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یشغلتیطراحی مدل عوامل ادراکی مؤثر بر موفق

1زادهمحسن جاجرمی

مشتاقیان ابرقوییحجت 

20/02/92تاریخ دریافت: 
26/06/92تاریخ پذیرش: 

چکیده
امروزه شغل درونی از شغل بیرونی اهمیت بیشتري یافته است. بر خلاف موفقیت بیرونی در 

کز دارد، شغل درونی  برداشت فرد از میزان موفقیت رمراتبی تمسلسلهشغل که بر معیارهاي عینی و 
این تحقیق به طراحی الگوي عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت در در شغل را مبنا قرار می دهد. 

شغلی در شرکتهاي خدماتی استان فارس پرداخته شده است. بدین منظور، با مطالعۀ ادبیات موفقیت 
34از طریق فرایند دلفی در چهار مرحله از این و موفقیت شغلی شناسایی عامل مؤثر بر34شغلی، 

ترین عوامل ادراکی، شناسایی و مبناي طراحی مدل قرار گرفتند عامل، هفت عامل به عنوان مهم
که عبارتند از: ادراك از حمایت سازمانی،تناسب فرد و سازمان، ادراك از مسیر پیشرفت شغلی، 

گیزش درونی در شغل، جو یادگیري سازمان  ، و عزّت نفس سازمانی. پس خودکارامدي شغلی، ان
افزار ها از طریق پیمایش، الگوي مسیري نهایی با نرمآوري دادهاز طراحی مدل اشباع شده و جمع

شد و اصلاحات لازم در آن انجام گرفت. در الگوي نهایی، تمامی روابط لیزرل طراحی و آزمون
مدل هاي برازشمورد پذیرش قرار گرفت. همچنین شاخص0.05ي مسیري در سطح معنادار

تواند راهگشاي ها با الگو در سطح قابل قبول بود. نتایج و پیشنهادهاي تحقیق میبیانگر برازش داده
موفقیت شغلی کارکنان در شرکتهاي خدماتی و سایر شرکتهاي مشابه باشد.

الگوي مسیري؛ ادراك؛ موفقیت ذهنی در شغلها:کلید واژه

-استادیار گروه مدیریت دانشگاه پیام نور، شیراز.
-تهران . دکتري مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور دانشجويhojatmoshtaghian@gmail.com
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مقدمه
مراتب سازمان در ارتباط اند. در رویه سنتیّ، افراد براي بالا رفتن مشاغل به طور سنّتی با سلسله

). با تغییرات گسترده 12002با یکدیگر رقابت می کنند. (ویس، فروند و بالتس،از سلسله مراتب
خ داده است ،  شاهد شکل گیري الگوي جدید شغلی می باشیم(فوریه اي که در ماهیت مشاغل ر

تر، سازماندهی کارها پیرامون ). در ساختار کار، شاهد ساختارهاي مسطح21998و وان وورن،
3سپاري و افزایش  کارکنان موقتی هستیم(فوریه و وان وورن،ها ، توسعۀ فزایندة برونمهارت

شناختی و تنوع از به مهارتهاي مختلف، تغییر در عوامل جمعیت). تغییرات نیروي کار، نی1998
نیروي کار، افزایش قدرت کارکنان دانشی، نیاز به بهبود مستمر و منسوخ شدن سریع مهارتها، از 

در الگوي شغلی جدید، کمتر شاهد استخدام دیگر چالشهاي پارادایم شغلی جدید است.
به  کسب قابلیتهاي استخدامی است. ارتقاي شغلی در العمر هستیم و امنیت شغلی منوط مادام

.مهارتهاي آموخته شده است و مسئولیت توسعۀ شغلی از سازمان به فرد واگذار شده است

موفقیت شغلی نیز در الگوي جدید بیش از آنکه منوط به موقعیت شغلی باشد، به صورت درونی و 
الگوي جدید، مشاغل صرفاً محدود به ). در 42005(گونز و هسلین،شده استشخصی تعریف

العمر تجارب مرتبط با کار در اشخاص ارتقا در نردبان شغلی نیستند، بلکه شغل شامل توالی مادام
(باروچ، شودیت ذهنی فرد در شغل مرتبط میاي با خودشکوفایی و موفقاست و به طور فزاینده

. )52008؛ آرنولد و کوهن،2006
تعاریف 

اي پذیرفته شده که موفقیت شغلی، از عناصر عینی و ذهنی تشکیل یافته دهبه طور گستر
مفهوم شغل را به دو شاخۀ شغل درونی و بیرونی تفکیک 1). شاین62009است(ایبل و اسپورك،

1. Wiese, Freund and Baltes

2. Fourieh, Van Vuuren

3. Fourieh, Van Vuuren

4. Gunz and Heslin

5. Arnold and Cohen

6. Abele and Spurk
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کرد. در فضاي جدید سازمانی، شاهد غلبۀ شغل درونی بر شغل بیرونی هستیم. شغل بیرونی مراحلی 
ر یک شغل یا سازمان باید طی شود تا پیشروي موفق در شغل انجام گیرد که گیرد که درا در بر می

). موفقیت بیرونی در شغل، بیانگر 9: 1990در راستاي تعریف سازمان از موفقیت است. (شاین،
واقعیات شغلی از جمله حقوق و ارتقا و موفقیت ذهنی در شغل، بیانگر ادراك فرد از موفقیت 

شود، در هاي سازمانی تعریف میوفقیت بیرونی که بر اساس برنامهشغلی خود است. بر خلاف م
موفقیت ذهنی شاهد تأکید بیشتري بر نقش فرد هستیم و در این میان، ذهنیت فرد که منشعب از 

موفقیت ذهنی در .)2010، 2باشد.(درایزدهندة موفقیت ذهنی فرد میادراکات فرد است، شکل
شود که از شناختی از شغل و نتایج مرتبط با آن تعریف میوانشغل به عنوان پیامدهاي تجمعی ر

). 621: 1999؛ جودگ، 2: 32001گیرد(سابرت و کرایمر،شناختی فرد شکل میتجارب روان
دراك، تجربۀ احساسی ما از دنیاي پیرامون است و شناخت محرکّهاي محیطی و پاسخ به این ا

دهد، بلکه مان را شکل میتجارب ما از دنیاي پیرامونگیرد. ادراك نه تنها محرّکها را در بر می
دهد تا در محیط خود وارد کنش و عمل شویم.ادراك در سازمان، برداشت فرد در رابطه اجازه می

ادراك اجتماعی اغلب با خصوصیاتی در ارتباط است که . گیرد با موضوعات انسانی را در بر می
تنباط شوند. در نتیجه، قضاوتهاي ادراك اجتماعی نسبت به قابل مشاهدة مستقیم نیستند و باید اس

). موضوع ادراك بر 55: 41994تر و دشوارترند.(اندرسونقضاوتهاي ادراك فیزیکی بسیار پیچیده
رفتار سازمانی تأثیر بسیار زیادي دارد؛ چرا که بسیاري از مشکلات رفتاري کارکنان نه در نتیجۀ 

هدف تحقیق حاضر، شناسایی یجۀ ادراك کارکنان از مسائل است.واقعیات سازمانی، بلکه در نت
ترین عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت ذهنی در شغل و طراحی و تبیین الگوي مسیري مربوط مهم

است. 

