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The role of social support and organizational policies and practices
in career success

Mohsen Golparvar, Ph.D.
Asghar Ghazavi, ML.A.

Abstract

This research was conducted with the aim of investigating the
role of social support and organizational policies and practices
on personnel's career success among employees of companies
related to Saipa in Golpayeghan province in Iran. Statistical
populations consisted of 800 participants, from which, 179
males were selected using simple random sampling. Research
questionnaires were the Extrinsic and Intrinsic Career Success
Scale (Nabi, 2001) with 12 items, Social Support Scale (Nabi,
2001) with 10 items with two subscales including personal-peer
support and network support, and Organizational Policies and
Practices Scale (Nabi, 2001) with 7 items. Data were analyzed
with the use of Pearson’s correlation coefficient and hierarchical
regression analysis. Results showed that: 1. There were
significant positive correlations between extrinsic and intrinsic
career success with personal-peer support, network support and
organizational policies and practices. 2. Hierarchical regression
analysis shows that, personal-peer support, organizational
policies and practices and network support have predicted
intrinsic career success respectively, and organizational policies
and practices predict extrinsic career success.
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1. success

2. job promotions

. advancement

. autonomy

. entrepreneurship

. self control

. learning

. survival

. satisfaction

10. self-esteem

11. self actualization
12. quality of life

13. work-life balance
14. career

15. subjective

16. objective

17. perceived career success
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1. mentor

2. personal support
3. peer support

4. network support



i | 3l

(oo 5o odlilul 350 Gladslidn 4 &2y mess 5l i
loaclins yp aS pl Jdo 4y S conl Ll S cpl modgs
Ggi ol 5o ool (sl (eSSl Gl Sl eoliiul )50
(aadS glytoe BLLS 5 4oz 55l ey (0D oz 5
5 e (ooliddly, plaasie jlais (5w badliin
I8 s 05 )l (gluwoslel GLL al> ey Slejls
Lol oVl sl alyione 5 (5 y90 Blod 51 ad 5
igled 5Ll G 5 (o2 OlR! B slabae Sin
0 oz i EWVlges sl 5| Sl 5Se Lt L sl
Slapsie soje—=> 50 o=l o )8 slakar o Lo L
o0 e slodoliiony sl oolaiwl Jdo 0 iowiss jge
3ol 3 9 3ime 4 039 Allae cpl 35 (V0 ) (o bawss
S Sl (lih Siise (s3> 50 ke Glais 050
ol ©lla g LacJlad asy wojo > (ol (2o g 5l 6k
Bgd oo gl

o Sl 19150950 9 309 = (Lt Cudidgo b
1003095 5 Sl3g (Sl Sy e 5l Jis Cusibys
I @i 9 3l509,8 Srye Ghomiw sl JIg V5l St
o3l (Vo0 1) (o S50 (Mot Sulidpe Aomin sl2
anliionyy ol 5o o950 (b Cupdbga 51 pshate sl Jacay
5 OhLSen L 3-890 atal) 5 (5)LS Sla il )0 Cudidge S50
Sl 2 995 Suidge S0 wljing p (id Cuddge I jslaie
@255l e Sl plejle 3 Slad g (b slacd iy
LV =5550) deliin py ol (2555l sl lazr o s
(Yeo)) (o= Gidgim 5o a8 )5 1,8 colaiul 090 (B=dicon
b Caiibgo g +IAY olioy5)0 i Cubge glis,S W
aoliin ol Tosn sy ol oa 3l5S +JAY Sle
ool by yal> gy 5o ojlu g (owy 9 ol 00d 0l
oSl s 9551 25 L " Bl ele s
A 5 Y Elds,S STl Jale g0 Sz Dl oy le
o309, (b CBdge gl Jl5w abges SO ol Cawsay |
plosl as ol )l5 ity 4 (B SeiS Lid Ll o j0iz”
b iy gl g aiged So g oyl Bl w0

1. Extrinsic and Intrinsic Career Success Scale
2. construct validity

3. exploratory factor analysis

4. varimax rolation
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2. Organizational Policies and Practices Scale
3. organizational fairness
4. structured progression

1. Social Support Scale
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چكيده


اين پژوهش با هدف بررسي نقش حمايت اجتماعي و سياست​ها و اقدامات سازماني بر موفقيت شغلي كاركنان در كاركنان شركت​هاي وابسته به سايپا در گلپايگان به مرحله اجرا درآمد. جامعه ‌آماري پژوهش را كاركنان اين شركت‌ها (800 شرکت​کننده) تشكيل دادند كه با استفاده از نمونه‌گيري تصادفي ساده 179 مرد براي شركت در پژوهش انتخاب شدند. پرسشنامه‌هاي مورد استفاده در پژوهش شامل پرسشنامه 12 سؤالي موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد (نبی، 2001)، پرسشنامه 10 سؤالي حمايت اجتماعي (نبی، 2001) با دو زیر‌مقياس حمايت شخصي- همكاران و حمايت شبكه‌اي و پرسشنامه 7 سؤالي سياست​ها و اقدامات سازماني (نبی، 2001) بود. داده‌هاي حاصل از پرسشنامه‌ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي مورد تحليل قرار گرفتند. نتايج نشان داد كه: 1) موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد با حمايت شخصی- همكاران، حمايت شبكه‌اي و اقدامات و سياست​هاي سازماني داراي رابطه مثبت و معنادار هستند؛ 2) تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نشان داد كه به ترتيب حمايت شخصي- همكاران، اقدامات و سياست‌هاي سازماني و حمايت شبكه‌اي، موفقيت شغلي درون​زاد را، و اقدامات و سياست​هاي سازماني موفقيت شغلي برون​زاد را پيش‌بيني مي‌كنند.


