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  چکیده

هـا و اقـدامات   این پژوهش با هدف بررسی نقش حمایـت اجتمـاعی و سیاسـت   

هاي وابسته به سـایپا در  بر موفقیت شغلی کارکنان در کارکنان شرکت سازمانی

هـا   آماري پژوهش را کارکنان این شرکت  جامعه. گلپایگان به مرحله اجرا درآمد

گیري تصـادفی سـاده    تشکیل دادند که با استفاده از نمونه) کنندهشرکت 800(

مورد اسـتفاده   هاي پرسشنامه. مرد براي شرکت در پژوهش انتخاب شدند 179

زاد درونو  زادبـرون سـؤالی موفقیـت شـغلی     12در پژوهش شامل پرسشـنامه  

بـا دو   )2001نبـی،  ( سـؤالی حمایـت اجتمـاعی    10، پرسشـنامه  )2001نبی، (

سؤالی  7اي و پرسشنامه  همکاران و حمایت شبکه -مقیاس حمایت شخصی زیر

ــت ــازمانی سیاس ــدامات س ــا و اق ــی، ( ه ــود )2001نب ــ داده. ب ــل از ه اي حاص

ها بـا اسـتفاده از ضـریب همبسـتگی پیرسـون و تحلیـل رگرسـیون         پرسشنامه

لی موفقیت شـغ  )1: نتایج نشان داد که. سلسله مراتبی مورد تحلیل قرار گرفتند

اي و اقـدامات و   همکاران، حمایت شبکه -زاد با حمایت شخصیزاد و درونبرون

ــاد سیاســت ــت و معن ــل  )2 ؛ار هســتندهــاي ســازمانی داراي رابطــه مثب تحلی

همکـاران،   -رگرسیون سلسله مراتبی نشان داد که به ترتیب حمایـت شخصـی  

را،  زاداي، موفقیت شغلی درون هاي سازمانی و حمایت شبکه اقدامات و سیاست

بینــی  را پــیش زادرونهــاي ســازمانی موفقیــت شــغلی بــو اقـدامات و سیاســت 

  .کنند می

سازمانی، موفقیت  اقدام یاست سازمانی،س حمایت اجتماعی، :هاي کلیدي واژه

  شغلی

Abstract 

This research was conducted with the aim of investigating the 

role of social support and organizational policies and practices 

on personnel's career success among employees of companies 

related to Saipa in Golpayeghan province in Iran. Statistical 

populations consisted of 800 participants, from which, 179

males were selected using simple random sampling. Research 

questionnaires were the Extrinsic and Intrinsic Career Success

Scale (Nabi, 2001) with 12 items, Social Support Scale (Nabi, 

2001) with 10 items with two subscales including personal-peer 

support and network support, and Organizational Policies and 

Practices Scale (Nabi, 2001) with 7 items. Data were analyzed 

with the use of Pearson’s correlation coefficient and hierarchical 

regression analysis. Results showed that: 1. There were

significant positive correlations between extrinsic and intrinsic 

career success with personal-peer support, network support and 

organizational policies and practices. 2. Hierarchical regression 

analysis shows that, personal-peer support, organizational 

policies and practices and network support have predicted 

intrinsic career success respectively, and organizational policies 

and practices predict extrinsic career success.

Keywords: social support, organizational policy, organizational 

practice, career success
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  قدمهم

از زمره متغیرهایی هستند کـه بسـتر    2و ترفیعات شغلی 1موفقیت

هـا فـراهم شـده    نظري و پژوهشی قابل توجهی تـاکنون بـراي آن  

بـر ایـن بـاور اسـت کـه موفقیـت شـغلی،        ) 2004(بـاروش  . است

اي پیامـدهاي مطلـوب و مـورد دلخـواه بـراي       مشتمل بر مجموعه

هـا را در چنـد طبقـه اصـلی، شـامل      تـوان آن  افراد است کـه مـی  

، 4هـایی نظیـر قـدرت، خودمختـاري     بر مبناي شاخص( 3پیشرفت

هـا   ها، تواناییکسب مهارت( 7، یادگیري)6، کنترل خود5کارآفرینی

کسب پول و ثروت براي دسـتیابی  ( 8، بقاء)هاي جدید ستگیو شای

، دســتاوردهاي شــناختی )بــه قــدرت، امنیــت و تضــمین اشــتغال

 12و کیفیت زندگی) 11و خودشکوفایی 10، حرمت خود9خشنودي(

روند توجهات پژوهشـی و  . بندي نمود طبقه 13زندگی -و توازن کار

أثیر ت ـنظري پژوهشگران مختلف به این متغیرها بـه شـدت تحـت   

نقشی که موفقیت و پیشرفت شغلی در ایجاد اثربخشـی و کـارایی   

بر ). 2007برگ،  راجل(فردي و سازمانی داشته و دارد، بوده است 

هـاي اصـلی موفقیـت شـغلی کـه توسـط بـاروش         اساس مشخصه

مورد اشاره قرار گرفت، معنا و مفهوم این متغیـر همسـو   ) 2004(

و ) زاددرون( 15ذهنــی ، دو جنبــه14بــا معنــا و مفهــوم واژة شــغل

جنبـه عینـی ایـن پدیـده را     . گیـرد  را در بر می) زادبرون( 16عینی

سطح حقوق و مزایا، پایه فرد در سـازمان و میـزان ترفیعـات و در    

آن را رضایت شغلی، رضایت از امور  زادمقابل جنبه ذهنی یا درون

هـا را انجـام   و کارهایی که فرد در طول زمان حضور در کارش آن

و رضایت از زندگی را شامل  17شدهدهد، موفقیت شغلی ادراك می

؛ 2006بریسـکو، هـال، دمیـوت،    ؛ 2009اختر و محمود، (شود  می

شواهد مطالعـاتی حـاکی از   ). 2009راسدي، اسماعیل، یولی، نوآ، 

                                                
1. success
2. job promotions
3. advancement
4. autonomy
5. entrepreneurship
6. self control
7. learning
8. survival
9. satisfaction
10. self-esteem
11. self actualization
12. quality of life
13. work-life balance
14. career
15. subjective
16. objective
17. perceived career success

