
Contemporary Psychologyروانشناسی معاصر                                                                                                       

112 -101,)2(9,13932015, 9(2), 101-112

اي پهناي نقش در رابطه بین عملکرد مدیران در کانون ارزیابی،نقش واسطه
در شغل با عملکرد شغلیخودپیرويهاي شناختی و توانایی

Investigation the mediating role of “role breath” on the relationship
between the managers` performance in assessment centers, their

cognitive abilities and autonomy with job performance

*حمیدرضا عریضی

دانشگاه اصفهان
هاجر براتی

شناسیروان

چکیده
ابعاد تعریف هاي شاغل با عملکرد شغلی هنگامی مطلوب است که مهارت

شود، تناسب داشته شده براي نقش در شغل که پهناي نقش نامیده می
چنین رابطه متغیرهاي پژوهش حاضر به بررسی این تناسب و هم. باشد

هاي شناختی و خودپیروي با عملکرد مدیران درکانون ارزیابی، توانایی
. اي پهناي نقش پرداخته استعملکرد شغلی با توجه به نقش واسطه

هاي دولتی و خصوصی نفر از مدیران سازمان139نمونه پژوهش را 
هاي شبیه سازي عملکرد در کانون اصفهان تشکیل دادند که در تمرین

ها از اطلاعات حاصل از فرم آوري دادهبراي جمع. ارزیابی شرکت کردند
، مجموعه )PMPQ(اي افته پرسشنامه تحلیل سمت حرفهیگسترش

هاي شغل ، پرسشنامه ویژگی)GATB(عمومی هاي استعداد آزمون
)JCI (نتایج پژوهش نشان . هاي عملکرد سازمانی استفاده شدو ارزیابی

هاي شناختی و داد که عملکرد مدیران درکانون ارزیابی، توانایی
بینی کنند و پهناي نقش در توانند عملکرد شغلی را پیشخودپیروي می

پژوهش حاضر يهابر اساس یافته. ندکفا مییاي ااین رابطه، نقش واسطه
چنین هم. شود که خودپیروي مشاغل مدیریتی افزایش یابدپیشنهاد می

در صورتی که داوطلبان داراي توانایی شناختی، براي مشاغل مدیریتی از 
.شودنش شوند، عملکردشان بیشینه مییطریق کانون ارزیابی گز

نایی شناختی، عملکرد در پهناي نقش، خودپیروي، توا:هاي کلیديواژه
کانون ارزیابی، عملکرد شغلی
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Abstract
Job performance is optimal when worker skills fit with
defined dimensions for job role. This is termed “role
breadth”. The present study investigated this fitness. Also
the relationship between autonomy, cognitive ability and
performance in assessment centers with job performance
according to role breadth was investigated. The research
sample consisted of 139 managers of Isfahan governmental
and private organizations who were selected using
convenience sampling. For measuring these variables,
simulation exercises in an assessment center, expanded form
of Professional and Managerial Position Questionnaire

(PMPQ), General Aptitude Test Battery (GATB), Job

Characteristics Inventory (JCI) and organizational
performance evaluations were used. Findings indicated that
autonomy, cognitive ability, performance in assessment
center, and role breadth variables are predictors of job
performance and role breadth is a mediator. According to
findings, increasing in autonomy of managerial jobs and
selecting of volunteers with high cognitive ability through
assessment centers for managerial jobs to maximum
performance is recommended.

Keywords: role breadth, autonomy, cognitive ability,
performance in assessment center, job performance
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مقدمه
هایی که به آنها اي هنگام پذیرش نقشبازیگران حرفه

کنند شود، نخست فیلمنامه را به دقت مطالعه میمحول می
شود، ظرفیت خوبی تا دریابند آیا نقشی که به آنها واگذار می

که پاسخ مثبت در صورتی. هاي آنان دارد یا خیربراي مهارت
پذیرند که نتیجه این تصمیم در عملکرد نقش را میباشد،

برعکس، بازیگران مبتدي توجهی . شودشغلی آنان متبلور می
آنان . ندارندیکنند و یا از آنها اطلاعهاي خود نمیبه مهارت

ه عهده بگیرند نیز تجسمی ندارند و از نقشی که قرار است ب
نداشته یشود که عملکرد بازیگري مطلوباین مساله سبب می

. شوندتر متمایز میمدیران موفق نیز از مدیران ضعیف. باشند
دسته از مشاغل مدیریتی را آندر واقع مدیران موفق

. آنها باشديهاکه عرصه خوبی براي مهارترندیپذمی
ه بررسی همین مسیر یعنی رابطه پهناي پژوهش حاضر ب

هر شغل داراي . پردازدبا عملکرد شغلی مدیران می1نقش
هاي عمومی مربوط اي از ابعاد نقشی است که نقشمجموعه

شی، پهناي نقش را به آن را در بردارد و مجموعه این ابعاد نق
به عبارت دیگر، ). 1388پور، عسگري(دهند تشکیل می

است که مظروف خود یعنی تکالیف و پهناي نقش ظرفی
این وظایف و . گیردهاي شغلی مربوط را در بر میمسوولیت
لات، ها همگی بر مبناي اهداف سازمان یا تشکیمسوولیت

).1388پور، عسگري(شود جمع بندي و نظام مند می
ل یتمایز قا2البته باید بین پهناي نقش و محدوده نقش

اسیپو و (3استرس شغلیمحدوده نقش از نظریه. شد
و حاصل شده و به معناي تعریف واضح ) 1984اسپوکن، 

هاي نقش داوطلبان و روشن از وظایف، حقوق و محدودیت
محدوده نقش حد و مرزها را مشخص . شاغلان در شغل است

که پهناي نقش مربوط به مجموعه وظایفی حالیسازد، درمی
ي نقش به دلیل پهنا. است که در یک شغل باید ایفا شود

