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  چکیده

هاي محوري با   رابطه بین خودارزشیابیبررسی با هدف  حاضرپژوهش

اي   نقش واسطهخشنودي شغلی، عملکرد شغلی و تعهد سازمانی و نیز

هاي شغل، توانمندسازي سازمانی، جو سازمانی و  متغیرهاي ادراك از ویژگی

 ) زن16 ، مرد278(  نفر294  تعداد.انجام گرفت این روابط تعهد به هدف در

 با تکمیل نمودنمنطقه اهواز -خیز جنوب ان شرکت ملی مناطق نفتکارکناز 

 خشنودي شغلی کلی ،)CSES (هاي محوري  خودارزشیابیهاي مقیاس

)JIGS(، شغلپیمایش تشخیصی ) JDS(، توانمندسازي سازمانی) OES( ،

و تعهد  )JPS(، عملکرد شغلی)GCS(د به هدف، تعه)OCS (جو سازمانی

هاي الگویابی معادلات  تحلیل. در این پژوهش شرکت کردند )OCS(سازمانی

. ها مورد حمایت قرار دادند  را با دادهي پیشنهاديبرازندگی الگو، ساختاري

هاي محوري بر خشنودي  نتایج حاکی از اثر مثبت مستقیم خودارزشیابی

 از طریق اثر غیرمستقیم این متغیر و تعهد سازمانی و شغلی، عملکرد شغلی

 و جو سازمانی بر خشنودي ، توانمندسازي سازمانیلهاي شغ ادراك از ویژگی

 بینتعهد به هدف نتوانست در رابطه . بودندشغلی و تعهد سازمانی 

 از آنجا که . ایفا کندواسطههاي محوري با عملکرد شغلی نقش  خودارزشیابی

هاي محوري بالا، خشنودترند، عملکرد بالاتري دارند،  دارزشیابیافراد با خو

هاي شغل خویش را  نسبت به سازمانشان تعهد بیشتري دارند و ویژگی

کنند، انتخاب آنان توسط سازمان در فرایند استخدام  تر تلقی می مثبت

  .تواند بسیار سودمند باشد می

جو  سازمانی، سازيتوانمند، منبع کنترل، حرمت خود: هاي کلیديواژه
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Abstract
This study tested a model consisting of job satisfaction, 
organizational commitment, and job performance as 
dependent variables, core self-evaluations as independent 
variable, and perceived job characteristics, goal 
commitment, organizational climate, and organizational 
empowerment as mediators. Data were gathered from a 
sample of 294 employees (278 men, 16 women) of National 
Iranian South Oil Company in Ahvaz, Iran. The instruments 
used in present study consist of Core Self-Evaluations Scale 
(CSES), Organizational Commitment Scale (OCS), Job 
Performance Scale (GPS), Job in General Scale (JIGS), 
Organizational Climate Scale (OCS), Job Diagnostic Survey 
(JDS), Organizational Empowerment Scale (OES), and Goal 
Commitment Scale (GCS). Structural equation modeling 
(SEM) analyses indicated that the proposed model fit the 
data properly. The results also supported the direct effect of 
CSE on job satisfaction, organizational commitment and job 
performance, and indirect effect of CSE on job satisfaction 
and organizational commitment through perceived job 
characteristics, organizational climate, and organizational 
empowerment. The relationship between CSE and job 
performance was not mediated by goal commitment.
Keywords: self-esteem, locus of control, organizational 
empowerment, organizational climate
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  مقدمه

نقـش   بـه بررسـی      پژوهـشگران  کـه    زمـانی اسـت   مدت  

. انـد   پرداختـه افـراد ها و رفتارهـاي  تبیین نگرششخصیت در 

ها و رفتارهاي     ت نقش مهمی را در درك و فهم نگرش        شخصی

، 2007بویـار و موسـلی،      (کنـد    هـا ایفـا مـی      افراد در سـازمان   

ــس ــالمر،  جان ــاز و پ ــصیت در  ). 2005ون، ماراک ــه شخ مطالع

 1عوامـل گرایـشی   فزاینده به بررسی تاثیر اي گونه ها به   سازمان

 اختـصاص   3 و انـواع گونـاگون عملکـرد       2هاي شـغلی   بر نگرش 

 اغلـب بـه   ، نقش شخصیت در کـار به گرچه توجه    .یافته است 

ــنجصــفات  ــهپ ــه اســت، امــاگــشته محــدود 4گان هــا و   نظری

 با شخصیت وجود دارند که      ارتباطدیگري نیز در    هاي   شاخص

 به 5هاي محوري خودارزشیابی .اند مورد توجه قرار گرفتهکمتر  

 کـه    هستند ها از جمله این شاخص    ي گرایشی، عنوان رویکرد 

تومـاس،   (نـد ا  قـرار گرفتـه   پژوهـشگران به تازگی مورد توجه     

مفهـوم  هـاي محـوري    خودارزشـیابی ).2006بی، سورنسن و ا

و جدیدي است که با مجموعه پیامدهایی که هـم بـراي            مهم  

بـه نظـر    . افراد و هم براي سازمان مهم هـستند، ارتبـاط دارد          

 درك رفتارهـاي    بـه منظـور   رسد اهمیت نظري این سـازه        می

کیتینگر، واکـر، کـوپ و ونـش،        (شغلی در حال افزایش است      

هاي محوري چارچوبی را بـراي        خودارزشیابی واقع،در). 2009

ها و رفتارهاي شـغلی       بر نگرش  گرایشی تاثیرات عوامل    نبییت

.آورده استفراهم 

اي را در ارتبـاط بـا     نظریـه ) 1997(جاج، لاك و دورهام    

 شخص  هاي  صفات تدوین نمودند که آن را با توجه به ارزیابی         

هاي   ، خودارزشیابی 6 و موارد مربوط به خود     ،از مردم، رویدادها  

هـایی    گیري  نتیجههاي محوري     خودارزشیابی. محوري نامیدند 

. آورنــد هــستند کــه مــردم در مــورد خــویش بــه عمــل مــی 

: یابند هاي محوري در چهار صفت همبسته تجلی می        ارزشیابی

، )ادراکات فرد از ارزشـمندي و اهمیـت خـویش          (7عزت نفس 

، )درجه نفوذ شخـصی بـر رویـدادهاي زنـدگی          (8جایگاه مهار 

                                                
1. dispositional
2. job attitudes
3. performance
4. Big Five
5. core self-evaluations
6. self
7. self-esteem
8. locus of control

یل بـراي ایمـن بـودن و        تما (9ثبات هیجانی / رنجورخویی  روان

اطمینـان کلـی فـرد       (10و خودکارآمـدي کلـی    ) پذیري  انطباق

هاي مختلف    نسبت به توانایی خویش در پرداختن به موقعیت       

 استدلال نمودند که    )1997(لاك و دورهام     ،جاج). در زندگی 

هـــاي محـــوري بـــر ارزیـــابی شـــخص از   ایـــن ارزشـــیابی

به نوبه خود،     نیز گذاشته و آنها  هاي شغلی اثر      محیط/ها  ویژگی

به اعتقاد آنان،   . سازند  ثر می ا را مت  فردرفتار و خشنودي شغلی     

ر زیادي بر رفتـار شـخص دارنـد         اثهاي محوري     خودارزشیابی

از ارتباطات بیشتري بـا      11اي   صفات حاشیه  نسبت به زیرا آنها   

  ).1389لاتام، (ها برخوردارند  دیگر صفات، باورها و ارزشیابی

لیلی نشان داد کـه مجمـوع ایـن چهـار           اي فراتح   مطالعه

بین گرایشی نیرومند براي خشنودي شـغلی         ویژگی یک پیش  

) 2001(اِرِز و جـاج     ). 2001جـاج و بونـو،      ( اسـت    فرد شاغل 

 انگیــزش و ، محــوري فــردهــاي دریافتنــد کــه خودارزشــیابی

کنند، در حالی که صفات منفـرد      بینی می   عملکرد وي را پیش   

 .دهنـــد ناهمـــسان انجـــام مـــیاي  گونـــه ایـــن کـــار را بـــه

هاي محوري به عنوان یک ویژگی شخصیتی می    رزشیابیخودا

 ایجـاد   ،ي، ارزشـمند  یـت ، موفق ي احـساس توانمنـد    بـه تواند  

، سازگاري  خودپنداره مطلوب و نیز    ، در برابر مشکلات   تمقاوم

گرانـت و ورزنیوسـکی،   (منجـر شـود    بـالا  اعتماد بـه نفـس  و

هـا و    بهبـود نگـرش   د   بـه نوبـه خـو      چنین شـرایطی   .)2010

هـاي   خودارزشـیابی . داشت خواهند  را به دنبال  عملکرد شغلی 

 پیامدهاي مربوط بـه     ثري را براي پیش بینی    ومحوري روش م  

 بـه   ایـن مفهـوم    ).2008رست،  وجاج و ه  (آورد   کار فراهم می  

کسی اسـت و     چه   در این ارتباط که    فردبنیادي   هاي  استنتاج

کمر، کـالینز،   اک ـ(اره دارد    اش ـ ،کنـد  خود را چگونه ادراك مـی     

چنـین  هاي محـوري هم    یخودارزشیاب). 2009و جاج،    هریس

 که افراد   نیاساسی و بنیادی  هاي   ها و سنجش   به عنوان ارزیابی  

 هـاي خـویش   شایـستگی هـا، اسـتعدادها و       ها، توانایی   از ارزش 

، ، بونـو، ارز و لاك     جـاج (دهند، تعریـف شـده اسـت         انجام می 

2005.(  

ــدها ــشان داد)1980(م هــاکمن و اول ــد ن ــه برخــی ن  ک

کنند که به نوبـه       شغل ادراکی را در فرد ایجاد می      هاي   ویژگی

 .خود منجر به برخی بازده هاي سازمانی و شخصی می شـوند           

هـاي محـوري      کـه خودارزشـیابی    ه شد  نشان داد  در پژوهشی 

                                                
9. neuroticism/emotional stability
10. generalized self-efficacy
11. peripheral traits
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با ) هاي شغل   از طریق ویژگی  (رابطه مستقیم و غیرمستقیمی     

ــغلی دارد  ــشنودي ش ــز ا( خ ــاج و آدام ــتاوا، لاك، ج ، سریواس

پژوهشی را بـه منظـور      ) 2009 ( و همکاران  کیتینگر. )2010

هاي محوري و تعهد سـازمانی      بررسی رابطه بین خودارزشیابی   

 کـه   نـد نتایج حاصـل از ایـن پـژوهش نـشان داد          . انجام دادند 

هاي محوري رابطه مستقیمی با تعهـد سـازمانی           خودارزشیابی

ــا داراي را  ــدارد، ام ــق  ن ــستقیمی از طری ــه غیرم ادراك از بط

 .ودي شغلی با تعهـد سـازمانی اسـت        ن و خش  هاي شغل   ویژگی

، تنـوع  1نشان دادند که هویت تکلیف   ) 2009(حسام و الاناین    

ــارت ــف 2مه ــاداري تکلی ــتقلال3، معن ــازخورد4، اس ــر 5 و ب  اث

 بر پیامدهاي مهم شغلی از جمله خشنودي شغلی و          داري  امعن

 میـانجی   6 در این پژوهش عدالت توزیعی     .تعهد سازمانی دارند  

  .هاي شغل با پیامدهاي مورد نظر بود رابطه بین ویژگی

ــژوهش ــسیاري   پ ــاي ب ــال، (ه ــراي مث ــکایت، ب  کازلاس

) 2009ن،  ؛ هان، جا مـون و یـو       2006وراسکاس،  بوسیونین، ت 

 کارکنان را با خـشنودي شـغلی و تعهـد           7رابطه توانمندسازي 

نشان ) 2005(بونو و کلبرت    . اند  هیید قرار داد  اسازمانی مورد ت  

هاي محوري از طریق تعهد بـه هـدف          ارزشیابیدادند که خود  

نیـز نـشان داد     ) 2008(کرافورد  . با عملکرد شغلی رابطه دارد    

هاي محـوري بـا خـشنودي شـغلی و تعهـد             که خودارزشیابی 

متغیرهـاي میـانجی ایـن روابـط،        . سازمانی رابطه مثبتی دارد   

توانمندسـازي  . ی و جـو سـازمانی بودنـد       سازي سازمان توانمند

از هاي سازمان براي افزایش ادراك کارکنان        سازمانی به تلاش  

گذاشتن بر سیـستم بزرگـی      ي اثر   قدرت، کنترل و توانایی برا    

 زیمـرمن،  ،، آلـن گریفیت(، اشاره دارد    ی از آن هستند   یکه جز 

  ). 2008 مورل سامویل، ریچل و همکاران،

ز ادراکات کارکنان در مورد اي ا  مجموعه نیز جو سازمانی 

ست که در محیط سازمانی  هایی ا  ها و فعالیت    ها، روش   سیاست

گیرنـد   ند و مورد حمایـت و پـاداش قـرار مـی           شو شناخته می 

که تعهد به هدف    در پژوهشی مشخص شد      ).1990اشنایدر،  (

هـاي محـوري و       خودارزشـیابی  نقش میانجی را در رابطه بین     

 ارز و جــاج. )2004، تیلـور ( نـد ک خـشنودي شـغلی ایفـا مــی   

                                                
1. task identity
2. skill variety
3. task significance
4. autonomy
5. feedback
6. distributive justice
7. empowerment

