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 چکیده

 

 نیاست. ا یشغل تیحما کنندگیتعدیلو  ینیریواسطه خودشبه یشغل یبر ارتقا یشغل یسازگار ریمشخص کردن تأثهدف پژوهش حاضر 
آن با نظر متخصصان، استادان  ییمحتوا ییشده است. رواها از پرسشنامه استفاده داده یگردآور یاست و برا یپژوهش از نوع همبستگ

نفر از کارمندان بانک  76قرار داشت. تعداد  یکرونباخ در سطح مناسب یابزار با محاسبه آلفا ییایشد. پا دییتأ هو کارشناسان خبر یدانشگاه
 یهاافتهیبوده است.  (یپژوهش در دسترس)اتفاق نیدر ا یریگدادند و روش نمونه لیپژوهش را تشک نیا یمسکن استان سمنان نمونه آمار

مثبت  ریتأث نیدارد، همچن یشغل یو ارتقا ینیریبر خودش یمثبت و معنادار ریتأث یشغل یسازگار دنشان دا ریمس لیپژوهش، پس از تحل
 یبر ارتقا یشغل یسازگار ریتأث یبرا یاکنندهلینتوانست تعد یشغل تیحما یقرار گرفت. ول دییمورد تأ زین یشغل یبر ارتقا ینیریخودش

   .شد دییبود، تا یشغل یبر ارتقا یشغل یسازگار نیب ینیریدشخو یگر یانجیکه نقش م یانیپا هیباشد و فرض یشغل

 

 یشغل یارتقا ،یشغل تیکارکنان، حما ینیریخودش ،یشغل یسازگار :هاکلید واژه
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 مقدمه
به استفاده از  یتجار هایسازمانخاطر کارکنان  نیاست. به هم یامروز هایسازمانکارکنان در  یدغدغه ها نیاز مهمتر یشغل یارتقا

(. 2011، 1موریسل و هال) دهندینشان م یادیز لیخود تما هایحرف تیو موفق شرفتیپ یبرا یشغل ریمس تیریمد هایاستراتژی
کارمندان سازگارتر،  جهیو درنت باشدمی رتغیی درحالکار  طیمح دهیچیپ یازهایبا ن یسازگار ستلزمموفق همواره م یشغل تیریمد

 ی( و شانس بهتر2015، 3اوهمه و زاچار) بالاتر هاآن یعملکرد شغل رتبه نی. بنابرا(2012، 2ال و همکاران)روزیهستند ترراضیمتعهدتر و 
بر  یشغل تیو حما ینیرشیهمچون خود یاسیس یو رفتارها ندی(. اثر فرا2015، 4انتو و همکارانتولیخواهند داشت) یشغل شرفتیپ یبرا

کاربرد قدرت کارمند در سازمان  ینیریهمچون خودش یسازمان یاسیس یرفتارها گریدعبارتتوجه است. بهکارکنان قابل یشغل تیموفق
 ایرا به کار ببرد و  یتا ابزار کندیتلاش م یکه فرد شودیم ریگونه تعب نیدارد و بد یمنف ییبار معنا یتا حد یاسیاست. کلمه رفتار س

لزوماً  ینیریمانند خودش یسازمان یاسیس یتوجه کرد که رفتارها دیبا یول ستندیکه ازنظر سازمان مشروع ن ابدیدست  یبه اهداف
قرار  ریکارکنان به دنبال تحت تأث یامروز هایسازمان(. در 1392نژاد و همکاران،  ی)هادو ستندین یرقانونینامشروع و غ هایتیفعال

 جادیآنان ا دگاهیاز خود در د تریو سرپرستان خود هستند تا بتوانند وجهه مثبت رانیمد ژهیوجمله همکاران و به از انیدادن اطراف
 گرانیقضاوت د تیریکه مد رایمربوط به آن باشند؛ ز یایو مزا یشغل گاهیجا رییقادر به تغ دگاهیقضاوت و د نیا قیو از طر ند؛ینما

به  تیبه سمت بالاتر شده که درنها یو یشغل ییحقوق، جابجا شیافزا ع،یمانند ترف یبر موارد شغل یو یتوسط کارمند منجر به اثرگذار
 یمختلف یهاوهیبه اهداف موردنظر خود از ش دنیرس یراستا، افراد برا نی. در اانجامدیدر شغل و سازمان مربوطه م یو گاهیجا شیافزا

به  دنیدررس هاینانیبه حداقل رساندن نااطم یبرا یاستراتژ کیعنوان به ینیرشی. کارکنان از خودیکننداستفاده م ینیریهمچون خودش
 یرفتار یاهاز حرفه یکیمثابه بهکه  شودیدر نظر گرفته م ینفوذ اجتماع کینوع تاکت کی ینیری. خودشیکننداستفاده م یاهداف شغل

کینگ و )یسازندخود م هایحرف شرفتینسبت به موانع پ یقیاست که کارکنان را قادر به بروز پاسخ تطب شنهادشدهیپ یتیریخود مد
 یمنف ریمقوله معمولا به عنوان متغ نیا رانیدو لبه است. چون در عرف کشور ا ریمانند شمش یگاه ینیری(. رفتار خودش2004، 5همکاران

کارکنان به  دنیاحتمالات رس شیمنجر به افزا ردیبه شکل مثبت مورد استفاده قرار گ ینیریاگر خودش نی. بنابرارندیگ ینظر م درآن را 
 تواندیه گردد ماستفاد یاگر به شکل منف یعملکرد سازمانشان خواهند بود. ول یموجب ارتقا تیو در نها شودیخود م یاهداف شغل
 یسازمان دیمف یکاربردها یدارا یتواندموضوع م نیباشد ا نیچن قتیبه دنبال داشته باشند. اگر حق هازمانسا یبخصوص برا یتبعات منف

را در  ینیریخودش یو نوع رفتارها زانیشکل دهند که م یرا طور شیخو یسازمانساختار و فرهنگ یتوانندم رانیباشد و مد یتیریو مد
 (. 1393و همکاران،  یسازمان کنترل کنند )طهماسب

 طیدر مح یانطباق شغل ییکارمندان علاوه بر داشتن توانا یشغل یارتقا یکارمندان بانکها روشن شد که برا یبا برخ هیاول یهاصحبت با
 ریسا یگله مند یاست و گاه رگذاریتاث انریدارند که در روابطشان با مد ینیریمانند خودش ییها یرپردازیبه  تصو ازیخود،  ن یکار

 شتریب یها یبه نفع آنان شود. با بررس یشغل یو ارتقا ایمواقع موجب چرخش مزا یدر برخ نیدارد و همچن یدر پ اکارمندان بانک ر
 یپژوهش حاضر( که کارمندان بانک برا یانجیم ری)متغ ینیریمانند خودش ییها کیمسئله، تاکت نیا تیمشخص شد که به رغم اهم

 یپژوهشگران بر آن شدند تا به بررس نی. بنابراستیمشخص ن نیشیپ یپژوهش ها در رندیگ یاز خود به کار م یپرداز ریتصو تیریمد
 یشغل یارتقا تیریبا مد یشغل یروزافزون سازگار تیکارمندان بانک مسکن استان سمنان بپردازند. با توجه به اهم نیمسئله در ب نیا

