
ی   Journal of Public Administration  د  دو

    نمديريت دانشگاه تهرا ةدانشكد
  4 ة، شمار7 ةدور

  1394 زمستان
 783 -802 .ص

 

   هاي شغلي بر كاميابي در كار بررسي تأثير مدل ويژگي
  )بانك رفاه: مطالعة موردي (

   3، سيد رضا سيد جوادين2پور ، آرين قلي1حسين ايماني

شده در حوزة پژوهش سازماني مثبت، مفهـوم كاميـابي در    مفاهيم جديد مطرح يكي از  :چكيده
طـور   هنگام انجام وظايف شغلي خود بـه   راديابد كه اف كاميابي در كار زماني تحقق مي. كار است

اي طراحـي   گونـه  كه بتوان مشاغل را به در صورتي. زمان يادگيري و سرزندگي را تجربه كنند هم
. منـد شـوند   توانند از پيامدهاي مثبت آن بهره ها مي كرد كه افراد احساس كاميابي كنند، سازمان

سـنجش تـأثير   . هاي شغلي اسـت  ويژگي يكي از رويكردهاي انگيزشي براي طراحي شغل، مدل
. هاي شغلي در ايجاد كاميـابي افـراد، هـدف ايـن پـژوهش اسـت       هر يك از عناصر مدل ويژگي

از آنهـا  روش تصـادفي سـاده    كـه بـه  جامعة آماري اين پـژوهش، كاركنـان بانـك رفـاه اسـت      
نفـر بـرآورد    269نمونة آماري با استفاده از فرمول جامعة محـدود،   حجم. شده است گيري نمونه
. پژوهش حاضر از نظر چگونگي گـردآوري اطلاعـات، توصـيفي از نـوع همبسـتگي اسـت      . شد

 هاي شغلي، سه بعد اهميت وظيفه دهد از ميان پنج بعد مدل ويژگي هاي پژوهش نشان مي يافته
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  مقدمه
اسـت كـه    در ايـن زمينـه   مطالعات فـراوان  كنندة در حوزة طراحي شغل بيان  ها تاريخچة پژوهش

سـنجي   از مطالعـات زمـان  . به همراه داردكنند طراحي شغل پيامدهاي معناداري  ميثابت  همگي
طراحـي شـغل پيامـدهاي     گوياي اين هسـتند كـه  گرفته تا رويكردهاي معاصر انگيزشي همگي 
در واكــنش بــه ). 2013دايــردورف و مورگســون، (نگرشــي، رفتــاري، شــناختي و ســازماني دارد 

 ة، بلكـه چگـونگي غلب ـ  دارداهميت  ريع، اين تنها كيفيت محيط كاري نيست كه هاي س دگرگوني
محور و تغييرات  توسعه و تكامل اقتصاد دانش. اهميت است درخورافراد با اين تغييرات متوالي نيز 

طلبـد، بلكـه نيازمنـد كاركنـاني      ديده را مي تنها نياز به نيروي كار آموزش نه ،شمار تكنولوژيكي بي
سـازوكار  كاميـابي در كـار    .)2008ابل و وايـس،  (شته باشند دا  تمايل به يادگيري مداوماست كه 

ان يش ـفرد ةكاري براي بهبود توسـع  موقعيتافراد را در هدايت و تغيير  تواند مي انطباقي است كه
دهنـدة   نشـان كاميابي  ،و همكارانش براساس تعريف اسپريتزر .)2007نلسون و كوپر، (ياري دهد 

، احسـاس پيشـرفت و   انـد  هنگامي كه افـراد كاميـاب  . است 2و يادگيري 1فرد از سرزندگيتجربة 
و احسـاس سـرزندگي   ) فهـم و دانـش بيشـتر   (برگيرندة احساس يـادگيري   كنند كه در حركت مي

  . )2005  ، ساتكليف، داتون، سوننشاين و گرانت،اسپريتزر( است) پرانرژي بودن(
اي  گونـه  توان به بازطراحي مشاغل در سازمان پرداخت؛ به يبراي ايجاد كاميابي در كاركنان م

زمان يـادگيري و سـرزندگي را كـه دو مؤلفـة      طور هم هنگام انجام وظايف شغلي خود به كه افراد 
يكـي از  . تجربه كنند و هم افراد و هم سازمان، از پيامدهاي مثبت آن بهره گيرند ،كاميابي هستند

هاي شغلي اسـت كـه هكمـن و اولـدهام در      اده از مدل ويژگيهاي بازطراحي مشاغل، استف روش
ها و رفتارهـاي شـغلي افـراد     براي بيان چگونگي تأثيرگذاري ساختار شغلي بر نگرش 1976سال 
اي طراحي كـرد كـه موجـب كاميـابي در      گونه چنانچه بتوان مشاغل را در سازمان به. كردندارائه 

اسـپريتزر، پـوراث و   (تـر   جمله فرسودگي شغلي پايين ، ازتوان از پيامدهاي مثبت آن ميافراد شود، 
؛ افـزايش توسـعه و رشـد فـردي     )2011؛ پوراث، اسـپريتزر، گيبسـون و گرانـت،    2012گيبسون، 

هـارتر،  (؛ سلامتي بيشتر )2011پوراث و همكاران، (؛ استرس شغلي كمتر )2007نلسون و كوپر، (
؛ 2002؛ كـيس،  2011؛ پوراث و همكاران، 2005؛ اسپريتزر و همكاران، 2003اسكميت و كيس، 

؛ پـوراث و  2012اسـپريتزر و همكـاران،   (؛ رفتار شهروندي سـازماني  )2012اسپريتزر و همكاران، 
؛ اسـپريتزر و  2007، نلسون و كـوپر (؛ تعهد سازماني )2009؛ كارملي و اسپريتزر، 2011همكاران، 
و عملكـرد شـغلي بيشـتر      )2006ليف، اسپريتزر و سـاتك (؛ رضايت شغلي بيشتر )2012همكاران، 
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منـد   بهـره ) 2011؛ پوراث و همكـاران،  2006؛ اسپريتزر و ساتكليف، 2012اسپريتزر و همكاران، (
  .شد

