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  چکیده
. شود یمجدید یاد  شغلیاز الگوي گاهی  ،تغییرات این  بهبا توجه  که است شده جادیمشاغل اماهیت در  شگرفیامروزه تغییرات 

، شغلتوجه به اهمیت ادراك در موفقیت ذهنی در  با .، شغل درونی از شغل بیرونی اهمیت بیشتري یافته استجدید در موقعیت
 .ي خدماتی استان فارس بودها شرکت شغل در، طراحی مدل عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت درونی در حاضر یقتحق هدف

 ،سپس .قرار گرفتند مدنظرعوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت درونی در شغل  نیتر مهمادبیات تحقیق،  بامطالعهبدین منظور، در ابتدا 
 در .عوامل در جامعه آماري تحقیق تعیین شد نیتر مهم ،چهار مرحله درصصان، متخ نظر ازطریق فرایند دلفی و با استفاده  از

کل بر  تأثیربر اساس میزان  این عوامل. و مبناي طراحی مدل مسیري قرار گرفتند ندشد  انتخابهفت عامل ادراکی  ،تینها
از مسیر  ادراك ناسب فرد و سازمان،ادراك از ت ،ادراك از حمایت سازمانی :از اند عبارتموفقیت درونی در شغل به ترتیب 

 بر اساس مطالعات پیشین،. سازمانی نفس  عزتو  ي شغلیخودکارآمدجو یادگیري، انگیزش درونی در شغل،  ،پیشرفت شغلی
مدل . افزار لیزرل مورد آزمون قرار گرفت در جامعه آماري تحقیق با نرم ها دادهاز طریق پیمایش  طراحی و ،تحلیلی تحقیق مدل
که بیانگر نقش مهم ادراك در موفقیت درونی در  ،دکناز تغییرات موفقیت درونی در شغل را تبیین % 72توانست  شده یحطرا

نیز نتایج و پیشنهادهاي تحقیق  .بود قبول قابلدر سطح  ،ها با مدل بیانگر برازش داده ،ي برازش مدلها  شاخص. شغل است
  .ي مشابه باشدها سازمانجامعه آماري تحقیق و سایر تواند راهگشاي موفقیت شغلی کارکنان در  می

ادراك از تناسب فرد و سازمان، ادراك از جو  ،ادراك، حمایت سازمانی درك شده ،موفقیت ذهنی در شغل: هاهواژکلید
 .سازمانی نفس  عزت ،درونی در شغل زشی، انگي شغلی، خودکارآمدیادگیري، ادراك از مسیر پیشرفت شغلی
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Abstract 
Existing workplace throughout the world have experienced wide changes in the nature of 
jobs. Given the severity of these changes, it is referred to the new employment model. In 
this position, intrinsic career has become more important than extrinsic career. Given the 
importance of the perception in intrinsic career success, the purpose of this research was to 
design and explain model of perceptual factors affecting intrinsic career success in service 
firms of Fars Province. For this purpose, with the aim of relevant literature, the most 
perceptual factors were considered. Then through the Delphi process using expert opinion 
in four steps, the most important factors in research population were identified. Finally 
seven factors, as most perceptual factors were determined and used in designing the path 
model. These factors based on the total impact on subjective career success respectively 
were: perceived organizational support, person-organization fit, perceived career path, 
learning climate, career self-efficacy, intrinsic motivation at work and organizational self-
esteem. Then on the basis of previous researches, analytical model was designed, and 
collected data from research population was analyzed using LISREL software. The 
designed model explained 72% of the variation in subjective career success, which indicates 
the important role of perception in subjective career success. Also the model fitness indexes 
were in acceptable range. Conclusions and recommendations of study can help the career 
success of employees in service organizations and other similar companies in Iran. 
 
Key Words: Intrinsic career success, Perception, Perceived organizational support, Person-
organization fit, Organizational learning climate, Perceived career path, Career self-
efficacy, Intrinsic motivation at work, Organization based self-esteem 

 
  مقدمه

ابر جدیدي در بر پارادایم شغلی ،است شده یجاداو مشاغل  در ماهیت دنیاي کارکه  يا گستردهتغییرات  با
از شغلی  يها فرصتو  شاهد کاهش مشاغل سنتی ،جدید پارادایمدر . است ایجاد شدهشغلی پارادایم سنتی 
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    ĤĦĦ                                                       شغل ذهنی در عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت طراحی و تبیین مدل 

 يریکارگ حرکت به سمت به .میجدید سازمانی هست يها يمعمارو  ،، خاتمه خدمتيساز طریق کوچک
از تغییراتی است که در ماهیت  يدورکار و کاران فرعی اوران و مقاطعهنیروهاي اقتضایی و موقتی، مش

 ،تر مسطحسازمانی  هايشاهد ساختار ،ساختار و طراحی محل کار لحاظ از. ندا شده یجادامشاغل 
 نیروي انسانی،از بعد  .میهست يسپار برونتوسعه  و ،اشخاص  یستگیو شا  مهارت بر مبنايکارها  یده سازمان

 ،مستمر نیاز به یادگیري ،، تنوع نیروي کار، تغییر قدرت کارکنان دانشییتخصصان چند مهارتنیاز به م
از  ،و واگذاري مسئولیت توسعه شغلی به فرد ،العمر مادامکاهش استخدام  و انتقالات سازمانی، لافزایش نق

و از طرف دیگر، ، افتهی  ثبات شغلی نسبت به گذشته کاهش .پارادایم شغلی جدید است يها دیگر چالش
بیش  ،موفقیت شغلی نیز در پارادایم جدید. پیدا کرده است يا ندهی، گسترش فزامتغیر و مبهمشغلی  یزندگ

 . Van Vuuren,& (Fourie (1998شود یم فیدرونی تعر صورت به ،شغلی باشد تیاز آنکه منوط به موقع

      به دنبال داشته است را ي کاريها شیو گرا ،ها هنجارها، ارزش رییدر سطح خرد، تغ ها چالشاین 
(Abele & Spurk, 2009).  که بر اساس سازمان و عینی  موفقیت برخلاف ،ادبیات موفقیت شغلیطبق

 ،در این میان؛ شده استفرد  نقش ي برشتریب دیتأکدر موفقیت ذهنی ، شود یمي سازمانی تعریف ها برنامه
                     موفقیت درونی فرد می باشد دهنده لشکذهنیت فرد که منشعب از ادراکات فرد است 

)Arnold & Cohen, 200(. یافته  یشبر اهمیت افزا یدتأک ،یک چالش کلیدي ،در پارادایم جدید شغلی 
، ارتقا، حقوق و مراتب سلسله ازجملهمعیارهاي عینی شغل  هرچندروزه ام. ستموفقیت درونی در شغل ا

