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بررسی رابطه  بین جهت گیري هاي شغلی با عملکرد سازمانی بر 
  )مطالعه موردي اعضاي هیات علمی دانشگاه ارومیه( (BSC)مبناي

  1نعمت اله قاسمی 
  2دکتر حسن قلاوندي

  
  : چکیده

در (BSC)نیجهت گیري هاي شغلی با عملکرد سازما پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین
با استفاده از روش تحقیق توصیفی از نوع . اعضاي هیات علمی دانشگاه ارومیه انجام شده است میان

نفر عضو هیات علمی با توجه به دانشکده محل خدمت به روش نمونه گیري طبقه اي  84همبستگی 
نامه استاندارد براي گردآوري داده هاي پژوهش از پرسش. متناسب با حجم بطور تصادفی انتخاب شدند

جهت گیري شغلی بر پایه مدل شاین و از پرسشنامه محقق ساخته عملکرد سازمانی بر پایه مدل 
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براي روایی پرسشنامه ها از متخصصان مدیریت بهره گرفته شده و براي . کاپلان و نورتون استفاده شد
نفري،  30ي یک نمونه کرونباخ در یک مطالعه مقدماتی رو يسنجش میزان پایایی نیز از ضریب آلفا

 .استفاده شده است α%=933و پرسشنامه عملکرد سازمانی  α%=894پرسشنامه کارراهه شغلی 
هاي  بین جهت گیر. هاي  با استفاده از تحلیل مانوا و تحلیل رگرسیون چندگانه تحلیل شدند داده

ی رابطه مثبت و عملکردسازمان با کل منظرهاي کارکردي و شایستگی مدیریت عمومی شایستگی فنی
کارکردي، شایستگی مدیریت  گیري هاي شایستگی فنی معنی داري وجود دارد، همچنین جهت

 و سبک زندگی، رابطه پیش بینی کننده معنی دار با منظرهاي عملکرد استقلال- عمومی، خود مختاري
    .دارند سازمانی

 عضو هیأت علمی جهت گیري هاي شغلی، عملکرد سازمانی، آموزش عالی، :واژگان کلیدي
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  مقدمه
دانشگاه به عنوان عامل کلیدي توسعه اجتماعی، اقتصادي، فرهنگی و سیاسی جوامع بشري، نقش 

تجزیه و تحلیل عوامل موثردر رشد و توسعه جوامع . حیاتی در امر آموزش سرمایه انسانی ایفا می کنند
ه کارآمدي و اثربخش بودن نظام آموزشی در بشري اعم از پیشرفته و در حال رشد، بیانگر آن است ک

نهادهاي آموزشی به تدریج . هر کشور به رشد و توسعه همه جانبه آن کشور، کمک شایانی می کند
دریافته اند که در شرایط پیچیده و دشوار امروز، بدون داشتن نیروي انسانی متخصص و متعهد قادر 

، 2؛ آشوین1387، 1رامفل(وزش جامعه خود باشند نخواهند بود که پاسخگوي نیازهاي روز افزون آم
2006.(  

دانشگاه براي پاسخ به اقتضائات محیط و تضمین بقا و اثربخشی خود، در ) 2002( 3به اعتقاد لیک
این امر . شرایط متحول امروزي باید بتواند خود را به طور مستمر و به نحو اثر بخش بازآفرینی نماید

شی نگاه ویژه اي به جهت گیري هاي شغلی اعضاي هیات علمی داشته مستلزم آن است که نظام آموز
  .باشند

                                                
1 .Ramphel 
2.Ashwin 
3.Lick 
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اگر مسیر پیشرفت شغلی کارکنان به درستی تنظیم شود افراد در دوران شغلی خود جهت گیري 
. متناسب با علائق شان خواهند داشت و این باعث می شود که دانش و مهارت خود را بهبود بخشند

احساس همانند سازي و وابستگی به سازمان که این موقعیت را در اختیار آن  بنابراین، با بیش تر شدن
  .ها قرار داده است، عملکرد سازمانی آنها افزایش خواهد یافت

اي از تجارب کاري مرتبط است که فرد در طول زمان به دست  به معناي زنجیره 1مسیر شغلی
مفهوم مسیر شغلی، به عنوان . پیماید ود میآورد و در واقع، راهی است که فرد در زندگی کاري خ می

ي درونی و بیرونی  کنند، از هر دو جنبه ها و افرادي که براي آنها کار می ي پیوند میان سازمان حلقه
ي  هایی است که فرد به وسیله شامل مشاغل و موقعیت2مسیر شغلی بیرونی. گیرد مورد بررسی قرار می

هاي سازمانی مسیر شغلی تعریف شده است؛ در حالی که  کند و به صورت شاخص آنها پیشرفت می
هاي مؤثر به تجارب شغلی  ها، ادراکات و واکنش ها، ارزش ي گرایش دربرگیرنده 3مسیر شغلی درونی

تواند نتایج مهمی براي خشنودي، تعهد، رشد چشمگیر عملکرد و باقی ماندن افراد در یک  است که می
هاي مهم در مسیر شغلی درونی، گرایش کارکنان به جهت گیریهاي  یکی از سازه. سازمان داشته باشد

دهد فرد زیاد از آن نقطه دور شود و  اي معین است که اجازه نمی جهت گیري، نقطه. است 4شغلی
؛ چیو و 2008؛ دنزیگر و همکاران 1388عرضی سامانی و همکاران ( گرداند همواره فرد را به آنجا باز می

  )2007همکاران 
ها،  ها، ارزش ها، گرایش یري هاي شغلی ، تلاشی آگاهانه از سوي فرد براي اطلاع از مهارتجهت گ

ها و دستاوردهایش و همچنین تشخیص هدفهاي مربوط به شغل و  ها، انتخاب ها، محدودیت فرصت
شغلی  جهت گیري هاي). 1384شیمون و شولر، (ها است  اي براي دستیابی به این هدف تعیین برنامه