و كـارآفرين دارنـد   خـلاق  هايي هستند كـه مـديران و كاركنـاني     هاي موفق، سازمان سازمان
داشـته  رود با كار خود پيوند  تظار ميو از كاركنان ان) 1392اكبري، شكيبا، ضيائي، مرزبان، رازي، (

هـا بايـد در    منظور دستيابي به چنين وضعيتي، سـازمان  به. باشند و از خود ابتكار عمل نشان دهند
زايي به اندازة كافي وجود داشته باشـد   ايجاد كنند كه منابع انگيزشي و انرژيوضعيتي محيط كار 

بـا توجـه   . اي دارد ن، طراحي مشاغل اهميت ويژهدر اين ميا). 1391پور،  نژاد، شرافت، قلي روشن(
وري و عملكرد شغلي، مسـئلة مهـم در    ويژه در بعد اقتصادي و اهميت بهره به ،كنونيموقعيت به 

تـرين منبـع و دارايـي سـازمان، يعنـي منـابع        توان در ارزشمند ها اين است كه چگونه مي سازمان
سـو و   كه حاصل آن تأمين موفقيت افراد از يك يطور انساني، انگيزه، حركت و رشد ايجاد كرد؛ به

تبع آن افزايش موفقيت سازماني از سوي ديگر باشد كـه ايـن خـود، افـزايش كـارايي و بقـاي        به
وري فـردي و سـازماني    متغيرهاي گوناگوني بر عملكـرد و بهـره  . سازمان را به دنبال داشته باشد

كه يكي از  آنجا از  .ريزي مناسب شغل است و طرح ترين اين متغيرها، طراحي گذارند كه از مهم تأثير
بنابراين طراحي  ،وري و عملكرد شغلي كاركنان، ايجاد كاميابي در آنان است هاي افزايش بهره راه

  .كار رود بهتواند براي نيل به اين هدف  مشاغل به شكل مطلوب مي
ناصـري داشـته   شود اين است كه شـغل چـه ع   از موارد مهمي كه در طراحي شغل مطرح مي

بـه   ، در ايـن پـژوهش  بنابراين. گذارد از اين عناصر چقدر بر كاميابي افراد تأثير ميهريك باشد و 
طـور   گـذاري هـر يـك از آنهـا بـه      سنجش تأثير هر يك از عناصر شغلي بر كاميابي و ميزان اثـر 

از عناصـر  ارائة الگوي بهينة طراحي مشاغل و ميـزان بهينـة هـر يـك     . ، توجه شده است جداگانه
نهايت تـلاش   در. كاركنان، از مسائلي است كه مد نظر اين پژوهش است شغلي در ايجاد كاميابيِ

كاركنان از مسائلي موقعيت در جلب توجه مديران نسبت به طراحي شغل متناسب با محيط كار و 
  .دست يابداست كه اين پژوهش اميدوار است بتواند به آن 

  پيشينة پژوهش
  شغليهاي  مدل ويژگي

  

يـافتن   دهند مبني بر اينكـه شـيوة سـازمان    هاي اخير در طراحي شغل، شواهدي ارائه مي پژوهش
ايـن  . دمرده شـو ش ـهـاي فـرد    تواند عاملي براي تقويت يا تضعيف تـلاش  شغل ميهر عناصر در 
: 1390رابينـز،  (آورنـد    ها همچنين شناخت مبسوطي دربارة ماهيت اين عناصر فراهم مـي  پژوهش
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اگرچـه بـه   . هاي معاصر، اهميت روزافزوني يافتـه اسـت   كيفيت تجربة كاري كاركنان در سازمان
طور وسيعي توجه شده است، دربارة اينكه چرا كـار   بهدر ادبيات مديريت بازطراحي كار هاي  مزيت
شـود، شـناخت كمتـري وجـود دارد      ها منجر مي شده به نتايج مثبت براي كاركنان و سازمان غني

آوردن شرايطي كه كاركنان به كار خود افتخار كنند و با شـور و   فراهم. )1976هكمن و اولدهام، (
كـه موجـب   است شوق بر سر كار حاضر شوند و روابط بين آنان صميمي و عميق شود از عواملي 

  ).1389زاده،  حسيني هاشم(شود  شدن جو سازماني مي ناسببهبود و م
 در قالـب دادن وظـايف   كردن و در كنار هم قرار در تعريف كلي، طراحي شغلي يعني مشخص

و انجام آن بخشـي   تواند انجام دهد ميهاي خاص  ها و قابليت با مهارت يفردكه » واحد كاري«
كـردن   مشخص هيار اساسي در اين تعريف، چگونمسئلة بس. كند از نيازهاي سازمان را برطرف مي

بـراي طراحـي شـغل، بهتـرين روش وجـود نـدارد و در       . كنار هـم اسـت   چگونگي چيدمان آنو 
جمله چهار رويكرد متداول مديريت علمي، انگيزشي،  هاي مختلف، رويكردهاي متفاوتي از موقعيت

جمله  هاي شغلي از مدل ويژگي .)87: 1390پور،  قلي(شود  كار گرفته مي سيستمي و ارگونوميك به
اسـاس مطالعـة    بر. هايي است كه در رويكرد انگيزشي براي طراحي مشاغل مطرح شده است مدل

مدل . گذارد هاي كاركنان تأثير مي بر نگرش 2اي ، ادراك از محيط وظيفه)1975(هكمن و اولدهام 
 شاغل اشاره دارد و فرض اصليهاي انگيزشي م آنان به اهميت جنبه شدة ارائه 3هاي شغلي ويژگي

طور  كارمند به زيرا  ؛تواند بر انگيزش تأثير بگذارد است كه طراحي مناسب كار مي مدل يادشده اين
  ).2007باناي و رايسل، (دهد  مثبت به محيط كاري خود واكنش نشان مي

 در نتيجـة  هـاي شـغلي ايـن اسـت كـه وقتـي كاركنـان بداننـد         ادعاي اصلي در مدل ويژگي
براي . مفهوم و ارزشمند ايجاد شده است، انگيزة بيشتري خواهند داشت چيزي باهاي آنان  شتلا

  :در مشاغل آنان برقرار باشدزير اينكه شغل كاركنان انگيزاننده باشد، بايد شرايط 
بـا  . احساس مسئوليت شخصي داشـته باشـند  هايشان  كه براي اقدامبه آنان اجازه دهد  .1