شود، که باعث انجام رفتارهاي مربوط به نقش بیشتر میاین
آلیستر، مک(تواند در شاغل احساس شایستگی ایجاد کند می

دهد میها نشانپژوهش). 2007کامدر، موریسون و توربان، 
تواند کارکنان خوب را شناسایی که پهناي نقش به خوبی می

سوننتاك و اسپیچالا، (سازد کند و آنها را از بقیه متمایز 

1. role breadth
2. role boundary
3. job stress theory

در ارزشیابی تر نقش،وسعت گستردهچنین هم). 2010
).2002روتاندو، (گذارد پرستان از عملکرد افراد تاثیر میسر

بالاتري 4هاي شناختیاز سوي دیگر افرادي که توانایی
تر دارند، از سرپرستان خود انتظار دریافت نقشی گسترده

علاوه بر این هرگاه پهناي ). 1987، ن و اسکاندورایگرا(دارند 
هاي شناختی بالاتري براي نقشی گسترش یابد، توانایی
توانایی شناختی به استعداد . موفقیت در آن ضروري است

طور بهو7، دستکاري ذهنی اطلاعات6، فراگیري5پردازش
پور، ريعسگ(شود خلاصه، به توانایی یادگیري اطلاق می

نشان داده شد که هرگاه در یک فراتحلیل). 1388
شناختی از طریق آموزش بهبود یابد، انتظار انجام هايواناییت

و کارکنان کندتر افزایش پیدا میهاي گستردهنقششغلی با 
برتوا، اندرسون و (تري ایفا کنند هاي گستردهتوانند نقشمی

هاي شناختی بالاتر در چنین تواناییهم). 2005سالگادو، 
داراي پیچیدگی و گستردگی بیشتر و در واقع پهناي مشاغل 

لپین، (شود تر، منجر به عملکرد بالاتر مینقش گسترده
هابه عبارت دیگر، هر چند پژوهش). 2000ت و ارز، یکالکو

منجر به عملکرد اند که توانایی شناختی بالاتر،نشان داده
رسد شود، اما به نظر میاي مختلف میهبهتر در حیطه

هاي شناختی در مشاغل با گستردگی بیشتر، اهمیت واناییت
براتی و ؛1392آبادي، زاده و حسنایمن(دارد يبالاتر

).1389عریضی، 
نیز 8خودپیروينشان داده است که ) 1388(عسگري پور 

کارکنانی که در . با تعریف پهناي نقش توسط افراد رابطه دارد
عریف و تعیین بیشتري دارند، در تخودپیرويشغل خود 

نقش خود انعطاف بیشتري دارند و آزادي بیشتري در مورد 
؛ 2000ترویر، مولر و اسینسکی،(چگونگی انجام کار دارند 

). 1999دیوید، ک ، تیگس و بنیفرید، هالنبک، اسلو
گر است که بیانهاي شغلی یکی از ویژگیخودپیروي

اغل خودمختاري، آزادي عمل، عدم وابستگی و حق انتخاب ش
هاي ریزي زمانی کار و فعالیتها، برنامهنسبت به اجراي طرح

که در هنگامی). 1980هاکمن و اولدهام، (مورد علاقه است 
تواند براي شغل خود وجود دارد، شاغل میخودپیرويشغل 

4. cognitive abilities
5. processing
6. acquisition
7. mental manipulation of information
8. autonomy
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خود را با شغل خود يهاریزي مناسب کند، توانمنديبرنامه
د وي افزایش هماهنگ سازد و بنابراین انگیزش و عملکر

با احساس خودپیروي). 2013نانان و پاکري، (ابد ییم
در مورد عملکرد و ایفاي نقش در شغل رابطه 1خودکنترلی

جوهري و یحیی ). 2007موراون، راسمن و گاگن، (دارد 
هاي شغل مورد نظر که از بین ویژگیمعتقد هستند) 2009(

2و بازخوردخودپیروي، دو ویژگی )1980(هاکمن و اولدهام 

.رابطه قوي دارنديابا عملکرد وظیفه
هاي شناختی بالاتري از سوي دیگر، افرادي که توانایی

) 1391(و همکاران عریضی. شتري دارندیهاي بدارند، مهارت
هاي مربوط به نشان دادند که مدیرانی که در مقیاس

نمره بالاتري دریافت کرده بودند، 3صنعتی فلانگانهايآزمون
مدیریتی مورد سنجش در کانون هايمهارتدر بودند، 
چنین در پژوهش هم. توانایی بالاتري نشان دادند4ارزیابی

بین عملکرد يرابطه معنادار) 1391(عریضی و همکاران 
مدیران در کانون ارزیابی با  نمره پهناي نقش  به دست آمد 

5اي و مدیریتیسمت حرفهکه از طریق پرسشنامه تحلیل

کانون یا مرکز ارزیابی مدیران که گاهی . مشخص شده بود
شود، نه یک مکان ده مییفناوري مرکز ارزیابی نیز نام

این . فیزیکی یا جغرافیایی، بلکه یک فرایند ارزیابی است
کنندگان توسط تیم رویکرد بر ارزیابی گروهی از شرکت

هاي متنوع مبتنی ت و آزمونارزیابان با استفاده از تمرینا
است که براي انتخاب افراد واجد شرایط براي تصدي مناصب، 

در ). 2002دیادرا، (شود ریتی استفاده مییبه ویژه مناصب مد
اغل،شص ماخياارهن معینظر گرفتان با دربااین مرکز ارزی

1. self-control
2. feedback
3. Flanagan Industrial Tests (FIT)
4. assessment centre
5. Professional and Managerial Position Questionnaire
(PMPQ)

هاي بهبود تصمیمات لازم را درخصوص گزینش، ارتقا و یا راه
بالانتاین و (کنند میهاي مدیریتی داوطلبان اتخاذ يتوانمند