هاي موجود در حوزه  یتمحدودولی با توجه به  ،فرد هستند یهم در زندگی شغلمعیارهایی م... مزایا و 
موفقیت  با توجه به اهمیت ؛ ونتایج مثبتی را به دنبال نخواهد داشت ها آنید صرف بر تأکشغل و سازمان، 

 وانعن بهدیدگاه شغل ذهنی  ،ي مدیریت منابع انسانیها برنامهذهنی در شغل، لازم است که در تحقیقات و 
طراحی و آزمون مدلی  این تحقیق به دنبال. قرار گیرد مدنظرموجود  يها چالشاز  رفت برونبراي  یحل راه

  .جامعه آماري شودموجب ارتقاي موفقیت شغلی درونی در کارکنان  متشکل از عوامل ادراکی است که
بر موفقیت  یرمستقیممستقیم یا غطور  به که ادراکی عامل 15 ادبیات موجود، بامطالعهدر ابتدا  این تحقیقدر 

  .آمده اند 1در جدول شماره  شناسایی شدند که ذهنی در شغل تأثیر دارند
 

  تحقیق یشناس روش
سـپس در   .نخست در مطالعات اکتشافی، عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت ذهنی در شغل شناسایی شـدند 

وفقیت ذهنی در شغل در جامعه آماري تعیین بر م مؤثرادراکی  عواملین تر مهمدر چهار مرحله  فرایند دلفی
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و  شـده  ییشناسـا اي که بیانگر نحوه ارتباط عوامل  یهاولمدل  ،بر اساس مبانی نظري تحقیق بعد از آن، .ندشد
 جامعـه آمـاري   ازي لازم هـا  داده ،پرسشـنامه  بـا اسـتفاده از   سـپس . در شغل بود طراحی شد موفقیت درونی
مـورد آزمـون    شـده  یطراح ـلیزرل، مدل  افزار نرمیري کارگ بهحلیل مسیر و با و با استفاده از ت گردآوري شد

هـدف، پژوهشـی بنیـادي و     ازلحـاظ . اسـت  گرفتـه  انجـام گرایـی   این تحقیق در گفتمان اثبـات  .قرار گرفت
فرایند  ؛قراردادتوان آن را در زمره تحقیقات ترکیبی  می ،یتاز حیث توسل به کم. همچنین کاربردي است

  .در حوزه تحقیقات کمی است شده طراحی مدلگیرد و آزمون  ر حوزه تحقیقات کیفی قرار میدلفی د
  

  تاثیر دارند بر موفقیت درونی در شغل کهاز ادبیات تحقیق  شده ییشناساعوامل ادراکی : )1(جدول 
  تحقیقات  عامل ادراکی  ردیف

Nabi (2003)  ادراك از امنیت شغلی  1  ; Ditsela (2012) 
Wanga (2011)  از حقوق و مزایاادراك   2  ; Ditsela (2012) 

Nabi (2003)  ادراك از مسیر پیشرفت شغلی  3  ; Wanga (2011) 

 Wanga (2011)  شرکت ینام ادراك از خوش  4

Ng et al., (2005)  ادراك از حمایت سازمانی  5  ;  Rasdi (2009)  ; Kapoutsis &  
Thanos (2007) 

 Feldman (2000)  مانادراك از جو یادگیري در ساز  6
Valcour & Ladge (2008)  شغلی يکارآمد خود  7  ; Ng et al., (2005) 

;Wanga (2011)  ; Abele & Spurk (2009)  ;  
Ditsela (2012) 

Wanga (2011)  ادراك از رابطه با سرپرست  8  ; Guohong (2010) 

Wanga (2011)  ادراك از میزان تناسب فرد با سازمان  9  ; Rasdi, et al., (2009) 

 Rasdi et al., (2009)  شغلمحوریت   10
Seibert et al., (2001)  در شغل یده گیري خود شکل جهت  11  ; Hall & Chandler (2005) 

;Zella King (2002) 
 Arthur, M. B. & Khapova (2005)   گیري شغل بدون مرز جهت  12
 Guohong (2010)  اعتماد سازمانی درك شده  13
Kammeyer et al., (2008)  بتنی بر سازمانم نفس عزت  14  ; Hui  & Lee (2000) 
 Kapoutsis & Thanos (2007)  ادراك از عدالت سازمانی  15
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    ĤĦĨ                                                       شغل ذهنی در عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت طراحی و تبیین مدل 

مـرتبط بـا بـرق، آب،    هشت شرکت (خدماتی استان فارس  يها کارکنان شرکت ،جامعه آماري تحقیق
کـالین  . اسـتفاده شـد   گیـري  نمونـه از  ،ه تعداد زیاد افـراد جامعـه آمـاري   با توجه ب .هستند )و مخابرات ،گاز

در ایـن تحقیـق بـا    . ، بسیار مطلوب استمدلنمونه به ازاي هر متغیر در  30تا  10کند که  توصیه می) 1989(
نفر برآورد  240قرار گرفت، تعداد حداقل نمونه  موردسنجشمتغیر  هشتتوجه به آنکه در پرسشنامه نهایی 

اي به  گیري نیز روش تصادفی طبقه براي نمونه. پرسشنامه گردآوري شد 505، قابلیت تعمیم نتایجمنظور  و به
  .کار گرفته شد

  دلفی
 ، روش دلفی به کاردر جامعه آماري ترین عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت شغلی براي شناسایی مهم

و ازمانی، تجربه در مدیریت منابع انسانی و رفتار س ،، تخصص، دانشخبرگانمنظور انتخاب  به .گرفته شد
و از طریق  ؛قرار گرفتمدنظر ، در موضوعات مرتبطو تألیفات داشتن مقالات  و تدریس يها سال

نفر  18نفر،  24از این که  ؛جلب شد باره نینفر از متخصصان درا 24گیري قضاوتی، موافقت  نمونه
نفر  2تبط با جامعه آماري و مر يها سازماننفر مدیر ارشد منابع انسانی در  4شیراز،  يها دانشگاه یعلم ئتیه

گروه پس از انتخاب اعضاي . خصوصی در زمینه مدیریت منابع انسانی بودند يها شرکتاز متخصصان 
  .انجام شد 92 ماه نیفروردتا  91از آذرماه  ، چهار دور روش دلفیخبرگان

  

  ي پژوهشها افتهی
. مـورد ارزیـابی قـرار گرفـت     ،اولمرحلـه   حاصل از ادبیات تحقیـق در دلفـی   ادراکی عامل 15 در ابتدا

 عامل ادراکی دیگـر شناسـایی و در   19 ،باز سؤالاز طریق یک  ،دور اولعلاوه بر این، در انتهاي پرسشنامه 
از نمـره   بـیش  عامـل  9کـه میـانگین نمـره     دادنشـان   دوم اول و دور نتایج دلفی .ارزیابی شددور دوم دلفی 