كه اين نيز موجب حس  كند ميكنترل هاي خود را بيشتر  تلاشاستقلال بيشتر، كارمند 
  هايش خواهد شد؛ ها و شكست مسئوليت بيشتر او در قبال موفقيت

مفهوم و ارزشمندي داشته باشد و براي تحقق اين امر بايـد   باماهيت وظايف  شغل بايد  .2
  باشد؛ برقرارسه شرط تنوع مهارت، هويت وظيفه و اهميت وظيفه 
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1. Work redesign 
2. Task environment 
3. Job Characteristics Model 
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طلاعات يا بازخورهايي را دربارة چگونگي انجـام آن توسـط كارمنـد فـراهم     شغل بايد ا .3
توانـد ميـزان    اهميت است كه از طريـق آن، كـارگر مـي    آگاهي از نتايج، روشي با. كند

  ).1988ناتون و اوتكالت، (هاي خود را تشخيص دهد  ارزشمندي تلاش
، اهميت وظيفـه، اسـتقلال و   تنوع مهارت، هويت وظيفه: اند از پنچ بعد اصلي هر شغل عبارت

  :شوند صورت زير تعريف مي كه به  )1982تربرگ و ديويس، (بازخور 
اي كـه كارمنـد بتوانـد از     گونـه  به ،هاي متفاوت ميزان نياز شغل به فعاليت:  تنوع مهارت •

  متفاوت استفاده كند؛ هايو استعداد ها مهارت
 .از كار است يخش قابل تشخيصميزان الزام شغل به تكميل كار كامل يا ب: هويت كار •

 ؛ميزان تأثير اساسي شغل بر زندگي يا كار مردم ديگر است: اهميت و معناي كار •

در  شايان تـوجهي آزادي، استقلال و اختيار  ي كه شغل كارمند براي ويميزان: استقلال •
 ؛آورد فراهم ميهاي اجراي آن   ريزي كار و تعيين رويه برنامه

طلاعات مستقيم و روشن فرد شاغل دربارة اثربخشي عملكـرد  ن كسب ااميزبه : بازخور •
 ).162-163: 1390رابينز، (شود  گفته ميهاي كاري شغل  اجراي فعاليت ةاو در نتيج

احسـاس معنـاداري شـغل،    : كننـد  را ايجاد مـي  يشناختي حساس اين پنج بعد، سه حالت روان
از نظـر هكمـن و   . هاي كاري عاليتخصوص نتايج و آگاهي از نتايج ف پذيري در احساس مسئوليت

به عقيدة آنـان  . دهند ، اين حالات رواني حساس، هستة اصلي تئوري را شكل مي)1980(اولدهام 
هـاي   تـأثير ويژگـي   دهندة چگونگي واكنش فرد نسبت به وظيفه خود تحـت  نشانيادشده حالات 

  :اند آنان حالات رواني حساس را به شرح زير تعريف كرده. شغلي است
بودن شغل كه فـرد در عمـل    بودن و غني ارزش  بودن، با ميزان معنادار: بودن كار عنادارم •

  ؛تجربه كرده است
بـر نتـايج   گويي فـرد در برا  درجة احساس مسئوليت و پاسخ: پذيرش مسئوليت نتايج كار •

 كاري كه انجام داده است؛

 .شففرد از چگونگي انجام مؤثر وظاي دائمدرجة آگاهي : آگاهي از نتايج •

توان انتظار داشت كه نسـبت   مي ،اگر كاركنان اين حالات رواني را به اندازة كافي تجربه كنند
: 1391مورهد و گريفين، ( كنندبرخورد مناسبي باشند و با شغل خود به خود احساس خوبي داشته 

و  شود تا احساس صـلاحيت  در سازمان برانگيخته مينشان داد افراد ) 1982(مطالعة دسي ). 189
. شود به نظر وي احساس مسئوليت بر اعمال خود از عوامل برانگيزاننده محسوب مي. كفايت كنند

اي طراحي كرد كه به فـرد اجـازه داده شـود     گونه هاي سازمان را بايد به وي معتقد است كه شغل
اسـاس مـدل    بـر  ).1387زاده،  ثمـري و رسـول  (احساس كنترل بـر اعمـال خـود را تجربـه كنـد      



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   788   1394 مستانز، 4 شمارة ،7دورة  ،دو
شغل براي تحريك انگيزة دروني كار در متصديان شغلي زماني به هر اي شغلي، پتانسيل ه ويژگي

  : )1976هكمن و اولدهام، ( رسد كه شرايط زير برقرار باشد بيشترين حد مي
شـود، امتيـاز زيـادي     شغل حداقل در يك يا چند بعد از ابعادي كه به معناداري منجر مي) الف

  كسب كند؛ 
  دي داشته باشد؛ شغل استقلال زيا) ب
   .شغل ميزان بيشتري بازخور داشته باشد) ج

هاي تجربي تأييد شده است  طور گسترده در پژوهش هاي شغلي به ساختار عاملي مدل ويژگي
 مناسبي داشـته براساس اين مدل، شغلي كه طراحي ). 1990؛ تيبر و تيلور، 1987فريد و فريس، (

طـور مثبـت بـه محـيط كـاري خـود پاسـخ         زيرا كارمند به ؛تواند بر انگيزش تأثير بگذارد باشد مي
بـودن و احسـاس    بامعنـا  ي چـون شناختي مثبت ـ هاي روان هاي شغل موجب حالت ويژگي. دهد مي

شواهد متعددي دال بر . شوند ها نيز خود موجب رضايت شغلي بيشتر مي شود كه اين مسئوليت مي
؛ جاج، بونو و لاك، 1991چامپوكس، (رد هاي شغل و حالات احساسي وجود دا رابطة ميان ويژگي

  ).2000؛ ساودرا و كوون، 2000
هاي شغل تأثير دارنـد   هاي ساختاري سازمان بر ويژگي دهند ويژگي برخي مطالعات نشان مي

استقلال و تنوع مهارت موجب افزايش معناداري كـار و  ). 1981؛ اولدهام و هكمن، 1981براس، (
بويـان و منگـوك،   (شـود   ودشكوفايي كارمند در شغل خـود مـي  احساس انجام كامل كار و نيز خ

