
 278-295، ص  2جلد1396زمستان  ،  10درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره    مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

 

 

گیری هدف خودکارآمدی شغلی و جهتطراحی و آزمون الگویی از نقش میانجی 

 و فرایندهای انگیزشی اجتماعی شغلدر رابطه بین ویژگی  یادگیری

 

 

 

 

 

 3، سید اسماعیل هاشمی2عبدالزهرا نعامی،  1راضیه عابدینی ولامدهی

   دانشجوی کارشناسی ارشد روانشناسی صنعتی و سازمانی دانشگاه شهید چمران اهواز1
 عضو هیئت علمی دانشگاه شهید چمران اهواز  2
 عضو هیئت علمی دانشگاه شهید چمران اهواز  3

 نویسنده مسئول:   نام  

 راضیه عابدینی ولامدهی 

 

 چکیده

فرایندهای بر  اجتماعی شغلدر تبیین اثر ویژگی  گیری هدف یادگیریجهتخودکارآمدی شغلی و  گریاصلی این تحقیق بررسی نقش میانجی هدف

ای گیری تصادفی طبقهی نمونهشیوهنفر است که به  350ی پژوهش شامل ی آماری شامل کارکنان شرکت فولاد خوزستان و نمونهجامعهبود. انگیزشی 

یافته )مورگسون و هومفری(، خودکارآمدی شغلی )چن و همکاران(، های ویژگی شغلی گسترشانتخاب شدند. ابزارهای این پژوهش شامل پرسشنامه

ها از روایی و پایایی قابل ند. این پرسشنامهگیری هدف یادگیری )واندوال(، تولید هدف )بیندل( و تلاش برای دستیابی به هدف )بیندل و همکاران( بودجهت

 SPSS 23و  AMOS 23افزار ( با استفاده از نرمSEMها از روش الگویابی معادلات ساختاری )قبولی در پژوهش حاضر برخوردار بودند. جهت تحلیل داده

ی برازش نسبتا خوب دهندههای پژوهش نشانتفاده گردید. یافتهاستفاده شد. جهت آزمودن اثرهای میانجی در الگوی پیشنهادی نیز از روش بوت استراپ اس

 علاوه بر آن نتایج نشان داد دارتر از طریق همبسته کردن خطای سه مسیر حاصل شد.ها بود. برازش بهتر الگو و نتایج معنیالگوی پیشنهادی با داده

شوند. بر این محسوب میویژگی اجتماعی شغل بر فرایندهای انگیزشی بیین های مناسبی در تگرمیانجی گیری هدف یادگیریجهتخودکارآمدی شغلی و 

در  گیری هدف یادگیریجهتخودکارآمدی شغلی و شرایطی را برای تشویق های اجتماعی داشته باشند و توجه بیشتری به ویژگیها باید سازماناساس 

 کند.سطوح مختلف سازمانی فراهم می

 کلید واژگان 

 .ویژگی اجتماعی شغل و فرایندهای انگیزشی  گیری هدف یادگیری،جهت   خودکارآمدی شغلی،
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 مقدمه

ای که با  ها، نحوه انجام کار، ارتباطات شغلی و شرایط کار است به گونه فرایند تعیین و بازسازی وظایف، اختیارات، مسئولیت  1طراحی شغل 

شود )چهاردولی، معتمدزاده،  های شاغل، هم نیازهای فرد و هم اهداف سازمان تامین میهای شغل با استعدادها و توانایی سازگار شدن ویژگی 

که  . به دنبال تغییرات مهمی شودمحسوب می که مسئله اساسی و مهم در محیط کار دنیای معاصر ( 1393و سلطانیان،  حمیدی، گل محمدی

باید توجه شود که   برای دستیابی به مشاغل باانگیزه، باید به این تغییرات در چهارچوب مشاغل، توجه شود.در محیط کار اتفاق افتاده است، 

ای  گونهمنظور افزایش درک و فهم انگیزش کاری، طراحی شغل، باید به برای سازمان مفید هست. بنابراین به  طراحی شغل هم برای فرد و هم

وجود آورند. زیرا مفهوم   های مشاغل کنونی هماهنگ باشد و انگیزه لازم را بهکه بتوان بر اساس آن مدلی طراحی کرد که با ویژگی مطرح شود

 شده است. ت یک مفهوم سربسته و مبهم مطرح  ور صانگیزه در بحث طراحی شغل، به 

 بیان مسئله

مند و ملزم به انجام وظایفشان باشند و در مقابل،  رود تا علاوه بر ابتکار و نوآوری، علاقه های امروزی از کارکنان انتظار می در سازمان 

واقع این مباحث   (. در1394)یارمحمدزاده و فیضی،  ها نیز باید شرایط کاری مناسب و انگیزش کافی را برای کارکنان فراهم نمایندسازمان 

( و  1998) 4(، پارکر و وال 2003) 3و کمپیون 2که توجه بسیاری از محققان همانند مورگسون طوری ساز بحث طراحی شغل شد، بهزمینه

 های مختلف طراحی شغل معطوف شد. ( به سمت روش 1989و وال )  5مارتین 

که حداکثر بازدهی به  نحوی ی از مشاغل به هم وابسته بهها در یک شغل یا گروهتنظیم وظایف و مسئولیت طراحی شغل عبارت است از 

همچنین باید گفت  (. 1392)طالقانی و داوودی،  شودنهایت بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان   دست آید و باعث رضایت، رشد، پیشرفت و در

  منجر که به تأمین اهداف و نیازهای کارفرمایان و کارکنان طوری های کارکنان است، به ژگی وی طراحی شغل ترکیب مؤثر اجزای یک شغل با

ها افزایش پیدا کرده است. همین  اند و سطح علمی آنباسوادتر شده از طرفی نیز به این مسئله باید توجه شود که امروزه نیروی انسانی  شود.

مورد توجه قرار گیرد.  های شغلی نیز باید ، ویژگیاین راستادر  که تاثیر قرار بگیرد مسئله باعث شده است که سطح انگیزه کارکنان تحت 

 منجر شود. ای طراحی شود که انگیزه کارکنان را افزایش داده و به نتایج بهتری  باید به گونه مشاغل  

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 ماعی شغلجتاویژگی  

که به سمت تأمین اهداف و نیازهای کارفرمایان و  طوری های کارکنان است، بهویژگی طراحی شغل ترکیب مؤثر اجزای یک شغل با

های شغلی مطلوب است که مورد توجه محققان  بر این اساس، یکی از عناصر مهم و اساسی انگیزش شغلی ویژگیکارکنان هدایت شود. 

توانند به حالات روانشناختی مهمی در کارکنان  وجود دارد که می سازمانی قرار گرفته است. محققان زیادی معتقدند ابعاد کلیدی در مشاغل

(. در 2004،  7؛ بوگلر و اسموچ 2005،  6ها منجر شود )توراکو تواند به پیامدها و نتایج چشمگیری برای کارکنان و سازمان منجر شده و این امر می

( مفهوم  1975. هاکمن و اولدهام )باشد، نظریه هاکمن و اولدهام می های شغلترین نظریه معروف در ویژگی ترین و اساسی این راستا، معروف 

های شغل توسعه دادند. در این مدل تنوع، هویت، اهمیت، استقلال و بازخور به عنوان پنج ویژگی کلیدی در طراحی شغل را با ارائه مدل ویژگی

 کاری و انگیزش کارکنان را برانگیزاند.   تواند علائقکند تا چه حد یک شغل مینظر گرفته شده است که ارزیابی می 
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سنجش  زمینه ها درهای شغلی هاکمن و اولدهام شده است، اما از یک طرف پژوهش اگر چه در طراحی شغل توجه زیادی به ویژگی  

متمرکز بوده است که  های انگیزشی شغل های شغلی، محدود، ناقص و دشوار بوده است و از طرف دیگر، بر مجموعه محدودی از ویژگی ویژگی