1. Schein

2.Nicky Dries

3. Seibert and Kraimer

4. Anderson
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مبانی نظري 
شناسیروانشناسی،روانبه علوم رفتاريهايحوزهبررسی شغل ذهنی منجر به تقسیم 

گردد.میشناسیجامعهاجتماعی و 
شناسی،رواندر1سوپر و هالکه عبارتند از: اندداشتهشغلی نقش نظریهدر توسعه نظریهشش 

نقطه مشترك .یشناسجامعهدر3اجتماعی و هوس و گیدنزشناسیرواندر2کرومبلتز و بایلین
ش شغلی نقنظریهمتفاوت علوم رفتاري در توسعه هايحوزهاست که آنهایهنظرتمامی این 

رهنمود شغلی را در جستجوي تعامل مشاغل نظریه،1980سوپر شناسی،رواندر دیدگاه اند.داشته
مشاغل عینی و بر آن است کهکار وي متمرکز دهد.یمعینی و ذهنی در طول عمر فرد توسعه

کند، تعاملمیاز زندگی را طی بینیپیشدر ذهن فرد در زمانی که مراحل قابل چطور ذهنی 
کندمیبیان این نظریه.است،1976،هالشغل شکل پذیر نظریه شناسیرواننظریهدومین .نددار

یک مسیر قابل دریاکه افراد ممکن است مشاغل خود را به طور ثابت و قطعی در یک سازمان
و با تغییرات انطباق با تغییرات محیطباپذیرشکلمفهوم شغل .مد نظر قرار ندهندبینیپیش

در . )4،2002(هالشود میدهی توصیف خود جهتاستقلال و خود ابتکاري،،گسترده
و یتشخصکه کندمییان، ب5،1979کرومبلتز،یادگیري اجتماعینظریه،اجتماعیشناسیروان

ايتوسعهو نه از فرایندهاي شودمیاز تجارب یادگیري فرد حاصل عمدتاًافرادویژگیهاي رفتاري
چطور یادگیري آنکهمتمرکز است برنظریهاین به عبارتی ).6،1990میتچل و کرومبلتز(.و ذهنی

،7در مقابل بایلین.گذاردیمتأثیرشغلی در آینده هايینهگزاز تجارب قبلی در دنیاي اجتماعی بر 
سیستم کار پردازد.میکار و خانواده هايسیستم وانفعالفعلکار و خانواده به بیان نظریهدر1984

1 Super and Hall

2 Krumboltz and Bailyn

3 Hughes and Giddens

4 Krumboltz

5 Mitchell and Krumboltz

6 Bailyn

7 Hughes
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،درونیيحوزهسیستم خانوادگی بیانگر وبیانگر حوزه رابطه قراردادي یک فرد با محیط بیرون 
در 1،1937هوسشناسان،جامعهدر نهایت در میان دیدگاه .استفردو خصوصیخود تنظیم

که اشخاصکندمیبیان که ریشه در نظریه ساختاردهی گیدنز دارد اجتماعی هاينقشنظریه
در تعاملات روزمره شان ساختارهاي اجتماعی را  ورا در جامعه تجربهشانکاريهاينقشچطور 

کنند.میمجدد ساختار دهی
پیشینه پژوهش 

نامه و مقاله، پایان230براي شناسایی عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت ذهنی در شغل، بیش از 
آمده است.1هاي این تحقیقات در جدول فتهطرح تحقیقاتی مورد مطالعه قرار گرفت. خلاصه یا

شده مؤثر بر موفقیت ذهنی در شغل: عوامل ادراکی شناسایی1جدول 
محقق یا محققان، سال انجام تحقیقشدهعامل شناسایی

.2011؛ مایکل اناچ  2011؛ سیدیکا 22003؛ ابی2011مارجیک و وربروگن گیري شغل بدون مرزجهت

خودکارامدي شغلی
؛ 32008؛ والکور و لدگ2004؛ دي و آلن 2008؛ کیم، مون و کیم 2009ایبل و اسپورك 

؛ 72009؛ رسدي62012؛ دیتسلا52008؛ دوبرو و چاندلر2011؛ وانگا 42011ریوردان و پوتگیتر
.2005ان.جی  

.2012؛ دیتسلا 2011؛ سیدیکا1999؛ نبی 2003نبی درك شدهامنیت شغلی
.2011؛ وانگا  2005؛ ان.جی 2003نبی هاي توسعۀ شغلیادراك از فرصت

فرصتهاي ارتقا و ساختارمند 
بودن مسیر پیشرفت شغلی

.2011؛ کتی لوردس 1999؛ نبی 2011؛ وانگا  82011ووسدي

1983لندنآوري شغلیتاب
؛ بـــاتس و 92004؛  جـــوینرو بـــارترام،2005؛ ان.جـــی 2010؛ ســـوپانگکو 2009رســـدي  حمایت سازمانی

1 Chicago School of Sociology

2. Eby

3. Valcour & Ladge

4. Riordan & Potgieter

5. Dobrow & Chandler

6. Ditsela

7. Rasdi

8. DeVos

9. Joiner, Bartram & Garreffa
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.2007؛ کاپوتسیس و تانوس، 2010،2011؛ یوچن، 2004؛ اردوگان، 12003وود،لاك
.1999جودگ، موفقیت سازمان

.2010سوپانگکو اي و توزیعیعدالت رویه
.2010سوپانگکو شفافیت نقش

.2010یونگو پارك راهبرد مسیر پیشرفت شغلی
.2010یونگو پارك جو یادگیري در سازمان

تبادل رهبر پیرو
؛ جوینر بارترام 2010؛ سوپانگکو 2010؛ کوي چنگ 1996؛ گوهانگ 2004اردوگان 

.2003وود ؛ باتس و لاك2004

تناسب فرد با سازمان
، 2009؛ رسدي  22011؛ زهاراه عمر،2012هازا، ؛ وي1992؛ روبرت برتز 2011وانگا  

2010؛ یوچن، 2012هازا، وي
.2011وانگا ارتباطیتعاملات 

.2011وانگا  لذت بردن از کار
.2012؛ دیتسلا، 2011وانگا  ادراك از حقوق

.2011وانگا شهرت سازمان و صنعت
.2009؛ رسدي  2006؛ مایموناه و روزیه، 2004؛ پاتون، 1999نبی، محوریت شغل

.32010؛ بوزیونلوسا،2009یوچن، گري دریافت شدهمربی
.42007؛ کاپوتسیس و تانوس،2011سیدیکا، شغلیاستقلال

؛ 2003وود، ؛ باتس و لاك2004جوینر بارترام، ايمشاوره، انتصابهاي توسعه
؛ 2003وود، ؛ باتس و لاك2004جوینر بارترام، تعارض نقش و ابهام در نقش

.2011؛ بتا کسینگر، 2005ان.جی. و همکاران، انگیزش درونی در شغل
گیري تمایل به انتقالات جهت

5سازمانی
؛ مارجیک و ربروگن، 2011؛ مایکل اناچ و همکاران، 2005؛ ان.جی، 62004لام و درهر،

2011.

؛ الیور 2010؛ ملیند کوئتزي، 2009؛ رسدي  82010دوتویت،؛ ماري2005هال و چاندلر، 7پذیرگیري شغل شکلجهت
2008ووس ؛ دي2012هرباچ، 

2004ادگاردون شهاي فرد و سازمانتطابق ارز

1. Eby, Butts & Lockwood

2. Zoharah Omar

3. Nikos Bozionelosa

4. Ilias Kapoutsis, Ioannis Thanos

5.Organizational Mobility Preference

6. Lam, S.S.K., Dreher

7. Protean Career Attitude

8. Mari DuToit
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2010کوي پو چنگ منصفانه بودن ارزیابی عملکرد

2010هان، گونگاعتماد به همکاران

2011ووس، ديادراك از قابلیت استخدامی

2005؛ کیم 2003؛ کالانان 2008جان کامیر، عزتّ نفس مبتنی بر سازمان

2009رسدي و همکاران، پذیري سازمانیجامعه

2003نبی، حمایت همکاران

مدل مفهومی 

موفقیت ذهنی در 
شغل 

ادراك از حمایت 
سازمانی 

ادراك از مسیر 
شغلی 

ادراك از جو 
یادگیري  عزت نفس سازمانی 

سازمان-تناسب فرد

خودکارآمدي 
شغلی 

انگیزش درونی در  
شغل 

مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

سوال تحقیق 
ترین عوامل ادراکی موثر بر موفقیت شغلی کدام اند ؟ و این عوامل چگونه با یکدیگر و مهم

همچنین با موفقیت شغلی مرتبط می شوند ؟ 

روش شناسی پژوهش 
نخست در مطالعات اکتشافی، عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت ذهنی در شغل در این مطالعه
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شده و همچنین سایر عوامل سپس در فرایند دلفی  در چهار مرحله عوامل شناساییشناسایی شدند.
بندي و در نهایت، هفت عامل اصلی شدند،  رتبهمیمهم قلمداد یادراکی که در موفقیت  شغل

ها از طریق پرسشنامه در جامعۀ آماري، و در شناسایی شدند. در نهایت، پس از جمع آماري داده
تمامی که در آن نظر گرفتن روابط موجود در ادبیات مدل اشباع شده تحقیق مد نظر قرار گرفت

ا مد نظر قرار می گیرد . پس از آن مدل اشباع شده با داده هاي جمع به دو میان متغیرهروابط دو
مدل نهایی تحقیق طراحی و مورد ، بازنگري روابطآوري شده  مورد آزمون قرار گرفت و پس از

ها تحلیل قرار گرفت و اصلاحات لازم در آن انجام شد. در الگوي نهایی، تمامی روابط و فرضیه
اخصهاي برازش الگو نیز تحلیل شد.این تحقیق در گفتمان مورد پذیرش قرار گرفت و ش

گرایی انجام گرفته است. از لحاظ هدف، پژوهشی بنیادي و همچنین کاربردي است. از حیث اثبات
توان آن را در زمرة تحقیقات ترکیبی قرار داد. فرایند دلفی در حوزة تحقیقات توسل به کمیت می

ها در حوزة تحقیقات شده بر اساس پیمایش دادهي طراحیگیرند و آزمون الگوکیفی قرار می
کمی است.