 یشغل تیحما یگر لیو تعد یسازمان ینیریخودش یگریانجیو با م گریدو عامل با همد نیا ریشد که با تأث نیبر ا یپژوهش سع نیدر ا
و اثرات آن  ینیریپژوهش به جنبه مثبت خودش نی. در امینک مسکن استان سمنان فراهم آورکارکنان با یرا برا یشغل یارتقا نهیزم

از بروز  یریدر سازمان و جلوگ هاآن تیریجهت کنترل و مد رانیمد ینوع رفتارها برا نیاز ا یدرک و آگاه نکهیشده است و اپرداخته
با  یشغل یبر ارتقا یشغل یسازگار ایکه آ میده-یسؤال پاسخ م نیپژوهش به ا نیدر ا نیتوجه است. بنابراقابل یشاناثرات منف

 اثرگذار است؟ یشغل تیحما کنندگیتعدیلو  ینیریخودش یگریانجیم
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 قیتحق نهیشیو پ ینظر یمبان
 یشغل یسازگار

به نقاط قوت  یسازگار  .شود یمحسوب م  ،یشغل یارتقا یبرا نیو همچن یشغل تیموفق یبرا یدیعامل کل کی یشغل یسازگار
، 1کاسساوی)سازدمیخود قادر  یشغل شرفتیدر پ ینیبشیپ رقابلیو غ ینبیشیقابل پ هایچالشاشاره دارد که افراد را به مقابله با  یروان

را  شانیموثر در کارها تیمشارکت و فعال زیشان و نکارکنان در شغل تیموفق نهیمنبع مهم، زم کیعنوان به یشغل ی(. سازگار2009
 ی(، کنترل شغلندهیآ یشغل هاینسبت به فرصت ی)آگاه یشغل یچهار بعد است که شامل نگران یدارا یشغل ی. سازگاردینما یفراهم م

نفس در کار )ادراکات مثبت اعتمادبهمختلف( و  هایو نقش طی)قدرت افراد از کاوش شرا یشغل ی(، کنجکاوفیا)قدرت افراد از توسعه وظ
 در را هابلکه آن ،یشغل یحل مشکلات مختلف زندگ یتنها افراد را برانه یشغل یشود. سازگار یحل مسئله خود( م هایافراد در مهارت

کارکنان  ی(. وقت2015، 2یانگ و همکاراناست) یدیجد فرصتهای دنبال به مداوم طورو به سازدمیخود قادر  دیجد یتوسعه اهداف شغل
کارشان است،  یکه در حوزه فعل ییهاممکن است به فرصت یشوند،م ختهیخود برانگ یتوسعه شغل دیجد هایچالشدنبال کردن  یبرا

رزی و )یکندافراد، کمک م یتیشخص الیام انیبه ب یشغل یسازگار یی(. از سو2013، 3بارکلی و همکاراننشان دهند) یشتریتوجه ب
 .(2012، 4همکاران

(. 2013، 5سویکس و پورفیلیمهم است ) یکار هایطیدر مح یشغل هایچالشغلبه بر  ی( کارکنان برایانطباق)سازگار ییتوانا
و سبقت گرفتن در  یفعل تیموفق تیریاست که به مد یدهنده ابتکار افراداست که نشان یاجتماع یساختار روان کی یشغل یسازگار

است که به افراد در گسترش، اصلاح و  یمیخودتنظ یعنوان استراتژابتکار عمل به نی(.  ا2012، 6سویکسدارند ) ازین یانتقال شغل
افراد مهم است که درک  یبرا رونی(. ازا2012، 7کوئن و همکاران)یرساندم یاری ینفسشان در نقش شغلاعتمادبه یسازادهیپ تیدرنها
 ییراهنما یوساز شغلساخت هینظر لهوسیداشته باشند که به یشغل هایچالشو  فیوظا یسازگار کیاستراتژ تیریاز نحوه مد یدرست

 (.2012سویکس، ) یشودم

 یشغل یارتقا
 یاست. از طرف یعال تیریمد یآشکار در سطوح بالا شدهیزیرعملکرد طرح کی ،یشغل تیاز موفق یشاخص مهم کی یشغل یارتقا
(که به ادراکات کارکنان از 1990، 8گرین هوس و همکاران) یشودم فیکارکنان تعر یشرفتپی موردعلاقه اندازعنوان چشمارتقا، به ییتوانا

در  ژهویرا در حفظ کارکنان داشته باشد به ایعمده یامدهای( ممکن است پی. عملکرد )بازدهیشودمربوط م دکه سزاوار آن هستن یپاداش
با توجه به . کند-می کمک هادر گروه تیبه قدرت و موقع دنیکه به افراد دررس یشودرا شامل م یارتقا منابع یبرا ینیجانش یزریبرنامه

را  رانهیشگیپ یرفتارها یتواندم اینهیعوامل زم نیچنقرار دهد. هم ریرفتار فرد را تحت تأث یتواندم یدرون زهیانگ ،یخودمختار هینظر
را در محل کار  یمثبت متنوع یارتقا ممکن است رفتارها افتیاز در اندازیحقوق و دستمزد، چشم شی. برخلاف افزاندینما قیتشو

( و اشخاص 0142، 9زاچردهد )-یبه سطوح بالا نشان م دنیرس یرا برا یفرد تیارتقا، صلاح تیقابل کهییدهد. ازآنجا شگستر
 ی. کارمندانمیشود قائل ارزش هاکمک آن یکه مافوقشان برا کنندمیحس  گونهنیو ا یآورندبه دست م یبهتر یشغل تیرضا افتهیارتقاء

است  نیتر اماندن در سازمان را انتخاب خواهند کرد.  از همه مهم یکنندم افتیمانند ارتقا در یشتریب یسازمانپاداش  ادیزاحتمال که به 
 را به دست خواهند آورد.  یشغل بهتر یسازمانمراتب دروندر سلسله افتهیکه کارکنان ارتقا 

)که به  ینیریخودش -1که شامل؛  کنندیاستفاده م یپرداز ریتصو تیریمد کی( معمولا افراد از پنج تاکت1982گفته جونز و پتمن ) به
 ییخودارتقا -2تر جلوه کنند(  یکنند در نظر آنها دوست داشتن یم یسع گرانید یانجام دادن کار برا ای یواسطه آن افراد با چاپلوس

از کار خواسته شده از  شتریب یتظاهر )افراد با انجام دادن کار -3( گذارندیم شیخود را در معرض نما یدستاوردها وها  ی)افراد توانا
ارعاب )افراد با  -5بهره مند شوند(  گرانیدهند تا از کمک د یجلوه م ازمندیتضرع )افراد خود را ن -4اند( نان به دنبال جلب توجهآ
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 ییخود ارتقا کیپنج تاکت نیا نیاز ب نیقلدر به نظر برسند(. بنابرا یبه دنبال آنند که فرد یو قلدر زیآم دیتهد یارنجام دادن رفتارها
 ینی(، وا1990) سیو فر ینیدشوار خواهد بود. مطالعات وا ینهان زهیاستفاده بدون انگ یآن برا جادینفوذ است که ا یاستراتژ نیآشکارتر