( با توجه به  2006بر این اساس، مورگسون و هومفری ) .(2006)مورگسون و هومفری،  شدسوب میمحها این یک نقطه ضعف برای مدل آن 

ست،  شده ا تری در محیط کار معاصر مطرح های شغلی گستردهکه، ویژگیهای نظریه ویژگی شغل هاکمن و اولدهام و با توجه به اینمحدودیت 

ویژگی  4های شغلی را گسترش دادند و طراحی شغل را در قالب ها حوزه و دامنه ویژگی. آن را مطرح کردند 1های شغلی گستردهمدل ویژگی

مؤلفه اصلی   4های متفاوت موجود در مقالات طراحی شغل انجام دادند، ها از ویژگیاصلی شغل توصیف کردند. در تجزیه و تحلیلی که آن

 اند از: ل را شناسایی کردند که عبارتویژگی شغ

، استقلال  3ریزی استقلال در برنامه  د از شغل،بازخور تنوع وظیفه، هویت، اهمیت،شامل ) 2های انگیزشی کار مربوط به تکلیفویژگی .1

 است(   5کاری و استقلال روش   4گیریتصمیم

 (10، تنوع مهارت و تخصصی بودن9، حل مسئله8، پردازش اطلاعات 7)شامل پیچیدگی شغلی  6های انگیزشی دانشی ویژگی .2

، تعامل با  13شده ، روابط بین فردی ادراک 12)شامل حمایت اجتماعی، وابستگی درونی مشاغل به هم  11شغل های اجتماعی ویژگی .3

 و بازخورد از دیگران(   14بیرون سازمان 

 (.  2008( )پارکر و اهلی،  19و استفاده از تجهیزات   18، شرایط کاری 17، تقاضای فیزیکی 16)شامل ارگونومی   15ای های زمینه ویژگی .4

باشد  کنند. این ویژگی شامل ابعادی از شغل میشغل بیانگر ارتباطات و تعاملاتی است که کارکنان در کار تجربه می های اجتماعیویژگی

هایی است که بتواند در  باشد و نیازمند مهارت رجوع در ارتباط می های مرتبط یا با اربابکارکنان سازمان که فرد با کارکنان داخل سازمان یا با 

ای و کاملا تخصصی انجام وظیفه تا حد زیادی به کار گروهی و همکاری بستگی دارد. یعنی شغل خود موفق باشد. در یک محیط کاری حرفه 

نظیر حمایت اجتماعی، تمایل به کار گروهی و روحیه تعاون و همکاری مرتبط است )هسیه،  های اجتماعی مهمی انجام وظیفه به ویژگی

(. ویژگی اجتماعی بیانگر سطح وابستگی کار یک فرد با کار فردی دیگر و همچنین میزان همکاری همکاران در  2012، 20چن، لی و کاو ویویان 

ر یک محیط کاری گروه محور، بیانگر ادراک مثبت کارکنان از محیط بین فردی  های اجتماعی دارائه اطلاعات شغلی و عملکردی است. ویژگی 

،  21تر بر ادراک مثبت کارکنان از حمایت محیط کارشان تاثیرگذار است )بلیس، چان و پلویهارتهای اجتماعی قوی در محیط کار است. ویژگی 

 اند از:  عبارت   که  ح کردندی مطر هایمؤلفه مورگسون و هومفری برای این بعد ویژگی شغلی  (.    2007
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هایی را برای مشاوره و کمک گرفتن از دیگران فراهم ای است که یک شغل فرصتی درجه دهنده. حمایت اجتماعی نشانحمایت اجتماعی.1

( از حمایت  1998، 2؛ کاراسیک، بریسون، کاواکامی، هوتمن، بونگرز و آمیک1979، 1کند. این بحث شامل مفهوم کاراسیک )کاراسیک می

( مطرح شد. اگرچه در مطالعات گذشته طراحی  1976ای است که توسط سیمز و همکاران )های دوستانه سرپرست و همکاران و ایجاد فرصت 

،  3کند که حمایت اجتماعی یک ملاک مهم بهزیستی )رایان و دسیشغل این مفهوم مطرح نشده است، تحقیقات ابعاد دیگر پیشنهاد می

های انگیزشی  باشند یا برای مشاغلی که ویژگیآور می باشد که استرس ( بخصوص برای مشاغلی می 2003، 4ورزنیسکی، داتون و دبب ؛ 2001

تواند بهزیستی را به  باشند )حمایت اجتماعی برای مشاغلی که استرس بالایی دارند و انگیزش کمی را به دنبال دارد، میکمتری را دارا می 

 د(. دنبال داشته باش 

ای است که بر اساس آن یک شغل به مشاغل دیگر و  ی درجه دهنده: وابستگی درونی مشاغل به هم نشانوابستگی درونی مشاغل به هم.2

ترتیب، وابستگی درونی مشاغل به هم  (. به این 1981، 5اند تا بتوانند کاری را تکمیل کنند )کیگاندا مشاغل دیگر به این شغل وابسته 

باشد  باشد. برای تکمیل این تعریف دو شکل متمایز وابستگی درونی مشاغل مطرح میاتصال و وابستگی مشاغل به یکدیگر میی دهندهنشان 

 (: 1981)کیگاندا،  

 شود، ای که کار از یک شغل به مشاغل دیگر سرریز می درجه  .1

 (. 6شده دراک گیرد )وابستگی درونی اای که یک شغل توسط کار مشاغل دیگر تحت تأثیر قرار میدرجه  .2

ای است که بر اساس آن یک شغل نیازمند این است که کارکنان با  ی درجه دهنده :  تعامل بیرون از سازمان نشان تعامل بیرون از سازمان.3

باشد. این مفهوم  کنندگان، مشتریان و هر فرد خارج از سازمان تواند با تأمینافراد بیرون از سازمان تعامل و ارتباط برقرار کنند. این تعامل می 

باشد، اگرچه در اینجا تنها تمرکز بر تعامل با افراد بیرون از مرزهای  ( می 1976)سیمز و همکاران،  "7تعامل و برخورد با دیگران "مشابه مفهوم 

ص شد، اما باید  ( مشخ1985) 9باشد که توسط استون و گوتال می "8خدمت به عموم "باشد. این مفهوم همچنین مشابه با مفهوم سازمان می 

 باشد. ی خدمت و کمک به مشتریان می مطرح کرد مفهوم تعامل با افراد بیرون از سازمان فراتر از مفهوم ساده 

ای است که بر اساس آن دیگران در سازمان اطلاعاتی در مورد عملکرد برای  ی درجه دهندهنشان  10: بازخورد از دیگران بازخورد از دیگران. 4

های بعدی پیشنهاد کردند که  ( روی مفهوم بازخورد از خود شغل تمرکز داشتند، اما نظریه1975کنند. اگرچه هاکمن و اولدهام )فرد فراهم می 

ی شغلی در چارت سازمانی دارند. بخصوص، سرپرستان و  ( که یک جایگاه ویژه 1971و لاولر،  تواند از افراد دیگری باشد )هاکمنبازخورد می 

 باشند. همکاران دو منبع مهم بازخورد می 

( منجر به حالات انگیزشی خاصی در  2006های شغلی مورگسون و هومفری )( بیان داشتند که هر یک از این ویژگی 2008پارکر و اهلی )

و عملکرد   12، عملکرد انطباقی 11ها به پیامدهای مختلفی در محیط کار مثل عملکرد ماهرانه شوند و از طریق آن می کارکنان در محیط کار

شود که بر  در کارکنان ایجاد می های شغلی در محیط کار وجود داشته باشد، حالات انگیزشی خاصیشود. وقتی این ویژگی منجر می 13پویا 

کنند. حالات انگیزشی بر فرایندهای انگیزشی که شامل تولید هدف فرد و تلاش برای  ا برای ادامه کار پیدا میاین اساس کارکنان انگیزه لازم ر

گذارند و در راستای آن، فرایندهای انگیزشی هم بر عملکرد فردی و هم بر عملکرد سازمانی که شامل  به هدف است، نیز تأثیر می دستیابی

