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 چکیده

هاي انگیزشی هدف از پژوهش حاضر، طراحی و آزمودن الگویی از تأثیر ویژگی
شــناختی، گري توانمندســازي رواندانشــی شــغل بــر فراینــدهاي انگیزشــی بــا میــانجی

فولـاد خوزسـتان  گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشـبردي در شـرکتجهت
ي پـژوهش ي آماري شامل کارکنـان شـرکت فولـاد خوزسـتان و نمونـهاست. جامعه

اي انتخــاب شــدند. گیري تصــادفی طبقــهي نمونــهنفــر بــود کــه بــه شــیوه 350شــامل 
هاي ویژگی انگیزشی دانشی شـغل (مورگسـون و هـومفري)، توانمندسـازي پرسشنامه

یـادگیري (وانـدوال)، تمرکـز تنظیمـی  گیري هـدفشناختی (اسپریتزر)، جهـتروان
پیشبردي (والاس)، تولید هدف (بیندل)  و تلـاش بـراي دسـتیابی بـه هـدف (بینـدل و 

ها از روایـی و پایـایی قابـل قبـولی در همکاران) به کار گرفتـه شـدند. ایـن پرسشـنامه
هـا از روش الگویـابی معادلـات پژوهش حاضر برخـوردار بودنـد. جهـت تحلیـل داده

اسـتفاده شـد.  SPSS 23و  AMOS 23افـزار ) با استفاده از نرمSEMي (ساختار
جهت آزمودن اثرهاي میـانجی در الگـوي پیشـنهادي نیـز از روش بـوت اسـتراپ در 

ي دهندههاي پـژوهش نشـان) استفاده گردیـد. یافتـه2008برنامه ماکرو، پریچر و هیز (
دارتـر از بهتر الگو و نتایج معنیها بود. برازش برازش متوسط الگوي پیشنهادي با داده

طریق همبسته کردن خطاي یـک مسـیر حاصـل شـد. نتـایج پـژوهش نشـان داد تمـام 
هاي مستقیم و غیرمستقیم تایید شدند. نتایج پژوهش نشان داد حالات انگیزشـی فرضیه

 ،، اهوازشهید چمران اهواز دانشگاه ،وروانشناسیتربیتیعلوم، دانشکدهسازمانیسی صنعتی و دانشجوي دکتري روانشنا. 1
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گیري هدف یادگیري) شناختی، تمرکز تنظیمی پیشبردي و جهت(توانمندسازي روان
ر در رابطه بین ویژگی انگیزشی دانشی و فراینـدهاي انگیزشـی (تولیـد گنقش میانجی

 هاي بـهکند. بنابراین بـا توجـه بـه یافتـههدف و تلاش براي دستیابی به هدف) ایفا می
گیري کـرد کـه ویژگـی انگیزشـی دانشـی شـغل بـر فراینـد توان نتیجهدست آمده می

 گذارد. ت میانگیزشی و در نهایت بر پیامدهاي سازمانی اثر مثب
 

ــان کلیــدي: شــناختی، ویژگــی انگیزشــی دانشــی شــغل، توانمندســازي روان واژگ
 گیري هدف یادگیري، تمرکز تنظیمی پیشبردي و فرایندهاي انگیزشیجهت

 

 مقدمه
ترین عوامل مؤثر در پیامدهاي سازمانی، از دیرباز انگیزش شغلی به عنوان یکی از مهم

هاي مختلفی براي انگیزش زیربنائی که نظریهاینمبنايمورد توجه قرار گرفته است. بر 
هاي انگیزش شغلی را در سه طبقه کلی توان نظریههاي کارکنان بیان شده است، میفعالیت
). دیدگاه 2008رکر و اهلی، بندي کرد (پاهاي اجتماعی، سرشتی و محتوي شغل تقسیمنظریه

روش براي بیان ترینمهماي را به خود اختصاص داده است. شغل توجه ویژهمحتوي
طراحی شغل، فرایند تعیین و بازسازي وظایف، هاي مطلوب، طراحی شغل است. ویژگی

اي که با ها، نحوه انجام کار، ارتباطات شغلی و شرایط کار است به گونهاختیارات، مسئولیت
هاي شاغل، هم نیازهاي فرد و هم عدادها و تواناییهاي شغل با استسازگار شدن ویژگی

 ).1393محمدي و سلطانیان، گل(چهاردولی، معتمدزاده، حمیدي،شودمیاهداف سازمان تامین
 1پذیربه دنبال تغییرات مهمی که در محیط کار اتفاق افتاده است از قبیل مشاغل انعطاف

هایی ستفاده در محیط کار، اهمیت نظریههاي جدید مورد اوقت) و فنّاوريوقت و نیمه(پاره
کنند، ها کمک میکه به درك و فهم طراحی شغل و تأثیر مهم آن بر کارکنان و سازمان

رسد و باید براي دستیابی به مشاغل با انگیزه، به این تغییرات در چهارچوب ضروري به نظر می
هاي نگیزش شغلی، ویژگیمشاغل، توجه شود. بر این اساس، یکی از عناصر مهم و اساسی ا

شغلی مطلوب است که مورد توجه محققان سازمانی قرار گرفته است. محققان زیادي معتقدند 
توانند به حالات روانشناختی مهمی در کارکنان ابعادي کلیدي در مشاغل وجود دارد که می

1. flexible working 
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ها منجر مانتواند به پیامدها و نتایج چشمگیري براي کارکنان و سازمنجر شده و این امر می
 ). 2004، 2؛ بوگلر و اسموچ2005، 1شود (توراکو

هاي شغل، نظریه ترین نظریه معروف در ویژگیترین و اساسیدر این راستا، معروف
) مفهوم طراحی شغل را با ارائه مدل 1975باشد. هاکمن و اولدهام (هاکمن و اولدهام می

هویت، اهمیت، استقلال و بازخور به عنوان هاي شغل توسعه دادند. در این مدل تنوع، ویژگی
تواند براي محاسبه توان بالقوه انگیزش به کار پنج ویژگی کلیدي در نظر گرفته شده که می

تواند علائق کاري و انگیزش کارکنان کند تا چه حد یک شغل میگرفته شود که ارزیابی می
بینی ذاري این نظریه در پیشاگرچه مطالعات متعددي در مورد قدرت اثرگ را برانگیزاند.

هاي پیامدهاي متعدد سازمانی انجام شده است اما این نظریه بر مجموعه محدودي از ویژگی
شد (مورگسون ها محسوب میانگیزشی شغل متمرکز بوده است که نقطه ضعفی براي مدل آن

تفاوتی از هاي مبا تغییر شرایط شغلی در دوران معاصر، محققان جنبه). 2006 ،3و هومفري
) 2006هاي شغل را در نظر گرفتند که در بین این محققان، مورگسون و هومفري (ویژگی

 توجه بیشتري به این مسئله نشان دادند.
را مطرح کردند که  4هاي شغلی گستردهمدل ویژگی) 2006مورگسون و هومفري (

مورد توجه  داد و این مدلهاي شغلی هاکمن و اولدهام را تحت پوشش قرار میویژگی
بسیاري از محققان طراحی شغل قرار گرفت زیرا از جامعیت بیشتري برخوردار بود (هولمن، 

هاي طراحی شغل قبلی، ها و مدلها در راستاي توسعه نظریه). آن2002، 5چیسیک و توتردل
هاي شغلی را گسترش دادند و مدل طراحی شغل جدید با چهار بعد را حوزه و دامنه ویژگی

هاي ، ویژگی6هاي انگیزشی کار مربوط به تکلیفاند از: ویژگیدادند که عبارت توسعه
 . 9اي شغلهاي زمینهو ویژگی 8هاي اجتماعی شغل، ویژگی7انگیزشی دانشی

هاي انگیزشی کار مربوط به تکلیف هاي ذکر شده، باید گفت ویژگیبر اساس ویژگی

1. Torraco 
2. Boglerand and Somech 
3. Morgeson and Humphrey 
4. expanded Work Characteristic 
5. Holman, Chissick & Totterdell  
6. task Motivation Work Characteristic  
7. knowledge Motivation Characteristic  
8. social Work Characteristic  
9. contextual characteristic  
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گیرد. یفه، هویت وظیفه و بازخورد را در برمیپنج بعد کلیدي استقلال، تنوع وظیفه، اهمیت وظ
هاي موردنیاز یک فرد براي ها یا شایستگیهاي انگیزشی دانشی بیانگر دانش، مهارتویژگی

هاي اجتماعی شغل بیانگر ). ویژگی1396انجام وظیفه است(رحیمی، نداف و ظفرپور، 
اي در یک محیط کاري حرفهکنند. ارتباطات و تعاملاتی است که کارکنان در کار تجربه می

هاي اجتماعی مهمی نظیر حمایت اجتماعی، تمایل به و کاملا تخصصی انجام وظیفه به ویژگی
). 2012، 1کار گروهی و روحیه همکاري مرتبط است (هسیه، ویویان چن، لی و کاو

ر گذارد. داي شغل بیانگر شرایط کاري است که بر انجام وظیفه تاثیر میهاي زمینهویژگی
) توسعه یافت، چارچوبی 2006مجموع، مدل چهار بعدي که توسط مورگسون و هومفري (

اي و اجتماعی مرتبط با شغل را نیز دهد که عوامل زمینهبراي طراحی شغل ارائه می
هاي وظایف هاي سازمانی دارد. ویژگیرو یک رویکرد جامع به محیطگیرد و از ایندربرمی

تواند به ادراکات و رفتارهاي متفاوت کارکنان منجر شود. این می موجود در محتوي کار افراد
توانند به نتایج مثبتی براي فرد و سازمان منجر شود ادراکات و رفتارها اگر مثبت باشند می