بازخور شغلي موجب افزايش انگيزش از طريـق ايجـاد راهنمـايي و حمايـت از پيشـرفت      ). 2002
 .)2011،  كاتسـيك، تئودوسـوي، پـرتيكيس و كهاگيـاس    (شـود   اي مـي  عملكرد و توسـعة حرفـه  

؛ بــاكرمن و 2008و همكــاران،  ماركولانــد(انــد  هــاي شــغلي بــا عملكــرد شــغلي مــرتبط ويژگــي
 كـم يـا زيـاد   توانند به عملكرد شغلي  هاي شغلي غني يا ضعيف مي و ويژگي) 2008ايلماكوناس، 
  ).2012پلايزر، دي گراف، دي بروجين، اسميت، ون ديك، بيكمن و پنينكس، (منجر شوند 

رس شـغلي  در ادبيات طراحي شغل، است. است 1هاي شغلي، سلامتي يكي از پيامدهاي ويژگي
كه بـر سـلامت و رفـاه كاركنـان     شوند  محسوب ميهاي متعددي از كار  و علم ارگونوميك، جنبه

هـاي شـغلي    ويژگـي ). 1989؛ اسميت و كارايون سينتفورت، 2000كارايون و اسميت، (تأثير دارند 
 در پژوهش خود به ارتباط قوي ميان تـنش ) 1979(كاراسك . ارتباط دارد همچنين با استرس نيز 

كوهن و (نيز در مطالعات ديگر مشاهده شدند  ينتايج مشابه. هاي افسردگي پي برد شغلي و نشانه
؛ فـلان،  2000ـ دورچ و ايتـون،   ؛ ماسـنر 1998؛ 1993؛ لينك، لنـون و دوهرنونـد،   1983اسكولر، 

هـاي شـغلي    ويژگـي ). 1991شوارتز، برومت، دو، پاركينسون، شـولبرگ، دان، بلـين و كورتسـي،    
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Health 
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) 2001؛ ونگ و پاتن، 1995؛ ترنر و همكاران، 1999كواكامي و هاراتامي، (با افسردگي  همچنين
  ).2007برند، وارن، كارايون و هوناكر، (دارد اي  رابطة قوي
بر نتايج شغلي مديران صادرات، نظير رضـايت شـغلي و تعهـد     يهاي شغلي تأثير مهم ويژگي

از را انگيزش دروني فروشـندگان   ،و هويت وظيفهسطح بالاي استقلال، تنوع . سازماني آنان دارد
بـازخور  . دهـد  افـزايش مـي  و خودشكوفايي در كارشـان   1طريق افزايش احساس انجام كامل كار

شغلي موجب افزايش انگيزش از طريق ايجاد راهنمايي و حمايت از پيشـرفت عملكـرد و توسـعة    
رابـه دارنـد   ي با عملكـرد شـغلي   هاي شغل ويژگي). 2011كاتسيك و همكاران، (شود  اي مي حرفه

هاي شغلي غني يا ضـعيف   و ويژگي) 2008؛ باكرمن و ايلماكوناس، 2008ماركولاند و همكاران، (
  ).2012پلايزر و همكاران، (توانند به عملكرد شغلي زياد يا كم منجر شوند  مي

  كاميابي در كار
هاي كاري بيشـتر   ناشي از محيط انيغلبه بر بيماري و ناتوبه مسئلة ، در ادبيات مطالعات سازماني

تواند موجب سلامتي، تندرستي و عملكرد مثبت شود  شرايط كاري كه ميبه تا  پرداخته شده است
نتايج نامطلوبي كه بر افراد  دليل شرايط كاري اغلب بهطوري كه  به ؛)2005اسپريتزر و همكاران، (

هـاي   كـه زمينـه  اند  تي را بررسي كردهوضعيه است و بسياري از مطالعات، شدنكوهش  ، گذارد مي
؛ دانـا و  1998رايـت و كروپـانزانو،   ( شـود  كاري موجب ايجاد استرس و مشـكلات سـلامتي مـي   

توانـد موجـب    ، شـرايط كـاري مـي   در صورت ايجاد كاميـابي در كـار  حال  اين  با .)1999گريفين، 
هـارتر و همكـاران،   ( دهـد سوي سلامتي و رفاه بيشـتر سـوق   ه و آنان را ب  دوكاميابي كاركنان ش

دنبـال دارد كـه    نتـايجي بـه  از چگونگي كاميابي افراد در كار  سازمان بنابراين، درك بهتر .)2003
  .آنان را كاهش دهند و غيبت 2هاي حفظ سلامتي كاركنان  هزينه بتوانندها  سازمان شود موجب مي
كـه افـراد كاميـاب     ميهنگـا . فرد است 5و يادگيري 4احساس سرزندگي ةدهند نشان 3كاميابي

) فهم و دانش بيشتر(احساس يادگيري  ةكنند كه دربرگيرند هستند، احساس پيشرفت و حركت مي
مطلوب از اين  ؛كاميابي حالتي مطلوب و آموزنده است. است) پرانرژي بودن(و احساس سرزندگي 
دهنـد   قرار ميمبنايي را  آن است، چونرا در خود دارند و آموزنده  افزايش آن ةنظر كه افراد انگيز

سوي سرزندگي و يادگيري قـرار دارنـد يـا نـه     ه بدانند آيا در مسير رشد مثبت، يعني حركت بكه 
سبب ايجـاد  ) احساس يادگيري و احساس سرزندگي(اين دو مؤلفه  .)2005اسپريتزر و همكاران، (

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Feeling of accomplishment 
2. Health care costs 
3. Thriving 
4. vitality 
5. learning 



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   790   1394 مستانز، 4 شمارة ،7دورة  ،دو
را ايجـاد   ابيدو مؤلفـة كاميـابي در صـورتي كامي ـ   . شـوند  شناختي از رشد فردي مي احساس روان

خـود را در حـال     اگـر افـراد  ). 2011پـوراث و همكـاران،   (زمان با هم عمل كنند  كه هم كنند مي
ايـن حالـت زمـاني اتفـاق     . كنند، كامياب نخواهند بـود  1رفتگي يادگيري ببينند اما احساس تحليل