های اجتماعی  فقط بعد ویژگی(. در این پژوهش، 2008)پارکر و اهلی،  گذاردباشد، تأثیر میعملکرد پویا می عملکرد ماهرانه، عملکرد انطباقی و 
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( به عنوان متغیر  گیری هدف یادگیری خودکارآمدی شغلی و جهت نوع حالت انگیزشی ) دوبررسی قرار گرفته است و همچنین  شغل مورد

 شود. ها پرداخته میکه به آن  ،و فرایندهای انگیزشی در نظر گرفته شده است  اجتماعی شغلمیانجی در رابطه بین ویژگی  

 خودکارآمدی شغلی

( معتقدند ابعاد کلیدی در مشاغل وجود دارد که  2006است. مورگسون و هومفری ) 1شغلی متغیرهای میانجی، خودکارآمدیجمله از 

یج چشمگیری برای  اتواند به پیامدها و نتمنجر شده و این امر میارآمی شغلی از جمله خودکتوانند به حالات انگیزشی مهمی در کارکنان می

،  2توانند به نتایج مثبتی برای فرد و سازمان منجر شود )پیرس ها منجر شود. این ادراکات و رفتارها اگر مثبت باشند میکارکنان و سازمان 

( خودکارآمدی را به باور و قضاوت فرد از توانایی خود برای انجام تکلیف خاص تعریف کرده است.  1997) 5بندورا  (.2009، 4و کامینگز 3جوسیلا 

ها برای  شود که این باور مبتنی بر نظم و به اجرا درآوردن فعالیت هایش گفته میخودکارآمدی به باورهای شخص در مورد تواناییدر واقع، 

جا  از آن تواند به ادراکات و رفتارهای متفاوت کارکنان منجر شود.موجود در محتوی کار افراد می های وظایفویژگی  رسیدن به موفقیت است.

شود  طور بالقوه باعث می به  یافتههای شغلی گسترشویژگیتوان گفت دهد، بنابراین می پذیری وظایف را افزایش می که استقلال کنترل 

کند که ( استدلال می1998پارکر ) ای از وظایف، افزایش یابد.پذیری مجموعه زایش کنترل خودکارآمدی از طریق افزایش تسلط آگاهانه و اف

های جدید کسب کنند و بر دهد تا مهارتکند به این دلیل که به کارکنان فرصت میرا فراهم می 6استقلال منبعی از تجربیات تسلط آگاهانه 

و   شودها کنترل بیشتری وجود دارد به خودکارآمدی بیشتری منجر می که در آنهای جدید مسلط شوند. به همین دلیل، وظایفی مسئولیت 

   (.1992،  8و میچل  7)گیست باشد  خودکارآمدی عامل مهمی برای رفتارهای خلاقانه می 

 گیری هدف یادگیریجهت

گیری  ( جهت 1992) 9از نظر ایمز گرهاست.گذارد که یکی دیگر از میانجیگیری هدف نیز تأثیر میهای اجتماعی شغل بر جهت ویژگی

های مختلف نزدیک شدن، درگیر  کند و به روشهدف نمایانگر الگوی منسجمی از باورها، اسناد و هیجانات فرد است که مقاصد او را تعیین می

به دنبال تسلط بر  ، فرد 10گیری هدف یادگیری در جهت  .(1391انجامد )ربانی و یوسفی، های پیشرفت می شدن و پاسخ دادن به موقعیت

(. از نظر دوئک  1395های جدید، دستیابی به درک و بینش و تکوین شایستگی خود است )نعامی، شمسی و خواجه، تکلیف، رشد مهارت 

گونه افراد بر کسب دانش و تکمیل جا که اینگیری هدف یادگیری هستند. از آندانند دارای جهت افرادی که توانایی خود را رشدیابنده می

هایی برای درس گرفتن  ها خطاها را فرصت برانگیز است. آن شوند که برایشان چالش شایستگی خویش تمرکز دارند، به سوی تکالیفی جذب می 

گیری هدف یادگیری دانش، مهارت و شایستگی بر وظایف را توسعه  جا که افراد با جهت(. از آن1389کنند )ارشدی، از اشتباهات تلقی می

شود که فرد تمایل قوی نسبت به فعالیتی پیدا کند که آن را  می باعث های جدید هستند، این دنبال تسلط بر تکلیف و رشد مهارت دهند، به می

 کند.هایی باشد که انگیزه را تشویق میکننده تواند از تعییندوست دارد، پس می 

 تولید هدف

است که   12و تلاش برای دستیابی به هدف  11شامل متغیرهای تولید هدف فرایندهای انگیزشی است که  متغیرهای ملاک در این پژوهش، 

 فرایند تولید هدف، فرایندی است که توسط :( بیان کردند1990) 2و لاتام 1ها شده است. لاکدر ارتباط با طراحی شغل توجه کمتری به آن
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های  ل ارزیابی و انتخاب اهداف یا اقدامات )اعمال( و فعالیت دهد که شامآن فرد زمان یا انرژی خودش را به رفتارها یا وظایف اختصاص می 

ی افراد را پرورش  ریزی برای دستیابی به این اهداف و اعمال است. برمبنای نظریه تنظیم هدف، تولید هدف پویا، رفتار کار خلاقانه برنامه 

که ( مبتنی بر این ایده اصلی است که مردم وقتی1990)  3تزر و بیرطور مثبت با رفتار کاری فعال رابطه دارد. نظریه انگیزشی گالویدهند و بهمی

های آینده  دهند و این امر دلالت بر مشارکت افراد در بیان خواسته صورت مؤثرتر انجام میشوند، کارشان را به درگیر فرایندهای تولید هدف می 

پارکر، وال و کوردری  (. 2015، 4ی ، بایستلی و ادوآردی های مربوط، برای دستیابی به پیامدهاست )مونتوآنها و برنامه و تنظیم استراتژی 

 گذارد. از طریق حالات انگیزشی بر تولید هدف تأثیر می  های اجتماعی شغلویژگی اند  ( پیشنهاد کرده 2001)

 تلاش برای دستیابی به هدف

شود که  شناختی مرتبط میهای روان تلاش برای دستیابی به هدف به مکانیزم تلاش برای دستیابی به هدف است. متغیر ملاک دیگر، 

واقع تلاش برای دستیابی به هدف   در(. 1990طور هدفمند در جستجوی انجام اهدافی هستند که به آن متعهدند )کانفر، ی آن افراد به وسیله به

.  (2008)پارکر و اهلی،    ایحاشیه جای منحرف شدن توسط وظایف    باشد مثل تمرکز بر وظیفه بهشامل تنظیم تلاش در طول پیگیری هدف می

است که ممکن است در اهداف زندگی شخص منعکس   غیر زودگذردر دسترس، تکراری و برای اهدافی است که طور آگاهانه ها بهاین پیگیری 

 باشد. در واقع، تلاش برای دستیابی به هدف میزان مقاومت کارکنان برای دستیابی به اهدافشان می  (.2013،  5شود )هایمن 

های انگیزشی، دانشی، اجتماعی و  ( بر ویژگی2006های شغلی مورگسون و هومفری )( بیان داشتند مدل ویژگی 2008پارکر و اهلی )

ها به شوند و از طریق آن جر به حالات انگیزشی خاصی در افراد در محیط کار میها منای شغل متمرکز است، که هر یک از این ویژگیزمینه

( اذعان  2004و همکاران ) 9شود. وایتینگتون منجر می  8و عملکرد پویا  7، عملکرد انطباقی6پیامدهای مختلفی در محیط کار مثل عملکرد ماهرانه 

ته باشد و انگیزه لازم را در افراد ایجاد کنند، در فرایند انگیزشی که شامل تولید  های شغلی در محیط کار وجود داشداشتند وقتی این ویژگی 

های شغلی بر حالات انگیزشی تأثیر بگذارد فرض  بنابراین اگر ویژگی گذارند. به هدف است، نیز تأثیر می هدف فرد و تلاش برای دستیابی