 مثبتی  هاي محوري رابطه   دریافتند که خودارزشیابی  ) 2001(

تعهد به هدف تصمیم به      .دگذاري و تعهد به هدف دار      با هدف 

ر پیگیري  اعمال تلاش براي رسیدن به یک هدف و مداومت د         

). 1989 ،، ویلیـامز و کلایـن   لنبـک ها(آن در طول زمان است      

ــن ــات دورم ــاران و هممطالع ــاج و  )2006 (ک ــارانو ج  همک

بـه طـور    (دار    احاکی از وجـود رابطـه مـستقیم معن ـ        ) 2005(

هـاي محـوري و       بـین خودارزشـیابی   ) 58/0 تـا    22/0متوسط  

نیـز  ) 2009(، اومـار و ماسـتر   آزالـی . اسـت خشنودي شـغلی   

ــان خودارزشــیابی  ــت می هــاي محــوري و  وجــود رابطــه مثب

 ـ        رسـت  وجـاج و ه   . دخشنودي شغلی را مورد تأیید قـرار دادن

هاي محـوري بـالا،      دریافتند که افراد با خودارزشیابی    ) 2008(

ند و از    هـست  شـان خـشنودتر    بهتـري دارنـد، از شـغل       8حرفه

خشنودي . سطوح بالاتري از درآمد و پایگاه شغلی برخوردارند       

شغلی واکنشی عاطفی است نشأت گرفته از ایـن ادراك فـرد             

 مـی    مهم وي را کـامروا     که شغل وي تا چه اندازه ارزش هاي       

ها با نیازهاي شـخص هماهنـگ        سازد و تا چه اندازه آن ارزش      

  ).1386 به نقل از ارشدي، ،1976، 9لاك(هستند 

توان به عنوان حالتی تعریف نمـود          تعهد سازمانی را می   

ــه در آن  ــاغل ک ــرد ش ــداف آن   ف ــاص و اه ــازمانی خ ــا س  ب

زمان را  کنـد و آرزو دارد عـضویت در آن سـا            همانندسازي می 

 یرااستامپ، هالـشگر، مـاك و م ـ       ).2008 ،پیندر(حفظ نماید   

هاي محـوري بـه صـورت        دریافتند که خودارزشیابی  ) 2009(

هـاي   از طریـق ادراك از ویژگـی      (م  ییرمـستق  غ نیزمستقیم و   

عملکرد . با خشنودي شغلی و تعهد سازمانی رابطه دارد       ) شغل

هـا   ظار سازمانوان ارزش کلی مورد انتشغلی را می توان به عن   

مـانی   که افراد طی یـک دوره ز       از رویدادهاي رفتاري مجزایی   

 مهـم در ایـن      نکتـه . دهنـد، تعریـف نمـود      مشخص انجام می  

رد،  آن است که ویژگی رفتار که عملکرد به آن اشاره دا  تعریف

 به نقل   ،2003،  10موتوویدلو (است سازمان   مورد انتظار ارزش  

 رابطـه بـین     )2010(کی  نیوسز و ور  گرانت).1386از ارشدي،   

یید قرار  امورد ت  عملکرد شغلی    را با هاي محوري    خودارزشیابی

د کــه افــراد بــا دریافتنــ  نیــز)2011(گرانــت و بــرگ  .دادنــد

 جهـت   ند و  هـست  تر رانگیخته ب ،هاي محوري بالا   خودارزشیابی

ضـرایب  . کننـد   ه اهداف خویش بسیار تلاش می     دست یافتن ب  

ي محوري و عملکرد شغلی در   ها همبستگی بین خودارزشیابی  

                                                
8. career
9. Locke, E. A.
10. Motowidlo, S. J.
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؛ 2008رسـت،   و، جـاج و ه    بـراي مثـال   (هاي مختلف     پژوهش

  .اند  گزارش شده40/0 تا20/0 بین )2001جاج و بونو، 

 رابطهبررسی پیشینه پژوهش و بررسی الگوهایی که در          

 الگـوي   اسـاس انـد     هاي محوري تدوین یافتـه      با خودارزشیابی 

  ایــن الگــو در.را فــراهم کردنــدپیــشنهادي پــژوهش حاضــر 

 به عنوان متغیر مستقل، بر ادراك       ،هاي محوري   ارزشیابیخود

هاي شغل، توانمندسازي سازمانی، جو سـازمانی         فرد از ویژگی  

 متغیرهـاي    آنهـا نیـز بـر      گـذارد و    و تعهد بـه هـدف اثـر مـی         

بـه   .اثر دارندخشنودي شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی   

هـاي شـغل، توانمندسـازي        ادراك فرد از ویژگی   ،  این معنا که  

 متغیرهـاي میـانجی     سازمانی، جو سازمانی و تعهد بـه هـدف        

خـشنودي شـغلی،     بـا هاي محـوري      ارزشیابیخودرابطه میان   

 ، پژوهش براین اساس . ندهستتعهد سازمانی و عملکرد شغلی      

 رابطـه   ، بر آن است تـا بـا آزمـودن الگـوي پیـشنهادي             حاضر

 ـ       مستقیم خودارزشیابی  متغیرهـاي پیامـد    ا  هـاي محـوري را ب

 و نیـز    )خشنودي شغلی، تعهـد سـازمانی و عملکـرد شـغلی          (

رابطه غیرمستقیم این متغیر را با متغیرهاي پیامـد از طریـق            

هــاي شــغل، توانمندســازي ســازمانی، جــو   ادراك از ویژگــی

 1شـکل    .سازمانی و تعهد به هدف مـورد بررسـی قـرار دهـد            

  .دده مینشان الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر را 

  

  
  

  روش

 جامعه: اجراي پژوهش و روش ، نمونهجامعه آماري

 کارکنان شرکت ملی  تمامی شاملآماري پژوهش حاضر

در   نفر5000  بالغ برمنطقه اهواز - خیز جنوب مناطق نفت

جامعه مورد نظر از یک واحد ستادي، دو  .بود 1389سال 

و سه شرکت ) مارون و کارون(ز برداري نفت و گا شرکت بهره

شرکت خدمات رفاهی نفت، شرکت تعمیرات (خدماتی 

) توربین جنوب و شرکت پشتیبانی خدمات ترابري نفت

هاي تابعه مختلف با  به دلیل وجود شرکت. تشکیل شده بود

اي که   نمونهآوريجمعبه منظور و هاي متفاوت  جمعیت

گیري  وش نمونهبا استفاده از ر ،بیشتر معرف جامعه باشد

 از میان کارکنانی که داراي مدرك 1اي تصادفی طبقه

 نفر به عنوان نمونه 350تحصیلی دیپلم یا بالاتر بودند تعداد 

 نفر به عنوان نمونه اعتباریابی انتخاب 70آزمایی و  فرضیه

 و از نمونه  پرسشنامه294ز نمونه اصلی تعداد ا. شدند

. دنده ششت دادبرگ  پرسشنامه60اعتباریابی تعداد 

 :ند به این قرار بودنمونه نهایی شناختی هاي جمعیت ویژگی

 با  سال42 میانگین سن هل،ا مت درصد89 ، درصد مرد94

 سال با انحراف 22میانگین سابقه کار  ،60/8انحراف معیار 

                                                
1. stratified random sampling method

  1شکل 

شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی بر خشنودي هاي محوري  پیشنهادي اثر مستقیم و غیرمستقیم خودارزشیابیمدل

هاي محوري خودارزشیابی

هاي شغل ادراك از ویژگی

توانمندسازي سازمانی

جو سازمانی

تعهد به هدف

خشنودي شغلی

تعهد سازمانی

عملکرد شغلی
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  درصد17  دیپلم، درصد35 و به لحاظ تحصیلات 83/8معیار 

 نیز فوق لیسانس و  درصد8  لیسانس، درصد40 فوق دیپلم،

 1از طریق الگویابی معادلات ساختارينتایج پژوهش .بالاتر

مورد  همزمان صورتبهلات رگرسیونی دااي از مع مجموعه

  .آزمون قرار گرفت

  

  سنجشابزار 

جهــت  :)CSES( هــاي محــوري خودارزشــیابیمقیــاس 

ــیابی ــنجش خودارزشــ ــوري از  ســ ــاي محــ ــاس هــ مقیــ

جـاج، ارز، بونـو و      ( ه شـد   اسـتفاد  2هاي محوري   خودارزشیابی

 يها  پاسخ  ماده است و   12شامل   این مقیاس ). 2003،  تورسن

 کـاملا  (5تـا   ) کاملا مخالفم  (1اي از     درجه 5 روي مقیاس    آن

اسـتفاده  به منظـور   پرسشنامه  این  . شوند  مشخص می ) موافقم

جـاج و   . شـد  ترجمه و بـراي اجـرا تنظـیم          در پژوهش حاضر  

 پرسـشنامه را بـا اسـتفاده از          ایـن  3 پایـایی  )2003 (همکاران

 64/0 آن را 4روایــی همگــراي و 84/0 آلفــاي کرونبــاخروش 

بــا پایــایی ایــن مقیـاس در پــژوهش حاضــر  . گـزارش کردنــد 

 78/0  و تنصیف به ترتیب     کرونباخ  آلفاي هاي   روش استفاده از 

  یک  این پرسشنامه  رواییجهت بررسی   .  به دست آمد   86/0و  

روي AMOS افـزار  تفاده از نـرم  با اس 5ییديا تتحلیل عاملی

براسـاس نتـایج تحلیـل      . هاي این مقیـاس انجـام گرفـت        ماده

 داري بودنـد  امعن ـ بارهـاي عـاملی   ها داراي    تمامی ماده عاملی  

)001/0<p (     ییـد  ااین مقیـاس را مـورد ت   که تک عاملی بودن

  .دهد قرار می

 ادراك :)JDS(مقیـــاس پیمـــایش تشخیـــصی شـــغل 

 اي   ماده 14 نسخه  با استفاده از    شغل هاي  ویژگی ها از   آزمودنی

مـورد  ) 1980( هـاکمن و اولـدهام       6پیمایش تشخیصی شغل  

یـک  روي   بـه ایـن پرسـشنامه        هـا  پاسـخ .  قرار گرفت  سنجش

)  مـوافقم  کـاملا  (7تا  ) کاملا مخالفم  (1اي از     درجه 7مقیاس  

ایـن پرسـشنامه بـه منظـور اسـتفاده در           . شـوند  مشخص مـی  

هـاکمن و   . اجرا تنظـیم گردیـد    پژوهش حاضر ترجمه و براي      

ــدهام  ــایی ) 1980(اول ــاي  پای ــتفاده از روش آلف ــا اس آن را ب

و روایـی آن را در حـد مطلـوب     84/0 تـا   56/0 بـین  کرونباخ

                                                
1. structural equation modeling (SEM)
2. Core Self-Evaluations Scale (CSES)
3. reliability
4. convergent validity
5. confirmatory factor analysis
6. Job Diagnostic Survey (JDS)

