدس  آوردهام ب موفقیتی ک  در مسیر شغلی

 «.رمام، رضای  داام داشت ب  اهداف مالی

ــتخدام ( 1441)  1و همکاران این متغیر بر اسررراس مقیاس دو وس پذیری:ادراک اس

پذیری اسررتخدام»گوی ( و  1« )پذیری داخلیاسررتخدام»سررنجیده شررد. ابزار شررامل دو بتد 

حتی اگر سرررازمان تتدیل نیرو کند، »اند از  ها عبارتگوی ( اسررر . نمون  آیتم 1« )خارجی

توانم تقریباً در هر سرازمانی، شرغلی مشراب  شغل    می»و « دمطمئنم ک  من حفظ خواهم شر 

 «.دس  آورمام را ب فتلی

 8شده از مقیاس برای سرنجش حمای  سازمانی ادراک  شده:حمایت سـازمانی ادراک 

( نیز 1411) 1( اسرتفاده شد ک  در پژوهش دونگ و هو 9183) 3ای آیزنبرگر و همکارانگوی 

 گذاری بر مشارک ب  کار گرفت  شده اس . این مقیاس توج  سازمان ب  رفاه کارکنان و ارزش

کنم، برای مشارک  من در سازمانی ک  در آن کار می»ها شامل سنجد. نمون  آیتمآنان را می

 «.کندسازمان ب  دستاوردهای من در کار افتخار می»و « کارها ارزش قائل اس 

ل افزار اسمارت پی اور بررسی روایی سازه، تحلیل عاملی تأییدی  با استفاده از نرممنظب 

)میانگین واریانز استخراجی( ک  مقادیر آن باید  AVEاجرا شد. روایی همگرا با متیار  3اس 

باشد، ارزیابی  4.1ک  مقادیر آن باید زیر  ۰باشد و روایی واگرا با متیار اچ تی ام تی 4.۰بالای 

طالتات . مرور مشدبررسی  و پایایی ترکیبی پایایی ابزارها از طریق ضریب آلفای کرونباخ .شد

کاررفت  از پایایی مطلوب برخوردارند؛ در های ب دهد ک  تمامی مقیاسپیشرررین نشررران می 

هاوس ها گزارش شده اس  )گرینبرای تمامی مقیاس 4.14مطالتات پیشین ضرایب بالاتر از 

؛ دونررگ و هو، 9183؛ آیزنبرگر و همکرراران، 1441؛ دو وس و همکرراران، 9114و همکرراران، 

 .شدها مجدداً محاسب  (. در این پژوهش نیز پایایی مقیاس1413؛ اجیبولا و انیولا، 1411

                                                       
1. Greenhaus, et al. 
2. De Vos, et al. 
3. Eisenberger et al. 
4. Duong and Ho 

5. HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) 
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  نتایج پژوهش

از  ٪8۰.3  بود شررررحاین شرررناختی ب  های توصررریفی مرتب  با متغیرهای جمتی یرافت  

سال  14دهندگان در رده سنی بیشترین درصد پاس  .زن بودند ٪91.1دهندگان مرد و پاس 

سال  11تا  14و  ٪31.3سال با  31تا  34قرار داشتند، پز از آن رده سنی ( ٪18.9ب  بالا )

بیش از نیمی  .سال داشتند 14دهندگان کمتر از از پاسر   ٪4.1قرار گرفتند. تنها  ٪91.9با 

بودند. سایر ( ٪14.1و کارشناسی ارشد )( ٪11.1)از نمون  آماری دارای مدرک کارشرناسری   

با توج  ب  ماهی   بودند.( ٪8.1یا دیپلم )( ٪1.8دهندگان نیز دارای مدرک دکتری )پاسرر 

تواند بر نحوه ادراک مردان  و رقابتی صرررنت  کارگزاری در ایران، توزی  جنسررریتی نمون  می

غلی های ارتقای شیر شغلی و فرص ویژه آنک  تجرب  مسررموفقی  شرغلی تأثیرگذار باشرد؛ ب   

 ممکن اس  برای زنان و مردان در این صنت  متفاوت باشد. 