در امـا   ت،اس ـ) فراگيري فناوري جديدبراي مثال (افتد كه فردي در حال يادگيري كاري مهم  مي
اگر فرد احساس سرزندگي كند اما احسـاس   همچنين. كند احساس فرسودگي ميفرايند يادگيري 

براي مثال كارمندي را در نظر بگيريـد  . كامياب نخواهد بود باز هم افزايش دانش يا مهارت نكند،
سـاس  اما در فراينـد پيشـرفت خـود اح    ،كند دليل روابط با همكاران، احساس سرزندگي مي كه به
  ).2005اسپريتزر و همكاران، (گيرد  ، زيرا چيزي ياد نميداردركود 

و  2گرايي هاي لذت تمركز بر كاميابي از دو جنبة سرزندگي و يادگيري ريشه در مفاهيم ديدگاه
؛ واتـرمن،  2001رايـان و دسـي،   (شـناختي دارد   خصوص عملكرد و توسعة روان در 3گرايي سعادت
دنبـال   گرايـي بـر ايـن امـر تأكيـد دارد كـه افـراد همـواره بـه          گاه لذتبه بيان ساده، ديد). 1993
ــ در مقابـل، از ديـدگاه      يابـد  ـ كه در بعد سرزندگي كاميابي نمـود مـي    اند بخش لذت هاي هتجرب

ـ كـه در بعـد     انسان هسـتند  عنوان بههاي خود  دنبال تحقق كامل پتانسيل گرايي، افراد به سعادت
 ـ يادگيري كاميابي نمود يابند و به جاي اينكه احساس  كنند، توسعه مي افراد كامياب رشد مي دارد 

مؤلفة سرزندگي، بـر احسـاس فـرد مبنـي بـر انـرژي و       . اند ركود يا ناتواني كنند، سرشار از انرژي
دهنـد اشـتياق فراوانـي     اند، نسبت به آنچه انجام مـي   هنگامي كه افراد كامياب. شادابي اشاره دارد

اي دارند  انگيزه آنها . گيرند دليل شور و شوقي كه براي كار خود دارند، انرژي مضاعف مي به. دارند
مؤلفة يادگيري، به رشـد فـرد از طريـق كسـب     . شود و ديگران ميخود كه سبب ايجاد انرژي در 

تواننـد بهتـر    اند، باور دارند كه مـي  هنگامي كه افراد كامياب. هاي جديد اشاره دارد دانش و مهارت
دنبال  طور فعال به و يادگيرندگاني هستند كه بهشوند  نميراضي  وضعيت حاضرآنها به . مل كنندع

  ).2012اسپريتزر و همكاران، (ي جديد و پيشرفت خود هستند هاهايي براي يادگير كشف فرصت
كنند، احتمال كمتري دارد كه دچار اضـطراب   كه افراد احساس سرزندگي و نشاط مي هنگامي
عـلاوه بـر آن،   ). 2002كـيس،  (يابـد   نتيجه سلامت رواني آنان افزايش مـي  شوند، در و افسردگي

 )378: 1985(آلفردسون و همكـارانش   .تواند به سلامت فيزيكي منجر شود احساس يادگيري مي
، بيشـتر دچـار حمـلات    داشتندي جديد قرار هاكارگراني كه كمتر در معرض يادگير  نتيجه گرفتند 

كاركناني  دريافتند  )2001(اتنر و گرزيواكز همچنين ). 2005پريتزر و همكاران، اس( شدند قلبي مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Depleted 
2. Hedonic 
3. Eudaimonic 
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طور مثبت بر سلامت فيزيكي و ذهنـي آنـان تـأثير     هد، كارشان برنكه يادگيري بيشتري در كار دا
  .گذارد مي

كند كه همة افراد پتانسـيل تجربـة سـرزندگي و احسـاس      ـ اجتماعي بيان مي تئوري شناختي
فردي كـه مشـتاق رشـد و    . سازمان بستگي داردوضعيت ا دارند، اما تحقق كاميابي به يادگيري ر

تواننـد   ها مـي  سازمان. تواند اين تمايل را تسهيل يا سركوب كند سازمان ميوضعيت توسعه است، 
  :هاي زير شكوفا كنند پتانسيل كاميابي را در كاركنان از راه

گيـري، بـه ميـزان آزادي عمـل افـراد در       يماختيـار تصـم  : 1گيـري  ايجاد اختيـار در تصـميم   .1
افراد به ايـن دليـل كاميـاب    . شود كارگيري تصميماتي كه بر كار آنان تأثير دارد، گفته مي به

 وضعيتيزماني كه افراد در . شوند اجبار سيستم يا سرپرستان خود هدايت مي باشوند كه  نمي
آزادي . يــابي خواهنــد كــرداحســاس كام داشــته باشــند كــه آزادانــه تصــميم بگيرنــد،قــرار 
گيري، كاميابي را از طريق ايجاد احساس كنترل و انتخاب نوع و چگونگي انجام كـار   تصميم

چند انتخاب دارند، استقلال ناشي از آن به ايجـاد فرصـت    هنگامي كه افراد . كند تسهيل مي
  ؛كنند احساس انرژي فراوان مي آن شود و متعاقب يادگيري منجر مي

بازخور، اطلاعات خاصي دربـارة عملكـرد شـغلي يـا پيشـرفت      : 2بازخور عملكرد كردن فراهم .2
احسـاس عـدم    رفـع بـازخور بـا   . كنـد  مشخص را فراهم مي نفردي نسبت به اهداف تا زما

امكـان  افـراد  بـه  ، )هاي فـردي و انتظـارات سرپرسـتان    دربارة موفقيتبراي مثال (اطمينان 
و  شـان را مشـاهده كننـد   پيشرفت داشـته باشـند،   ارزيابي صحيح و سريعاز خودشان  دهد مي

هـا همچنـين    شـركت  .را كاهش دهند شود استرس فردي كه بازدارندة كاميابي محسوب مي
ها با كسب بـازخور از رؤسـا، همكـاران،     سازمان. درجه استفاده كنند 360توانند از بازخور  مي

كاركنان خـود   هاي و قوت ها از ضعف يتوانند تصوير كامل مي ،زيردستان و مشتريان احتمالي
و هنگـامي كـه ايـن     برنـد  كـار مـي   را به يادشده ها رويكرد بسياري از شركت. دست آورند به