ترین عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت شغلی، روش دلفی به کار براي شناسایی مهم: روش دلفی
کند تا میزان تناسب عوامل شناسایی شده و تأثیر آن بر موفقیت گرفته شد. روش دلفی کمک می

به منظور انتخاب اعضاي پانل، از نظر خبرگان به آزمون گذاریم.شغلی را در بافت جامعۀ آماري
تخصص، دانش و تجربۀ آنها در زمینۀ مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی، سالهاي تدریس آنان 

از طریق ودر موضوعات مرتبط، داشتن مقالات و تألیفات مرتبط، مد نظر قرار گرفته است.  
نفر از متخصصان در این باره جلب شد و به عنوان اعضاي پانل 24گیري قضاوتی، موافقتنمونه

دلفی مد نظر قرار گرفتند که مشخصات آنها به شرح ذیل است:

کنندگان در پانل دلفیمشخصات مشارکت.2جدول 
میانگین سابقهتعداد افرادنوع کار

شیراز؛ در مدیریت منابع انسانی و رفتار هیئت علمی دانشگاه سراسري، دانشگاه پیام نور و دانشگاه آزاد 
شناسی: شش نفرسازمانی: هشت نفر، مدیریت آموزشی: چهار نفر و روان

سال1810

سال415مدیر ارشد منابع انسانی و رفتار سازمانی و تحول سازمان در سازمانهاي مرتبط با جامعۀ آماري

سال211نسانی، رفتار سازمانی و تحول سازمانیمتخصص ارشد شرکتهاي فعال در زمینۀ مدیریت منابع ا
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براي انجام پژوهش ابتدا از طریق مطالعۀ ادبیات تحقیق، شناخت جامعی از عوامل ادراکی 
مؤثر بر موفقیت شغلی حاصل شد. پس از آن از طریق روش دلفی اولاً، میزان ارتباط عوامل 

مطالعه، تحلیل و عوامل اصلی، شناسایی و شده با موفقیت شغلی در جامعۀ مورد ادراکی شناسایی
عوامل نامرتبط حذف شد و ثانیاً، سایر عوامل ادراکی که در تحقیقات موجود بدان اشاره نشده 
بود، شناسایی و وارد پژوهش شد.پس از انتخاب اعضاي پانل، چهار دور روش دلفی انجام شد. 

دور را به همراه تعداد آنها نشان هاي هر ، چهار تاریخ توزیع و گردآوري پرسشنامه3جدول 
دهد.می

انجام چهار دور دلفی.3جدول 

دور
میانگین تعداد هاگردآوري پرسشنامههاتوزیع پرسشنامه

پیگیري تعداد بازگشتآخرین تاریختعدادتاریخ توزیع
بار30/9/913016/10/91249تا 20/9/91اول
بار30/10/91249/11/91244تا20/10/91دوم
بار20/11/912417/1/92243تا10/11/91سوم

بار25/1/922430/1/92243تا 20/1/92چهارم

در دور اول، فهرستی از عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت شغلی که از پژوهشهاي پیشین 
گرفت. علاوه بر این، از شده بودند، براي تعیین میزان اهمیت آنها، در اختیار اعضا قرار استخراج

خود را دربارة عواملی ارائه کنند که در این فهرست نیستند. در دور دوم، آنان خواسته شد که ایدة
مجموعه عواملی که در دور اول توسط پانل دلفی پیشنهاد شده بودند، براي تعیین میزان اهمیت در 

ا دربارة عواملی که اهمیت آنها در اختیار آنان قرار گرفت. در دورهاي سوم و چهارم، نظر اعض
تا 1دورهاي اول و دوم زیاد و خیلی زیاد تشخیص داده شده بود(میانگین بیش از در طیف لیکرت 

)، مجدداً دریافت شد. انجام روش دلفی پس از انجام دور چهارم و دستیابی به اتفاق نظر مطلوب 5
پایان یافت.
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یافته هاي پژوهش 
15متغیر مؤثر بر موفقیت شغلی شناسایی شدند. در بین آنها 234تحقیق ، با مطالعات  ادبیات 

ومتغیر ادراکی که به طور مستقیم یا غیر مستقیم بر موفقیت ذهنی در شغل تأثیر دارند، مجزّا شدند 
، که عبارتند از : ادراك از امنیت شغلی مبناي طراحی پرسشنامۀ دلفی مرحلۀ اول قرار گرفتند.

ادراك از ،ادراك از خوشنامی شرکت،ادراك از مسیر پیشرفت شغلی،حقوق و مزایا ادراك از 
ادراك از رابطه با ، 8خودکارامدي شغلی،ادراك از جو یادگیري در سازمان، حمایت سازمانی

گیري جهت،محوریت کار،ادراك از میزان تناسب فرد با سازمان و شغل، سرپرست
زّت نفس ، عاعتماد سازمانی درك شده،گیري شغل بدون مرزجهت،دهی در شغلخودشکل

.ادراك از عدالت سازمانی،مبتنی بر سازمان
علاوه بر این، در انتهاي پرسشنامۀ دلفی مرحلۀ اول، یک پرسش براي دریافت نظر خبرگان در 

عامل 20ایی مورد سایر عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت شغلی قرار داده شد که نتیجۀ آن، شناس
عامل  در پرسشنامۀ 20ادراکی دیگر است که از نظر خبرگان پانل در موفقیت شغلی مؤثرند. این 

ادراك از پذیرش ،شفافیت نقش،بینیخوشکه عبارتند از : دور دوم دلفی به کار گرفته شدند.
فقدان تبعیض ادراك از،ادراك از رشد قابلیت استخدامی ،ادراك از مشارکت در سازمان،تغییر

استرس درك شده در ،معنویت درك شده در کار،رفتار اخلاقی و همدلی درك شده ،جنسیتی
ادراك از ،آوري شغلیتاب، ادراك از انگیزش درونی در شغل، تعارض درك شده، محیط کار

ادراك از موفقیت کلی در ، ادراك از خدمت به جامعه، سطح اختیار و تناسب آن با مسئولیت
، سالاريادراك از شایسته،ادراك از پرستیژ شغلی،سرمایه اجتماعی درك شده در کار،دگیزن

عامل 34به طور کلی در مجموع دور اول و دور دوم دلفی، . حمایتهاي خانوادگی درك شده
عامل برگرفته از 15عامل، 34ادراکی توسط پانل نخبگان مورد ارزیابی قرار گرفت؛ که از این 

عامل از نظر خبرگان استخراج شده بود.19و ادبیات 
بیشترین امتیاز  و 4.62با میانگین عامل، انگیزش درونی 34که از نتایج دور اول بیانگر آن بود

کمترین امتیاز را داشت. در دور دوم، نظر اعضا در رابطه با 2.66اعتماد درك شده با میانگین 
مرحلۀ اول مورد ارزیابی قرار گرفت. نتایج دلفی مرحلۀ شده در معرفیمیزان تأثیر عوامل ادراکی 