در پژوهش حاضر ضرایب پایایی این مقیـاس    . اند  گزارش کرده 

هاي آلفاي کرونبـاخ و تنـصیف بـه ترتیـب             با استفاده از روش   

  . به دست آمد64/0 آن اییرو و ضریب 55/0و  59/0

 توانمندسـازي  ):OES(توانمندسازي سـازمانی مقیاس 

، زمـاتیو  7مقیاس توانمندسازي سازمانی    از  با استفاده  سازمانی

 . شـد  سـنجیده  است،     ماده 12که شامل   ) 2003(دیاز و کول    

 1 درجـه اي از      5 یک مقیاس    ها روي   پاسخ هدر این پرسشنام  

ایـن  . شـوند  مـشخص مـی  ) مموافق کاملا (5تا  ) مفل مخا کاملا(

پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و براي          

 روایـی و  پایـایی   ) 2003(  و همکـاران   زماتیو .اجرا تنظیم شد  

 .انـد   کـرده  گـزارش 72/0 و 86/0 بـه ترتیـب   را مقیـاس ایـن  

با استفاده از    پرسشنامه توانمندسازي سازمانی   پایاییضرایب  

 و 83/0و  78/0نباخ و تنصیف به ترتیـب  هاي آلفاي کرو   روش

  .دست آمد به 73/0  آنرواییضریب 

جهــت ســنجش جــو  ):OCS (جــو ســازمانیمقیــاس 

مانینگ، که توسط    8 جو سازمانی  اي  ماده 14مقیاس   ،سازمانی

مــورد طراحــی شــده اســت، ) 2004(دیویدســون و مانینــگ 

 5روي مقیـاس  به این پرسشنامه ها  پاسخ .استفاده قرار گرفت 

بـه منظـور    شنامه  ایـن پرس ـ  . شـوند  بندي مـی   درجهدرجه اي   

. ترجمه و بـراي اجـرا تنظـیم شـد         استفاده در پژوهش حاضر     

 پایـایی ایـن مقیـاس را      ضـریب   ) 2004( مانینگ و همکـاران   

در . گـزارش کردنـد   قبولی      آن را در سطح قابل     رواییو   93/0

هـاي    پژوهش حاضر پایایی ایـن مقیـاس بـا اسـتفاده از روش            

 و ضـریب    94/0و  91/0اي کرونباخ و تنـصیف بـه ترتیـب          آلف

  .به دست آمد 81/0 آن روایی

 سنجش تعهد به هـدف     :)GCS (تعهد به هدف  مقیاس  

 و  هالنبـک  9 تعهـد بـه هـدف      اي   مـاده  5 مقیاس از   با استفاده 

هـاي ایـن       بـه مـاده    هـا    پاسـخ  .انجام گرفت ) 1989( همکاران

 .شـوند  مـی  مـشخص  درجه اي   7 روي یک مقیاس     پرسشنامه

 ترجمـه و    به منظور استفاده در پژوهش حاضر     این پرسشنامه   

ضـریب  ) 1989(ان  همکـار لنبـک و    ها .براي اجرا تنظیم شـد    

  ی قابـل   آن را در سـطح     روایـی و   88/0 را   مقیـاس  این   پایایی

پایایی مقیاس تعهد به هدف در پژوهش       . گزارش کردند  قبول

تنـصیف بـه    و  آلفـاي کرونبـاخ  هـاي  فاده از روشحاضر با است  

  .  به دست آمد66/0 آن رواییو ضریب  85/0و  63/0 ترتیب

                                                
7. Organizational Empowerment Scale (OES)
8. Organizational Climate Scale (OCS)
9. Goal Commitment Scale (GCS)
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جهـت سـنجش     ):JIGS(مقیاس شغل بـه طـور کلـی         

که  1شغل به طور کلی   اي       ماده 18مقیاس  خشنودي شغلی از    

اســتفاده یــک مقیــاس خــشنودي شــغلی کلــی اســت،      

 .)1989 و پـال،     ، گیبـسون  آیرونـسون، اسـمیت، برانیـک     (شد

هاي این مقیـاس    به پرسش دانم  یا نمی   خیر،  با بله،  ها  آزمودنی

ایـن   شـده    پـژوهش از نـسخه ترجمـه       ایندر   .دهند  پاسخ می 

آیرونـسون و    .، اسـتفاده شـد    )1386(توسط ارشـدي     مقیاس

 تـا   91/0بین  این مقیاس را    آلفاي کرونباخ   ) 1989(ان  همکار

  مقیاس خشنودي شغلی   4 با    را  آن و ضریب همبستگی   95/0

) 1386(ارشـدي   . اند  گزارش کرده  80/0 تا   66/0 از   کلی دیگر 

بـه   69/0  و91/0 بـه ترتیـب    آن را روایی  ضرایب پایایی و   نیز

در پژوهش حاضر پایـایی ایـن مقیـاس بـا            .دست آورده است  

 92/0هاي آلفاي کرونباخ و تنصیف به ترتیب          استفاده از روش  

  . به دست آمد81/0 آن روایی و ضریب 90/0و 

با استفاده  عملکرد شغلی    :)JPS (عملکرد شغلی مقیاس  

تِـن  تهیـه شـده توسـط     2 عملکرد شـغلی  اي  ماده 9 مقیاساز  

ود، ش ـ  مـی   تکمیـل  فرد شـاغل  که توسط   ) 1988( رو هورن و 

هاي این پرسشنامه روي یـک   ها به ماده  پاسخ .گیري شد   اندازه

در ایـن پـژوهش از      . شـوند   مـشخص مـی    اي درجـه  5مقیاس  

، )1386(وسـط ارشـدي     شـده ایـن مقیـاس ت        نسخه ترجمـه  

ضرایب پایایی این   ) 1996 ( و همکاران  تن هورن  .استفاده شد 

 گزارش  72/0 تا   68/0 بین    را روي نمونه هاي مختلف     مقیاس

  .اند کرده

                                                
1. Job In General Scale (JIGS)
2. Job Performance Scale (JPS)

ه از  ضریب پایایی این پرسشنامه را با اسـتفاد       ) 1386(رشدي  ا

ــاي کرونبــاخ    52/0 آن را روایــی و ضــریب 71/0روش آلف

مقیاس با اسـتفاده    این  در پژوهش حاضر پایایی     . گزارش نمود 

 78/0و  70/0  و تنصیف به ترتیـب      آلفاي کرونباخ  هاي  از روش 

  .دبه دست آم 64/0 آن رواییو ضریب 

 به وسیله تعهد سازمانی :)OCS (سازمانیتعهدمقیاس 

، پـورتر  و ي، اسـتیرز ودما( 3 تعهد سازمانیاي ماده13 مقیاس

 روي مقیـاس هـاي ایـن       به ماده  ها پاسخ. سنجیده شد ) 1979

بـه  این پرسشنامه   . شوند   درجه اي مشخص می    5یک مقیاس   

م ترجمه و براي اجـرا تنظـی  منظور استفاده در پژوهش حاضر      

 گزارش 86/0ي این مقیاس راآلفا ضریب)2006(سیلوا  .شد

 . گـزارش کـرد    قبول   قابل را   آن روایی) 2008(کرافورد   .نمود

هـاي    در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس با اسـتفاده از روش          

 و ضـریب    85/0و   80/0آلفاي کرونباخ و تنصیف بـه ترتیـب         

  .به دست آمد) p > 001/0 (79/0 آن روایی

  

  ها یافته

ی، چند تحلیل اولیه    هاي اصل   تحلیل  دادن پیش از انجام  

هـا انجـام     هاي مقدماتی در ارتباط بـا داده        جهت کسب بینش  

ر، هاي توصیفی مربوط بـه میـانگین، انحـراف معیـا            یافته. شد

 نمونـه روي متغیرهـاي   هاي اعـضاي   کمترین و بیشترین نمره   

ا در   همبستگی متغیره   ضرایب  و ماتریس  1مطالعه در جدول    

  .دان  نشان داده شده2جدول 

                                                
3 Organizational Commitment Scale, OCS

  1 جدول

  کنندگانشرکتمیانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمره متغیرهاي پژوهش 

  متغیر

هاي محوري خودارزشیابی

  میانگین

75/42

  انحراف معیار

60/5

  کمترین نمره

25

  بیشترین نمره

58

71/6773/74592هاي شغل ویژگی

61/3656/61854توانمندسازي سازمانی

60/4971/82469جو سازمانی

95/2660/31635تعهد به هدف

15/4651/71854شغلی خشنودي

27/3088/31841عملکرد شغلی

82/4439/71763تعهد سازمانی
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دهنـد تمـامی     نشان مـی   2گونه که مندرجات جدول       آن

 مـدل  . هـستند دار تغیرهاي پژوهش داراي همبـستگی معنـا      م

 متغیر را در خـود     هشتپیشنهادي پژوهش حاضر در مجموع      

 چهار و   وابسته متغیر   سه،  مستقل متغیر   یک(جاي داده است    

 پیش از بررسی ضرایب سـاختاري، برازنـدگی        .)متغیر میانجی 

 اده از الگویـابی معـادلات سـاختاري       با اسـتف   پیشنهادي مدل

 پیـشنهادي براسـاس     مـدل بـرازش   . مورد بررسی قرار گرفـت    

هاي برازندگی مورد استفاده در این مطالعه در جـدول     شاخص

ــا وجــود ایــن کــه مقــادیر برخــی   . گــزارش شــده اســت3 ب

 اولیه  مدل خوب   اي برازندگی حاکی از برازش نسبتا     ه  شاخص

 مـدل ه  دادنـد ک ـ    ها نشان می    ها بودند، بعضی ازشاخص     دهبا دا 

  .نیاز به بهبود دارد

داد کـه همبـسته کـردن        نـشان   اصـلاحی   هـاي     شاخص

تعهــد ســازمانی و ←خــشنودي شــغلی(خطاهــاي دو مــسیر 

تواند مقدار مجـذور      می) جو سازمانی ←توانمندسازي سازمانی 

نهایی  مدلدر  ،  از این رو   .کاي را به میزان زیادي کاهش دهد      

صورت بهدو مسیر   این  خطاهاي  طرح شده در پژوهش حاضر،      

مـی   )1990(بروك  بنـابر اظهـارات شـا     . لحاظ شدند همبسته  

وقتی متغیرها داراي علل مشترکی باشـند       ) توان انتظار داشت  

انـد، همپراشـی خطاهـاي آنهـا قابـل             لحاظ نشده  مدلکه در   

یی بـود   ه نها شد اصلاح مدلحاصل این تغییرات،     .انتظار است 

ها براسـاس شـاخص هـاي برازنـدگی در      که برازش آن با داده    

  . داده شده استنشان 3جدول 

  

  

د الگـوي   ده نشان می  3گونه که مندرجات جدول      همان

ایـن بـرازش بـا      .  خـوبی برخـوردار اسـت      اول از برازش نسبتا   

 نهایی بهبود یافتـه    در مدل همبسته کردن خطاهاي دو مسیر      

  .است

 1مقـدار مجـذور کـاي     دار از     ایک مقدار کوچک غیرمعن ـ   

)2χ(      مجـذورِ  نسبت . ست ها   با داده  مدلحاکی از برازش خوب

                                                
1. chi-square

  2جدول 

  ماتریس ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش

7 6 5 4 3 2 1 متغیر

هاي    خودارزشیابی-1

محوري

**62/0
هاي   ادراك از ویژگی- 2

شغل

**37/0 **68/0
ــازي -3  توانمندســــ

سازمانی

**67/0 **55/0 **58/0 نی جو سازما-4

**28/0 **24/0 **28/0 **45/0  تعهد به هدف-5

*12/0 **49/0 **39/0 **42/0 **31/0  خشنودي شغلی-6

*12/0 **41/0 **21/0 *15/0 **24/0 **41/0  عملکرد شغلی-7

**25/0 **50/0 **35/0 **67/0 **60/0 **43/0 **46/0  تعهد سازمانی-8

01/0 < p* 001/0 < p**                

  3جدول 

  هاي برازندگی ها براساس شاخص  پیشنهادي با دادهمدلبرازش 

  مدل

   پیشنهاديمدل

2  

86/84  
d  

28  
fd/2  

03/3  

GFI  

85/0  
IFI  

87/0  
TLI  

86/0  
CFI  

83/0  
NFI  

85/0  
RMSEA  

05/0  

  04/0  90/0  88/0  89/0  91/0  91/0  40/2  26  5/62  یی نهامدل
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 )1شده مجـذور کـاي      شاخص هنجار  (به درجه آزادي آن   کاي  

. دهـد   نشان مـی   ها   با داده   را مدل برازش خوب    5 تا   2بیش از   

 90/0 مقـادیر بـالاتر از       )GFI (2شاخص نیکویی بـرازش   براي  

  ارتبـاط بـا    در. سـت  ا هـا    بـا داده   مـدل حاکی از برازش خوب     

 4 تطبیقـی ششاخص براز،  )NFI (3شده   هنجار ششاخص براز 

)CFI( ،ــوکِر ــاخص ت ــویس- ش ــرا و )TLI (5ل ــاخص ب ش زش

 به عنـوان برازشـی نیکـو         معمولا 90/0 مقدار   )IFI (6افزایشی

  .شود تلقی می

  

  

را هاي مستقیم این پـژوهش         فرضیه 2ضرایب مسیر در شکل     

  .کنندتایید می

ک فرض زیربنایی الگوي پیـشنهادي پـژوهش حاضـر،          ی

هر یک از   . اي بود   وجود برخی مسیرهاي غیرمستقیم و واسطه     

  .  استفاده شد7اي با استفاده از روش بوت استراپ روابط واسطه

                                                
1. normed χ2 measure
2. Goodness-of-Fit (GFI)
3. Normed Fit Index (NFI)
4. Comparative Fit Index (CFI)
5. Tucker-Lewis (TL)
6. Incremental Fit Index (IFI)
7. bootstrap

ــا  ــاط ب ــب  در ارتب ــذورات خطــاي تقری ــانگین مج ــذر می  8ج

)RMSEA(   دهنده برازش خـوب      یا کمتر نشان   05/0، مقدار

 یا کمتـر بیـانگر خطـاي منطقـی تقریـب            08/0ار   و مقد  مدل

  دارد مدلدن   نشان از الزام در رد کر      1/0مقدار بالاتر از    . است

 2شـکل   . )1386 بـه نقـل از ارشـدي،         ؛1995،  9هو و بنتلـر   (

 پیـشنهادي پـژوهش حاضـر نـشان         مـدل  را در    ضرایب مسیر 

  .دهد می

  