ترین فواید کانون ارزیابی یکی از مهم). 1995/1385پوا، 
کنندگان و شناسایی نقاط قوت بینی عملکرد آتی شرکتپیش

داگلاس و دونکان، (و ضعف آنان در مشاغل مورد نظر است 
نظري پژوهش حاضر به صورت يبر این اساس الگو).2002

هاي سویه بین تواناییرابطه دو1شکل . شودزیر تکمیل می
. دهدشناختی و عملکرد در کانون ارزیابی را نشان می

اند و  نشان ها نیز این رابطه را مورد توجه قرار دادهپژوهش
هاي شناختی و عملکرد دهند که رابطه بین تواناییمی

هایی دارد که در کانون ارزیابی مورد بستگی به نوع تمرین
ن، یاسکو، براورمن، اسمیت و یدشتگل(گیرد استفاده قرار می

). 2003کیر و بیسکورت، ؛ لیونس، هریس، ون1998چانگ، 
ها بیشتر شامل ابعاد شناختی مانند هنگامی که این تمرین

حل مساله باشد، رابطه بین عملکرد در کانون ارزیابی و 
هاي چنین انجام تمرینهم. تر استهاي شناختی قويتوانایی

شناختی در کانون ارزیابی، باعث بالا رفتن مربوط به توانایی
سالگادو و اندرسون، (شود ها و افزایش عملکرد میاین توانایی

طور متقابل بر هاي مرتبط با شغل نیز بهمهارت). 2002
به عنوان مثال فردي که . هاي شناختی موثر هستندتوانایی

ز هاي شناختی خود، امهارت بین فردي بالایی دارد، توانایی
قبیل درك مطلب، تحلیل متن و استدلال را گسترش 

هاي پژوهش حاضر با یکپارچه ساختن پژوهش.دهدمی
.را ارایه کرده است1پیشین، الگوي مطرح شده در شکل 

1 شکل
شغلی عملکرد و نقش پهناي ارزیابی، کانون در عملکرد شناختی، هاي توانایی خودپیروي، متغیرهاي از انتظار مورد نظري الگوي

ارزیابی کانون در عملکرد

شناختی هاي توانایی نقش پهناي شغلی عملکرد

خودپیروي
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با توجه به پیشینه پژوهش و مبانی نظري که ذکر شد، 
هاي زیر را که بر مبناي نظریه تحلیل پژوهش حاضر فرضیه

؛ سرمد، بازرگان و حجازي، 1986بارون و کنی، (اي  واسطه
بین ) 1: بیان شده است، مورد بررسی قرار داد) 1376

بین توانایی ) 2ناي نقش رابطه وجود دارد، و پهخودپیروي
بین عملکرد ) 3شناختی و پهناي نقش رابطه وجود دارد، 

و پهناي نقش رابطه وجود دارد،بیمدیران در کانون ارزیا
، توانایی شناختی و خودپیروياز متغیرهاي ترکیبی) 4

بینی بی پهناي نقش را پیشعملکرد مدیران در کانون ارزیا
و عملکرد خودپیرويپهناي نقش در رابطه ) 5کند، می

پهناي نقش در رابطه ) 6کند، اي ایفا میشغلی، نقش واسطه
اي دارد، توانایی شناختی و عملکرد شغلی نقش واسطه

پهناي نقش در رابطه عملکرد در کانون ارزیابی و عملکرد )7
.اي داردشغلی نقش واسطه

روش
جامعه آماري : جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش

پژوهش شامل کلیه مدیران صنایع و کارخانجات خصوصی و 
نفر از مدیران، 139نمونه شامل اعضاي . دولتی اصفهان بودند

این گروه . به روش نمونه گیري در دسترس انتخاب شدند
توسط شرکت خدمات مهندسی و از طریق مدیر کل ارتباط با 

شناسی معرفی قیقات رواننعت دانشگاه اصفهان به مرکز تحص
با انحراف 53/39میانگین سنی اعضاي نمونه . شدند

با 69/14تخدام آنها و میانگین سنوات اس69/6استاندارد 
. بود48/3انحراف استاندارد

ابزار سنجش
هاي مدیران در    مهارت:عملکرد در کانون ارزیابی

سازي در کانون ارزیابی مورد سنجش قرار شبیههايتمرین
، کشف 1هیها شامل تمرین کازسازيترین شبیهمهم.گرفت

هاي مدیریتی، ایفاي نقش و مصاحبه موقعیتی حقیقت، بازي
شامل شایستگی اساسی6ها براي سنجش این تمرین. بود
1ها نمره بین زیر گروه بود که براي هر یک از این مهارت22
به . شد، کسب می110تا حداکثر 22ل نمره ، حداق5تا 

ارزیاب ییبین ارزیابان از دو شیوه پایاییمنظور سنجش پایا

1. In-Basket Exercises

که پایایی ارزیاب استفاده شد3و پایایی بین ارزیابان2با ملاك
.بود87/0و پایایی بین ارزیابان 83/0با ملاك برابر 

اي و فرم گسترش یافته پرسشنامه تحلیل سمت حرفه
این پرسشنامه به منظور سنجش :)PMPQ(تی مدیری

پرسشنامه قش طراحی شده و فرم گسترش یافته پهناي ن
است ) 1388پور، عسگري(اي و مدیریتی تحلیل سمت حرفه

مهارت موجود در پرسشنامه، به شیوه صفر و 21که در آن 
در پژوهش حاضر این پرسشنامه . دوشگذاري مییک نمره

پرسشنامه پیشین فاقد دو بعد مهم گسترش داده شد زیرا 
سوالات مربوط به . گیري استیعنی رهبري و تصمیم

عدد است، به 21پیچیدگی که در پرسشنامه پیشین نیز 
سوال براي 70آمد و در مجموع صورت جملات مهارت در