آن است که عوامل چندي در معناي موفقیت شغلی نـزد افـراد از   

اه و موقعیـت، داشـتن   این عوامل شـامل پایگ ـ . اهمیت برخوردارند

انگیــزي، امنیــت و ملاحظــات  وقــت و زمــان بــراي خــود، چــالش

هـاوس،   ؛ گـرین 2000هاوس،  فریدمن و گرین(شوند  اجتماعی می

از این نظر بخش اعظمی از معنا و مفهوم موفقیت شـغلی  ). 2003

؛ 2007دومنیکــو و جــونز، (شــناختی دارد  نــزد افــراد جنبــه روان

؛ نــگ، ابــی، سورنســن و 2006، پــرس، شــاینس و شــرنس کــوئی

اما در کنار معنا و مفهوم موفقیت شـغلی، عوامـل   ). 2005فلدمن، 

و  زادهاي این پدیـده چـه در سـطح درون    کننده همبسته و تعیین

. اي برخـوردار اسـت   نیـز از اهمیـت ویـژه    زادبـرون چه در سـطح  

هاي موفقیت شغلی  همبسته) 2003(هاوس  براساس گزارش گرین

گـذاري مربـوط بـه     سـرمایه : ن در هفـت طبقـه قـرار داد   توا را می

فـردي،  ها، عوامل انگیزشی، روابـط بـین  سرمایه انسانی در سازمان

هـاي   هاي شخصیتی، ویژگی ها یا راهبردهاي شغلی، ویژگیانتخاب

  .سازمانی و پایگاه خانوادگی

گذاري مربوط به سـرمایه انسـانی    بخش قابل توجهی از سرمایه    

هـاي  فـردي، بـر اقـدامات و سیاسـت    هـا و روابـط بـین   در سازمان

سازمانی معطوف بـه ترفیـع و حمایـت اجتمـاعی در محـیط کـار       

اي که بر نقش برنامه و اقدامات  تحقیقات گسترده. متمرکز هستند

هـاي کـاري   ها و توانـایی سازمانی معطوف به رشد و ترفیع مهارت

ده، حـاکی از  عینی متمرکز بو کارکنان در موفقیت شغلی ذهنی و

هاي سازمانی مربـوط بـه آمـوزش و     آن است که شرکت در برنامه

که بستر و زمینه لازم را براي ترفیعـات سـازمانی   (ها رشد مهارت

هاي مربوط به افزایش  ، همراه با شرکت در برنامه)سازند فراهم می

هاي یادگیري در هاي کاري و شغلی و استفاده از فرصت شایستگی

آریـه،  (با احساس موفقیـت شـغلی رابطـه دارنـد     حین کار همگی 

آولی، رادرمن، اولوتو و  ؛ مک1992اسکاندیورا،  ؛1994و تان،   چاي

هـایی همگـی    چنـین برنامـه  ) 1997(به باور تـارنو  ). 1994مورو، 

 ــ   دنبــال آن افــزایش  هباعــث افــزایش ســطح عملکــرد شــغلی و ب

اشـام،  بوچانـان، کـیم و ب  (شـوند   هاي پیشرفت شـغلی مـی  فرصت

برخــی از متغیرهــاي ). 2008؛ درایــس، پپرمنــز و کــارلیر، 2007

هـاي موفقیـت شـغلی    فردي نیـز بـا شـاخص   مربوط به روابط بین

شـن،  (داراي رابطـه هسـتند   ) زادبـرون (و عینی ) زاددرون(ذهنی 

ــه؛ 2007هــال و فــی،  ــدهاي اجتمــاعی ). 2007کــوئین،  هن پیون

ــرون ســازمان  ــارن(نیرومنــد در درون و بی ، همخــوانی )1997و، ت

، )1994آریه و همکاران، (زمانی هاي فردي و ساارزشی بین ارزش

و ارتباط ) 2000فریدمن و گرین هاوس، (تشویق و حمایت شغلی 



  