واژه‌هاي كليدي: حمايت اجتماعي، سیاست سازمانی، اقدام سازمانی، موفقیت شغلی

Abstract 


This research was conducted with the aim of investigating the role of social support and organizational policies and practices on personnel's career success among employees of companies related to Saipa in Golpayeghan province in Iran. Statistical populations consisted of 800 participants, from which, 179 males were selected using simple random sampling. Research questionnaires were the Extrinsic and Intrinsic Career Success Scale (Nabi, 2001) with 12 items, Social Support Scale (Nabi, 2001) with 10 items with two subscales including personal-peer support and network support, and Organizational Policies and Practices Scale (Nabi, 2001) with 7 items. Data were analyzed with the use of Pearson’s correlation coefficient and hierarchical regression analysis. Results showed that: 1. There were significant positive correlations between extrinsic and intrinsic career success with personal-peer support, network support and organizational policies and practices. 2. Hierarchical regression analysis shows that, personal-peer support, organizational policies and practices and network support have predicted intrinsic career success respectively, and organizational policies and practices predict extrinsic career success.
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مقدمه

موفقيت
 و ترفيعات شغلي
 از زمره متغيرهايي هستند كه بستر نظري و پژوهشي قابل توجهي تاكنون براي آن​ها فراهم شده است. باروش (2004) بر اين باور است كه موفقيت شغلي، مشتمل بر مجموعه‌اي پيامدهاي مطلوب و مورد دلخواه براي افراد است كه مي‌توان آن​ها را در چند طبقه اصلي، شامل پيشرفت
 (بر مبناي شاخص‌هايي نظير قدرت، خودمختاري
، كارآفريني
، كنترل خود
)، يادگيري
 (كسب مهارت​ها، توانایي‌ها و شايستگي‌هاي جديد)، بقاء
 (كسب پول و ثروت براي دستيابي به قدرت، امنيت و تضمين اشتغال)، دستاوردهاي شناختي (خشنودي
، حرمت خود
 و خودشكوفايي
) و كيفيت زندگي
 و توازن كار- زندگي
 طبقه‌بندي نمود. روند توجهات پژوهشي و نظري پژوهشگران مختلف به اين متغيرها به شدت تحت​تأثير نقشي كه موفقيت و پيشرفت شغلي در ايجاد اثربخشي و كارايي فردي و سازماني داشته و دارد، بوده است (راجل‌برگ، 2007). بر اساس مشخصه‌هاي اصلي موفقيت شغلي كه توسط باروش (2004) مورد اشاره قرار گرفت، معنا و مفهوم اين متغير همسو با معنا و مفهوم واژة شغل
، دو جنبه ذهني
 (درون​زاد) و عيني
 (برون​زاد) را در بر مي‌گيرد. جنبه عيني اين پديده را سطح حقوق و مزايا، پايه فرد در سازمان و ميزان ترفيعات و در مقابل جنبه ذهني يا درون​زاد آن را رضايت شغلي، رضايت از امور و كارهايي كه فرد در طول زمان حضور در كارش آن​ها را انجام مي‌دهد، موفقيت شغلي ادراك​شده
 و رضايت از زندگي را شامل مي‌شود (اختر و محمود، 2009؛ بريسكو، هال، دميوت، 2006؛ راسدي، اسماعيل، يولي، نوآ، 2009). شواهد مطالعاتي حاكي از آن است كه عوامل چندي در معناي موفقيت شغلي نزد افراد از اهميت برخوردارند. اين عوامل شامل پايگاه و موقعيت، داشتن وقت و زمان براي خود، چالش‌انگيزي، امنيت و ملاحظات اجتماعي مي‌شوند (فريدمن و گرين‌هاوس، 2000؛ گرين‌هاوس، 2003). از اين نظر بخش اعظمي از معنا و مفهوم موفقيت شغلي نزد افراد جنبه روان‌شناختي دارد (دومنيكو و جونز، 2007؛ كوئي‌پرس، شاينس و شرنس، 2006؛ نگ، ابي، سورنسن و فلدمن، 2005). اما در كنار معنا و مفهوم موفقيت شغلي، عوامل همبسته و تعيين‌كننده‌هاي اين پديده چه در سطح درون​زاد و چه در سطح برون​زاد نيز از اهميت ويژه‌اي برخوردار است. براساس گزارش گرين‌هاوس (2003) همبسته‌هاي موفقيت شغلي را مي‌توان در هفت طبقه قرار داد: سرمايه‌گذاري مربوط به سرمايه انساني در سازمان​ها، عوامل انگيزشي، روابط بين​فردي، انتخاب​ها يا راهبردهای شغلي، ويژگي‌هاي شخصيتي، ويژگي‌هاي سازماني و پايگاه خانوادگي.