  

  

 را   پیشنهادي مدل اي   مسیر واسطه  7نتایج بوت استراپ براي     

ــوان در جــــــدول مــــــی ــود4  تــــ . مــــــشاهده نمــــ

                                                
8. Root-Mean-Square Error of Approximation
9 Hu, L., & Bentler, P. M.

هاي محوري خودارزشیابی

هاي شغل ادراك از ویژگی

توانمندسازي سازمانی

جو سازمانی

تعهد به هدف

خشنودي شغلی

تعهد سازمانی

عملکرد شغلی

2شکل 

 پیشنهاديمدلضریب مسیر در 

38/0

46/0

58/0

51/0

18/0

15/0

35/0

25/0

30/0
23/0

28/0

31/0

26/0

26/0
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هاي محوري    خودارزشیابی  براي مسیر  4مندرجات جدول   

نـشان  خـشنودي شـغلی      ← هاي شـغل    ادراك از ویژگی   ←

 11/0  براي این مـسیر    دهند که حد پایین فاصله اطمینان       می

 ایـن فاصـله     قرار نگرفتن صفر در   . است 30/0د بالاي آن    و ح 

 و در   مـستقیم  این مـسیر غیر     بودن دار  ا حاکی از معن   اطمینان

 اي   مسیر واسـطه   رايب .آن است مربوط به   یید فرضیه   انتیجه ت 

خـشنودي   ← جـو سـازمانی    ←هاي محـوري      خودارزشیابی

 39/0 و حد بالاي آن    17/0حد پایین فاصله اطمینان      ،شغلی

قرار نگـرفتن صـفر در ایـن فاصـله اطمینـان حـاکی از               . است

ییـد فرضـیه    اداري این مسیر غیرمـستقیم و در نتیجـه ت           امعن

 ←هاي محوري     خودارزشیابی  براي مسیر  .مربوط به آن است   
خشنودي شغلی، حد پایین فاصـله   ← توانمندسازي سازمانی 

قرار نگرفتن صـفر    . است 28/0 و حد بالاي آن      10/0اطمینان  

 ــ ــان حــاکی از معن ــله اطمین ــن فاص ــسیر ادر ای ــن م داري ای

براي  .است آنیید فرضیه مربوط به     ایم و در نتیجه ت    غیرمستق

 ← تعهـد بـه هـدف      ←هـاي محـوري       مسیر خودارزشـیابی  
و حد بـالاي     -02/0عملکرد شغلی حد پایین فاصله اطمینان       

قـرار گـرفتن صـفر در ایـن فاصـله اطمینـان             . است 02/0آن  

دار نبودن این مسیر غیرمـستقیم و در نتیجـه            حاکی از معنی  

ــد ف  ــدم تأیی ــه آن  ع ــوط ب ــیه مرب ــترض ــسیر   .اس ــراي م ب

 ← هاي شغل   ادراك از ویژگی   ←هاي محوري     خودارزشیابی
 و حـد بـالاي      08/0 حد پایین فاصله اطمینـان       تعهد سازمانی 

قرار نگـرفتن صـفر در ایـن فاصـله اطمینـان            . است 25/0آن  

داري این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأییـد           حاکی از معنی  

هاي   خودارزشیابی براي مسیر    .بودمسیر  فرضیه مربوط به این     

 حـد   تعهـد سـازمانی    ← توانمندسازي سـازمانی   ←محوري  

قـرار  . است 08/0 و حد بالاي آن      01/0پایین فاصله اطمینان    

داري ایـن     انگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معن ـ        

 فرضـیه مربـوط بـه ایـن         ییدامسیر غیرمستقیم و در نتیجه ت     

جـو   ←هـاي محـوري       خودارزشـیابی  مسیربراي   .استمسیر  

 و  24/0 حد پایین فاصله اطمینان      تعهد سازمانی  ← سازمانی

قرار نگـرفتن صـفر در ایـن فاصـله          . است 47/0حد بالاي آن    

 این مـسیر غیرمـستقیم و در         بودن دار  ااطمینان حاکی از معن   

 سطح اطمینان   .استیید فرضیه مربوط به این مسیر       انتیجه ت 

ــراي تمــامی ایــ ــه 95/0ن فواصــل اطمینــان ب  و تعــداد نمون

  . بوده استهزار نفر 1هاي مجدد بوت استراپ گیري

  بحث 

 مـستقیم و    روابطوهش حاضر بررسی     پژ از اجراي هدف  

 خـشنودي شـغلی،     هاي محوري بـا    غیرمستقیم خودارزشیابی 

 متغیرهـاي   اينقش واسـطه   عملکرد شغلی و تعهد سازمانی با     

وانمندســازي ســازمانی، جــو ، تهــاي شــغل ادراك از ویژگــی

 پژوهش بـه دنبـال بررسـی        این. بودسازمانی و تعهد به هدف      

، )هـاي محـوري     خودارزشـیابی  (هاي شخـصیتی    ویژگی رابطه

  بــا)جــو ســازمانی (محیطــیو ، )تعهــد بــه هــدف (انگیزشــی

خشنودي (هاي شغلی   پیامدهاي مهم سازمانی از جمله نگرش     

 اي در الگویی واسـطه  و عملکرد شغلی) شغلی و تعهد سازمانی 

ــت  ــوده اس ــژوهش . ب ــپ ــهن ــفت شان داد ک ــصیتیص   شخ

 .هاي مهم شغلی رابطه دارد  با جنبه هاي محوري     یخودارزشیاب

                                                
1. bootstrap resamples

  4جدول 

   پیشنهادي پژوهش حاضرمدلاي  نتایج بوت استراپ براي مسیرهاي واسطه

  95/0سطح اطمینان 
  سوگیري  بوت  مقدار  مسیرها

خطاي 

  حد بالا  حد پایین  استاندارد

خـشنودي   ← هـاي شـغل     ادراك از ویژگـی    ←هاي محوري     خودارزشیابی

  شغلی
18/0  18/0  0010/0-  04/0  11/0  30/0  

  40/0  17/0  06/0  -0022/0  27/0  27/0  خشنودي شغلی ← جو سازمانی ←هاي محوري  خودارزشیابی

  28/0  10/0  04/0  0001/0  17/0  17/0  خشنودي شغلی ← توانمندسازي سازمانی ←هاي محوري  خودارزشیابی

  02/0  -02/0  01/0  -0001/0  00/0  00/0  عملکرد شغلی ← تعهد به هدف ←هاي محوري  خودارزشیابی

  25/0  09/0  04/0  -0001/0  15/0  15/0  تعهد سازمانی ← هاي شغل ادراك از ویژگی ←هاي محوري  خودارزشیابی

  081/0  01/0  02/0  -0013/0  04/0  04/0  تعهد سازمانی ← توانمندسازي سازمانی ←هاي محوري  خودارزشیابی

  47/0  24/0  06/0  0032/0  36/0  36/0  تعهد سازمانی ← جو سازمانی ←هاي محوري  خودارزشیابی
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دار بـین     ا حاکی از وجود روابط معن ـ     2نتایج مندرج در جدول     

 نتـایج حاصـل از آزمـودن        .اسـت تمامی متغیرهـاي پـژوهش      

اد کـه الگـوي   ها نیـز نـشان د       برازش الگوي پیشنهادي با داده    

هـاي بـه      ه داده پیشنهادي با اصلاحی مختصر به خوبی برازنـد       

براساس اطلاع ما در ایران کـاري  . استدست آمده از پژوهش   

 نتایجبسیاري از هاي ما با      اما یافته  ،مشابه صورت نگرفته است   

، همکـاران آزالـی و    ( و اسـت   همـس  کشورهاي دیگـر   مطالعات

، همکـاران سریواسـتاوا و    ا ؛2009،  همکاران استامپ و    ؛2009

تاکاهاشی، واتانابه و   جاج،  پیکولو،  ؛  2003بونو و جاج،     ؛2010

جـاج،  ؛  2000، بونـو و لاك،      جاج؛  2004 تیلور،   ؛2005لاك،  

جـاج  ؛  2005،  همکارانجاج و   ؛  1998لاك، دورهام و کلوگر،     

ــتوو ه ــورد؛ 2002رود،  ؛2008 ،رسـ ــین؛2008 ،کرافـ  ، لـ

2008(.   

یمی که در پژوهش حاضر حمایـت       از جمله روابط مستق   

هـاي محـوري بـا        دریافت نمودند، رابطه مثبت خودارزشـیابی     

هـاي     رابطه مثبت خودارزشـیابی     گرچه، .خشنودي شغلی بود  

محوري با خشنودي شغلی بـا ورود جـو سـازمانی بـه عنـوان               

نقـش عوامـل     دار شد کـه نـشان از اهمیـت        امیانجی، غیرمعن 

هاي محوري    با خودارزشیابی  افراد . دارد ابطهمحیطی در این ر   

دانند و بر     می و شادکامی    شاديبالا، خود را سزاوار و مستحق       

ایـن افـراد قادرنـد بـر        . کنند هاي مثبت شغل تمرکز می      جنبه

پیامـدهاي  تمایـل دارنـد     وغلبـه کننـد    زنـدگی    هاي  دشواري

 نـسبت   یش خـو  هـاي    را به تـلاش و توانـایی       انشمثبت شغل 

اسریواسـتاوا  ( ان است  کنترل آن  راتر از فدهند تا به عواملی که      

کرده اظهار  ) 2009 (انهمکارکیتینگر و   ). 2010ان،  همکارو  

هاي محوري بر خشنودي شـغلی از         ثیر خودارزشیابی ا که ت  اند

احساسات مثبت افراد   . گیرد   صورت می  1طریق تعمیم هیجانی  

تعمـیم  . شـود   شـان منتقـل مـی     در مورد خودشـان بـه شـغل       

شـان   افراد را به سازمانالايتواند تعهد ب   یهیجانی همچنین م  

ــی و از    ــه طــور کل ــرد را از شــغلش ب ــابی ف و در نتیجــه ارزی

هاي آن مانند اسـتقلال و معنـاداري تکلیـف بـه طـور                ویژگی

   . تبیین نمایدخاص

  همچنـین روابـط مثبـت مـستقیم        حاضر  پژوهش نتایج

ــا عملکــرد شــغلیراهــاي محــوري  خودارزشــیابی  و تعهــد  ب

 افراد  ،2ه هماهنگی  نظری براساس .یید قرار داد  ای مورد ت  سازمان

                                                
1. emotional generalization
2. consistency

خـویش   با خودانگـاره      و همسان  شوند تا مطابق   برانگیخته می 

هـاي محـوري      این اساس، افراد با خودارزشیابی     بر. عمل کنند 

 براي داشتن عملکردي بالا دارند تـا افـراد        بالا انگیزه بیشتري    

آنـان بـه دنبـال       زیرا ،هاي محوري پایین    خودارزشیابی داراي

 مثبـت   وجـود رابطـه    .هستندخودپنداره مثبت خویش     حفظ

نــشان  هــاي محــوري و تعهــد ســازمانی میــان خودارزشــیابی

 در محـیط     صفات مثبت منجر به تجربیات مثبتی      دهد که   می

مـی توانـد    ) 2003( و دیگران    شوند که به عقیده جاج     کار می 

ــات ــه  موجب ــشش و جاذب ــاد ک ــازمان   ایج ــه س ــسبت ب  و  ن

  .را فراهم آورد  با آنانندسازيهم

هاي محوري را     پژوهش حاضر رابطه مثبت خودارزشیابی    

ــی  ــا ادراك از ویژگ ــورد   ب ــغل م ــاي ش ــته ــرار دادحمای .  ق

ــیابی ــراد     خودارزش ــه اف ــشاغلی ک ــوع م ــر ن ــوري ب ــاي مح ه

اثـر   ،کننـد  تلقی می را  خویش و طریقی که شغل  گزینند  برمی

هــا را  راد موقعیــتافــ). 2000  و همکــاران،جــاج(گــذارد  مــی

هـاي شخـصی خـویش جـستجو و انتخـاب             براساس گـرایش  

 را تجربـه    ی رویدادهاي مثبت ـ  ، مثبت گرایشافراد با   . کنند می

 هـاي محـوري بـالا      ، افراد با خودارزشـیابی    از این رو  . کنند می

احـساس   این افـراد   .دارند  شغل خویش  تري از   ادراك مطلوب 

 و هـاي لازم    و شایـستگی   هـا    توانایی  و  بوده  توانمندتر کنند  می

دارا  تکـالیف   دادن بـراي انجـام  را آزادي عمل و اسـتقلال       نیز

 و ارزشـمندي را دنبـال       بامعنااهداف شغلی    این افراد  .هستند

هـاي    یافته . کنترل دارند  مدهاي شغل خویش   و بر پیا   کنند می

ــر  ــژوهش حاض ــه  پ ــوع ک ــن موض ــین از ای ــا    همچن ــراد ب اف

سازمانی خـویش را مثبـت      جو    بالا هاي محوري  خودارزشیابی

  .، حمایت نمودندکنند ارزیابی می

رمستقیم این پژوهش تنها یـک       فرضیه غی  هفتاز میان   

که تعهد به هـدف نتوانـسته        این. یید واقع نشد  ا مورد ت  فرضیه

هـاي محـوري بـا عملکـرد          خودارزشیابی  میان  رابطه  در است

ي را تواند اطلاعات جدیـد      می ،را ایفا کند   میانجی   شغلی نقش 

تواند چگونگی این رابطـه      می   هاي بیشتر   پژوهش .فراهم آورد 

 این مطالعه نشان داد که محـیط کـار          .تر بیان کند   را مشخص 

هـاي شخـصیتی و       تواند در رابطه میان ویژگی       می اندازهتا چه   

 اثرگـذار    شـغلی  پیامدهایی مانند خشنودي، تعهـد و عملکـرد       

 مهـم   نـد عـاملی   ک   در آن کار می    فرد شاغل  محیطی که    .باشد

پژوهش .  است  شغلی بینی خشنودي، تعهد و عملکرد      در پیش 

 ســازمانی تنهــا یکــی از توانمندســازيحاضــر نــشان داد کــه 
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پیامـدهایی را تـرویج     ابزارهاي ایجاد محیطی است که چنین       