همگـی  ) 1999وین، لایدن، کریمـر و گـراف،   ( 1با یک فرد رایزن

  .توانند احساس موفقیت شغلی را در افراد بالا ببرند می

هـاي  تـر بـه دو متغیـر اقـدامات و سیاسـت      قدر یک نگاه دقی ـ    

توان گفت که هر یک از اقـدامات   سازمانی و حمایت اجتماعی می

هـا در سـازمان در درجـه اول، زمینـه امنیـت شـغلی و       و سیاست

شن و همکـاران،  (آورند  شده را در کارکنان پدید میانصاف ادراك

اسـتاي  هر اقدامی که از طـرف سـازمان در ر   ،بر این مبنا). 2007

ارزیابی عملکرد، ارائـه پـاداش و تشـویق بـراي عملکـرد خـوب و       

ها مطلوب، ارائه برنامه روشن و دقیق براي ترفیع و ارتقاء، گمارش

هاي شغلی و ارائه نردبـان ترقـی شـغلی صـورت گیـرد،       و چرخش

براي کارکنان درون سازمان به عنوان منبع ارجاعی براي ارزیـابی  

). 1996بوزیو نولـوس،  (شود  اده میموفقیت شغلی خودشان استف

هاي مربوط به پیشرفت  البته در توجه به ساختارها و دستورالعمل

بـا ایـن حـال در یـک     . هایی دارنـد  و ارتقاء، افراد با یکدیگر تفاوت

هاي سـازمانی بـه   توان گفت که اقدامات و سیاست بندي می جمع

میـزان  هـاي بیرونـی لازم را بـراي ارزیـابی     این دلیـل کـه مـلاك   

زاد و  بـرون آورنـد بـا موفقیـت شـغلی      موفقیت شغلی فـراهم مـی  

طی ) 2001(نبی ). 2001نبی، (یابند  در افراد ارتباط می زاددرون

هـاي  اي کـه بـه انجـام رسـانده بـین اقـدامات و سیاسـت        مطالعه

هـاي   همبسـتگی  زادزاد و درونبـرون سازمانی با موفقیـت شـغلی   

از طـرف دیگـر محققـان    . اسـت  ش نمـوده اررا گـز  37/0تا  07/0

اند که افراد براي مدیریت شغلی خـود   خوبی نشان دادهه چندي ب

اي از رفتارهاي حمـایتی شـغلی غیررسـمی     لازم است تا در دامنه

براي ارتقاء سطح رشد شـغلی و احسـاس موفقیـت درگیـر شـوند      

راهبردهاي حمایـت  ). 1996؛ نوئی، 1994هاوس و کالانان،  گرین(

بنـدي   تقسـیم  توان در سه دسته درون سازمان را می اجتماعی در

، شــامل دریافــت حمایــت و مبادلــه 2حمایــت شخصــی) 1: کــرد

حمایـت   )2 ؛ل مربوط به شغل بـا دوسـتان  یاطلاعات در باب مسا

و راهنمـایی از دوسـتان و   ، دریافـت حمایـت   )دوستان( 3همکاران

ــه ــاران باتجرب ــر همک ــبکه )3و  ؛ت ــت ش ــته از 4اي حمای ــن دس ، ای

اي از افـراد مـرتبط کـه در     ها نیز دریافت حمایت از شبکه حمایت

شـواهد  . شـود  هاي داراي قدرت قرار دارنـد را شـامل مـی    موقعیت

تحقیقاتی قابل توجهی در این حوزه که وجود هر یک از این نـوع  

هاي کار باعث افزایش سطح موفقیـت شـغلی   ها در محیطحمایت

درایس ؛ 2009ر و محمود، اخت(شود وجود دارد  ذهنی و عینی می

                                                
1. mentor
2. personal support
3. peer support
4. network support

ــدي و همکــاران،  2008و همکــاران،  بســیاري از ). 2009؛ راس

هاي موجود در محـیط کـار بـه     کارکنان از اشکال متفاوت حمایت

هاي پیشـرفت شـغلی   صورت ابزاري به منظور دستیابی به فرصت

از ). 1991مـارکوتی،   کـانینگز و مونـت  (کننـد   بیشتر استفاده مـی 

ایــت اجتمــاعی بیشــتر در هــر یــک از  لحــاظ نظــري وجــود حم

عنـوان چهـارچوب   ه اي هم ب هاي شخصی، همکاران و شبکه حوزه

اي که بستر و زمینه پیشرفت و ارتقـاء   عنوان پدیدهه ارجاع و هم ب

زاد و بـرون (عینـی   سازد با موفقیـت شـغلی ذهنـی و    را فراهم می

یـت  در مطالعه خود بین موفق) 2001(نبی . رابطه دارند) زاددرون

اي و همکاران  با حمایت شخصی، شبکه زادزاد و درونبرونشغلی 

فراتحلیـل  . را گزارش نمـوده اسـت   24/0تا  11/0هاي  همبستگی

اي وسیع از مطالعات مربـوط   در مجموعه) 2005(نگ و همکاران 

، روابـط   زادزاد و درونبرونبه حمایت اجتماعی با موفقیت شغلی 

کوئی پرس و . دهد متغیرها نشان می مثبت و معناداري را بین این

هـاي هلنـدي و بـا     اي از شرکت نیز در مجموعه) 2006(همکاران 

نفر بـین حمایـت شـغلی در محـیط کـار،       1500اي بالغ بر  نمونه

زاد و بـرون  سازي با موفقیت شغلی حمایت شغلی در خانه و شبکه

لعـه  در مطا(اند  روابط مثبت و معناداري را گزارش نموده زاددرون

 ـ      زادرونمورد اشاره، حمایت شغلی در خانـه بـا موفقیـت شـغلی ب

  ).معناداري نداشته است رابطه

در کنار مبانی نظـري و پژوهشـی مربـوط بـه رابطـه حمایـت           

هـاي سـازمانی بـا موفقیـت شـغلی      اجتماعی و اقدامات و سیاست

، باید بـه ضـرورت و اهمیـت پـژوهش در بـاب      زادزاد و درونبرون

موفقیـت شـغلی   . هاي آن نیز اشاره کرد شغلی و همبستهموفقیت 

نه تنها در سطح نظري، بلکه در سـطح عملـی و کـاربردي نیـز از     

هـا  در تمام دنیا بسیاري از سازمان. اي برخوردار است اهمیت ویژه

هـا و  ریـزي در بـاب نحـوه تخصـیص پـاداش      نه تنها جهت برنامـه 

هاي کارکنان گرشامکانات دست به بررسی رضایت، احساسات و ن

زنند، بلکه این عمل را بیشتر بـه ایـن جهـت کـه نگـران       خود می

در . رسـانند  ادراکات کارکنان از کار و شغلشان هستند به انجام می

هـاي آن   واقع تحقیقاتی که در بـاب موفقیـت شـغلی و همبسـته    

هـا  تواند به مدیران و رهبران سازمان گیرد، می صورت گرفته و می

هاي شغلی مؤثري را طراحی و اجـرا کننـد کـه    ظامکمک کند تا ن

ایـن امـر باعـث    . در آن نیازها و شرایط کارکنان لحاظ شده باشـد 

شــده کارکنــان در راســتاي شــود تــا موفقیــت شــغلی ادراك مــی

الـیس و هنمـان،   (اثربخشی و عملکرد مؤثر در سازمان بـالا بـرود   

ررسـی  هـاي معطـوف بـه ب    برنامه) 1993(به باور پلاچت ). 1990

چـه باعـث ارتقـاء ایـن ادراکـات      شـده و آن موفقیت شغلی ادراك



  