    بخش قابل توجهي از سرمايه‌گذاري مربوط به سرمايه انساني در سازمان​ها و روابط بين​فردي، بر اقدامات و سياست​هاي سازماني معطوف به ترفيع و حمايت اجتماعي در محيط كار متمركز هستند. تحقيقات گسترده‌اي كه بر نقش برنامه و اقدامات سازماني معطوف به رشد و ترفيع مهارت​ها و توانایی​هاي كاري كاركنان در موفقيت شغلي ذهني و عيني متمركز بوده، حاكي از آن است كه شركت در برنامه‌هاي سازماني مربوط به آموزش و رشد مهارت​ها (كه بستر و زمينه لازم را براي ترفيعات سازماني فراهم مي‌سازند)، همراه با شركت در برنامه‌هاي مربوط به افزايش شايستگي‌هاي كاري و شغلي و استفاده از فرصت​هاي يادگيري در حين كار همگي با احساس موفقيت شغلي رابطه دارند (آريه، چاي‌ و تان، 1994؛ اسكانديورا، 1992؛ مك‌آولي، رادرمن، اولوتو و مورو، 1994). به باور تارنو (1997) چنين برنامه‌هايي همگي باعث افزايش سطح عملكرد شغلي و به​ دنبال آن افزايش   فرصت​هاي پيشرفت شغلي مي‌شوند (بوچانان، كيم و باشام، 2007؛ درايس، پپرمنز و كارلير، 2008). برخي از متغيرهاي مربوط به روابط بين​فردي نيز با شاخص​هاي موفقيت شغلي ذهني (درون​زاد) و عيني (برون​زاد) داراي رابطه هستند (شن، هال و في، 2007؛ هنه‌كوئين، 2007). پيوندهاي اجتماعي نيرومند در درون و بيرون سازمان (تارنو، 1997)، همخواني ارزشي بين ارزش​هاي فردي و سازماني (آريه و همكاران، 1994)، تشويق و حمايت شغلي (فريدمن و گرين هاوس، 2000) و ارتباط با يك فرد رايزن
 (وين، لايدن، كريمر و گراف، 1999) همگي مي‌توانند احساس موفقيت شغلي را در افراد بالا ببرند.


    در يك نگاه دقيق‌تر به دو متغير اقدامات و سياست​هاي سازماني و حمايت اجتماعي مي‌توان گفت كه هر يك از اقدامات و سياست​ها در سازمان در درجه اول، زمينه امنيت شغلي و انصاف ادراك​شده را در كاركنان پديد مي‌آورند (شن و همكاران، 2007). بر اين مبنا، هر اقدامي كه از طرف سازمان در راستاي ارزيابي عملكرد، ارائه پاداش و تشويق براي عملكرد خوب و مطلوب، ارائه برنامه روشن و دقيق براي ترفيع و ارتقاء، گمارش​ها و چرخش‌هاي شغلي و ارائه نردبان ترقي شغلي صورت گيرد، براي كاركنان درون سازمان به عنوان منبع ارجاعي براي ارزيابي موفقيت شغلي خودشان استفاده مي‌شود (بوزيو نولوس، 1996). البته در توجه به ساختارها و دستورالعمل‌هاي مربوط به پيشرفت و ارتقاء، افراد با يكديگر تفاوت‌هايي دارند. با اين حال در يك جمع‌بندي مي‌توان گفت كه اقدامات و سياست​هاي سازماني به اين دليل كه ملاك​هاي بيروني لازم را براي ارزيابي ميزان موفقيت شغلي فراهم مي‌آورند با موفقيت شغلي برون​زاد و  درون​زاد در افراد ارتباط مي‌يابند (نبي، 2001). نبي (2001) طي مطالعه‌اي كه به انجام رسانده بين اقدامات و سياست​هاي سازماني با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد همبستگي‌هاي 07/0 تا 37/0 را گزارش نموده است. از طرف ديگر محققان چندي به خوبي نشان داده‌اند كه افراد براي مديريت شغلي خود لازم است تا در دامنه‌اي از رفتارهاي حمايتي شغلي غيررسمي براي ارتقاء سطح رشد شغلي و احساس موفقيت درگير شوند (گرين‌هاوس و كالانان، 1994؛ نوئي، 1996). راهبردهاي حمايت اجتماعي در درون سازمان را مي‌توان در سه دسته تقسيم‌بندي كرد: 1) حمايت شخصي
، شامل دريافت حمايت و مبادله اطلاعات در باب مسایل مربوط به شغل با دوستان؛ 2) حمايت همكاران
 (دوستان)، دريافت حمايت و راهنمايي از دوستان و همكاران باتجربه‌تر؛ و 3) حمايت شبكه‌اي
، اين دسته از حمايت‌ها نيز دريافت حمايت از شبكه‌اي از افراد مرتبط كه در موقعيت‌هاي داراي قدرت قرار دارند را شامل مي‌شود. شواهد تحقيقاتي قابل توجهي در اين حوزه كه وجود هر يك از اين نوع حمايت​ها در محيط​هاي كار باعث افزايش سطح موفقيت شغلي ذهني و عيني مي‌شود وجود دارد (اختر و محمود، 2009؛ درايس و همكاران، 2008؛ راسدي و همكاران، 2009). بسياري از كاركنان از اشكال متفاوت حمايت‌هاي موجود در محيط كار به صورت ابزاري به منظور دستيابي به فرصت​هاي پيشرفت شغلي بيشتر استفاده مي‌كنند (كانينگز و مونت‌ماركوتي، 1991). از لحاظ نظري وجود حمايت اجتماعي بيشتر در هر يك از حوزه‌هاي شخصي، همكاران و شبكه‌اي هم به عنوان چهارچوب ارجاع و هم به عنوان پديده‌اي كه بستر و زمينه پيشرفت و ارتقاء را فراهم مي‌سازد با موفقيت شغلي ذهني و عيني (برون​زاد و درون​زاد) رابطه دارند. نبي (2001) در مطالعه خود بين موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد با حمايت شخصي، شبكه‌اي و همكاران همبستگي‌هاي 11/0 تا 24/0 را گزارش نموده است. فراتحليل نگ و همكاران (2005) در مجموعه‌اي وسيع از مطالعات مربوط به حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد ، روابط مثبت و معناداري را بين اين متغيرها نشان مي‌دهد. كوئي پرس و همكاران (2006) نيز در مجموعه‌اي از شركت‌هاي هلندي و با نمونه‌اي بالغ بر 1500 نفر بين حمايت شغلي در محيط كار، حمايت شغلي در خانه و شبكه‌سازي با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد روابط مثبت و معناداري را گزارش نموده‌اند (در مطالعه مورد اشاره، حمايت شغلي در خانه با موفقيت شغلي برون​زاد رابطه معناداري نداشته است).


