
  

  
  چکیده

به نظـر  . پذیرش شغل از سوي کارمند مبتنی بر عوامل مربوط به سازمان و شغل است
می رسد عواملی مانند مدیریت عملکرد، ساختار سازمان و نظام ارتقائی بر ایـن متغیـر   

این پژوهش با هدف بررسی تأثیر مـدیریت عملکـرد، سـاختار سـازمان و     . موثر باشند
راهه بر پذیرش شغل با توجـه بـه نقـش تعـدیلی خودپنـداره      نظام ارتقائی مبتنی بر کار
نفر بود که به روش در دسـترس   120نمونه پژوهش شامل . سازمانی انجام شده است

براي دسـتکاري تـأثیر مـدیریت    . انتخاب شدند و در گروه هاي آزمایشی گمارده شدند
اي کوتـاه اسـتفاده   عملکرد، ساختار سازمان و نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه از متن ه

خودپنداره سازمانی و پذیرش شغل با استفاده ازابزارهاي خودگزارشی سـنجیده  . شد
براي تحلیل داده ها آزمون تحلیل کوواریانس چنـدمتغیره مـورد اسـتفاده قـرار     . شدند
نتایج نشان داد که خودپنـداره سـازمانی در رابطـه مـدیریت عملکـرد، سـاختار       . گرفت

. کننـد  ائی مبتنی بر کارراهه با پذیرش شغل نقش تعدیلی را ایفا مـی سازمان و نظام ارتق
هـا بایـد بـر اسـاس خودپنـداره       با توجه به نتایج براي افزایش پذیرش شـغل، سـازمان  

سازمانی در متغیرهـاي سـازمانی یعنـی مـدیریت عملکـرد، سـاختار سـازمان و نظـام          
  .ارتقائی مبتنی بر کارراهه مداخله کنند

  :کلید واژه
یرش شغل، خودپنداره سازمانی، مدیریت عملکرد، ساختار سازمان، نظام  ارتقائی پذ

  مبتنی بر کارراهه
 

 مقدمه
در عصر حاضر چالش انتخاب کارکنان یکی از بزرگترین چالش هاي سازمان 

، زیرا تحقیقات نشان داده که هزینه انتخاب، استخدام و آموزش هر 1هاست
در واقع . 2ا صدها هزار دلار در نوسان باشدفرد می تواند بین چند هزار ت

همیشه این سوال مطرح بوده که کارجویان چگونه دست به انتخاب شغل و 
سازمان محل کار خود می زنند و چه عاملی در پذیرش شغل موثر است؟ یکی 

 تواند می است که 1پنداره خود از متغیرهاي مهم در انتخاب و پذیرش شغل،
  محسوب حرفه و شغل انتخاب تکاملی مسیر چگونگی یبررس براي اي وسیله
در  )خودپنداره مثبت یا منفی( بالا یا پایین 2افراد با عزت نفس. 3گردد

پذیرش شغلی که به آنها واگذار می شود چه عناصري را در نظر می گیرند؟ 
ربط می دهد،  )خودپنداره مثبت( نظریه اي که پذیرش شغل را به عزت نفس

و ) 4)1988نامیده می شود که توسط بروکنر 3اف پذیري رفتارينظریه انعط
( بر طبق آن افراد با عزت نفس پایینطراحی شده است و) 1990(5کمپل

در پذیرش مشاغلی که به آنها واگذار می شود به عوامل  )خودپنداره منفی
محیطی مانند ساختار سازمان توجه می کنند در حالی که افراد با عزت نفس 

ها خود  به عوامل درونی ازقبیل استعدادها و توانمندي )خودپنداره مثبت (بالا
با این حال اجازه دهید نخست به دو متغیر . که به نظام  ارتقائی مبتنی بر کارراهه بازتاب یافته است 4،5 ،6توجه می کنند

  .و پذیرش شغل توجه نماییم)عزت نفس سازمانی(بین یعنی خودپنداره سازمانی مهم پیش
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دلیل آن . توان پاسخی یافتی در تحقیقات میدانی ایران نم. براي این سوال که افراد چه شغلی را در چه سازمانی می پذیرند
در تحقیقات . روشن است مشاغل آن چنان کم ایجاد می شوند که به ناگزیر افراد همه مشاغل ارائه شده را می پذیرند

معمولاً دانش، مهارتها و �است زیرا موقعیتهاي جایگزین وجود دارد و افرادیک متغیر مهم  6خارجی ، متغیر پذیرش شغل
همچنین برازش ارزشهاي خود با سازمان و شغل را مبناي . دهند ها وویژگی هاي خود را با شغل متناظر قرار می توانمندي

هاي دشوار عبور کرده و  هاما در کشور، افراد از آزمونهاي سخت استخدامی و مصاحب. 7 پذیرش شغل قرار می دهند
الفرصه تمرمرالسحاب فانتهزو «بنابراین هنگامی که شغل به آنها ارائه می شود با آغوش باز آن را می پذیرند و به مصداق 