داراي بیشترین امتیاز بود 4.56با امتیاز » ادراك از انگیزش درونی در شغل«دوم بیانگر آن است که 
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به منظور کاهش عوامل مدل کمترین امتیاز را داشت.3.38با امتیاز » همدلی و رفتار اخلاقی«و 
در طیف 4سوم و چهارم، نیاز به نمرة معیار بود. در این رابطه، نمرة نهایی و طراحی پرسشنامۀ دور

اند و همچنین با با توجه بدان که متغیرهاي مورد بررسی در سطح سنجش ترتیبیانتخاب شد.5تا 1
ها، آزمونهاي ناپارامتري فریدمن براي مقایسۀ میانگین مورد در نظر گرفتن طبیعی نبودن توزیع داده

و بالاتر داشتند، مورد پذیرش قرار گرفتند و 4اي قرار گرفت و  عواملی که میانگین رتبهاستفاده 
از نمرة ملاك  و بیشعامل  9دهد که میانگین نمرة بقیۀ عوامل حذف شدند. نتایج دلفی نشان می
، متغیر در دور سوم و چهارم دلفی9دار است. این کاي دو به دست آمده براي این متغیرها معنا

حمایت ،ادراك از جو یادگیري در سازمانکه عبارتند از : قرار گرفتند.مجددمورد ارزیابی
انگیزش درونی ،ادراك از شایسته سالاري،ادراك از مسیر پیشرفت شغلی،سازمانی درك شده

ادراك از ،ی عزت نفس سازمان،خودکارامدي شغلی،ادراك از تناسب فرد و سازمان ،در شغل
.مت به خلقخد

متغیر و نمره هر یک از اعضاي پانل در دورهاي قبل براي 9در مرحله سوم ، میانگین نمره این 
آنها ارسال گردید . و از آنها خواسته شد در صورت لزوم نظر قبلی خود را با توجه به نظر جمع 

حله از عوامل مذکور اصلاح نمایند . نتایج تحقیق نشان داد که میانگین نمره اعضاي پانل در این مر
مربوط به ادراك از شایسته سالاري در 3.58، مربوط به  خودکارآمدي شغلی  تا  4.25از حد اقل 

نوسان می باشد . نتایج حاصل از آزمون فریدمن نشان می دهد که در این مرحله میانگین نمره 
4ت به خلق، بیش از تمامی عوامل به جز ادراك از شایسته سالاري در سازمان و ادراك از خدم

بوده و با آن تفاوت معنی دار دارند . بنابراین تمامی عوامل مورد پذیرش قرار گرفته و ادراك از 
شایسته سالاري و ادراك از خدمت به خلق از مدل حذف گردید . ضریب هماهنگی کندال براي 

ی باشد. م0.511پاسخهاي اعضاي پانل درباره ترتیب اولویت متغیرها در این مرحله
در مرحله چهارم یک بار دیگر میانگین نمره متغیرها و نمره هر یک از اعضاي پانل مجددا 
براي آنها ارسال و از آنها خواسته شد که نظرشان را در مورد میزان اهمیت و ترتیب متغیرها مجددا 

از مسیر پیشرفت مربوط به ادراك4.27از عواملمیانگین نمره نتایج نشان داد کهاعلام نمایند . 
است .  آزمون فریدمن نیز نشان داد در نوسانمربوط به خودکارآمدي شغلی4.25شغلی تا  

میانگین رتبه اي تمامی عوامل  با نمره ملاك تفاوت معنی دارد دارند . ضریب هماهنگی کندال نیز 



1392پاییز ،)6(پیاپی 3ي ، شمارهدومسالمطالعات رفتار سازمانی،ي فصلنامه

158

یت نظرخواهی می افزایش یافته است . که بیانگر کفا0.035است که تنها 0.546در این مرحله 
باشد . به طور کلی، با استفاده از نظر متخصصان در دلفی، هفت عامل ذیل، شناسایی و به عنوان 

. خودکارامدي 2. ادراك از حمایت سازمانی1عوامل اصلی در طراحی الگو به کار گرفته شدند:
. عزّت نفس 5، . ادراك از مسیر پیشرفت شغلی4، . ادراك از انگیزش درونی در شغل3، شغلی

. .  ادراك از تناسب فرد و سازمان7، . ادراك از جو یادگیري 6، مبتنی بر سازمان

نمونه آماري وجامعۀ 
مرتبط با برق، هشت شرکت کارکنان شرکتهاي خدماتی استان فارس(جامعۀ آماري تحقیق

رود این شرکتها انتظار میساختار و هدف مشابه باشند. با توجه به می)آب، گاز و مخابرات
موفقیت شغلی نیز در محدودة تحقیق، تعریف یکسانی داشته باشد.با توجه به تعداد زیاد افراد جامعۀ 

تا 10کند که ) توصیه می1989(1گیري مد نظر قرار گرفت. کالینآماري، در این مرحله از تحقیق، نمونه
نمونه 30مونه به ازاي هر متغیر در الگو، بسیار مطلوب است. در این تحقیق به منظور اطمینان بیشتر، ن20

متغیر مورد سنجش قرار هشتبراي هر متغیر، مد نظر قرار گرفت و با توجه به آنکه در پرسشنامۀ نهایی 
پرسشنامه گردآوري 505، قابلیت تعمیم نتایجنفر برآورد و به منظور 240گرفت، تعداد حداقل نمونه 

اي به کار گرفته شد.گیري نیز روش تصادفی طبقهشد. براي نمونه

ابزار گردآوري اطلاعات
براي گردآوري اطلاعات ابزارهاي ذیل به کار گرفته شده است:

ترین عوامل ادراکی مؤثر بر ساخته به منظور شناسایی مهمچهار پرسشنامۀ دلفی محقق- 
موفقیت شغلی؛

شده و موفقیت ذهنی در شغلاییهاي استاندارد عوامل ادراکی شناسپرسشنامه- 

پرسشنامه هاي استاندارد به کار گرفته شده.4جدول
پرسشنامه استانداردمتغیر

1. Kline



یشغلتیطراحی مدل عوامل ادراکی مؤثر بر موفق

159

12011مصطفی تپکیادراك از تناسب فرد و سازمان
21986ایزنبرگر ، هانتیگتون ، هوتچیسون ، سواادراك از حمایت سازمانی

31996واتکینز و مارسیکجو یادگیري در سازمان
,42001چن ، گولی و ادنخودکارآمدي شغلی

51999وینستون و سانادراك از انگیزش درونی در شغل
61992میلیمانسادراك از مسیر پیشرفت شغلی

72003جک کینگعزت نفس مبتنی بر سازمان
81989اشفورتموفقیت ذهنی در شغل

مدلها به منظور آزمون آوري دادهجمع
پرسش و همچنین 65ها به منظور آزمون الگو، پرسشنامۀ نهایی حاوي آوري دادهبراي جمع

کارشناس به شناختی در اختیار کارکنان جامعۀ آماري(کمکهاي مرتبط با اطلاعات جمعیتگویه
ها طی آوري دادهي مزبور، جمعبالا) قرار گرفت و پس از هماهنگی با بخش تحقیقات در شرکتها

ها، آلفاي کرونباخ براي تمامی به منظور برآورد پایایی پرسشنامههمچنین روز انجام شد.20
ادراك از حمایت ) برآورد شد.0.72متغیرها برآورد شد؛ پایایی تمامی متغیرها، مناسب (بیش از 

؛خودکارآمدي شغلی 0.88ازمان؛ تناسب فرد س0.83؛ جو یادگیري در سازمان 0.92سازمانی 
؛ 0.88؛ عزت نفس سازمانی 0.82؛ مسیر پیشرفت شغلی 0.85؛ انگیزش درونی در شغل 0.85

. 0.90موفقیت ذهنی در شغل 

مدل سازي و نتایج آزمون الگوي مسیري
ترین روشهاي  تحلیل در تحقیقات علوم رفتاري و اجتماعی، تحلیل چند متغیره یکی از قوي

1. Mustafa Tepeci

2. Eisenberger , huntington , Hutchison , & sowa

3. Watkins, K. E. and Marsick

4. G.chen , S.M.Gully , and D,Eden

5. V. H. Winston & Son

6. Millimans

7. Jacque L King

8. Ashforth
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توان آنها را با شیوة دومتغیري حل است؛ زیرا ماهیت این گونه موضوعات، چند متغیره است و نمی
هاى کرد. تحلیل مسیر، روش آماري کاربرد ضرایب بتاي استاندارد رگرسیون چند متغیرى در الگو

ن ساختاري است. روش تحلیل مسیر، تعمیمی از رگرسیون معمولی است که قادر است علاوه بر بیا
آثار مستقیم، آثار غیر مستقیم و اثر کل هر یک از متغیرهاي مستقل را براي متغیرهاي وابسته نشان 

). 1381:3هاي مشاهده شده بین آنها را تفسیر کند(آذر، دهد و با بیان منطقی، روابط و همبستگی
ابتدا مدل اشباع افزار لیزرل به کار گرفته شد . درشده، نرمبه منظور آزمون الگوي مسیري طراحی

شده با فرض وجود رابطه دوبه دو میان تمامی متغیرها بر اساس ادبیات تحقیق، طراحی و وارد نرم 
افزار گردید و همچنین داده هاي گردآوري شده نیز به نرم افزار داده شد. سپس با استفاده از نرم 

برازش را با داده ها داشت افزار روابط معنادار و غیر معنادار مشخص گردید و مدلی که بهترین
شناسایی و مورد آزمون قرار گرفت . 