 ). 2009، 2(پیرس، جاسیلا و کامینگز
ویژگی انگیزشی شغل بیانگر ادراك کارکنان از بامفهوم بودن شغل، حس مسئولیت نسبت 
به اجراي کار و بازخورد از کار است که این عوامل تابع میزان توانمندسازي و آزادي در کار، 

هاي متنوع، میزان تاثیرگذاري کار بر دیگران درون یا ها و فعالیتمیزان مشارکت در مهارت
تواند اطلاعات در اختیار فرد ان، میزان عدم وابستگی و میزان کاري است که میبیرون سازم

که در این پژوهش مورد  4). ویژگی انگیزشی دانشی2007، 3دهد (ون نیپنبرگ و اسچیپرزقرار 
هایی است که در ي نوع دانش، مهارت و تواناییدهندهبررسی بیشتر قرار گرفته است نشان

شود. عنوان پیامد وظایفی است که در یک شغل انجام میبه یک فرد قرار دارد که 
توانند طراحی و دهد که مشاغل میهاي انگیزشی دانشی این حقیقت را نشان میویژگی

بازطراحی شوند تا نیازهاي وظیفه، نیازهاي دانشی یا هر دو را افزایش دهند (کمپیون و 

1. Hsieh, Vivian Chen, Lee & Kao 
2. Pierce, Jussila & Cummings 
3. Van Knippenberg and Schippers 
4. knowledge Motivation Characteristic 

                                                           



 73 مدهی و همکارانولاابدینی ع
 

 اند از: باشد که عبارت). این ویژگی شامل پنج مؤلفه می1993، 1کللندمک
به میزانی که وظایف شغل پیچیده و مشکل  2پیچیدگی شغلی پیچیدگی شغل: .1

ي مثبت پیچیدگی است که نقطه جا بر جنبهباشد تا انجام شود، اشاره دارد (تمرکز در اینمی
اي از طراحی شغل ). اگرچه پیچیدگی یک جنبه1988باشد، کمپیون، مقابل سادگی وظیفه می

) متوجه شدند که پیچیدگی 2000( 3شده است، اما ادوارد، اسکالی و برتککانیکی شناخته م
هاي باشد نیازمند مهارتیک عامل متمایزکننده است. زیرا کاري که شامل وظایف پیچیده می

باشد که به احتمال زیاد پیامدهاي انگیزشی مثبتی به برانگیز میسطح بالا و بیشتر ذهنی و چالش
 دارد. همراه
اي ي درجهدهندهمورد نیاز در کار نشان 4میزان پردازش اطلاعات پردازش اطلاعات: .2

باشد. ها یا اطلاعات دیگر میاست که بر اساس آن یک شغل نیازمند مشارکت و پردازش داده
باشند بعضی از مشاغل نسبت به بعضی دیگر نیازمند نظارت و پردازش فعال اطلاعات می

). به دلیل پیچیدگی 1995؛ وال و همکاران، 1995؛ وال و جکسون، 1989(مارتین و وال، 
باشد (کمپیون، ي رویکرد انگیزشی میشده، نیازهاي شناختی سطح بالا خصیصهمشاغل غنی

1989 .( 
ها یا اي است که یک شغل نیازمند ایدهي درجهدهندهنشان 5حل مسئله حل مسئله: .3

ست تر یک شغل اباشد و نیازمند پردازش شناختی فعالهاي منحصر به فرد میحلراه
). حل مسئله شامل تولید 1995؛ وال و همکاران، 1993، 6(جکسون، وال، مارتین و دیویز

هاي منحصر به فرد یا خلاقانه، شناسایی و حل مسائل غیرعادي و جلوگیري یا حلها یا راهایده
، 7؛ وال، کوربت، کلگ، جکسون و مارتین1993باشد (جکسون و همکاران، بهبود خطاها می

نین، از نظر مفهومی با تقاضاهاي خلاقیت کاري و گسترش تقاضاهاي اطلاعاتی ). همچ1990
 ).2000، گیلسون و بلوم، 8باشد (شالیشغل مرتبط می

1. McClelland 
2. Job complexity 
3. Edwards, Scully & Brtek  
4. information processing 
5. Problem solving 
6. Davids 
7. Wall, Corbett, Clegg, Jackson & Martin 
8. Shalley, Gilson & Blum 
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اي است که یک شغل نیازمند این ي محدودهدهندهتنوع مهارت نشان تنوع مهارت: .4
یل کنند (هاکمن و هاي متنوعی استفاده کنند تا کارشان را تکماست که کارکنان از مهارت

). مهم است که بین تنوع مهارت و تنوع وظیفه تمایز قائل شویم زیرا تنوع 1980اولدهام، 
) متمایز و متفاوت 2) از عملکرد تنوع وظایف (وظایف چندگانه1هاي چندگانهمهارت (مهارت

تر به برانگیزتر است و در نتیجه کارکنان مشتاقهاي چندگانه چالشباشد. کاربرد مهارتمی
 شوند. انجام کار می

اي است که یک شغل شامل ي درجهدهندهنشان 3تخصصی شدن تخصصی شدن: .5
ي باشد یا دانش و مهارت تخصصی را باید دارا باشد. این واژهوظایف تخصصی می

) مشخص شد و بعدها توسط ادوارد و 1988سازي اولین بار توسط کمپیون (تخصصی
ها و اده شد. برخلاف تنوع وظیفه و تنوع مهارت که وسعت فعالیت) توضیح د1999همکاران (

ي سازي به عمق دانش و مهارت در یک حوزهباشد، تخصصیمهارت ذاتی در وظیفه می
 خاص اشاره دارد.

هاي شغلی مورگسون و ) بیان داشتند که هر یک از این ویژگی2008پارکر و اهلی (
شوند و از خاصی در کارکنان در محیط کار می ) منجر به حالات انگیزشی2006هومفري (
و  5، عملکرد انطباقی4ها به پیامدهاي مختلفی در محیط کار مثل عملکرد ماهرانهطریق آن

هاي شغلی در محیط کار وجود داشته باشد، شود. وقتی این ویژگیمنجر می 6عملکرد پویا
گیري هدف حالات انگیزشی خاصی (خودکارآمدي شغلی، توانمندسازي روانشناختی، جهت

شود که بر این اساس کارکنان یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي) در کارکنان ایجاد می
کنند. حالات انگیزشی بر فرایندهاي انگیزشی که شامل یانگیزه لازم را براي ادامه کار پیدا م

گذارند و در راستاي آن، به هدف است، نیز تأثیر می تولید هدف فرد و تلاش براي دستیابی
فرایندهاي انگیزشی هم بر عملکرد فردي و هم بر عملکرد سازمانی که شامل عملکرد ماهرانه، 

). در این 2008(پارکر و اهلی،  گذاردثیر میباشد، تأعملکرد انطباقی و عملکرد پویا می

1. multiple skills 
2. multiple tasks 
3. Specialization 
4. proficiency  
5. adaptivity  
6. proactivity  
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گیري هدف یادگیري و پژوهش، سه نوع حالت انگیزشی (توانمندسازي روانشناختی، جهت
تمرکز تنظیمی پیشبردي) به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین ویژگی انگیزشی دانشی و 

 شود.یها پرداخته مفرایندهاي انگیزشی در نظر گرفته شده است که به آن
توان نام برد. از نظر اسپریتزر گرها، توانمندسازي روانشناختی را میاز جمله میانجی

شده عنوان حالت مهم انگیزش درونی کار در نظر گرفته شناختی به) توانمندسازي روان1995(
شناختی یک نگرش مدرن از انگیزش درونی ) توانمندسازي روان2008است. ازنظر گریفیت (

هایی را که به معناي آزاد کردن نیروهاي درونی کارکنان بوده و شرایط و فرصت شغل است
(پارکر و اهلی،  کندها و شایستگی کارکنان فراهم میبراي شکوفایی استعدادها، توانایی

از طرفی توانمندسازي به ادراك کارکنان از داشتن توانایی و قدرت سازگاري با  ).2008
شود (اسپریتزر، اند، تعریف میها در ارتباطدي که در محل کار با آنها و افراوقایع، موقعیت

 4و حق انتخاب 3، شایستگی2، تأثیرپذیري 1) که شامل چهار مفهوم ارزیابی معناداري2007
داري؛ که عبارت است از ارزش هدف یا مقصد که در رابطه با احساس معناباشد. می

شود. احساس شایستگی، به احساس کارکنان یده میهاي خود فرد سنجآلاستانداردها و ایده
کند. احساس حق باشد، اشاره میوظیفه را دارا میاز اینکه قابلیت و تبحر لازم براي انجام 

هاي مربوط به کارش از آزادي انتخاب، احساس فرد را راجع به اینکه در اجرا و تنظیم فعالیت
ري، که بیانگر میزان نفوذ فرد بر پیامدهاي دهد و تأثیرپذیلازم برخوردار است، نشان می

هاي شناختی ویژگیشناختی تأثیري فراتر از حالات روانسازمانی است. توانمندسازي روان
 ).1999، 5گذارد (کورسان و انزجا میسنتی شغل به

. این حالت انگیزشی توان به تمرکز تنظیمی پیشبردي اشاره کردگرها، میاز دیگر میانجی
شود. نظریه تمرکز تنظیمی که برگرفته از نظریه عنوان سائق مهم رفتاري شناخته میبه 

و تنظیم  6دار وجود دارد: تنظیم مبتنی بر امنیتکند دو تلاش هدفخودتنظیمی است، بیان می

1. meaning  
2. impact  
3. competence  
4. choice  
5. Corsun & Enz 
6. security-related regulation 
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، و تنظیم مبتنی بر امنیت، 2. تنظیم مبتنی بر مهرورزي، تمرکز پیشبردي1مبتنی بر مهرورزي
 5از نظر والاس و چن). 2012، 4گیرد (گورمن و همکارانرا در برمی 3تمرکز پیشگیري