تواند موجب  اي مي العاده  طور خارق همراه و تركيب شود، به 3اي هاي توسعه رويكرد با آموزش
  .كاميابي شود

، سرايت بـه  زيادسلامتي، عملكرد  ،4خودبهبودي پيامدهاي كاميابي را ) 2007(نلسون و كوپر 
اسپريتزر و همكارانش  ةنتايج مطالعهمچنين  .دانند مي 6شدن به زندگي شخصي و سرريز 5ديگران

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Decision-making discretion 
2. Provide performance feedback 
3. Developmental coaching 
4. Self-development 
5. Contagion to others 
6. Spillover to home life 



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   792   1394 مستانز، 4 شمارة ،7دورة  ،دو
دهد كه كاميابي، سازوكاري ضروري براي افـزايش عملكـرد شـغلي و كـاهش      نشان مي )2012(

هـاي   ن و مديران سـازمان هاي آنان از ميان كاركنا يافته. استفرسودگي شغلي و ارتقاي سلامتي 
شامل مراكز بهداشتي، خـدمات مـالي، كشـتيراني، انـرژي، غيرانتفـاعي،      (متعدد و صنايع مختلف 
كننـد،   احسـاس كاميـابي مـي   در كـار  كه افـراد    دهد هنگامي نشان مي) توليدي، معدن و آموزش
شـان عمـل   و فراتـر از وظايف  هسـتند شـهروندان سـازماني خـوبي     دارند،عملكرد شغلي بالاتري 

دند و كمتر دچـار  كر ميو كمتر به پزشك مراجعه  داشتندسلامتي بيشتري  آنها همچنين. كنند مي
. اسـت هاي حفـظ سـلامتي    ي كاهش هزينهامعن ها به شدند كه همگي اين فرسودگي يا تنش مي

از نظـر  . نشان داد كاميابي براي اثربخشي رهبران نيز ضروري اسـت  پژوهشهمچنين نتايج اين 
گونـه   زيردستان اين. ارزيابي شده بودنداز ساير رهبران بهتر  درصد 17رهبران كامياب، دستان زير

 ـ  آنهـا افـرادي بودنـد كـه دائـم     . كردنـد  كار توصيف مـي  رهبران، آنان را  الگويي براي دنبـال   هب
همچنـين آنـان در   . دنـد كـر  مـي   دن ـو ديگران را بـراي انجـام كـار توانم    ندهاي ابتكار بود فرصت

 .دنـد كـر  منتقـل مـي   شـان را به پيروان خود ، مستعدتر بودند و انرژي ذاتيشاندن پيروانكر ميابكا
آنها همچنين بـه جـاي   . اند، انرژي بيشتري براي رشد و توسعه دارند هنگامي كه كاركنان كامياب

بـه  يابنـد و   كنند، توسـعه مـي   افراد كامياب رشد مي. كنند محض از منابع، آن را ايجاد مي ةاستفاد
اولين مؤلفـه يعنـي سـرزندگي، بـر     . اند جاي اينكه احساس ركود يا ناتواني كنند، سرشار از انرژي

انـد، نسـبت بـه آنچـه      افراد هنگامي كه كامياب. احساس فرد مبني بر انرژي و شادابي اشاره دارد
ة يـادگيري  مؤلف ـ. گيرند دليل اين شور و شوق، انرژي مي دهند اشتياق فراواني دارند و به انجام مي

افراد هنگام كاميابي، باور دارنـد  . هاي جديد اشاره دارد به رشد فرد از طريق كسب دانش و مهارت
و يادگيرندگاني هسـتند كـه   دهند  نميرضايت وضعيت فعلي آنها به . توانند عمل كنند كه بهتر مي

 ن دو مؤلفه معيـار اي. اند ي جديد و پيشرفتهاهايي براي يادگير دنبال كشف فرصت طور فعال به به
شود و به آنان كمـك   دهند محسوب مي ميزان پيشرفت در آنچه انجام مي گيري براي اندازهافراد 
تواند موجـب افـزايش عملكـرد     دهند و چگونگي انجام آن، مي كند تا بدانند آيا آنچه انجام مي مي

بدانند  كند كه اد كمك ميبه افردماسنج،  اين معيار همچون  .يا نه مدت و بلندمدت آنان شود كوتاه
دهنـدة نـاتواني و    نشان(اند  يا اينكه سرد شده) گرايش به فرسودگي شغلي( اند آيا بيش از حد گرم

  .)ركود
شده در بالا و همچنين با مشورت متخصصـان و خبرگـان مـديريت     با توجه به مطالب مطرح

ظـور بررسـي چگـونگي    من بـه  منابع انساني و رفتار سازماني، چارچوب مفهـومي پـژوهش حاضـر   
  .صورت زير ارائه شده است هاي شغلي بر كاميابي در كار به گذاري مدل ويژگي تأثير
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  چارچوب مفهومي پژوهش. 1شكل 

  :زير مطرح كرد شرح توان پنج فرضيه به براساس مدل مفهومي پژوهش مي
  ؛تنوع مهارت، تأثير مثبت و معناداري بر كاميابي در كار دارد .1
  ؛هويت وظيفه، تأثير مثبت و معناداري بر كاميابي در كار دارد .2
  ؛اهميت وظيفه، تأثير مثبت و معناداري بر كاميابي در كار دارد .3
  ؛استقلال، تأثير مثبت و معناداري بر كاميابي در كار دارد .4
  .اري بر كاميابي در كار داردبازخور، تأثير مثبت و معناد .5

  شناسي پژوهش روش
ها توصيفي و  و از نظر شيوة گردآوري دادهاست پژوهش حاضر از حيث هدف، پژوهشي كاربردي 

كاركنان ستاد بانك رفاه نفر از  900جامعة آماري اين پژوهش متشكل از . از نوع همبستگي است
حجـم نمونـه   . ي ساده اسـتفاده شـده اسـت   گيري تصادف گيري، از روش نمونه براي نمونهو است 