و 70مقیاس در نظر گرفته شد که با حداقل نمره این زیر
ضریب . محاسبه شدبراي هر آزمودنی 140حداکثر نمره 

براي بررسی . بود75/0پایایی بر حسب آلفاي کرونباخ 
نفري 30پذیري پایایی در طول زمان روي یک نمونه تغییر

برابر 4ییمستقل و در فاصله دو هفته ضریب پایایی بازآزما
.بود77/0

سنجش توانایی شناختی از آزمون براي:توانایی شناختی
صنعتی فلانگان به عنوان هاي درك مطلب مجموعه آزمون

هاي از طریق مقیاسیهاي شناختتوانایی.پایه استفاده شد
، 5هاي استعداد عمومیمتعددي مانند مجموعه آزمون

در . قابل سنجش استندرلیک اصنعتی فلانگان، وهايآزمون
هاي پژوهش حاضر از مقیاسی که بر اساس مجموعه آزمون

فلانگان براي درك هاي صنعتیاستعداد عمومی و آزمون
، )1390عریضی، (مطلب و تحلیل متن ساخته شده است 

متن است که هر کدام 10این مقیاس شامل . استفاده شد
و روایی همگراي آن 92/0ابزار ییپایا. سوال هستند5داراي 

هاي صنعتی فلانگان با آزمون54/0ندرلیک، ابا آزمون و67/0
داد عمومی است هاي استعبا مجموعه آزمون62/0و 

).1390عریضی، (
از خودپیرويبراي سنجش :هاي شغلپرسشنامه ویژگی

سیمز، زیلاگی و کلر، ؛ JCI(6هاي شغلپرسشنامه ویژگی

2. reliability of  rater with criterion
3. between rater reliability
4. test-retest reliability
5. General Aptitude Test Battery (GATB)
6. Job Characteristics Inventory (JCI)
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براي سوال را30این پرسشنامه . استفاده شد) 1976
گانه شغل یعنی هاي ششسنجش میزان هر یک از ویژگی

ات بین فردي، ، بازخورد، ارتباطخودپیرويتنوع مهارت، 
در . دهدبط دوستانه مورد استفاده قرار میرواو1هویت وظیفه

سوال پرسشنامه مذکور استفاده شد که 6این پژوهش تنها از 
اي از نمونه. رودخودپیروي به کار میبراي سنجش ویژگی 

آزادي بسیاري ": سوالات این پرسشنامه به صورت زیر است
سیمز و . "خواهمدهم که میچنان انجامدارم تا شغلم را آن

هاي شغل را با ژگییوپرسشنامهروایی) 1976(همکاران 
همه ضرایب روایی همگرا . روش روایی همگرا بررسی کردند

ضریب پایایی آلفاي . معنادار بودند> 001/0pدر سطح 
) 1388(پور در پژوهش عسگريخودپیرويکرونباخ براي بعد 

.ودو در حد مطلوبی ب81/0برابر 
عملکرد شغلی براي هر مدیر در هر مورد :عملکرد شغلی

به دلیل . از سازمانی به دست آمد که مدیر در آن شاغل بود
ها ارجاع شده بودند، که مدیران از طریق خود سازماناین

چند با این حال. نهایت همکاري در این مورد وجود داشت
ر وجود متغیبه این هاي مربوط اشکال عمده در گردآوري داده

ها از سازمان) 1: تر بودداشت که از آن میان چهار اشکال مهم
داوري در ) 2د،کردندهی استفاده میهاي مختلف نمرهسبک

ها از دو برخی از سازمان. ران متفاوت بودیمورد عملکرد مد
دست استفاده ست و یکی نظر زیرابزار یکی نظر سرپر

از نظر سرپرست بهره اما معمولا همه آنهاکردندمی
هاي حاصل نشده در موارد معدودي داده) 3جستند،می

شد،وجود داشت، مثلا عملکرد برخی مدیران سنجیده نمی
هاي پرت براي مدیران وجود ها دادهدر برخی سازمان) 4

با توجه . داشت که احتمالا تحت تاثیر سوگیري سیاسی بود
ان نمره ملاك، با نظام   ه عنوبه اهمیت عملکرد شغلی ب

، همه نمرات به مرجع واحد نمره تراز Zبر اساس دهینمره
ها از نمره سرپرست شده بازگردانی شدند و در همه سازمان

دورافتاده داشتند، استفاده شد و در مورد مدیرانی که نمره 
در نهایت . حذف کامل نمره آن مدیر از تحلیل صورت گرفت

.مدیر، حاصل نشده بود7هاي عملکرد شغلیداده

هاافتهی
هاي توصیفی و روانسنجی ابزارهاي شاخص1در جدول

شود طور که ملاحظه میهمان. پژوهش آورده شده است
بیشترین میانگین مربوط به پهناي نقش و کمترین میانگین 

بیشترین انحراف استاندارد . مربوط به عملکرد شغلی است
رزیابی و کمترین انحراف ون امربوط به عملکرد در کان

چنین پایایی هم. مربوط به عملکرد شغلی استاستاندارد
.ابزارها در حد مطلوبی است

1جدول 
سنجی ابزارهاي پژوهشهاي روانهاي توصیفی و ویژگیشاخص

يریگاندازهاریمعيخطاییایپاراتییتغبیضرMSDریمتغ
--28/1627/320/0لاتیتحص
--53/3969/616/0سن

--69/1448/323/0استخدامسنوات
43/2124/315/086/061/0يرویخودپ
--48/2633/1557/0یشناختییتوانا

49/6424/1726/087/024/2یابیارزکانونعملکرد
77/059/2و09/12427/1109/075/0نقشيپهنا

71/049/0-072/1یشغلعملکرد

. شده استارایهرابطه بین متغیرهاي پژوهش 12در شکل
که پهناي نقش واسطه بین متغیرهاي پیش شودملاحظه می
، توانایی شناختی و عملکرد در کانون خودپیرويبین یعنی 