) بر طبق نظریه تمرکز تنظیمی مردم براي انجام دادن شغلشان دو 2000( 6) و هیگینز2006(
برند. افرادي که تمرکز پیشبردي دارند، مشتاق انجام دادن کار با راهبرد متفاوت را به کار می

که، افراد با تمرکز پیشگیري براي انجام کار بر طبق در حالیسرعت و کمیت بیشتر هستند 
). 1392تر هستند (نیسی، هاشمی، رحیمی، ارشدي و بشلیده، قوانین کار و مقررات، مشتاق

تمرکز پیشبردي را شده است،  هاي شغلی گسترده انجامطراحی شغل که بر اساس ویژگی
 )2004( 7شود. مایر، بکر و وندنبرگرتبط میدهند که با پیشرفت و رشد و موفقیت مارتقا می

پیشنهاد کردند که کارکنانی که استقلال بیشتري را درك کنند، تمرکز پیشبردي بیشتري را 
ها و تمایلات شخصی) براي رفتار (مثل نیازها، ارزش کنند زیرا نیروهاي درونیاحساس می
تر و سطح بالاتري از موفقیت مثل نهیابد. در واقع تمرکز پیشبردي با رفتار محتاطاافزایش می

 ).2008شود (پارکر و اهلی، تر مرتبط میتنظیم و پذیرش اهداف مشکل
) 1992( 8از نظر ایمزگذارد. گیري هدف نیز تأثیر میهاي شغلی بر جهتویژگی

گیري هدف نمایانگر الگوي منسجمی از باورها، اسناد و هیجانات فرد است که مقاصد جهت
هاي مختلف نزدیک شدن، درگیر شدن و پاسخ دادن به کند و به روشاو را تعیین می

، 9گیري هدف یادگیريدر جهت .)1391انجامد (ربانی و یوسفی،هاي پیشرفت میموقعیت
هاي جدید، دستیابی به درك و بینش و تکوین ر تکلیف، رشد مهارتفرد به دنبال تسلط ب

). از نظر دوئک افرادي که توانایی خود 1395شایستگی خود است (نعامی، شمسی و خواجه، 
گونه افراد بر جا که اینگیري هدف یادگیري هستند. از آندانند داراي جهترا رشدیابنده می

شوند که رکز دارند، به سوي تکالیفی جذب میکسب دانش و تکمیل شایستگی خویش تم

1. nuturance- related regulation 
2. promotion focus 
3. prevention focus 
4. Gorman, Meriac, Overstreet, Apodaca, McIntyre, Park & Godbey 
5. Wallace and chen  
6. Higgins  
7. Mayer, Becker & Vandenberghe  
8. Ames  
9. learning goal orientation 
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هایی براي درس گرفتن از اشتباهات تلقی ها خطاها را فرصتبرانگیز است. آنبرایشان چالش
گیري هدف یادگیري دانش، مهارت و جا که افراد با جهتاز آن ).1389کنند (ارشدي، می

هاي جدید کلیف و رشد مهارتبه دنبال تسلط بر تدهند، شایستگی بر وظایف را توسعه می
 شود که فرد تمایل قوي نسبت به فعالیتی پیدا کند که آن را دوست دارد،هستند، این باعث می

 کند.هایی باشد که انگیزه را تشویق میکنندهتواند از تعیینپس می
فرایندهاي انگیزشی است که شامل متغیرهاي تولید  متغیرهاي ملاك در این پژوهش،

است که در ارتباط با طراحی شغل توجه کمتري به  2تلاش براي دستیابی به هدفو  1هدف
فرایند تولید هدف، فرایندي است که  :) بیان کردند1990( 4و لاتام 3ها شده است. لاكآن

دهد که شامل توسط آن فرد زمان یا انرژي خودش را به رفتارها یا وظایف اختصاص می
ریزي براي دستیابی به این هاي برنامهامات (اعمال) و فعالیتارزیابی و انتخاب اهداف یا اقد

فرایندهاي تولید هدف مقدم بر ) 2006( 5اهداف و اعمال است. طبق عقیده چن و کانفر
. باشدمی "نقشه راه براي عمل"باشد که اساساً مشارکت واقعی کار و مشغول شدن در آن می

دهند و ي افراد را پرورش میرفتار کار خلاقانه برمبناي نظریه تنظیم هدف، تولید هدف پویا،
) مبتنی بر 1990( 6طور مثبت با رفتار کاري فعال رابطه دارد. نظریه انگیزشی گالویتزر و بیربه

شوند، کارشان را که درگیر فرایندهاي تولید هدف میاین ایده اصلی است که مردم وقتی
هاي آینده و لت بر مشارکت افراد در بیان خواستهدهند و این امر دلاصورت مؤثرتر انجام میبه

هاي مربوط، براي دستیابی به پیامدهاست (مونتوآنی ، بایستلی و ها و برنامهتنظیم استراتژي
اند طراحی شغل از طریق حالات ) پیشنهاد کرده2008پارکر و اهلی (). 2015، 7ادوآردي

 گذارد. انگیزشی بر تولید هدف تأثیر می
تلاش براي دستیابی به هدف به اك دیگر، تلاش براي دستیابی به هدف است. متغیر مل

طور هدفمند در جستجوي ي آن افراد به وسیله شود که بهشناختی مرتبط میهاي روانمکانیزم
که حوزه تولید هدف بر منابع در حالی). 1990انجام اهدافی هستند که به آن متعهدند (کانفر، 

1. goal generation  
2. goal Striving  
3. Locke 
4. Latham  
5. Kanfer 
6. Gollwitzer & Bayer  
7. Montoani, Battistelli & Odoardi 
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شود، تلاش براي دستیابی به در طول دلبستگی و اشتیاق وظیفه محدود میدسترسی کلی قابل 
جاي هدف شامل تنظیم تلاش در طول پیگیري هدف است، مثل تمرکز بر وظیفه کاري به

اند چندین روش وجود دارد ) پیشنهاد کرده2008پارکر و اهلی ( اي.تمرکز بر وظایف حاشیه
هاي شغلی گسترده، بر تولید هدف اساس ویژگی که بر اساس آن ممکن است طراحی شغل بر

ها، حالات انگیزشی است. ي تولید هدف با عملکرد تأثیر بگذارد که یکی این روشو رابطه
دهد که حالات انگیزشی هم بر تولید هدف و هم بر تلاش براي دستیابی به شواهد نشان می

لی بر حالات انگیزشی تأثیر هاي شغگذارد. بنابراین اگر ویژگیهدف کارکنان تأثیر می
دهند، نیز تأثیر اي که افراد به تلاش خود اختصاص میها بر نحوهشود که آنبگذارد فرض می
 خواهد گذاشت.

هاي شغلی مورگسون و هومفري در زمینه طراحی شغل، لذا با توجه به جدید بودن ویژگی
تی در خارج از کشور صورت که پژوهش کمی در این زمینه در ایران و حو با توجه به این

گرفته است، بررسی پیشینه پژوهش و بررسی الگوهایی که در ارتباط با طراحی شغل مطرح 
ویژگی انگیزشی اند منجر به طراحی الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر گردید که در آن شده

 از طریقدانشی شغل بر فرایندهاي انگیزشی (تولید هدف و تلاش براي دستیابی به هدف) 
گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي توانمندسازي روانشناختی، جهتمتغیرهاي 

گذارد و مسیرهاي معینی که ویژگی شغل روي نوع اهداف کارکنان اهداف تأثیر تأثیر می
 شده است کهصورت زیر طراحیگیرد. الگوي پیشنهادي بهگذارد، مورد بررسی قرار میمی

 دد.گرمشاهده می 1در شکل 
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گري هاي انگیزشی دانشی با فرایندهاي انگیزشی با میانجی. مدل پیشنهادي رابطه ویژگی1شکل 

 گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبرديتوانمندسازي روانشناختی، جهت

شود، ویژگی انگیزشی دانشی به صورت متغیر مشاهده می 1گونه که در شکل همان
گیري هدف یادگیري و تمرکز مکنون به عنوان متغیر مستقل، توانمندسازي روانشناختی، جهت

گرها و فرایند انگیزشی به صورت متغیر مکنون، به عنوان تنظیمی پیشبردي به عنوان میانجی
) 1هاي زیر ارائه گردیدند: اند. با توجه به اهداف این پژوهش، فرضیههپیامد در نظر گرفته شد

) ویژگی انگیزشی 2ویژگی انگیزشی دانشی با توانمندسازي روانشناختی رابطه مثبت دارد. 
) ویژگی انگیزشی دانشی با تمرکز 3گیري هدف یادگیري رابطه مثبت دارد. دانشی با جهت

) ویژگی انگیزشی دانشی با فرایند انگیزشی رابطه مثبت 4. تنظیمی پیشبردي رابطه مثبت دارد
گیري هدف ) جهت6) توانمندسازي روانشناختی با فرایند انگیزشی رابطه مثبت دارد. 5دارد. 

) تمرکز تنظیمی پیشبردي با فرایند انگیزشی 7یادگیري با فرایند انگیزشی رابطه مثبت دارد. 
دانشی از طریق توانمندسازي روانشناختی با فرایند ) ویژگی انگیزشی 8رابطه مثبت دارد. 

گیري هدف یادگیري با فرایند ) ویژگی انگیزشی دانشی از طریق جهت9انگیزشی رابطه دارد. 
) ویژگی انگیزشی دانشی از طریق تمرکز تنظیمی پیشبردي با فرایند 10انگیزشی رابطه دارد. 

از طریق توانمندسازي روانشناختی، ) ویژگی انگیزشی دانشی 11انگیزشی رابطه دارد. 
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گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي با فرایند انگیزشی رابطه دارد (فرضیه جهت
 غیرمستقیم چندگانه).    