هـایی معطـوف بـه انگیـزش و عملکـرد محسـوب        شود، برنامه می

بر همین اساس نیز دو فرضیه زیر در این پژوهش مـورد  . شوند می

  .اند بررسی قرار گرفته

هاي سازمانی و حمایـت اجتمـاعی   بین اقدامات و سیاست: فرضیه اول

  .رابطه مثبت وجود دارد) ذهنی( زادت شغلی درونبا موفقی

هاي سازمانی و حمایت اجتمـاعی  بین اقدامات و سیاست: فرضیه دوم

  .رابطه مثبت وجود دارد) عینی( زادبرونبا موفقیت شغلی 

  روش

جامعـه آمـاري    :جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پـژوهش 

ابسـته بـه   هـاي و اي از شـرکت  پژوهش را کلیه کارکنان مجموعـه 

تشــکیل  1388و بهـار   1387سـایپا در گلپایگـان طــی زمسـتان    

 ي زمـانی  دورههـا در طـول    تعداد کل کارکنان این شـرکت . دادند

نفـر بـه شـیوه     206از ایـن تعـداد   . نفـر بـود   800تحقیق حدود 

. تصادفی ساده از طریق فهرست اسـامی کارکنـان انتخـاب شـدند    

نفـر   179نمونه زن و نفر از  27پس از بررسی مشخص گشت که 

این تعداد با نسبت کارکنان زن به مـرد در مجموعـه   (مرد هستند 

 ـ). کننده در پـژوهش تناسـب داشـت    هاي شرکتشرکت دلیـل  ه ب

؛ 2004پرروي و نلسـون،  (ضرورت کنترل اثرات جنسیت بر نتایج 

مـرد نمونـه مـورد     179هـاي   ، فقـط داده )2006دایک و مورفی، 

عمـل آمـده و   هریزي ب عداد براساس برنامهاین ت. تحلیل قرار گرفت

با هماهنگی شرکت بـا اسـتفاده از فهرسـت اسـامی کارکنـان بـه       

نفـر   179کفایت حجم نمونه . صورت تصادفی ساده انتخاب شدند

براي پژوهش بدین شکل مورد بررسی قـرار گرفـت کـه براسـاس     

، حداقل میانگین همبستگی موفقیت شـغلی بـا   ي پژوهش پیشینه

و  21/0(هاي سازمانی و ابعاد حمایت اجتماعی و سیاست اقدامات

شده با متغیرهـاي یـاد   مربوط به همبستگی موفقیت شغلی ادراك

 463، ص 2001توانیـد بـه نبـی،     ین منظور میابراي . شده است

در نظر گرفته شد و با توجه به حداقل توان آمـاري  ) مراجعه کنید

نفـر بـرآورد گردیـد     178، حجم نمونه 8/0این همبستگی برابر با 

نفـر   114نفر نمونـه پـژوهش    179از ). 107، ص 1384سرمد، (

معـادل  (نفر  65و ) درصد 7/63معادل (داراي تحصیلات تا دیپلم 

اکثریــت . داراي تحصــیلات بــالاتر از دیــپلم بودنــد) درصــد 3/36

) درصـد  3/65نفـر و   117معـادل  (اعضاي نمونه را افـراد متأهـل   

نفـر   100ظر اشتغال در مشاغل فنی و غیرفنی، از ن. تشکیل دادند

نفــر در  79و ) درصــد 9/55معـادل  (شـاغل در مشــاغل غیرفنــی  

. مشـغول بـه فعالیـت بودنـد    ) درصـد  1/44معـادل  (مشاغل فنی 

  .بود 07/6با انحراف معیار  71/29میانگین سنی اعضاي نمونه نیز 

  ابزار سنجش

فاده در پژوهش، هاي مورد است پیش از توضیح راجع به پرسشنامه

هـاي   که پرسشـنامه دلیل اینه توضیح این نکته الزامی است که؛ ب

مورد استفاده از زبـان انگلیسـی بـراي اسـتفاده در ایـن پـژوهش       

ــوایی تخصصــی،    ــس از ترجمــه و تطــابق محت ترجمــه شــدند، پ

ها توسط تنی چند از متخصصان روانشناسی صـنعتی و   پرسشنامه

سازي ابزارها، مـورد بررسـی قـرار     ادهسازمانی، در مرحله پایانی آم

گرفتنـد تــا از لحـاظ صــوري و محتـوایی، تناســب سـؤالات را بــا     

. هاي کار ایران بررسی و سـپس اظهـارنظر نماینـد   فرهنگ محیط

اظهارنظر متخصصان مذکور حاکی از تناسب سؤالات ترجمه شده 

ــا شــرایط محــیط ــران در حــوزه ب ــار در ای ي متغیرهــاي  هــاي ک

هـاي معرفـی شـده     دلیل استفاده از پرسشـنامه  .دموردسنجش بو

له بوده که محقق مـورد اشـاره از   أنیز این مس) 2001(توسط نبی 

ي موفقیـت شـغلی اسـت کـه در      زمره محققان مطـرح در حـوزه  

هـا و نظـرات او   بسیاري از متون پژوهشی این حـوزه، بـه فعالیـت   

  .شود ارجاع می

 بررسـی  بـراي  :زادزاد و درونبـرون  مقیاس موفقیت شـغلی 

 1زاددرونو  زادبـرون از مقیـاس موفقیـت شـغلی    موفقیت شـغلی  

زاد و پـنج سـؤال   براي سنجش موفقیـت درون سؤال  7از متشکل 

    اسـتفاده  ) 2001(نبـی   زادبـرون سـنجش موفقیـت شـغلی    براي 

در ایـن پرسشـنامه    زاددرونمنظور از موفقیت شغلی . عمل آمدهب

ي و رابطـه موفـق بـا همکـاران و     هاي کـار درك موفقیت در نقش

، درك موفقیت خـود بـر مبنـاي    زادبرونمنظور از موفقیت شغلی 

مقیاس پاسخگویی . هاي مالی و ترفیعات در سازمان استپیشرفت

تــا  1=هرگــز(اي بــراي پاســخگویی ایــن پرسشــنامه  پــنج درجــه

) 2001(در پـژوهش نبـی   . مورد استفاده قرار گرفـت ) 5=همیشه

و موفقیـت شـغلی    82/0 زادموفقیت شـغلی درون آلفاي کرونباخ 

ایـن پرسشـنامه    2روایـی سـازه  . گزارش شده است 82/0 زادبرون

حاضر با استفاده  و بررسی روایی سازه در پژوهش تأیید شده است

   ، )4بــا چــرخش از نــوع واریمــاکس( 3از تحلیــل عــاملی اکتشــافی

 84/0و  82/0رغم تغییرات جزئی، دو عامل با آلفاي کرونبـاخ  علی

 زادیک نمونـه سـؤال بـراي موفقیـت شـغلی درون     . دست دادهرا ب

تان به بیشتر کارهـایی کـه انجـام     چقدر در شرایط شغلی کنونی"