دهنده تواند نشانسال می 34دهندگان در گروه سنی بالای همچنین، تمرکز بالای پاس 

ای و ثبات نسربی در مسیر شغلی باشد. بر همین اساس، در مدل تحلیلی پژوهش،  بلوغ حرف 

عنوان متغیرهای کنترلی در نظر گرفت  شدند تا شناختی جنسی  و سن ب متغیرهای جمتی 

 .اثر احتمالی این عوامل بر رواب  اصلی مدل کنترل شود

ها از طریق ضریب آلفای کرونباخ گیری، پایایی سرازه برای اطمینان از کیفی  ابزار اندازه 

آمده برای تمامی دس ( بررسری شد ک  مقادیر ب  Composite Reliabilityو پایایی ترکیبی )

بود. در گام بتد، روایی همگرا با متیار میانگین واریانز  4.14ها بالاتر از حد آسررتان   سررازه

ها بالاتر از حد برای تمامی سررازه AVE( مورد ارزیابی قرار گرف . مقادیر AVEاسررتخراجی )

و برای  4.۰13زآفرینی مسرریر شررغلی برابر  برای با AVEبود )ب  عنوان مثال،  4.۰4آسررتان  

نتایج مرتب  با بود( ک  همگرایی مناسب ابزارها را تأیید کرد.  4.343حمای  سررازمانی برابر 

( و پررایررایی HTMT < 0.9( و روایی واگرا )AVE > 0.5روایی مرردل از طریق روایی همگرا )

 1(، در جدول Composite Reliabilityهرا از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ) سرررازه

 .نمایش داده شده اس 
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 ها. روایی همگرا، پایایی ترکیبی و بار عاملی گویه6جدول 

ضریب آلفای 

 کرونباخ
 متغیر نشانگر بار عاملی روایی همگرا پایایی ترکیبی

0.869 0.898 0.526 

0.647 cc_pcc1 

ی
سیر شغل

ی م
بازآفرین

 0.635 cc_pcc2 

0.772 cc_pcc3 

0.662 cc_pcc4 

0.628 cc_pcr1 

0.791 cc_pcr2 

0.841 cc_pcr3 

0.791 cc_pcr4 

0.888 0.918 0.692 

0.862 pcs1 ی
  شغل

ک موفقی
ادرا

 

0.892 pcs2 

0.783 pcs3 

0.873 pcs4 

0.74 pcs5 

0.835 0.876 0.504 

0.707 pe_pee1 

ک 
ادرا

ی
استخدام پذیر

 

0.646 pe_pee2 

0.794 pe_pee4 

0.791 pe_pee5 

0.623 pe_pee6 

0.705 pe_pee7 

0.686 pe_pie4 

0.906 0.924 0.603 

0.783 pos1 

ک شده
ی ادرا

  سازمان
حمای

 

0.807 repos2 

0.769 repos3 

0.786 pos4 

0.755 repos5 

0.765 pos6 

0.785 repos7 

0.759 pos8 
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 (HTMT) مونوتری -خطی هتروترای با اسرتفاده از نسب  هم علاوه بر این، روایی واگرا 

کمتر از  HTMT های اخیر، مقادیرارزیابی شررد. مطابق با متیار پیشررنهاد شررده در پژوهش  

 9طور ک  در جدول همان ها اسرر .دهنده روایی واگرای مناسررب میان سررازه نشرران 4.8۰

توان نتیج  قرار دارند. بنابراین، می 4.8۰کمتر از  HTMT شررود، تمامی مقادیرمشرراهده می

خطی متناداری میان متغیرها اند و هیچ همها از نظر روایی واگرا تایید شرردهگرف  ک  سررازه