چشم انتظار می مانند تا موقعیتهاي بهتري بیابند و  به همین دلیل آمار ترك شغل و پذیرش شغل )) ع(امام علی(»فرص الخیر
اما اگر یک موقعیت فرضی ساخته شود و . می باشد% 100ا هر دو بالاست و دومی در حدي که تقریباً نزدیک به در جامعه م

افراد کمتر نگران از دست دادن شغل باشند چه عواملی باعث پذیرش یک شغل از سوي یک شاغل می گردد؟ به نظر می 
 ،اده و ویژگیها و ساختار آن را با توجه به خودپندارهرسد در آن صورت به احتمال بیشتر سازمان را در مد نظر قرار د

  .این مهم در پژوهش حاضر بررسی می گردد .مورد نظر قرار خواهند داد

  خودپنداره . 1
خودپنداره تصویر یا برداشت شخص است از آن چیزي . 8است) 1951(7خودپنداره از عنصر اساسی در نظریه راجرز

زي هاي جدید، خودپنداره طرحواره اي چند بعدي است که در آن تمام اطلاعات مرتبط پردا بر اساس نظریه. 9که هست
جدیدترین نظریات نشان دهنده حداقل سه سطح خودپنداره . 10،11با خود جاي گرفته و داراي سطوح مختلفی است

این سطح خودپنداره، از . 12است که اطلاعات مرتبط با تواناییها و ضعف هاي افراد است 8یکی خودپنداره فردي �است
طریق مقایسه تواناییها و ضعفهاي فرد با دیگران، زمینه تضعیف یا تقویت احترام به خود یا عزت نفس را فراهم 

( است که افراد بیشتر بر اساس نوع روابطی که با افراد خاص و نزدیک  9سطح دوم، خودپنداره ارتباطی. 14،13سازد می
این سطح از خودپنداره از طریق توجه به بهزیستی و . دهند دارند، خود را مورد داوري قرار می) در خانواده و خارج از آن

شود و در صورتی که فرد از خود تصویري متناسب از نظر ارتباط با افراد دیگر داشته باشد، عزت  رفاه دیگر برانگیخته می
این . گردد ه به موضوع عضویت گروهی باز میاست ک 10سطح سوم خودپنداره جمعی. 15گردد نفس در وي تقویت می

در این سطح افراد خود را بر حسب وضعیت عضویت خود در . عضویت ممکن است در محیط کار و یا خارج از آن باشد
تري  هاي محسوس کنند و چنانچه گروه مرجع خود را در مقایسه با دیگر گروه ها داراي توانایی گروه مرجع تعریف می

توان از خودپنداره  اگر گروه مرجع فرد، سازمان محل اشتغالش باشد، می.  16رود فس آنها بالا میبدانند، عزت ن
خودپنداره جمعی می تواند با افزایش عزت نفس . سازمانی نام برد که همان خودپنداري جمعی ناشی از سازمان است

وجود که قابلیت استخدام وپذیرش شغل را و افزایش تمایل به یادگیري در شاغل این تصور را در وي به  11سازمانی
 . 18و سازگاري شغلی را موجب شود17دارد

  خودپنداره و شغل فرد.1. 1
 دارند مثبت خودپنداره که افرادي) 1967(اسمیت کوپر نظر به. سازد می مشخص را فرد شغل نوع زیادي حدود تا خودپنداره

 هدفی بی و ناتوانی، پریشانی حقارت، احساس به منفی ي خودپنداره گردی سوي از. سپري می کنند را آمیزي موفقیت زندگی
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 مورد شغل به اشتغال و احراز جهت داند، نمی لایق و معینی مستعد شغل انجام براي را خود که فردي. 9گردد می منجر
 شغلی چنان انجام ایدبهب لذا هستم فردي چنین من گوید، می خود به شغل انتخاب ضمن معمولا فرد. نخواهدکرد تلاشی نظر

 توان می. کنند می ارزیابی را خودشان طریق این از و کنند می شان مشاغل وارد را هایشان پنداره خود افراد . 3بپردازم
 هم و)  ها ارزش و استعداد شخصیت،:  مانند( درونی عوامل هم یعنی. است بعدي چند پنداره خود رشد فرآیند که گفت

 که طفولیت، همان از پنداره خود گیري شکل. 19موثرند پنداره خود رشد در)  اي زمینه تعاملات: ندمان(  بیرونی شرایط
 بر پنداره خود. یابد می ادامه فرد زندگی طول در و شود می شروع  شود، می قائل تفاوت اشیاء دیگر و خودش بین کودك
  .20کند می بازي را  میانجی نقش در رابطه بین شغل و متغیرهاي دیگر و گذارد می تاثیر شخص شغل

  ساختار سازمان. 2. 1
طور رسمی تصویب شده وحاکم بر فعالیت هاي  طور غیررسمی شکل گرفته و به ست که به ساختار سازمان سیستم روابطی