    در كنار مباني نظري و پژوهشي مربوط به رابطه حمايت اجتماعي و اقدامات و سياست​هاي سازماني با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد، بايد به ضرورت و اهميت پژوهش در باب موفقيت شغلي و همبسته‌هاي آن نيز اشاره كرد. موفقيت شغلي نه تنها در سطح نظري، بلكه در سطح عملي و كاربردي نيز از اهميت ويژه‌اي برخوردار است. در تمام دنيا بسياري از سازمان​ها نه تنها جهت برنامه‌ريزي در باب نحوه تخصيص پاداش​ها و امكانات دست به بررسي رضايت، احساسات و نگرش​هاي كاركنان خود مي‌زنند، بلكه اين عمل را بيشتر به اين جهت كه نگران ادراكات كاركنان از كار و شغلشان هستند به انجام مي‌رسانند. در واقع تحقيقاتي كه در باب موفقيت شغلي و همبسته‌هاي آن صورت گرفته و مي‌گيرد، مي‌تواند به مديران و رهبران سازمان​ها كمك كند تا نظام​هاي شغلي مؤثري را طراحي و اجرا كنند كه در آن نيازها و شرايط كاركنان لحاظ شده باشد. اين امر باعث مي‌شود تا موفقيت شغلي ادراك​شده كاركنان در راستاي اثربخشي و عملكرد مؤثر در سازمان بالا برود (اليس و هنمان، 1990). به باور پلاچت (1993) برنامه‌هاي معطوف به بررسي موفقيت شغلي ادراك​شده و آن​چه باعث ارتقاء اين ادراكات مي‌شود، برنامه‌هايي معطوف به انگيزش و عملكرد محسوب مي‌شوند. بر همين اساس نيز دو فرضيه زير در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته‌اند.


فرضيه اول: بين اقدامات و سياست​هاي سازماني و حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي درون​زاد (ذهني) رابطه مثبت وجود دارد.


فرضيه دوم: بين اقدامات و سياست​هاي سازماني و حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي برون​زاد (عيني) رابطه مثبت وجود دارد.