 - مدیریتی افراد در شغلشان است، علاوه بر این، افرادي که به شکل فعال در خود  -ی براي خودمشوق
وربروگن (گذاري شغلی خودشان موفقترند  مدیریتی شغلشان درگیر هستند، در تشخیص ارزش سرمایه

، که هاي فراوان است ارتقاء و ترقی در مسیر شغلی نیازمند اطلاعات اساسی و تلاش). 2007، 5و سلس
کند که هر شخص تنها یک جهت گیري شغلی درست  ادعا می 6شاین. کند موفقیت آن را تضمین می

                                                
1- career 
2- external career 
3- internal career 
4- career anchors  
5-Verbruggen&Sels 
6- Schein 
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، 1؛ هون لی و وانگ2008دنزیگر و همکاران، (شود  دارد که بعد با مقداري تجربه کاري پدیدار می
2004.(  

ه مقوله تشکیل داند که از س او می2ي شغلی را براي شخص عبارت از خودپنداره هاي شاین جهت گیري
ها  ها و نیاز احساس تکامل یافته نسبت به انگیزه - 2هاي ادراك خود  استعداد و توانایی -1: شده است

دو مورد ). 169، ص1387پور،  عباس(شوند  هاي اساسی و مهم که مربوط به مسیر شغلی می ارزش -3
هاي فردي به  ز واکنشکه مورد سوم ا اول مربوط به تجارب واقعی در محیط کاري است در حالی

شویم  هاي کاري و اجتماعی متفاوت با آن مواجه می هایی است که در موفقیت هنجارها و اصول و ارزش
  ).2004، 6؛ کنیوتن2003، 5؛ رماکریشنا و پتوسکی2001، 4؛ هون تن و چوکیوك2001، 3بک و لوپا( 

2004.(  
مدیران و دانشجویان بنیاد ي طولی بر روي مسیر شغلی گروهی از  ، پس از مطالعه)1996(شاین 

  :شغلی، آن را به هشت نوع تقسیم کرده است و ایجاد مفهوم جهت گیري هاي 7آوري ماساچوست فن
کارکردي قوي دارند، احتمالاً  -افرادي که بعد شایستگی فنی: 8کارکردي -شایستگی فنی

ینگونه افراد معمولاً از ا. باشد کارکردي کار می - انتخاب مسیر ترقی شغلی آنها بر اساس محتواي فنی
کنند در  جویند و کوشش می شود، دوري می ی که به مشاغل مدیریتی منجر مییها تصمیمات و مسیر

  .هاي فنی که مورد علاقه شان است باقی بمانند زمینه
افراد دیگري هستند که انگیزه و علاقه زیادي براي مدیر شدن : 9شایستگی مدیریت عمومی

ان این باور را در آنها ایجاد کرده است که استعداد و توانایی لازم را براي رسیدن دارند و تجارب کاریش
  . کسب مقام مدیریت با مسؤولیت زیاد، هدف نهایی این افراد است. هاي مدیریتی دارند به پست

اصولاً شخص جویاي موقعیت کاري است که برخوردار از حداکثر : 10استقلال -خودمختاري
شود؛ دوست دارد خودش را  و بندهاي سازمانی باشد و از این طریق برانگیخته می آزادي از لحاظ قید

  .ي زمانی قراردهد؛ متمایل به مشاغلی است که از آزادي عمل بالایی برخوردارند در برنامه

                                                
1.Hun lee&wang 
2- self-concept 
3.Beck&Lopa 
4 .Hoon Tan&ChooQuek 
5 .Ramakrishna&Potosky 
6 .Kniveton 
7- MassachuettsInstitue of Technology (MIT) 
8- technical/ functional competence 
9- general managerial competence 
10- autonomy / independence  
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. دهند بعضی از افراد به ثبات و امنیت شغلی در بلند مدت، اهمیت بیشتري می: 1ثبات -امنیت
اي با  که لازم باشد براي به دست آوردن امنیت شغلی، یعنی کسب درآمد کافی و آیندهآنها هر کاري را 
. کنند ي بازنشستگی و رفاهی مناسب دنبال می دهند؛ شغل خود را در شکل یک برنامه ثبات، انجام می

 . آنها بیشتر تمایل دارند که عضویت خود را در سازمان حفظ کنند
اي این بعد، ممکن است به ایجاد شغل یا گسترش یک فرآورده افراد دار: 2خلاقیت کار آفرینی

شوند که به میل خود چیزي را پدید آورند؛ پس از  این افراد زمانی برانگیخته می. احساس نیاز کنند
اي  هاي پروژه شروع یک کار جدید بازرگانی، کار کردن در آزمایشگاه پژوهشی، ایفاي نقش مهم در گروه

  .تواند زمینه انگیزشی مهمی باشد براي ارزش نهادن به خود، براي این افراد، می هاي مشابه و  فعالیت
و نه (افراد داراي این بعد، کار را به خاطر هدفی بزرگتر : 3خدمت و از خود گذشتگی و ایثار

دهند و آرزوي آنها این است که جهان را به جایی بهتر براي کار و زندگی  انجام می) صرفاً اقتصادي
  .تر است کارهایی مانند پرستاري، مشاوره و مددکاري اجتماعی براي این افراد مناسب. کنند تبدیل

نشدنی چیره شوند و در  افراد داراي این بعد، نیاز دارند تا بر موانع حل: 4محض  چالش
ترین گرایش این افراد، چیرگی بر موانع، شکست دادن  قوي. هاي مشکل به موفقیت برسند موقعیت
  .پی و ثابت است در حل مشکلات و مسائل، رقابت و خودآزمایی پی دیگران،

ي فردي خود  افراد داراي این بعد، به ایجاد تعادل میان مسیر شغلی و خانواده: 5سبک زندگی
  .گرایش دارند

توانند با گزینش آنها  شناسایی جهت گیریهاي شغلی براي خود افراد، مفید و مهم است، زیرا می
همچنین اگر مدیران بتوانند جهت گیریهاي شغلی . تري را براي خود تعیین کنند بمسیر شغلی مناس