مدل نهایی و تخمین پارامترها در لیزرل.2شکل 

مدل نهاییمقادیر برآورد و استاندارد ، خطا و سطح معنی داري در .5جدول
نتیجه سطح 

معنی داري
tمقدار خطاي

استاندارد
مقدار

استاندارد 
مقدار 

شدهبرآورد 
روابط مستقیم متغیرها در مدل اولیه
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شده

تایید p< .01 3.59 0.037 0.16 0.13 جنسیت
ییدتاادراك از حمایت سازمانی p< .01 3.20 - 0.0049 0.16 - 0.016 - سابقه

تایید p< 0.05 2.04 0.04 0.10 0.08 تحصیلات
تایید p< 0.01 30.99 0.02 0.82 0.73 ادراك از حمایت سازمانی

جو یادگیري درك شده در 
سازمان

یدیتا
p< 0.05

-2.71 0.01 0.20 - 0.02 - سن
تایید p< 0.01 3.24 0.02 0.09 0.07 جنسیت

تایید p< 0.01 3.09 0.007 0.23 0.021 سابقه
تایید p< 0.01 3.36 - 0.0.02 0.09 - 0.069- تحصیلات

تایید p< 0.01 3.62 - 0.02 0.10 - 0.08- تاهل
تایید p< 0.01 9.43 0.04 0.45 0.37 ادراك از حمایت سازمانی

تاییدتناسب فرد سازمان
p< .01

4.80 0.04 0.21 0.19
ــده در   ــادگیري درك شـ ــو یـ جـ

سازمان
تایید p< .01 9.31 0.03 0.28 0.32 خودکارآمدي شغلی 

یدیتا
p< 0.05

3.18 0.02 0.09 0.06 تاهل
تایید p< .01 10.39 0.0.03 0.41 0.29 حمایت سازمانی

خودکارآمدي شغلی 
تایید p< .01 5.97 0.023 0.23 0.14 تحصیلات

تایید p< 0.01 4.50 0.04 0.17 0.15 تناسب فرد سازمان

انگیزش درونی در شغل
ییدتا p< 0.01 10.16 0.04 0.37 0.37 خودکارآمدي شغلی

تایید p< 0.01 3.52 0.04 0.13 0.12 ادراك از مسیر پیشرفت شغلی

تایید p< 0.01 7.64 0.036 0.29 0.28 عزت نفس سازمانی
دییتا p<0.01 6.21 0.04 0.27 0.24 جو یادگیري درك شده

ادراك از مسیر پیشرفت شغلی
تایید p< 0.01 6.03 0.05 0.30 0.29 تناسب فرد سازمان

دییتا p< 0.01 4.06 0.05 0.16 0.18 خودکارآمدي شغلی
دییتا p< 0.01 4.48 - 0.003 0.016 - 0.014 - سن
دییتا p< 0.01 4.16 0.02 0.15 0.01 جنسیت

تایید p< 0.01 3.47 0.03 0.14 0.10 سازمانیادراك از حمایت 

عزت نفس مبتنی بر سازمان
تایید p< 0.01 8.64 0.04 0.33 0.34 خودکارآمدي شغلی

تایید p< 0.01 8.56 0.04 0.34 0.32 ادراك از مسیر پیشرفت شغلی
تایید p< 0.01 3.24 0.02 0.10 0.064 جنسیت
تایید p< 0.01 15.80 0.01 0.09 0.057 تحصیلات

تایید
p< 0.01

8.07 0.03 0.30 0.27 ادراك از حمایت سازمانی

تاییدموفقیت درونی در شغل
p< 0.01

7.14 0.04 0.28 0.32 تناسب فرد سازمان

تایید
p< 0.01

3.74 0.04 0.13 0.17
ــی در   ــزش درونـ ادراك از انگیـ

شغل

تایید p< 0.01 6.43 0.04 0.21 0.25 ادراك از مسیر پیشرفت شغلی
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دییتا p< 0.05 2.05 0.04 0.07 0.09 عزت نفس مبتنی بر سازمان
دییتا p< 0.05 2.56 - 0.02 0.07 - 0.05 - جنسیت

تایید p< 0.01 3.71 0.02 0.09 0.07 تحصیلات
تایید p< 0.01 4.41 0.02 0.11 0.085 تاهل

استاندارد بر موفقیت ذهنی در شغل، غیر مستقیم و کل  تاثیرات مستقیم. 6جدول 

علامت اختصاريشاخص
دامنه 

مورد قبول
مدل

/χ2کاي اسکوئر و درجه ي آزادي dfχ2/ df≤21.17

ریشه ي دوم میانگین مجذور خطاهاي برآورد
RMSEA1RMSEA< 08/00.018

<NFI2NFIبرازش هنجاري: مقایسه ي مدل پیشنهادي با مدل مستقل 9/00.99
<NNFI3NNFIبرازش غیرهنجاري 9/01.00

: مقایسه ي مدل پیشنهادي با مدل مسـتقل کـه   ايبرازش مقایسه
در آن بین متغیرها هیچ رابطه اي نیست.

CFI4CFI> 9/0
1.00

<RFIRFIبرازش نسبی 9/00.98
<IFIIFIبرازش افزایشی 9/01.00

مجـذور  ریشه ي دوم میانگین مجذور خطاها: ریشه ي میانگین 
≈RMR0باقیمانده (متوسط باقیمانده ها)

0.065

نیکـویی بــرازش: درصـد کوواریــانس هــاي مشـاهده شــده  بــه    
کوواریانس هاي تعیین شده در مدل 

GFI5GFI> 9/0
0.99

نیکویی برازش تطبیق یافته: از میانگین مجذورات در صورت و 
مخرج کسر استفاده می شود.

AGFI6AGFI≥ 85/0
0.97

1. Root Mean Square Error of Approximation

2. Normed Fit Index

3. Non-Normed Fit Index

4. Comparative Fit Index

5 Goodness of Fit Index

6. Adjusted Goodness of Fit Index
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گیري و پیشنهادهانتیجه
این تحقیق، با هدف طراحی و تبیین الگوي عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت ذهنی در شغل 

ترین عوامل ادراکی که موفقیت ذهنی فرد در شغل را در پی در این تحقیق، مهم. انجام شده است
رونی در شغل، دارند، عبارتند از: ادراك از حمایت سازمانی، خودکارامدي شغلی،  انگیزش د

ادراك از مسیر پیشرفت شغلی ، عزّت نفس مبتنی بر سازمان ، تناسب فرد و سازمان ،جو یادگیري 
درك شده .