 .شودمشاهده نمی

 
 آزمون روایی واگرا. 2جدول 

 
نقش 

 تعدیلگری

بازآفرینی 

 شغلی

موفقیت 

شغلی درک 

 شده

ادراک 

استخدام 

 پذیری

حمایت 

سازمانی 

 ادراک شده

     1 نقش تتدیلگری

    0.725 0.017 بازآفرینی شغلی

موفقی  شغلی 

 درک شده
0.129 0.492 0.832   

ادراک استخدام 

 پذیری
0.041 0.472 0.439 0.71  

حمای  سازمانی 

 ادراک شده
0.067 0.138 0.369 0.17 0.776 

 

( با رویکرد SEMسررازی متادلات سرراختاری )های پژوهش، از مدلبرای بررسرری فرضرری 

اسرررتفاده شرررد. پز از تأیید روایی و  SmartPLS 3افزار ( و نرمPLSحداقل مربتات جزئی )

 1۰۹تکرار و سطح اطمینان  ۰444( با Bootstrappingاسررتر) )ها، تحلیل بوتپایایی سررازه

 دهد.نشان می  CIو   f^2نتایج آزمون فرضیات را  با توج  ب  پارامترهای 3جدول اجرا شد. 

 

 . نتایج آزمون فرضیات پژوهش0جدول 
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فاصله اطمينان ٪۹۵ اندازه اثر βT(f2)مسيرفرضيه
(CI)

نتيجه

H1تأييد شد[۰٫۴۳۳ ,۰٫۲۶۰]0.3477.9470.151بازآفرينی → موفقيت شغلی
H2تأييد شد[۰٫۵۴۸ ,۰٫۳۸۳]0.47210.9170.287بازآفرينی → استخدام پذيری
H3تأييد شد[۰٫۳۱۶ ,۰٫۱۳۵]0.2244.9470.094استخدام پذيری → موفقيت شغلی
H5۰٫۰۲]0.0822.80.015تعديل گر → موفقيت شغلی. , ۰٫۱۳. تأي.د شد[
H4(ميانجی گری) تأييد شد[۰٫۱۴۶ ,۰٫۰۷۰]-0.1054.84اثر غيرمستقيم 
 

مسیر در سطح  tنشرران داده شررده اس . اگر مقدار  9مدل سرراختاری پژوهش در شررکل 

 باشد، ضریب مسیر متنادار اس . 13/9بیشتر از 1۰/4متناداری 

 

 
 خروجی آزمون مدل مفهومی. 6شکل 

 

اند. در ادام  گزارش شرردهشررود، دیده می 9همانگون  ک  در شررکل نتایج ب  دسرر  آمده 

با ضریب  دومفرضی   .شدتأیید  1.111برابر با  T-value و 4.311با ضریب مسیر  اولفرضی  

و  4.111با ضریب مسیر  سوم رضی  شد و فتأیید  94.191برابر با  T-value و 4.111مسریر  
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T-value  بررسی نقش میانجی ادراک  و چهارمفرضی  برای آزمون  .شرد تأیید  1.111برابر با

پذیری، اثر غیرمستقیم بازآفرینی مسیر شغلی بر ادراک موفقی  شغلی بررسی شد. اسرتخدام 

. بنابراین، فرضرری  بوددهنده متنادار بودن این تأثیر ، نشرران4.444برابر با  P-valueنتایج با 

گری حمای  نتایج مربوط ب  اثر تتدیلپنجم فرضررری  در نهای ،  .شررردتأیید  پژوهش چهارم

رابط  بین بازآفرینی مسیر شغلی و ادراک موفقی  شغلی، با ضریب  درشرده  سرازمانی ادراک 

 4.4۰کوچکتر از  P-valueب  دس  آمد. از آنجایی ک   1.8برابر با  T-valueو  4.481مسریر  

گری حمای  سررازمانی مبنی بر تتدیل H5اسرر ، این تأثیر متنادار اسرر . بنابراین، فرضرری   