 .توانند در رشد و پیشرفت شغلشان به آنها کمک کنند نیروي انسانی خود را شناسایی کنند بهتر می
هاي شغلی اشخاص و  جهت گیریهاي شغلی بر اساس این منطق هستند که تناسب بین گرایش

ایت شغلی، افزایش تعهد و عملکرد خواهد شد، در حالی که نامتناسب بودن آن، محیط کاري، باعث رض
بنابراین ). 2007، 7؛ سوتاري و تکا2007، 6اتوما و سیمسون(شود  باعث نارضایتی و تغییر شغل می

                                                
1- security/ stability  
2- entrepreneurial creativity  
3-service and dedication 
4- pure challenges 
5-lifestyle 
6-Ituma& Simpson 
7- Suutari& Taka 
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هاي شخصیتی و گرایشی افراد،  ها در انتخاب افراد براي مشاغل باید سعی کنند که ویژگی سازمان
 . شاغل و محیط سازمانی باشدمتناسب با م
ي عملکرد کارکنانشان هستند تا بر  ها براي رسیدن به اهداف خود نیازمند شناخت نحوه سازمان

فقدان شناخت کافی . این اساس عملکرد خود را بهبود بخشند و تحولات مثبتی در سازمان ایجاد کنند
فقدان ارزیابی صحیح مدیران و سرپرستان  ي کارکنان، ناشی از هاي بالقوه و کامل از استعدادها و ضعف

 ).107، ص1386زاده و همکاران،  ایران(باشد  از کیفیت و کمیت عملکرد کارکنان آنها می
هاي ارزیابی مؤثري است که  هاي موفق، داشتن سیستم هاي بارز سازمان در واقع یکی از ویژگی

در ). 27، ص2001، 1سی و لورايریسیو(شود  بازخوردهاي آن به سطوح مختلف مدیریت گزارش می
» دهند تعریف، عملکرد به مجموعه رفتارهایی دلالت دارد که افراد در ارتباط با شغل از خود نشان می

نیز معتقد هستند بهسازي عملکرد، عبارت است از ) 1384(دولان و شولر ). 479، ص1386مورهد، (
  .هایی براي از میان بردن آنها ین استراتژيها، درك علل آنها و سرانجام، تدو فرایند شناسایی شکاف

در راستاي فراهم کردن بسترهاي مناسب براي بهبود عملکرد کارکنان، توجه به نیازها و 
اي  هاي تک تک کارکنان و تأمین منافع آنها با در نظر گرفتن منافع سازمان از اهمیت ویژه ویژگی

هاي انسانی و رشد کمی و کیفی عملکرد  وري سرمایه در این میان به منظور افزایش بهره. برخوردار است
ي فرد، سازمان و اجتماع تلاش لازم را  گانه سازمان، مدیران باید براي برقراري تعادل بین اهداف سه

 2بر همین اساس و بر پایه مدل کارت امتیازي متوازن). 120، ص1386زاده و همکاران،  ایرانی(بنمایند 
ي عملکرد سازمانی اعضاي هیأت علمی در دانشگاه ارومیه در دستور  مطالعه ،)1996( 3کاپلان و نورتون

سیستم کارت امتیازي متوازن، یک سیستم منسجم است که اهداف . دستور کار محققین قرار گرفت
انداز سازمان را با   مدت، مدیریت ارشد را با کارکنان عملیاتی، چشم بلندمدت را با عملیات کوتاه

این سیستم داراي ). 2007، 4کاپلان و نورتون؛ به نقل از کیس(سازد  رتبط میهاي سازمانی م فعالیت
  : زیر است  چهار منظر

هاي مالی عملکرد که معمولاً در ارتباط با سودآوري مالی  این دیدگاه با معیار: 5منظر مالی
لی، نرخ سود، جریان ما: هاي عملکرد در این دیدگاه معمولاً شامل معیار. هستند، در ارتباط است

این منظر از کارت امتیازي متوازن، عملکرد مالی، سود و . بازگشت سرمایه و ارزش افزوده اقتصادي است

                                                
1- Riccucci& Lurie 
2- Balanced Score Card  
3- Kaplan & Norton 
4- Keyes 
5- financial perspective  
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و در این منظر موفقیت سازمان در دستیابی به اهداف مالی خود . دهد زیان اعضا را مورد بررسی قرار می
 .شود مطالعه می

. ست که مشتریان خود را راضی کرده باشددر این منظر، سازمان به دنبال آن ا: 1منظر مشتري
یابند، شناسایی شوند و مورد  هایی که به مشتریان انتقال می براي این امر، لازم است تمامی ارزش

  . سنجش قرار گیرند
مندي مدیران و مشتریان از طریق برتري  هدف این منظر، رضایت: 2هاي داخلی منظر فرایند

  . داخلی است که بیشترین تأثیر را بر عملکرد دارا می باشدهاي  داشتن در آن دسته از فرآیند
تواند رشد یادگیري داشته باشد که قادر به  یک سازمان زمانی می: 3منظر یادگیري و رشد

ها درس بگیرد و بتواند  هاي خود باشد و از اشتباهات خود و رفتار سایر سازمان ها و قابلیت مهارت توسعه
  .یجاد کندهاي جدیدي ا براي خود روش

هاي مالی و غیرمالی مربوط به  با وجود اینکه کارت امتیازي متوازن با هدف جهت دهی با شاخص
مدت، در کنار دسترسی به اهداف استراتژیک  ي سازمان به منظور تضمین نتایج خوب مالی کوتاه آینده

هاي مدیریتی و  الیتاي در تمامی  فع معرفی شد، اما طی سالیان گذشته از این کارت به طور گسترده
، 4اسپکبکر و همکاران(شود  ها، استفاده می هاي مرتبط با برنامه ریزي استراتژیک سازمان تمامی  فعالیت

  ). 364، ص2003
به اعتقاد . هاي یاد شده تمرکز دارد بنابراین کارت امتیازي متوازن براي ارزیابی عملکرد بر دیدگاه 