روش


جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش: جامعه آماري پژوهش را كليه كاركنان مجموعه‌اي از شركت​هاي وابسته به سايپا در گلپايگان طي زمستان 1387 و بهار 1388 تشكيل دادند. تعداد كل كاركنان اين شركت‌ها در طول دوره‌ي زماني تحقيق حدود 800 نفر بود. از اين تعداد 206 نفر به شيوه تصادفي ساده از طريق فهرست اسامي كاركنان انتخاب شدند. پس از بررسي مشخص گشت كه 27 نفر از نمونه زن و 179 نفر مرد هستند (اين تعداد با نسبت كاركنان زن به مرد در مجموعه شركت​هاي شركت‌كننده در پژوهش تناسب داشت). به دليل ضرورت كنترل اثرات جنسيت بر نتايج (پرروي و نلسون، 2004؛ دايك و مورفي، 2006)، فقط داده‌هاي 179 مرد نمونه مورد تحليل قرار گرفت. اين تعداد براساس برنامه‌ريزي به​عمل آمده و با هماهنگي شركت با استفاده از فهرست اسامي كاركنان به صورت تصادفي ساده انتخاب شدند. كفايت حجم نمونه 179 نفر براي پژوهش بدين شكل مورد بررسي قرار گرفت كه براساس پيشينه‌ي پژوهش، حداقل ميانگين همبستگي موفقيت شغلي با اقدامات و سياست​هاي سازماني و ابعاد حمايت اجتماعي (21/0 و مربوط به همبستگي موفقيت شغلي ادراك​شده با متغيرهاي ياد شده است. براي اين منظور مي‌توانيد به نبي، 2001، ص 463 مراجعه كنيد) در نظر گرفته شد و با توجه به حداقل توان آماري اين همبستگي برابر با 8/0، حجم نمونه 178 نفر برآورد گرديد (سرمد، 1384، ص 107). از 179 نفر نمونه پژوهش 114 نفر داراي تحصيلات تا ديپلم (معادل 7/63 درصد) و 65 نفر (معادل 3/36 درصد) داراي تحصيلات بالاتر از ديپلم بودند. اكثريت اعضاي نمونه را افراد متأهل (معادل 117 نفر و 3/65 درصد) تشكيل دادند. از نظر اشتغال در مشاغل فني و غيرفني، 100 نفر شاغل در مشاغل غيرفني (معادل 9/55 درصد) و 79 نفر در مشاغل فني (معادل 1/44 درصد) مشغول به فعاليت بودند. ميانگين سني اعضاي نمونه نيز 71/29 با انحراف معيار 07/6 بود.


ابزار سنجش


پيش از توضيح راجع به پرسشنامه‌هاي مورد استفاده در پژوهش، توضيح اين نكته الزامي است كه؛ به دليل اين​كه پرسشنامه‌هاي مورد استفاده از زبان انگليسي براي استفاده در اين پژوهش ترجمه شدند، پس از ترجمه و تطابق محتوايي تخصصي، پرسشنامه‌ها توسط تني چند از متخصصان روانشناسي صنعتي و سازماني، در مرحله پاياني آماده‌سازي ابزارها، مورد بررسي قرار گرفتند تا از لحاظ صوري و محتوايي، تناسب سؤالات را با فرهنگ محيط​هاي كار ايران بررسي و سپس اظهارنظر نمايند. اظهارنظر متخصصان مذكور حاكي از تناسب سؤالات ترجمه شده با شرايط محيط​هاي كار در ايران در حوزه‌ي متغيرهاي موردسنجش بود. دليل استفاده از پرسشنامه‌هاي معرفي شده توسط نبي (2001) نيز اين مسأله بوده كه محقق مورد اشاره از زمره محققان مطرح در حوزه‌ي موفقيت شغلي است كه در بسياري از متون پژوهشي اين حوزه، به فعاليت​ها و نظرات او ارجاع مي‌شود.


مقياس موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد: براي بررسی موفقيت شغلي از مقیاس موفقیت شغلی برون​زاد و درون​زاد
 متشکل از 7 سؤال برای سنجش موفقیت درون​زاد و پنج سؤال برای سنجش موفقيت شغلي برون​زاد نبي (2001) استفاده     به​عمل آمد. منظور از موفقيت شغلي درون​زاد در اين پرسشنامه درك موفقيت در نقش​هاي كاري و رابطه موفق با همكاران و منظور از موفقيت شغلي برون​زاد، درك موفقيت خود بر مبناي پيشرفت​هاي مالي و ترفيعات در سازمان است. مقياس پاسخگويي پنج درجه‌اي براي پاسخگويي اين پرسشنامه (هرگز=1 تا هميشه=5) مورد استفاده قرار گرفت. در پژوهش نبي (2001) آلفاي كرونباخ موفقيت شغلي درون​زاد 82/0 و موفقيت شغلي برون​زاد 82/0 گزارش شده است. روايي سازه
 اين پرسشنامه تأیید شده است و بررسي روايي سازه در پژوهش حاضر با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي
 (با چرخش از نوع واريماكس
)،    علي​رغم تغييرات جزئي، دو عامل با آلفاي كرونباخ 82/0 و 84/0 را به​دست داد. يك نمونه سؤال براي موفقيت شغلي درون​زاد "چقدر در شرايط شغلي كنوني‌تان به بيشتر كارهايي كه انجام مي‌دهيد علاقه داريد" و يك نمونه سؤال براي موفقيت شغلي برون​زاد "چقدر شرايط شغلي كنوني‌تان همواره براي شما فرصت​هاي ترفيع كافي را فراهم ساخته است؟" مي‌باشند. 


مقياس حمايت اجتماعي: حمايت اجتماعي با استفاده از مقیاس حمایت اجتماعی
 (نبی، 2001) مورد سنجش قرار گرفت. اين مقیاس از 10 سؤال تشکیل شده است و بر اساس گزارش نبي (2001) سه حوزه‌ حمايت شخصي (3 سؤال)، حمايت همكاران (3 سؤال) و حمايت شبكه‌اي (4 سؤال) را مورد سنجش قرار مي‌دهد و مقياس پاسخگويي آن پنج درجه‌اي (هرگز=1 تا تقريباً هميشه=5) است. روايي سازه اين پرسشنامه با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس توسط نبي (2001) تأیید شده است. براي سه بُعد حمايت شخصي، حمايت همكاران و حمايت شبكه‌اي آلفاي كرونباخ به ترتيب 59/0، 69/0 و 84/0 به​دست آمده است. در پژوهش حاضر نيز تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس ده سؤال را بر روي دو عامل حمايت شخصي - همكاران (5 سؤال) و حمايت شبكه‌اي (5 سؤال) با آلفاي كرونباخ 82/0 و 83/0 تأیید کرد. يك نمونه سؤال براي حمايت شخصي - همكاران بدين شرح است: "چقدر در شغل كنوني خود درگير مبادله اطلاعت شغلي و كاري با ديـگر دوستان و همكاران هستيد؟" و يك نمونـه سـؤال براي حمايت شبكه‌اي نيز بدين شـرح است: "چقدر در شـغل كنـوني خود در تمـاس و 