هـاي شـغل در     و ویژگی  جو حاکم بر محیط کار فرد     . نماید  می

ییـد  ا ت .هـستند   عواملی مهـم در ایـن ارتبـاط        دست انجام نیز  

ثر اعوامل محیطی در مت ـبیانگر اهمیت مسیرهاي غیرمستقیم  

 نقــش .ســاختن خــشنودي، تعهــد و عملکــرد شــغلی اســت 

 سازي سازمانی و  دهاي شغل، توانمن    اي ادراك از ویژگی     واسطه

حـاکی از آن    جو سازمانی در روابط مختلـف پـژوهش حاضـر           

 ی جهـت  هـای   مداخلـه  به اِعمال بایست    ها می  سازمان  که است

نمودن کارکنان و ایجـاد جـوي       توانمند   ساختن مشاغل،    غنی

خلـق چنـین محیطـی بـه        . مبادرت ورزنـد   سازمان در   مثبت

هـاي   همراه انتخاب کارکنانی کـه روي ویژگـی خودارزشـیابی        

 منجر به افزایش سطح خـشنودي       کنندتاکید می  بالا   محوري

   .شود شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی می

هش حاضر توانست به پیشینه پژوهشی رابطـه        ه پژو آنچ

 ،صفات شخصیتی با پیامـدهاي مهـم سـازمانی اضـافه نمایـد            

 و فرهنگـی متفـاوت    هـاي پیـشین در جامعـه    حمایت از یافته 

 ـاز آنجا که . است  ایـن موضـوع در   ا سابقه پژوهش در ارتباط ب

هاي بیـشتري   شود پژوهش ، پیشنهاد میکشورمان اندك است 

ورت گیرند تا ماهیت روابط وضـوح بیـشتري         در این زمینه ص   

هاي آتی در یک مطالعه طولی به         شود پژوهش   توصیه می . یابد

ي افـراد پـیش از اسـتخدام، و تعهـد             ها  سنجش خودارزشیابی 

ســازمانی، خــشنودي شــغلی و عملکــرد شــغلی بعــدي آنــان 

همچنـین  . بینی این سازه پی ببرنـد  بپردازند تا به قدرت پیش    

هاي شغل، جو سـازمانی        که ادراك از ویژگی    شود  پیشنهاد می 

اي طـولی مـورد ارزیـابی قـرار           و تعهد به هدف نیز در مطالعه      

هـاي   بینـی خودارزشـیابی    بر قابلیـت پـیش    آنها ثیراگیرند تا ت  

   . شودتر هاي سازمانی مشخص محوري در ارتباط با بازده

بهتر است مدیران منابع انسانی توجه      به لحاظ کاربردي    

داراي به این نکته معطوف نمایند که اسـتخدام افـراد           خود را   

هاي محوري این احتمال را        روي متغیر خودارزشیابی   نمره بالا 

. دهد  کننده بیابند، افزایش می     که آنان شغل خویش را خشنود     

 نـسبت بـه     یشترنتیجه این خشنودي، تعهد بالاتر و وفاداري ب       

 از آنجا کـه     .هاي شغل است    تر از ویژگی    سازمان و تلقی مثبت   

هاي بسیاري رابطه منفی تعهد سـازمانی و خـشنودي         پژوهش

انـد،    ییـد قـرار داده    اشغلی را با تـرك شـغل و غیبـت مـورد ت            

تواننـد بـا اسـتخدام افـرادي بـا            مدیران امور اسـتخدامی مـی     

ــیابی ــا خودارزش ــغل و    ه ــرك ش ــاهش ت ــاي ک ــالا از مزای ي ب

منـد   تر بهـره وري بـالا ههاي استخدام، غیبت کمتر و بهر     هزینه

هاي محوري همچنین     استخدام بر مبناي خودارزشیابی   . شوند

 کـه    گونـه آن. تواند عملکرد شغلی کارکنان را افزایش دهد        می

هـاي    انـد خودارزشـیابی     نشان داده ) 2005(سالگادو و فرویت    

بینی عملکـرد     محوري یک سنجه شخصیتی دقیق براي پیش      

  .شغلی است

پـژوهش حاضـر    نظـري  هاي عملـی و  با وجود مشارکت  

ــز  ــن مطالعــه نی ــه   داراي محــدودیتای ــوده اســت ک هــایی ب

 طرح مطالعه   . به آنها توجه نمایند    بایست  می آتی   هاي  پژوهش

 سـاختاري علیـت را       استفاده از الگویابی معادلات    نیز و   حاضر

کـه اسـتفاده از رویکـرد         بـا وجـود ایـن     . رسـاند   به اثبات نمـی   

یی بــه دســت دادن   نــا توا ســاختاري  الگویــابی معــادلات 

آورد، در ایـن خـصوص جانـب          ی را فراهم می   هاي عل   استنباط

حـی  تواننـد طر     می هاي آتی   پژوهش .احتیاط باید رعایت شود   

 مفروض در الگـوي     طولی را جهت مشخص نمودن روابط علی      

بـه طـور    نتایج حاصل از این مطالعه       .بررسی کنند پیشنهادي  

هـاي متفـاوت     ویژگـی ها با    به تمامی سازمان     تعمیم قطع قابل 

ــست ــازمان . نی ــشی در س ــین پژوه ــرار چن ــر و  تک ــاي دیگ ه

 این  که آیا واقعا    آگاهی از این  هاي کاري متفاوت براي      موقعیت

 .ت دارد ، ضـرور   اسـت  هاي دیگر نیز صـادق      وقعیت در م  روابط

هاي متعـدد و      گستردگی پژوهش حاضر استفاده از پرسشنامه     

ناپـذیر    ه امري اجتنـاب   کرد ک   در مجموع طولانی را ایجاب می     

ها   آوري داده  که در پژوهش حاضر جهت جمع      بالاخره این  .بود

 روشگزارشی استفاده شده است و این         هاي خود   از پرسشنامه 

  .هاي خاص خود را دارد محدودیت

  عراجم

طراحی و آزمودن الگویی از پیشایندها و ). 1386. (ارشدي، ن
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Direct and indirect effect of core self-evaluations on job satisfaction, organizational commitment, and job performance
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چکیده

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین خودارزشیابی‌های محوری با خشنودی شغلی، عملکرد شغلی و تعهد سازمانی و نیز نقش واسطه‌ای متغیرهای ادراک از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی، جو سازمانی و تعهد به هدف در این روابط انجام گرفت. تعداد 294 نفر (278 مرد، 16 زن) از کارکنان شرکت ملی مناطق نفت‌خیز جنوب-منطقه اهواز با تکمیل نمودن مقیاس‌های خودارزشیابی‌های محوری (CSES)، خشنودی شغلی کلی (JIGS)، پیمایش تشخیصی شغل (JDS)، توانمندسازی سازمانی (OES)، جو سازمانی (OCS)، تعهد به هدف (GCS)، عملکرد شغلی (JPS) و تعهد سازمانی (OCS) در این پژوهش شرکت کردند. تحلیل‌های الگویابی معادلات ساختاری، برازندگی الگوی پیشنهادی را با داده‌ها مورد حمایت قرار دادند. نتایج حاکی از اثر مثبت مستقیم خودارزشیابی‌های محوری بر خشنودی شغلی، عملکرد شغلی و تعهد سازمانی و اثر غیرمستقیم این متغیر از طریق ادراک از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی و جو سازمانی بر خشنودی شغلی و تعهد سازمانی بودند. تعهد به هدف نتوانست در رابطه بين خودارزشیابی‌های محوری با عملکرد شغلی نقش واسطه ایفا کند. از آنجا که افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا، خشنودترند، عملکرد بالاتری دارند، نسبت به سازمانشان تعهد بیشتری دارند و ویژگی‌های شغل خویش را مثبت‌تر تلقی می‌کنند، انتخاب آنان توسط سازمان در فرایند استخدام می‌تواند بسیار سودمند باشد.
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Abstract


This study tested a model consisting of job satisfaction, organizational commitment, and job performance as dependent variables, core self-evaluations as independent variable, and perceived job characteristics, goal commitment, organizational climate, and organizational empowerment as mediators. Data were gathered from a sample of 294 employees (278 men, 16 women) of National Iranian South Oil Company in Ahvaz, Iran. The instruments used in present study consist of Core Self-Evaluations Scale (CSES), Organizational Commitment Scale (OCS), Job Performance Scale (GPS), Job in General Scale (JIGS), Organizational Climate Scale (OCS), Job Diagnostic Survey (JDS), Organizational Empowerment Scale (OES), and Goal Commitment Scale (GCS). Structural equation modeling (SEM) analyses indicated that the proposed model fit the data properly. The results also supported the direct effect of CSE on job satisfaction, organizational commitment and job performance, and indirect effect of CSE on job satisfaction and organizational commitment through perceived job characteristics, organizational climate, and organizational empowerment. The relationship between CSE and job performance was not mediated by goal commitment.
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مقدمه


مدت زمانی است که پژوهشگران به بررسی نقش شخصیت در تبیین نگرش‌ها و رفتارهای افراد پرداخته‌اند. شخصیت نقش مهمی را در درک و فهم نگرش‌ها و رفتارهای افراد در سازمان‌ها ایفا می‌کند (بویار و موسلی، 2007، جانسون، ماراکاز و پالمر، 2005). مطالعه شخصیت در سازمان‌ها به‌گونه‌ای فزاینده به بررسی تاثیر عوامل گرایشی
 بر نگرش‌های شغلی
 و انواع گوناگون عملکرد
 اختصاص یافته است. گرچه توجه به نقش شخصیت در کار، اغلب به صفات پنج​گانه
 محدود گشته است، اما نظریه‌ها و شاخص‌های دیگری نیز در ارتباط با شخصیت وجود دارند که کمتر مورد توجه قرار گرفته‌اند. خودارزشیابی‌های محوری
 به عنوان رویکردی گرایشی، از جمله این شاخص‌ها هستند که به تازگی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته اند (توماس، سورنسن و ابی، 2006). خودارزشیابی‌های محوری مفهوم مهم و جدیدی است که با مجموعه پیامدهایی که هم برای افراد و هم برای سازمان مهم هستند، ارتباط دارد. به نظر می‌رسد اهمیت نظری این سازه به منظور درک رفتارهای شغلی در حال افزایش است (کیتینگر، واکر، کوپ و ونش، 2009). درواقع، خودارزشیابی‌های محوری چارچوبی را برای تبیین تاثیرات عوامل گرایشی بر نگرش‌ها و رفتارهای شغلی فراهم آورده است.

جاج، لاک و دورهام (1997) نظریه‌‌ای را در ارتباط با صفات تدوین نمودند که آن را با توجه به ارزیابی‌های شخص از مردم، رویدادها، و موارد مربوط به خود
، خودارزشیابی‌های محوری نامیدند. خودارزشیابی‌های محوری نتیجه‌گیری‌هایی هستند که مردم در مورد خویش به عمل می‌آورند. ارزشیابی‌های محوری در چهار صفت همبسته تجلی می‌یابند: عزت نفس
 (ادراکات فرد از ارزشمندی و اهمیت خویش)، جایگاه مهار
 (درجه نفوذ شخصی بر رویدادهای زندگی)، روان‌رنجورخویی/ ثبات هیجانی
 (تمایل برای ایمن بودن و انطباق‌پذیری) و خودکارآمدی کلی
 (اطمینان کلی فرد نسبت به توانایی خویش در پرداختن به موقعیت‌های مختلف در زندگی). جاج، لاک و دورهام (1997) استدلال نمودند که این ارزشیابی‌های محوری بر ارزیابی شخص از ویژگی‌ها/محیط‌های شغلی اثر گذاشته و آنها نیز به نوبه خود، رفتار و خشنودی شغلی فرد را متاثر می‌سازند. به اعتقاد آنان، خودارزشیابی‌های محوری اثر زیادی بر رفتار شخص دارند زیرا آنها نسبت به صفات حاشیه‌ای
 از ارتباطات بیشتری با دیگر صفات، باورها و ارزشیابی‌ها برخوردارند (لاتام، 1389).