 دهند، نیز تأثیر خواهد گذاشت. می ای که افراد به تلاش خود اختصاص  ها بر نحوه شود که آنمی

)پارکر و   گذاردهای شغلی بر فرایندهای انگیزشی هم بر عملکرد فردی و هم بر عملکرد سازمانی تأثیر میاز طرفی هم، تأثیرگذاری ویژگی

   (.2008اهلی،  

 پیشینه پژوهشی

پیشایندها و پیامدهای خودکارآمدی کارکنان که در بین اعضای  ( در پژوهشی با عنوان الگوی چندسطحی 1396رحیمی و همکاران )

های انگیزشی شغل بر خودکارآمدی فردی  هیئت علمی دانشگاه شهید چمران اهواز انجام شد، به این نتیجه رسیدند که در سطح فردی ویژگی 

ی اجتماعی شغل بر خودکارآمدی جمعی اعضای  هاداری دارد و در سطح گروهی نیز ویژگی اعضای هیئت علمی دانشگاه تاثیر مثبت و معنی

عنوان متغیر میانجی  به  هدف گیریجو جهت  ارائه مدلی اثر با( 1393)  همکاران و نعامی پژوهش داری دارد. درهیئت علمی تاثیر مثبت و معنی

نشان داد که   پژوهش نتایج. تگرف  بینی عملکرد شغلی و موفقیت شغلی مورد بررسی قرارپیش  در فردی هدف گیریبرای تبیین نقش جهت 

گیری عملکرد گرایشی( با عملکرد  گیری عملکرد اجتنابی، جهت گیری یادگیری، جهتفردی )جهت  گیری غیرضرایب مسیر مستقیم جهت 

   دار بود.معنی  با موفقیت شغلی  فردی )اجتنابی و گرایشی(  عملکرد  گیریجهت   مستقیم  مسیر  ضرایب  دار است. همچنینشغلی معنی
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گیری هدف یادگیری، تعیین هدف و ی بین جهت ( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه 2013) 5و چنج 4، جانسون 3، سینگلا2، اسمیت 1اینگت

عملکرد در  گیری هدف یادگیری با تعیین اهداف بالاتر و نگهداری عملکرد که در محیطی آموزشی انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که جهت 

های اجتماعی  دهد که حمایت همکاران )به عنوان یکی از ابعاد ویژگی( نشان می4199) 6های پژوهشی پاجاریس سطح بالا رابطه دارد. یافته

شود احساس امنیت و اعتماد فرد به  کند. به عبارتی، حمایت همکاران موجب می شغل( نقش مهمی در ارتقای باور خودکارآمدی افراد ایفا می

 خودش )خودکارآمدی( افزایش یابد.  

که پژوهش کمی در این زمینه در  های شغلی مورگسون و هومفری در زمینه طراحی شغل، و با توجه به این ژگی لذا با توجه به جدید بودن وی

اند  ایران و حتی در خارج از کشور صورت گرفته است، بررسی پیشینه پژوهش و بررسی الگوهایی که در ارتباط با طراحی شغل مطرح شده 

 گردد.مشاهده می   1در شکل    شده است کهصورت زیر طراحی ردید. الگوی پیشنهادی بهمنجر به طراحی الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر گ

 
 . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر، روابط میان متغیرها1شکل 

به   گیری هدف یادگیریخودکارآمدی شغلی و جهتشود، ویژگی اجتماعی شغل به عنوان متغیر مستقل، مشاهده می 1گونه که در شکل همان

بر این اساس هدف   اند.گرها و فرایند انگیزشی به عنوان متغیر وابسته به صورت متغیر مکنون، به عنوان پیامد در نظر گرفته شده عنوان میانجی 

در رابطه بین ویژگی   گیری هدف یادگیریجهت و خودکارآمدی شغلی گری میانجی کلی در پژوهش حاضر، طراحی و آزمون الگویی از نقش 

 این هدف کلی بر مبنای خرده اهداف زیر است:   است.فرایند انگیزشی  و  عی شغل  اجتما 

 فرایند انگیزشی. بر    اجتماعی شغلتعیین اثر مستقیم ویژگی   .1

 . خودکارآمدی شغلیبر  ویژگی اجتماعی شغل  تعیین اثر مستقیم     .2

  .گیری هدف یادگیریت هجبر  ویژگی اجتماعی شغل  تعیین اثر مستقیم   .3

 . فرایند انگیزشیبر  خودکارآمدی شغلی  تعیین اثر مستقیم   .4

 . فرایند انگیزشیبر  گیری هدف یادگیری  جهتتعیین اثر مستقیم     .5

 . خودکارآمدی شغلیاز طریق  فرایند انگیزشی  بر  اجتماعی شغل  ویژگی  تعیین اثر غیرمستقیم   .6
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 . گیری هدف یادگیریجهت از طریق  فرایند انگیزشی  بر  اجتماعی شغل  تعیین اثر غیرمستقیم ویژگی   .7

 پژوهشروش 

 جامعه و نمونه آماری پژوهش

که  در این شرکت مشغول به کار بودند 1396در سال کارکنان شرکت فولاد خوزستان بودند که  شامل تمامیجامعه آماری پژوهش حاضر 

های پژوهش در نظر گرفته شد، شامل  ای که در پژوهش حاضر برای آزمودن فرضیهنمونه . مشغول به کار بودندواحدهای مختلف سازمانی  در

سپس،  ابتدا واحدهای سازمانی مورد مطالعه و شناسایی قرار گرفتند. انتخاب شدند. ای گیری تصادفی طبقهنفر بودند که به روش نمونه 350

پرسشنامه برگشت داده شد. از   320ده، پرسشنامه توزیع ش 350. در کل از دندمتناسب با جمعیت هر یک از واحدها، اعضا نمونه انتخاب گردی

درصد بالاتر از فوق   31درصد خانم بودند. علاوه بر این، تحصیلات  11درصد نمونه پژوهش آقا و  89های جمعیت شناختی لحاظ ویژگی 

  38سال،  1-10کنندگان بین درصد از شرکت 34، سابقه کار درصد کاردانی و دیپلم بودند. همچنین 19درصد نمونه کارشناسی،  50لیسانس، 

درصد کارشناس و    40درصد کارمند،    38درصد اپراتور،    4سال بودند و از نظر سمت سازمانی    21-30درصد بین    28سال و    11-20درصد بین  

 درصد مدیر و رئیس بودند.   18تکنسین و  

 پژوهشابزار 

 :کار گرفته شددر این پژوهش چهار پرسشنامه به  

حیطه   4ماده دارد که  19( تدوین شده است، و 2006پرسشنامه توسط مورگسون و هومفری ) این :اجتماعی شغلویژگی پرسشنامه .1

سه گویه و ها با از این حیطه بعضیسنجد. را می و بازخورد از دیگران وابستگی درونی مشاغل به هم، تعامل بیرون از سازمان حمایت اجتماعی، 

(  5( تا کاملاً موافقم )1ای لیکرت از کاملاً مخالفم )درجه 5شوند. این پرسشنامه بر مبنای مقیاس چهار گویه سنجیده میبعضی دیگر با 

نتایج بررسی نشان داد   اعتبار این پرسشنامه را با روش تحلیل عوامل تاییدی بررسی کردند.( 2006مورگسون و هومفری ) .شدندگذاری نمره 

ضریب آلفا برای کل  برازندگی مطلوبی دارد.  RMSEA ،91/0 =CFI ،91/0 =GFI= 04/0 هایعاملی با توجه به شاخص  چهاراین ویژگی 

یل درصد به دست آمد. اعتبار پرسشنامه پژوهش حاضر با روش تحل  91در پژوهش حاضر، ضریب آلفا  .  درصد محاسبه شد  80پرسشنامه برابر با  

(، به ترتیب RMSEA( و شاخص جذر میانگین مجذورات خطای تقریب )CFI)برازندگی تطبیقی های عاملی تاییدی بررسی شد که شاخص

استفاده در این پژوهش توسط پژوهشگر، ترجمه و برای اجرا تنظیم   منظور به مقیاس مذکور است که در حد قابل قبولند.  05/0و  95/0برابر با 

 شده است. 