قـرار   مجـدد  در دور سوم و چهـارم دلفـی، مـورد ارزیـابی    که یر متغ 9این . است )5تا  1در طیف  4(ملاك 
 ادراك از مسیر پیشـرفت شـغلی،   ، حمایت سازمانی درك شده،ادراك از جو یادگیري :از دنعبارت گرفتند

شـغلی،   يخودکارآمد انگیزش درونی در شغل، ادراك از تناسب فرد و سازمان، ،سالاري یستهادراك از شا
متغیر و نمره هر یـک   9در مرحله سوم، میانگین نمره این  .راك از خدمت به خلقاد و ،ینفس سازمان عزت

ها خواسته شد در صورت لـزوم   ها ارسال گردید؛ و از آن در دورهاي قبل براي آن گروه خبرگاناز اعضاي 
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ادراك از  جـز  بـه در ایـن مرحلـه تمـامی عوامـل      .کننـد نظر قبلی خـود را بـا توجـه بـه نظـر جمـع اصـلاح        
 0.511ضریب هماهنگی کندال در ایـن مرحلـه   . قرار گرفتند یرشموردپذو خدمت به خلق  سالاري تهیسشا

هـا   مجـدداً بـراي آن   خبرگـان دیگر میانگین نمره متغیرها و نمـره هـر یـک از     بار یکدر مرحله چهارم . بود
میـانگین تمـامی    رحلـه در ایـن م . دکنن ـمتغیرها مجدداً اعلام نظرشان را در مورد میزان اهمیت  شد تا ارسال
اسـت کـه تنهـا     0.546ضریب هماهنگی کندال نیـز در ایـن مرحلـه    . برآورد شد نمره ملاكبیش از  عوامل
، هفـت  خبرگـان بـا اسـتفاده ازنظـر     ،درمجموع .استبیانگر کفایت نظرخواهی  واست؛  یافته یشافزا 0.035
 يخودکارآمد. 2 ،اك از حمایت سازمانیادر. 1 :به کار گرفته شدند مدلدر طراحی  ، شناسایی وزیرعامل 
نفـس مبتنـی بـر     عـزت . 5 ی،ادراك از مسیر پیشرفت شـغل . 4، ادراك از انگیزش درونی در شغل. 3، شغلی

  .ادراك از تناسب فرد و سازمان .7 ادراك از جو یادگیري،. 6، سازمان
  مدل مفهومی

الب ابزار تحلیلی مناسب، متغیرها و روابط بین در قتا نیاز دارد  مفهومی یمیدانی به مدل تحقیقهر  ازآنجاکه
 1، در این تحقیق نیز بر اساس مبانی نظري، مدل تحلیلی تحقیق که در شکل شماره ها را نشان دهد آن
  .و فرضیات تحقیق بر اساس آن تدوین شد ،طراحی است، شده دادهیش نما

  
  مدل مفهومی تحقیق :1شکل 
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    ĤĦĪ                                                       شغل ذهنی در عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت طراحی و تبیین مدل 

 استفاده مورداست که نتایج آن در طراحی مدل تحلیلی تحقیق  شده  رهاشابه تحقیقاتی  2در جدول شماره 
  .است قرارگرفته

  تحقیقات و مبانی نظري مبناي مدل تحلیلی تحقیق: )2(جدول 
  تحقیق فرضیه دیمؤتحقیقات   فرضیه

Lohman (2005)  تأثیر حمایت سازمانی بر جو یادگیري: 1  ; Sambrook & 
Stewart (2000) 

 Scott et al., (2008)  ت سازمانی بر خودکارآمدي شغلیتأثیر حمای: 2

 Hui & Lee (2000)  سازمانی نفس عزتتأثیر حمایت سازمانی بر : 3

 Arizi & golparvar (2011)  سازمان -تأثیر حمایت سازمانی بر تناسب فرد: 4

Karami et al., (2012)  حمایت سازمانی بر انگیزش درونی در شغل ریتأث: 5  ; Rickli, 
et al., (2010) 

Ng et al., (2005)  تأثیر حمایت سازمانی بر موفقیت درونی در شغل: 6  ; Rasdi (2009)  ;  
Kapoutsis & Thanos (2007) 

 Feldman (2000)  تأثیر جو یادگیري بر ادراك از ارتقاي شغلی: 7

 Zuhal Şenyuva  (2011)  سازمان ıتأثیر جو یادگیري بر تناسب فرد: 8

 Day & Allen  (2004)  غلیشر خودکارآمدي شغلی بر ادراك از ارتقاي تأثی: 9

Rachel & Allen (2004)  تأثیر خودکارآمدي شغلی بر انگیزش درونی در شغل: 10  ; Jacob 
& Jolly (2013) 

  Pierce & Gardner (2004)   سازمانی نفس عزتتأثیر خودکارآمدي شغلی بر : 11

 Song  & Chon (2012)  سازمان -لی بر تناسب فردتأثیر خودکارآمدي شغ: 12

Nabi (2003)  تأثیر ادراك از ارتقاي شغلی بر موفقیت درونی در شغل: 13  ; Wanga (2011) 

 Ji-hyun Jung & Jinkook Tak  تأثیر ادراك از ارتقاي شغلی بر انگیزش درونی در شغل: 14
(2008) 

 Montgomery (2002)  سازمانی نفس عزتتأثیر ادراك از ارتقاي شغلی بر : 15

 Sutarjo (2011)  سازمان بر ادراك از ارتقاي شغلی -تأثیر تناسب فرد: 16

 Wesley A. Scroggins  (2008)  سازمان بر انگیزش درونی در شغل -تأثیر تناسب فرد: 17

Wanga  (2011)  سازمان بر موفقیت درونی در شغل -تأثیر تناسب فرد: 18  ; Rasdi  (2009) 

Pierce, et al., (2004)  سازمانی بر انگیزش درونی در شغل نفس عزتتأثیر : 19  ; Hui & Lee  
(2000) 

John Kammeyer (2008)  سازمانی بر موفقیت درونی در شغل نفس عزتتأثیر : 20  ;  Hui   & Lee 
(2000) 

 Quigley & Tymon  (2005)  تأثیر انگیزش درونی در شغل بر موفقیت درونی در شغل: 21
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 4ي استاندارد که در جدول ها پرسشنامهآزمون مدل، با استفاده از  منظور بهپس از طراحی مدل تحلیلی، 
در جامعـه   هـا  دادهاست و همچنین گویه هاي مرتبط با اطلاعات جمعیت شناختی، پیمـایش   شده اشارهبدان 

هـا،   ظور برآورد پایایی پرسشـنامه من بههمچنین  .انجام شد) رده شغلی کمک کارشناس به بالا(آماري تحقیق 
پایـایی   مشـخص اسـت   3که در جدول شماره  طور همانکه  آلفاي کرونباخ براي تمامی متغیرها برآورد شد