ر می معتقدند که ساختا) 2012(12کلاورکورتز و همکاران .21اند افرادي است که براي کسب اهداف مشترك به هم وابسته
تواند بسیاري از روندها را تسهیل کند و یا مانع از اجراي بسیاري از روندهاي مهم گردد و عاملی است که روي بسیاري از 

  .24هاي خصوصی و دولتی است ساختار سازمان یکی از عوامل اصلی موفقیت شرکت.  22 ،23متغیرها اثر دارد
ت انگلیسی جهت تعیین این که چگونه ساختار و اعمال مدیریتی این ي بیست شرک با مطالعه) 1961( 13برنز و استاکر

برند و  ها ممکن است بر اساس شرایط محیطی متفاوت باشند از دو نوع ساختار ارگانیکی و مکانیکی نام می سازمان
. فق دهدکنند که ساختار اثربخش، ساختاري است که خود را به صورتی اقتضایی با الزامات محیطی و گیري می نتیجه

ها، بخشنامه ها و این قبیل موارد، ساده،  ست که در آن وظایف،روابط،امور،رویه ها، دستورالعمل ساختار مکانیکی ساختاري
ها، بخشنامه ها  ها، دستورالعمل شفاف و مشخص هستند و ساختار ارگانیکی ساختاري است که در آن وظایف، روابط، رویه

و این امر ابتکار، خلاقیت و مشارکت بیشتر کارکنان را در انجام امور طلب وغیره ساده، شفاف و مشخص نیستند 
)  1974(14ساختار مکانیکی با سازمان آرمانی وبر. این دو ساختار در دو سر یک پیوستار قرار دارند. 25کند می

  .26اردشباهت زیادي دارد و ساختار ارگانیک آنان در نقطه مقابل این ساختار قرار د) سالاري دیوان(
هاي ارگانیک را به سازمانهاي مکانیکی ترجیح دهند چون در  رسد که افراد با خودپنداره سازمانی مثبت، سازمان به نظر می

گیرد و  بازخودهایی که یک فرد در یک سازمان ارگانیک می. این سازمانها فاعلیت و امکان خودبیانگري بیشتري وجود دارد
تواند خودپنداره شاغل را تحت تاثیر قرار داده و بر  مشارکت بیشتر در سازمان ارگانیک، می تقاضا براي نوآوري، خلاقیت و

توان نتیجه گرفت که هر چه سازمان به صورت مکانیکی طراحی شده باشد افراد با خودپنداره  می. پذیرش شغل موثر باشد
  .سازمانی پایین بیشتر آن را انتخاب خواهد کرد

را انتخاب خواهند ارگانیک  سازمان ، شغل موجود در یکپنداره سازمانی بالا به احتمال بیشترافراد با خود :1فرضیه 
 .را انتخاب خواهند کرد مکانیک سازمان شغل موجود در یک ، افراد با خودپنداره سازمانی پایین وکرد 

 )برنامه ریزي جانشینی(نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه . 3. 1
ریزي  برنامه. ن براي فراهم ساختن بستر توسعه کارراهه نظام ارتقائی یا برنامه ریزي جانشینی استیکی از اقدامات سازما

هاي حساس و کلیدي  اي است که سازمان براي اطمینان از تداوم رهبري در مورد تمام پست جانشینی، برنامه تعریف شده



  
  95تابستان /مپانزدهسال / نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا              

  
  

  
  
  

112

دهد، به صورت روشمند به کار  کارکنان را توسعه می هایی که استعداد سازمان از درون سازمان و از طریق توسعه فعالیت
دو نوع نظام جانشینی را برجسته ساخته است، نوعی که در آن جانشین از بالا توصیه می ) 1384(ول راث. 27گیرد  می

ی شود و جنبه دستوري دارد، در حالی که در نوع دوم بر عکس جانشین از طریق کارراهه فردي و از پائین ، ارتقاء م
نوع دوم با خودپنداره سازمانی هماهنگ تر است زیرا در نظام  ارتقائی از طریق کار راهه است که افراد می  .28یابد

تجسم و عینیت بخشند در حالی در نظام  ارتقائی از ) سرپرستی(توانند خودپنداره سازمانی خود را در تعامل با سازمان 
توان نتیجه  می. انفعالی دارند و بنابراین خودپنداره آنها در نظام  ارتقائی نقشی نداردبالا، افراد هیچ عاملیتی نداشته و جنبه 

گرفت که هر چه در سازمان انتخاب نظام جانشینی مبتنی بر کارراهه در واگذاري سمتها مدنظر قرار گیرد افراد با خودپنداره 
  .سازمانی سطح بالا آن را بیشتر انتخاب خواهند کرد