ها براي اینکه بتوانند در جریان رقابت باقی بمانند، مدیران با  هدانشگا) 2008( 5مک دیوید و همکاران
شوند، در این  هاي داخلی و خارجی روبرو می افزایش مطالبات براي کیفیت و پاسخگویی از جانب گروه

ها که آنها را همگام با مطالبات محیط رقابتی نگاه  هاي دانشگاه حالت براي کمک به پیشرفت برنامه
کارت امتیازي متوازن روشی براي توسعه «. از کارت امتیازي متوازن ضروري است دارد، استفاده

هاي کلیدي و مرتبط  گیري عوامل فرآیندي، ساختاري و کارکرد موضوعات استراتژیک از طریق اندازه
کارگیري این رویکرد در  به). 101، ص2009، 6میلز و همکاران(» کردن آنها با عملکرد سازمانی است

بنابراین مطالعه حاضربه دنبال بررسی فرضیه . تواند، نقش مؤثري داشته باشد ها می دانشگاهموفقیت 
  هاي پژوهشی زیر می باشد

                                                
1- customer perspective 
2- internal processes perspective 
3-learning and growth perspective 
4-Speckbacher et at 
5-McDevitt et al 
6- Mills et al 



   109 /فصلنامه علوم رفتاري

  .با کل منظرهاي عملکرد سازمانی رابطه وجود دارد بین جهت گیري هاي شغلی -1
  .بین جهت گیري هاي شغلی و منظر مالی رابطه وجود دارد -2
  .و منظر مشتري رابطه وجود دارد بین جهت گیري هاي شغلی -3
  .بین جهت گیري هاي شغلی و منظر فرایندهاي داخلی رابطه وجود دارد -4
  .بین جهت گیري هاي شغلی و منظر فرایندهاي یادگیري و رشد رابطه وجود دارد - -5

  

  پیشینه تجربی تحقیق
عه یافت تاکنون به مقوله جهت گیریهاي شغلی که توسط ادگار شاین در دهه هفتاد میلادي توس

عنوان یک مدل پرطرفدار در حوزه مشاوره شغلی مطرح بوده و بستري براي انجام تحقیقات مختلف 
آنچه ذیلاً می آید گزیده اي از پژوهشهایی است که . توسط پژوهشگران در حوزه هاي مختلف بوده است

  .با مطالعه حاضر نیز مرتبط است
ه و مقایسه جهت گیریهاي شغلی و تعهد سازمانی اعضاي در مطالع)2011(امیرتاش و همکارانش 

هیأت علمی تربیت بدنی و سایر رشته هاي دانشگاههاي آزاد اسلامی نشان داده اند که بین جهت 
فریرا، باسون و . مورد مطالعه با تعهد سازمانی آنان رابطه مثبت وجود دارد تادانگیریهاي شغلی اس

وان رابطه منابع روانشناختی شغل با تعهد سازمانی، نشان دادند که در مطالعه خود با عن) 2010(کوزي 
مطالعه رازدي . منابع روانشناختی شغل مدیران به طور قابل توجهی بر تعهد سازمانی آنان اثر می گذارد

در باره جهت گیریها و موفقیت شغلی مدیران بخشهاي دولتی در مالزي نشان داد ) 2009(و همکارانش 
ثر پاسخگویان به ابعاد شایستگی مدیریتی، امنیت شغلی و درك از خدمت به عنوان ابعاد که اولاً اک

که جهت گیري شغلی آنان به جنبه هاي عینی  ثانیاً با وجودي. مهمی از جهت گیري شغلی تمایل دارند
ابعاد  از موفقیت شغلی نظیر درآمد و ترفیعات شغلی کمتر ارتباط دارد اما موفقیت شغلی آنان بیشتر با

شایستگی مدیریتی، جنبه هاي چالش انگیز، درك از خدمت و خلاقیت کارآفرینانه همبستگی مثبت 
که بعضی از ابعاد  جاکی از آن است با وجوي) 2009(همچنین نتایج مطالعه پیترسون و راجر . دارد

عیفی جهت گیریهاي شغلی با متغیرهاي سن، جنسیت، سابقه کار و تحصیلات دانشجویان رابطه ض
دارند اما ابعاد مدیریتی، تنوع و چالش انگیزي جهت گیري شغلی با متغیرهاي مذکور از همبستگی 

در مطالعه نقش جهت گیریهاي شغلی در رضایت ) 2008(کاترین استیل . معنی داري برخوردارند
و  شغلی و تعهد سازمانی نشان داد که جهت گیري شغلی و شغل افراد می توانند سطح رضایت شغلی

او همچنین نتیجه گرفت که بین تناسب شغلی افراد و تعهد . تعهد سازمانی آنها را پیش بینی نمایند
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در واقع بر پایه نتایج این مطالعه می توان اذعان نمود که جهت . سازمانی آنان رابطه وجود دارد
ازمانی می گیریهاي شغلی سبب بهبود رضایت شغلی، تعهد سازمانی و در نتیجه ارتقاي عملکرد س

در واقع آگاهی از جهت گیریهاي شغلی می تواند به افراد کمک کند تا عملکرد شغلی بهتري . شوند
داشته باشند و انتخاب هاي شغلی مناسبتري را تجربه نمایندو از طرف دیگر آگاهی از این جهت گیریها 

ایش تناسب آنها با ارزشها و می تواند به سازمانها کمک کند تا محتواي نقشهاي کاري را در راستاي افز
نشان داد در حالی که جهت ) 2004(طور نتایج تحقیق بک  همین. نیازهاي شغلی افراد اصلاح نمایند

گیریهاي شغلی افراد با سن آنان رابطه دارد اما میان این جهت گیریها و جنسیت و رشته تحصیلی 
در مطالعه ترکیب جهت ) 2003(پوتوسکی  نهایتاً راماکریشنا و. پاسخگویان رابطه اي مشاهده نگردید