میزان تاثیر عوامل موثر بر موفقیت ذهنی در شغل بر اساس 
ادراك از حمایت سازمانی

کنند که می)، کارکنان زمانی از سوي سازمان احساس حمایت 1986طبق تعریف آیزنبرگر(
مانی زحمایت ساشان ارزش قائل شود و به رفاه آنها اهمیت دهد. سازمان براي همکاري

و سهم ، نقشن براي مازست که سااشی ارزکلی ه گستررة بان درکنارکلی کاور باه شدادراك
ان تعهد سازمان بهمیزن از کنارکادهندة ادراك آنان قائل است. همچنین نشانبهزیستی از قبت امر

دلۀ نوعی تفسیر مباي بر مبناه شدادراكمانی زحمایت سام مفهو؛ قعد. در واشوآنها تلقی می
ن، مازساد را در خوش تلان کنارکاصورت که ین ابه ار دارد؛ مانی قرزتعهد سااز جتماعی ا

طبق نتایج کنند.د نصیب خورا مالی و جتماعی داشهاي اپا، طریقاز آن بخشند تا میش گستر
ت سازمانی متغیري است که بیشترین نقش را در تبیین موفقیت ذهنی در شغل نقش تحقیق حمای

)، 2010شدة شغلی پیش از این در تحقیقات گوسانا(دارد. تأثیر حمایت سازمانی بر موفقیت درك
)، آریی، چاي و تان2005)، ان.جی. و همکاران(2010)، سوپانگکو(2009(رسدي و همکاران

خورد. حمایت سازمانی ) به چشم می2007و کاپوتسیس و تانوس() 2011()،  یوچن1994(
سازمان، انگیزش درونی در شغل و عزت نفس - شده با تأثیر بر جو یادگیري ،تناسب فرددرك

آورد. مشارکت در سازمانی ،نیز زمینۀ موفقیت ذهنی کارکنان را در شغل خویش فراهم می
ترین تماد سازمانی و اعتماد به سرپرست، از مهمنی، اعاگیري، رضایت از پرداختهاي سازمتصمیم

شود و متولیان منابعشدة سازمانی در کارکنان میعواملی است که موجب ارتقاي حمایت درك
.)1389پرور، (عریضی و گلانسانی نباید از آن غافل بمانند
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تناسب فرد و سازمان 
ي و مانی ، نیازها و ترجیحات فردسازمان ارتباط میان اهداف فردي و ساز–واژه تناسب فرد 

ي و جو سازمانی را توصیف می کند (ویللا ، و شخصیت فردسیستم هاو ساختارهاي سازمانی
سازمان به تطابق میان خصوصیات فردي و سازمانی معطوف است و زمانی به - تناسب فرد.)2008،

و یا  داراي خصوصیات وجود می آید که دست کم یکی از آنها نیازهاي دیگري را برآورده سازد 
تناسب .)2005؛ کارلس،1،2001اصلی مشترك باشند . یا هر دو حالت وجود داشته باشد (لاوور 

ی ریشه در اندیشه محیط است که از نظر تاریخ- سامان یک جزء از مفهوم گسترده تر فرد- فرد
این نی که . زمافرد تابع مشترك فرد و محیطش است. بدین مضمون که رفتاردارد1935لوین 

). 2008، خلاقیت و ثبات افزایش می یابد (ویللا ،تناسب وجود داشته باشد رضایت، بهره وري
محیط یک مفهوم چندبعدي است و انواع مختلف آن با سططوح متفاوتی از محیط - تناسب فرد

). وقتی 2،2004ارتباط دارد : سطح شغل، گروه کاري ، سازمان ، و حرفه  (سینگ و گرینهوس
به میان می آید ، سازگاري شخصیت، نگرش ها و ارزش هاي فرد، با سازمان- از تناسب فردسخن

و سنجیده می شود ، رویه ها و فرهنگ سازمان، مقایسهساختارها،ارزش ها، اهداف
، 20113). نقش تناسب فرد و سازمان در موفقیت ذهنی در شغل در تحقیقات وانگا2005(کارلس،

. نشان داده شده است2009،  رسدي 2010، یو چن 2011زهارا عمر،2012واهیزا، 1992برتز 
، ق تاثیر بر ادراك از ارتقاي شغلی، ا ز طریو سازمان علاوه بر تاثیر مستقیمتناسب فرد

.موفقیت ذهنی در شغل تاثیر داردخودکارآمدي شغلی و انگیزش درونی در شغل نیز بر

ادراك از مسیر پیشرفت شغلی
سازي، کندي ارتقا و کاهش پستهاي هاي ساختاري، کوچکهاي گسترده، بازسازيادغام

1. Lauver

2. Singh&greenhouse

3. Yao-Fen Wanga
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مراتبی به شدت محدود شده، در اغلب سازمانی، که به موجب آن فرصت براي حرکت سلسله
). علاوه بر 2003؛ ساندهولتس،  1992ربر،  (بامنجر به ادراك سکون در مسیر شغلی شده است

ط احراز، نبود انگیزش ذاتی در مشاغل و تنیدگی و فرسودگی شغلی، از این، عدم رعایت شرای
نظرانی ). صاحب2011(بتا کسینگر، اندیشرفت شغلیعوامل ایجاد روحیۀ سکون در مسیر پ

همچون: سندهولتز، باربر و کلارك از دو عامل فلات و سکون؛ یعنی عامل اثرگذاري و عامل 
موقعیتی، به زبان ساده یعنی کمبود پله در نردبان ترقی و زدگیکنند. فلاتموقعیتی، صحبت می

مراتب رسیده است و در این عدم امکان حرکت صعودي؛ یعنی نیروي کار به سطحی از سلسله
سطح، امیدي به افزایش حقوق و مزایا، موقعیت، عنوان، قدرت رسمی و شخصیت اجتماعی ندارد. 

شناسی توسعه از آن استنباط ه چیزي است که روانگذاري از نظر سندهولتز شبیزدگی اثرفلات
آموزد و نه کند و فلات در اینجا به معنی ایستایی و رکود شخصی است؛ یعنی فرد نه میمی

زدگی محتوایی، با محتواي شغل در ارتباط است و دهد. فلاتهاي خود را گسترش میشایستگی
ین دلیل، ادراك از مسیر پیشرفت شغلی که قرابت بسیاري با انگیزش درونی در شغل دارد. به هم

تاثیر ادراك از مسیر زدگی موقعیتی دارد، در این تحقیق مد نظر قرار گرفته است.اشاره به فلات
)، 1994()، آریی، چاي و تان2003پیشرفت شغلی بر موفقیت شغلی با نتایج تحقیقات نبی(

ابقت دارد. اغلب سازمانها به دنبال ) مط2011() و کتی لوردس2011()، وانگا2011(ووسدي
اي و واگذاري سازي و همچنین کاستن از سطوح مدیریتی و ایجاد گروههاي حرفهکوچک

هاي سازمان و سطوح زیرین هستند. این تحولات کمک زیادي به مقولۀ تصمیمات به قاعده
اطمینان دارد،  شود. فردي که از مسیر پیشرفت شغلی خود تر سازمانی محسوب میکارایی فزون

کند و همچنین خود را در محقق ساختن اهداف سازمانی مهم انگیزش شغلی بیشتري را تجربه می
دهد. بدین منظور، لازم است متولیان منابع انسانی در شرکتهاي جامعۀ داند و مشارکت میمی

ناسب در این رسانی مهاي مناسب در زمینۀ ارتقاي شغلی و همچنین اطلاعریزيآماري با برنامه
زمینه، انگیزة لازم را براي پیشرفت و موفقیت شغلی در تمامی کارکنان ایجاد کنند. گفتنی است 

توان با تعاریف سطوح جدید شغلی، به که با توجه به محدود بودن سطوح بالاي هرم سازمانی، می
عنوان مثال کارشناس ارشد یا کارشناس خبره، این مشکل را مرتفع کرد.
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یادگیري درك شده در سازمانجو 
، مجموعه ادراکات افراد در مورد محتواي سازمان ، توصیف افراد از ویژگیهاي جو سازمانی

). افراد در رویه اي که 1،1992برجسته ، حوادث و فرایندهاي سازمان است (موران و ولکوین
. تعامل اشخاص ی دهندسیر می کنند و بدان پاسخ مبرایشان معنادار است متغیرهاي موقعیتی را تف

. جو یادگیري در سازمان می کند که مبناي جو سازمانی است، توافقی را ایجاددر پاسخ به موقعیت
د و یا مانع آن می تواند به عنوان آنچه یادگیري را در کارکنان و همچنین در سازمان تقویت می کن

حمایت سازمانی براي با در نظر گرفتن .)1996(آرجریس و اسچون ،می شود تعریف شود
اند که جو سازمانی بر موفقیت ذهنی در بیان کرده2005موفقیت ذهنی در شغل اشخاص، ان جی 