نظام جانشینی مبتنی بر با  سازمان ، شغل موجود در یکاد با خودپنداره سازمانی بالا به احتمال بیشترافر: 2فرضیه 
نظام جانشینی بدون  سازمان شغل موجود در یک ، افراد با خودپنداره سازمانی پایین ورا انتخاب خواهند کرد  کارراهه

 .مبتنی بر کارراهه را انتخاب خواهند کرد

  رد مدیریت عملک.4 .1
مدیریت عملکرد را فرایندي براي دستیابی به اهداف تجاري و کلی سازمان از طریق مشارکت ) 2000(  15نلراین و لاراین 

بیشتر کارکنان در فعالیتها و از آن به عنوان وسیله اي مؤثر براي نظارت و توسعه کارکنان در گروههاي کاري یاد می 
از اعطاي پاداش، تأکید بر تقویت رفتار، ایجاد ارتباط بین مدیران و کارکنان و  مدیریت عملکرد، کارکردي فراتر. 29کنند

اد، باعث فردر انگیزه ط و اتباد اریجاو با ا 30توسعه منابع انسانی و درنهایت، عملکرد و سنجش دانش سازمان دارد
به ، مدیریت عملکرد. 31گردد ن، میشد شخصیت آنادي و رفرادهاي ستعداشناسایی کار، ثربخشی و ایی زدهی، کارابا

دلیل تعامل بین سرپرست و کارکنان زیردست، قراردادي که بین سرپرستان و زیردستان براي توسعه آنها پس از تعیین 
کنند،  طور مستمر از سرپرستان دریافت می شود و بازخوردي که زیردستان به نقاط ضعفی که باید پوشیده شود منعقد می

در یک پژوهش که در یک فضاي تیمی ) 2012(16چادهاري، رانگنهار و باروآ. کند اره سازمانی فراهم میفضائی براي خودپند
مبتنی بر مدیریت عملکرد انجام شد نشان دادند که خودپنداره مثبت و ادراك خودکارآمدي منجر به دلبستگی شغلی بالاتر 

خودپنداره جمعی یا . مدیریت عملکرد کارکنان می دانند این پژوهشگران این خودپنداره و خوداثربخشی را نتیجه. می گردد
  . 32سازمانی احتمالا رابطه بین پرداخت بر مبناي عملکرد و پذیرش شغل را تعدیل می کند

افراد با خودپنداره سازمانی بالا به احتمال بیشتر سازمانی را انتخاب خواهند کرد که در آن برنامه مدیریت  :3فرضیه 
سازمانی را انتخاب خواهند کرد که در آن مدیریت  ،سازي شده باشد و افراد با خودپنداره سازمانی پایینعملکرد پیاده 

 .عملکرد پیاده نشده باشد

با توجه به این که پذیرش شغل موقعیتی است که در موقعیت میدانی به سختی قابل سنجش است و هم چنین سه متغیر 
. به سختی قابل دستکاري هستند) م ارتقائی مبتنی بر کارراهه، و ساختار سازمانییعنی مدیریت عملکرد، نظا(بین اصلی پیش

استفاده شده ) بین گنجانده شده است اي که در آن متغیرهاي پیش سناریوي مداخله(17در پژوهش حاضر از تصویرسازي
  :ها اشاره می شود این تصویرسازي در بخش روش شرح داده شده، اما در این بخش به سابقه اي از این طرح. است
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در پایان نامه خویش که به تاثیر عدالت ادراك شده و هنجارهاي سازمانی به رفتارهاي فرانقشی با توجه به )1390(صباحی
از تصویرسازي یا همان سناریو براي شکل دهی به . 33ویژگیهاي شخصیتی وظیفه شناسی و توافق جوانی پرداخته بود

ن مداخله ها در متن هاي نمایشی اعمال و برمبناي انواع عدالتهاي بین فردي و موسسه اي و گروه استفاده کرد که در آ 16
و رفتارهاي مدنی سازمانی و رفتارهاي ضد تولید گروههاي مختلف مداخله ساخته شده بود ) عدم تأئید (هنجارهاي تأئید 

طرح پژوهش می تواند به بهترین شکل توسط  در تحقیقات صنعتی و سازمانی براي انجام پژوهش آزمایشی توجیه کرده اند
) 1391(هاي تصویرسازي، عریضی و امیري در یک نمونه دیگر از طرح. انجام شود) سناریوي آزمایشی(تصویرسازي 

گیري در مورد جبران خدمات آنها در  الگوهاي ذهنی مدیران در نیاز، اهمیت، عملکرد شغلی و بازار شغل کارکنان در تصمیم
در این طرح آنها دو عامل بین هشت عامل درون آزمونی را به . 34صنعتی شهر اصفهان را بررسی کردندشرکت هاي 

) 1390(براتی، عریضی و نوري. سناریوها شامل متن هایی کوتاه در مورد محدودیت بودجه بود. کمک متن کوتاه شکل دادند
در . مقیاس تعهد به تغییر سازمانی در شرکت گاز پرداختندنیز در یک پژوهش دو مطالعه اي به پایایی سنجی و اعتباریابی 