گیریهاي شغلی پرسنل شاغل به کار در سیستمهاي اطلاعاتی نشان دادند در برنامه ریزي نیروي انسانی 
لازم است به مجموع ابعاد جهت گیریهاي شغلی به صورت مقولاتی در هم تنیده توجه شود تا صرفاً 

  .    توجه به بعضی از ابعاد آن جهت گیریها
  

  روش پژوهش      
نفر از  346جامعه آماري مورد نظر شامل .روش تحقیق حاضر توصیفی و از نوع همبستگی است

که با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي .اعضاي هیات علمی دانشگاه ارومیه است
نظر با براي تعیین حجم نمونه مورد . نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است 84متناسب با حجم 

  )1382سرایی،(توجه به تعداد جامعه آماري از فرمول کوکران استفاده شده است 
 

  ابزار جمع آوري داده ها
داده هاي مورد نیاز در این پژوهش از طریق دو پرسشنامه استاندارد به شرح زیر جمع آوري شده 

  :است
با کمی .است) 1996(ین این پرسشنامه که بر پایه مدل شا: پرسشنامه جهت گیري شغلی.الف     

 8این پرسشنامه داراي . تغییرات براي اعضاي هیات علمی توسط پژوهشگران بازنویسی شده است
گویه است که به گونه اي تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه  40خرده مقیاس و در برگیرنده 

پرسشنامه مذکور خرده مقیاسهاي . اي لیکرت جهت گیري شغلی را مورد سنجش قرار می دهد
 6سوالهاي (شایستگی مدیریت عمومی ) ،ب)5تا  1سوالهاي (کارکردي -شایستگی فنی) شامل الف

) ،ه)20- 16سوالهاي (ثبات  -امنیت) ،د)15تا 11سوالهاي (استقلال - خود مختاري) ،ج)10تا 
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) ،ز)30تا26سوالهاي (خدمت و از خود گذشتگی ) ،و)25تا  21سوالهاي (خلاقیت  کار آفرینی 
پایایی این .می باشد) 40تا  36سوالهاي (سبک زندگی ) و ح) 35تا  31سوالهاي (چالش محض 

نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه جهت گیري شغلی، هشت بعد .گزارش شده است α%=894پرسشنامه 
 -استقلال، امنیت - کارکردي، شایستگی مدیریت عمومی، خود مختاري- شایستگی فنی(مورد نظر 
را ) یت کار آفرینی، خدمت و از خود گذشتگی و ایثار، چالش محض و کسب زندگی ثبات، خلاق

و بارتلت  KMO%=913آزمون . درصد واریانس سوالها استخراج شده بود% 66بدست آورد که در آن 
)0001/0P< (نتایج . و این عوامل در جامعه آماري وجود دارد.نشان داد که حجم نمونه کافی است

  .چرخش مایل، هشت جهت گیري مورد نظر را بدست آورد% 3لاتر از بارهاي عاملی با
هدف این پرسشنامه که بر پایه مدل کاپلان و :پرسشنامه عملکرد سازمانی. ب     

این پرسشنامه .تدوین شده است سنجش تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی می باشد)1996(نورتون
ه و مشتمل بر چهار خرده مقیاس منظر مالی گویه در مقیاس پنج درجه اي لیکرت بود 28داراي 

و ) 23تا  17سوالهاي (، منظر فرایندهاي داخلی ) 16تا  9سوالهاي (،منظر مشتري) 8تا 1سوالهاي (
گزارش شده  α%=933پایایی این پرسشنامه . می باشد)28-24سوالهاي (منظر یادگیري و رشد 

نظر مالی، منظر مشتري، منظر فرایندهاي م(نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه عملکرد سازمانی .است
در صد واریانس سوالات استخراج % 77را بدست آورد که در آن ) داخلی و و منظر یادگیري و رشد  

نشان داد که حجم نمونه کافی است و این ) >001/0P(و بارتلت   KMO%=911آزمون .شده بود
با چرخش مایل، چهار % 3لاتر از نتایج بارهاي عاملی با.عوامل در جامعه آماري وجود دارد

  .منظرعملکرد  سازمانی مورد نظر بدست آورد
  

  تحقیق يیافته ها
داده هاي توصیفی از توزیع پاسخگویان بر اساس ویژگیهاي جمعیت شناختی نشان می دهد که از 

از نظر . مرد بودند) درصد 28/39(نفر  33و ) درصد 72/60(نفر   51نفر عضو هیأت علمی  84
همچنین توزیع آنان بر . تحصلی اکثریت قریب به اتفاق آنان داراي مدرك دکتري بوده اند مدرك

حسب دانشکده محل اشتغال نشان می دهد که چهار دانشکده اصلی ادبیات، علوم، فنی و مهندسی 
  ).1جدول ( و کشاورزي سهم بیشتري از نمونه تحقیق را به خود اختصاص داده اند 
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  نه به تفکیک دانشکده محل اشتغال پاسخگویانتوزیع نمو: 1جدول 
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  84  3  14  7  8  8  16  15  13  فراوانی
  100  57/3  67/16  33/8  52/9  52/9  05/19  86/17  48/15  درصد

  
در قالب پنج فرضیه پژوهشی مذکور و به شرح زیر به علاوه یافته هاي اصلی حاصل از پژوهش حاضر 

  .  توصیف و تفسیر می گردد
  

  .بین جهت گیري شغلی با کل منظرهاي عملکرد سازمانی تفاوت وجود دارد: فرضیه اول
  

  گیریهاي شغلی با کل منظرهاي عملکرد سازمانینتایج تحلیل مانواي تاثیر هر یک از جهت: 2جدول 
ي 
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  88/0  17/0  04/0  4  45/2  93/0  کارکردي  -شایستگی فنی

  97/0  22/0  001/0  4  26/5  88/0  شایستگی مدیریت عمومی

  50/0  04/0  15/0  4  68/1  95/0  استقلال - خودمختاري

  33/0  03/0  36/0  4  09/1  97/0  ثبات -امنیت

  32/0  02/0  38/0  4  04/1  97/0  خلاقیت کار آفرینی

  10/0  006/0  91/0  4  25/0  99/0  خدمت وازخودگذشتگی و ایثار

  59/0  04/0  09/0  4  01/2  95/0  چالش محض

  48/0  04/0  17/0  4  61/1  96/0  سبک زندگی
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در جدول یک نشان می دهد بین جهت گیري شایستگی فنی ـ کارکردي و منظرهاي  Fضرایب 
بین جهت . می باشد17/0و میزان اشتراك )  P=04/0(رد سازمانی تفاوت معنی دار وجود دارد عملک

گیري شایستگی مدیریت عمومی و منظرهاي عملکرد سازمانی تفاوت  معنی دار وجود دارد 
)001/0=P  ( می باشد 22/0و میزان اشتراك .  
  