مطالعه‌ای فراتحلیلی نشان داد که مجموع این چهار ویژگی یک پیش‌بین گرایشی نیرومند برای خشنودی شغلی فرد شاغل است (جاج و بونو، 2001). اِرِز و جاج (2001) دریافتند که خودارزشیابی‌های محوری فرد، انگیزش و عملکرد وی را پیش‌بینی می‌کنند، در حالی که صفات منفرد این کار را به‌گونه‌ای ناهمسان انجام می‌دهند. خودارزشیابی‌های محوری به عنوان یک ویژگی شخصیتی می تواند به احساس توانمندی، موفقیت، ارزشمندی، ایجاد مقاومت در برابر مشکلات، و نیز خودپنداره مطلوب، سازگاری و اعتماد به نفس بالا منجر شود (گرانت و ورزنیوسکی، 2010). چنین شرایطی به نوبه خود بهبود نگرش‌ها و عملکرد شغلی را به دنبال خواهند داشت. خودارزشیابی‌های محوری روش موثری را برای پیش بینی پیامدهای مربوط به کار فراهم می‌آورد (جاج و هورست، 2008). این مفهوم به استنتاج‌های بنیادی فرد در این ارتباط که چه کسی است و خود را چگونه ادراک می‌کند، اشاره دارد (کاکمر، کالینز، هریس و جاج، 2009). خودارزشیابی‌های محوری همچنین به عنوان ارزیابی‌ها و سنجش‌های اساسی و بنیادینی که افراد از ارزش‌ها، توانایی‌ها، استعدادها و شایستگی‌های خویش انجام می‌دهند، تعریف شده است (جاج، بونو، ارز و لاک، 2005).

هاکمن و اولدهام (1980) نشان دادند که برخی ویژگی‌های شغل ادراکی را در فرد ایجاد می‌‌کنند که به نوبه خود منجر به برخی بازده های سازمانی و شخصی می شوند. در پژوهشی نشان داده شد که خودارزشیابی‌های محوری رابطه مستقیم و غیرمستقیمی (از طریق ویژگی‌های شغل) با خشنودی شغلی دارد (اسریواستاوا، لاک، جاج و آدامز، 2010). کیتینگر و همکاران (2009) پژوهشی را به منظور بررسی رابطه بین خودارزشیابی‌های محوری و تعهد سازمانی انجام دادند. نتایج حاصل از این پژوهش نشان دادند که خودارزشیابی‌های محوری رابطه مستقیمی با تعهد سازمانی ندارد، اما دارای رابطه غیرمستقیمی از طریق ادراک از ویژگی‌های شغل و خشنودی شغلی با تعهد سازمانی است. حسام و الاناین (2009) نشان دادند که هویت تکلیف
، تنوع مهارت
، معناداری تکلیف
، استقلال
 و بازخورد
 اثر معنا‌داری بر پیامدهای مهم شغلی از جمله خشنودی شغلی و تعهد سازمانی دارند. در این پژوهش عدالت توزیعی
 میانجی رابطه بین ویژگی‌های شغل با پیامدهای مورد نظر بود.

پژوهش‌های بسیاری (برای مثال، کازلاسکایت، بوسیونین، توراسکاس، 2006؛ هان، جا مون و یون، 2009) رابطه توانمندسازی
 کارکنان را با خشنودی شغلی و تعهد سازمانی مورد تایید قرار داده‌اند. بونو و کلبرت (2005) نشان دادند که خودارزشیابی‌های محوری از طریق تعهد به هدف با عملکرد شغلی رابطه دارد. کرافورد (2008) نیز نشان داد که خودارزشیابی‌های محوری با خشنودی شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبتی دارد. متغیرهای میانجی این روابط، توانمندسازی سازمانی و جو سازمانی بودند. توانمندسازی سازمانی به تلاش‌های سازمان برای افزایش ادراک کارکنان از قدرت، کنترل و توانایی برای اثر گذاشتن بر سیستم بزرگی که جزیی از آن هستند، اشاره دارد (گریفیت، آلن، زیمرمن، مورل سامویل، ریچل و همکاران، 2008). 

جو سازمانی نیز مجموعه‌ای از ادراکات کارکنان در مورد سیاست‌ها، روش‌ها و فعالیت‌هایی است که در محیط سازمانی شناخته می‌شوند و مورد حمایت و پاداش قرار می‌گیرند (اشنایدر، 1990). در پژوهشی مشخص شد که تعهد به هدف نقش میانجی را در رابطه بین خودارزشیابی‌های محوری و خشنودی شغلی ایفا می‌کند (تیلور، 2004). ارز و جاج (2001) دریافتند که خودارزشیابی‌های محوری رابطه مثبتی با هدف‌گذاری و تعهد به هدف دارد. تعهد به هدف تصمیم به اعمال تلاش برای رسیدن به یک هدف و مداومت در پیگیری آن در طول زمان است (هالنبک، ویلیامز و کلاین، 1989). مطالعات دورمن و همکاران (2006) و جاج و همکاران (2005) حاکی از وجود رابطه مستقیم معنا‌دار (به طور متوسط 22/0 تا 58/0) بین خودارزشیابی‌های محوری و خشنودی شغلی است. آزالی، اومار و ماستر (2009) نیز وجود رابطه مثبت میان خودارزشیابی‌های محوری و خشنودی شغلی را مورد تأیید قرار دادند. جاج و هورست (2008) دریافتند که افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا، حرفه
 بهتری دارند، از شغل​شان خشنودتر هستند و از سطوح بالاتری از درآمد و پایگاه شغلی برخوردارند. خشنودی شغلی واکنشی عاطفی است نشأت گرفته از این ادراک فرد که شغل وی تا چه اندازه ارزش های مهم وی را کامروا می سازد و تا چه اندازه آن ارزش‌ها با نیازهای شخص هماهنگ هستند (لاک
، 1976، به نقل از ارشدی، 1386).

 تعهد سازمانی را می‌توان به عنوان حالتی تعریف نمود که در آن فرد شاغل با سازمانی خاص و اهداف آن همانندسازی می‌کند و آرزو دارد عضویت در آن سازمان را حفظ نماید (پیندر، 2008). استامپ، هالشگر، ماک و مایر (2009) دریافتند که خودارزشیابی‌های محوری به صورت مستقیم و نیز غیرمستقیم (از طریق ادراک از ویژگی‌های شغل) با خشنودی شغلی و تعهد سازمانی رابطه دارد. عملکرد شغلی را می توان به عنوان ارزش کلی مورد انتظار سازمان‌ها از رویدادهای رفتاری مجزایی که افراد طی یک دوره زمانی مشخص انجام می‌دهند، تعریف نمود. نكته مهم در این تعریف آن است که ویژگی رفتار که عملکرد به آن اشاره دارد، ارزش مورد انتظار سازمان است (موتوویدلو
، 2003، به نقل از ارشدی، 1386).گرانت و ورزنیوسکی (2010) رابطه بین خودارزشیابی‌های محوری را با عملکرد شغلی مورد تایید قرار دادند. گرانت و برگ (2011) نیز دریافتند که افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا، برانگیخته‌تر هستند و جهت دست یافتن به اهداف خویش بسیار تلاش می‌کنند. ضرایب همبستگی بین خودارزشیابی‌های محوری و عملکرد شغلی در پژوهش‌های مختلف (برای مثال، جاج و هورست، 2008؛ جاج و بونو، 2001) بین 20/0 تا40/0 گزارش شده‌اند.

بررسی پیشینه پژوهش و بررسی الگوهایی که در رابطه با خودارزشیابی‌های محوری تدوین یافته‌اند اساس الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را فراهم کردند. در این الگو خودارزشیابی‌های محوری، به عنوان متغیر مستقل، بر ادراک فرد از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی، جو سازمانی و تعهد به هدف اثر می‌گذارد و آنها نیز بر متغیرهای خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی اثر دارند. به این معنا که، ادراک فرد از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی، جو سازمانی و تعهد به هدف متغیرهای میانجی رابطه میان خودارزشیابی‌های محوری با خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی هستند. براین اساس، پژوهش حاضر بر آن است تا با آزمودن الگوی پیشنهادی، رابطه مستقیم خودارزشیابی‌های محوری را با متغیرهای پیامد (خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی) و نیز رابطه غیرمستقیم این متغیر را با متغیرهای پیامد از طریق ادراک از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی، جو سازمانی و تعهد به هدف مورد بررسی قرار دهد. شکل 1 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می‌دهد.
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جامعه آماری، نمونه و روش اجرای پژوهش: جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان شرکت ملی مناطق نفت‌خیز جنوب- منطقه اهواز بالغ بر 5000 نفر در سال 1389 بود. جامعه مورد نظر از یک واحد ستادی، دو شرکت بهره‌برداری نفت و گاز (مارون و کارون) و سه شرکت خدماتی (شرکت خدمات رفاهی نفت، شرکت تعمیرات توربین جنوب و شرکت پشتیبانی خدمات ترابری نفت) تشکیل شده بود. به دلیل وجود شرکت‌های تابعه مختلف با جمعیت‌های متفاوت و به منظور جمع​آوری نمونه‌ای که بیشتر معرف جامعه باشد، با استفاده از روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای
 از میان کارکنانی که دارای مدرک تحصیلی دیپلم یا بالاتر بودند تعداد 350 نفر به عنوان نمونه فرضیه‌آزمایی و 70 نفر به عنوان نمونه اعتباریابی انتخاب شدند. از نمونه اصلی تعداد 294 پرسشنامه و از نمونه اعتباریابی تعداد 60 پرسشنامه برگشت داده شدند. ویژگی‌های جمعیت‌شناختی نمونه نهایی به این قرار بودند: 94 درصد مرد، 89 درصد متاهل، میانگین سن 42 سال با انحراف معیار 60/8، میانگین سابقه کار 22 سال با انحراف معیار 83/8 و به لحاظ تحصیلات 35 درصد دیپلم، 17 درصد فوق دیپلم، 40 درصد لیسانس، 8 درصد نیز فوق لیسانس و بالاتر. نتایج پژوهش از طریق الگویابی معادلات ساختاری
 مجموعه‌ای از معادلات رگرسیونی به​صورت همزمان مورد آزمون قرار گرفت.

ابزار سنجش

مقیاس خودارزشیابی‌های محوری (CSES): جهت سنجش خودارزشیابی‌های محوری از مقیاس خودارزشیابی‌های محوری
 استفاده شد (جاج، ارز، بونو و تورسن، 2003). این مقیاس شامل 12 ماده است و پاسخ‌های آن روی مقیاس 5 درجه‌ای از 1 (کاملا مخالفم) تا 5 (کاملا موافقم) مشخص می‌شوند. این پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم شد. جاج و همکاران (2003) پایایی
 این پرسشنامه را با استفاده از روش آلفای کرونباخ 84/0 و روایی همگرای
 آن را 64/0 گزارش کردند. پایایی این مقیاس در پژوهش حاضر با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 78/0 و 86/0 به دست آمد. جهت بررسی روایی این پرسشنامه یک تحلیل عاملی تاییدی
  با استفاده از نرم‌افزار AMOS روی ماده‌های این مقیاس انجام گرفت. براساس نتایج تحلیل عاملی تمامی ماده‌ها دارای بارهای عاملی معناداری بودند (001/0>p) که تک عاملی بودن این مقیاس را مورد تایید قرار می‌دهد.

مقیاس پیمایش تشخیصی شغل (JDS): ادراک آزمودنی‌ها از ویژگی‌های شغل با استفاده از نسخه 14 ماده‌ای پیمایش تشخیصی شغل
 هاکمن و اولدهام (1980) مورد سنجش قرار گرفت. پاسخ‌ها به این پرسشنامه روی یک مقیاس 7 درجه‌ای از 1 (کاملا مخالفم) تا 7 (کاملا موافقم) مشخص می‌شوند. این پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم گردید. هاکمن و اولدهام (1980) پایایی آن را با استفاده از روش آلفای کرونباخ بین 56/0 تا 84/0 و روایی آن را در حد مطلوب گزارش کرده‌اند. در پژوهش حاضر ضرایب پایایی این مقیاس با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 59/0 و 55/0 و ضریب روایی آن 64/0 به دست آمد.