را مطالعه کردند که ) 1374کرلینجر،(مطالعه اول پژوهش مذکور مشارکت کنندگان یکی از هشت متن کوتاه یا تصویر سازي 
عتقاد داشتند تجربه شاغل فرضی با یک اقدام به تغییر در سازمانش را شرح می داد و سپس به یک پیمایش پاسخ دادند که ا

به جاي فرد مورد قضاوت در تصویرسازي به آن پاسخ می دهند و از این طریق پژوهشگران مذکور توانستند تاثیر مداخله 
  .35هاي تغییر سازمانی را بر افراد بسنجند

  و ابزار تحقیق روش. 2
  طرح پژوهش. 1. 2
در مقابل (عامل وجود 2ن آزمودنی است که به ترتیب عامل بی 2×�2× 2طرح پژوهش از نوع طرح هاي عاملی آزمایشی با  

عامل  2برنامه نظام  ارتقائی مبتنی بر کارراهه و ) در مقابل عدم وجود(عامل وجود 2برنامه مدیریت عملکرد و ) عدم وجود
  .بوده است) ارگانیک در مقابل ساختار مکانیکی( ساختار سازمانی

  نمونه پژوهش. 2 .2
ساده از بین کارکنان شرکت هاي مختلف و شاغل که در دانشگاه اصفهان دانشجو بودند انتخاب نمونه به صورت تصادفی 

میانگین سنی آنها . به دلیل برآوردن این شرط نمونه به صورت نمونه در دسترس و با روش گلوله برفی انتخاب شد. شدند
درصد آنها مذکر و بقیه مونث  81. بود 84/1ر و انحراف معیا 29/4و با میانگین سابقه استخدام  48/3با انحراف  42/28

  .ویگنت به آنها ارائه شده بود 8نفر قرار داده شدند که یکی از  120نفر و در مجموع  15در هر خانه سلولی . بودند

  ابزار پژوهش . 3. 2
ار سازمان،مدیریت ساخت براي سنجش متغیرهاي: ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام  ارتقائی مبتنی بر کارراهه - 1

از آنجا که امکان مداخله در سازمانهاي ما وجود . عملکرد و نظام  ارتقائی مبتنی بر کارراهه از تصویر سازي استفاده شد
پذیرد و  هائی از قبیل مدیریت عملکرد در سازمانها کمتر صورت می نداشته و این سازمانها در برابر تغییرات مقاومند، مداخله

شناسند که مدیریت عملکرد در آنها پیاده سازي شده باشد و نظام  حاضر تقریباً هیچ سازمانی را در ایران نمیمؤلفین مقاله 
سازمانی در پژوهش ) سناریو(بنابراین با استفاده از طرح تصویرسازي. ارزشیابی عملکرد در کل سازمانها حاکم است
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در مقابل سازمان دیگري که مدیریت عملکرد (جام می شود حاضر سازمانی فرضی ترسیم شده که مدیریت عملکرد در آن ان
، ساختار سازمانی ارگانیک در مقابل مکانیک و دو سبک نظام ارتقائی که یکی نتیجه کارراهه و دیگري )در آن انجام نمی شد

گذار شده و او به صورت دستوري و تعیین شده از ناحیه مدیران ارشد است و در هر یک از این سازمانها ، شغل به فرد وا
طور  خود این موقعیت هم در عمل به. باید در یک طیف لیکرتی ده درجه اي تعیین کند که تا چه اندازه آن شغل را می پذیرد

یابند و همواره مستقل از ساختار  افراد در جامعه ما فقط یک بار شانس پذیرش شغل را می. دهد میدانی در جامعه ما رخ نمی
پذیرند و اگر تحقیقات میدانی در این زمینه وجود دارد به دلیل این است که افراد همواره در معرض  و کارراهه آن را می

این فضاي احتمالی در جامعه ما وجود نداشته و بنابراین . توانند آن را پذیرفته یا رد کنند تنوعی از مشاغلی هستند که می
که در پژوهش حاضر به آن  33میدانی مناسب است روش پژوهش تصویرسازي براي این تحقیقاتبیشتر از تحقیقات

  . پرداخته شده است
استفاده از تصویرسازي به منظور اجراي پژوهش هاي آزمایشی با این که مدت زمان طولانی است که مورد استفاده قرار 

صویرسازي، روش ت. می گیرد به لحاظ روش شناختی و تلقی آن به عنوان یک روش آزمایشی مورد مباحثه بوده است
در روش تصویرسازي . روشی شناخته شده در تحقیقات آزمایشی است هر چند در کشور ما، کمتر به کار رفته است

شود که  ها خواسته می نخست یک سناریو یا داستان که با اهداف پژوهش دقیقاً ارتباط دارد مطرح شده و سپس از آزمودنی
روش تصویرسازي در   سابقه. کنند ها در واقع خودشان را بیان می ت آنبا این قضاو. در مورد آن داستان قضاوت کنند