 
 روش پژوهش

 گیريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه
 1396که در سال  بود شرکت فولاد خوزستانجامعه آماري پژوهش حاضر شامل کارکنان 

ي، واحد تحقیقات و منابع برداربهرهدر واحدهاي مختلف سازمانی این شرکت (معاونت 
انسانی، واحد بهسازي، واحد نت و تعمیرات، واحد فولادسازي، واحد مواد اولیه، واحد 

زیست، واحد طب صنعتی، واحد انبار مرکزي، واحد روابط عمومی، یطمحاکسیژن، واحد 
مرکزي) مشغول به کار بودند. از این  طبقهسهذوب و  طبقهسهت، واحد خرید، واحد مخابرا

اي انتخاب شدند. با بررسی گیري تصادفی طبقهنفر با روش نمونه 350جامعه آماري تعداد 
پرسشنامه قابل تحلیل  309هاي پرت، فقط هاي برگشت داده شده و حذف دادهپرسشنامه
ي کافی یابی معادلات ساختاري، براي تعیین تعداد حجم نمونهدر پیشینه مربوط به مدلگردید. 

آزمودنی به ازاء یک  10) قانون سرانگشتی 1998( 1پیشنهاداتی چند ارائه شده است. چین
، به 1984). بنا به پیشنهاد نبتلر، چو و استیونس (1393کند (بشلیده، متغیر در مدل را پیشنهاد می

ها در شیوه الگویابی معادلات )، نمونه مورد تحلیل جهت آزمون فرضیه1384نقل از هومن، 
در پژوهش حاضر با توجه به تعداد نفر باشد.  15ساختاري باید به ازاي هر متغیر حداقل 

 12)، تعداد 4هاي خطا () و تعداد واریانس1زاد ()، تعداد متغیر برون7مسیرهاي مستقیم (
)، به ازاء هر پارامتر محاسبه شده 1998( 2پارامتر محاسبه گردید. با در نظر گرفتن پیشنهاد کلین

). باتوجه 1393وجود دارد (به نقل از بشلیده،  آزمودنی 10براي آزمودن مدل دست کم نیاز به 
آزمودنی در نظر گرفته شده  25ي پژوهش حاضر، به ازاء هر پارامتر حدود به حجم نمونه

 است که حکایت از کفایت نمونه براي آزمون مدل دارد.
 

 ابزارهاي پژوهش

1. Chin 
2. Kline 
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 ابزار مورد استفاده در این پژوهش عبارتند از: 
اي ماده 77پرسشنامه با  ویژگی انگیزشی دانشی دانشی:پرسشنامه ویژگی انگیزشی 

 4. این محققان مورد سنجش قرار گرفت) ساخته شد، 2006که توسط مورگسون و هومفري (
سوال طراحی کردند  77ها را در قالب هاي شغلی را شناسایی کردند و آنمؤلفه اصلی ویژگی

انگیزشی کار مربوط به تکلیف، ویژگی هاي هاي شغلی را در چهار دسته ویژگیو ویژگی
بندي کردند. از اي شغل تقسیمانگیزشی دانشی، ویژگی اجتماعی شغل و ویژگی زمینه

ماده دارد  20سؤالی، بعد ویژگی انگیزشی دانشی مورد استفاده در این پژوهش  77پرسشنامه 
حل مسئله، تنوع  هاي پیچیدگی شغل، پردازش اطلاعات،هاي مؤلفهمؤلفه با نام 5که شامل 

). این پرسشنامه بر مبناي 1993کللند، باشد (کمپیون و مکمهارت و تخصصی بودن می
گذاري شدند. ) نمره5) تا کاملاً موافقم (1اي لیکرت از کاملاً مخالفم (درجه 5مقیاس 

 3و پیرو 2، کابالر1و بایونا 80/0) آلفاي کرونباخ این مقیاس را 2006مورگسون و هومفري (
) روایی 2006به دست آوردند. مورگسون و هومفري ( 75/0) آلفاي کرونباخ 2015(

= 04/0هاي شاخصکه  محاسبه کردند ییديتأروش تحلیل عامل پرسشنامه را با استفاده از 
RAMSEA ،91/0 =CFI ،91/0 =GFI طور کل به دست آمد. در ایران هنوز این پرسشنامه به

) در تحقیق خود سه بعد این 1394ار، سپاسی و نوربخش (اعتباریابی نشده است ولی پرست
پرسشنامه را که استقلال شغلی، اهمیت شغل و پیچیدگی شغل بودند، مورد استفاده قرار دادند 

این مقیاس به طور کامل  به دست آوردند. 80/0هاي شغلی را و آلفاي کرونباخ این ویژگی
استفاده قرار گرفت. ضرایب پایایی پرسشنامه براي اولین بار در ایران توسط پژوهشگر مورد 

بررسی  منظوربهمحاسبه گردید. همچنین  91/0در پژوهش حاضر با روش آلفاي کرونباخ 
 IFIییدي استفاده شد که مقادیر تأاز روش تحلیل عامل ویژگی انگیزشی دانشی روایی مقیاس 

)94/0 ،(CFI )94/0 ،(RMSEA )06/0) محاسبه شد که ) 34/2) و مجذور کاي نسبی
  باشد.دهنده برازندگی خوبی مینشان

آیتم  13گیري هدف داراي جهت مقیاس گیري هدف یادگیري:پرسشنامه جهت

1. Bayona 
2. Caballer 
3. Peiro 

                                                           



99پاییز ، 97م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 82  
 

) ساخته شده است و به صورت لیکرتی در قالب شش گزینه 1997( 1است که توسط واندوال
) و کاملاً 5( موافقم)، 4( )، کمی موافقم3( )، کمی مخالفم2( )، مخالفم1( کاملاً مخالفماز 

آیتم  4گیري هدف یادگیري، تعداد آیتم جهت 5شود. تعداد گذاري می) نمره6( موافقم
گیري هدف عملکردي اجتنابی را مورد آیتم جهت 4گیري هدف عملکردي اثباتی و جهت

گیري هدف یادگیري مورد سنجش قرار گرفت. دهد. در این پژوهش جهتارزیابی قرار می
گیري هدف یادگیري را با روش آلفاي ) ضریب پایایی پرسشنامه جهت1997(واندوال 

اند. در گزارش داده 88/0) آلفاي کرونباخ 2013و همکاران ( 2و تاینگ 95/0کرونباخ برابر با 
) به روش آلفاي 2009گیري هدف توسط هاشمی و لطیفیان (ایران پایایی مقیاس جهت

برآورد شد. همچنین  80/0) 1395نی و کاوه (و در پژوهش حاجی حس 70/0کرونباخ، 
) در پژوهش هاشمی و RAMSEA ،98/0 =CFI= 07/0هاي تحلیل عامل تاییدي (شاخص

اند که ها بار عاملی تاثیر معناداري بر عوامل خود داشته) نشان داد همه ماده2009لطیفیان (
ه همسانی درونی از در پژوهش حاضر، جهت محاسبحاکی از روایی مطلوب این مقیاس است. 

محاسبه  85/0و  86/0روش آلفاي کرونباخ و تنصیف استفاده گردید که به ترتیب برابر با 
گیري هدف یادگیري از روش تحلیل بررسی روایی مقیاس جهت منظور بهگردید. همچنین 

 IFI )98/0 ،(CFI )98/0 ،(RMSEAییدي استفاده شد که با انجام یک اصلاح مقادیر تأعامل 
 باشد.دهنده برازندگی خوبی می) محاسبه شد که نشان54/2) و مجذور کاي نسبی (07/0(

پرسشنامه توانمندسازي روانشناختی که داراي  پرسشنامه توانمندسازي روانشناختی:
بعد تأثیرگذاري، شایستگی،  4) ساخته شده است و شامل 1995ماده است توسط اسپریتزر ( 12

هاي این مقیاس بر گویه است. پاسخ 3باشد که هر بعد شامل می بودن و خودمختاري معنادار
(کاملاً موافقم)  5(کاملاً مخالفم) تا  1اي لیکرت تنظیم شده است که از درجه 5اساس مقیاس 

باشد. هر چه نمره فرد بالاتر باشد، نشان از می 60و حداکثر آن  12 باشد و حداقل نمره فرد،می
هاي آلفاي کرونباخ و بازآزمایی، ) با استفاده از روش1995( یتزرتوانمندي بهتر است. اسپر

اي از یک پایایی این پرسشنامه را تعیین نموده است که ضریب پایایی آلفاي کرونباخ در نمونه
محاسبه کرد. پایایی این پرسشنامه با  62/0اي از یک اداره بیمه و در نمونه 72/0سازمان صنعتی

1. VandeWalle 
2. Taing, Smith, Singla, Johnson & Chang 
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، 1392ش مورد مطالعه حسینی کوکمري، بشلیده و ارشدي در سال آلفاي کرونباخ در پژوه
در پژوهش به دست آمد.  78/0)، 1393و در پژوهش آذرنوش، هاشمی و نعامی ( 89/0

محاسبه گردید.  89/0حاضر، جهت محاسبه پایایی از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردید که 
ییدي تأوانشناختی از روش تحلیل عامل بررسی روایی مقیاس توانمندسازي ر منظوربههمچنین 

) و مجذور IFI )97/0 ،(CFI )97/0 ،(RMSEA )06/0استفاده شد که با انجام دو اصلاح مقادیر 
 باشد.دهنده برازندگی خوبی می) محاسبه شد که نشان31/2کاي نسبی (

 12داراي  1مقیاس تمرکز تنظیمی براي کار تمرکز تنظیمی پیشبردي:پرسشنامه 
مقیاس  ) ساخته شده است. این مقیاس داراي دو خرده2004( 2ماده است که توسط والاس

ها در یک شوند. پاسخآیتم سنجیده می 6تمرکز پیشبردي و پیشگیري است که هرکدام با 
 ) و همیشه4( )، اغلب3( )، گاهی اوقات2( )، به ندرت1( اي از هرگزدرجه 5مقیاس لیکرت 