ساخته شد.   2001ماده است توسط چن، گالی و ایدن در سال  8مقیاس خودکارآمدی شغلی که دارای  پرسشنامه خودکارآمدی شغلی:. 2

  5)کمی موافقم(،  4)کمی مخالفم(،  3)مخالفم(،  2م(، )کاملاً مخالف 1ای لیکرت تنظیم شده است که درجه 6های آن بر اساس مقیاس پاسخ 

کننده باور  باشد. نمره بالا در این مقیاس منعکس می  48و حداکثر نمره،  8 شود و حداقل نمره فرد، گذاری می )کاملاً موافقم( نمره  6)موافقم( و 

کننده  وع را دارد و بالعکس نمره پایین در این مقیاس، منعکس آمیز وظایف متنکه شایستگی و توانایی انجام موفقیت قوی فرد است مبنی بر این

گزارش   86/0( پایایی این پرسشنامه را با آلفای کرونباخ، 2001باشد. چن و همکاران )باور ضعیف فرد در شایستگی و توانایی انجام امور می

گیری هدف یادگیری  تگی بالایی بین این پرسشنامه با جهت ( همبس1996) 1( و باتون و همکاران 1997اند. همچنین در پژوهش واندوال )کرده 

مشاهده شد. این مقیاس برای اولین بار در ایران توسط پژوهشگر مورد استفاده قرار گرفت. در پژوهش حاضر، جهت محاسبه همسانی درونی از  

بررسی روایی مقیاس خودکارآمدی شغلی از روش   منظور بهمحاسبه گردید. همچنین  84/0روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که برابر با 

(  44/3( و مجذور کای نسبی )09/0) IFI (96/0 ،)CFI (96/0 ،)RMSEAییدی استفاده شد که با انجام یک اصلاح مقادیر تأتحلیل عامل 

 باشد. دهنده برازندگی خوبی می محاسبه شد که نشان

 
1 . Button, Mathieu & Zajac 
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( ساخته شده است و  1997) 1آیتم است که توسط واندوال  13گیری هدف دارای مقیاس جهت  گیری هدف یادگیری:پرسشنامه جهت . 3

(  6) ( و کاملاً موافقم5) (، موافقم4) (، کمی موافقم3) (، کمی مخالفم2) (، مخالفم1) به صورت لیکرتی در قالب شش گزینه از کاملاً مخالفم

گیری هدف  آیتم جهت  4گیری هدف عملکردی اثباتی و آیتم جهت  4گیری، تعداد گیری هدف یادآیتم جهت  5شود. تعداد گذاری می نمره 

( ضریب  1997گیری هدف یادگیری مورد سنجش قرار گرفت. واندوال )دهد. در این پژوهش جهت عملکردی اجتنابی را مورد ارزیابی قرار می

گزارش   88/0( آلفای کرونباخ 2013و همکاران ) 2و تاینگ 95/0با گیری هدف یادگیری را با روش آلفای کرونباخ برابر پایایی پرسشنامه جهت 

و در پژوهش حاجی حسنی   70/0( به روش آلفای کرونباخ،  2009گیری هدف توسط هاشمی و لطیفیان )اند. در ایران پایایی مقیاس جهت داده 

( در پژوهش هاشمی و لطیفیان  RMSEA ،98/0 =CFI= 07/0های تحلیل عامل تاییدی )برآورد شد. همچنین شاخص  80/0( 1395و کاوه )

اند که حاکی از روایی مطلوب این مقیاس است. در پژوهش حاضر،  ها بار عاملی تاثیر معناداری بر عوامل خود داشته( نشان داد همه ماده2009)

  به محاسبه گردید. همچنین  85/0و  86/0جهت محاسبه همسانی درونی از روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده گردید که به ترتیب برابر با 

IFI (98/0  ،)ییدی استفاده شد که با انجام یک اصلاح مقادیر تأگیری هدف یادگیری از روش تحلیل عامل بررسی روایی مقیاس جهت  منظور

CFI  (98/0  ،)RMSEA  (07/0( و مجذور کای نسبی )محاسبه شد که نشان54/2 )باشد. دهنده برازندگی خوبی می 

( ساخته شد، مورد سنجش قرار گرفت که شامل دو بعد 2012ای که توسط بیندل )ماده  6تولید هدف با پرسشنامه  تولید هدف:. 4

طور کامل جدای از هم هستند، ولی همبستگی شود. این دو بعد بهآیتم گزارش می 3است و هر بعد بر مبنای  4و تجدیدنظر  3ریزیبرنامه 

شود.  گذاری می طور کامل( نمره )به  5)نه اصلاً( تا  1ای لیکرت از درجه  5درونی بالایی دارند. هر ماده این پرسشنامه، بر مبنای مقیاس 

گزارش دادند. این مقیاس برای اولین بار در ایران توسط پژوهشگر مورد استفاده قرار گرفت. ضرایب    88/0( آلفای کرونباخ را  2014)  5ادوآردی 

بررسی روایی مقیاس تولید هدف از روش   منظور بهمحاسبه گردید. همچنین  92/0پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ 

( محاسبه شد که  99/1( و مجذور کای نسبی )05/0) IFI (99/0 ،)CFI (99/0 ،)RMSEAییدی استفاده شد که مقادیر تأتحلیل عامل 

 باشد. دهنده برازندگی خوبی می نشان 

  6ای که توسط بیندل، پارکر، توتردل و هاگرجانسون ماده  13تلاش برای دستیابی به هدف با پرسشنامه  تلاش برای دستیابی به هدف:. 5

های آن بر  باشد که پاسخ ریزی، اعمال و واکنش میانداز، برنامه بعد چشم  4( ساخته شد، مورد سنجش قرار گرفت. این پرسشنامه شامل 2012)

شود و  گذاری می )کاملاً موافقم( نمره  5)کمی موافقم(،  4)کمی مخالفم(،  3)مخالفم(،  2)کاملاً مخالفم(،  1ای لیکرت از درجه  5اساس مقیاس 

باشد. این مقیاس برای اولین بار در ایران در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. بیندل و همکاران  می 65و حداکثر آن  13 داقل نمره فرد،ح

محاسبه کردند. ضرایب پایایی پرسشنامه در   88/0و واکنش  91/0، اعمال 88/0ریزی ، برنامه87/0انداز ( آلفای کرونباخ را برای چشم2012)

بررسی روایی مقیاس تلاش برای دستیابی به هدف از روش   منظوربهمحاسبه گردید. همچنین  91/0ژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ پ

( محاسبه شد که  84/2( و مجذور کای نسبی )08/0) IFI (93/0 ،)CFI (93/0 ،)RMSEAییدی استفاده شد که مقادیر تأتحلیل عامل 

 . باشددهنده برازندگی خوبی می نشان 

 روش اجرا و تحلیل

های توصیفی مربوط به متغیرها و  ی زمانی مشخصی پاسخ داده شدند. در ابتدا یافته ی خودگزارشی و در فاصلههای پژوهش به شیوه پرسشنامه 

گین، انحراف معیار،  های مقدماتی مختلف )یعنی میانها با تحلیلهای مربوط به مدل فرضی مورد بررسی قرار گرفتند. تحلیل داده سپس یافته

تر برای ارزیابی  های پیچیده ها آغاز گردید. سپس تحلیلی صفر پیرسون( با هدف کسب یک بینش اولیه نسبت به داده های مرتبه همبستگی

 
1 . VandeWalle 
2 . Taing, Smith, Singla, Johnson & Chang 

3 . planning 

4 . envisioning 

5 . Odoardi 

6   . Bindl, Parker, Totterdell & Hagger-Johnson 
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انجام شد.   AMOS 23و SPSS 23افزارهای ( و با استفاده از نرم SEM) 1برازندگی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری 