مانند رفتارهاي (ها نگران از ارزیابی مستقیم باشند  شود که یا آزمودنی هاي صنعتی در مواردي بیشتر دیده می پژوهش
مثلاً تصمیم سازمان در (باشند  ها یا ارائه نشده و یا مواردي که مداخله...) انحرافی در سازمان، مقاومت در مقابل تغییر و

مانند پرداخت (ها احتمالاً داراي تبعات ناشناخته براي سازمان باشند  و یا مداخله...) سازي و سازي، خصوصی مورد کوچک
با  بینی از آن ارائه کند و تواند نتایج قابل پیش ها می ها قبل از اعمال مداخله در این صورت قضاوت آزمودنی...). براي عملکرد 

هاي  هایی را که نگران از ارزیابی مستقیم هستند به پاسخ ارجاعی، آزمودنی ارجاعی به دیگر ها از خود  تغییر جهت قضاوت
هاي آزمایشی بوده و حتی متغیرهاي  ، روش تصویرسازي جزء روش)بدون نگرانی از تبعات آن(صحیح ناگزیر سازد 

. سازد میسر می) مذکر به مؤنث و برعکس(ها وجود ندارد را با تغییر نام  آنکه امکان مداخله در ) مانند جنسیت(اي   خصیصه
در تحقیقات ) تأثیر و قضاوت(در مورد دو نوع مداخله ) 1386(روش تصویرسازي در اصل براساس پیشنهاد ارونسون

مداخله با  صورت گرفت دو روش مداخله آزمایشی و) 2011(در پژوهشی که توسط کولت و چالدز�.36آزمایشی است
نتایج پژوهش آنها نشان داد که هر دو روش، به عنوان روش هاي آزمایشی داراي تاثیر . ه قرار گرفتمتن کوتاه مورد مقایس

یک . با این تفاوت که اندازه اثر با استفاده از متن کوتاه کوچک تر از روش مداخله آزمایشی است) هر دو معنادار بودند(بود
فقدان نظام  ارتقائی کارراهه و ساختار سازمانی مکانیکی به  نمونه از متن هاي کوتاه در مورد برنامه مدیریت عملکرد،

 : صورت زیر آورده شده است

در یک سازمان شغلی به شما پیشنهاد شده است که در آن سازمان همه شرح شغل ها به صورت دقیق مشخص شده و در 
ت مستمر بررسی شده  و تصمیم از ارتقا و رشد شما به صور. آن سازمان شما باید به دقت وظایف محوله را انجام دهید

با این حال ناگزیرید در مقابل مدیر، انتظار و وظایف شغلی که به صورت شفاف بیان شده را بر عهده . بالا گرفته خواهد شد
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گرفته و براي بهبود عملکرد خود در طول زمان به توافق برسید و برگه توافق را امضا کنید، میزان احتمال پذیرش سمت را 
 :یف زیر مشخص نماییددر ط

  
 

    
 
 . باشد می 20تا  1برابر یک واحد نمره گذاري شده و بنابراین نمره آن از 5%طیف پذیرش براي هر  

باشد، افراد  سوال می10انتخاب شده و شامل  )1387(گزینه اي که از اسلامی 5در یک مقیاس : خودپنداره سازمانی. 1
دست آمد همچنین بالاترین ضریب  به 74/0ضریب آلفاي کرونباخ آن برابر . کنند یخودپنداره سازمانی خود را مشخص م
 .به عنوان ضریب روائی به دست آمد 57/0همبستگی یک سوال با کل مقیاس برابر 

  یافته ها. 3
 شاخص هاي توصیفی متغیرهاي) 1 (جدول. یافته هاي حاصل از تحلیل داده هاي پژوهش در جداول زیر آورده شده است

کمترین میانگین مربوط به . بیشترین میانگین و انحراف معیار مربوط به خودپنداره سازمانی است. پژوهش را نشان می دهد
  .نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه و کمترین انحراف معیار مربوط به ساختار سازمان است

  شاخص هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش)1(جدول
  ضریب روائی  ضریب پایایی  یارانحراف مع  میانگین  متغیر  ردیف

  -  -  63/0  59/0  ساختار سازمان  1

  -  -  69/0  53/0  مدیریت عملکرد   2

  -  -  72/0  51/0  نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه  3

  57/0  74/0  29/5  41/37  خودپنداره سازمانی  4

  63/0  92/0  48/3  24/16  پذیرش شغل  5

  )0=، فقدان1=وجود(، نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه)0=، فقدان1=وجود(یت عملکرد، مدیر)ارگانیکی=0مکانیکی، =1(ساختار سازمان
  .ضریب پایایی و روایی ابزار اندازه گیري خودپنداره سازمانی و پذیرش شغل در حد مطلوبی است) 1 (در جدول
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  ضرایب همبستگی درونی متغیرهاي پژوهش  )2( جدول
  4  3  2  1  متغیر  ردیف