يافته‌ها

در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين 

مراوده گروهي پيوسته با افراد مختلف در ديگر بخش​هاي سازمان هستيد؟".

مقياس اقدامات و سياست​هاي سازماني: براي سنجش اقدامات و سياست​هاي سازماني از مقیاس اقدامات و سیاست​های سازمانی
 (نبی، 2001) استفاده به​عمل آمد. اين مقیاس از هفت سؤال تشکیل شده است که وجود دستورالعمل‌هاي كاري، برنامه‌هاي مدون ترفيع و ارائه پاداش و مسائل مربوط به  سياست​هاي پيشرفت شغلي كاركنان را مورد سنجش قرار مي‌دهد (نبي، 2001) و مقياس پاسخگويي آن پنج درجه‌اي (هميشه وجود دارد = 5 تا هرگز وجود ندارد=1) است. بر اساس گزارش نبي (2001) اين هفت سؤال (بر اساس تحليل عاملي اكتشافي و چرخش از نوع واريماكس)، دو عامل انصاف سازماني
 و پيشرفت ساختاریافته
 را مورد سنجش قرار مي‌دهند و آلفاي كرونباخ گزارش شده نيز براي اين دو عامل 66/0 و 74/0 است. تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس در پژوهش حاضر 7 سؤال را بر روي يك عامل كه همان اقدامات و   سياست​هاي سازماني نام گرفت قرار داد. آلفاي كرونباخ اين هفت سؤال در اين پژوهش 9/0 به​دست آمد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه بدين شرح است: "چقدر در سازمان شما ساختار و دستورالعمل روشن و دقيق براي ترفيع و ارتقاء وجود دارد؟"


متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.



چنان​كه در جدول 1 مشاهده مي‌شود، موفقيت شغلي درون​زاد با موفقيت شغلي برون​زاد (73/0=r)، با حمايت شخصي- همكاران (69/0=r)، با حمايت شبكه‌اي (64/0=r) و با اقدامات و    سياست​هاي سازماني (67/0=r) داراي رابطه مثبت و معنادار (01/0P<) است. موفقيت شغلي برون​زاد نيز با حمايت شخصي- همكاران (54/0=r)، با حمايت شبكه‌اي (55/0=r) و با اقدامات و سياست​هاي سازماني (77/0=r) داراي رابطه مثبت و معنادار است. و بالاخره حمايت شخصي- همكاران با حمايت شبكه‌اي (63/0=r) و با اقدامات و سياست​هاي سازماني (53/0=r) و حمايت شبكه‌اي نيز با اقدامات و سياست​هاي سازماني (59/0=r) داراي رابطه مثبت و معنادار (01/0P<) هستند. در جدول 2 و 3 نتايج رگرسيون سلسله​مراتبي ارائه شده است.

جدول 2- نتايج رگرسيون سلسله​مراتبي پيش‌بيني موفقيت شغلي دروني از طريق ابعاد حمايت اجتماعي و اقدامات و سياست​هاي سازماني
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چنان​كه در بلوك دوم جدول 2 مشاهده مي‌شود (در بلوك اول تحصيلات، شغل و وضعيت تأهل وارد شده‌اند)، حمايت شخصي- همكاران، حمايت شبكه‌اي و اقدامات و سياست​هاي سازماني (به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد 378/0، 153/0 و 368/0) 4/57 درصد از واريانس موفقيت شغلي درون​زاد را به صورت انحصاري تبيين نموده‌اند. اين مقدار توان تبيين واريانس پس از كنترل متغيرهاي تحصيلات، شغل، وضعيت تأهل كه برحسب تغييرات معنادار در سطح F (73/60=(F) است، اتفاق افتاده است. از بين سه متغير حمايت شخصي- همكاران، حمايت شبكه‌اي و اقدامات و سياست​هاي سازماني براساس ضرايب بتاي استاندارد، به​نظر مي‌رسد كه حمايت شخصي و همكاران و اقدامات و سياست​هاي سازماني در پيش‌بيني موفقيت شغلي درون​زاد از اهميت بيشتري برخوردار هستند.