  .بود) 0.72بیش از (مناسب  در حد تمامی متغیرها
  

 تحلیل مسیر

اى ساختاري ه تحلیل مسیر، روش آماري کاربرد ضرایب بتاي استاندارد رگرسیون چند متغیرى در الگو
که قادر است علاوه بر بیان آثـار مسـتقیم،    می باشدروش تحلیل مسیر، تعمیمی از رگرسیون معمولی . است

منطقـی،   یـان و باب ؛و اثر کل هر یک از متغیرهاي مستقل را براي متغیرهاي وابسته نشان دهد یرمستقیمآثار غ
شـده،   منظور آزمون الگـوي مسـیري طراحـی    به .ها را تفسیر کند شده بین آن هاي مشاهده روابط و همبستگی

 ،آمـده اسـت   4جـدول شـماره    و 2شکل شماره  که در، نتایج تحلیل مسیر. افزار لیزرل به کار گرفته شد نرم
  .است 0.05بیانگر پذیرش تمامی فرضیات تحقیق در سطح خطاي 

  
  یريگ اندازهپایایی و روایی ابزارهاي  :)3(جدول 

 )عیین رواییت(مرجع پرسشنامه   متغیر
ضریب آلفاي 

کرونباخ 
)تعیین پایایی(  

 Mustafa Tepeci  (2001) 0.88  فرد و سازمانادراك از تناسب 

 Eisenberger  &  Huntington (1986) 0.92   ادراك از حمایت سازمانی

 Watkins &  Marsick  (1996) 0.83  جو یادگیري در سازمان
 Chen, Gully  &  Eden (2001) 0.85  خودکارآمدي شغلی

 Winston & Son (1990) 0.85  ادراك از انگیزش درونی در شغل
 Millimans (1992) 0.82  ادراك از مسیر پیشرفت شغلی

 Jacque L King (2003) 0.88  نفس مبتنی بر سازمان عزت
 Ashforth (1989) 0.90  موفقیت ذهنی در شغل
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    ĤĦĬ                                                       شغل ذهنی در عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت طراحی و تبیین مدل 

  
  )لیزرل نرم افزار خروجی(مدل نهایی و تخمین پارامترها  :2شکل 

  
  مدل نهایی بدست آمده درمقادیر : )4(جدول 

 سطح نتیجه
 يدار یمعن

 مقدار
t 

 خطاي
 استاندارد

 مقدار
 استانداردشده

 مقدار
برآورد 

 شده

 روابط مستقیم متغیرها در مدل اولیه
 جهت رابطه

جو یادگیري  p< 0.01 30.99 0.02 0.82 0.73 دییتأ
 درك شده

ادراك از حمایت  
 زمانیسا

 - تناسب فرد p< 0.01 9.43 0.04 0.45 0.37 دییتأ
 سازمان

ادراك از حمایت  
  سازمانی

 جو یادگیري درك شده  p<.01 4.80 0.04 0.21 0.19 دییتأ

  خودکارآمدي شغلی  p<.01 9.31  0.03  0.28  0.32 دییتأ
خودکارآمدي  p<.01 10.39 0.0.03 0.41  0.29 دییتأ

 شغلی
  حمایت سازمانی
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:از صفحه قبل) 4(دول دامه جا  
    p< 0.05 2.05  0.04  0.07  0.09  دییتأ

 
انگیزش درونی 

 در شغل
 
 

  حمایت سازمانی

 تناسب فرد سازمان p< 0.01 4.50 0.04 0.17 0.15 دییتأ

 خودکارآمدي شغلی  p< 0.01 10.16 0.04 0.37 0.37 دییتأ

ر ادراك از مسی   p< 0.01 3.52 0.04 0.13 0.12 دییتأ
 پیشرفت شغلی

 سازمانی نفس عزت  p< 0.01 7.64  0.036  0.29 0.28 دییتأ

   p<0.01 6.21 0.04 0.27 0.24 دییتأ
ادراك از مسیر 
 پیشرفت شغلی

 جو یادگیري درك شده

 تناسب فرد سازمان p< 0.01 6.03 0.05 0.30 0.29 دییتأ

 خودکارآمدي شغلی  p< 0.01 4.06 0.05 0.16  0.18 دییتأ

  p< 0.01 3.47 0.03 0.14 0.10 دییأت
 نفس عزت

مبتنی بر 
 سازمان

ادراك از حمایت  
 سازمانی

 خودکارآمدي شغلی   p< 0.01 8.64 0.04 0.33 0.34 دییتأ

ادراك از مسیر   p< 0.01 8.56 0.04 0.34 0.32 دییتأ
 پیشرفت شغلی

   p< 0.01 8.07 0.03 0.30 0.27 دییتأ
 
 

موفقیت درونی  
 در شغل

ادراك از حمایت  
 سازمانی

 تناسب فرد سازمان p< 0.01 7.14 0.04 0.28 0.32 دییتأ

ادراك از انگیزش   p< 0.01 3.74 0.04 0.13 0.17 دییتأ
 درونی در شغل

ادراك از مسیر   p< 0.01 6.43 0.04 0.21 0.25 دییتأ
 پیشرفت شغلی

ی بر مبتن نفس عزت  p< 0.05 2.05 0.04 0.07 0.09 دییتأ
 سازمان

 
و کل عوامل ادراکی بر موفقیت درونی در شغل  میرمستقیغمستقیم،  راتیتأث 5در جدول شماره 

ترین عوامل ادراکی که موفقیت ذهنی فرد در شغل را  مهمهمانطور که دیده می شود . است شده مشخص
انگیزش  شغلی، يرآمدادراك از حمایت سازمانی، خودکا: ند ازعبارت کل تأثیربه ترتیب  دارند یدر پ

 .، تناسب فرد و سازمان، جو یادگیريینفس سازمان درونی در شغل، ادراك از مسیر پیشرفت شغلی، عزت
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    ĤħĤ                                                       شغل ذهنی در عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت طراحی و تبیین مدل 

  استاندارد بر موفقیت ذهنی در شغل و کل میرمستقیمستقیم، غ راتیتأث :)5(جدول 
  کل تأثیر  میرمستقیغ تأثیر  مستقیم تأثیر  عامل

  0.64  0.37  0.27  ادراك از حمایت سازمانی
  0.16  0.16  - جو یادگیري درك شده

  0.43 0.11  0.32 تناسب فرد سازمان
  0.30  0.30  - خودکارآمدي شغلی

  0.17  -  0.17 ادراك از انگیزش درونی در شغل
  0.31  0.06  0.25 ادراك از مسیر پیشرفت شغلی

مبتنی بر سازمان نفس عزت  0.08  0.05  0.13  
 

ي برازش ها شاخصکند  یمشده حمایت  ینتدوشده تا چه حد از مدل  يدآورگري ها دادهبراي تعیین آنکه 
 ینتر مهمکه  برداردخروجی لیزرل بیش از سی شاخص نیکویی برازش را در . قرار گرفت مدنظر ها داده
؛  ١.١٧=  χ2(قرار دارند  موردقبولاست همگی در دامنه  شده اشارهکه در زیر به آن  ها آن

RMSEA=؛  ٠.٠١٨NFI=؛  ٠.٩٩NNFI=؛  ١CFI=؛  ١RFI=؛  ٠.٩٨IFI=؛  ١RMR=؛  ٠.٠٦٥
GFI=؛  ٠.٩٩AGFI=٠.٩٧(. 