و یک نمونه سـؤال بـراي موفقیـت شـغلی      "دهید علاقه دارید می

                                                
1. Extrinsic and Intrinsic Career Success Scale 
2. construct validity 
3. exploratory factor analysis
4. varimax rolation



  

تـان همـواره بـراي شـما      چقـدر شـرایط شـغلی کنـونی    " زادبرون

  . باشند می "ساخته است؟هاي ترفیع کافی را فراهم فرصت

مقیاس حمایت اجتماعی با استفاده از  :مقیاس حمایت اجتماعی

ایـن  . مورد سنجش قـرار گرفـت  ) 2001نبی، ( 1حمایت اجتماعی

سؤال تشکیل شده است و بر اسـاس گـزارش نبـی     10مقیاس از 

، حمایـت همکـاران   )سؤال 3(شخصی  حمایت  سه حوزه) 2001(

را مـورد سـنجش قـرار    ) سـؤال  4( اي و حمایت شـبکه ) سؤال 3(

تا تقریبـاً   1=هرگز(اي  دهد و مقیاس پاسخگویی آن پنج درجه می

روایی سازه این پرسشنامه با استفاده از تحلیـل  . است) 5=همیشه

) 2001(عاملی اکتشافی با چرخش از نوع واریماکس توسط نبـی  

براي سه بعد حمایت شخصی، حمایت همکـاران  . تأیید شده است

 84/0و  69/0، 59/0اي آلفاي کرونباخ به ترتیـب   ایت شبکهو حم

نیز تحلیل عاملی اکتشـافی   حاضر در پژوهش. دست آمده استهب

با چرخش از نوع واریماکس ده سؤال را بر روي دو عامل حمایـت  

بـا  ) سـؤال  5(اي  و حمایـت شـبکه  ) سؤال 5(همکاران  -شخصی 

نمونـه سـؤال بـراي    یـک  . تأیید کرد 83/0و  82/0آلفاي کرونباخ 

چقـدر در شـغل   ": همکاران بدین شـرح اسـت   -حمایت شخصی 

 کاري با دیـگر دوستانکنونی خود درگیر مبادله اطلاعت شغلی و 

اي  براي حمایت شـبکه  ؤالـه سـو یک نمون "همکاران هستید؟ و

  اس و ـونی خود در تمـغل کنـچقدر در ش": رح استـنیز بدین ش

   

  

  ها یافته

  میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونی بین ، 1در جدول 

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
1. Social Support Scale 

هاي سازمان مراوده گروهی پیوسته با افراد مختلف در دیگر بخش

  ."هستید؟

بـراي سـنجش    :هـاي سـازمانی  مقیاس اقدامات و سیاسـت 

هـاي  هاي سازمانی از مقیاس اقدامات و سیاستاقدامات و سیاست

این مقیاس از هفـت  . ل آمدعماستفاده به) 2001نبی، ( 2سازمانی

هـاي کـاري،    وجـود دسـتورالعمل   سؤال تشکیل شـده اسـت کـه   

 هــاي مــدون ترفیــع و ارائــه پــاداش و مســائل مربــوط بــه  برنامــه

هـاي پیشـرفت شـغلی کارکنـان را مـورد سـنجش قـرار        سیاست

اي  و مقیـاس پاسـخگویی آن پـنج درجـه    ) 2001نبـی،  (دهد  می

اسـاس   بـر . است) 1=ود نداردتا هرگز وج 5= همیشه وجود دارد (

اسـاس تحلیـل عـاملی     بـر (این هفت سؤال ) 2001(گزارش نبی 

 3، دو عامل انصاف سـازمانی )اکتشافی و چرخش از نوع واریماکس

دهنـد و آلفـاي    را مورد سنجش قرار مـی  4یافتهو پیشرفت ساختار

. اسـت  74/0و  66/0کرونباخ گزارش شده نیز براي این دو عامـل  

 پـژوهش  افی با چرخش از نـوع واریمـاکس در  اکتشتحلیل عاملی 

ــدامات و    7 حاضــر ــان اق ــه هم ــک عامــل ک ــر روي ی ــؤال را ب   س

آلفاي کرونباخ این هفت . هاي سازمانی نام گرفت قرار دادسیاست

یـک نمونـه سـؤال ایـن     . دست آمـد هب 9/0سؤال در این پژوهش 

چقـدر در سـازمان شـما سـاختار و     ": پرسشنامه بدین شرح است

  "تورالعمل روشن و دقیق براي ترفیع و ارتقاء وجود دارد؟دس

  
  
  
  
  

  .متغیرهاي پژوهش ارائه شده است

  

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

  و همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش)  معیارمیانگین و انحراف(هاي توصیفی شاخص  -1جدول 

  میانگین  رهاي پژوهشمتغی
انحراف 

  معیار

موفقیت شغلی 

  درونی

موفقیت شغلی 

  بیرونی

-حمایت شخصی

  همکاران

حمایت 

  اي شبکه

        1  7  82/23  موفقیت شغلی درونی

      1  73/0**  85/5  25/14  موفقیت شغلی بیرونی

    1  54/0**  69/0**  45/5  27/16  همکاران -حمایت شخصی

  63/0**  55/0**  64/0**  65/5  09/14  اي حمایت شبکه
1

59/0**  53/0**  77/0**  67/0**  68/8  01/20  هاي سازمانیاقدامات و سیاست

              ** P< 01/0



  