جدول 3- نتايج رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش‌بيني موفقيت شغلي بيروني از طريق ابعاد حمايت اجتماعي و اقدامات و سياست​هاي سازماني
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  ** P<01/0  *** P<001/0

چنان​كه در بلوك دوم جدول 3 (پس از كنترل متغيرهاي تحصيلات، شغل و وضعيت تأهل) مشاهده مي‌شود، از سه متغير حمايت شخصي- همكاران، حمايت شبكه‌اي و اقدامات و سياست​هاي سازماني، فقط اقدامات و سياست​هاي سازماني با ضريب بتاي استاندارد 655/0 داراي توان پيش‌بين معنادار براي موفقيت شغلي برون​زاد بوده، به ترتيبي كه 7/58 درصد از واريانس موفقيت شغلي برون​زاد را بعد از كنترل متغيرهاي بلوك اول به صورت انحصاري تبيين نموده‌ است. 

بحث


دو فرضيه اصلي پژوهش مبني بر اين​كه بين اقدامات و   سياست​هاي سازماني و حمايت اجتماعي (مبتني بر حمايت شخصي- همكاران و حمايت شبكه‌اي) رابطه وجود دارد، به​طور كامل در سطح همبستگي‌هاي ساده مورد تأييد قرار گرفت. شواهد تحقيقي خارج از ايران با شدت و قوت از رابطه بين اقدامات و سياست​هاي سازماني نظير برنامه‌ها و دستورالعمل‌هاي شفاف، صريح و نظام‌مند براي نحوه تخصيص فرصت‌هاي ترفيع و توزيع امكانات و پاداش​ها با موفقيت شغلي ادراك​شده (به​ويژه در سطح موفقيت شغلي ذهني يا درون​زاد) حمايت نموده‌اند. اين شواهد تحقيقي را مي‌توان در نتايج ارائه شده توسط محققاني چون اسكانديورا (1992)، آريه و همكاران (1994)، مك‌آولي و همكاران (1994)، نبي (2001)، نگ و همكاران (2005) و كوئي‌پرس و همكاران (2006) مشاهده كرد. از اين منظر نتايج حاصل از اين تحقيق، با نتايج و نظرات محققان ياد شده همسويي قابل توجهي را نشان مي‌دهد. وجود رابطه بين اقدامات و سياست​هاي سازماني و حمايت اجتماعي، در سطح حمايت شخصي- همكاران و حمايت شبكه‌اي با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد در منطق نظري موجود در پيشينه‌ي تحقيق به خوبي قابل تبيين است. براي نمونه براساس نظر انديشمنداني چون تارنو (1997)، فريدمن و گرين‌هاوس (2000)، باروش (2004) و درايس و همكاران (2008)  هر اقدامي از طرف سازمان در راستاي افزايش مهارت​ها و توانایی​ها و به دنبال آن ارزيابي عملكرد معطوف به ارائه ترفيع و پاداش، همراه با فراهم ساختن يك چهارچوب ارجاع و داوري باشد، زمينه ايجاد احساس موفقيت شغلي را در سطح برون​زاد و درون​زاد فراهم مي‌سازد. به عبارت ديگر وجود سياست​ها و اقدامات صريح و نظام‌مند كه بر مبناي انصاف و عدل فراگير به مرحله‌ي اجرا درمي‌آيد، براي تك‌تك كاركنان حاوي اين پيام خواهد بود كه تلاش​هاي آن​ها براي ارائه عملكرد مؤثر به بار نشسته است. چنين احساسي از نظر واژه‌شناسي در همان موفقيت شغلي ادراك​شده نزد كاركنان نمود خود را به​جاي مي‌گذارد (راسدي و همكاران، 2009). امّا چرايي رابطه ابعاد حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد نيز در كاركردهاي مطرح براي حمايت اجتماعي در سطحي عمومي براي انسان نهفته است. در درجه اوّل بايد اين نكته را نيز افزود كه نتايج حاصل از اين پژوهش در باب رابطه بين ابعاد حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد با يافته‌هاي محققاني چون كانينگز و مونت ماركوتي (1991)، نبي (2001) و كوئي‌پرس و همكاران (2006) همسويي نشان مي‌دهد. اما واژه‌ حمايت براي انسان​ها تا اندازه‌ زيادي احساس داشتن تكيه‌گاه و پشتوانه را فراهم مي‌سازد. وقتي در محيط كار افراد شاهد حمايت همكاران، مديران و سرپرستان در سطوح مختلف از خود و عملكردشان باشند، تا اندازه‌اي به امنيت رواني و شغلي مي‌رسند. در واقع يكي از كاركردهاي مهم حمايت اجتماعي در محيط كار تجربه احساس امنيت است. اين تبيين همسو با يافته‌هاي گزارش شده توسط راسدي و همكاران (2009) است. چنين احساسي داراي اين مضمون شناختي و عاطفي است كه تلاش​ها، توانایي​ها و مهارت​هاي فرد در عرصه داوري و ارزيابي همراه با نيازهاي معقولش در نظر گرفته مي‌شوند. پيامد نهايي اين زنجيره چيزي جز موفقيت شغلي   (به​ويژه از لحاظ درون​زاد) نخواهد شد.