  .دبین جهت گیري شغلی و منظر مالی رابطه وجود دار: فرضیه دوم
  

  نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر یک از جهت گیریهاي شغلی و منظر مالی: 3جدول 

متغیر   متغیرهاي پیش بین
 F  P  R' R2 β t  ρ  ملاك

 -شایستگی فنی
  کارکردي

منظر 
  مالی
  

86/6  
  

000/0  
  

38/0  
  

14/0  
  

15/0  76/2  006/0  

شایستگی مدیریت 
  000/0  53/4  25/0  عمومی

 - تاريخود مخ
  92/0  09/0  - 06/0  استقلال

  10/0  61/1  11/0  ثبات -امنیت

  15/0  43/2  -15/0  خلاقیت کار آفرینی

خدمت و از خود 
  79/0  26/0  017/0  گذشتگی و ایثار

  055/0  92/1  -12/0  چالش محض

  001/0  36/3  19/0  سبک زندگی

  
آماره آزمون براي بررسی رابطه بین جهت گیري هاي شغلی با نشان می دهد مقدار  3نتایج جدول 

از 14/0نشان می دهد 푅مقدار . معنا داراست)  P=000/0(که در سطح 86/6منظر مالی برابر با 
همچنین نگاهی به ضرایب  . واریانس منظر مالی توسط مولفه هاي جهت گیري شغلی تبیین می شود
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، شایستگی )β= 15/0(کارکردي -ري هاي شایستگی فنیرگرسیون  نشان می دهد که جهت گی
می توانند منظر مالی را به طور مثبت و معنا ) β=  19/0(و سبک زندگی ) β= 25/0(مدیریت عمومی 

  .دار پیش بینی کند

  .بین جهت گیري شغلی و منظر مشتري رابطه وجود دارد:  فرضیه سوم
  

  ن هر یک از جهت گیریهاي شغلی و منظر مشترينتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بی:4جدول 

متغیر   متغیرهاي پیش بین
 F  P  R' R2 β t  ρ  ملاك

  کارکردي -شایستگی فنی

منظر 
  مشتري

  

36/8  
  

000/0  
  

41/0  
  

17/0  
  

25/0  46/4  000/0  

  000/0  99/4  27/0  شایستگی مدیریت عمومی

  004/0  90/2  17/0  استقلال - خود مختاري

  34/0  -95/0  - 06/0  تثبا -امنیت

  07/0  -27/2  -14/0  خلاقیت کار آفرینی

خدمت و از خود گذشتگی و 
  64/0  46/0  02/0  ایثار

  20/0  -07/3  -20/0  چالش محض

  11/0  49/2  13/0  سبک زندگی

  
شغلی با  نشان می دهد مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطه بین جهت گیري هاي 4نتایج جدول 

از 41/0نشان می دهد 푅مقدار . معنا داراست)  P=000/0(که در سطح 36/8منظر مشتري برابر با 
همچنین نگاهی به ضرایب  . واریانس منظر مشتري توسط مولفه هاي جهت گیري شغلی تبیین می شود

گی ، شایست)β= 25/0(کارکردي -رگرسیون  نشان می دهد که جهت گیري هاي شایستگی فنی
می توانند منظر مشتري را به طور ) β= 17/0(و خودمختاري ـ استقلال ) β= 27/0(مدیریت عمومی 

  .مثبت و معنا دار پیش بینی کند
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  .بین جهت گیري شغلی و منظر فرایندهاي داخلی رابطه وجود دارد: فرضیه چهارم

  
  هاي شغلی و منظرفرایند داخلی نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر یک از جهت گیری:5جدول 

 F  P  R' R2 β t  ρ  متغیر ملاك  متغیرهاي پیش بین

  کارکردي -شایستگی فنی

  
منظر فرایند 
  هاي داخلی

  
93/6  
  

  
000/0  

  

  
38/0  
  

14/0  

17/0  12/3  002/0  

  000/0  26/5  29/0  شایستگی مدیریت عمومی

  47/0  71/0  04/0  استقلال -خود مختاري

  57/0  56/0  04/0  تثبا -امنیت

  11/0  -66/3  - 22/0  خلاقیت کار آفرینی

خدمت و از خود گذشتگی 
  96/0  - 05/0  -003/0  و ایثار

  24/0  32/1  - 07/0  چالش محض

  18/0    07/0  سبک زندگی

  
ی با نشان می دهد مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطه بین جهت گیري هاي شغل 5نتایج جدول 

نشان می  푅مقدار . معنا داراست)  P=000/0(که در سطح 93/6منظر فرایندهاي داخلی برابر با 
. لفه هاي جهت گیري شغلی تبیین می شودؤاز واریانس منظر فرایندهاي داخلی توسط م14/0دهد

 -همچنین نگاهی به ضرایب  رگرسیون  نشان می دهد که جهت گیري هاي شایستگی فنی
می توانند منظر فرایندهاي داخلی را به ) β= 29/0(و شایستگی مدیریت عمومی ) β= 17/0(کارکردي