 .شدشده، تأیید ادراک

 

 

 حث و نتیجه گیریب

پذیری، ادراک این پژوهش ب  بررسرری رواب  میان بازآفرینی مسرریر شررغلی، ادراک اسررتخدام

های کارگزاری سررهام پرداخت  اسرر . موفقی  شررغلی، در شرررک ادراک حمای  سررازمانی و 

؛ ب  این متنا ک  بازآفرینی مسیر شغلی تأثیر مثبتی کردندها فرضریات پژوهش را تأیید  یافت 

د. شوگری میپذیری میانجیبر ادراک موفقی  شغلی دارد و این اثر از طریق ادراک استخدام

 . کندایفا می رابط گر در این ش تتدیلعلاوه بر این، ادراک حمای  سازمانی نق

 رویکردی ب  عنوانک  بازآفرینی مسیر شغلی  دادنشرران  پژوهشنتایج در وهل  نخسرر ، 

تأثیر مثب  و متناداری  ،کنندهای شرررغلی خود را بازتتریف میفتالان  ک  طی آن افراد نقش

ک  تأکید دارند  بر ادراک موفقی  شررغلی دارد. این نتیج  با مطالتات پیشررین همسرروسرر   

های بازآفرینی مسرریر شررغلی، حز رضررای  و کامیابی افراد از مسرریر   مشررارک  در فتالی 

مقایس  شدت اثر در پژوهش حاضر  .(1419، 9دهد )لی و همکارانشان را افزایش میایحرف 

دهد ک  در بستر صنت  کارگزاری ایران، بازآفرینی مسیر شغلی با مطالتات پیشین نشان می

تواند ناشرری از ماهی  پرشتاب و تری در ادراک موفقی  شرغلی دارد. این امر می پررنگ نقش

رقابتی این صرنت  باشرد ک  با نوسانات بازار، تغییرات مستمر مقررات و فشارهای عملکردی   

آفرینی مداوم را تشرردید پذیری و مهارتشرردید همراه اسرر  و نیاز ب  خودراهبری، انتطاف 

ده شررتوانند صرررفاً ب  مسرریرهای خطی یا تتریفهایی، کارکنان نمیی کند. در چنین محمی

اهداف  ها ودهد تا نقشسازمانی تکی  کنند و بازآفرینی فتالان  مسیر شغلی ب  آنها امکان می

                                                       
1. Lee, et al. 
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علاوه بر این، بازآفرینی مسیر شغلی  .ای خود را مطابق با شرای  تغییرپذیر تنظیم کنندحرف 

آوری و انگیزش های خود، تابانشرررناختی مانند اعتماد ب  توانمندیتوانرد فرایندهای رو می

دهند، نسب  ای خود را شررکل میدرونی را تقوی  کند. افرادی ک  ب  طور فتال مسرریر حرف 

توانند تصررمیمات شررغلی های شررغلی خود احسرراس کنترل بیشررتری دارند و میب  موقتی 

ب افزایش ادراک موفقی  شرررغلی و انگیزه بهتری اتخاذ کنند. این تجرب  روانشرررناختی موج

شود. ب  این ترتیب، بازآفرینی مسیر شغلی ای میهای توست  حرف برای مشرارک  در فتالی  

هم ب  عنوان یک رفتار عملی و هم ب  عنوان یک فرآیند روانشناختی، نقش کلیدی در ارتقای 

های پرچالش مانند کنرد و اهمی  آن در محی  ادراک موفقیر  شرررغلی کرارکنران ایفرا می    

 .کارگزاری بورس بیش از سایر صنای  نمایان اس 

رابط   پذیریک  بازآفرینی مسیر شغلی با ادراک استخدام بودها بیانگر آن همچنین، یافت 

دهند ک  ( نشررران می1413، 9هایی همچون تحقیق )عرفان و همکارانمثبر  دارد. پژوهش 

دهد و این امر ب  افراد پذیری فرد را ارتقا میاماسرررتخد ادراک رفتارهای بازآفرینی شرررغلی،