افتد بلکه در ارتباط با شغل تأثیر دارد. چرا که موفقیت ذهنی در شغل به طور مجزا اتفاق نمی
دگیري در سازمان ).  جو یا2010( یونگو پارك ،پذیردتري صورت میمحتواي اجتماعی گسترده

موجب تسهیل یادگیري دانش جدید در کارکنان در رابطه با نحوه ایفاي نقش در سازمان 
گردد. در مطالعات گذشته ویژگیهایی که موجب ارتقاي موفقیت ذهنی در شغل می شدند به می

ر دید در مورد نحوه انجام کاعنوان جو سازمانی توصیف شده اند که تسهیل گر یادگیري دانش ج
، مفهوم انجمن شغلی را پیشنهاد 2004در این رابطه پارکر و همکاران، . )2000،2001(نبی ،است

کند شده توسط اعضا تعریف میها انجمن شغلی را به عنوان ساختار اجتماعی تعریفکند. آنمی
که از طریق آن اشخاص ممکن است حمایت شغلی براي موفقیت را کسب کنند.  انجمن هاي 

هایی را از اعضا براي ارتقاي موفقیت ذهنی در شغل از طریق توسعه دانستن این سه ایتشغلی حم
کنند. دانستن عوامل انگیزش کار، دانستن مورد که با یکدیگر نیز در ارتباط است فراهم می

چگونگی فنون مرتبط با کار و دانستن ارتباط لازم در محیط کار. بر اساس نظر پارکر و همکاران، 
این حمایت از انجمن هاي شغلی اساساً مرتبط با محیط یادگیري در سازمان است. واتکینز ، 2004

، و مارسیک(واتکینز . را متشکل از هفت عامل می دانندو مارسیک در مدل جو یادگیري سازمانی
تشویق ،ارتقاي پرسش و گفتمان  ،هاي یادگیري اند از :  ایجاد مستمر فرصتعبارت) که 1996

تن افراد نسبت توانمند ساخ،هاي براي یادگیري مشارکتی ایجاد سیستم،ي و یادگیري تیمیهمکار

1. Moran and Volkwein
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. جو یادگیري گیريرهبري راهبردي یاد،متصل ساختن سازمان به محیط و ،انداز جمعیبه چشم
ه بر موفقیت در سازمان موجب افزایش ادراك از ارتقاي شغلی و تناسب فردو سازمان می گردد ک

.ر شغل موثراندذهنی د

انگیزش درونی در شغل
براي فهم انگیزش درونی در شغل، لازم است که ارتباط آن با خودمدیریتی شغلی درك شود. 

و تهدید کنترل شده از سوي سازمان است، انگیزش در مقابل انگیزش بیرونی که مبتنی بر پاداش
اش تجربه ز وظایف کاريدرونی مبتنی بر ارزشهاي مثبت است که شخص به طور مستقیم ا

شود که فرد از کارش لذت ببرد، با آن درگیر شود، بدان کند. این تجارب مثبت باعث میمی
این احساسات باعث احساسات .)1997(توماس و تایمون، متعهد شود و از آن انرژي بگیرد

ینکا ؛ مار2005، 2005شود (کوییکلی و تایمون،  خودمدیریتی و خودشکوفایی در شغل می
). امروزه در ادبیات شغلی شاهد تمرکز بیشتري بر واژة خودمدیریتی شغلی 2006کوییجپرس، 

باشیم؛ در حالی که در گذشته، ادبیات شغلی بیشتر متمرکز بر اقدامات سازمانی از جمله: می
ریزي شدة سازمانی هاي برنامهسازي شغلی، نردبان شغلی و پیشرويآموزش، چرخش شغلی، غنی

). در محیطهاي آشوبناك کنونی، سازمانها قادر به ارائۀ 1982؛ لندن و استامپف، 2000(فلدمن، بود
). در این میان، رفتار 1996(آرتور و روسئو، هاي منظم پیشروي براي کارکنان نیستندبرنامه

ترین نقشهایی است که به خود فرد واگذار شده و یکی از خودمدیریتی شغلی یکی از مهم
کنندة رفتار خودمدیریتی شغلی، انگیزش درونی شغل استبینین عواملی ادراکی پیشتریمهم

. انگیزش درونی در شغل، به احساسات مثبت فرد نسبت به کارش )2005(کوییکلی و تایمون، 
گردد. این احساسات، فرد را تقویت کرده و باعث احساسات خودمدیریتی و خود شکوفایی برمی

ات اخیر منجر به تدوین الگوي جامعی از انگیزش درونی شده که در بر شود تحقیقدر شغل می
(توماس و تایمون، اي نامیده شده استهاي وظیفهدارندة چهار قضاوت اساسی است که ارزیابی

). این عناصر چهارگانه عبارتند از: احساس معناداري، انتخاب، شایستگی و پیشروي؛ که 1997
کنند که منجر به ایجاد و حفظ اي از پاداشهاي درونی را ایجاد میشوند مجموعهوقتی ترکیب می
شود در شرکتهاي ). در این راستا پیشنهاد می2005(کوییکلی و تایمون، شودتوانمندسازي می
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سازي مشاغل، زمینۀ احساس هویت و استقلال در مشاغل ایجاد شود. همچنین جامعۀ آماري، با غنی
نظر گرفتن شرایط احراز و همچنین طراحی آموزشهاي کاربردي، منجر انتصابهاي مناسب و با در 

شود.به توانمندي افراد در مشاغل و احساس شایستگی و پیشروي می

خودکارآمدي شغلی
30ترین رویکردها به انگیزش شغلی در ) یکی از مهم2001(نظریۀ شناخت اجتماعی باندورا

)، اشخاص به عنوان 1996(). مطابق با ایدة وایک12005(لاتهام و پیندر،سال گذشته بوده است
گیرند که قادرند زندگی شخصی خود را سازماندهی کنند و عوامل فعال مد نظر قرار می

کند که افراد از طریق اقدام هاي اجتماعی را پیرامون آن شکل دهند. باندورا تشریح میسیستم
هایی را گیرند و راههاي اجتماعی به کار میفعال، راههایی را براي اتخاذ سازگاري با محیط

کنند تا محدودیتهاي محیطی را برطرف کرده، محیط را به تمایل خود بازطراحی و کشف می
ساختاردهی کنند و نیز سبکهاي رفتاري ایجاد کنند که آنها را براي دستیابی به نتایج مطلوب 

شود که افراد داراي چنین عنوان میتوانمند سازد. در چارچوب نظریۀ خودکارامدي باندورا،
هاي خود تردید دارند، پافشاري باورهاي قوي بر توانایی خود، نسبت به افرادي که به توانایی

دکارامدي، خودهند و در نتیجه، عملکرد شغلی آنها بالاتر است. بیشتري در انجام تکالیف نشان می
ص خصود در فرقضاوتهاي یا به باورها که باشد باندورا میجتماعی ا- شناختییۀ صلی نظرء اجز

، مهارتها و نشداشتن ره دارد. به عقیدة باندورا، داشام وظایف انجاد در اخوهاي توانایی
ن نسا، بلکه باور انیستنداد فرة ایندد آعملکراي مناسبی برهاي کنندهبینی، پیشقبلیي هاوردستاد

دکارامدي خو؛ قعدر واست. امؤثر د او ی عملکربر چگونگم آنها نجاد در اخوهاي رة تواناییبادر
). تاثیر 2001(باندورا، داردتأکید د شتن بر محیط خودر کنترل داشایستگی به احساس 

)، کیم، 2009خودکارآمدي شغلی بر موفقیت ذهنی در شغل با نتایج تحقیقات ایبل و اسپورك(
)، وانگا 2011ریوردان و پوتگیتر()، 2008()، والکور و لدگ2004)، دي و آلن(2008(مون و کیم
) تطابق 2005) و ان.جی. و همکاران(2012()، دیتسلا2008)، دوبرو و چاندلر(2011(و همکاران

1. Latham and Pinder
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دارد. در الگوي جدید شغلی، نقش فرد در موفقیت شغلی خود، اهمیت دوچندان یافته است. اگر 
د، امروزه بازیگر اصلی شدر گذشته، سازمان مسئول موفقیت یا شکست شغلی فرد شمرده می