 یجیشده مربوط به هدف در نتامثبت ادراک ییکه خود ارتقا یدهد( نشان م1994) تی(، جودج و بر1986(، بارون )1995) نیدیو لا
قرار دادن  ریتحت تأث یبرا ردستانیکه ز ردیگیشکل م یزمان ییخود ارتقا جهیشود. پس در نت-یمنعکس م یشغل تیهمچون موفق

 یفرد یها-یژگیو لهیوسبه میطور مستقارتقا به ییکه توانا یرسد. به نظر ممیکنند اقدام هااز آن تیسطوح بالاتر و کسب حما رانیمد
 یکس نییغالباً در تع یاطلاعات ذهن نی. علاوه بر اردیگیقرار م ریعملکرد تحت تأث بندیرتبه لهیوسبه ایو  هاهمچون آموزش و مهارت

ندارد، به  ردستانشیز ییهایتوانا ای هادر مورد مهارت یاطلاعات کامل چگاهیه ریمد کیکه  رای. زردیگیمورداستفاده قرار م ابدییکه ارتقا م
. یباشندم رانیمد یبرا یامشاهدهدسترس و قابلشده، اطلاعات قابل افتیدر هایگنالسی و. هستند هابر نشانه یمتک رانیمد لیدل نیهم

باشد؛  یخود م ردستیبا ز یو درک مشابه و ریمد کی لیوابسته به م یشغل یارتقا ینبیشیکه پ یدهدگذشته نشان م جینتا نیعلاوه برا
 (.1998، 1دنیسی و ویلیام) یشودم یدان منتهکارمن یشغل یبه تصور عملکرد بالا و ارتقا تیکه درنها

 ینیریخودش
متعاقباً  یکنند؛استفاده م ینیریاتخاذشده توسط سرپرستانشان از خودش ماتیشکل دادن به تصم یکه برا کارکنانی اندنشان داده محققان

موفق منعکس  یهمه موارد در توسعه شغل جهی. درنتابندییدست م عیدستمزد و ترف شیدر مورد عملکردشان، افزا یمثبت یابیبه ارز
 کرد: میاشاره خواه ینیریاز خودش فیبه چند تعر نجای(. پس در ا2007، 2هریس و کاکمار) یشوندم

 ایو  یفرد تیجذاب کی شیافزا برای که اندکرده فینفوذ تعر یرفتار یالگو کیعنوان را به ینیری( خودش1991) نیو برل کومار
 مردم که انددر نظر گرفته یرا استراتژ ینیری( خودش2014و همکاران ) نی. مارک بولیشودافراد بکار گرفته م گریبه توجه د یابیدست

گوردون  یانطباق نظر و نشان دادن توجه است. رند ،ی، مانند چاپلوسکنندمیبه نظر برسند از آن استفاده  ینداشتدوست نکهیا برای
بهره  یشغل یو ارتقا شرفتیپ جهیکسب وجهه مناسب و درنت یکه افراد از آن برا یداندم یرفتار یاتژنوع استر کیرا  ینیریخودش

رفتار  یرا نوع ینیریخودش فیتعر نی(. ا2005، 3گریفین و هسکث) یدهدرا به جلو سوق م نانتخاب گردد کارکنا یرکیو اگر با ز رندیگیم
توجه استفاده و جلب تیمحبوب شیافزا یبرا ایلهیعنوان وسبه ینیریکه از خودش یکندم شنهادیو به افراد پ یداندو نامشروع نم یمنف

که  یاشخاص تیخودآگاهانه است که افراد آن را باهدف کسب رضا یفتارهادسته از ر کی ینیریو ملبورک خودش یکنند. ازنظر تدسک
 کیعنوان را به ینیریرفتار خودش تیاست و ماه یمتعادل فیتعر نی. ارندیگیهستند، به کار م ازموردنی منابع و هامجهز به کنترل پاداش

 طیبه مح یراحتو به یکندروشن م یخوبو آن را به میدهد قرار مورداستفاده هاپاداش افتیاحتمال در شیافزا یو آگاهانه برا ایرفتار پو
 تیبودن ن یرا در مخف گریکدیبا  جینتا یناهمخوان نیا لیبتوان دل دی(. شا2014، 4رابین و همکاران)سازدمیمربوط  یسازمان
 یتیشخص یرهایتوسط متغ ینیرشیخود .است یقیحق یاز رفتارها ینیریخودش صیدر تشخ یناتوان جهیو در نت ریمد یبرا ینیریخودش

 . ردیگیقرار م ریتحت تأث ریمتغ یتیوضع هایسازمان)شغل( در  فهیمرکز کنترل بودن و شاخص بودن وظ سم،یاولیماک رینظ

 یشغل یو ارتقا یشغل یسازگار
 تواناتر یکار هایچالشاداره  ی(، کارکنان سازگار برا2013، 5تولنتو و همکاراناست ) یشغل یسازگار جهینت یشغل یارتقا ازآنجاکه

 یارتقا یبرا یشتریشانس ب ،یشغل یبالاتر در سازگار ازی. کارکنان با امتدیخواهند رس یبالاتر یشغل یبه ارتقا ادیز احتمالهستند و به 
و  یشغل جی( و به نتا2005، 6ایتو و برادریج) یکندم کیرا تحر ییایپو یشغل ی(. سازگار2013تولنتو و همکاران، داشت ) ندخواه یشغل
. یشودنفس و رفاه مربوط ماعتمادبه ،یتعهد شغل ،کاریعملکرد، ارتقا، تعامل یابیارز ت،یموفق ،یشغل تیشامل عملکرد، رضا یاریبس یکار

ها ازجمله -مختلف آن یبه اهداف شغل یابیدر کمک به افراد در دست ینقش مهم یشغل یکه سازگار افتی( در2013) یچو گومانید
 ری( تأث2015) دایو الم ویریمطالعات مونت طبق. کندیم فایا یشغل تی، موفقیشغل هایاستخدام، دنبال کردن فرصت هایتوسعه مهارت

با توجه  نیبنابرا .نشان دادند یشغل تیریمد ۀنیدرزم یپرتغال لانالتحصیفارغ نیبالاتر در ب یو انتقال شغل یشغل یسازگار نیرا  ب یمثبت
 باشد. یم لیاول پژوهش به شرح ذ هیمطرح شده فرض یبه مبان

 

 
1 Denisi & Williams 
2 Harris & Kacmar 
3 Griffin & Hesketh 
4 Robin  & et al 
5 Tolentino  & et al 
6 Ito & Brotheridge 
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 دارد. داریمثبت و معنا ریتأث یشغل یبر ارتقا یشغل ی: سازگار1 هیفرض
 یشغل تیحما یاواسطه نقش

را  یفراوان بارکاری هاسازمان نای کارکنان و هستند روروبه یادیز فشارهای و هاهرروز با چالش یکار هایطمحی و هاکه سازمان یعصر در
بلوط  یمابراهی) باشد فشارها و هاچالش نیا یبرا یمرهم مناسب دیشا یسازمان تیحما یکنند،وپنجه نرم متحمل و با مشکلات، دست