سؤال است،  6شود. در این پژوهش فقط بعد تمرکز پیشبردي که شامل اري میگذ) نمره5(
 88/0مورد استفاده قرار گرفته است. در پژوهش والاس آلفاي کرونباخ براي تمرکز پیشبردي 

) 1394( به دست آمد. این مقیاس براي اولین بار در پژوهش رحیمی پردنجانی و محمدزاده
در پژوهش به دست آمد.  81/0ي کرونباخ تمرکز پیشبردي ترجمه و تنظیم شده است و آلفا

محاسبه گردید.  80/0حاضر، جهت محاسبه پایایی از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردید که 
ییدي تأبررسی روایی مقیاس تمرکز تنظیمی پیشبردي از روش تحلیل عامل  منظور بههمچنین 

) و مجذور IFI )98/0 ،(CFI )98/0 ،(RMSEA )06/0استفاده شد که با انجام دو اصلاح مقادیر 
 باشد.دهنده برازندگی خوبی می) محاسبه شد که نشان45/2کاي نسبی (

) 2012توسط بیندل (اي که ماده 6با پرسشنامه  تولید هدف پرسشنامه تولید هدف:
است و هر  4و تجدیدنظر 3ریزيساخته شد، مورد سنجش قرار گرفت که شامل دو بعد برنامه

طور کامل جداي از هم هستند، ولی شود. این دو بعد بهآیتم گزارش می 3بعد بر مبناي 
 1اي لیکرت از درجه 5بر مبناي مقیاس هر ماده این پرسشنامه، همبستگی درونی بالایی دارند. 

1. Scale regulatory focus at work 
2. Wallace 
3. planning 
4. envisioning 
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 88/0  ) آلفاي کرونباخ را2014( 1شود. ادوآرديگذاري میطور کامل) نمره(به 5(نه اصلاً) تا 
 این مقیاس براي اولین بار در ایران توسط پژوهشگر مورد استفاده قرار گرفت. گزارش دادند.

محاسبه گردید.  92/0ضرایب پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفاي کرونباخ 
ییدي استفاده شد تأبررسی روایی مقیاس تولید هدف از روش تحلیل عامل  منظور بههمچنین 
) محاسبه 99/1) و مجذور کاي نسبی (IFI )99/0 ،(CFI )99/0 ،(RMSEA )05/0ر که مقادی

 باشد.دهنده برازندگی خوبی میشد که نشان

تلاش براي دستیابی به هدف با پرسشنامه  پرسشنامه تلاش براي دستیابی به هدف:
د سنجش مور) ساخته شد، 2012( 2اي که توسط بیندل، پارکر، توتردل و هاگرجانسونماده 13

باشد که ریزي، اعمال و واکنش میانداز، برنامهبعد چشم 4این پرسشنامه شامل  قرار گرفت.
(کمی  3(مخالفم)،  2(کاملاً مخالفم)،  1اي لیکرت از درجه 5هاي آن بر اساس مقیاس پاسخ

و  13 شود و حداقل نمره فرد،گذاري می(کاملاً موافقم) نمره 5(کمی موافقم)،  4مخالفم)، 
این مقیاس براي اولین بار در ایران در این پژوهش مورد استفاده قرار باشد. می 65حداکثر آن 

، 88/0ریزي ، برنامه87/0انداز براي چشم آلفاي کرونباخ را) 2012بیندل و همکاران (گرفت. 
ضرایب پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر با محاسبه کردند.  88/0و واکنش  91/0اعمال 
بررسی روایی مقیاس تلاش براي  منظوربهمحاسبه گردید. همچنین  91/0لفاي کرونباخ روش آ

 IFI )93/0 ،(CFIییدي استفاده شد که مقادیر تأدستیابی به هدف از روش تحلیل عامل 
)93/0 ،(RMSEA )08/0) دهنده برازندگی ) محاسبه شد که نشان84/2) و مجذور کاي نسبی

 باشد.خوبی می

 
 تحلیل روش اجرا و
ي زمانی مشخصی پاسخ داده ي خودگزارشی و در فاصلههاي پژوهش به شیوهپرسشنامه

هاي مربوط به مدل فرضی هاي توصیفی مربوط به متغیرها و سپس یافتهشدند. در ابتدا یافته
هاي مقدماتی مختلف (یعنی میانگین، ها با تحلیلمورد بررسی قرار گرفتند. تحلیل داده

ي صفر پیرسون) با هدف کسب یک بینش اولیه نسبت به هاي مرتبه، همبستگیانحراف معیار

1. Odoardi 
2. Bindl, Parker, Totterdell & Hagger-Johnson 
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تر براي ارزیابی برازندگی الگوي پیشنهادي از هاي پیچیدهها آغاز گردید. سپس تحلیلداده
 AMOS 23و SPSS 23افزارهاي ) و با استفاده از نرمSEM( 1طریق الگویابی معادلات ساختاري

گري فرضی از روش ثرهاي غیرمستقیم در مدل میانجیانجام شد. جهت آزمودن ا
 استفاده گردید. 2استرپبوت

 
 هاي پژوهشیافته

درصد خانم  11درصد نمونه پژوهش آقا و  89هاي جمعیت شناختی از لحاظ ویژگی
درصد نمونه کارشناسی،  50درصد فوق لیسانس و بالاتر،  31بودند. علاوه بر این، تحصیلات 

-10کنندگان بین درصد از شرکت 34و دیپلم بودند. همچنین، سابقه کار  درصد کاردانی 19
سال بودند و از نظر سمت سازمانی  21-30درصد بین  28سال و  11-20درصد بین  38سال،  1
درصد مدیر و  18درصد کارشناس و تکنسین و  40درصد کارمند،  38درصد اپراتور،  4

میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی هاي آماري شاخص 1رئیس بودند. در جدول 
شود، مشاهده می 1طور که در جدول بین متغیرهاي پژوهش نشان داده شده است. همان

 باشند. دار میمعنی p≥ 01/0ي متغیرها در سطح  ضریب همبستگی بین همه

  

1. Structural Equation Modeling 
2. bootstrap 
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 . میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش1جدول 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
1 2 3 4 5 

     1 89/5 33/45 توانمندسازي روانشناختی
    1 24/0** 67/3 60/20 تمرکز تنظیمی پیشبردي

   1 26/0** 28/0** 75/2 70/19 گیري هدف یادگیريجهت
  1 29/0** 16/0** 31/0** 30/10 90/74 ویژگی انگیزشی دانشی

 1 40/0** 40/0** 45/0** 53/0** 07/8 83/75 تولید هدف
 

. برازندگی استفاده شد معادلات ساختاري الگویابیاز  ،منظور ارزیابی الگوي پیشنهاديبه 
هاي برازندگی جهت تعیین کفایت برازش الگوي الگوي پیشنهادي بر اساس ترکیبی از سنجه

) از لحاظ آماري 2( 1دوخیها مورد استفاده قرار گرفتند. اگر مقدار مجذور پیشنهادي با داده
 nهاي با دار نباشد، بر برازندگی مناسب مدل دلالت دارد. اما این شاخص براي مدلمعنی

) از df2/؛ 2دار است. نسبت مجذور کاي نسبیبزرگ، تقریبا همیشه از لحاظ آماري معنی
آید. مقدار این تقسیم شاخص برازندگی مجذور کاي بر درجه آزادي متناظر به دست می

تر تر باشد، بهتر است. مقدار مورد قبول آن کوچکنسبت هر چه به صفر میل کند و کوچک
(شاخص  4AGFI(شاخص نیکویی برازش)،  3GFIباشد. مقدار مورد قبول می 3یا مساوي 

(شاخص برازندگی  6IFIاي)، (شاخص برازندگی مقایسه 5CFI)، نیکویی برازندگی تطبیقی
است. در شاخص جذر برآورد  90/0لویز) برابر یا یزرگتر از -(شاخص تاکر 7TLIفزاینده) و 

مدلی با برازندگی متوسط را  10/0تا  08/0) مقدار بین 8RMSEAواریانس خطاي تقریب (
گر مدلی با برازندگی قابل قبول است. مقدار نمایان 08/0تا  06/0کند، مقدار بین منعکس می

دهنده (صفر) نشان 00/0حاکی از برازندگی خیلی خوب مدل دارد و مقدار  06/0تا  01/0بین 
) باید برابر 9NFIبونت یا شاخص نرم شده برازندگی (-مدلی با برازندگی مقادیر شاخص بنتلر

1. chi - square 
2. normed 2measure 
3. comparative fit index 
4. adjusted goodness – of - fit 
5. comparative fit index 
6. incremental fit index 
7. tuker - lewis 
8. root – mean – square error of approximation 
9. normed fit index 
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، هومن، 2004باشد (نسی،  80/0نیز و به زعم برخی از پژوهشگران دیگر  90/0یا بزرگتر از 
هاي ها بر اساس شاخص). برازش الگوي پیشنهادي با داده1389؛ به نقل از عشرتی، 1385

 گزارش داده است. 2برازندگی به عنوان شاخص برازندگی مطلق در جدول 
 

 هاي برازندگی الگوي پژوهش. شاخص2جدول
 2χ DF /df2χ GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA الگو

الگوي 
 پیشنهادي

03/126 30 20/4 92/0 85/0 89/0 83/0 89/0 86/0 11/0 

الگوي 
 نهایی

63/94 29 26/3 93/0 87/0 92/0 88/0 92/0 90/0 09/0 

 
هایی همچون شود، در الگوي پیشنهادي شاخصملاحظه می 2گونه که در جدول همان

AGFI ،CFI ،IFI ،TLI  وNFI هستند و  90/0ها کوچکتر از که مقادیر مربوط به آنبه دلیل این
دار ي روابط معنیجا که همهاست نیاز به اصلاح دارد. از آن 10/0تر از بزرگ RMSEAمقدار 