بـا   زاددرونشود، موفقیت شغلی  مشاهده می 1که در جدول چنان

همکـاران   -، با حمایت شخصـی )r=73/0( زادرونموفقیت شغلی ب

)69/0=r(ــبکه    و بـــا اقـــدامات و ) r=64/0(اي  ، بـــا حمایـــت شـ

داراي رابطـه مثبـت و معنـادار    ) r=67/0(هـاي سـازمانی   سیاست

)01/0P< (نیز با حمایت شخصـی  زادرونموفقیت شغلی ب. است- 

و با اقـدامات و  ) r=55/0(اي  ، با حمایت شبکه)r=54/0(همکاران 

داراي رابطـه مثبـت و معنـادار    ) r=77/0(هـاي سـازمانی   سیاست

اي  بـا حمایـت شـبکه    همکـاران  -و بالاخره حمایت شخصی. است

)63/0=r ( ــت ــدامات و سیاس ــا اق ــازمانی  و ب ــاي س و ) r=53/0(ه

) r=59/0(هاي سازمانی اي نیز با اقدامات و سیاست حمایت شبکه

 3و  2در جدول . هستند) >01/0P(داراي رابطه مثبت و معنادار 

  .مراتبی ارائه شده استنتایج رگرسیون سلسله

  

هاي سازمانیبینی موفقیت شغلی درونی از طریق ابعاد حمایت اجتماعی و اقدامات و سیاست مراتبی پیشهنتایج رگرسیون سلسل -2جدول 

ك
لو

ب

  BSE  Rمتغیر ملاك  بین متغیرهاي پیش
2R2R   FF

1  

  تحصیلات

  موفقیت شغلی درونی

43/021/1  031/0

-021/0  17/1-28/0  شغل  -  102/0-  047/0002/0

-035/0  12/1-45/0  هلوضعیت تأ

2  

  همکاران -حمایت شخصی

  موفقیت شغلی درونی

**467/0091/0  378/0

153/0  181/0092/0*  اي حمایت شبکه  73/60**571/048/30  757/0574/0

  هاي سازمانیاقدامات و سیاست
**285/0056/0  368/0

* P 05/0    ** P< 01/0
  

  

در بلـوك اول  (شـود   مشاهده مـی  2وك دوم جدول که در بلچنان

 -، حمایت شخصـی )اند تأهل وارد شدهوضعیت  تحصیلات، شغل و

بـه  (هاي سازمانی اي و اقدامات و سیاست همکاران، حمایت شبکه

 4/57) 368/0و  153/0، 378/0ترتیب با ضرایب بتاي اسـتاندارد  

انحصـاري  را به صـورت   زادندرصد از واریانس موفقیت شغلی درو

این مقدار توان تبیـین واریـانس پـس از کنتـرل     . اند تبیین نموده

متغیرهاي تحصیلات، شغل، وضعیت تأهل که برحسـب تغییـرات   

از بـین  . ، اتفاق افتاده استاست) F )73/60=Fمعنادار در سطح 

اي و اقدامات  همکاران، حمایت شبکه -سه متغیر حمایت شخصی

 ـ  هاي سازمانی براساس و سیاست نظـر  هضرایب بتـاي اسـتاندارد، ب

هـاي  رسد که حمایت شخصی و همکاران و اقدامات و سیاست می

از اهمیت بیشتري  زادبینی موفقیت شغلی درون سازمانی در پیش

  .هستندبرخوردار 

  

  

  

هاي سازمانیاقدامات و سیاست بینی موفقیت شغلی بیرونی از طریق ابعاد حمایت اجتماعی و نتایج رگرسیون سلسله مراتبی براي پیش - 3جدول 

ك
لو

ب
  BSE  Rمتغیر ملاك  بین متغیرهاي پیش

2R2R   FF

1  

  تحصیلات

  موفقیت شغلی بیرونی

73/106/1  141/0
-029/0  03/1-35/0  شغل  -  07/1-  15/0028/0

-09/0  99/0-01/0  وضعیت تأهل

2  

  همکاران -حمایت شخصی

  یموفقیت شغلی بیرون

154/0079/0  141/0

766/0587/0  564/0**22/32**96/61 038/0  04/008/0  اي حمایت شبکه

  هاي سازمانیاقدامات و سیاست
**44/005/0  655/0

* P< 05/0  ** P< 01/0   *** P< 001/0
  

  

پــس از کنتــرل متغیرهــاي ( 3کــه در بلــوك دوم جــدول چنــان

شود، از سـه متغیـر    مشاهده می) أهلتحصیلات، شغل و وضعیت ت

ــی  ــت شخص ــبکه  -حمای ــت ش ــاران، حمای ــدامات و  همک اي و اق

هـاي سـازمانی بـا    هاي سازمانی، فقط اقدامات و سیاسـت سیاست

بین معنـادار بـراي    داراي توان پیش 655/0ضریب بتاي استاندارد 

 ـ  درصـد از   7/58بـوده، بـه ترتیبـی کـه      زادرونموفقیت شـغلی ب

را بعد از کنترل متغیرهاي بلـوك   زادرونیت شغلی بواریانس موفق

  . است  اول به صورت انحصاري تبیین نموده

  



  