د. کار گیرنهای خود را مثثرتر ب تری بیابند و مهارتهای شغلی گستردهدهد فرص امکان می

ت  پذیری برجساین همبسرتگی ماهی  فتالان  بازآفرینی مسریر شغلی را در پرورش استخدام  

دهند، خود را در های خود را شکل مینقشطور فتال دهد افرادی ک  ب سرازد و نشان می می

بر اسررراس نظری  خودکارآمدی، این رابط  از طریق  .کنندتر درک میبازار کار قابل عرضررر 

کند؛ ب  این متنا ک  کارکنانی ک  های خود عمل میها و مهارتافزایش براور فرد بر  توانایی  

دا بر شرای  محی  کاری پی کنند، احساس تسل  بیشتریمسریر شغلی خود را بازآفرینی می 

 شودها موجب میدهند. این باور ب  قابلی های خود را افزایش میکرده و اعتماد ب  توانمندی

های شغلی خود را توست  دهند و های جدید بیاموزند، نقشک  افراد با انگیزه بیشتری مهارت

 ایران، ک  با نوسانات ای بیشتری را دنبال کنند. در بستر صنت  کارگزاریهای حرف فرصرر 

بازار، تغییرات مقرراتی و فشرار عملکردی شردید همراه اسرر ، این مکانیسم اهمی  بیشتری   

توانند انتطاف بیشتری در پذیری دارند، میکند. کارکنانی ک  ادراک بالای اسررتخدامپیدا می

 .ر همسو کنندمواجه  با تغییرات شغلی نشان دهند و مسیرهای شغلی خود را با نیازهای بازا

پذیری در رابط  بین بازآفرینی مسرریر شررغلی و موفقی   نقش میانجی ادراک اسررتخدام

تنها دهد ک  بازآفرینی مسرریر شغلی ن گری نشران می . این میانجیبودشرغلی نیز قابل توج   

ب   پذیری،طور مسررتقیم بر موفقی  شررغلی اثرگذار اسرر  بلک  با افزایش ادراک اسررتخدام ب 

                                                       
1. Irfan, et al. 
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  گذارد. این نتیجموفقی  شغلی اثر میادراک انجامد و در نهای  بر تقوی  این ادراک نیز می

کنند بازآفرینی شررغلی از ( همسرروسرر  ک  بیان می 1414، 9های )کندی و همکارانبا یافت 

اساس بر  .بخشدپذیری، رضرای  شغلی و ادراک موفقی  را بهبود می طریق ارتقای اسرتخدام 

های خود ها و مهارتفرد ب  توانایی مدی، این مکانیسررم از طریق افزایش باورنظری  خودکارآ

 کنند، احساسکند؛ ب  این متنا ک  کارکنانی ک  مسریر شرغلی خود را بازآفرینی می  عمل می

های های شغلی خود دارند و اعتماد بیشتری ب  تواناییتسرل  بیشتری بر و ایف و مسئولی  

پذیری ب  عنوان یک واسرررط ، کارکنان را قادر ادراک اسرررتخدام .دکننای خود پیدا میحرف 

های شغلی جدیدی را شناسایی کنند و های خود را بهبود بخشند، فرص سرازد تا مهارت می

طور فتالان  بازتتریف نمایند. ب  این ترتیب، بازآفرینی مسرریر شغلی صرفاً های خود را ب نقش

روانشناختی اس  ک  با ارتقای خودباوری و توانمندی،  یک رفتار عملی نیس ، بلک  فرآیندی

های ایرانی نیز نشررران نمون  .کندزمینر  را برای افزایش ادراک موفقی  شرررغلی فراهم می 

های کارگزاری بورس، ادراک های پرشرررتاب و پرچالش مانند شررررک دهند ک  در محی می

نی ک  توانایی خود را باور دارند و کند. کارکناپذیری اهمی  بیشتری پیدا میبالای اسرتخدام 