اند. سطر تر شدهها برازندهشدند، با یک اصلاح تمرکز تنظیمی پیشبردي به تولید هدف شاخص
دست آمده هاي بهدهد. شاخصگی الگوي نهایی را نشان میهاي برازندشاخص 2آخر جدول 

 دهد.الگوي نهایی پژوهش را نشان می 2حاکی از برازندگی الگوي نهایی است. شکل 
 

 
هاي انگیزشی دانشی با فرایندهاي انگیزشی با . مدل نهایی به همراه ضرایب استاندارد رابطه ویژگی2شکل 

 گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبرديتی، جهتگري توانمندسازي روانشناخمیانجی
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 هاي مربوط به روابط سادهیافته
دهد. ها و روابط مستقیم را نشان مینتایج تجزیه و تحلیل مربوط به فرضیه 3جدول 

شود، تمامی ضرایب مسیر در الگوي پیشنهادي پژوهش مشاهده می 3گونه که در جدول همان
 هاي مستقیم مورد تایید واقع شدند. دار است. بر این اساس تمامی فرضیهحاضر معنی

 مستقیم بین متغیرهاي پژوهش در الگوي پیشنهادي . پارامترهاي اثرات3جدول 

 مسیر
ضریب 
 استاندارد

خطاي 
 معیار

نسبت 
 بحرانی

سطح 
 داريمعنی

ویژگی انگیزشی دانشی              توانمندسازي 
 روانشناختی

38/0 155/0 057/6 0001/0 

ویژگی انگیزشی دانشی              تمرکز تنظیمی 
 پیشبردي

22/0 096/0 699/3 001/0 

گیري هدف ویژگی انگیزشی دانشی              جهت
 یادگیري

37/0 072/0 978/5 0001/0 

 0001/0 568/3 060/0 31/0 ویژگی انگیزشی دانشی                 فرایند انگیزشی
 0001/0 560/4 026/0 42/0 توانمندسازي روانشناختی              فرایند انگیزشی

 0001/0 405/3 041/0 24/0 یادگیري             فرایند انگیزشیگیري هدف جهت
 032/0 054/2 026/0 12/0 تمرکز تنظیمی پیشبردي                 فرایند انگیزشی

 
 گرهاي مربوط به روابط میانجییافته

استفاده  AMOS 23ي استرپ در برنامهگر از روش بوتهاي میانجیبراي تحلیل فرضیه
ها را در الگوي نهایی پژوهش مسیرهاي غیرمستقیم و ضرایب استاندارد آن 4شد. نتایج جدول 

 دهد. نشان می
شود، تمامی ضرایب مسیر غیرمستقیم در الگوي مشاهده می 4گونه که در جدول همان

تایید  هاي غیرمستقیم مورددار است. بر این اساس تمامی فرضیهپیشنهادي پژوهش حاضر معنی
 واقع شدند. 
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 گرهاي میانجیاسترپ مربوط به فرضیه. نتایج بوت4جدول 

 سوگیري بوت داده مسیر
خطاي 

 معیار
حد 
 پایین

حد 
 بالا

                 ویژگی انگیزشی دانشی
کل حالات انگیزشی               فرایند 

 انگیزشی
1606/0 1622/0 0016/0 0351/0 0923/0 2296/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
توانمندسازي روانشناختی              

 فرایند انگیزشی
0856/0 0865/0 0009/0 0251/0 0428/0 1408/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
تمرکز تنظیمی پیشبردي                

 فرایند انگیزشی
0390/0 0400/0 0009/0 0183/0 0084/0 0787/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
گیري هدف یادگیري            جهت

 فرایند انگیزشی
0360/0 0357/0 0003/0- 0132/0 0130/0 0650/0 

) براي 2008در برنامه ماکرو، پریچر و هیز (نتایج حاصل از تحلیل بوت استرپ  4جدول 
ویژگی انگیزشی دانشی و فرایندهاي انگیزشی از طریق رابطه غیرمستقیم  اي،روابط واسطه

نشان گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي توانمندسازي روانشناختی، جهت
گیرد. در ي اطمینان و حد بالاي آن  صفر را در بر نمی، حدپایین فاصله4دهد. طبق جدول می

طریق توانمندسازي روانشناختی، دانشی با فرایندهاي انگیزشی از  ویژگی انگیزشینتیجه 
دار دارد و در رابطه غیرمستقیم معنی گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبرديجهت

 گردد.هاي غیرمستقیم تایید میي فرضیهنتیجه همه
براي تحلیل بهتر، نتایج بین دو گروه عملیاتی و مدیریتی مورد بررسی بیشتر قرار گرفت تا 

گر را بین گروه عملیاتی و کدام یک نقش ز متغیرها نقش میانجیمشخص شود کدام یک ا
 گر را بین نقش مدیریتی دارد.میانجی

ها را در گروه عملیاتی نشان مسیرهاي غیرمستقیم و ضرایب استاندارد آن 5نتایج جدول 
شود، ضرایب مسیر غیرمستقیم غیر از یک مشاهده می 5گونه که در جدول دهد. همانمی

 دار است. ر گروه عملیاتی معنیمسیر، د
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 گر در گروه عملیاتیهاي میانجیاسترپ مربوط به فرضیه. نتایج بوت5جدول 

 سوگیري بوت داده مسیر
خطاي 

 معیار
حد 
 پایین

حد 
 بالا

                 ویژگی انگیزشی دانشی
کل حالات انگیزشی               

 فرایند انگیزشی
2438/0 2481/0 0043/0 0662/0 1145/0 3700/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
توانمندسازي روانشناختی              

 فرایند انگیزشی
1489/0 1484/0 0005/0- 0529/0 0437/0 2533/0 

           ویژگی انگیزشی دانشی
گیري هدف یادگیري           جهت

 فرایند انگیزشی
0522/0 0560/0 0038/0 0352/0 0045/0 1370/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
تمرکز تنظیمی پیشبردي             

 فرایند انگیزشی
0427/0 0437/0 0010/0 0306/0 0102/0- 1120/0 

) براي 2008در برنامه ماکرو، پریچر و هیز (نتایج حاصل از تحلیل بوت استرپ  5جدول 
ویژگی انگیزشی دانشی و فرایندهاي انگیزشی از طریق رابطه غیرمستقیم  اي،روابط واسطه

گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي در گروه توانمندسازي روانشناختی، جهت
، در گروه عملیاتی، توانمندسازي روانشناختی و 5دهد. طبق جدول نشان میعملیاتی 

دانشی  ویژگی انگیزشییجه کنند. در نتگر را ایفا میگیري هدف یادگیري نقش میانجیجهت
رابطه گیري هدف یادگیري با فرایندهاي انگیزشی از طریق توانمندسازي روانشناختی و جهت

 دار دارد.غیرمستقیم معنی
ها را در گروه مدیریتی نشان مسیرهاي غیرمستقیم و ضرایب استاندارد آن 6نتایج جدول 

مامی ضرایب مسیر غیرمستقیم در گروه شود، تمشاهده می 6گونه که در جدول دهد. همانمی
 هاي غیرمستقیم مورد تایید واقع شدند. دار است. بر این اساس تمامی فرضیهمدیریتی معنی
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 گر در گروه مدیریتیهاي میانجیاسترپ مربوط به فرضیه. نتایج بوت6جدول 

 سوگیري بوت داده مسیر
خطاي 

 معیار
حد 
 پایین

حد 
 بالا

                 دانشیویژگی انگیزشی 
          کل حالات انگیزشی         

 فرایند انگیزشی
1972/0 1975/0 0003/0 0429/0 1197/0 2848/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
توانمندسازي روانشناختی              

 فرایند انگیزشی
1026/0 1029/0 0003/0 0327/0 0500/0 1766/0 

           انگیزشی دانشیویژگی 
گیري هدف یادگیري           جهت

 فرایند انگیزشی
0452/0 0463/0 0011/0 0242/0 0022/0 0976/0 

             ویژگی انگیزشی دانشی
     تمرکز تنظیمی پیشبردي          

 فرایند انگیزشی
0494/0 0483/0 0011/0- 0195/0 0164/0 0951/0 

) براي 2008در برنامه ماکرو، پریچر و هیز (نتایج حاصل از تحلیل بوت استرپ  6جدول 
ویژگی انگیزشی دانشی و فرایندهاي انگیزشی از طریق رابطه غیرمستقیم  اي،روابط واسطه

گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي در گروه توانمندسازي روانشناختی، جهت
، در گروه مدیریتی، توانمندسازي روانشناختی، 6بق جدول دهد. طنشان میمدیریتی 

کنند. در گر را ایفا میگیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي نقش میانجیجهت
دانشی با فرایندهاي انگیزشی از طریق توانمندسازي روانشناختی،  ویژگی انگیزشینتیجه 
 دار دارد.رابطه غیرمستقیم معنی گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبرديجهت

 
 گیريبحث و نتیجه

اي حالات انگیزشی (توانمندسازي هدف کلی پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه
ي بین ویژگی گیري هدف یادگیري و تمرکز تنظیمی پیشبردي) در رابطهروانشناختی، جهت

ي مستقیم و فرضیه 11انگیزشی دانشی با فرایند انگیزشی بود. نتایج حاصل از پژوهش حاضر 
ي ویژگی دند. از اهداف پژوهش حاضر، بررسی رابطهغیرمستقیم را مورد تایید قرار دا
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نشان  3ها بر اساس جدول انگیزشی دانشی و حالات انگیزشی بود. نتایج تجزیه و تحلیل داده
ي مثبت دارد. یکی از داد که ویژگی انگیزشی دانشی با توانمندسازي روانشناختی رابطه

تواند از د براي انجام کار خود میباشد که فرهاي انگیزشی دانشی تنوع مهارت میویژگی
شود که فرد هاي چندگانه باعث میچندین مهارت با اختیار خود استفاده کند. کاربرد مهارت