 یسازگار لینظور تسهم که به ردیتوسط کارکنان مورداستفاده قرار گ یتواندم یمنبع اجتماع کیعنوان به یشغل تی(. حما1388بازه، 
فرد و سلامت  هایتلاش یاست که سازمان برا یتیاهم زانیشده مادراک یسازمان تی(. حما2013، 1ساویکس) ردیگیانجام م یشغل

است که  یتعهد زانیم گرید یانبی به واقعو در یکندکمک م وی به سخت و زااسترس طیشرا رو د یشودقائل م یو یو روان یجسمان
راستاست که سازمان نسبت به  نیافراد در ا افتۀی میتعم یاحساس و باورها ،یسازمان تیسازمان در برابر کارکنان خود دارد. حما

و  یسامان یضیها است )عرآن ندةیو آ یارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبخت خود یاعضا تیو مساعدت و حما یهمکار
افراد درون ساختار  یهاتیو فعال یکندم جادیاست که ارزش ا یمنبع اجتماع کی یشغل تیشد حما انیطور که بهمان(. 1390 گران،ید

که اگر  افتندی( در2001و همکاران ) برتی( و سا1996و همکاران ) یی(. آر2001، 2و همکاران تسیبر) یکندم لیرا تسه یاجتماع
. ابندیدست  شتریب یترق یبرا یسرپرستانشان برخوردار باشند، ممکن است به شانس بالاتر لهیوسبه یشغل تیکارمندان از حما

( 1980. کرام )کنندیم عمل کننده تیحما کیعنوان کارمندان، به زبرانگی چالش فیمربوط به وظا یکار هایسرپرستان با ارائه فرصت
روابط  یتوانندکه در آن م یمهم یها-ورود کارکنان را به شبکه یشغل تیکه حما افتیدست جهینت نیکه انجام داد به ا یدر پژوهش

. هدد توسعه هاآن یشغل شرفتیپ نییتع یو ممکن است موضع قدرت را برا دینمایم لیممکن سازند تسه شانیهامافوق گریخود را با د
 ،یشغل تیبا سرپرستانشان بخصوص حماموجود کارکنان  ی( نشان داد که روابط تکامل2010و همکاران ) ییآر یپژوهش هایافتهی

دوم پژوهش به شرح  هی. پس فرضسازدمیقادر  یحقوق و دستمزد، ترق شرفت،یموردنظر مانند پ یشغل جیبه نتا دنیرس یکارمندان را برا
 باشد. یم لیذ

 دارد. یمثبت و معنادار ریتاث یشغل تیحما گریلیبا تعد یشغل یبر ارتقا یشغل ی: سازگار2هیفرض
  ینیریوخودش یشغل یسازگار
و شکل  یشغل یحس راهنما جادیکنترل و...( است که در ا ،یکنجکاو ،ی)مثال: نگران میاز منابع خودتنظ ایمجموعه یشغل یسازگار

 یبه طراح یتوانندکارمندان م(. 2013ساویکس، متناسب در شغل مهم است ) تیبه موفق دنیرس یسازگار برا یدادن به بروز رفتارها
 یشغل یسازگار نی(. علاوه بر ا2015، 3هیریسچیبپردازند ) ریمتغ کاریطیسازگار با عملکرد شرا یخودشان با رفتارها یمنابع سازگار

 لهیوساند؛ بهشده فیطور ناقص تعرکه به یمشکلات ایحل مشکلات ناشناخته و  یافراد را برا تیظرف ،یانسان هیمنبع سرما کیعنوان به
نسبت به  یقضاوت موفق نی(؛ بنابرا2013، 4ساویکس و پورفیلی) یدهدم شیافزا یصدمات کار و یانتقال شغل ،یشغل فیتوسعه وظا

 شیافزا نینشان داده که ب یشغل ی. سطوح بالاتر سازگاریروددارند انتظار م یسازگار ییکه توانا یمربوط به کار از افراد راتییتغ
 یشغل یسازگار جیبه نتا دنیدررس یخواستار نقش فعال یطورکلوجود دارد. اگرچه کارکنان به یو احتمال ارتقا همبستگ یشغل تیرضا

 نی. با توجه به ایشودم نییتع یانیبالاتر مانند سرپرستان م یموضع هایقدرت لهیوسموردنظرشان به یشغل جنتای هاهستند، اما اغلب زمان
خود  یفرد تیجذاب شیمنظور افزاانطباق نسبت به سرپرستان خود به هایاستراتژی یرگیدر هدف رمندانکه کا یرودمورد، انتظار م

 یدهد،م شیسرپرستانشان افزا انیشدن خود در م داشتنیتردوست یکارمندان را برا ییکه توانا ریتأث یاستراتژ کیمشارکت کنند. 
 یدهد،رخ م یمختلف لی)مانند ارتقا( سازگار هستند ، به دلا ینیریاستفاده از خودش قیکه از طر هاییاسخاست، مشارکت در پ ینیریخودش

، 5کینگ) رایز ابدییم شیجاذبه متقابل افزا قیشده از طر نفوذ مثبت برداشت ابد،ی شیافزا گرانید یتوجه برامثال هرچقدر جلبعنوانبه
که احساس مثبت به کارکنان  ابندیارشد ممکن است در رانیگردد، چون مد جادیدوجانبه و متقابل ا ذبج قیاز طر دی( اثر مثبت با2004

درک سرپرستان نسبت به کارکنانشان را استخراج کرد؛  دیبکار بردن نظر انطباق با ی. پس براستیسخت ن یکنندکه فکر مآنان چنان

 
1 Savickas 
2 Seibert et al 
3Hirschi et al  
4 Savickas & Porfeli 
5 king 
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 سازگاری شغلی ارتقای شغلی

 خودشیرینی
 سازمانی

 حمایت شغلی

اساس  نی(. برا1995، 1وین و لیدن) یشوندمشابه با خودشان دارند، جذب م هایشنگرکه باورها و  یبه کسان ادیزاحتمالکه مردم به رایز
 باشد. یصورت م نیسوم بد هیفرض

 دارد. داریمثبت و معنا ریتأث ینیریبر خودش یشغل ی: سازگار3 هیفرض
 یشغل یو ارتقا ینیریخودش

قرار  ریباهدف تحت تأث جهیدرخطر باشد و درنت شیکه کارمند ارتقا یدهدرخ م یزمان ینیریخودش ییاروپا یکشورها یکار یهاطیمح در
توسعه  لهیوسبه یطور واضحبه سازمانیدرون ینیری. خودشکندیاقدام م شیخو یفرد هایتیجذاب شیافزا قیاز طر رانیدادن مد

و  یدونی(. تر2013، 2رابین و همکارانهموار سازد ) یبازیپارت یکه ممکن است راه را برا یشودم قیاز کارمندان تشو یذهن یهایابیارز
عنوان به ینیریبا استفاده از خودش یشغل هایچالشبه  گوییپاسخ یافراد برا زهیکه انگ افتندیمطالعات خود در ی( در پ2005همکاران )