درصد از تغییرات موفقیت ذهنی در شغل را در  72.5گفتنی است که الگوي تحلیلی این تحقیق صرفاً 
کنند  می آن را سایر عوامل ادراکی و غیر ادراکی تبیین یماندهکند و باق یینتواند تب جامعه آماري تحقیق می

  .بررسی این مقاله است یطهکه خارج از ح
  

  يریگ جهینتبحث و 
  .است قرارگرفته ردبحثمو در ادامه عوامل ادراکی به ترتیب میزان تأثیر کل بر موفقیت درونی

 ادراك از حمایت سازمانی
. داردبیشترین تأثیر کل را بر موفقیـت درونـی در شـغل     ،طبق نتایج تحقیق، ادراك از حمایت سازمانی

 مختلف يها جنبه تأثیر تحته، شد ادراك مانیزاـت سـند که حمایدکر اعلام )1986( دیگرانو  یزنبرگرآ
 يهـا  یابی ـو ارز تشد ،نیاوافر شامل هـا  جنبه نـیا ؛ کهردیگ یم ارقر دخو نکنارکا با نمازسا رفتار هنحو

 يری ـگ میدر تصـم  کترمشاو  ،غلیش يساز یغن ه،اـجایگو  هـتبر ،تـخداپر ،دـتأییو  داشاـپ هـب فمعطو
ارزش  آنهـا   کنند که سـازمان بـراي همکـاري    زمانی از سوي سازمان احساس حمایت می ،کارکنان. هستند

نوعی تفسیر ي بر مبنا ،هشد ادراكمانی زحمایت سام مفهو ،درواقـع . ها اهمیت دهـد  و به رفاه آن ،قائل شود
ش گسترن، مازساد را در خوش تلان کنارکاصورت کـه  ین اه بار دارد؛ مانی قرزتعهد سااز جتماعی مبادله ا

مورد  در يرـیگد هدگاـید هـلبتا .کنندد نصیب خورا مالی و جتماعی ا يها ، پاداشطریقاز آن بخشند تا  می
 دی ـسـازمان تأک هیجانی به ي ونـدها یبـر پ  قفو ديقتصاا يهـا  دگاهی ـد يجـا  بـه که دارد  دجوو مانیزسا تعهد

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

Čďč                                               1393، بهار و تابستان 11شماره  ،6 پژوهش نامه مدیریت تحول، سال 

 ـتعر يرا مبنـا  نمازبه سای بستگلو د زيهمانندسا، تررپوو  ،زستیرا دي،ستا مورا همیندر . کند یم تعهد  فی
ــد داده ارمانی قرزسا ــان تعریفدر  .انــ با  تحدوو  چگیریکپا سحسااز ا ستا رتعبا زيهمانندسا ،ایشــ
                          شـــــــــود یمـــــــــغیبت و  خدمت كکاهش تمایل به ترو  يور بهـــــــــرهیش افزا که باعث ،نمازسا

(Arizi & golparvar, 2011, pp.149-150) . شــده شــغلی  تـأثیر حمایــت ســازمانی بــر موفقیــت درك، 
ــ ــازا شیپ ــانا نی ــات گوس ــدي و همکــاران)2010( در تحقیق ــوپانگکو)2009( ، رس ــی.، ان)2010( ، س و  ج

م بـه چش ــ) 2007( کاپوتسـیس و تــانوس  ،)2011( یــوچن ،)1994( ، آریـی، چــاي و تـان  )2005( همکـاران 
سـازمان، انگیـزش درونـی در    -با تأثیر بر جو یادگیري، تناسب فـرد  ،حمایت سازمانی درك شده. خورد می

مشـارکت  . آورد موفقیت ذهنی کارکنان را در شغل خویش فراهم می نهینفس سازمانی، نیز زم شغل و عزت
تـرین   رسـت، از مهـم  سازمانی، اعتماد سـازمانی و اعتمـاد بـه سرپ    يها گیري، رضایت از پرداخت در تصمیم

شـود و متولیـان منـابع انسـانی      شده سازمانی در کارکنان می  عواملی است که موجب ارتقاي حمایت درك
کارکنانی کـه حمایـت سـازمانی بیشـتري را ادراك     . (Arizi & golparvar, 2011) نباید از آن غافل بمانند

د و توسعه شغلی خود را مثبت ارزیابی اهداف شغلی خواهند داشت، رش کنند، پیشروي بیشتري به سمت یم
  .بدست خواهند آوردموفقیت درونی بیشتري در شغل  و ،کنند می

 تناسب فرد و سازمان
میزان تأثیر کل بر موفقیت درونـی در شـغل    ازلحاظسازمان،  -ادراك از تناسب فرد ،طبق نتایج تحقیق

 تاـ ـترجیحو  اـ ـهزنیا ،یي و سـازمان درـ ـف افدـ ـها نمیا طتباار نمازسا -دفر تناسبواژه . دارد رارتبه دوم 
ــتگاه ديفر ــ توصیفرا  مانیزسا جوو  ديفر شخصیتو  ،مانیزسا يهارساختاهــــا و  و دســ        کنــــد  یمــ

)Vilela et al., 2008;Carless, 2005( .ديرـــف هــاي یژگــیو نمیا تطابق که مانیز )و )هــا ارزش لـــمث 
 عمل مؤثرترهــا  و ســازمان ادفرا ،باشد شتهدا دجوو )نمازاس فرهنگی يهــا ارزش مثل( نمازسا هــاي یژگــیو

ازنظـر   که ستا محیط -دفر تناسبتـر   گسـترده  ممفهواز  ءزـ ـج سـازمان یـک   -تناسب فرد .درـک دـهناخو
ــت ــیشر یخیراـ ــل ۀشــیدر اند هـ  محیطشو  دفر كمشتر تابع د،فر رفتار که نمضمو بدیندارد؛ ) 1935( وینـ
و  ابـد ی یم ـ یشازـ ـفا تاـثبو  ،خلاقیت ،يور بهره ،ضایتر ،باشد شتهدا دجوو تناسب ینا هـک مانیز. ستا

 ،باکاربیشتر  ندـش عجین ،کمتر استرس حسطو .)Vilela et al., 2008( خواهند بود تر مثبتپیامدهاي شغلی 
ــرش ،بالاتر مانیزسا تعهد ــا نگ ــرخ ،بهتر شغلی يه ــا ن ــر شغل كتر و ،بالاتر دعملکر يه ــه ا کمت  ینازجمل