  -  -  -  -  زمانساختار سا  1

  -  -  -  09/0  مدیریت عملکرد   2

  -  -  17/0  07/0  نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه  3

  -  32/0-  38/0  42/0  خودپنداره سازمانی  4

  39/0-  29/0  13/0  21/0  پذیرش شغل  5

=p<0.01 , =p<0.05 
رابطه پذیرش شغل با ساختار سازمان معنی  .ضرایب همبستگی درونی متغیرهاي پژوهش آورده شده است)  2(در جدول

رابطه پذیرش . رابطه پذیرش شغل با مدیریت عملکرد و نیز با خودپنداره سازمانی معنی دار و مثبت است. دار و منفی است
ر و اما خودپنداره سازمانی نیز با ساختار سازمان رابطه معنی دا. شغل با نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه معنی دار نیست

رسد این متغیر در  به نظر می. منفی و با مدیریت عملکرد و نیز نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه رابطه معنی دار و مثبت دارد
در . تاثیر متغیرهاي ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه بر پذیرش شغل، نقش تعدیلی دارد

 .ده استاین موضوع بررسی ش ) 3 (جدول

نتایج تحلیل رگرسیون تعدیلی تاثیر متغیرهاي ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه  ) 3( جدول
  بر پذیرش شغل با توجه به نقش تعدیلی خودپنداره سازمانی

              اثر

  46/8  45/0  -77/0  -84/3      ساختار سازمان  

  21/0  19/0  67/2  62/0  28/0  58/9  دمدیریت عملکر  اصلی

  93/7  32/0  53/0  51/2      نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه  

  24/0  03/0  73/0  64/0  10/0  62/7  خودپنداره  تعدیلی

  76/0 -  13/0  41/8  -09/1      ساختار سازمانی خودپنداره  

  28/0  04/0  93/0  69/0  12/0  96/7  مدیریت عملکرد خودپنداره  تعاملی

نظام ارتقائی مبتنی بر  خودپنداره  
  کارراهه

    74/0  57/0  10/0  52/7  

=p<0.01 
نتایج تحلیل رگرسیون تعدیلی تاثیر متغیرهاي ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی بر )،3(در جدول جدول

بخش اول اثرات اصلی سه متغیر . داره سازمانی آورده شده استکارراهه بر پذیرش شغل با توجه به نقش تعدیلی خودپن
در بخش دوم تاثیر . ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه بر پذیرش شغل تائید شده است
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نشان می  بخش سوم اثرات تعدیلی را. متغیر خودپنداره سازمانی بر پذیرش شغل بررسی شده است و تائید گردیده است
اثر تعدیلی خودپنداره سازمانی بر رابطه بین متغیرهاي ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی بر . دهد

یعنی این متغیر نقش تعدیل گر را در رابطه بین متغیرهاي ساختار سازمان، . کارراهه با پذیرش شغل تاثید شده است
همانطور که در بخش مقدمه گفته شد بازخودهایی که . بر کارراهه با پذیرش شغل دارد مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی
گیرد و همچنین تقاضا براي نوآوري، خلاقیت و مشارکت بیشتر در سازمان ارگانیک،  یک فرد در یک سازمان ارگانیک می

یرا در این سازمان ها افراد احساس ز. تواند خودپنداره شاغل را تحت تاثیر قرار داده و بر پذیرش شغل موثر باشد می
  .خودارزشمندي و شایستگی می کنند

  نتیجه گیري
این مقاله در پی بررسی رابطه بین متغیرهاي ساختار سازمان، مدیریت عملکرد و نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه با پذیرش 

  .شغل و بررسی نقش تعدیلی خودپنداره سازمانی بر این روابط بود
داد که خودپنداره سازمانی در رابطه بین ساختار سازمان با پذیرش شغل نقش تعدیلی دارد و این رابطه را  نتایج نشان 

همانطور که در بخش مقدمه آورده شد، به دلیل ویژگی هاي ساختارهاي ارگانیک افراد داراي خودپنداره . قوت می بخشد
زیرا به اعتقاد راجرز، خودپنداره فرد بر ادراکش از جهان و . ها را بیشتر می پذیرند بالاتر احتمال مشاغل این سازمان

کنند، اما بیشتر تغییرات در اثر  با اینکه اغلب خود افراد براي تغییر خودپنداره خویش تلاش می. 9گذارد  رفتارش تاثیر می
به این معنی . یستگی استیکی از عوامل موثر درخودپنداره، شا. 37دهند رخ می 18عواملی به جز تمایل براي خودافزایی

. که آیا مکانی که فرد در آن  قرار دارد و در آن رشد می کند؛ منجر به درك چه مهارت ها، توانایی ها و دانش هایی می شود
هایی ببیند که منجر به ادرك توانایی ها، مهارتها و دانش بیشتري  مثلا در یک محیط سازمانی اگر فرد خودش را در موقعیت