1. task identity

همچنین . ارزیابی و متغیر ملاك یعنی عملکرد شغلی است
رابطه دو طرفه بین توانایی هاي شناختی و عملکرد در کانون 

نتایج جداول بعدي ر،براي بررسی بیشت. ارزیابی وجود دارد
.ه هستندکمک کنند
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ارایه ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش 3در جدول 
شود که رابطه تحصیلات با سن و ملاحظه می. شده است

سنوات استخدام منفی است، یعنی تحصیلات در کارکنان 
چنین کارکنان با تحصیلات بیشتر تر بیشتر است و همجوان

بطه سن با سنوات استخدام را. سابقه کاري کمتري دارند
چنین سن با عملکرد در کانون ارزیابی رابطه هم. مثبت است

عملکرد در کانون ن معنا که با افزایش سن، یامنفی دارد به

ابد اما این عملکرد با افزایش سنوات یارزیابی کاهش می
چنین هم.شود و رابطه مثبت با آن داردخدمت بهتر می

رد در کانون ارزیابی با تواناییشود که عملکملاحظه می
شناختی رابطه مثبت دارد، یعنی هرچه این ویژگی براي یک 

. ابدیرد وي در کانون ارزیابی بهبود میفرد بیشتر باشد، عملک
، توانایی شناختی، عملکرد در خودپیرويپهناي نقش نیز با 

. کانون ارزیابی و عملکرد شغلی رابطه مثبت دارد

2جدول 
همبستگی بین متغیرهاي پژوهش

1234567ریمتغ
لاتیتحص-1
-26/0سن-2
29/0-29/0استخدامسنوات-3
05/011/007/0يرویخودپ-4
11/021/0 -15/0 -11/0یشناختییتوانا-5
05/039/0-19/006/034/0یابیارزکانونعملکرد-6
05/027/032/041/0- 16/015/0نقشيپهنا-7
19/027/026/031/0- 14/0- 07/013/0یشغلعملکرد-8

p < 01/0  p < 05/0

وسیله متغیرهاي بینی پهناي نقش بهبراي پیش
از رگرسیون سلسله ،و توانایی شناختی مدیرانخودپیروي

براي کنترل تاثیر متغیرهاي تحصیلات، .مراتبی استفاده شد
ابتدا این سه ) متغیرهاي کنترل(سن و سنوات استخدام 
و توانایی شناختی وارد خودپیرويمتغیر و سپس متغیرهاي 

طور که در سطر مربوط به متغیر همان. تحلیل شدند

معنادار R2و F،tشود ضرایب ملاحظه مییرويخودپ
است و بنابراین فرضیه اول مبنی بر وجود رابطه بین 

مثبت بودن ضریب . شودو پهناي نقش تایید میخودپیروي
βسطر بعدي نتایج . نشان دهنده مثبت بودن رابطه است

تحلیل رگرسیون را براي متغیر توانایی شناختی نشان 

2شکل
پژوهشيرهایمتغنیبرابطه

يرویخودپ

31/0

یشناختيهاییتوانانقشيپهنا
32/0

یشغلعملکرد
27/0

25/0
26/0

یابیارزکانوندرعملکرد
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بنابراین . اینجا نیز ضرایب مذکور معنادار هستنددر .دهدمی
توان نتیجه گرفت که بین شود و میفرضیه دوم نیز تایید می

.هاي شناختی و پهناي نقش رابطه وجود داردتوانایی

ریمتغ
دومهیفرضاولهیفرض

2RdfFβt2RdfFβtگام
لاتیتحصاول

سن
استخدامسنوات

04/0
07/0
13/0 -
06/0

91/0 -
99/0 -
87/0 -

03/0--
05/0
14/0 -
03/0

84/0
11/1 -
76/0

يرویخودپدوم
یشناختيهاییتوانا

07/04
120

67/2
-

26/0
-

87/2
-

-
09/0

4
116

-
03/3

-
29/0

-
17/3

p < 01/0 p < 05/0

نتایج رگرسیون سلسه مراتبی براي پیش بینی 4جدول 
پهناي نقش از طریق عملکرد مدیران در کانون ارزیابی و 

شناختی و عملکرد ، تواناییخودپیرويترکیبی ازمتغیرهاي 
در گام اول براي کنترل تاثیر . کانون ارزیابی را نشان می دهد

سه متغیرهاي تحصیلات، سن و سنوات استخدام ابتدا این 
، توانایی شناختی و خودپیرويمتغیر و سپس متغیرهاي 

وط به ـر مربـدر سط. دندـابی وارد شـانون ارزیـرد در کـعملک

و F،tمتغیر عملکرد در کانون ارزیابی معنادار شدن ضرایب 
R2دهنده تایید فرضیه سوم است و بنابراین بین نشان

نقش رابطه وجود عملکرد مدیران در کانون ارزیابی و پهناي 
R2و F،tهاي مقابل، معنادار بودن ضرایب در ستون. دارد

دهنده تایید فرضیه چهارم است و بنابراین ترکیبی از اننش
، توانایی شناختی و عملکرد مدیران درخودپیرويمتغیرهاي 

.کنندبینی میکانون ارزیابی پهناي نقش را پیش

ریمتغگام
چهارمهیفرضسومهیفرض

2RdfFβt2RdfFβt
لاتیتحصاول

سن
استخدامسنوات

05/04
110

18/0
11/0 -
06/0

49/1
01/1 -
87/0 -

05/06
108

18/0
11/0 -
06/0

49/1
01/1 -
87/0 -

يرویخودپدوم
یشناختییتوانا

یابیارزکانونعملکرد
14/04

110
29/5

-
-
39/0

-
-
89/3

26/06
108

59/6
23/0
26/0
30/0

71/2
89/2
07/3

p < 01/0 p < 05/0

وسیله متغیرهاي پهناي عملکرد شغلی به5در جدول 
شناختی خودپیروي با کنترل متغیرهاي جمعیتنقش و 