    نتايج حاصل از تحليل رگرسيون سلسله​مراتبي نيز تا اندازه‌ زيادي نقش تقدم و تأخر هر يك از متغيرهاي اقدامات و سياست​هاي سازماني، حمايت شخصي- همكاران و حمايت شبكه‌اي را براي موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد مشخص ساخت. براساس این نتایج، سه متغير اقدامات و سياست​هاي سازماني و حمايت شخصي- همكاران و حمايت شبكه‌اي براي موفقيت شغلي درون​زاد داراي توان پيش‌بين معنادار بودند. در اين بين، به​نظر مي‌رسد كه نقش اقدامات و سياست​هاي سازماني و حمايت شخصي- همكاران از حمايت شبكه‌اي نيرومندتر باشد. بنابراين، مشخص است كه احساس موفقيت شغلي درون​زاد حداقل در گروه نمونه پژوهش حاضر در درجه اوّل يك پديده تركيبي حمايت مرجع و سازمان مرجع است. بدين معني كه در گروه نمونه پژوهش، چهارچوب ارجاع و داوري در باب احساس موفقيت شغلي درون​​زاد (بر مبناي احساس رضايت و شادماني از شغل، علاقه به كار و شغل خود و اطمينان از دريافت ارزيابي عملكرد شغلي مطلوب از طرف همكاران و سرپرست) ابتدا به ساكن بر حمايت شخصي- همكاران و سپس بر اقدامات و سياست​هاي سازماني براي ارزيابي عملكرد، ارائه ترفيع و پاداش و ارائه برنامه و دستورالعمل‌هاي شفاف و واضح مبتني است. بر اساس یافته​های دیگر پژوهش، براي موفقيت شغلي برون​زاد (بر مبناي دريافت حقوق و مزاياي مناسب، داشتن مسئوليت شغلي كافي، دريافت حقوق و مزاياي منصفانه، وجود فرصت​هاي ترفيع كافي در شغل و خشنودي از ترفيعاتي كه فرد از شغلش دريافت نموده) فقط اقدامات و سياست​هاي سازماني داراي توان پيش‌بين معنادار بود. اين تصوير در مقايسه با آن​چه كه براي موفقيت شغلي درون​زاد ارائه شد، حاكي از آن است كه موفقيت شغلي برون​زاد حداقل براساس آن​چه كه از نمونه پژوهش حاضر به​دست آمده، يك پديده سازمان مرجع است. با اين تأكيد كه به دليل نقش ضعيف حمايت شبكه‌اي در پيش‌بيني هر دو بُعد موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد، شايد بتوان اين نتيجه‌گيري را نيز مطرح كرد كه در گزارش موفقيت شغلي برون​زاد و درون​زاد، كاركنان به حمايت افراد داراي موقعيت و مقام كمتر ارجاع مي‌نمايند. به​هرحال، در تعميم نتايج اين پژوهش بايد به اين محدوديت كه نمونه پژوهش از شركت​هاي وابسته به سايپا در گلپايگان بوده‌اند و ممكن است اين شركت​ها از نظر ساختار و شرايط سازماني با بسياري از شركت​ها و سازمان​هاي ديگر تفاوت‌هايي داشته باشند، توجه شود. از طرف ديگر روابط گزارش شده در اين پژوهش مبتني بر همبستگي و نه علت و معلولي است، لذا در تعميم و تفسير نتايج بايد احتياط شود. در سطح كاربردي نيز مي‌توان اين پيشنهاد را مطرح كرد كه براي تقويت موفقيت شغلي درون​زاد كه از عوامل مهم اثربخشي و عملكرد سازماني مطلوب هستند، بايد حمايت شخصي و همكاران و سپس اقدامات و سياست​هاي سازماني معطوف به ارزيابي و ارائه ترفيع و پاداش و براي موفقيت شغلي برون​زاد، اقدامات و سياست​هاي سازماني معطوف به ترفيع و ارتقاء مورد توجه و تقويت قرار گيرد.
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جدول 1-  شاخص�هاي توصيفي (ميانگين و انحراف�معيار)  و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش



متغيرهاي پژوهش�

ميانگين�

انحراف معيار�

موفقيت شغلي دروني�

موفقيت شغلي بيروني�

حمايت شخصی-همكاران�

حمايت شبكه‌اي�

�

موفقيت شغلي دروني�

82/23�

7�

1�

�

�

�

�

موفقيت شغلي بيروني�

25/14�

85/5�

**73/0�

1�

�

�

�

حمايت شخصي- همكاران�

27/16�

45/5�

**69/0�

**54/0�

1�

�

�

حمايت شبكه‌اي�

09/14�

65/5�

**64/0�

**55/0�

**63/0�

1�

�

اقدامات و سياست�هاي سازماني�

01/20�

68/8�

**67/0�

**77/0�

**53/0�

**59/0�

�

              ** P<01/0































1. success



2. job promotions



3. advancement



4. autonomy



5. entrepreneurship



6. self control



7. learning



8. survival



9. satisfaction



10. self-esteem



11. self actualization



12. quality of life



13. work-life balance



14. career



15. subjective



16. objective



17. perceived career success



1. mentor



2. personal support



3. peer support



4. network support



1. Extrinsic and Intrinsic Career Success Scale 



2. construct validity 



3. exploratory factor analysis



4. varimax rolation



1. Social Support Scale 



2. Organizational Policies and Practices Scale 



3. organizational fairness



4. structured progression
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