مقیاس توانمندسازی سازمانی (OES): توانمندسازی سازمانی با استفاده از مقیاس توانمندسازی سازمانی
 ماتیوز، دیاز و کول (2003) که شامل 12 ماده‌ است، سنجیده شد. در این پرسشنامه پاسخ‌ها روی یک مقیاس 5 درجه ای از 1 (کاملا مخالفم) تا 5 (کاملا موافقم) مشخص می‌شوند. این پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم شد. ماتیوز و همکاران (2003) پایایی و روایی این مقیاس را به ترتیب 86/0 و 72/0 گزارش کرده‌اند. ضرایب پایایی پرسشنامه توانمندسازی سازمانی با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 78/0 و 83/0 و ضریب روایی آن 73/0 به دست آمد.

مقیاس جو سازمانی (OCS): جهت سنجش جو سازمانی، مقیاس 14 ماده‌ای جو سازمانی
 که توسط مانینگ، دیویدسون و مانینگ (2004) طراحی شده است، مورد استفاده قرار گرفت. پاسخ‌ها به این پرسشنامه روی مقیاس 5 درجه ای درجه‌بندی می‌شوند. این پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم شد. مانینگ و همکاران (2004) ضریب پایایی این مقیاس را 93/0 و روایی آن را در سطح قابل ‌قبولی گزارش کردند. در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 91/0و 94/0 و ضریب روایی آن 81/0 به دست آمد.

مقیاس تعهد به هدف (GCS): سنجش تعهد به هدف با استفاده از مقیاس 5 ماده‌ای تعهد به هدف
 هالنبک و همکاران (1989) انجام گرفت. پاسخ‌ها به ماده‌های این پرسشنامه روی یک مقیاس 7 درجه ای مشخص می‌شوند. این پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم شد. هالنبک و همکاران (1989) ضریب پایایی این مقیاس را 88/0 و روایی آن را در سطحی قابل‌ قبول گزارش کردند. پایایی مقیاس تعهد به هدف در پژوهش حاضر با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 63/0 و 85/0 و ضریب روایی آن 66/0  به دست آمد.

مقیاس شغل به طور کلی (JIGS): جهت سنجش خشنودی شغلی از مقیاس 18 ماده‌‌ای شغل به طور کلی
 که یک مقیاس خشنودی شغلی کلی است، استفاده شد(آیرونسون، اسمیت، برانیک، گیبسون و پال، 1989). آزمودنی‌ها با بله، خیر، یا نمی‌دانم به پرسش‌های این مقیاس پاسخ می‌دهند. در این پژوهش از نسخه ترجمه‌شده این مقیاس توسط ارشدی (1386)، استفاده شد. آیرونسون و همکاران (1989) آلفای کرونباخ این مقیاس را بین 91/0 تا 95/0 و ضریب همبستگی آن را با 4 مقیاس خشنودی شغلی کلی دیگر از 66/0 تا 80/0 گزارش کرده‌اند. ارشدی (1386) نیز ضرایب پایایی و روایی آن را به ترتیب 91/0 و 69/0 به دست آورده است. در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 92/0 و 90/0 و ضریب روایی آن 81/0 به دست آمد.

مقیاس عملکرد شغلی (JPS): عملکرد شغلی با استفاده از مقیاس 9 ماده‌ای عملکرد شغلی
 تهیه شده توسط تِن هورن و رو (1988) که توسط فرد شاغل تکمیل می‌شود، اندازه‌گیری شد. پاسخ‌ها به ماده‌های این پرسشنامه روی یک مقیاس 5 درجه​ای مشخص می‌شوند. در این پژوهش از نسخه ترجمه‌ شده این مقیاس توسط ارشدی (1386)، استفاده شد. تن هورن و همكاران (1996) ضرایب پایایی این مقیاس را روی نمونه های مختلف بین 68/0 تا 72/0 گزارش کرده‌اند.

		جدول 1

میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمره متغیرهای پژوهش شرکت​کنندگان



		متغیر


خودارزشیابی‌های محوری

		میانگین


75/42

		انحراف معیار


60/5

		کمترین نمره


25

		بیشترین نمره


58



		ویژگی‌های شغل

		71/67

		73/7

		45

		92



		توانمندسازی سازمانی

		61/36

		56/6

		18

		54



		جو سازمانی

		60/49

		71/8

		24

		69



		تعهد به هدف

		95/26

		60/3

		16

		35



		خشنودي شغلي

		15/46

		51/7

		18

		54



		عملکرد شغلی

		27/30

		88/3

		18

		41



		تعهد سازمانی

		82/44

		39/7

		17

		63





		





ارشدی (1386) ضریب پایایی این پرسشنامه را با استفاده از روش آلفای کرونباخ 71/0 و ضریب روایی آن را 52/0 گزارش نمود. در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 70/0و 78/0 و ضریب روایی آن 64/0 به دست آمد.

مقیاس تعهد سازمانی (OCS): تعهد سازمانی به وسیله مقیاس 13 ماده‌ای تعهد سازمانی
 (ماودی، استیرز و پورتر، 1979) سنجیده شد. پاسخ‌ها به ماده‌های این مقیاس روی یک مقیاس 5 درجه ای مشخص می‌شوند. این پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم شد. سیلوا (2006) ضریب آلفای این مقیاس را 86/0 گزارش نمود. کرافورد (2008) روایی آن را قابل ‌قبول گزارش کرد. در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس با استفاده از روش‌های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 80/0 و 85/0 و ضریب روایی آن 79/0 (001/0 < p) به دست آمد.

یافته‌ها

پیش از انجام دادن تحلیل‌های اصلی، چند تحلیل اولیه جهت کسب بینش‌های مقدماتی در ارتباط با داده‌ها انجام شد. یافته‌های توصیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمره‌های اعضای نمونه روی متغیرهای مطالعه در جدول 1 و ماتریس ضرایب همبستگی متغیرها در جدول 2 نشان داده شده‌اند.



		جدول 2


ماتریس ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش



		7

		6

		5

		4

		3

		2

		1

				متغیر



																		1-  خودارزشیابی‌های محوری



														**62/0

				2- ادراک از ویژگی‌های شغل



												**37/0

		**68/0

				3- توانمندسازی سازمانی



										**67/0

		**55/0

		**58/0

				4- جو سازمانی



								**28/0

		**24/0

		**28/0

		**45/0

				5- تعهد به هدف



						*12/0

		**49/0

		**39/0

		**42/0

		**31/0

				6- خشنودی شغلی



				*12/0

		**41/0

		**21/0

		*15/0

		**24/0

		**41/0

				7- عملکرد شغلی



		**25/0

		**50/0

		**35/0

		**67/0

		**60/0

		**43/0

		**46/0

				8- تعهد سازمانی



		01/0 > p* 

		001/0 > p**

														



		





آن‌گونه که مندرجات جدول 2 نشان می‌دهند تمامی متغیرهای پژوهش دارای همبستگی معنا‌دار هستند. مدل پیشنهادی پژوهش حاضر در مجموع هشت متغیر را در خود جای داده است (یک متغیر مستقل، سه متغیر وابسته و چهار متغیر میانجی). پیش از بررسی ضرایب ساختاری، برازندگی مدل پیشنهادی با استفاده از الگویابی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گرفت. برازش مدل پیشنهادی براساس شاخص‌‌های برازندگی مورد استفاده در این مطالعه در جدول 3 گزارش شده است. با وجود این که مقادیر برخی شاخص‌های برازندگی حاکی از برازش نسبتا خوب مدل اولیه با داده‌ها بودند، بعضی ازشاخص‌ها نشان می‌دادند که مدل نیاز به بهبود دارد.

شاخص‌های اصلاحی نشان ‌داد که همبسته کردن خطاهای دو مسیر (خشنودی شغلی←تعهد سازمانی و توانمندسازی سازمانی←جو سازمانی) می‌تواند مقدار مجذور کای را به میزان زیادی کاهش دهد. از این رو، در مدل نهایی طرح شده در پژوهش حاضر، خطاهای این دو مسیر به​صورت همبسته لحاظ شدند. بنابر اظهارات شابروک (1990) می توان انتظار داشت) وقتی متغیرها دارای علل مشترکی باشند که در مدل لحاظ نشده‌اند، همپراشی خطاهای آنها قابل انتظار است. حاصل این تغییرات، مدل اصلاح‌شده نهایی بود که برازش آن با داده‌ها براساس شاخص های برازندگی در جدول 3 نشان داده شده است.

		جدول 3


برازش مدل پیشنهادی با داده‌ها براساس شاخص‌های برازندگی



		مدل

مدل پیشنهادی

		(2

86/84

		d(

28

		(2/df

03/3

		GFI

85/0

		IFI

87/0

		TLI

86/0

		CFI

83/0

		NFI

85/0

		RMSEA

05/0



		مدل نهایی

		5/62

		26

		40/2

		91/0

		91/0

		89/0

		88/0

		90/0

		04/0





		





همان‌گونه که مندرجات جدول 3 نشان می‌دهد الگوی اول از برازش نسبتا خوبی برخوردار است. این برازش با همبسته کردن خطاهای دو مسیر در مدل نهایی بهبود یافته است.

یک مقدار کوچک غیرمعنا‌دار از مقدار مجذور کای
 (2χ) حاکی از برازش خوب مدل با داده‌ها‌ست. نسبت مجذورِ کای به درجه آزادی آن (شاخص هنجار‌شده مجذور کای
) بیش از 2 تا 5 برازش خوب مدل را با داده‌ها نشان می‌دهد. برای شاخص نیکویی برازش
 (GFI) مقادیر بالاتر از 90/0 حاکی از برازش خوب مدل با داده‌ها است. در ارتباط با شاخص برازش هنجار‌شده
 (NFI)، شاخص برازش تطبیقی
 (CFI)، شاخص توکِر-لویس
 (TLI) و شاخص برازش افزایشی
 (IFI) مقدار 90/0 معمولا به عنوان برازشی نیکو تلقی می‌شود.

		
[image: image2]





ضرایب مسیر در شکل 2 فرضیه‌های مستقیم این پژوهش را تایید می​کنند.

یک فرض زیربنایی الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر، وجود برخی مسیرهای غیرمستقیم و واسطه‌ای بود. هر یک از روابط واسطه‌ای با استفاده از روش بوت استراپ
 استفاده شد. 


در ارتباط با جذر میانگین مجذورات خطای تقریب
 (RMSEA)، مقدار 05/0 یا کمتر نشان‌دهنده برازش خوب مدل و مقدار 08/0 یا کمتر بیانگر خطای منطقی تقریب است. مقدار بالاتر از 1/0 نشان از الزام در رد کردن مدل دارد (هو و بنتلر
، 1995؛ به نقل از ارشدی، 1386). شکل 2 ضرایب مسیر را در مدل پیشنهادی پژوهش حاضر نشان می‌دهد.

نتایج بوت استراپ برای 7 مسیر واسطه‌ای مدل پیشنهادی را می‌توان در جدول‌ 4 مشاهده نمود.


		جدول 4

نتایج بوت استراپ برای مسیرهای واسطه‌ای مدل پیشنهادی پژوهش حاضر



		مسیرها

		مقدار

		بوت

		سوگیری

		خطای استاندارد

		سطح اطمینان 95/0



												حد پایین

		حد بالا



		خودارزشیابی‌های محوری ← ادراک از ویژگی‌های شغل ← خشنودی شغلی

		18/0

		18/0

		0010/0-

		04/0

		11/0

		30/0



		خودارزشیابی‌های محوری ← جو سازمانی ← خشنودی شغلی

		27/0

		27/0

		0022/0-

		06/0

		17/0

		40/0



		خودارزشیابی‌های محوری ← توانمندسازی سازمانی ← خشنودی شغلی

		17/0

		17/0

		0001/0

		04/0

		10/0

		28/0



		خودارزشیابی‌های محوری ← تعهد به هدف ← عملکرد شغلی

		00/0

		00/0

		0001/0-

		01/0

		02/0-

		02/0



		خودارزشیابی‌های محوری ← ادراک از ویژگی‌های شغل ← تعهد سازمانی


		15/0

		15/0

		0001/0-

		04/0

		09/0

		25/0



		خودارزشیابی‌های محوری ← توانمندسازی سازمانی ← تعهد سازمانی


		04/0


		04/0


		0013/0-


		02/0


		01/0


		081/0




		خودارزشیابی‌های محوری ← جو سازمانی ← تعهد سازمانی


		36/0


		36/0


		0032/0


		06/0


		24/0


		47/0






		





مندرجات جدول 4 برای مسیر خودارزشیابی‌های محوری ← ادراک از ویژگی‌های شغل ← خشنودی شغلی نشان می‌دهند که حد پایین فاصله اطمینان برای این مسیر 11/0 و حد بالای آن 30/0 است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنا‌دار بودن این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تایید فرضیه مربوط به آن است. برای مسیر واسطه‌ای خودارزشیابی‌های محوری ← جو سازمانی ← خشنودی شغلی، حد پایین فاصله اطمینان 17/0 و حد بالای آن 39/0 است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنا‌داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تایید فرضیه مربوط به آن است. برای مسیر خودارزشیابی‌های محوری ← توانمندسازی سازمانی ← خشنودی شغلی، حد پایین فاصله اطمینان 10/0 و حد بالای آن 28/0 است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معناداری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تایید فرضیه مربوط به آن است. برای مسیر خودارزشیابی‌های محوری ← تعهد به هدف ← عملکرد شغلی حد پایین فاصله اطمینان 02/0- و حد بالای آن 02/0 است. قرار گرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنی‌دار نبودن این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه عدم تأیید فرضیه مربوط به آن است. برای مسیر خودارزشیابی‌های محوری ← ادراک از ویژگی‌های شغل ← تعهد سازمانی حد پایین فاصله اطمینان 08/0 و حد بالای آن 25/0 است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنی‌داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه مربوط به این مسیر بود. برای مسیر خودارزشیابی‌های محوری ← توانمندسازی سازمانی ← تعهد سازمانی حد پایین فاصله اطمینان 01/0 و حد بالای آن 08/0 است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنا‌داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تایید فرضیه مربوط به این مسیر است. برای مسیر خودارزشیابی‌های محوری ← جو سازمانی ← تعهد سازمانی حد پایین فاصله اطمینان 24/0 و حد بالای آن 47/0 است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنا‌دار بودن این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تایید فرضیه مربوط به این مسیر است. سطح اطمینان برای تمامی این فواصل اطمینان 95/0 و تعداد نمونه گیری‌های مجدد بوت استراپ
 هزار نفر بوده است.