کنند، انتطاف بیشتری در مواجه  با تغییرات بازار و مسیر شغلی خود را فتالان  بازآفرینی می

شود ک  اثر بازآفرینی مسیر شغلی بر دهند. این فرایند موجب میالزامات سررازمانی نشان می

راک گری ادنشررناختی میانجیموفقی  شررغلی ن  تنها مسررتقیم، بلک  از طریق مکانیسررم روا 

پذیری نیز تقوی  شررود و کارکنان در نهای  احسرراس تسررل ، رضررای  و موفقی   اسررتخدام

 .ای خود داشت  باشندبیشتری در مسیر حرف 

نتایج نشران داد ک  ادراک حمای  سازمانی رابط  بین بازآفرینی مسیر شغلی و  درنهای ، 

بیان  کند ک هایی را تقوی  میاین یافت  نظری  کند.شده را تتدیل میموفقی  شرغلی ادراک 

تواند اثرات مثب  ابتکارات فردی رررر مانند بازآفرینی مسیر دارند جو حمایتی سازمان میمی

(، ادراک حمای  1414)، 1شرررغلی را بر پیامدهای فردی افزایش دهد. مطابق دیدگاه الغزالی

کنند و اس ارزشمندی و حمای  میکند ک  کارکنان در آن احسسررازمانی محیطی ایجاد می

تحلیل اثر  .انجامداین امر ب  مشررارک  بالاتر و رفتارهای فتالان  در مدیری  مسیر شغلی می

ک  سررطوح بالای حمای  سررازمانی، اثر بازآفرینی مسرریر شغلی بر موفقی   دادتتدیل نشران  

های حمایتی احسرراس امنی  و پشررتیبانی کند، زیرا کارکنان در محی شررغلی را تقوی  می

کنند و مناب  لازم برای اجرای رفتارهای خودراهبران  فراهم اسرر . در مقابل، در سررطوح  می

                                                       
1. Kundi, et al. 
2. Al-Ghazali 
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غلی محدودتر اسرر ، زیرا کمبود مناب  و فضای روانی پایین حمای ، اثر بازآفرینی مسرریر شرر

دهی فتالان  مسرریر شررغلی و تجرب  موفقی  را کاهش مناسررب،  رفی  کارکنان برای شررکل

ای اس ، بلک  دهد ک  حمای  سازمانی ن  تنها یک عامل زمین این یافت  نشرران می .دهدمی

هبران  کارکنان را در جه  تحقق کننده، پتانسیل رفتارهای خودراعنوان یک محرک تقوی ب 

های کارگزاری بورس، های پرچالش مانند شرررک در محی  .دهدموفقی  شررغلی افزایش می

تواند کارکنان را ترغیب کند تا مسیر شغلی خود را های حمایتی میها و روی وجود سریاس  

آوری د و تابهای خود را بهبود بخشرررنبا اعتماد و انگیزه بیشرررتری بازتتریف کنند، مهارت

های حمایتی توانند با طراحی برنام ها میشرررغلی خود را افزایش دهند. بنابراین، سرررازمان 

کنان شده کارهدفمند، محیطی فراهم کنند ک  بازآفرینی مسیر شغلی و موفقی  شغلی ادراک

 .را همزمان تقوی  کند

رویکرد فتالان ،  عنوان یکبازآفرینی مسرریر شررغلی ب  و دوم پژوهش، مطابق فرضرری  اول

مسیر  کارکنانی ک  . یتنیشودمی پذیریو قابلی  اشتغال باع  افزایش ادراک موفقی  شغلی

نمایند، حز های خود را ب  شکل فتال مدیری  میکنند و نقششررغلی خود را بازتتریف می

 و های پرشررتابویژه در محی کنند. این امر ب رضررای  و کامیابی شررغلی بالاتری تجرب  می 

