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Direct and indirect effect of core self-evaluations on job satisfaction,
organizational commitment, and job performance
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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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9. neuroticism/emotional stability
10. generalized self-efficacy
11. peripheral traits
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1. dispositional

2. job attitudes

3. performance

. Big Five

. core self-evaluations
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. self-esteem

. locus of control
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8. career
9. Locke, E. A.
10. Motowidlo, S. J.

L (s slo Sy @b 3D sordivsn g pedins alal,
Galal gzl SV dgbulgy i) ojls e i gogii s
sgbre an |y giagh (Ve 8) o) en g SKts (Ve )
Slosbw 2 9 65970 Sl 2l )los> o ) (o) 2
aS ool las uegia ol 5l Jeols gl .aisls sl
losl 9 b (gopiinws alal) (555700 sla ol )los>
SISl G yb 5l a0y ataly sl s Lol oo jlas
ool Slojlw o b (it (gg1i2 5 b sla Sy
£ ¢ iS5 Cugn a8 wisls Las (Y + Q) ubYl g sl
P L ¥ RN - PUCEN Py NSO e
9 b gogris abox ) (id e slassly 2 (5 bl
e o e Greghy ol 2wl Slojle ags
g2 59,50 Gladaly b Jad sla Shg Gm abal,
S5 e 61 )l sla g5

(Y’ ’ﬁ ‘05_' 9 09_0 L‘> ‘L)LQ EY’ ’? cuols...u‘)y 40,..55...»;9.'
A g Jad goga s L) LSS gsluaialys alal,
UL"‘"J (Y’ ~()) u).,.lf 9 945.' ilesls )|)3 ..\...vla Sjy90 QS'LA)LMJ
B sl Gkl )7 laoled)logS a5 wisls
oo Hlas 53 (Yo e A) 0,981,5 o lo alayly il o Slae b
A g b 05 S L 5 5o laolid;logs oS
aly) ol (s slo e o)l Slin adaly Sl
Glwiaiaily abog Sl s> 5 glojlo (o5lwaiailes
oSl Shhal Gialidlh 6l olele la i a4 glojles
SR e g S ST sl Ul g S D j08
NIUSNDNE DRI | RGN 5 IS P T IRCOW SN I DR CEpLy
VoA ySen 5 Jom )y« iselo oo
S50 30 QLS ol Sl slasgerms 55 (Slosls 52
Bod 4y Wl a5 Al adede odogh 4o (VA9 Gaslial)
5 Srroe laalb))logs (rm dlal) ol (mibee A8
zle 55, (Yoo ¥ o ls) oS o Loyl Lo gogis

. task identity

. skill variety

. task significance

. autonomy

. feedback

. distributive justice
. empowerment

NNk~



e Lo prie Bop a2 5 Slejle 52 (Sl
(st 905> L ()9 o ol )log lee alail
O3 bl Gl s (il 3 Shoe 5 Slejle ages
alal) cooling 5N ogail L L5 a1 2 0l
Sl sloyesio LIy (6520 slo ol 095 mrdinns
9 (bt 0, Shos 5 Slojlw ages (il (s05285)
Gk 5l asly layesio L) i ol diinne yuf ala
5= (Slojlow silwanally (Jad sla S 5l STl
VS e 8 (e 0)e Baa 4 s 5 Slesla

Ao Ol 1)yl g skt 5N

Jad sla Sig 5l STyl

oIS g (g gy YAI38

oA g s gl sl 1) il slo gy
Aloads o155 < /Fel Ve o (Yoo gig gzl
abuly ;0 &5 olagSl ()2 g oo Aiay (o2
S5 bl 9ladly (rg05 (55570 slo bty log> L
S o=l o ass S eal 8 1) -l gt soleiiny
Shol p (Jiie jiie Gloie & 5 970 Sl oledj)log>
Slosbw 57 (Gloslu iluaiallys (Jad sla Sy 5l 08
slepxie ;o 55 Lol 90,105 o 51 Bae 4 agas 4
s T a3 Shae 5 laslor dged i g3
G lwaiadly (Jad slo Shg 3l 0,8 STyol s Lo (0l

L GO

Slosle s5luaiailys

Sz Gl aladlog>

sl s

Slojle 9>

XSRS

Fxd o, Slas

) S

S o Slos g Jlojlw agal (i (9904 2 (55970 S 2L ,1095 il

GRS uged by, 3l esliinl b ll ansly Byee yliny
Syae s a5 LS ol ) ' slib  dolas
Bgad Glgie a4y 125 VO« olawi wisg YL L olus Jleass
Sl oblel aged Glyie a8 Ve g plejlacs s
Wgod 5l g dsliiiwy VAT ol Lol wgad 3l sl
Al ooy Sy aeliieoy £ sl b Ll
o 518 il 4l dged (SBLdCeae o S
L Jl Y e Sl (Jalo asy0 AR 0,0 ao o AF
Gl b Jlo YY I dile uSile AS+ JLne Gl