ــرا تحل )2003( نشراهمکاو  کوئرور. )Vilela et al., 2008(هستند  دهاپیام ــدر ف  که نددکر نبیا دخو لی
 تـمثب ۀـبطرا و تعهد سازمانی و با رضایت شغلی ،منفی خدمت رابطه كتر به تمایل با نمازسا -دفر تناسب

 و شغلی دعملکراز  داريامعن انسـ ـیوار نمازاـ ـس - درـف بـتناس ،ینـهمچن .)Verquer et al., 2003(دارد 
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نقش تناسب فـرد و سـازمان در موفقیـت    . )Hoffman & Woehr, 2006( کند یم ینـتبیرا  يندوهرـش رفتار
و  ،2010، یـو چـن   2011، زهـارا عمـر   2012، واهیـزا  1992برتـز   ،2011ذهنی در شغل در تحقیقات وانگـا  

بر تأثیر مستقیم، ا ز طریق تأثیر بـر ادراك از  تناسب فرد و سازمان علاوه . شده است نشان داده 2009رسدي 
. و انگیزش درونی در شغل نیز بر موفقیـت ذهنـی در شـغل تـأثیر دارد     ،ارتقاي شغلی، خودکارآمدي شغلی

داننـد و در   یمکارکنانی که تطابق سازمانی، مهارتی و شغلی بیشتري دارند، اهداف سازمانی را اهداف خود 
این افراد پیشروي شغلی بیشتري خواهند داشت، از کار خود لذت . کنند راستاي تحقق آن تلاش بیشتري می

  .کنند برند و موفقیت درونی بیشتري در شغل خود احساس می یمبیشتري 
 ادراك از مسیر پیشرفت شغلی

کل بر موفقیت درونی در شغل در  میزان تأثیر ازلحاظطبق نتایج تحقیق ادراك از مسیر پیشرفت شغلی، 
و کـاهش   ،سازي، کندي ارتقا هاي ساختاري، کوچک گسترده، بازسازي يها ادغام .ردیگ یمرتبه سوم قرار 

شدت محدودشده، در اغلب منجر  مراتبی به موجب آن فرصت براي حرکت سلسله سازمانی که به يها پست
ین، عدم رعایت شرایط احراز، نبود انگیـزش ذاتـی در   علاوه بر ا. ندبه ادراك سکون در مسیر شغلی شده ا

. انــد ســکون در مســیر پیشــرفت شــغلی هیــو تنیــدگی و فرســودگی شــغلی، از عوامــل ایجــاد روح ،مشــاغل
)Sandholtz, 2003(. یعنی  ،و کلارك از دو عامل فلات و سکون ،نظرانی همچون سندهولتز، باربر صاحب

موقعیتی، به زبان ساده یعنی کمبود پلـه در   یفلات زدگ. کنند می عامل اثرگذاري و عامل موقعیتی، صحبت
مراتـب رسـیده اسـت و در     نردبان ترقی و عدم امکان حرکت صعودي؛ یعنی نیروي کار به سطحی از سلسله

 .و شخصـیت اجتمـاعی نـدارد   ، این سطح، امیدي به افزایش حقوق و مزایا، موقعیت، عنوان، قدرت رسـمی 
 و تـان  ،، آریـی، چـاي  )2003( پیشرفت شغلی بر موفقیت شغلی با نتایج تحقیقات نبـی  تأثیر ادراك از مسیر

فردي که از مسیر پیشـرفت   .مطابقت دارد) 2011( و کتی لوردس) 2011( ، وانگا)2011( ووس ، دي)1994(
کنـد و همچنـین خـود را در محقـق سـاختن       انگیزش شغلی بیشتري را تجربه مـی  شغلی خود اطمینان دارد،

بـدین منظـور، لازم اسـت متولیـان منـابع انسـانی در       . دهـد  دانـد و مشـارکت مـی    اف سـازمانی مهـم مـی   اهد
رسـانی مناسـب    ارتقاي شغلی و همچنین اطـلاع  نهیهاي مناسب درزم ریزي جامعه آماري با برنامه يها شرکت

گفتنی است که . کنندلازم را براي پیشرفت و موفقیت شغلی در تمامی کارکنان ایجاد  زهیدر این زمینه، انگ
مثـال   عنـوان  توان با تعاریف سطوح جدید شـغلی، بـه   با توجه به محدود بودن سطوح بالاي هرم سازمانی، می

  .کارشناس ارشد یا کارشناس خبره، این مشکل را مرتفع کرد
 جو یادگیري درك شده در سازمان

یر کل بر موفقیت درونی در شـغل  میزان تأث ازلحاظادراك از جو یادگیري سازمان،  ،طبق نتایج تحقیق
، مجموعه ادراکات افراد در مورد محتواي سـازمان، توصـیف افـراد از    یجوسازمان. را می گیردرتبه چهارم 
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عنـوان آنچـه    بـه  توانـد  یجو یادگیري در سازمان م .برجسته، حوادث و فرایندهاي سازمان است يها یژگیو
و ان جـی   .تعریف شـود  شود یو یا مانع آن م کند یقویت میادگیري را در کارکنان و همچنین در سازمان ت

 ).2010یونگـو پـارك،  ( بر موفقیت ذهنی در شغل تأثیر دارد یاند که جوسازمان بیان کرده) 2005(همکاران 
جو یادگیري در سازمان موجب تسهیل یادگیري دانش جدید در کارکنان در رابطه با نحوه ایفاي نقـش در  

عنـوان سـاختار    انجمن شـغلی را بـه   ،)2004( ن رابطه پارکر و همکاراندر ای. )Nabi, 2003( شود سازمان می
ممکـن اسـت حمایـت شـغلی      ،د که از طریق آن اشخاصنکن شده توسط اعضا تعریف می اجتماعی تعریف

هایی را از اعضـا بـراي ارتقـاي موفقیـت ذهنـی در       حمایت ،شغلی يها انجمن .براي موفقیت را کسب کنند
دانستن عوامل  :کنند فراهم می هستندکه با یکدیگر نیز در ارتباط  زیر سه مورد ریق توسعه دانستنز طشغل ا

بـر اسـاس نظـر    . و دانسـتن ارتبـاط لازم در محـیط کـار     ،انگیزش کار، دانستن چگونگی فنون مرتبط با کار
دگیري در سـازمان  شغلی اساسـاً مـرتبط بـا محـیط یـا      يها ، این حمایت از انجمن)2004( پارکر و همکاران

 داننـد  یجو یادگیري سازمانی را متشکل از هفـت عامـل م ـ  خود در مدل  )1996( واتکینز و مارسیک. است
تشـویق همکـاري و یـادگیري     ،ارتقاي پرسش و گفتمان ،هاي یادگیري ایجاد مستمر فرصت :ند ازعبارت که