های کارگزاری بورس برجست  اس ، جایی ک  نیاز ب  خودراهبری و پاس  رقابتی مانند شرک 

های سررراختارمند برای ها باید برنام بنابراین، سرررازمان .سرررری  ب  تغییرات بازار وجود دارد

های توانند شرررامل کارگاهها میتشرررویق بازآفرینی مسررریر شرررغلی طراحی کنند. این برنام 

سازند های منتورینگ باشند ک  کارکنان را قادر میهای توانمندسازی و طرحرهآموزشرری، دو

های جدید و ترسیم مسیرهای شغلی متنادار سازی و ایف، توست  مهارتهای شخصیفرص 

دهد، را شررناسایی کنند. چنین اقداماتی ن  تنها کنترل کارکنان بر رشد شغلی را افزایش می

 پذیری سازمان کمککند و ب  حفظ رقاب ان را نیز تقوی  میبلک  ادراک موفقی  شررغلی آن

 .کندمی

پذیری با ادراک موفقی  های فرضی  سوم حاکی از آن بود ک  ادراک بالاتر از اشتغالیافت 

ای های لازم برشررغلی مثب  مرتب  اس . ب  عبارت دیگر، کارکنانی ک  خود را دارای قابلی 

رضای  شغلی و حز موفقی  بالاتری دارند. این رابط  نشان دانند، حفظ یا ارتقای شرغل می 

تواند تجرب  موفقی  شرررغلی را بهبود ها میها و قابلی دهرد ک  تقوی  باور ب  توانمندی می

های شغلی های ارتقای مهارت و ارائ  فرص توانند با ایجاد برنام ها میسازمان بنابراین .دهد

پذیری کارکنان را افزایش دهند. ایجاد مسیرهای روشن برای توست  متنوع، ادراک اسررتخدام
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ای، کارکنان را توانمند های یادگیری بین و یف ای، ارائ  بازخورد مستمر و ایجاد فرص حرف 

 .کندموفقی  شغلی آنان را تقوی  می ساخت  و ادراک

پذیری نشرران داد ک  بازآفرینی مسرریر شررغلی ن  تنها اثر   گری ادراک اسررتخداممیانجی

ای خود، هها و مهارتمستقیم بر موفقی  شغلی دارد، بلک  با افزایش باور کارکنان ب  قابلی 

اور کند بک  بیان می شررود. این مکانیسم با نظری  خودکارآمدی همسوس این اثر تقوی  می

ها در این زمین  سازمان .های شرخصی عامل اصلی در دستیابی ب  موفقی  اس  ب  توانمندی

هرای سرررازمرانی برازآفرینی مسررریر شرررغلی را با اقدامات ارتقای ادراک     رنرامر   تواننرد ب می

های عنوان مثال، ارائ  منتورینگ، بازخورد مستمر، و فرص پذیری ترکیب کنند. ب اسرتخدام 

ای مثب  ایجاد کند تواند چرخ یادگیری عملی همزمان با تشویق رفتارهای خودراهبران  می

 .ها را ارتقا دهد و هم حز موفقی  شغلی را افزایش دهدک  هم مهارت

شررده اثر بازآفرینی نتایج فرضرری  پنجم نشرران داد ک  حمای  سررازمانی ادراک در نهای  

کند. در سطوح بالای حمای ، کارکنان با اعتماد ی  میمسریر شغلی بر موفقی  شغلی را تقو 

دهند، در حالی ک  در سطوح پایین حمای ، و انگیزه بیشررتری مسیر شغلی خود را شکل می

این اثر محدودتر اسررر . این یافت  اهمی  ایجاد محی  حمایتی سرررازمانی برای تقوی  اثر  

های حمایتی ها باید سریاس  مانسراز  .دهدابتکارات فردی بر پیامدهای شرغلی را نشران می  