موفقیت شغلی، خود فرد است. طبق نتایج تحقیق، خودکارامدي شغلی، انگیزش درونی در شغل و 
کند که باور افراد به خودکارامدي، بخش عزّت نفس سازمانی را نیز در پی دارد. باندورا مطرح می

ام باورهاي خودکارامدي، دهد. براي ایجاد و تغییر نظاي از خودآگاهی آنان را تشکیل میعمده
هاي جانشینی، ترغیبهاي هاي موفق، تجربهچهار منبع مهم تشخیص داده شده که عبارتند از: تجربه

حالات عاطفی و فیزیولوژیک. توانمندسازي کارکنان در ایجاد و تقویت تسلّط شخصی وکلامی 
ان در طرحهاي در حل مسائل کاري، ارائۀ بازخورد در موفقیتهاي کوچک، مشارکت کارکن

ها، الگوسازي براي کارکنان یا ایجاد فرصتهاي آموزش توسط افراد موفق، فراهم گروهی و کمیته
هاي اجتماعی در سازمان، از آوردن حمایتهاي اجتماعی و عاطفی از طریق عضویت در شبکه

د.تواند سطوح خودکارامدي شغلی را در کارکنان تقویت کنپیشنهادهاي کاربردي است که می
عزت نفس مبتنی بر سازمان

کند عزّت نفس مبتنی بر سازمان به پاسخ این پرسش اشاره دارد که فرد تا چه حدي ادراك می
کند دارد؟ عزّت نفس بالاي مبتنی بر که مساعدت ارزشمندي در سازمانی که در آن کار می

داند و اثربخش میسازمان، بدین معنی است که فرد خود را در راستاي اهداف سازمان، مهم 
). تاثیر عزت نفس سازمانی بر موفقیت ذهنی 1،1989؛ کومینگز و همکاران2004(پیرس و گاردنر، 

) مطابقت دارد. در این 2005) و کیم(2003)، کالانان(2008(در شغل با نتایج تحقیقات جان کامیر
(پیرس و قاي عزّت نفسهاي ارتزمینه به منظور ارتقاي عزّت نفس سازمانی باید بر مبناي نظریه

)، زمینه را براي موفقیت شغلی کارکنان هموار کرد. بدین منظور بازطراحی 2004گاردنر، 
(از نظر پیچیدگی و مشارکت) و کنترل بازخورد اجتماعی در محیط کارساختاري محیط کار

ج تحقیق شود. همچنین همان طور که از نتای(احترام، اعتماد و عدالت سازمانی)، پیشنهاد می
مشخص است، حمایت سازمانی درك شده، مسیر پیشرفت شغلی درك شده و انگیزش درونی در 

باشند.شغل خود عوامل مؤثر در ارتقاي عزّت نفس سازمانی می

1. Cummings and Dunham
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تحلیل تاثیرات متغیرهاي جمعیت شناختی 
، ه مثبت دارد و با افزایش تحصیلاتتحصیلات با موفقیت ذهنی در شغل رابطتحصیلات: 

فقیت ذهنی در شغل افزایش می یابد . این نتیجه گیري مطابق با نتایج تحقیقات  کلارك و مو
. رشد فزاینده نیروهاي دانشی و متخصص و داراي مدارك است1999و جودگ،1996اسوالت،

تحصیلی بالا در سازمانهاي مورد مطالعه پتانسیلی است که اگر به طور صحیح به کار گرفته شود 
می تواند بهره وري نیروي انسانی را در سالهاي آتی به سطوح بالاتري برساند .  

ی بالاتري در شغل دارند . مطالعات چندي تاهل : طبق نتایج تحقیق افراد متاهل موفقیت ذهن
احساس می دهنده آن است که کارکنان متأهل، موفقیت شغلی ذهنی بالاتري در شغل خود نشان
. تاثیر )1،1982؛ پففر و روس1994؛ جودگ و برتز،1999؛ جودگ 2005و همکاران،(ان جیکنند

(ملیند اثبات رسیده استقیقات متعددي بهموفقیت کلی در زندگی بر موفقیت شغلی در تح
، تشکیل سلامت روانی و تعادل کار وزندگی مسلماً یکی از عوامل .)2010و همکاران ، 2کوئتزي

از جمله علل موفقیت شغلی خانواده و سلامت زندگی خانوادگی می باشد  و حمایتهاي خانوادگی 
. می باشد

تاثیر جنسیت بر موفقیت شغلی در .ه زنان موفقیت شغلی بیشتري دارند:  مردان نسبت بجنسیت
تحقیقات چندي مورد بررسی قرار گرفته است و به طور کلی می توان گفت مردان نسبت به زنان 

؛ وایتلی و 1991از جمله وایتلی،داورتی و درهر،تري در مشاغل خود احساس می کنند موفقیت بیش
فاوت در حقوق و مزایا از علل به طور کلی ادراك از ارتقاي شغلی در آینده و ت.1993کوتسیر،

.در شغل در مردان و زنان می باشداصلی تفاوت موفقیت ذهنی
طبق نتایج تحقیق سن و سابقه نیز ارتباط معناداري با موفقیت شغلی ندارند . 

1. Pfeffer & Ross

2. Melinde Coetzee
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آزمون برازش مدل:
براي تعیین آنکه داده هاي گردآوري شده تا چه حد از مدل تدوین شده حمایت می کند 

در مورد آزمون هاي برازندگی توافق همگانی وجود خص هاي برازش داده ها می رویم. سراغ شا
. خروجی لیزرل بیش از سی استهاي مختلفی ارائه شده ندارد و در مقاله هاي مختلف شاخص

همان طور که شاخص نیکویی برازش را در بر دارد که در زیر به مهمترین آنها اشاره شده است . 
.در دامنه قابل قبول قرار دارندص است ، تمامی شاخص هاي برازش مدلدر جدول زیر مشخ

مدلهاي برازندگیشاخص.7جدول

علامت اختصاريشاخص
دامنه

مورد قبول
مدل

/χ2کاي اسکوئر و درجه ي آزادي dfχ2/ df≤288/0

ریشه ي دوم میانگین مجذور 
>RMSEARMSEAخطاهاي برآورد 08/0

0

<NFINFIبرازش هنجاري 9/099/0
<NNFINNFIبرازش غیرهنجاري 9/000/1
<CFICFIبرازش مقایسه اي 9/000/1

<RFIRFIبرازش نسبی 9/098/0
<IFIIFIبرازش افزایشی 9/000/1

ریشه ي دوم میانگین مجذور 
≈RMR0خطاها

015/0

<GFIGFIنیکویی برازش 9/099/0

≤AGFIAGFIنیکویی برازش تطبیق یافته 85/098/0

درصد از تغییرات موفقیت ذهنی در 72.5گفتنی است که الگوي تحلیلی این تحقیق صرفاً 
تواند تببین کند و باقیماندة آن را سایر عوامل ادراکی و غیر شغل را در جامعۀ آماري تحقیق می

توان به از محدودیتهاي تحقیق میکنند که خارج از حیطۀ بررسی این مقاله است.ادراکی تبیین می
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آوري اطلاعات در نادر بودن تحقیقات داخلی و بومی در این موضوع، نبود همکاري و مجوز جمع
برخی از شرکتهاي جامعۀ آماري و نبودن دسترسی به اینترنت براي پاسخگویی به پرسشهاي 

ررسی عوامل ادراکی مؤثر بر در این تحقیق، صرفاً به بپرسشنامه در برخی ادارات اشاره کرد.
موفقیت ذهنی در شغل در شرکتهاي خدماتی وابسته به دولت پرداخته شده است. در تحقیقات آتی 

سازي کرد تا بتوان درصد بالاتري توان سایر عوامل ادراکی شناسایی شده را وارد تحلیل و الگومی
سایر عوامل غیر ادراکی شناسایی از تغییرات موفقیت ذهنی را در شغل تبیین کرد. همچنین بررسی

و همچنین نحوة بر هم کنش موفقیت عینی و ذهنی له: عوامل شخصیتی، عوامل رفتاريشده، از جم
تواند مورد بررسی و مطالعه قرار گیرد. همچنین تفاوتهاي ماهیتی موفقیت شغلی در در شغل می

تواند سررشتۀ مطالعات جدید باشد.بخش خصوصی و بخش دولتی می
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