از . پرسشنامه توزيـع شـد   300دست آمد كه براي كنترل آن  نفر به 269فرمول كوكران  كمك به
 KMOبنـابراين، آزمـون   . به پژوهشگران بازگردانده شدنسخه  212شده،  پخش ةنام پرسش 300
 دادنتايج اين آزمون نشان . شداجرا سنجش كفايت تعداد افراد نمونه براي تحليل عاملي  منظور به

 كاميابي در كار

 هاي شغلي مدل ويژگي

 هويت وظيفه

 اهميت وظيفه

 استقلال

 تنوع مهارت

 بازخور 

 سرزندگي

 يادگيري



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   794   1394 مستانز، 4 شمارة ،7دورة  ،دو
و  614/0ترتيـب   هاي شـغلي و كاميـابي در كـار بـه     براي متغيرهاي مدل ويژگي KMOشاخص 

  .براي تحليل است  كفايت تعداد نمونه گوياي كهدست آمد  به 917/0
اسـتفاده  ) 1980(سؤالي هكمن و اولدهام  10هاي شغلي از مقياس  براي سنجش مدل ويژگي

همچنـين بـراي   . دسـت آمـد   بـه  2/61فاي كرونباخ اين مقياس در نمونة حاضر شد كه ضريب آل
استفاده شد كه ضـريب  ) 2011(سؤالي پوراث و همكارانش  24سنجش كاميابي در كار از مقياس 

ي پرسشنامه مبتني بر ها همة سؤال. دست آمد به 7/81آلفاي كرونباخ اين مقياس در نمونة حاضر 
كـاملاً  «تـا  » كـاملاً موافـق  «اي از  اي، در دامنـه  درجه ليكرت پنج ياسدر مق اند و ادبيات پژوهش

حـوزة منـابع    را استاداناعتبار محتوا و روايي صوري اين پرسشنامه . اند گذاري شده نمره» مخالف
  .اند كردهانساني و رفتار سازماني تأييد 

  هاي پژوهش يافته
ا به بررسي چگونگي توزيع آماري از نظر ابتد. هاي اين پژوهش در سه بخش ارائه شده است يافته

. پـردازيم  متغيرهايي چون جنسيت، سن و وضعيت تحصيلي جمعيت نمونـة آمـاري پـژوهش مـي    
گونـه كـه در    همـان  .ارائه شده است 1شناختي اعضاي نمونة پژوهش در جدول  اطلاعات جمعيت

درصـد   5/58مردان بـا   شدة اين پژوهش را گروه شود، بيشترين افراد مطالعه مشاهده مي 1جدول 
به خود اختصـاص  درصد  5/58بيشترين فراواني با   39تا  31همچنين گروه سني . اند تشكيل داده

  .درصد دارند 7/54با را بيشترين فراواني  و از نظر تحصيلات، گروه ليسانس اند  داده

  شناختي پژوهش اطلاعات جمعيت. 1جدول 
  سن  جنسيت

  سال 50بيشتر از   سال 49تا  40  سال 39تا  31  سال 30 تا 26  سال 25كمتر از   زن  مرد

5/58%  5/41%  8/2%  2/14%  5/58%  7/21%  8/2%  
 

  تحصيلات
  فوق ليسانس و بالاتر  ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم

  درصد 5/24  درصد7/54 درصد8/11  درصد 9

  بررسي تأثير جنسيت كاركنان در ايجاد كاميابي. 2جدول 
  سطح معناداري T عيارانحراف م ميانگين  جنسيت

 48/0 7/3  زن  602/0  523/0 50/0 66/3  مرد
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شده از نظر سطح كاميابي  دهد افراد جامعة بررسي نشان مي 2در جدول مندرج  tنتايج آزمون 
تـوان   ديگر ميبيان به ). است 05/0سطح معناداري بيشتر از (اختلاف معناداري با يكديگر ندارند 

  .كاميابي كاركنان بانك رفاه متأثر از عامل جنسيت آنان نيستگفت در اين گروه نمونه،
شده از نظر سطح كاميابي  دهد افراد جامعة بررسي نشان مي 3در جدول مندرج  tنتايج آزمون 

تـوان   ديگر ميبيان به ). است 05/0سطح معناداري بيشتر از (اختلاف معناداري با يكديگر ندارند 
  .عامل سن آنان نيست ي كاركنان بانك رفاه متأثر ازگفت در اين گروه نمونه،كامياب

  بررسي تأثير سن كاركنان در ايجاد كاميابي. 3جدول 

  سطح معناداري F ميانگين مجذورها درجة آزادي مجموع مجذورها  متغير
  79/0  43/0  105/0  4  42/0  بين گروهي

      245/0  207  8/50  گروهي درون
        211  21/51  كل

  

  ثير تحصيلات كار كاركنان در ايجاد كاميابيبررسي تأ. 4جدول 

  سطح معناداري F ميانگين مجذورها درجة آزادي مجموع مجذورها  متغير
  126/0 1.929  462/0  3  39/1  بين گروهي

      240/0  208  82/49  گروهي درون
        211  21/51  كل

  
كاميـابي   شـده از نظـر سـطح    دهد افـراد جامعـة بررسـي    نشان مي 4در جدول  tنتايج آزمون 

در ايـن  ؛ به اين معنا كه )است 05/0سطح معناداري بيشتر از (اختلاف معناداري با يكديگر ندارند 
  .پذيرد تأثير نميگروه نمونه،كاميابي كاركنان بانك رفاه از عامل تحصيلات آنان 

ضـريب همبسـتگي ميـان مـدل     . شـود  در بخش دوم، نتـايج تحليـل همبسـتگي ارائـه مـي     
 5جـدول  در اطلاعـات  . نشـان داده شـده اسـت    5و كاميابي در كار در جدول هاي شغلي  ويژگي

و  p= 001/0( عـد تنـوع مهـارت   هاي شـغلي، چهـار ب   عد مدل ويژگيدهد از ميان پنج ب نشان مي
211/0  =r( ،  اهميت وظيفـه)001/0 =p  263/0و  =r(  اسـتقلال ،)001/0 =p  211/0و  =r ( و

همچنين نتـايج  . رابطة مثبت و معناداري با كاميابي در كار دارند ) r=  236/0و  p= 001/0(بازخور
اين مطلب است كه رابطة هويت وظيفه با كاميـابي در كـار معنـادار    كنندة  بيانتحليل همبستگي 