تر شود. در واقع فرد از حس برانگیز تصور کند و براي انجام کار مشتاقشغل را چالش
کند. همین امر باعث ییکنواختی رها شده و دید بهتري نسبت به کار خود و محیط خود پیدا م

شود فرد تمام نیرو و انرژي خود را به کار گیرد تا بتواند استعداد و توانایی خود را براي می
توان بیان کرد که ویژگی انگیزشی دانشی انجام درست و بهینه کار به عهده بگیرد. بنابراین می

 بر توانمندسازي روانشناختی تاثیرگذار است.
نشان داد که ویژگی انگیزشی   3ها بر اساس جدول و تحلیل دادههمچنین نتایج تجزیه 

هاي انگیزشی دانشی، ي مثبت دارد. یکی از ویژگیگیري هدف یادگیري رابطهدانشی با جهت
باشد. شغلی که باشد که شامل انجام وظایف پیچیده و مشکل در کار میپیچیدگی شغلی می

باشد و این برانگیز میاي سطح بالا و ذهنی و چالشهشامل وظایف پیچیده باشد نیازمند مهارت
گیري هدف دهد. از طرفی در جهتپیچیدگی نیازهاي شناختی سطح بالا را افزایش می

هاي جدید، دستیابی به بینشی از یادگیري فرد به دنبال مسلط شدن بر تکلیف، رشد مهارت
گی تفسیر و پاسخ به باشد و یک چهارچوب ذهنی به افراد در چگونشایستگی خود می

توان در تایید این موضوع بیان کرد که ویژگی دانشی به فرد دهد. میهاي پیشرفت میموقعیت
هاي سطح بالا استفاده کند تا بتواند ها و تواناییهاي جدید از مهارتدهد در موقعیتاجازه می

ه کارش متناسب با سطح به بهترین نحو کارش را انجام دهد. وقتی که فرد به این نتیجه برسد ک
باشد، از تمام توان و انرژي خود براي انجام وظیفه استفاده تحصیلات و تخصص وي می

ي تر هستند جلو بزند و در واقع زمینهي افرادي که از نظر تخصص پایینکند تا بتواند از بقیهمی
گیري ی بر جهتتوان بیان کرد که ویژگی دانشپیشرفت خود را فراهم کند. به همین علت می

 گذارد.هدف یادگیري تاثیر می
نشان داد که ویژگی انگیزشی   3ها بر اساس جدول همچنین نتایج تجزیه و تحلیل داده
سازي، ویژگی دانشی از جمله تخصصی ي مثبت دارد.دانشی با تمرکز تنظیمی پیشبردي رابطه
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هاي چندگانه، د مهارتتنوع مهارت، حل مسئله و پیچیدگی شغلی مستلزم این است که فر
خلاقیت بالا براي ابراز ایده و مشارکت در ابراز عقاید داشته باشد. افراد با تمرکز پیشبردي نیاز 

شود که براي پیشرفت، رشد و ترقی دارند و این نیاز براي رشد و خودارتقایی منجر به این می
ست یابد و از آنجا که تکالیف ها دفرد اهداف بالایی را براي خود مطرح کند تا بتواند به آن

باشد، بنابراین فرد باید با دقت و توجه مربوطه به دلیل سطح پیچیدگی بالا نیازمند تمرکز می
توان بیان کرد که ویژگی دانشی بر تمرکز به همین علت میبیشتري این کار را انجام دهد. 

 گذارد.تنظیمی پیشبردي تاثیر می
نشان داد که توانمندسازي   3ها بر اساس جدول ادههمچنین نتایج تجزیه و تحلیل د

شناختی به افزایش توانمندسازي روان ي مثبت دارد.روانشناختی با فرایندهاي انگیزشی رابطه
گردد؛ سطوح بالاتر اي از چهار شناخت مشخص میانگیزش درونی اشاره دارد که در مجموعه

سازد انگیزش شغلی بیشتري را منعکس میتعیینی، معناداري و اثرگذاري،  شایستگی، خود
رود به تمرکز توجه بیشتر بر وظایف، تلاش ) و بنابراین انتظار می1990(توماس و ولتهاوس، 

هاي کاري منجر گردد (میشل و وظیفه و بهبود راهدر هنگام انجام 2)، مقاومت1بیشتر (شدت
ی به هدف شامل تنظیم تلاش در از طرفی، تلاش براي دستیاب ).1998؛ پیندر، 2003، 3دانیلز

طور هدفمند در جستجوي انجام اهدافی هستند که به باشد و افراد به طول پیگیري هدف می
که استعداد لازم را براي توان بیان کرد که داشتن باور فرد مبنی بر اینآن متعهدند. بنابراین می

ف دارد در فرد انگیزه ایجاد انجام وظایف کاري دارد و حق انتخاب در مورد انجام آن وظای
 کند تا توجه، تمرکز و تلاش بیشتري براي دستیابی به اهداف داشته باشد.می

گیري هدف نشان داد که جهت 3ها بر اساس جدول همچنین نتایج تجزیه و تحلیل داده
گیري هدف یادگیري غالباً در جهتي مثبت دارد. یادگیري با فرایندهاي انگیزشی رابطه

هاي خود تعیین یا حاتی از قبیل تمرکز بر یادگیري، چیرگی بر تکالیف مطابق با شاخصاصطلا
-هاي چالشهاي جدید، بهبود یا ارتقاء شایستگی، سعی در پدیدهاصلاح خود، افزایش مهارت

گیري هدف شود. افراد داراي جهتبرانگیز و تلاش براي رسیدن به ادراك یا بینش تعریف می
کنند و توجه را بر هاي شخصی ارزیابی میشایستگی خود را براساس توانایی یادگیري، معمولاً

1. intensity 
2. persistence 
3. Mitchell & Daniels 
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کنند. پیشرفت بر اساس هدف پرورش دادن شایستگی و تسلط یافتن بر تکلیف متمرکز می
گیري هدف رسد جهتیادگیري به معنی ترقی کردن و بهبود یافتن است. بنابراین به نظر می

هاي انگیزشی خود را تقویت نمایند و جهت رسیدن به حالتشود که افراد یادگیري باعث می
هایشان، انجام هاي خود، اکتساب توانمنديشده، بهبود مهارتاستانداردهاي خود تعیین

-افراد با حالت شان، تلاش بیشتري کنند.برانگیز و رسیدن به اهداف شغلیوظایف شغلی چالش
آمیز هاي لازم براي انجام موفقیتو توانایی هاهاي انگیزشی همواره باور دارند که قابلیت

توانند بیاموزند و رشد هاي جدید میوظایف را دارند و معتقدند که در رویارویی با چالش
ها با آنچه در حال انجام ها و استانداردهاي آنکنند و براي اهداف شغلی ارزش قائلند، اندیشه

هاي انگیزشی همواره در جهت با این حالت دادن آن هستند، سازگار است. بنابراین کارکنان
هاي خود ها و تواناییباشند تا بتوانند مهارتبهبود عملکردشان به دنبال گردآوري اطلاعات می

 را با تقاضاهاي محیطی انطباق دهند.
نشان داد که تمرکز تنظیمی   3ها بر اساس جدول همچنین نتایج تجزیه و تحلیل داده

ي مثبت دارد. تمرکز پیشبردي با نیاز براي پیشرفت، رشد ي انگیزشی رابطهپیشبردي با فرایندها
تأکید دارد که در امیدها و آرزوهاي فرد منعکس » خود آرمانی«و ترقی مرتبط است و بر 

شود که فرد براي ارتقائی منجر به کسب اهداف مطلوبی می شود. نیاز براي رشد و خودمی
خواهند خطاهاي غفلت را کاهش اد در تمرکز پیشبردي میشده است. افرها برانگیخته آن

رفته براي پیشرفت) و روي پیامدهاي مثبت موجود تمرکز هاي ازدستدهند (مثل فرصت
که کارکنان در راهبرد  کنند و هدف تمرکز تنظیمی کسب پیامدهاي مطلوب است. زمانیمی

دهد تا ها اجازه میدن شغل به آنشوند، باور دارند درست انجام داتمرکز پیشبردي درگیر می
شان را واقعیت بخشند. افراد ممکن است وظایف خود را با استفاده از راهبرد راهه شغل و کار

تمرکز پیشبردي انجام دهند؛ که درواقع یک تمرکز اشتیاقی یا نگرانی براي انجام دادن مقدار 
زایش کمیت و سرعت کار، باعث باشد. تمرکز پیشبردي به دلیل افزیادي از کار با سرعت می

شود؛ اما در بلندمدت ممکن است کارایی کلی به علت افزایش در حوادث و پیشرفت فرد می
دسترسی در طول درگیري تولید هدف با محدودیت بر منابع کلی قابل خطاها کاهش یابد. 
ري شود و تلاش براي دستیابی به هدف شامل تنظیم تلاش در طول پیگیوظیفه مشخص می
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کاري جاي منحرف شدن توسط وظایف غیرباشد مثل تمرکز بر وظیفه بههدف می
باشند. وجود تولید هدف و تلاش براي دستیابی به هدف باهم مرتبط میاي). با این (حاشیه

باشد، و درواقع فرایندهاي مؤثرتر تولید هدف شامل نقشه مسیر کامل و مناسب براي عمل می
باشد. بنابراین هاي وظیفه میبراي دستیابی به هدف اجراي اهداف و برنامه احتمالاً تلاش مؤثرتر

گونه توجیه کرد که افراد با تمرکز بر پیشرفت و تلاش براي رسیدن به آن، با توان اینمی
کنند که از امکانات و وقت و انرژي موجود استفاده بیشترین سرعت و بیشترین تلاش سعی می

دافی که مشخص شده است دست یابند و به همین دلیل تمام توجه و کنند تا بتوانند به اه
 کنند.هاي مرتبط با کار معطوف میتمرکز خود را بر وظیفه

هاي انگیزشی نشان داد که ویژگی 3ها بر اساس جدول همچنین نتایج تجزیه و تحلیل داده
انشی حل مسئله هاي دي مثبت دارد. یکی از ویژگیدانشی با فرایندهاي انگیزشی رابطه

هاي منحصر به فرد یا خلاقانه، حلها یا راهباشد. به این معنا که یک شغل نیازمند تولید ایدهمی
باشد. از طرفی تولید هدف نیز شناسایی و حل مسائل غیرعادي و جلوگیري یا بهبود خطاها می

انجام وظایف اشاره به فرایندهایی دارد که بر اساس آن فرد وقت و انرژي خود را براي 
ها ریزي براي دستیابی به آندهد و همچنین به ارزیابی و گزینش اهداف و برنامهاختصاص می

گونه بیان کرد ویژگی انگیزشی دانشی از طریق اجازه دادن براي توان اینپردازد. پس میمی
مینه را هاي خلاقانه، زها، بکارگیري دانش و تخصص موردنیاز، و بیان ایدهشناسایی موقعیت

دهد احساس کند کند و به افراد اجازه میها فراهم میبراي تولید اهداف و دستیابی به آن
متناسب با تخصص خود در جاي مناسب قرار گرفته و با تمام انرژي به کار خود ادامه دهد. 