  .طور مثبت و معنا دار پیش بینی کند
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  .بین جهت گیري شغلی و منظر فرایندهاي یادگیري و رشد رابطه وجود دارد: فرضیه پنجم
  

  یري شغلی و منظرفرایند یادگیري و رشدنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر یک از جهت گ:6جدول 

گیري هاي شغلی با نشان می دهد مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطه بین جهت  6نتایج جدول 
نشان می  푅مقدار . معنا داراست)  P=000/0(که در سطح 44/7منظر فرایند یادگیري و رشد برابر با 

. از واریانس منظر فرایند یادگیري و رشد توسط مولفه هاي جهت گیري شغلی تبیین می شود15/0دهد
 -ي شایستگی فنیهمچنین نگاهی به ضرایب  رگرسیون  نشان می دهد که جهت گیري ها

و ) β= 12/0(استقلال  -، خود مختاري)β= 30/0(، شایستگی مدیریت عمومی )β=  20/0(کارکردي
  .می توانند منظر فرایندهاي داخلی را به طور مثبت و معنا دار پیش بینی کند) β= 11/0(سبک زندگی 

  بحث و نتیجه گیري

دلیل تجارب روز افزونشان در زمینه انتقالهاي  در شرایط بسیار پر افت و خیز کاري که در آن افراد به
شغلی خود کمتر به ترتیبات شغلی وابسته می گردند، افراد نقش جدي تري در تصمیم گیریهاي شغلی 

از اینرو آنان باید تضمین کنند که براي سازمان خود یادگیرندگانی قابل و سازش پذیري . پیدا می کنند
درك کرده اند که اهتمام بیشتري به جذب، بکارگیري، و حفظ  از طرف دیگر سازمانها نیز. هستند

متغیرهاي پیش 
  بین

متغیر 
 F  P  R' R2 β t  ρ  ملاك

 -شایستگی فنی
  کارکردي

  
منظرفرایند 
یادگیري و 

  رشد

  
44/7  

  
000/0  

  
39/0  

  
15/0  

20/0  64/3  000/0  

شایستگی 
  000/0  41/5  30/0  مدیریت عمومی

 -خود مختاري
  04/0  006/2  12/0  استقلال

  24/0  -16/1  - 08/0  ثبات -منیتا
خلاقیت کار 

  11/0  - 37/2  - 14/0  آفرینی

خدمت و از 
خود گذشتگی 

  و ایثار
05/0  83/0  40/0  

  12/0  - 12/3  - 20/0  چالش محض
  04/0  04/2  11/0  سبک زندگی
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به علاوه تلاش ملی براي نیل ). 2008کوك و بورك، (کارکنان کلیدي و رهبران بالقوه سازمانی بنمایند 
به برابري در اشتغال سبب افزایش رقابت براي جذب توانمندیهاي مستعد و بالقوه در میان افراد از 

  ).  2005کاتز و رودیت، (است گروههاي ممتاز شده 

جهت گیریهاي شغلی از جمله روشهاي عمده اي هستند که تمایلات شغلی افراد در آنها مفهوم سازي 
). 2005مورلند، (این جهت گیریها بشدت با خود پنداره و هویت شخصی افراد مرتبط هستند . شده اند

اعتقاد ) 1993(آگاهی دارند اما شاین  هاي شغلی خود کمتر با وجودي که افراد نسبت به جهت گیري
که آنان براي  دهند طوري این گرایشهاي شغلی توسعه می موردشان را در  آگاهی- دارد که افراد خود

آگاهی از ) 1985(بر پایه مطالعات شاین . اتخاذ تصمیمات مهم شغلی از قبل آمادگی داشته باشند
ابهاي شغلی و نقش آن در شکل بخشیدن به اهداف جهت گیري شغلی افراد به دلیل تأثیر آن بر انتخ

شاید به همین دلیل است که مدیران و برنامه ریزان منابع انسانی . افراد در زندگیشان، بسیار مهم است
مدتها است در خصوص تعلقات روانشناختی کارکنان به سازمان که در سایه پدیده هاي اقتصادي نمود 

فریرا، (ابط میان کارکنان و سازمان می گردد، به مطالعه پرداخته اند می یابد و سبب تغییر در ماهیت رو
بر این باورند کارکنانی که از ) 106: 2011(به علاوه لوملی و همکارانش ). 1: 2010باسون و کوزي، 

نظر عاطفی به سازمان خود تعهد دارند احتمالاً به تلاش خود در سازمان استمرار می بخشند و چنین 
جا که فلسفه اصلی  رو از آن از این.   آنان را وا می دارد تا بر کارآمدي خویش بیفزایند تعلق خاطري

جهت گیریهاي شغلی، کشف توانایی هاي نهفته افراد در مسیر ارتقاء شغلی است و سنجش جهت 
گیریهاي شغلی یک فرد، جهت گیري هاي شغلی فردي کارکنان را آشکار می سازد و آگاهی در این 

سازمان کمک می کند تا از یک سو براي پاسخ به نیازهاي افراد، مشاغل را دوباره طراحی می  مورد به
تجزیه و تحلیل فرضیه اول . کند و از سویی دیگر درباره دگرگونیهاي مسیر شغلی آنها برنامه ریزي کند

مثبت  کارکردي با کل منظرهاي عملکرد سازمانی تفاوت-نشان داد که بین جهت گیري شایستگی فنی
همچنین بین جهت . درصد می باشد 17/0و میزان اشتراك  )P= 04/0(و معنی داري وجود دارد  

گیري شایستگی مدیریت عمومی و کل منظرهاي عملکرد سازمانی تفاوت مثبت و معنی دار وجود دارد 
)001/0 =P ( نه را کفایت حجم نمو 97/0و  88/0درصد می باشد و توان آماري  22/0و میزان اشتراك

و ذاکرفرد و ) 2006( 1نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش هاي بستر و موتون. در فرضیه نشان می دهد
. اند زیرا آنها نیز در پژوهش هاي خود نتایج مشابهی را گزارش کرده همسو می باشد،) 1387(همکاران 