شرررفاف شرررامل ارتقا، تقدیر و پاداش، و رهبری پاسرررخگو ایجاد کنند تا کارکنان احسررراس 

شررود اثر بازآفرینی ارزشررمندی و پشررتیبانی داشررت  باشررند. ایجاد چنین محیطی موجب می

ی نمسریر شرغلی بر موفقی  شغلی تقوی  شود و کارکنان در برابر فشارهای عملکردی و ناام  

شررود نمودارهای تتاملی اثر آوری بیشررتری پیدا کنند. همچنین، پیشررنهاد می شررغلی تاب

بازآفرینی مسرریر شغلی در سطوح مختلف حمای  سازمانی ارائ  شود تا مدیران درک بهتری 

نشرران نیز ( 1411، 9های )یانگ و همکارانیافت  .گر داشررت  باشررنداز نقش این عامل تتدیل

تواند کارکنان را توانمند سازد و سرازمانی برای توسررت  مسرریر شغلی می دهد ک  اقدامات می

های سررازمان گیری پیامدهای شررغلی تأیید کند.نقش حیاتی محی  سررازمانی را در شررکل 

د و در کننحمایتی فضررایی مساعد برای شکوفایی رفتارهای بازآفرینی مسیر شغلی ایجاد می

 .دهندشده آنان را افزایش میراکنهای ، مشارک  کارکنان و موفقی  شغلی اد

دهد، چند محدودی  مهم وجود های ارزشمندی ارائ  میبا وجود آنک  این پژوهش بینش

اند و محی  پرشرررتاب، ها تنها از بخش کارگزاری بورس گردآوری شررردهدارد. نخسررر ، داده

                                                       
1. Yang, et al. 
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، متفاوترقابتی و پراسرترس خدمات مالی ممکن اسرر  با صنای  دیگر ک  ساختارهای کاری  

های فرهنگی دیگر دارند، قابل تتمیم نباشررد. بنابراین، سررطوح امنی  شررغلی متغیر یا زمین 

تی های پایدارتر یا کمتر رقابها محدود اس  و هنگام تتمیم نتایج ب  بخشاعتبار بیرونی یافت 

های خودگزارشررری متکی اسررر . دوم، پژوهش حاضرررر ب  داده .باید با احتیاط عمل شرررود

پذیری و حمای  سازمانی از طریق ایی مانند بازآفرینی مسریر شرغلی، ادراک اشررتغال  متغیره

کند، گیری شرردند. اگرچ  این روش اطلاعات ذهنی ارزشررمندی فراهم میخودا هاری اندازه

ها وجود دارد. برای هایی مانند مطلوبی  اجتماعی یا اغراق در پاس اما امکان بروز سرروگیری

گیری از رویکردهای طولی و چندمنبتی، مانند ارزیابی سرپرس  ج، بهرهافزایش استحکام نتای

توانند های آینده میپژوهش .شررودای، توصرری  میهای مشرراهدهبرای عملکرد شررغلی یا داده

گیری مهم را دنبال کنند. نخسررر ، اجرای مطالتات طولی با رویکرد چندمنبتی چنرد جه  

یری را پذگری ادراک استخدامر شغلی و نقش میانجیتواند اثرات بلندمدت بازآفرینی مسیمی

های های خودگزارشرری را کاهش دهد. دوم، بررسرری اثر پیشرررف   ردیابی کرده و سرروگیری

های بازآفرینی های متاملاتی دیجیتال، بر پویاییویژه هوش مصرررنوعی و سرررامان فناوران ، ب 

عاملی  فردی و تحولات سازمانی  های جدیدی درباره تتامل میانتواند بینشمسیر شغلی می

تواند گفتمان علمی در زمین  بازآفرینی مسیر شغلی، ادراک می رویکردهاییارائ  دهد. چنین 

تر سررازد و راهکارهای عملی برای پذیری و سررازوکارهای حمای  سررازمانی را غنیاسررتخدام

 .ها فراهم کندسازمان
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