براي کنترل متغیرهاي جمعیت . بینی شده استپیش
اول وارد تحلیل رگرسیون شناختی، این متغیرها در گام 

وارد خودپیرويو در گام بعد متغیرهاي پهناي نقش و شدند
شود پهناي نقش ملاحظه میدر سطر مربوط به متغیر. شدند

ز  بخشی امعنادار شدند و بنابراینR2و F،tکه ضرایب 

فرضیه پنجم مبنی بر وجود رابطه بین پهناي نقش و عملکرد 
.شودشغلی تایید می

اي پهناي نقش در رابطه در ستون مقابل، نقش واسطه
تایید . و عملکرد شغلی بررسی شده استخودپیرويبین 

گانه ، سوم و پنجم دو شرط از شروط سهفرضیه اول، دوم
برآورده را براي واسطه بودن یک متغیر) 1986(بارون و کنی 

هاي شناختی و ، تواناییخودپیرويیعنی متغیرهاي . سازدمی

جدول 3
نتایج رگرسیون سلسله مراتبی پیش بینی پهناي نقش از طریق خودپیروي و توانایی شناختی مدیران

جدول 4
نتایج رگرسیون سلسله مراتبی پیشبینی پهناي نقش از طریق عملکرد مدیران در کانون ارزیابی و ترکیبی از متغیرها
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عملکرد مدیران در کانون ارزیابی هر سه با پهناي نقش رابطه 
در . چنین پهناي نقش با عملکرد شغلی رابطه داردهم. دارند

، توانایی خودپیروينیز ملاحظه شد که متغیرهاي 2جدول 
شناختی و عملکرد مدیران در کانون ارزیابی با عملکرد شغلی 

تحلیل ،بنابراین براي بررسی شرط سوم. رابطه دارند
6در ستون دوم جدول . رگرسیون دیگري انجام شده است

خودپیروي و د که با ورود همزمان متغیرهاي شوظه میملاح
خودپیرويبینی عملکرد شغلی، متغیر پهناي نقش براي پیش

دهد اما براي پهناي نقش خود را از دست میيمعنادار
سوبل نیز معنادار tضریب . چنان معنادار استهمFضریب 

اي پهناي نقش در شد و فرضیه پنجم مبنی بر نقش واسطه
.شودمیبا عملکرد شغلی تایید خودپیرويبین رابطه

5جدول 
با کنترل متغیر هاي جمعیت شناختیخودپیرويپیش بینی عملکرد شغلی از طریق پهناي نقش و 

ریمتغگام
يرویخودپونقشيپهناازعملکردینیبشیپنقشيپهناازعملکردینیبشیپ

2RdfFβT2RdfFβTtسوبل
لاتیتحصاول

سن
سنوات

استخدام
03/0

4
103

04/0
13/0 -
09/0 -

05/0
12/0 -
09/0 -

91/0
17/1 -
93/0 -

نقشيپهنادوم
يرویخودپ

11/04
110

16/332/016/35
12/0

5
110

83/215/016/184/1
p < 01/0 p < 05/0

عملکرد شغلی به وسیله متغیرهاي پهناي 6در جدول 
کنترل شناختی و عملکرد در کانون ارزیابی با ینقش، توانای

براي کنترل . بینی شده استشناختی پیشمتغیرهاي جمعیت

گام اول وارد شناختی این متغیرها در غیرهاي جمعیتمت
تحلیل رگرسیون شدند و در گام بعد متغیرهاي پهناي نقش، 

.شناختی و عملکرد در کانون ارزیابی وارد شدندیتوانای

6جدول 
شناختی و عملکرد در کانون ارزیابییپیش بینی عملکرد شغلی از طریق پهناي نقش، توانای

ریمتغگام

ونقشيپهناقیطرازیشغلعملکردینیبشیپ
یشناختییتوانا

درعملکردونقشيپهناقیطرازیشغلعملکردینیبشیپ
یابیارزکانون

2RdfFβtt2سوبلRdfFΒTtسوبل
لاتیتحصاول

سن
استخدامسنوات

05/0
05/0-
13/0-
13/0-

87/0
22/1-
22/1-

05/0
03/0
14/0-
11/0-

81/0
24/1-
09/1

نقشيپهنادوم
یشناختيهاییتوانا

یابیارزکانوندرعملکرد
12/04

100
93/2

27/0
17/0

73/2
26/1

77/112/04
100

63/2
25/0

18/0
01/2
48/1

84/1

p < 01/0 p < 05/0

شود متغیر میکه در ستون اول ملاحظه طورهمان
خود را يتوانایی شناختی با ورود متغیر پهناي نقش معنادار

چنان پابرجا پهناي نقش هميدهد، اما معنادارمیاز دست
سوبل نیز tو ضریب Fدر سطر مربوط به آن ضریب . است

معنادار هستند و فرضیه ششم مبنی بر نقش واسطه پهناي 

نقش در رابطه بین توانایی شناختی با عملکرد شغلی تایید 
در سطر بعد متغیر عملکرد در کانون ارزیابی بررسی . شودمی

با ورود همزمان این متغیر با پهناي نقش، . شده است
. رودیز از بین مینیابیعملکرد در کانون ارزمتغیريمعنادار

چنان ب همیکه در سطر مربوط به پهناي نقش ضرادر حالی
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اي پهناي معنادار هستند و فرضیه هفتم مبنی بر نقش واسطه
نقش در رابطه بین عملکرد در کانون ارزیابی با عملکرد شغلی 

.گرددتایید می

بحث
پژوهش حاضر به بررسی رابطه عملکرد مدیران در کانون 

در شغل با عملکرد خودپیرويهاي شناختی و تواناییارزیابی،
ضرایب همبستگی . شغلی از طریق پهناي نقش پرداخت