بحث 

هدف از اجرای پژوهش حاضر بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم خودارزشیابی‌های محوری با خشنودی شغلی، عملکرد شغلی و تعهد سازمانی با نقش واسطه​ای متغیرهای ادراک از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی، جو سازمانی و تعهد به هدف بود. این پژوهش به دنبال بررسی رابطه ویژگی‌های شخصیتی (خودارزشیابی‌های محوری)، انگیزشی (تعهد به هدف)، و محیطی (جو سازمانی) با پیامدهای مهم سازمانی از جمله نگرش​های شغلی (خشنودی شغلی و تعهد سازمانی) و عملکرد شغلی در الگویی واسطه‌ای بوده است. پژوهش نشان داد که صفت شخصیتی خودارزشیابی‌های محوری با جنبه‌های مهم شغلی رابطه دارد. نتایج مندرج در جدول 2 حاکی از وجود روابط معنا‌دار بین تمامی متغیرهای پژوهش است. نتایج حاصل از آزمودن برازش الگوی پیشنهادی با داده‌ها نیز نشان داد که الگوی پیشنهادی با اصلاحی مختصر به خوبی برازنده داده‌های به دست آمده از پژوهش است. براساس اطلاع ما در ایران کاری مشابه صورت نگرفته است، اما یافته‌های ما با بسیاری از نتایج مطالعات کشورهای دیگر همسو است (آزالی و همکاران، 2009؛ استامپ و همکاران، 2009؛ اسریواستاوا و همکاران، 2010؛ بونو و جاج، 2003؛ پیکولو، جاج، تاکاهاشی، واتانابه و لاک، 2005؛ تیلور، 2004؛ جاج، بونو و لاک، 2000؛ جاج، لاک، دورهام و کلوگر، 1998؛ جاج و همکاران، 2005؛ جاج و هورست، 2008؛ رود، 2002؛ کرافورد، 2008؛ لین، 2008). 

از جمله روابط مستقیمی که در پژوهش حاضر حمایت دریافت نمودند، رابطه مثبت خودارزشیابی‌های محوری با خشنودی شغلی بود. گرچه، رابطه مثبت خودارزشیابی‌های محوری با خشنودی شغلی با ورود جو سازمانی به عنوان میانجی، غیرمعنادار شد که نشان از اهمیت نقش عوامل محیطی در این رابطه دارد. افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا، خود را سزاوار و مستحق شادی و شادکامی می‌دانند و بر جنبه‌های مثبت شغل تمرکز می‌کنند. این افراد قادرند بر دشواری‌های زندگی غلبه کنند و تمایل دارند پیامدهای مثبت شغل​شان را به تلاش و توانایی‌های خویش نسبت دهند تا به عواملی که فراتر از کنترل آنان است (اسریواستاوا و همکاران، 2010). کیتینگر و همکاران (2009) اظهار کرده اند که تاثیر خودارزشیابی‌های محوری بر خشنودی شغلی از طریق تعمیم هیجانی
 صورت می‌گیرد. احساسات مثبت افراد در مورد خودشان به شغل​شان منتقل می‌شود. تعمیم هیجانی همچنین می‌تواند تعهد بالای افراد را به سازمان​شان و در نتیجه ارزیابی فرد را از شغلش به طور کلی و از ویژگی‌های آن مانند استقلال و معناداری تکلیف به طور خاص تبیین نماید. 

نتایج پژوهش حاضر همچنین روابط مثبت مستقیم خودارزشیابی‌های محوری را با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی مورد تایید قرار داد. براساس نظریه هماهنگی
، افراد برانگیخته می‌شوند تا مطابق و همسان با خودانگاره خویش عمل کنند. بر این اساس، افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا انگیزه بیشتری برای داشتن عملکردی بالا دارند تا افراد دارای خودارزشیابی‌های محوری پایین، زیرا آنان به دنبال حفظ خودپنداره مثبت خویش هستند. وجود رابطه مثبت میان خودارزشیابی‌های محوری و تعهد سازمانی نشان می‌دهد که صفات مثبت منجر به تجربیات مثبتی در محیط کار می‌شوند که به عقیده جاج و دیگران (2003) می تواند موجبات ایجاد کشش و جاذبه نسبت به سازمان و همانندسازی با آن را فراهم آورد.

پژوهش حاضر رابطه مثبت خودارزشیابی‌های محوری را با ادراک از ویژگی‌های شغل مورد حمایت قرار داد. خودارزشیابی‌های محوری بر نوع مشاغلی که افراد برمی‌گزینند و طریقی که شغل خویش را تلقی می‌کنند، اثر می‌گذارد (جاج و همکاران، 2000). افراد موقعیت‌ها را براساس گرایش‌های شخصی خویش جستجو و انتخاب می‌کنند. افراد با گرایش مثبت، رویدادهای مثبتی را تجربه می‌کنند. از این رو، افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا ادراک مطلوب‌تری از شغل خویش دارند. این افراد احساس می‌کنند توانمندتر بوده و توانایی‌ها و شایستگی‌های لازم و نیز آزادی عمل و استقلال را برای انجام دادن تکالیف دارا هستند. این افراد اهداف شغلی بامعنا و ارزشمندی را دنبال می‌کنند و بر پیامدهای شغل خویش کنترل دارند. یافته‌های پژوهش حاضر همچنین از این موضوع که افراد با خودارزشیابی‌های محوری بالا جو سازمانی خویش را مثبت ارزیابی می‌کنند، حمایت نمودند.

از میان هفت فرضیه غیرمستقیم این پژوهش تنها یک فرضیه مورد تایید واقع نشد. این‌که تعهد به هدف نتوانسته است در رابطه میان خودارزشیابی‌های محوری با عملکرد شغلی نقش میانجی را ایفا کند، می‌تواند اطلاعات جدیدی را فراهم آورد. پژوهش‌های بیشتر می تواند چگونگی این رابطه را مشخص‌تر بیان کند. این مطالعه نشان داد که محیط کار تا چه اندازه می‌تواند در رابطه میان ویژگی‌های شخصیتی و پیامدهایی مانند خشنودی، تعهد و عملکرد شغلی اثرگذار باشد. محیطی که فرد شاغل در آن کار می‌کند عاملی مهم در پیش‌بینی خشنودی، تعهد و عملکرد شغلی است. پژوهش حاضر نشان داد که توانمندسازی سازمانی تنها یکی از ابزارهای ایجاد محیطی است که چنین پیامدهایی را ترویج می‌نماید. جو حاکم بر محیط کار فرد و ویژگی‌های شغل در دست انجام نیز عواملی مهم در این ارتباط هستند. تایید مسیرهای غیرمستقیم بیانگر اهمیت عوامل محیطی در متاثر ساختن خشنودی، تعهد و عملکرد شغلی است. نقش واسطه‌ای ادراک از ویژگی‌های شغل، توانمندسازی سازمانی و جو سازمانی در روابط مختلف پژوهش حاضر حاکی از آن است که سازمان‌ها می‌بایست به اِعمال مداخله‌هایی جهت غنی ساختن مشاغل، توانمند نمودن کارکنان و ایجاد جوی مثبت در سازمان مبادرت ورزند. خلق چنین محیطی به همراه انتخاب کارکنانی که روی ویژگی خودارزشیابی‌های محوری بالا تاکید می​کنند منجر به افزایش سطح خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی می‌شود. 


آنچه پژوهش حاضر توانست به پیشینه پژوهشی رابطه صفات شخصیتی با پیامدهای مهم سازمانی اضافه نماید، حمایت از یافته‌های پیشین در جامعه‌ و فرهنگی متفاوت است. از آنجا که سابقه پژوهش در ارتباط با این موضوع در کشورمان اندک است، پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های بیشتری در این زمینه صورت گیرند تا ماهیت روابط وضوح بیشتری یابد. توصیه می‌شود پژوهش‌های آتی در یک مطالعه طولی به سنجش خودارزشیابی‌ها‌ی افراد پیش از استخدام، و تعهد سازمانی، خشنودی شغلی و عملکرد شغلی بعدی آنان بپردازند تا به قدرت پیش‌بینی این سازه پی ببرند. همچنین پیشنهاد می‌شود که ادراک از ویژگی‌های شغل، جو سازمانی و تعهد به هدف نیز در مطالعه‌ای طولی مورد ارزیابی قرار گیرند تا تاثیر آنها بر قابلیت پیش‌بینی خودارزشیابی‌های محوری در ارتباط با بازده‌های سازمانی مشخص‌تر شود. 

به لحاظ کاربردی بهتر است مدیران منابع انسانی توجه خود را به این نکته معطوف نمایند که استخدام افراد دارای نمره بالا روی متغیر خودارزشیابی‌های محوری این احتمال را که آنان شغل خویش را خشنود‌کننده بیابند، افزایش می‌دهد. نتیجه این خشنودی، تعهد بالاتر و وفاداری بیشتر نسبت به سازمان و تلقی مثبت‌تر از ویژگی‌های شغل است. از آنجا که پژوهش‌های بسیاری رابطه منفی تعهد سازمانی و خشنودی شغلی را با ترک شغل و غیبت مورد تایید قرار داده‌اند، مدیران امور استخدامی می‌توانند با استخدام افرادی با خودارزشیابی‌ها‌ی بالا از مزایای کاهش ترک شغل و هزینه‌های استخدام، غیبت کمتر و بهره​وری بالاتر بهره‌مند شوند. استخدام بر مبنای خودارزشیابی‌های محوری همچنین می‌تواند عملکرد شغلی کارکنان را افزایش دهد. آن​گونه‌ که سالگادو و فرویت (2005) نشان داده‌اند خودارزشیابی‌های محوری یک سنجه شخصیتی دقیق برای پیش‌بینی عملکرد شغلی است.

با وجود مشارکت‌های عملی و نظری پژوهش حاضر این مطالعه نیز دارای محدودیت‌هایی بوده است که پژوهش‌های آتی می‌بایست به آنها توجه نمایند. طرح مطالعه حاضر و نیز استفاده از الگویابی معادلات ساختاری علیت را به اثبات نمی‌رساند. با وجود این‌که استفاده از رویکرد الگویابی معادلات ساختاری توانایی به دست دادن استنباط‌های علی را فراهم می‌آورد، در این خصوص جانب احتیاط باید رعایت شود. پژوهش‌های آتی می‌توانند طرحی طولی را جهت مشخص نمودن روابط علی مفروض در الگوی پیشنهادی بررسی کنند. نتایج حاصل از این مطالعه به طور قطع قابل تعمیم‌ به تمامی سازمان‌ها با ویژگی‌های متفاوت نیست. تكرار چنین پژوهشی در سازمان‌های دیگر و موقعیت‌های كاری متفاوت برای آگاهی از این‌كه آیا واقعا این روابط در موقعیت‌های دیگر نیز صادق است، ضرورت دارد. گستردگی پژوهش حاضر استفاده از پرسشنامه‌های متعدد و در مجموع طولانی را ایجاب می‌کرد که امری اجتناب‌ناپذیر بود. بالاخره این‌که در پژوهش حاضر جهت جمع‌آوری داده‌ها از پرسشنامه‌های خود‌گزارشی استفاده شده است و این روش محدودیت‌های خاص خود را دارد.
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