. به یکندم تیهدا یدرون زشیاز انگ ییبه سطح بالا یابیدست یفرد را برا ازین ینیریدرواقع خودش یشودآشکار م قیطبت یاستراتژ کی
که  یکرده است. در پژوهش دییرا تأ یشغل یو ارتقا ینیریخودش نیمثبت ب ری( تأث2013) نیدنبال آن پژوهش صورت گرفته توسط روب

 ینیریو خودش ییخود ارتقا رینظ ریتأث تیریمد هایکیکه از تاکت یافراد دندیرس جهینت نیبه ا ند( انجام داد1392) انیو نرگس یفیشر
 یشهروند یبروز رفتارها قیابراز کنند و از طر یشتریکه کارکنان نسبت به همکاران محبت و علاقه ب یشودسبب م یکنند،استفاده م

نسبت به خود شوند.  گرانید یذهن ریتصو رییو گذشت موجب تغ یو جوانمرد یمدن ی، رفتارهاکنندهکمک یرفتارها رینظ ،یسازمان
نشده است که در  یااشاره یشغل تیحما ریاند اما به تأثپژوهش حاضر پرداخته یرهایمتغ نیب ریپژوهش به تأث نیمربوط به ا هاینهیشیپ
 ریتأث یجامع به بررس صورتاست که به نیمشابه ا هایپژوهش ریپژوهش با سا نیا زی. تمایشودعامل پرداخته م نیپژوهش به ا نیا

چهارم و  هیفرض نی. بنابراپردازدیم یشغل تیحما یگر لیو تعد ینیریخودش یگر یانجیو م یشغل یبا ارتقا یشغل یسازگار نیروابط ب
 شود. یشکل طرح م نیپنجم پژوهش بد

 دارد. داریمثبت و معنا ریتأث یشغل یبر ارتقا ینیری: خودش4 هیفرض

 دارد. یمثبت و معنادار ریتاث ینیریخودش یگریانجیبا م یشغل یبر ارتقا یشغل ی: سازگار5 هیفرض
 1پژوهش به شکل  هیاول یمدل مفهوم ،یو خارج یداخل نیشیپ هایپژوهشو  ینظر یمبان یپژوهش حاضر پس از بررس در

 است. شدهیطراح

 

 پژوهش اولیه . مدل مفهومی1 شکل

 پژوهش شناسیروش

پژوهش حاضر  یآمار ۀاست. جامع یو از نوع همبستگ یفیاطلاعات توص یو ازنظر نحوة گردآور یپژوهش حاضر ازنظر هدف کاربرد
کارمندان بانک مسکن انجام  نینفر از ب 76 ینمونه انتخاب یکارمندان بانک مسکن استان سمنان است. طبق جدول مورگان کرجس

 کرتیل یانهیپنج گز فیدر پژوهش حاضر از ط نی( بوده است. محققیدسترس)اتفاق درپژوهش  نیدر ا یریگگرفت و روش نمونه
مدل موجود  ی. برایکنندمخالفت خود نسبت به سؤالات پژوهش را در آن درج م ایموافقت  زانمی هندگانپاسخد که انداستفاده کرده

 شده است.استفاده لیبه شرح ذ یاصل ریمتغ 4پژوهش که شامل 

 
1 Wayne & Liden 
2 Robin et al 
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 ریو غ یاز عوامل روان یا-مجموعه بیترک زیو ن یشود؛م فیمرتبط باکار تعر یطیفرد با عوامل مح تیتطابق شخص ؛یشغل یسازگار
 ،یخودمختار ،یمنیا شرفت،یپ ،یهمچون )راحت یابعاد یو دارا یشودفرد نسبت به شغل خود م تیاست که موجب احساس رضا یروان
کسب  یبرا گرانیاز د دیو تمج فیتعر ؛ینیریشده است، خودش( اقتباس2012) یو پورفل کاسی( است که از مقاله ساوگاهیپا ،یدوستنوع

مانند  یابعاد ی( که دارا1393و همکاران،  یاست )طهماسب زییقوه تم یو دارا دهیفهم یعنوان فردو جلوه دادن خود به تیمحبوب
کارمند  کیآن، به  یاست که ط یروند ؛یشغل ی(، ارتقا1991) نی( از مقاله کو مار و برلنفساعتمادبه ،ینگران ،ی)کنترل، کنجکاو

 ؛یشغل تی(، حما1991) نیو برل نیاز مقاله و ا ردیگیتعلق م زین یشتریب یایو بالاتر، حقوق و مزا دیجد فیظاعلاوه بر محول شدن و
ها قائل است آن یستینقش و مراقبت از بهز یبرا تیریمد ایاست که سازمان  یارزش یسازمان درباره گستره کل کیکارمندان  یباور کل

 ((.1990هوس و همکاران ) نیاز مقاله گر 1394و همکاران،  یبن ی)نادر
 یابیشده است. جهت ارز همگرا و واگرا استفاده ییاز روا ییروا یبررس یو برا یدرون یسازگار یپرسشنامه از بررس ییایپا یابیارز یبرا
 یشنهادیاز روش پ یدرون یسازگار لتحلیو هیاست. تجز یدرون یسازگار یپرکاربرد بررس هایاز روش یکی گیریاندازه هایمدل ییایپا

 ییو  یبگوز یمقدار بحران کیشده( با استخراج انسیوار نیانگیکرونباخ و م یمرکب، آلفا ییای)پا یسازگار خصسه شا سهیمقا
 .یدهدرا نشان م شدهاستخراج انسیوار نیانگیکرونباخ و م یمرکب، آلفا ییایپا 1. جدول یکندم یروی( پ1988)

 شده متغیرهای پژوهش. نتایج مربوط به پایایی مرکب، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراج1 جدول

میانگین واریانس  پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون

 شدهاستخراج

 705/0 840/0 736/0 ارتقای شغلی

 662/0 887/0 830/0 خودشیرینی سازمانی

 531/0 869/0 823/0 سازگاری شغلی

 635/0 874/0 825/0 حمایت شغلی

 جهیاست؛ درنت 7/0از  شتریکرونباخ ب یو آلفا یبیترک ییایپا بیضرا ۀ. همیدهدرا نشان م یدرون یسازگار هایشاخص بیضرا 1جدول 
 ظرازن گیریاندازه هایمدل یپژوهش به بررس نیقرار دارد. سپس محقق در ا یدر حد قابل قبول گیریاندازه هایمدل ییایگفت پا یتوانم

 یسنجش، بررس نیجهت ا جیروش را کی. یپردازدموردنظر م دهیدر سنجش پد گیریاندازه هایمدل ییو پرداختن به سنجش توانا ییروا
 یکه برا یکندم یرا بررس یهایشاخصهمگرا نمرات  ییاست. روا گیریاندازه هایمدل یو همگرا ییروا یابیارز قیسازه از طر ییروا

 جنتای ها. اگر شاخصیکنندم نییرا تب یاصل سازة ،هامعرفمعناست که مجموعه  نیهمگرا بد ییاند. رواشده فیسازه تعر کیسنجش 
 (.1391همگرا وجود دارد )آذر و همکاران،  ییروا جهیرا نشان دادند درنت یکسانی