 . استفاده گردید  2استرپ گری فرضی از روش بوت جهت آزمودن اثرهای غیرمستقیم در مدل میانجی 

 های پژوهشیافته 

طور که در  ه است. همان های آماری میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش نشان داده شدشاخص  1در جدول 

 . باشندمیدار  معنی  p≥  01/0ی متغیرها در سطح   شود، ضریب همبستگی بین همهمشاهده می   1جدول  

 میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش. 1جدول 

 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها 

    1 59/8 93/64 ویژگی اجتماعی شغل

   1 31/0** 48/3 33/30 خودکارآمدی شغلی

  1 40/0** 28/0** 75/2 70/19 گیری هدف یادگیریجهت

 1 40/0** 54/0** 37/0** 07/8 83/75 فرایند انگیزشی

های  . برازندگی الگوی پیشنهادی بر اساس ترکیبی از سنجه استفاده شد معادلات ساختاری الگویابیاز  ،منظور ارزیابی الگوی پیشنهادیبه 

( از لحاظ آماری  2) 3دو مجذور خی  اگر مقدارها مورد استفاده قرار گرفتند. برازندگی جهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی با داده 

  دار است.بزرگ، تقریبا همیشه از لحاظ آماری معنی  nا های ب دار نباشد، بر برازندگی مناسب مدل دلالت دارد. اما این شاخص برای مدل معنی

آید. مقدار این نسبت هر چه به  ( از تقسیم شاخص برازندگی مجذور کای بر درجه آزادی متناظر به دست می df/2؛ 4نسبت مجذور کای نسبی

5د. مقدار مورد قبول باش می 3تر یا مساوی تر باشد، بهتر است. مقدار مورد قبول آن کوچکصفر میل کند و کوچک
GFI   شاخص نیکویی(

6برازش(، 
AGFI  ،)7)شاخص نیکویی برازندگی تطبیقی

CFI 8ای(، )شاخص برازندگی مقایسه
IFI  9)شاخص برازندگی فزاینده( و

TLI  

10است. در شاخص جذر برآورد واریانس خطای تقریب )  90/0لویز( برابر یا یزرگتر از -)شاخص تاکر
RMSEA  مدلی   10/0تا    08/0( مقدار بین

حاکی از  06/0تا  01/0نمایانگر مدلی با برازندگی قابل قبول است. مقدار بین  08/0تا  06/0کند، مقدار بین با برازندگی متوسط را منعکس می 

بونت یا شاخص نرم شده برازندگی  -دهنده مدلی با برازندگی مقادیر شاخص بنتلر)صفر( نشان  00/0زندگی خیلی خوب مدل دارد و مقدار برا

(11
NFI ؛ به نقل از عشرتی،  1385، هومن، 2004باشد )نسی،  80/0و به زعم برخی از پژوهشگران دیگر نیز  90/0( باید برابر یا بزرگتر از

 . گزارش داده است  2های برازندگی به عنوان شاخص برازندگی مطلق در جدول  ها بر اساس شاخص الگوی پیشنهادی با دادهبرازش  (.  1389

 های برازندگی الگوی پژوهش. شاخص2جدول

 2χ DF الگو
/df2χ 

GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 09/0 83/0 87/0 81/0 88/0 88/0 93/0 33/3 24 96/79 الگوی پیشنهادی

 04/0 93/0 97/0 95/0 97/0 94/0 97/0 61/1 21 86/33 الگوی نهایی

 
1 . Structural Equation Modeling 

2 . bootstrap 

3 . chi - square 

4 . normed 2measure 
5 . comparative fit index 

6 . adjusted goodness – of - fit 

7 . comparative fit index 

8 . incremental fit index 

9 . tuker - lewis 

10 . root – mean – square error of approximation 
11 . normed fit index 
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که مقادیر به دلیل این NFIو  AGFI ،CFI ،IFI ،TLIهایی همچون شود، در الگوی پیشنهادی شاخص ملاحظه می 2گونه که در جدول همان

دار  ی روابط معنی جا که همهنیاز به اصلاح دارد. از آناست،  08/0تر از بزرگ RMSEAو مقدار هستند  90/0ها کوچکتر از مربوط به آن 

دست  های به دهد. شاخص های برازندگی الگوی نهایی را نشان میشاخص 2اند. سطر آخر جدول تر شده ها برازندهاصلاح شاخص  سهشدند، با 

 دهد. الگوی نهایی پژوهش را نشان می  2آمده حاکی از برازندگی الگوی نهایی است. شکل  

 
 گری حالات انگیزشیعی شغلی با فرایندهای انگیزشی با میانجیهای اجتمامدل نهایی به همراه ضرایب استاندارد رابطه ویژگی. 2شکل 

 های مربوط به روابط سادهیافته 

شود، تمامی  مشاهده می   3گونه که در جدول  دهد. همانها و روابط مستقیم را نشان مینتایج تجزیه و تحلیل مربوط به فرضیه  3جدول  

 های مستقیم مورد تایید واقع شدند.  دار است. بر این اساس تمامی فرضیهضرایب مسیر در الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر معنی

 مستقیم بین متغیرهای پژوهش در الگوی پیشنهادی پارامترهای اثرات. 3جدول 

 داریسطح معنی نسبت بحرانی خطای معیار ضریب استاندارد مسیر

 001/0 42/3 191/0 43/0 فرایند انگیزشی                  شغل اجتماعیویژگی 

 0001/0 70/5 228/0 51/0 ویژگی اجتماعی شغل                  خودکارآمدی شغلی

 0001/0 33/5 174/0 46/0 گیری هدف یادگیریویژگی اجتماعی شغل                  جهت

 001/0 32/4 052/0 38/0 فرایند انگیزشی                    شغلی خودکارآمدی

 03/0 37/2 054/0 17/0 فرایند انگیزشی  ی           گیری هدف یادگیرجهت

 

 گرروابط میانجی های مربوط به یافته 

مسیرهای غیرمستقیم و    4جدول  استفاده شد. نتایج    AMOS 23ی  استرپ در برنامه گر از روش بوت های میانجیبرای تحلیل فرضیه

 دهد.  ها را در الگوی نهایی پژوهش نشان می ضرایب استاندارد آن 

دار است. بر این  ر الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر معنیدشود، تمامی ضرایب مسیر غیرمستقیم  مشاهده می  4گونه که در جدول  همان

 های غیرمستقیم مورد تایید واقع شدند.  اساس تمامی فرضیه
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 گرهای میانجیاسترپ مربوط به فرضیه. نتایج بوت4جدول 

خطای  سوگیری بوت داده  مسیر

 معیار

 حد بالا  حد پایین

 2412/0 1055/0 0351/0 -0003/0 1664/0 1667/0 فرایند انگیزشی                   کل حالات انگیزشی                  شغل اجتماعیویژگی 

 1856/0 0651/0 0305/0 0000/0 1172/0 1172/0 فرایند انگیزشی                      خودکارآمدی شغلی                شغل اجتماعیویژگی 

 0972/0 0137/0 0209/0 -0003/0 0492/0 0495/0 فرایند انگیزشی   تمرکز تنظیمی پیشبردی                             شغل اجتماعیویژگی 

اجتماعی  ویژگی رابطه غیرمستقیم  ای،( برای روابط واسطه 2008در برنامه ماکرو، پریچر و هیز )نتایج حاصل از تحلیل بوت استرپ  4جدول 

ی  ، حدپایین فاصله4طبق جدول  دهد.نشان می  گیری هدف یادگیریجهت و  خودکارآمدی شغلیو فرایندهای انگیزشی از طریق  شغل

و  خودکارآمدی شغلی با فرایندهای انگیزشی از طریق  ویژگی اجتماعی شغلگیرد. در نتیجه ن  صفر را در بر نمیاطمینان و حد بالای آ

 گردد. های غیرمستقیم تایید میدار دارد و در نتیجه فرضیهرابطه غیرمستقیم معنی  گیری هدف یادگیریجهت 
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 گیریبحث و نتیجه 