راجرز معتقد است که هنگامی که دیگران محبت نسبت به فرد را به رفتارهاي مناسب . داره وي افزایش می یابدشود خودپن
کند از  ، سعی می)19توجه مثبت مشروط(خاصی مشروط کنند، یعنی فرد تنها تحت شرایط خاصی توجه دیگران را دریافت کند

در واقع فرد . کند در این حالت، فرد، نگرش دیگران را درونی می. دارند، بپرهیزد رفتارهایی که عدم تایید دیگران را در پی
بدین ترتیب خود، به . اي باشد که تایید دیگران را به همراه بیاورد خود را وقتی دوست خواهد داشت که رفتارهایش به شیوه

یعنی فرد، خود را . حاصل چنین موقعیتی، رشد شرایط ارزشمندي در فرد است. کند صورت یک جایگزین دیگران عمل می
تواند با آزادي کامل عمل کند و از رشد یا شکوفایی خود بازداشته  در نتیجه نمی. بیند تنها تحت شرایط خاصی با ارزش می

شاغل تنها در صورتی می . این دیدگاه راجرز مشابه آنچه است که در سازمان هاي مکانیکی اتفاق می افتد. 38شود می
د از منابع بهره مند شود و ارتقا یابد که  رفتارهاي خاصی را انجام دهد و تنها زمانی مورد تایید است تواند در سازمان بمان

که همان رفتارها را انجام می دهد بنابراین  دریافت توجه مثبت مشروط است و فرد از خودپنداره مثبت باز می 
این یافته . 39محیطی و تقاضاهاي محیطی باشدتواند در پاسخ به بازخوردهاي  همچنین تغییر خودپنداره می�.ماند

  .40است که نشان داد خودپنداره با ساختار سازمان رابطه دارد) 2008(20همراستا با پژوهش پارکر
همچنین نتایج نشان داد که خودپنداره سازمانی در رابطه بین مدیریت عملکرد با پذیرش شغل نقش تعدیلی دارد و این رابطه 

، 21هاي بازتابی شناسی اجتماعی سه منبع براي بهبود خودپنداره عبارتند از ارزیابی در نظریه هاي روان. دبخش را قوت می
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هنگامی که نظام مدیریت عملکرد در سازمان حاکم است . 41 )2005، 24اسچابل(23هاي اجتماعی و مقایسه 22خود- ادراك
به عبارت دیگر در این . در واقع نوعی ارزیابی بازتابی استکنند که  یعنی افراد به طور مداوم بازخوردهایی را دریافت می

تواند نقاط ضعف خود را حذف و نقاط قوت خود را گسترش  می. اندیشد هاي بازتابانه فرد در مورد عملکرد خود می ارزیابی
  .دهد و در نهایت به تصور بهتري در مورد خود دست یابد

رابطه بین نظام ارتقائی مبتنی بر کارراهه با پذیرش شغل نقش تعدیلی دارد و  و نتایج نشان داد که خودپنداره سازمانی در 
وي . سازي خودپنداره یاد می کند از توسعه کارراهه به عنوان یک فرآیند پیاده) 1994(25بتز. این رابطه را افزایش می دهد

عدادهاي ذاتی، فرصت ایفاي نقش هاي معتقد است در فرایند توسعه کارراهه یا مسیر شغلی، خودپنداره محصول تعامل است
در اینجا نتایج . 42مختلف، و ارزیابی میزانی است که نتایج ایفاي نقش، به تأیید سرپرست و زیردستان رسیده است

فرد بر اساس تکالیف شغلی، و مسیر پیشرفت شغلی و نتایج شغل به تشکیل خودپنداره . شغلی و اقدامات سازمانی مهم است
  .43می پردازد

بر اساس نتایج پژوهش حاضر اگر سازمان ها در پی داشتن کارکنانی با خودپنداره و عزت نفس بالا هستند باید در برخی 
  :آنها باید. جنبه هاي خود تحولاتی ایجاد کنند

این سیستم به علت بازخوردي که فراهم می . از نظام مدیریت عملکرد به جاي ارزیابی عملکرد ساده استفاده کنند - 1
.آورد باعث می شود افراد احساس بهتري داشته باشند و خودپنداره سازمانی بالاتري شکل دهند

ساختارهاي ارگانیک به علت ویژگی هاي خاصی که دارد، منجر به . به سمت ساختارهاي ارگانیک تر حرکت کنند - 2
.ازمان جذب می کندافزایش خودپنداره مثبت افراد می گردد و افراد با خودپنداره بالاتر را به سمت س

برنامه ریزي جانشینی و ارتقا در سازمان باید بر اساس توانمندي ها و شایستگی ها باشد تا همزمان خودپنداره  - 3
.سازمانی بالاتري شکل دهد و منجر به جذب افراد با خودپنداره بالاتر را به سمت سازمان شود
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