1. stratified random sampling method

0 3l 9 rodbimne 1 (GOl Juo

o¥9)

anolr hagy el i 5 dised bl dnel>

o oS50 G ele Jels ol raghy )bl
30 8 00 &l sleal ddlaie —Ogi> e 3ble
90 goliw azly SO 3l L 0,50 drels e VWA L
CS 5 a9 (09, 9 Ogsle) 5B 9 Sl (5,l0 0 500 &S p0
Olpperd &S0 i 2B Clas 5,0 Slas
(cas splyp Slas Sy &8,0 9 g Guye
L il anls S5 335 Jolo o o LS5
8 sliges 6yslaex jolite 4 g Oglite slacunex



oo (2l @bl culys pol> haghy 3 wiles ST 418
P A a9 £l S Wl sla ) Sl eslial b
el s @ +FF T Slgy oo g /OO ¢ ¢ /0]

&ilwdinily (OES)  Jilo;Lu sjloaiailys julio
Geeile | slesle (g 5luaoilss ubite 5l oolital b slejbe
Al oduoriw ol 00le VY Julds aS (Y22 Y) Jo5 g 5Lo
Villaz,o b wlidie S5 (55, gl aslitow p cpl o
ol g e Lot (pidlye YalS) B b (pills SLalS)
Slp g dez 5yl Ghagh ;o colital jolae 4y aslitew
=95 5 2Ll (V1) ohlsen 5 5esle ad pulais |2l
los S 5 S VY 5 JAS i a1y ke o]
Soslil b (Slojls (siluatailyy asbitiny bl ol o
g o IAY g - IVA 5 anats 5 £lig S ST sla iy,
ol Cewd 4y +/YY l ‘5119) o

5z Giim Sz (OCS) Jlojls 5 oloiio
Siile by a5 Slojle s> sloole VE Ll ¢ slejbe
S gm0 il 00y )b (Ve o F) Sile 5 (j—wiygno
O wlde g5, asbiiwp (pl @ ol .28 )3 1,8 ool
sgbare do delids py (l g oo Gz ;S Sl a0
Al el >l gl g den i pol> gl jo colaiul
L ool o=l 2k o ma (V20 F) o) 5 Siile
20,5 155 Jod BB gl o1, T s, 5 - /AT
slaghy) shoslinul Ly wlode ol (2bL ;o> iyl
oo 5 18 9 1) A a5 g glig,S W]
Sal Cews as /MY T Sy,

XU PYIRVIS S SINST( €} O\) ST IRVIT SUWIN-
5 Sdls " GBos o glosle O e 5l ooliiul b
ol glmosls asy Laguly .8 bl (VAAR) ) Son
N oo ation gl 4z )0 ¥V whide Sy (59, aslidn
g4z yolo gl ;0 eolitul jelate 4y dslitiw ()l
s (VAR L Son 5 Sl o olass | (sl
B b 3 1, T sy 5 ML) el cnl (2l
R O Bus & s whide 2Ll W8S B8 J5d
a5 gLy, LAl la g Sl eslanal L ol

7. Organizational Empowerment Scale (OES)
8. Organizational Climate Scale (OCS)
9. Goal Commitment Scale (GCS)
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. structural equation modeling (SEM)
. Core Self-Evaluations Scale (CSES)
. reliability

. convergent validity

. confirmatory factor analysis

. Job Diagnostic Survey (JDS)
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1. Job In General Scale (JIGS)
2. Job Performance Scale (JPS)
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. normed 2 measure

. Goodness-of-Fit (GFI)

. Normed Fit Index (NFI)

. Comparative Fit Index (CFI)
. Tucker-Lewis (TL)

. Incremental Fit Index (IFT)

. bootstrap
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اثر مستقیم و غیرمستقیم خودارزشیابی‌های محوری بر خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی

Direct and indirect effect of core self-evaluations on job satisfaction, organizational commitment, and job performance

نسرین ارشدی*

و عبدالکاظم نیسی


دانشگاه شهید چمران اهواز

مهسا دادرس

روانشناسی صنعتی و سازمانی

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.

واژه​های کلیدی: حرمت خود، منبع كنترل، توانمندسازی سازمانی، جو سازمانی
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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


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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