ی بین ویژگی ( در رابطه گیری هدف یادگیریجهت و  خودکارآمدی شغلیای حالات انگیزشی )واسطه هدف کلی پژوهش حاضر بررسی نقش 

نتایج تجزیه و   ی مستقیم و غیرمستقیم را مورد تایید قرار دادند.فرضیه 7با فرایند انگیزشی بود. نتایج حاصل از پژوهش حاضر  اجتماعی شغل

(  1392نژاد و همکاران )دار دارد که با یافته رمضانیل بر خودکارآمدی شغلی اثر مثبت معنیها نشان داد که ویژگی اجتماعی شغتحلیل داده

تواند با افراد  ها فرد میباشد. بر اساس این ویژگیباشد.ویژگی اجتماعی شغل شامل ارتباط، حمایت اجتماعی و تعامل اجتماعی می همخوان می

اش برای انجام وظایف خاص، گفته  کند. از طرفی خودکارآمدی شغلی به ادراک فرد از توانایی درون سازمان و حتی بیرون سازمان رابطه برقرار

دهند  دهند و برای انجام وظایفشان سرسختی بیشتری نشان می شود. در واقع افراد خودکارآمد، وظایفشان را به طور مؤثرتر انجام میمی

گونه توجیه کرد که حمایت  این ارتباط را این  توانبنابراین می (. 2013و همکاران،  3دومینگاس -؛ به نقل از لوپز1992، 2و میچل  1)گیست

ی همکاران یا سرپرستان خود برای رفع آن مشکل استفاده  ای که دچار مشکل شد بتواند از مشاوره شود که فرد در هر زمینهاجتماعی باعث می

 . ای وابسته به افراد درون سازمان شودد و در واقع به گونه کنخود برای حل مسئله اعتماد پیدا    هایکند و به توانایی

دار دارد. ویژگی اجتماعی  گیری هدف یادگیری اثر معنیها نشان داد که ویژگی اجتماعی شغل بر جهت همچنین نتایج تجزیه و تحلیل داده

های مرتبط در ارتباط  ارکنان داخل سازمان یا سازمان باشد که بر اساس آن فرد با کشغل شامل ارتباط و تعامل اجتماعی و حمایت اجتماعی می 

هایی گسترده در مورد  هایی ارتباطات باز و بحثهایی است که بتواند در شغل خود موفق باشد. در چنین سازمان باشد و نیازمند مهارت می

کنند که مورد حمایت و پذیرش  ساس می کنند زیرا احموضوعات مختلف ممکن است صورت بگیرد و افراد افکار و عقاید خود را مطرح می 

هدف  گیری ( بیان کرد افرادی که جهت 1986شوند. از طرفی دوئک )سازمان خود قرار دارند و توسط همکاران یا سرپرستان خود درک می 

ها دانش، مهارت و  ه آنکنند و بر مبنای دستیابی بیادگیری دارند اهداف سطح بالایی که بتوانند در آن پیشرفت کنند برای خود تعیین می

گونه توجیح کرد که افرادی که از طرف همکار یا سرپرست خود مورد توجه و  توان این دهند. بنابراین می شایستگی بر وظایف را توسعه می 

  جدیدی را تجربه  های جدید قرار دهد و بتوانند تجاربها را در موقعیت کنند که آنحمایت قرار داشته باشند اهدافی را برای خود تعیین می
ها به  کنند. زیرا کارکنانی که بر این باورند که سازمان کنند و ترس از شکست ندارند و از تمام تلاش خود برای رسیدن به هدف استفاده می 

دهند. این  شان می تر و انضباط بیشتری در کارها را نها توجه دارند، سطح عملکرد مطلوب نهند و به سلامتی و بهزیستی روانی آن ها ارج می آن

   دهند.ی خود در نیل به اهداف سازمان کوشا بوده، تلاش بیشتری انجام میکارکنان، به نوبه 

در رابطه با ارتباط بین ویژگی  دار دارد. اثر مثبت معنی فرایندهای انگیزشیها نشان داد که ویژگی اجتماعی شغل بر نتایج تجزیه و تحلیل داده

ی تعامل با افراد درون یا بیرون سازمان را مد نظر  هدف و تلاش برای دستیابی به هدف، باید مطرح کرد ویژگی اجتماعی نحوه اجتماعی با تولید  

کنند. به همین دلیل برای  شود فرد خود را در کنار افرادی مشاهده کند که به او اعتماد دارند و حمایتش میدارد. در واقع این امر باعث می 

باشد حرکت کند تا بتواند به عملکرد مطلوب مورد  کند طبق هنجارهایی که مد نظر اعضا می ها را از دست ندهد، سعی می ن که حمایت آاین

ها دست یابد. از طرفی در تولید هدف و تلاش برای دستیابی به هدف فرد در پی این است که اهدافی را برای خود مد نظر بگیرد که به نظر آن 

واند به نتایج مورد نظر و عملکرد مطلوب دست پیدا کند، و از تمامی تلاش و انرژی خود برای رسیدن به اهداف استفاده  طور خلاقانه زودتر بت

 .ریزی کندکند و در این زمینه برنامه 

عنوان  ارآمدی را به خودک"( 1997دار دارد. بندورا )اثر مثبت معنی ها نشان داد که خودکارآمدی شغلی بر تولید هدفنتایج تجزیه و تحلیل داده

آمیز وظایف خاص در  هایش برای بسیج منابع انگیزشی و شناختی و راهکارهای موردنیاز برای اجرای موفقیت اعتقاد و باور فرد بر توانایی 

د )پارکر و اهلی،  تواند رفتار معین را در موقعیتی معین نشان دهنتعریف کرده است. به عبارتی باور فرد مبنی بر اینکه می "های معینموقعیت 

دهد  (. فرایندهای تولید هدف نیز فرایندهایی است که در طی آن فرد وقت و انرژی خود را به رفتار یا وظایف شغلی معین اختصاص می 2008

(. بنابراین  1990 باشد )لاک و لاتام،ریزی برای دستیابی به اهداف و اعمال میهای برنامهکه شامل ارزیابی و گزینش اهداف یا اعمال، و فعالیت 
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ریزی برای رسیدن  های خود اعتماد داشته باشد از تمام انرژی خود برای تعیین اهداف و برنامه توان این گونه تبیین کرد وقتی فرد به تواناییمی

 کند.به آن استفاده می 

شناختی به  توانمندسازی روان دار دارد. اثر معنی ها نشان داد که توانمندسازی روانشناختی بر فرایندهای انگیزشی نتایج تجزیه و تحلیل داده

گردد؛ شایستگی )باور فرد مبنی بر داشتن استعداد برای انجام  ای از چهار شناخت مشخص میافزایش انگیزش درونی اشاره دارد که در مجموعه

توانند انتخاب  ها را میرهای شغلی و انجام دادن آنها آغاز رفتاتعیینی )باور افراد در رابطه با میزانی که آن صورت ماهرانه(، خودوظایف به 

گیرد( و اثرگذاری )وسعت و محدوده  ها یا معیارهای یک فرد مورد قضاوت قرار میکنند(، معناداری )ارزشی در مورد کار که در رابطه با آرمان

(. سطوح بالاتر  1990؛ توماس و ولتهاوس، 1995ریتزر، توانند بر پیامدهای کاری تأثیر بگذارند( )اسپها میعقیده افراد مبنی بر اینکه آن 

( و بنابراین انتظار  1990سازد )توماس و ولتهاوس، تعیینی، معناداری و اثرگذاری، انگیزش شغلی بیشتری را منعکس می  شایستگی، خود

و  3های کاری منجر گردد )میشلو بهبود راهوظیفه در هنگام انجام 2(، مقاومت 1رود به تمرکز توجه بیشتر بر وظایف، تلاش بیشتر )شدتمی

که استعداد لازم را برای انجام وظایف کاری دارد و  توان بیان کرد که داشتن باور فرد مبنی بر اینبنابراین می (.1998؛ پیندر، 2003، 4دانیلز 

 کند تا توجه، تمرکز و تلاش بیشتری برای دستیابی به اهداف داشته باشد. حق انتخاب در مورد انجام آن وظایف دارد در فرد انگیزه ایجاد می 

دار  رابطه غیرمستقیم معنی فرایند انگیزشیها نشان داد که ویژگی اجتماعی شغل از طریق خودکارآمدی شغلی بر هنتایج تجزیه و تحلیل داد

ها فرد  کنند. بر اساس این ویژگی ویژگی اجتماعی شغل بیانگر ارتباطات، حمایت اجتماعی و تعاملاتی است که کارکنان در کار تجربه می  دارد.