ـ نشان می دهد بین جهت گیري هاي شایستگی فنی  5تا  2تجزیه و تحلیل فرضیه 

                                                
١.Bester & Mouton 



  (BSC)بررسی رابطه  بین جهت گیري هاي شغلی با عملکرد سازمانی بر مبناي/  118

ـ استقلال و سبک زندگی رابطه پیش بینی کننده خود مختاري  شایستگی مدیریت عمومی، کارکردي،
  .معنی دار با منظر هاي مالی، مشتري، فرایندهاي داخلی و یادگیري و رشد دارند

مطالعه جهت گیري هاي شغلی این توانایی را به سازمان می دهد تا میان نیازهاي خود و افراد 
این نکته همچنین به عنوان منبع اطلاعاتی مفید، هم براي تصمیم . شتري ایجاد کندهماهنگی بی

هاي فردي تغییرات مسیر شغلی و هم براي سازمان ها و در جهت کمک به افراد براي تغییر مسیر 
 2، ربکا)2006( 1نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش هاي گیوزنبري. شغلی آنها قابل کاربرد است

همسو می باشد، ) 1388(و علی زاده ) 1379(، کشته گر )2007( 4، یووانگ)2007( 3یزما ،)2007(
بر اساس یافته هاي پژوهش، اعضاي . هاي خود به چنین نتایجی رسیده اند زیرا آنها نیز در پژوهش

ت علمی که داراي جهت گیري شایستگی فنی ـ کارکردي هستند بیشتر به محتواي شغلی أهی
ها  تلاش فراوان می کنند، دانشگاه و در جهت کسب معلومات و اطلاعات روزآمد ،خویش توجه دارند 

اعضاي هیات علمی را در دستیابی به اطلاعات و معلومات به روز   می توانند با ایجاد چنین وضعیتی،
دانشگاه ها ازتوانایی تحلیل آندسته از اعضاي هیات علمی در راستاي حل مشکلات . کمک نمایند

در واقع مؤسسات .می گیرند که داراي جهت گیري شایستگی مدیریت عمومی هستند خود بهره
کاري بیشتر براي اعضاي هیأت علمی در جهت نیل به  لالآموزش عالی با فراهم کردن زمینه استق

آنها  همچنین به ایجاد تعادل بین زندگی فردي و شغلی کمک . اهداف سازمانی تلاش می کنند
  .ق به افزایش عملکرد سازمانی آنها کمک بنمایندنمایند و از این طری

 .جامعه آماري پژوهش فقط دانشگاه ارومیه بوده است .1
مصاحبه  انندابزار جمع آوري داده ها فقط پرسشنامه بوده که ممکن است ابزارهایی م .2

  .نتایج متفاوتی بدست دهد

  منابع
بررسی تأثیر ) 1386. (زاده، سلیمان؛ عماري، حسین و موسوي حسینی، سید علی ایران .1

، فصلنامه علوم ي بهداشت و درمان هشترود ارزشیابی در بهبود عملکرد کارکنان شبکه
، )3( 1، دانشکده مدیریت، اقتصاد و حسابداري دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز، مدیریت

  . 105-125صص

                                                
١ .Quesenberry 
٢ .Rebecca 
٣ .Mays 
٤ .Yu Wong 
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، انیمدیریت امور کارکنان و منابع انس) 1384. (و شولر، رندال اس. شیمون، دولان .2
موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت : مترجمان محمد صائبی و محمد علی طوسی، تهران

  .و برنامه ریزي
رابطه کارراهه شغلی و تعهد ) 1387(ذاکرفرد، مریم؛ عریضی، حمید رضا و نوري، ابوالقاسم  .3

هاي صنعتی،  اي از کارکنان زن و مرد واحدهاي پژوهش و توسعه شرکت سازمانی در مجموعه
 شناسی صنعتی و سازمانی، مجموعه خلاصه مقالات اولین کنگره دوسالانه روان

  .59-60صص
 ،)چالشهاي جدید براي آموزش عالی(محور  جوامع دانش )1387(رامفل، مامفلا  .4

پور؛ مصطفی عمادزاده؛ تقی آقاحسینی؛ ابوالقاسم فرهنگ و حسن  مترجمان مرضیه مختاري
  .دانشگاهی واحد اصفهانجهاد : قلاوندي، چاپ اول، اصفهان

انتشارات : ، چاپ سوم، تهرانگیري در تحقیق اي بر نمونه مقدمه) 1382(سرایی، حسن .5
  .سمت

ها و  رویکردها، فرآیند(مدیریت منابع انسانی پیشرفته ) 1387(عباس پور، عباس  .6
  .انتشارات سمت: چاپ سوم، تهران ،)کارکردها

رابطه کارراهه شغلی ) 1388(نوري، ابوالقاسم عریضی سامانی، حمید رضا؛ ذاکرفرد، مریم و  .7
بررسی موردي کارکنان زن و مرد واحدهاي پژوهش و : با اقتدار شغلی و تعهد سازمانی

  .69-93، صص) 1(7زنان،  شناختی مطالعات اجتماعی روانهاي صنعتی،  ي شرکت توسعه
ازمانی اعضاي تعیین رابطه بین بعدهاي مسیر شغلی با تعهد س) 1388(زاده، سیما  علی .8

گزارش نهایی طرح تحقیقاتی،  هیأت علمی دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی،
  .دانشگاه پیام نور جامعه استان آذربایجان غربی

هاي برنامه ریزي مسیر ترقی و رابطه آن با  تبیین دیدگاه) 1379(گر، علی رضا  گشته .9
دانشگاه شهید بهشتی، دانشکده علوم نامه کارشناسی ارشد،  پایان رضایت شغلی کارکنان،

  . اداري
، مترجم مهدي الوانی و غلامرضا رفتار سازمانی )1386. (و گریفین، ریگی. مورهد، گریگوري .10

 .انتشارات مروارید: معمارزاده، چاپ دوازدهم، تهران
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