 . بارهای عاملی ترکیبی و متقابل2 جدول

 سازگاری شغلی خودشیرینی سازمانی ارتقای شغلی 

 467781/0 636901/0 820411/0 شایستگی

 526599/0 815025/0 605863/0 تجربه

 518863/0 344240/0 216904/0 راحتی

 735321/0 467989/0 367920/0 پیشرفت

 807583/0 554713/0 605671/0 ایمنی

 754957/0 649357/0 604297/0 خودمختاری

 809762/0 625834/0 609518/0 دوستی نوع

 706334/0 450515/0 425720/0 پایگاه

 526599/0 815025/0 605862/0 کنترل

 538977/0 799090/0 507194/0 کنجکاوی
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را به خود اختصاص  یشتریآن مقدار ب یرونیب ةدرون هر سازه نسبت به ساز هایشاخص یعامل یکه بارها یدهدنشان م 2جدول 
 یمنظور بررسبه ساننیپژوهش باشد. بد یها-از سازه کیهر  هایشاخص نیهمگرا در ب ییروا دهندةنشان تواندیم نیکه ا یدهندم

 ماندهیباق یهای( با همبستگAVEشده )استخراج انسیوار نیانگیجذر م سهیبر مقا ی( مبن1981) رکرواگرا از روش فورنل و لا ییروا
و  یریخودشان متفاوت از هم هستند )حر نبی در هاسازه ایپردازد که آ یم نیا یابیواگرا به ارز ییپنهان استفاده شد. روا یرهایمتغ انیم

 جهینت یتوانباشد، م شتریب گریدو حالت د یهایشده از هرگونه همبستگاستخراج انسیارو نیانگی(. اگر چنان چه جذر م1392همکاران،
 .یدهدفوق را نشان م جنتای  3جدول. دارد وجود هاسازه نیب یخوب یواگرا ییگرفت روا

 متغیرهای اصلی تحقیق. همبستگی بین 3جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لیپژوهش محرز بوده و لذا تحل یاصل یرهایمتغ نیب یبوده است. همبستگ 5/0 یبالا یبدست آمده همگ بیضرا نکهیبا توجه به ا
 استفاده شده است. رهایمتغ نیب تیعل یبررس یبرا ریمس

 شدهاستخراج واریانس میانگین جذر با متغیرها بین همبستگی به مربوط نتایج: 4 جدول

از مقدار  شتری( ب839/0) یشغل یارتقا ةشده سازاستخراج انسیوار نیانگیمقدار جذر م میگردد مشاهده 4 شماره جدول در که گونههمان
اظهار داشت که در پژوهش  یتوانم رونیاست. ازا یشغل یبا ارتقا یشغل یو سازگار یسازمان ینیریخودش هایسازه نیب یهمبستگ

مدل در  یواگرا ییروا نی. بنابراگرید هایخوددارند تا سازه هایشاخصبا  یشتریمکنون( در مدل تعامل ب یرهامتغی) هاحاضر، سازه
 است. یحد مناسب

 های تحقیقیافته

درصد  98/12درصد زن هستند. حدود  48/19مرد و  انیدرصد پاسخگو 52/80نشان داد که  یشناخت تیجمع یرهایمتغ یفیآمار توص
 نیبنابرا باشند؛یم یدرصد دکتر 59/2و  سانسلیمدرک فوق یدرصد دارا 87/29 سانس،یدرصد ل 54/54 پلم،یدفوق لاتیتحص یدارا

آشنا هستند و  یشغل یو سازگار یشغل یبا ارتقا یخوببالا هستند و به لاتیتحص یدارا دهندگانگرفت که اکثر پاسخ جهینت توانیم
سابقه  دارای درصد 94/51 شامل دهندهافراد پاسخ یسابقه کار ی. از طرفیبردپژوهش بالا م نیها را در اشناخت بالا اعتبار پاسخ نیا

. از یباشندساله م 30تا  20 یسابقه کار یصد دارادر 68/11سال و  20تا  10 یسابقه کار یدرصد دارا 06/35ساله،  10تا  5 یکار
استاندارد  ریمس بیضر 2و  1 یشده است. نمودارهااستفاده smart pls افزارپژوهش با کمک نرم هایهیفرض یبررس یبرا ریمس لیتحل

 .یدهدپژوهش را نشان م هایهیمربوط به فرض یمعنادار بیو ضر

 706588/0 805707/0 631635/0 اعتمادبنفس

 575402/0 836292/0 621500/0 نگرانی

 سازگاری شغلی خودشیرینی سازمانی ارتقای شغلی 

   1 ارتقای شغلی

خودشیرینی 

 سازمانی

731049/0 1  

 1 728075/0 683819/0 سازگاری شغلی

 سازگاری شغلی خودشیرینی سازمانی ارتقای شغلی 

   839931/0 ارتقای شغلی

  814149/0 731049/0 خودشیرینی سازمانی

 728776/0 728075/0 683819/0 سازگاری شغلی
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 . تحلیل مسیر1نمودار

 

وابسته توسط  ریمتغ کی انسیچند درصد از وار کندیم ی( بررسR2) نییتع بی. ضرباشندیم نییتع بیضر شاخص یضیاعداد داخل ب
وابسته مقدار  ریمتغ یبرابر صفر و برا یمستقل مقدار ریمتغ یمقدار برا نیاست که ا یعیطب نی. بنابراشودیم نیی( مستقل تبی)هاریمتغ

توان گفت که  یم نی. بنابراباشدمی شتریمستقل بر وابسته ب یرهایمتغ ریتأث بیباشد، ضر شتریب زانیم نیچه ا راز صفر باشد. ه شتریب
 یم ینیب شیپ یمربوط به خطا ماندهیکنند. درصد باق نییوابسته را تب ریمتغ انسی( از وار8/0هم رفته توانسته اند ) یمستقل رو ریمتغ

 پژوهش آنها در نظر گرفته نشدند.  نیباشند که در ا ریمتغ نیگذار بر ا ریتاثعوامل  گریتواند شامل د یباشد و م
 

 
 . ضریب معناداری2نمودار

شود؛ چون  ینم دییتأ یشغل یبر ارتقا یشغل تیحما گریلیبا تعد یشغل یملاحظه است، اثر سازگارقابل 2گونه که در نمودار همان
 یشغل یبر ارتقا ینیریاثر خودش نیو همچن ینیریو بر خودش یشغل یبر ارتقا یشغل یسازگار. اثر ستین -96/1تر از آن کوچک t ریمقاد

از  تیمطلب حکا نیاست که ا شتریب 96/1مدل پژوهش از مقدار  یرهایمتغ نیا انیم یرهایمس یمعنادار بیضرا رازی شود؛می دییتأ
پژوهش  نی. در امیشود هاسازه نیا نیب یصحت رابطه دییدرصد داشته و باعث تأ95 نانیدر سطح اطم رهایبودن روابط متغ داریمعن

پژوهش  یهاهیاز فرض کیهر  دییعدم تأ ای دییتأ جینتا یمعنادار بیاستاندارد و ضر بیرض از استفاده با هاداده لیوتحلهیپس از تجز
 آورده شده است. 5صورت جدول به
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 ها در روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها: نتایج تأیید یا رد فرضیه5جدول  