متصـل   ،انـداز جمعـی   د نسبت بـه چشـم  توانمند ساختن افرا ،براي یادگیري مشارکتی يها ایجاد نظام ،تیمی
همچنین طبق نتـایج   .)Watkins & Marsick, 1996(رهبري راهبردي یادگیري  و ،ساختن سازمان به محیط

 شـود  یجو یادگیري در سازمان موجب افزایش ادراك از ارتقاي شغلی و تناسب فـرد و سـازمان م ـ   ،تحقیق
یادگیري را در سـازمان تقویـت و نهادینـه    جو نتوانند  یی کهها شرکت. که بر موفقیت ذهنی در شغل موثرند

  .انگیزه و فرسوده در سازمان خود باشند یبکنند، باید منتظر کارکنانی 
 انگیزش درونی در شغل 

میزان تأثیر کل بر موفقیـت درونـی در شـغل رتبـه      ازلحاظانگیزش درونی در شغل،  ،طبق نتایج تحقیق
شغلی درك  یتیریدرونی در شغل، لازم است که ارتباط آن با خود مد براي فهم انگیزش. ردیگ یمرا پنجم 

شـده از سـوي سـازمان اسـت، انگیـزش       و تهدید کنتـرل   در مقابل انگیزش بیرونی که مبتنی بر پاداش. شود
ایـن  . کنـد  اش تجربه مـی  طور مستقیم از وظایف کاري مثبت است که شخص به يها درونی مبتنی بر ارزش

شود که فرد از کارش لذت ببرد، با آن درگیر شود، بدان متعهد شود و از آن انرژي  می تجارب مثبت باعث
 & Quigley( شـود  و خودشـکوفایی در شـغل مـی    یتیریاین احساسات باعـث احساسـات خـود مـد    . بگیرد

Tymon, 2005 .(        ؛ میشـغلی هسـت   یتیریامروزه در ادبیـات شـغلی شـاهد تمرکـز بیشـتري بـر واژه خـود مـد
درگذشته، ادبیات شغلی بیشتر متمرکز بر اقدامات سازمانی ازجملـه آمـوزش، چـرخش شـغلی،      که یدرحال

در . )Feldman, 2000( سـازمانی بـود   شـده  يزی ـر هـاي برنامـه   و پیشـروي  ،سازي شغلی، نردبـان شـغلی   غنی

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

    ĤħĨ                                                       شغل ذهنی در عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت طراحی و تبیین مدل 

در ایـن  . ندهاي منظم پیشروي براي کارکنان نیست ها قادر به ارائه برنامه کنونی، سازمان پر آشوب يها طیمح
و یکی  است؛ است که به خود فرد واگذارشده ییها ترین نقش شغلی یکی از مهم یتیریمیان، رفتار خود مد

 & Quigley( شغلی، انگیزش درونی شـغل اسـت   یتیریرفتار خود مد ینیب شیادراکی پ ترین عوامل از مهم

Tymon, 2005( .      ایـن  . گـردد  کـارش برمـی   انگیزش درونی در شغل، بـه احساسـات مثبـت فـرد نسـبت بـه
 . شـود  و خود شـکوفایی در شـغل مـی    یتیریو باعث احساسات خود مد می کنداحساسات، فرد را تقویت 

منجر به تدوین الگوي جامعی از انگیزش درونی شده که دربردارنده چهار قضاوت اساسـی   ،تحقیقات اخیر
احسـاس معنـاداري،    انـد از  بـارت گانـه ع ایـن عناصـر چهار  . می شونداي نامیده  هاي وظیفه است که ارزیابی

درونـی را ایجـاد    يهـا  اي از پـاداش  شـوند مجموعـه   و پیشروي؛ که وقتـی ترکیـب مـی    ،انتخاب، شایستگی
در ایـن راسـتا    ).Quigley & Tymon, 2005( دنشـو  منجـر بـه ایجـاد و حفـظ توانمندسـازي مـی       وکنند  می

احسـاس هویـت و اسـتقلال در     نـه یسـازي مشـاغل، زم   جامعه آماري، با غنی يها شود در شرکت پیشنهاد می
مناسـب و بـا در نظـر گـرفتن شـرایط احـراز و همچنـین طراحـی          يها انتصاب ،همچنین. مشاغل ایجاد شود

  .شود کاربردي، منجر به توانمندي افراد در مشاغل و احساس شایستگی و پیشروي می يها آموزش
 خودکارآمدي شغلی 

میزان تأثیر کل بر موفقیت درونـی در شـغل در میـان     لحاظ ازي شغلی، خودکارآمد ،طبق نتایج تحقیق
عنوان عوامل فعـال کـه    ، اشخاص به)1996( وایک دهیمطابق با ا .ردیگ یمعوامل ادراکی در رتبه ششم قرار 

، در نظـر  اجتماعی را پیرامون آن شـکل دهنـد   يها کنند و نظام یده قادرند زندگی شخصی خود را سازمان
را بـراي اتخـاذ سـازگاري بـا      ییها کند که افراد از طریق اقدام فعال، راه باندورا تشریح می. شوند گرفته می

محیطـی را برطـرف    يهـا  تیکنند تـا محـدود   را کشف می ییها گیرند و راه هاي اجتماعی به کار می محیط
هـا   یجاد کنند که آنرفتاري ا يها و نیز سبک ؛کرده، محیط را به تمایل خود بازطراحی و ساختاردهی کنند

افـراد داراي باورهـاي   ، يخودکارآمـد  هی ـدر چارچوب نظر. را براي دستیابی به نتایج مطلوب توانمند سازد
 مـی باشـند،   هاي خود تردید دارند، افرادي که به تواناییدر مقایسه با خود،  هاي توانایی نسبت به تري قوي

ــد پافشــاري بیشــتري در انجــام تکــالیف نشــان مــی  ــالاتر اســت ، عملکــرد شــغلی آنجــهیدرنت و ،دهن . هــا ب
هاي  ص تواناییخصود در فر يها قضاوتیا به باورها  ،جتماعیا -شناختی هینظرصلی ء اجز، يخودکارآمد

 يهــا کننــده ینــیب شی، پــقبلیي هاوردستاو د ،هــا ، مهــارتنشداشتن دا .ره داردشام وظــایف انجاد در اخو
ــدهید آعملکراي مناسبی بر ــاور ا تندنیساد فرا ن ــه ب ــایی نسا، بلک ــاره توان ــاي  ن درب ــا  م آننجاد در اخوه بر ه
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ــد. (Latham & Pinder, 2005) ستامؤثر د او چگونگی عملکر ــدهخودکارآمـ ــش  ،ي درك شـ نقـ
ي بر گزینش اهداف چالش آور، میـزان  خودکارآمدزیرا باور ؛ افراد دارد 1انگیزشی بر خودي ا کننده نییتع