  بحث

ــر ایــن  ــین اقــدامات و دو فرضــیه اصــلی پــژوهش مبنــی ب   کــه ب

مبتنـی بـر حمایـت    (هاي سـازمانی و حمایـت اجتمـاعی    سیاست

 ـ) اي همکاران و حمایت شبکه -شخصی ور ط ـهرابطه وجود دارد، ب

. مـورد تأییـد قـرار گرفـت     هـاي سـاده   سطح همبستگی کامل در

شواهد تحقیقی خـارج از ایـران بـا شـدت و قـوت از رابطـه بـین        

هـاي   ها و دستورالعمل هاي سازمانی نظیر برنامهاقدامات و سیاست

هاي ترفیـع و   مند براي نحوه تخصیص فرصت شفاف، صریح و نظام

ویـژه در  هب(شده كها با موفقیت شغلی ادراتوزیع امکانات و پاداش

ایـن  . انـد  حمایـت نمـوده  ) زادسطح موفقیت شغلی ذهنی یا درون

ئـه شـده توسـط محققـانی     اتوان در نتایج ار شواهد تحقیقی را می

آولـی و   ، مـک )1994(، آریه و همکـاران  )1992(چون اسکاندیورا 

ــاران  ــی )1994(همک ــاران  )2001(، نب ــگ و همک و ) 2005(، ن

از ایـن منظـر نتـایج    . مشاهده کرد) 2006(پرس و همکاران  کوئی

حاصل از این تحقیق، با نتایج و نظرات محققان یاد شده همسویی 

وجــود رابطــه بــین اقــدامات و . دهــد قابــل تــوجهی را نشــان مــی

هـاي سـازمانی و حمایـت اجتمـاعی، در سـطح حمایـت       سیاسـت 

زاد و برونموفقیت شغلی با اي  همکاران و حمایت شبکه -شخصی

ي تحقیـق بـه خـوبی     منطق نظري موجود در پیشینه درد زادرون

براي نمونـه براسـاس نظـر اندیشـمندانی چـون      . قابل تبیین است

و ) 2004(، بـاروش  )2000(هاوس  ، فریدمن و گرین)1997(تارنو 

هــر اقــدامی از طــرف ســازمان در )  2008(درایــس و همکــاران 

 ـ ییهـا و توانـا  راستاي افزایش مهـارت  ن ارزیـابی  دنبـال آ ه هـا و ب

عملکرد معطوف به ارائه ترفیع و پاداش، همراه با فـراهم سـاختن   

یــک چهــارچوب ارجــاع و داوري باشــد، زمینــه ایجــاد احســاس  

بـه  . سازد فراهم میزاد زاد و درونبرونموفقیت شغلی را در سطح 

منـد کـه بـر     ها و اقدامات صریح و نظامعبارت دیگر وجود سیاست

آیـد، بـراي    درمـی  ي اجـرا  به مرحلـه یر عدل فراگ مبناي انصاف و

هـا  هـاي آن تک کارکنان حاوي این پیام خواهد بود که تـلاش  تک

چنین احساسی از نظر . براي ارائه عملکرد مؤثر به بار نشسته است

شده نزد کارکنان نمود شناسی در همان موفقیت شغلی ادراك واژه

امـا چرایـی   ). 2009راسدي و همکاران، (گذارد  جاي میخود را به

زاد زاد و درونبرونرابطه ابعاد حمایت اجتماعی با موفقیت شغلی 

نیز در کارکردهـاي مطـرح بـراي حمایـت اجتمـاعی در سـطحی       

در درجه اول باید این نکته را نیز . عمومی براي انسان نهفته است

افزود که نتایج حاصل از این پـژوهش در بـاب رابطـه بـین ابعـاد      

ــا   ــاعی ب ــت اجتم ــت شــغلی حمای ــرونموفقی ــا زاد زاد و درونب ب

، نبـی  )1991(هاي محققانی چون کانینگز و مونت مارکوتی  یافته

ــوئی) 2001( ــاران   و ک ــرس و همک ــان  ) 2006(پ ــویی نش همس

زیـادي احسـاس     ها تـا انـدازه  حمایت براي انسان  واژهاما . دهد می

کـار  وقتی در محـیط  . سازد گاه و پشتوانه را فراهم می داشتن تکیه

افراد شاهد حمایـت همکـاران، مـدیران و سرپرسـتان در سـطوح      

اي به امنیت روانی و  مختلف از خود و عملکردشان باشند، تا اندازه

در واقــع یکــی از کارکردهــاي مهــم حمایــت . رســند شــغلی مــی

ایـن تبیـین   . اجتماعی در محیط کار تجربه احساس امنیت اسـت 

دي و همکـاران  هـاي گـزارش شـده توسـط راس ـ     همسو بـا یافتـه  

چنین احساسـی داراي ایـن مضـمون شـناختی و     . است) 2009(

هـاي فـرد در عرصـه    ها و مهارتییها، تواناعاطفی است که تلاش

ــه    ــولش در نظــر گرفت ــا نیازهــاي معق ــابی همــراه ب داوري و ارزی

  پیامد نهایی ایـن زنجیـره چیـزي جـز موفقیـت شـغلی       . شوند می

  .اهد شدنخو) زادویژه از لحاظ درونهب(

  مراتبـی نیـز تـا انـدازه    نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون سلسله    

زیــادي نقــش تقــدم و تــأخر هــر یــک از متغیرهــاي اقــدامات و  

همکـاران و حمایـت    -هـاي سـازمانی، حمایـت شخصـی    سیاست

مشــخص زاد زاد و درونبـرون اي را بـراي موفقیـت شـغلی     شـبکه 

هـاي  ات و سیاسـت سـه متغیـر اقـدام   این نتایج، براساس . ساخت

اي بـراي   همکـاران و حمایـت شـبکه    -سازمانی و حمایت شخصی

در . بـین معنـادار بودنـد    داراي توان پیش زادموفقیت شغلی درون

هاي سـازمانی  رسد که نقش اقدامات و سیاست نظر میهب این بین،

. اي نیرومندتر باشـد  همکاران از حمایت شبکه -و حمایت شخصی

 زادکـه احسـاس موفقیـت شـغلی درون    مشـخص اسـت    ،بنابراین

حداقل در گروه نمونه پژوهش حاضـر در درجـه اول یـک پدیـده     

بدین معنـی کـه در   . ترکیبی حمایت مرجع و سازمان مرجع است

گروه نمونه پژوهش، چهارچوب ارجـاع و داوري در بـاب احسـاس    

بر مبناي احساس رضایت و شـادمانی از  ( زادموفقیت شغلی درون

به کار و شـغل خـود و اطمینـان از دریافـت ارزیـابی       شغل، علاقه

ابتـدا بـه   ) عملکرد شغلی مطلوب از طـرف همکـاران و سرپرسـت   

همکــاران و ســپس بــر اقــدامات و  -ســاکن بــر حمایــت شخصــی

هاي سازمانی براي ارزیابی عملکرد، ارائه ترفیع و پاداش و سیاست

بـر  . تهاي شـفاف و واضـح مبتنـی اس ـ    ارائه برنامه و دستورالعمل

بـر  ( زادبـرون براي موفقیت شغلی  هاي دیگر پژوهش،اساس یافته

مبناي دریافت حقوق و مزایاي مناسب، داشتن مسـئولیت شـغلی   

هـاي ترفیـع   کافی، دریافت حقوق و مزایاي منصفانه، وجود فرصت

کافی در شغل و خشنودي از ترفیعاتی که فرد از شغلش دریافـت  

بین  ي سازمانی داراي توان پیشهافقط اقدامات و سیاست) نموده



  