نشان داده شده است.   6کند،  در جدول  یم انیب یشغل یو ارتقا یشغل یسازگار نیرا ب ینیریگر خودش یانجیپنجم که نقش م هیفرض

 جهیباشد در نت یم 403/3آن  Z-value نکهیا لیانجام گرفته و به دل یانجیم ریمتغ یو گودمن که برا رونیطبق سه آزمون سوبل وآ

 شود. یم دییتا ینیریخودش یانجینقش م

 مربوط به متغیر میانجی گر. آزمون های 6جدول

 Z-value Std. Error P-value آزمون

 00066617/0 1058/0 403/3 آزمون سوبل

 00068954/0 1061/0 393/3 تست آیرون

 00064336/0 1055/0 412/3 تست  گودمن

 یشد و برا دهیمدل توسط محقق سنج ینبیشیقدرت پ یبرا Q2 اریو مع یبرازش مدل ساختار یبررس یبرا R2 بیضر نیهمچن

 شده است.نشان داده 7در جدول  د،یاستفاده گرد GOF اریاز مع یسنجش مدل کل

 GOF اریو مع R2 ،Q2 اری. گزارش مربوط به مع7جدول 

است که با توجه  شدهمحاسبه 583/0 یشغل یارتقا زایدرون ریمتغ یبرا R Squaresمقدار  یشودمشاهده م 7طور که در جدول همان

که قدرت  دیمشخص گرد Q2 اریدر سنجش مع نی. همچنسازدمی دییرا تأ یبه سه مقدار ملاک، مناسب بودن برازش مدل ساختار
 اریمع یبرا 594/0شد و حصول مقدار  دییپژوهش تأ یدو سازه بالاست و برازش مناسب مدل ساختار نیمدل در خصوص ا ینبیشیپ

GOFیدهدرا نشان م یمدل کل مناسب اری، برازش بس. 

 بحث و نتیجه گیری
 یشغل تیحما یلگریو نقش تعد ینیریخودش یگریانجیبا نقش م یشغل یو ارتقا یشغل یسازگار نیب ریتاث یپژوهش حاضر به بررس

نشد. جامعه  دییها تأآناز  یکیقرار گرفت و  دییپژوهش مورد تأ هیشد که چهار فرض یطراح هیاساس پنج  فرض نیپرداخته است. بر ا
 نیشتریب یشغل یارتقا تیاولو بیدهندگان به ترتاستان سمنان بود که با توجه به پاسخ، پاسخ کنپژوهش کارکنان بانک مس یآمار

 نیا جهینت نیپژوهش اول هایافتهی. با توجه به یباشنددارا م 1را با توجه به جدول شماره  نیانگیم نیکمتر یشغل یو سازگار نیانگیم
 نیقرار گرفت؛ بنابرا دییدرصد مورد تأ 95 نانیدر سطح اطم هیفرض نیاست. ا یشغل یبر ارتقا یشغل یسازگار ریشدن تأث دییپژوهش تأ

شماره 

 فرضیه
 تاثیر موجود در مدل مفهومی

ضریب 

 استاندارد

ضریب 

 معناداری
 نتیجه

 تایید 394/2 323/0 ارتقای شغلی سازگاری شغلی                  1

2 
 ارتقای شغلی سازگاری شغلی                        

 
 حمایت شغلی

 عدم تایید 025/1 323/0

 تایید 765/14 728/0 خودشیرینی سازگاری شغلی                     3

 تایید 382/3 495/0 ارتقای شغلی خودشیرینی                     4

GOF  معیارQ2 معیار R Squares 
 36/0 متغیر

 قوی
25/0 

 متوسط
01/0 

 ضعیف
35/0 

 قوی
15/0 

 متوسط
02/0 

 ضعیف

67/0 

 قوی
33/0 

 متوسط
19/0 

 ضعیف

594/0 

341629/0 
 

530093/0 
 

خودشیرینی 

 سازمانی

388292/0 
 

583316/0 
 ارتقای شغلی 



                                                                                             یمیسل ،یمیرح ،یآقبلاغ یطهماسب                         یشغلتیحما یکنندگلیو تعد یسازمان ینیریخودش گرییانجیبا م یشغل یبر ارتقا یشغل یسازگار ریتأث

 

 65 | 1398، بهار 2، دوره 1 شماره یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

حاصل از  جی. نتایکنندم دایدر سازمان ارتقا پ یداشته باشند، به نحو بهتر یبالاتر یشغل یکرد که هرچه کارکنان سازگار انیب یتوانم
اشاره دارد که افراد را به  یبه نقاط قوت روان یدارد. سازگار خوانی( هم2015و همکاران ) ایهاتا قاتیحاصل از تحق جیبا نتا هیفرض نیا

( 2015و همکاران ) انگی وینظر و نی. همچنسازدمیخود قادر  یشغل شرفتیدر پ ینیبشیپرقابلیو غ ینبیشیقابل پ هایچالشمقابله با 
 سازدمی رپذیکار، ورود به کار و مشارکت در آن را امکان موفق سازیآماده ،یمنبع کاربرد کیعنوان به یشغل یسازگار یکند،م انیکه ب

 ی(، کنجکاوفی)قدرت افراد از توسعه وظا ی(، کنترل شغلندهیآ یشغل هاینسبت به فرصت ی)آگاه یشغل ینگران یعنیبعد  4 یو دارا
حل مسئله خود(  هایافراد در مهارت بتنفس در کار )ادراکات مثمختلف( و اعتمادبه یها-و نقش طی)قدرت افراد از کاوش شرا یغلش

خود قادر  دیجد شغلی اهداف توسعه در را هابلکه آن ،یشغل یحل مشکلات مختلف زندگ یتنها افراد را برانه یشغل یاست. سازگار
افراد را  یشغل یارسازگ خودیخودمشخص است که اولاً به یروشنبه نیاست؛ بنابرا دیجد فرصتهای دنبال به مداوم طورو به سازدمی
ها اشاره شد که به آن یشغل یچهار بعد سازگار گریاز طرف د یکند،آماده م یشغل یموجود بر سر راه ارتقا هایچالشمقابله با  یبرا

 کارکنان است. یشغل یارتقا کنندهنیتضم
 هیفرض نیاست. ا یشغل یبر ارتقا یشغل یبر اثر سازگار یشغل تیحما گریلینقش تعد دییتأعدم 2پژوهش طبق نمودار  نیا گرید جهینت

 شتریب یشغل یرا در ارتقا یافراد عوامل درون دیاست که شا نیمذکور ا هیفرض دییتأعدم لینشد. دل دییدرصد تا 95 نانیدر سطح اطم
گرفته انتظارات که انجام یسازمان یهاتیدر حما ایها اثرگذار است ( بر آنیگر تی)حما یرونیاز ب شتریب یروند زهیگو ان دهندیدخالت م