ای و کاملا تخصصی انجام وظیفه تا حد زیادی  مان و حتی بیرون سازمان رابطه برقرار کند. در یک محیط کاری حرفه تواند با افراد درون سازمی

کند. در واقع افراد خودکارآمد،  اش برای انجام وظایف خاص، کمک میبه کار گروهی و همکاری بستگی دارد. این ویژگی به ادراک فرد از توانایی

عنوان اعتقاد و باور فرد   دهند. خودکارآمدی بهدهند و برای انجام وظایفشان سرسختی بیشتری نشان میتر انجام می وظایفشان را به طور مؤثر

های معین  آمیز وظایف خاص در موقعیت هایش برای بسیج منابع انگیزشی و شناختی و راهکارهای موردنیاز برای اجرای موفقیت بر توانایی 

تواند رفتار معین را در موقعیتی معین نشان دهند و در طی آن فرد وقت و انرژی خود را  ر فرد مبنی بر اینکه میتعریف شده است. به عبارتی باو

ریزی برای دستیابی به اهداف  های برنامه دهد که شامل ارزیابی و گزینش اهداف یا اعمال، و فعالیت به رفتار یا وظایف شغلی معین اختصاص می

توان این گونه تبیین کرد ویژگی اجتماعی شغل بیانگر میزان حمایت یک گروه از اعضای خود در محیط کار است  ن می باشد. بنابرایو اعمال می 

های خود اعتماد  شود کارکنان به تواناییباشد. این حمایت سازمانی باعث می و میزان حمایت همکاران در ارائه اطلاعات شغلی و عملکردی می 

 کند.ریزی برای رسیدن به آن استفاده می رای تعیین اهداف و برنامه کنند و از تمام انرژی خود ب

گیری هدف یادگیری بر فرایند انگیزشی رابطه غیرمستقیم  ها نشان داد که ویژگی اجتماعی شغل از طریق جهت نتایج تجزیه و تحلیل داده

باشد بر اساس آن کارکنان با همکاران داخل  عی شغل میدار دارد. ارتباط و تعامل اجتماعی و حمایت اجتماعی که جزء ویژگی اجتمامعنی

باشند که بتوانند در شغل خود موفق باشند.  هایی میباشند و برای رسیدن به مقصود نیازمند مهارت های مرتبط در تعامل میسازمان یا سازمان 

است صورت بگیرد و کارکنان افکار و عقاید خود را   هایی گسترده در مورد موضوعات مختلف ممکنهایی ارتباطات باز و بحثدر چنین سازمان 

شوند.  کنند که مورد حمایت و پذیرش سازمان خود قرار دارند و توسط همکاران یا سرپرستان خود درک می کنند زیرا احساس میمطرح می 

بالایی که بتوانند در آن پیشرفت کنند شود اهداف سطح کند و باعث میهدف یادگیری را در کارکنان فراهم میگیری این ویژگی زمینه جهت

توان بیان کرد کارکنانی ها دانش، مهارت و شایستگی بر وظایف را توسعه دهند. بنابراین می برای خود تعیین کنند و بر مبنای دستیابی به آن

های  ها را در موقعیتکنند که آنیکه از طرف همکار یا سرپرست خود مورد توجه و حمایت قرار داشته باشند اهدافی را برای خود تعیین م

جدید قرار دهد که بتوانند تجارب جدیدی را تجربه کنند و ترس از شکست نداشته باشند و از تمام تلاش خود برای رسیدن به هدف استفاده  

ها توجه دارند، سطح عملکرد  آننهند و به سلامتی و بهزیستی روانی ها ارج میها به آنکنند. زیرا کارکنانی که بر این باورند که سازمان 

ی خود در نیل به اهداف سازمان کوشا بوده، تلاش بیشتری انجام  دهند. این کارکنان، به نوبه تر و انضباط بیشتری در کارها را نشان میمطلوب 

هت رسیدن به استانداردهای  شود که کارکنان انگیزه خود را تقویت نمایند و جگیری هدف یادگیری باعث میرسد جهتبه نظر میدهند. می
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شان، تلاش  برانگیز و رسیدن به اهداف شغلیهایشان، انجام وظایف شغلی چالشهای خود، اکتساب توانمندیخود تعیین شده، بهبود مهارت

-ند که در رویارویی با چالشآمیز وظایف را دارند و معتقدهای لازم برای انجام موفقیت ها و تواناییهمواره باور دارند که قابلیتبیشتری کنند و 

ها با آنچه در حال انجام دادن آن  ها و استانداردهای آنتوانند بیاموزند و رشد کنند و برای اهداف شغلی ارزش قائلند، اندیشههای جدید می 

باشند تا بتوانند  ی اطلاعات میهستند سازگار است. بنابراین کارکنان با این حالت انگیزشی همواره در جهت بهبود عملکردشان به دنبال گردآور

 های خود را با تقاضاهای محیطی انطباق دهند. ها و تواناییمهارت

از آنجا که فرایندهای انگیزشی خود منجر به   گردد؛های پژوهش حاضر به پژوهشگران بعدی پیشنهادهای زیر ارائه می با توجه به یافته

شود که به پیامدهای شغلی و  ها توجه نشده است، از پژوهشگران آینده خواست میشود و در این پژوهش به آن پیامدهای عملکرد شغلی می

بین ویژگی اجتماعی شغل با   گیری هدف یادگیری میانجی مهمی با توجه به نتایج پژوهش و اثر جهت  سازمانی نیز توجه نشان داده شود.

بر مواردی همچون   ای طراحی کنند کهها را به گونهگردد که مسئولین باید ساختار سازمانفرایندهای انگیزشی شده است، پیشنهاد می 

های  ل پدیده های جدید، بهبود یا ارتقاء شایستگی، سعی در حهای خود تعیین، افزایش مهارتیادگیری، چیرگی بر تکالیف مطابق با شاخص

ی آن را بیشتر توجه کرد و رابطه  اجتماعیهای  توان به ویژگیهمچنین میبرانگیز و تلاش برای رسیدن به ادراک یا بینش متمرکز شوند.  چالش

د تا مدل  مورد بررسی قرار گیر شناختی توانمندسازی روان با پیامدهای شغلی بررسی کنند و متغیرهای میانجی دیگری نیز در این رابطه مثل 

های زیر توجه شود؛ محدودیت اول، اکثریت نمونه این پژوهش را آقایان  تر شود. در تعمیم نتایج نیز لازم است به محدودیت پژوهش حاضر غنی 

، پرسشنامه  از آنجا که در این پژوهش ابزار مورد استفادهها باید جانب احتیاط رعایت شود. دوم، اند، لذا در تعمیم نتایج به خانم تشکیل داده 

های خاص مربوط به این نوع ابزارها باید مد نظر قرار گیرد. سوم، طرح پژوهش حاضر و استفاده از مدل  دهی بوده است، محدودیتخودگزارش 

 رساند و در این خصوص باید جوانب احتیاط را رعایت نمود. معادلات ساختاری، علیت را به اثبات نمی

 سپاسگزاری 

 .  شوداند تشکر و قدردانی می شرکت فولاد خوزستان که در به اجرارساندن این پژوهش همکاری لازم را با پژوهشگر داشته بدینوسیله از  
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