 گذارد.  هاي انگیزشی دانشی بر تولید هدف تاثیر میشود که ویژگیبنابراین ذکر می
ر اهداف پژوهش حاضر این بود که ویژگی انگیزشی دانشی از طریق حالات از دیگ

نشان  4ها بر اساس جدول انگیزشی با فرایند انگیزشی رابطه دارد. نتایج تجزیه و تحلیل داده
بر فرایندهاي انگیزشی شناختی توانمندسازي رواندانشی از طریق  داد که ویژگی انگیزشی

که کارکنان براي انجام کار خود بتوانند از چندین ارد. زمانیدار درابطه غیرمستقیم معنی
شود که کارکنان هاي چندگانه باعث میمهارت با اختیار خود استفاده کنند، کاربرد مهارت

تر شوند. در واقع کارکنان از حس برانگیز تصور کنند و براي انجام کار مشتاقشغل را چالش
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کنند. همین امر ت به کار خود و محیط خود پیدا مییکنواختی رها شده و دید بهتري نسب
شود کارکنان تمام نیرو و انرژي خود را به کار گیرد تا بتواند استعداد و توانایی خود باعث می

ها به وجود آید و انگیزش درونی در آنرا براي انجام درست و بهینه کار به عهده بگیرد و 
بیشتر بر وظایف، تلاش بیشتر (شدت)، مقاومت در هنگام رود به تمرکز توجه بنابراین انتظار می

از طرفی، این انگیزه درونی در کارکنان این هاي کاري منجر گردد. وظیفه و بهبود راهانجام
طور هدفمند در جستجوي انجام اهدافی باشند که به آن آورد که به حس را به وجود می
که استعداد لازم را براي باور فرد مبنی بر این توان بیان کرد که داشتنمتعهدند. بنابراین می

انجام وظایف کاري دارد و حق انتخاب در مورد انجام آن وظایف دارد در فرد انگیزه ایجاد 
 کند تا توجه، تمرکز و تلاش بیشتري براي دستیابی به اهداف داشته باشد. می

دانشی از  ژگی انگیزشینشان داد که وی 4ها بر اساس جدول نتایج تجزیه و تحلیل داده
دار دارد. بر فرایندهاي انگیزشی رابطه غیرمستقیم معنیگیري هدف یادگیري جهتطریق 

هاي باشد، یکی از ویژگیپیچیدگی شغلی که شامل انجام وظیفه پیچیده و مشکل در کار می
هاي سطح بالا و باشد. شغلی که شامل وظایف پیچیده باشد نیازمند مهارتانگیزشی دانشی می

دهد. نیازهاي شناختی سطح بالا را افزایش می باشد و این پیچیدگیبرانگیز میذهنی و چالش
هاي شود فرد به دنبال مسلط شدن بر تکلیف، رشد مهارتاز طرفی این پیچیدگی باعث می

جدید، دستیابی به بینشی از شایستگی خود باشد و به یک چهارچوب ذهنی در چگونگی 
بیان کرد که ویژگی توان هاي پیشرفت دست یابد. بنابراین میتفسیر و پاسخ به موقعیت

هاي سطح ها و تواناییهاي جدید از مهارتدهد در موقعیتانگیزشی دانشی به فرد اجازه می
بالا استفاده کند تا بتواند به بهترین نحو کارش را انجام دهد. وقتی که فرد به این نتیجه برسد 

نرژي خود براي باشد، از تمام توان و اکه کارش متناسب با سطح تحصیلات و تخصص وي می
تر هستند جلو ي افرادي که از نظر تخصص پایینکند تا بتواند از بقیهانجام وظیفه استفاده می

گیري هدف رسد جهتبنابراین به نظر میي پیشرفت خود را فراهم کند. بزند و در واقع زمینه
سیدن به شود که افراد حالات انگیزشی خود را تقویت نمایند و جهت ریادگیري باعث می

هایشان، انجام هاي خود، اکتساب توانمندياستانداردهاي خود تعیین شده، بهبود مهارت
و همواره باور  شان، تلاش بیشتري کنندبرانگیز و رسیدن به اهداف شغلیوظایف شغلی چالش
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د آمیز وظایف را دارند و معتقد باشنهاي لازم براي انجام موفقیتها و تواناییکنند که قابلیت
ها و توانند بیاموزند و رشد کنند و اندیشههاي جدید میکه در رویارویی با چالش

ها با آنچه در حال انجام دادن آن هستند، سازگار است. بنابراین کارکنان با استانداردهاي آن
گیري هدف یادگیري همواره در جهت بهبود عملکردشان به دنبال گردآوري این جهت

 هاي خود را با تقاضاهاي محیطی انطباق دهند.  ها و تواناییبتوانند مهارت باشند تااطلاعات می
دانشی از  نشان داد که ویژگی انگیزشی 4ها بر اساس جدول نتایج تجزیه و تحلیل داده

ویژگی دار دارد. رابطه غیرمستقیم معنی بر فرایندهاي انگیزشی تمرکز تنظیمی پیشبرديطریق 
زي، تنوع مهارت، حل مسئله و پیچیدگی شغلی مستلزم این است سادانشی از جمله تخصصی

هاي چندگانه، خلاقیت بالا براي ابراز ایده و مشارکت در ابراز عقاید داشته باشد که فرد مهارت
و از دقت بیشتري در این زمینه استفاده کند. افراد با تمرکز پیشبردي نیاز براي پیشرفت، رشد و 

شود که فرد اهداف بالایی را راي رشد و خودارتقایی منجر به این میترقی دارند و این نیاز ب
ها دست یابد و از آنجا که تکالیف مربوطه به دلیل سطح براي خود مطرح کند تا بتواند به آن

باشد، بنابراین فرد باید با دقت و توجه بیشتري این کار را انجام پیچیدگی بالا نیازمند تمرکز می
دهند تا به افراد با تمرکز پیشبردي وظایفشان را با سرعت بیشتر انجام می جا کهدهد. از آن

با نیاز براي  یابد ومقصود پیشرفت خود دست یابند، دقتشان در انجام کارها کاهش می
پیشرفت، رشد و ترقی مرتبط است. نیاز براي رشد و خودارتقائی منجر به کسب اهداف 

توان گفت کارکنان، با بنابراین میشده است. رانگیخته ها بشود که فرد براي آنمطلوبی می
تمرکز بر پیشرفت و تلاش براي رسیدن به آن، با بیشترین سرعت و بیشترین تلاش سعی 

کنند که از امکانات و وقت و انرژي موجود استفاده کنند تا بتوانند به اهدافی که مشخص می
هاي مرتبط با کار تمرکز خود را بر وظیفه شده است دست یابند و به همین دلیل تمام توجه و

 کنند.معطوف می
گردد؛ از هاي پژوهش حاضر به پژوهشگران بعدي پیشنهادهاي زیر ارائه میبا توجه به یافته

آنجا که توانمندسازي به عنوان یک متغیر میانجی ضریب بالاتري را به خود اختصاص داده 
هاي آموزشی توانمندسازي ا به کار بردن بستهشود که پژوهشگران بعدي باست پیشنهاد می

روانشناختی، در یک طرح طولی سطح توانمندسازي کارکنان را افزایش دهند و اثرات آن را 
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هاي دانشی بیشتر توجه کرد و توان به ویژگیبر رفتارهاي شغلی بررسی کنند. همچنین می
یانجی دیگري نیز در این رابطه مثل ي آن را با پیامدهاي شغلی بررسی کنند و متغیرهاي مرابطه

تر شود. در تعمیم خودکارآمدي شغلی مورد بررسی قرار گیرد تا مدل پژوهش حاضر غنی
هاي زیر توجه شود؛ محدودیت اول، اکثریت نمونه این نتایج نیز لازم است به محدودیت

نب احتیاط رعایت ها باید جااند، لذا در تعمیم نتایج به خانمپژوهش را آقایان تشکیل داده
دهی بوده ، از آنجا که در این پژوهش ابزار مورد استفاده، پرسشنامه خودگزارششود. دوم، 
هاي خاص مربوط به این نوع ابزارها باید مد نظر قرار گیرد. سوم، طرح پژوهش محدودیت

ص رساند و در این خصوحاضر و استفاده از مدل معادلات ساختاري، علیت را به اثبات نمی
 باید جوانب احتیاط را رعایت نمود.

بدینوسیله از شرکت فولاد خوزستان که در به اجرارساندن این پژوهش همکاري لازم را 
 شود. تشکر و قدردانی می با پژوهشگر داشته
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