نشان داد که رابطه تحصیلات با سن و سنوات استخدام 
تر بیشتر یعنی تحصیلات در کارکنان جوان. معکوس است

چنین کارکنان با تحصیلات بیشتر سابقه کاري است و هم
مالا زمان بیشتري صرف ا این افراد احتکمتري دارند، زیر

. اند که فرصت اشتغال را از آنان گرفته استتحصیل کرده
نتایج نشان داد که همبستگی سن با سنوات استخدام مثبت 

.ابدیاست و با افزایش سن سابقه خدمت افزایش می
چنین سن با عملکرد در کانون ارزیابی رابطه معکوس هم

که با افزایش سن، عملکرد در کانون ارزیابی ن معنایادارد، به
د که با نشان دادن) 2004(کانفر و آکرمن . ابدیکاهش می

ها مثل سیالی هوش کاهش گذشت زمان برخی توانمندي
ابد و از آنجایی که عملکردهاي کانون ارزیابی از نوع یمی

، احتمالا  )1391عریضی و همکاران، (تکالیف پیچیده است 
. تر در این عملکردها ضعف بیشتري خواهند داشتسنافراد م

هاي ارزیابانی تواند ناشی از سوگیريچنین این نتیجه میهم
باشد که  فرایند ارزیابی را در ) 1391عریضی و همکاران، (

تواند در ارزیابی عملکرد و کانون به عهده دارند، زیرا سن می
کند از جمله عملکرد در کانون ارزیابی سوگیري ایجاد 

اما این عملکرد با افزایش ). 2009پوستوما و کمپیون، (
سنوات . شود و رابطه مثبت با آن داردسنوات خدمت بهتر می

عنوان تجربه تعبیر خدمت در دیدگاه روانشناسان سازمانی به
جی ان(شود، عملکرد بهتر است شود که هرچه بیشتر میمی

).2009و فلدمن، 
نشان داد که 2ها در جدول دادهنتایج حاصل از تحلیل 

پارکر . و پهناي نقش رابطه وجود داردخودپیرويبین 
در شغل خود داراي يمعتقد است وقتی که فرد) 2003(

تواند آزادي عمل داشته باشد، قادر است و میخودپیروي
هاي اساسی را براي  ها و دانشاست دامنه وسیعی از مهارت
آنجا که در سمت مدیریتی از . نقش خویش بازشناسی کند

بیشتر است، بنابراین پهناي نقش نیز بیشتر خودپیروي
،معتقد است که اکثر مدیران) 1388(پور عسگري. خواهد بود

و افرادي داراي شخصیت پویا و با انگیزه پیشرفت بالا هستند
در . اندهاي مدیریتی ارتقا یافتهبه همین علت به سمت

ها وراي آنان سبب توسعه فعالیتبیشتر بخودپیروينتیجه، 
دار شدن وظایف جدید به منظور کنترل بیشتر حوزه عهده

چنین نتایج این پژوهش نشان داد که هم. فعالیت خواهد شد
. هاي شناختی و پهناي نقش رابطه وجود داردبین توانایی

تواند هاي شناختی بیشتري دارد، میفردي که توانایی
ري بیشتري در نقش خود به عهده ها و وظایف کامسوولیت

هاي به عبارت دیگر، توانایی). 2005برتوا و همکاران، (گیرد 
دهد که اي را نشان میشناختی در واقع ظرفیت و شایستگی

در یک شغل . تواند در تمام جوانب کار گسترش یابدمی
گسترده، شاغل باید بتواند تکالیف وسیع آن را به خوبی انجام 

این توانایی بیشتر به معناي احساس مثبت دهد و بنابر
کلینجر -مورگسون، دلانی(در آن شغل است 1خودکارآمدي

داراي یچنین فردي که در شغلهم). 2005و همینگوي، 
هایش شود، توانایینقش گسترده مشغول به فعالیت می

.ابدیافزایش می
چنین نشان داد که بین عملکرد نتایج پژوهش حاضر هم

. ر کانون ارزیابی و پهناي نقش رابطه وجود داردمدیران د
تر اشاره شد، افراد با مهارت، سعی طور که پیشهمان

مهارت خود را در شغل متجلی کنند و به نمایش کنندمی
از سوي دیگر، پهناي نقش در شاغل اعتمادي نسبت . بگذارند

تر به وجودهاي پیچیدهبه توانایی خود براي انجام فعالیت
شود و خودکارآمدي پهناي نقش گفته میکه به آن آوردمی

مورگسون و همکاران، (شود باعث افزایش عملکرد وي می
و یشناختيهایین توانایچنین نشان داد بج همینتا). 2005

يهانیانجام تمر. رابطه وجود داردیابیعملکرد در کانون ارز
باعث بالا رفتن یابیدر کانون ارزیشناختییمربوط به توانا

سالگادو و اندرسون، (شود یش عملکرد میها و افزایین توانایا
2002.(

از سوي دیگر نتایج نشان داد که ترکیبی از متغیرهاي 
هاي شناختی و عملکرد مدیران در کانون ، تواناییخودپیروي

اگر فرد داراي . کنندبینی میپهناي نقش را پیشارزیابی،
که عملکرد بالاتري نیز در کانون ارزیابی هاي شناختیتوانایی

1. self-efficacy
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به خوبی   قرار گیرد،خودپیرويدارد در یک شغل داراي 
ها را به ها را به عمل در آورد، مهارتتوانمنديتواندمی
تواند بر ابعاد و ط کار انتقال دهد و بنابراین مییمح

.گستردگی شغل خود بیافزاید
چنین نشان داد که پهناي نقش نتایج این پژوهش هم

. کندفا مییاي او عملکرد شغلی نقش واسطهخودپیرويبین 
و خودمختاري وجود داشته خودپیرويکه در شغلی زمانی