و میـزان تحمـل    ،یف، میزان استقامت و پشتکاري در رویارویی با مشـکلات تلاش و کوشش در انجام وظا
ي از طریق تأثیر بر انتخاب اهداف، انتظـار از کسـب نتـایج، اجـراي     خودکارآمدباور . گذارد یمفشارها اثر 

سـطح انگیـزش    بـر  و خـودتنظیمی،  ،اهداف، میزان تلاش، میزان استقامت و پشتکار، استرس و فشار روانی
ي از ا عمـده ي خویش، بخـش  خودکارآمدکه باور افراد به  کند یمباندورا مطرح . گذارد یمتأثیر  کارکنان

مهم را چهار منبع  ،يخودکارآمدبراي ایجاد و تغییر نظام باورهاي وي . دهد یمآنان را تشکیل  یخودآگاه
و  ،کلامی یا اجتماعیي ها بیترغ ي جانشینی،ها تجربه ي موفق،ها تجربه: از ندعبارتکه  استتشخیص داده 

تغییر باورهاي کارآمدي باید توان  که براي کند یمهمچنین پیشنهاد باندورا . حالات عاطفی و فیزیولوژیک
ي هـا  سوءبرداشـت و  ؛ي منفـی عـاطفی را کـاهش دهـیم    هـا  شیگـرا سطح استرس و  و جسمانی را افزایش،

دي شغلی بر موفقیت ذهنی در شـغل بـا   خودکارآم یرتأث ).Bundoora, 2001( حالات بدنی را اصلاح کنیم
 ، والکـور و لـدگ  )2004( ، دي و آلـن )2008( ، کیم، مون و کـیم )2009( نتایج تحقیقات ایبل و اسپورك

 ) 2012( ، دیتسـلا )2008( ، دوبـرو و چانـدلر  )2011( ، وانگا و همکاران)2011( ، ریوردان و پوتگیتر)2008(
شغلی، انگیزش درونی در شغل  يبق نتایج تحقیق، خودکارآمدط. تطابق دارد) 2005( و همکاران جی.و ان

توانمندسازي کارکنان در ایجاد و تقویت تسـلطّ شخصـی در حـل    . نفس سازمانی را نیز در پی دارد و عزت
هـا،   گروهی و کمیته يها کوچک، مشارکت کارکنان در طرح يها تیمسائل کاري، ارائه بازخورد در موفق

 يهـا  تی ـفـراهم آوردن حما و آموزش توسـط افـراد موفـق،     يها یا ایجاد فرصتالگوسازي براي کارکنان 
هاي اجتماعی در سازمان، از پیشنهادهاي کاربردي است کـه   اجتماعی و عاطفی از طریق عضویت در شبکه

  .شغلی را در کارکنان تقویت کند يتواند سطوح خودکارآمد می
 نفس مبتنی بر سازمان عزت 

میزان تأثیر کل بـر موفقیـت درونـی در شـغل در میـان       لحاظ ازسازمانی،  نفس عزت ،طبق نتایج تحقیق
نحوه نگرش کارکنان به خود در محیط  اًاساس ـ. ردی ـگ یم ـ، در رتبه هفـتم قـرار   شده ییشناساعوامل ادراکی 

ــد یمــکار  ، در یک نگرش کلی. را تحت تأثیر قرار دهدهــا  آنو رفتارهاي کاري  ،انگیزش، طرز تلقی توان
ارزشــمند اهمیت و ، و میزان آگاهی افراد از توانایی مــی باشــد،ارزیابی کلی از ارزش هر فرد  ،نفــس عـزت 

ــودن آن ــاس    ب ــر اس ــا ب ــتجربیات گذشته محسوب ه ــود یم سطح ، کارينفــس  ، عــزتاز سوي دیگر. ش
________________________________________________________________ 

1Self-Motivation 
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سازمانی تصوري است که افراد نفـس   عزت. دهد یمخودآگاهی شخص را براي انجام وظایف خاص نشان 
ــهرزش خود از ا ــوان  ب ــهسازمانی بالا هستندنفــس  عــزتکه داراي  کارکنانی .عضو سازمان دارندعن طــور  ، ب

ــربخشمتوسط ــر  ، اث ـــاز کارکنانی هستت ــزتند که ــ ــس  ع چراکه براي ارتقاي  ،سازمانی کمتري دارندنف
ــعملکرد خود بیشتر تلاش  ــد یم بحرانی شرایط در  ،در مورد کارفرماي خود نگرش مساعدتري دارند، کنن

 و رفتارهـاي داوطلبانـه   و خودکنترلی يتگریخـود هـدا   ،ترنـد  ، مسـئول کنند یوفصل م حلمسائل پیچیده را 
نفــس  عــزت. )Pierce & Gardner, 2004( شــندیاند یمــکار خود رهــا کــردن کمتر به و  ،بیشتري دارند

تبع آن ارزش و کارایی آنان  بهبالا بردن انگیزه و  يها راه نیتر از مهم یکی،  کارمندان و حفظ و ارتقاي آن
ي عمـل، کـار بـا محتـوا،     آزادمدیر، ساختارهاي ارگانیـک و داراي  از طرف حمایت و احترام . خواهد بود

سـازمانی   نفـس  عـزت عواملی اسـت کـه موجـب ارتقـاي      ازجملهو حمایت همکاران،  ،منابع سازمانی کافی
بر موفقیت ذهنی در شغل با نتایج تحقیقات جـان  نفس سازمانی  عزت یرتأث. (Mayer et al., 2007) شود یم

 در این زمینه بازطراحی ساختاري محیط کـار . مطابقت دارد) 2005( و کیم ،)2003( ، کالانان)2008( کامیر
و عـدالت   ،احتـرام، اعتمـاد  ( و کنتـرل بـازخورد اجتمـاعی در محـیط کـار     ) ازنظـر پیچیـدگی و مشـارکت   (

همچنـین  . )Pierce & Gardner, 2004( سـازمانی خواهـد بـود    فـس ن عـزت ارتقـاي   سـاز  ینـه زم، )سـازمانی 
طور که از نتایج تحقیق مشخص است، حمایت سازمانی درك شده، مسیر پیشرفت شغلی درك شـده   همان

 نفـس  عـزت کارکنانی کـه   .باشند نفس سازمانی می عوامل مؤثر در ارتقاي عزت ،و انگیزش درونی در شغل
ارزشـمندي و مشـارکت بیشـتري در سـازمان دارنـد، خـود را در راسـتاي         سازمانی بیشتري دارند، احسـاس 

و موفقیت درونی در شـغل   ،کنند دانند، براي تحقق اهداف سازمانی بیشتر تلاش می یماهداف سازمان مهم 
  .کنند بیشتري را تجربه می
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