 ییباشد و در صورت وجود، توانا کنندهلینتوانسته تعد یول یشغل تیاند و علارغم وجود داشتن حمارا در نظر نگرفته نیشاغل یازهایو ن
به ابعاد  شیاز پ شیها بآن رانیها و مدسازمان شودیم هیرا نداشته است. پس توص یشغل یو ارتقا یشغل یسازگار نیرابطه ب شیافزا
به ابعاد  یتوجه یب راکهیز ند؛یخود را نسبت به هرکدام اعمال نما تیها حمابدهند و متناسب با آن تیاهم نیشاغل یرونیو ب یدرون
 گردد. یم شانیشغل یشدن آنها نسبت به ارتقا وسیکارکنان موجب ما یرونیو ب یدرون
 99 نانیدر سطح اطم هیفرض نیاست؛ که ا ینیریبر خودش یشغل یسازگار ریپژوهش مشخص شدن تأث نیحاصل از ا جهینت نیسوم

 یدر سازگار شیافزا نیباشد، ا یترسازمان قو کیکارکنان  نیدر ب یشغل یهر چه سازگار گریدعبارتقرار گرفت. به دییدرصد مورد تأ
 یدارد. ازنظر منطق خوانی( هم2015و همکاران ) ایهاتا قاتیحاصل از تحق جیبا نتا هیفرض نیخواهد بود. ا ینیریهمراه با خودش یشغل

 تشانیها با رفتار و شخصشغل آن یعنیهستند  یشغل یسازگار یکه افراد دارا یشکل، زمان نیاست. به ا نییقابل تب جهینت نیا زین
که خود منجر  گذاردیم یمثبت ریبر فرد تأث یامر از نظر روان نیا یکند؛م یختاحساس لذت و خوشب یشغل نچنی در فرد و است خوانهم

و  رانیکه مد یکندم یسع بردیکه فرد از شغل خود م یبا توجه به لذت گریدعبارت. بهشودیفرد م یاز سو ینیریخودش یبه بروز رفتارها
 نفوذ داشته باشد. گرانیو هم بر د ندخود را حفظ ک گاهیقرار دهد تا هم جا ریهمکاران خود را تحت تأث

 هیفرض نی. اگذاردیم ریتأث یشغل یبر ارتقا ینیریخودش یکندم انیسوم که ب هیشدن فرض دییپژوهش تأ نیحاصل از ا جهینت نیچهارم
استفاده  یشتریب ینیریکه هر چه افراد از خودش یدهدنشان م ایجهینت نی. چنردیگیقرار م دییدرصد مورد تأ 99 نانیدر سطح اطم زین

خاص به  ازیمحبوب بودن و ن یدرون لیاست که بر اساس م یرفتار ینیریکنند. خودش دایدر شغل خود ارتقا پ یتوانندم شتریکنند ب
کارکنان  ن،یاز افراد ســـازمان است؛ بنابرا یارینفوذ، موردتوجه بس یبرا رومندیراهکار ن کیعنوان بهو  ردیگ-یموردتوجه بودن شکل م

از مطالعات  یاری. بسابندیدست  شتریب عاتیبالاتر و ترف یابینمرات ارزش شتر،یب یسازمان هایپاداش بهرفتار  نیا قیتا از طر کنندیم یسع
که فرد از  هاییپاداش یبر رو ینیرخودشی. اندکرده دییرا تأ هایحرف تیو موفق ینیریخودش و ارتباط یگذشته و حال همبستگ یتجرب

و  ینیریخودش هایبه تلاش رانیاست که مد نای هاتفاوت نیا حیتوض یمناسب برا سخپا کیاست.  رگذاریتأث یداردم افتیسازمان در
 یبرا ردستانیرفتار ز حیصح یابی. اگرچه ارزیبرنداز آن لذت م یو به نحو ینگرندنم زیدآمیو ترد یانتقاد یاهداف آن بــــه صورت

 .ستین صیدرک و تشخن رفتار قابلیاز ا نیریفرد خودش یقیحق اتیمشکل است و اهداف و ن اریبس رانیمد
نشان  جینتا نیکرد. ا دییرا تا یشغل یو ارتقا یشغل یسازگار نیب ینیریخودش یانجیکه نقش م یانیپا هیبدست آمده از فرض جهینت 

 یبرا ینیریخود هستند. استفاده کارکنان از خودش یشغل یدر ارتقا یسع ینیریخودش قیاست که کارکنان بانک مسکن از طر نیدهنده ا
باشد که به صرف منابع  یم عتیدر طب یا زهیانگ ینیریکه خودش رایز باشند؛یکار خود م طیمح ریمتغ طیبا شرا یو سازگار قیتطب

 یم شنهادیبانک مسکن پ یعال رانیبه مد نیکنند. بنابرا یاستفاده م ینیریخود از خودش ازیدارد. هر چند افراد به سبب ن ازین یشخص
 شنهادی. در مجموع پندیخود استفاده ننما یمقوله جهت ارتقا نیتا افراد از ا ندیمان یساز ادهیعادلانه را پ یشود که نظام عملکرد

استفاده  یو چگونگ یشغل یسازگار یآموزش یدوره ها یبرگزار -1شود.  یداده م لیبانک مسکن به شرح ذ یعال رانیبه مد یکاربرد
 نیب تیمیو صم یجو دوست جادیا -3آنها  نیعدالت ب تیعاارشد از همه کارمندان و ر رانیمد تیتوجه و حما -2 ینیریمثبت از خودش
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را  شانیها دگاهیافراد، تا افراد بتوانند بدون نرس از طرد شدن د هیعل یریبه دور از جبهه گ ییفضا جادیا -4کارمندان بانک مسکن 
 فیکارمندان از وظا یشاغل و آگاه وو کارمندان با هدف تناسب شغل  رانیمد نیجلسات منظم ب لیتشکل -5درباره مسائل ابراز کنند. 

 شود. یریجلوگ ینیریمنظور از آثار مخرب خودش نیبد گریکدیمطلع شدن از انتظارات  نیخود و همچن یو نقش ها
و  میتعم تیباشد و از قابل رداشتهتاثی تواندپژوهش می جیمواجه است که بر نتا ییهاتیدر اجرا همواره با محدود یپژوهش هایتیفعال

 رازی است بوده پرسشنامه پژوهش این هایداده یطور نمونه، ابزار گردآورپژوهش نیز مستثنا از آن نبوده است. به نیآن بکاهد. ا اتکای
تواند داده دارای معایبی است که می یعنوان یک ابزار گردآوردر باب موضوع وجود ندارد و لذا پرسشنامه به یمجزا و مدون هکه پرسشنام

قرارگرفته  طیمح رتأثی تحت دهندگانپرسشنامه ممکن است پاسخ لیداشته باشد. همچنین در زمان تکم ریژوهش تأثدر نتایج این پ
تا به  ردیپژوهش انجام گ نیا یگرید هایسازمانپژوهش حاضر در  جینتا دییتأ یبرا یشودم شنهادیپ یبه محققان آت تیباشند. درنها

پاداش  یو  استراتژ یشغل یستگیهمچون شا یگرید گرلیاز عوامل تعد نیپرداخته شود و همچن نهیزم نیها در اسازمان یهاتفاوت
 .ندیخود استفاده نما هایپژوهش یبرا
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