ام وظایف خود باشد، شاغل آزادي عمل بیشتري براي انج
را به انجام برساند و تواند وظایف متنوعی دارد و در نتیجه می

وسعه دهد که به معناي پهناي نقش هاي خود را تفعالیت
اي رابطه مثبت و با پهناي نقش با عملکرد وظیفه. استبیشتر

مورگسون و (رفتارهاي ضد تولید و غیبت رابطه منفی دارد 
در شغل باعث خودپیروياز سوي دیگر ). 2005همکاران، 

ریزي مناسب د برنامهشود شاغل بتواند براي شغل خومی
خود را با شغل هماهنگ سازد و بنابراین هاي کند، توانمندي

نانان و پوکري، (ابد یانگیزش و عملکرد وي افزایش می
بر عملکرد در مشاغل داراي خودپیروياثر ). 2013

بر خودپیروياز 1گستردگی نقش، به سودمندي ادراك شده
در یک شغل داراي خودپیرويبه عبارت دیگر، . گرددمی

دهد، هاي بیشتري را میعالیتگستردگی، که اجازه انجام ف
اي براي افزایش بیشتري دارد و بنابراین انگیزهيسودمند

تر در مشاغل پیچیده).2004لانگفرد و موي، (عملکرد است 
اي بیشتر همراه است بیشتر، با عملکرد وظیفهخودپیروي

).2007کایا، (
چنین نشان داد که بین پژوهش حاضر هميهاافتهی

شناختی و عملکرد شغلی از طریق پهناي نقش هاي توانایی
اشتغال در یک شغل داراي گستردگی نقش . رابطه وجود دارد

براي افراد داراي توانایی شناختی بالاتر جنبه انگیزشی دارد، 
در افراد جلوگیري 2باري کیفیزیرا از ایجاد احساس کم

شود که عملکرد افراد داراي و بنابراین باعث میکندمی
که داراي گستردگی نقش یتوانایی شناختی بالاتر در شغل

به عبارت دیگر، یک شغل داراي پهناي . ابدیاست افزایش 
ها در براي به نمایش گذاشتن توانمنديینقش، مکان مناسب

یک شاغل داراي توانایی شناختی بالا است و منجر به 
هاي شناختی و رابطه بین توانایی. شودمیعملکرد بالاتر 

1. perceived Utility
2. qualitive under load

عملکرد شغلی با افزایش پیچیدگی و گستردگی وظایف در 
).2007ل و لی، یهیگینز، پترسون، ف(شود شغل بیشتر می

اي پهناي نقش ، نقش واسطهحاضرافته دیگر پژوهشی
. بوددر رابطه بین عملکرد در کانون ارزیابی و عملکرد شغلی

ابی ویاي پهناي نقش بین عملکرد در کانون ارزمفهوم واسطه
بین این دو عملکرد شغلی به این معنا است که هر چند

سازي شده و عملکرد در دنیاي شغلی عملکرد شبیه(عملکرد 
رابطه وجود دارد اما اگر پهناي نقش کنترل شود، این ) یواقع

به عبارت دیگر اگر مدیر . شودرابطه ناپدید یا ضعیف می
ود، عملکرد مهارت داشته، اما نقش مورد نیاز به او واگذار نش

در پژوهش حاضر عملکرد در کانون . او تضعیف خواهد شد
يهاي بالقوه و عملکرد شغلی به معناارزیابی به معنی مهارت
یک تلویح مهم براي آن، به . ها استفعلیت یافتن آن مهارت

که چرا فردي در شغل این. شودنظام جانشینی مربوط می
ست ناموفق باشد و ممکن اخود موفق اما در شغل دیگرفعلی 

ممکن است در شغل فعلی ناموفق ياز سوي دیگر چرا فرد
ولی در شغل بعدي موفق باشد، به پهناي نقش در آن دو 

.گرددشغل باز می
حاضر جزو نخستین مطالعاتی است که در ایران، پژوهش 

پهناي نقش و متغیرهاي مرتبط با آن را به طور جامع و کامل 
روش . این اولین مزیت آن استمورد بررسی قرار داد و

ز از مزایاي دیگر پژوهش حاضر محسوب یسنجش متغیرها ن
براي سنجش متغیرها از ابزارهاي عینی و عملی . شودمی

هاي مانند سنجش عملکرد در کانون ارزیابی و نیز از روش
. استفاده شدخودپیرويادراکی و خودگزارشی مانند سنجش 

داراي این سودمندي است هاي سنجش عینی و عملی، روش
را 3که میزان سوگیرهاي سنجش مانند وانمودسازي مثبت

).1387عریضی و فراهانی، (کاهش می دهد 
ه یها قابل اراپیشنهادهاي زیر به سازمانهاساس یافتهبر ا

ش و در شغل باعث ادراك پهناي نقخودپیروينخست، : است
. شودمدیریتی میهايدر نهایت عملکرد بهتر در سمت

خودپیرويزان  یشود که تا حد امکان بر میبنابراین توصیه م
هاي شناختی نیز مشابه تواناییدوم، . این مشاغل افزوده شود

کنند و بنابراین انتخاب افراد با عمل میخودپیروي
تواند ختی بیشتر براي مشاغل مدیریتی میشناهايتوانایی

ه به نقش مهم کانون سوم، با توج. عملکرد بهتر حاصل کند

3. positive faking
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ها، استفاده از این روش براي گزینش ارزیابی بر اساس یافته
چهارم، درصورت . شودهاي مدیریتی توصیه میافراد در سمت

استفاده از کانون ارزیابی براي گزینش داوطلبان مشاغل 

هایی استفاده شود که باعث بالا رفتن مدیریتی، از تمرین
اي از هاي حل مساله نمونهمرینت. شودتوانایی شناختی می

.این نوع تمرینات است
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