چـه کـه بـراي موفقیـت     این تصویر در مقایسه بـا آن . معنادار بود

ارائه شد، حاکی از آن اسـت کـه موفقیـت شـغلی      زادشغلی درون

دست هچه که از نمونه پژوهش حاضر بحداقل براساس آن زادبرون

با این تأکیـد کـه بـه دلیـل     . آمده، یک پدیده سازمان مرجع است

بینی هـر دو بعـد موفقیـت     اي در پیش ش ضعیف حمایت شبکهنق

گیـري را نیـز    ، شاید بتـوان ایـن نتیجـه   زادزاد و درونبرونشغلی 

، زادزاد و درونبـرون مطرح کرد کـه در گـزارش موفقیـت شـغلی     

کارکنان بـه حمایـت افـراد داراي موقعیـت و مقـام کمتـر ارجـاع        

ن پـژوهش بایـد بـه ایـن     در تعمیم نتایج ای ـ ،هرحالهب. نمایند می

هـاي وابسـته بـه سـایپا در     محدودیت که نمونه پژوهش از شرکت

هـا از نظـر سـاختار و    اند و ممکن است این شـرکت  گلپایگان بوده

هـاي دیگـر   هـا و سـازمان  شرایط سازمانی بـا بسـیاري از شـرکت   

از طرف دیگر روابط گـزارش  . هایی داشته باشند، توجه شود تفاوت

هش مبتنی بـر همبسـتگی و نـه علـت و معلـولی      شده در این پژو

در سـطح  . است، لذا در تعمیم و تفسیر نتایج بایـد احتیـاط شـود   

توان این پیشنهاد را مطرح کرد که بـراي تقویـت    کاربردي نیز می

که از عوامـل مهـم اثربخشـی و عملکـرد      زادموفقیت شغلی درون

پس سازمانی مطلوب هستند، باید حمایت شخصی و همکاران و س

ئه ترفیع و اهاي سازمانی معطوف به ارزیابی و اراقدامات و سیاست

هـاي  ، اقـدامات و سیاسـت  زادبـرون پاداش و براي موفقیت شغلی 

  .سازمانی معطوف به ترفیع و ارتقاء مورد توجه و تقویت قرار گیرد
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چكيده


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


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

Abstract 


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


Keywords: social support, organizational policy, organizational practice, career success
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مقدمه

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


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


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


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


فرضيه اول: بين اقدامات و سياستهاي سازماني و حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي درونزاد (ذهني) رابطه مثبت وجود دارد.


فرضيه دوم: بين اقدامات و سياستهاي سازماني و حمايت اجتماعي با موفقيت شغلي برونزاد (عيني) رابطه مثبت وجود دارد.


روش


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


ابزار سنجش


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


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


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

يافتهها

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

مراوده گروهي پيوسته با افراد مختلف در ديگر بخشهاي سازمان هستيد؟".

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


متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.



چنانكه در جدول 1 مشاهده ميشود، موفقيت شغلي درونزاد با موفقيت شغلي برونزاد (73/0=r)، با حمايت شخصي- همكاران (69/0=r)، با حمايت شبكهاي (64/0=r) و با اقدامات و    سياستهاي سازماني (67/0=r) داراي رابطه مثبت و معنادار (01/0P<) است. موفقيت شغلي برونزاد نيز با حمايت شخصي- همكاران (54/0=r)، با حمايت شبكهاي (55/0=r) و با اقدامات و سياستهاي سازماني (77/0=r) داراي رابطه مثبت و معنادار است. و بالاخره حمايت شخصي- همكاران با حمايت شبكهاي (63/0=r) و با اقدامات و سياستهاي سازماني (53/0=r) و حمايت شبكهاي نيز با اقدامات و سياستهاي سازماني (59/0=r) داراي رابطه مثبت و معنادار (01/0P<) هستند. در جدول 2 و 3 نتايج رگرسيون سلسلهمراتبي ارائه شده است.

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

جدول 3- نتايج رگرسيون سلسله مراتبي براي پيشبيني موفقيت شغلي بيروني از طريق ابعاد حمايت اجتماعي و اقدامات و سياستهاي سازماني
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چنانكه در بلوك دوم جدول 3 (پس از كنترل متغيرهاي تحصيلات، شغل و وضعيت تأهل) مشاهده ميشود، از سه متغير حمايت شخصي- همكاران، حمايت شبكهاي و اقدامات و سياستهاي سازماني، فقط اقدامات و سياستهاي سازماني با ضريب بتاي استاندارد 655/0 داراي توان پيشبين معنادار براي موفقيت شغلي برونزاد بوده، به ترتيبي كه 7/58 درصد از واريانس موفقيت شغلي برونزاد را بعد از كنترل متغيرهاي بلوك اول به صورت انحصاري تبيين نموده است. 

بحث


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


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


متغيرهاي پژوهش�

ميانگين�

انحراف معيار�

موفقيت شغلي دروني�

موفقيت شغلي بيروني�

حمايت شخصی-همكاران�

حمايت شبكهاي�

�

موفقيت شغلي دروني�

82/23�

7�

1�

�

�

�

�

موفقيت شغلي بيروني�

25/14�

85/5�

**73/0�

1�

�

�

�

حمايت شخصي- همكاران�

27/16�

45/5�

**69/0�

**54/0�

1�

�

�

حمايت شبكهاي�

09/14�

65/5�

**64/0�

**55/0�

**63/0�

1�

�

اقدامات و سياست�هاي سازماني�

01/20�

68/8�

**67/0�

**77/0�

**53/0�

**59/0�

�

              ** P<01/0























1. success


2. job promotions


3. advancement


4. autonomy


5. entrepreneurship


6. self control


7. learning


8. survival


9. satisfaction


10. self-esteem


11. self actualization


12. quality of life


13. work-life balance


14. career


15. subjective


16. objective


17. perceived career success


1. mentor


2. personal support


3. peer support


4. network support


1. Extrinsic and Intrinsic Career Success Scale 


2. construct validity 


3. exploratory factor analysis


4. varimax rolation


1. Social Support Scale 


2. Organizational Policies and Practices Scale 


3. organizational fairness


4. structured progression
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