  .نيست



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   796   1394 مستانز، 4 شمارة ،7دورة  ،دو
منظور تعيين سهم هريك از  هاي پژوهش، از تحليل رگرسيون چندگانه به در بخش سوم يافته

 6در جـدول  نتـايج آن  بيني كاميابي در كار استفاده شد كـه   هاي شغلي در پيش ابعاد مدل ويژگي
  .ارائه شده است

  هاي شغلي و كاميابي در كار نتايج آزمون همبستگي ابعاد مدل ويژگي. 5جدول 

همبستگي  امjمتغير   امiمتغير 
  )پيرسون(

سطح
  خطا

عدد 
  گيري نتيجه  معناداري

  هويت وظيفه

  كاميابي در كار

  رابطة معناداري ندارد  291/0  01/0  073/0
  رابطة معناداري دارد  000/0 01/0  **263/0  اهميت وظيفه

 رابطة معناداري دارد  000/0 01/0  **249/0  استقلال

 رابطة معناداري دارد  001/0 01/0  **236/0  بازخور شغلي

 رابطة معناداري دارد  002/0 01/0  **211/0  نوع مهارتت

  درصد99مبستگي معنادار در سطح اعتماد ه** 
  

  هاي شغلي بر كاميابي در كار هاي مدل ويژگي ضريب اثر استاندارد مؤلفه. 6جدول 
  گيري نتيجه  عدد معناداري (β)شده  ضريب اثر استاندارد  نام متغير
  اثر معناداري ندارد  248/0  082/0  تنوع مهارت
  اثر معناداري ندارد  744/0  021/0 هويت وظيفه
  اثر مثبت و معناداري دارد  048/0  143/0 اهميت وظيفه

  اثر مثبت و معناداري دارد  012/0  175/0  استقلال
  اثر مثبت و معناداري دارد  023/0  158/0  بازخور

 *05/0  <P  

 
آمده از تحليل رگرسيون، فرضية اول اين پـژوهش را مبنـي بـر تـأثير مثبـت و       دست نتايج به

اساس نتـايج تحليـل    همچنين بر). < 248/0p(كند  ميمعنادار تنوع مهارت بر كاميابي در كار، رد 
رگرسيون، فرضية دوم مبني بر تأثير مثبت و معنادار هويـت وظيفـه بـر كاميـابي در كـار نيـز رد       

هاي سوم، چهـارم و   هاي تحليل رگرسيون، فرضيه اساس يافته كه بر درحالي). < 744/0p(شود  مي
، استقلال )> 048/0p(كه سه متغير اهميت وظيفه  به اين معناشوند؛  پنجم اين پژوهش تأييد مي

)012/0p < ( و بازخور شغلي)023/0p < (كنندة معناداري براي كاميابي در كار هسـتند  بيني پيش .
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ها، هرچه اهميت وظيفه، استقلال و بازخور در شغل افـراد افـزايش يابـد، آنـان      براساس اين يافته
  .احساس كاميابي بيشتري خواهند كرد

  گيري و پيشنهادها هنتيج
بر است هاي شغلي  يكي از ابعاد مدل ويژگيكه مؤلفة اهميت وظيفه  نشان دادنتايج اين پژوهش 

 ـ  افـراد همـواره بـه   ، 1گرايـي  براساس ديدگاه لذت. گذارد تأثير ميكاميابي افراد   هـاي  هدنبـال تجرب
بنـابراين،   .)2005همكـاران،   اسپريتزر و(يابد  كه در بعد سرزندگي كاميابي نمود مي   اند بخش لذت
كه مشاغلي متشكل از وظايف مهم به افراد واگذار شود، اين امر در آنان انرژي، نشاط و  صورتي در

كند كه اين عوامل خود سـبب ايجـاد    حس معناداري براي انجام هرچه بهتر وظايفشان ايجاد مي
دهند بر ساير  وظايفي كه انجام مي بدانندكه افراد  صورتي همچنين در. كاميابي در آنان خواهد شد

افراد در سازمان و بيرون سازمان تأثير دارد، براي انجام هرچه بهتر وظايف خود تـلاش بيشـتري   
  .كه اين امر موجب افزايش يادگيري كه ديگر مؤلفة كاميابي است، خواهد شد برند ميبه كار 

ني كننـدة معنـاداري بـراي    بي دهد استقلال شغلي، پيش همچنين نتايج اين پژوهش نشان مي
و نيـز  )  2005(هـاي اسـپريتزر و همكـارانش     اين نتيجه با نتـايج پـژوهش  . كاميابي در كار است
استقلال شغلي رفتارهاي ابتكاري كاركنان را از طريق . مطابقت دارد) 2012(اسپريتزر و همكاران 

متمادي، استقلال شغلي هاي  طي سال. دهد افزايش انگيزش و درگيري شغلي در آنان افزايش مي
اسپايگلر، گايس، ويت، نيسن و هـوتگم،  (هاي طراحي شغل داشته است  اي در تئوري جايگاه ويژه

گيـري داشـته باشـند، احسـاس كاميـابي       آزادي تصميم  كاريموقعيت زماني كه افراد در ). 2014
انتخاب دربارة نـوع  گيري، كاميابي را از طريق ايجاد احساس كنترل و  آزادي تصميم. خواهند كرد

بـه   انتخـاب هنگامي كه افراد چند انتخاب دارند، اسـتقلال  . كند و چگونگي انجام كار تسهيل مي
كـه   صـورتي  در. كننـد  احساس انرژي فراوان مي آن شود و متعاقبا ايجاد فرصت يادگيري منجر مي

كافي داشته باشند، استقلال عمل  صورتي باشند كه افراد در انجام وظايف خود  مشاغل سازمان به
هاي جديد در انجـام كارشـان تحريـك     كارگيري شيوه حس خلاقيت و ابتكار عمل كاركنان در به

بنـابراين احسـاس كاميـابي در آنـان     دهـد،   افزايش ميدر كار را و اين امر يادگيري آنان شود  مي
  .افزايش خواهد يافت

تخاب چگونگي انجام آنان فـارغ از  آزادي فرد در انزمينة همچنين استقلال در انجام وظايف، 
شـود افـراد در انجـام وظـايف      و سـبب مـي   آورد مـي كنترل، قوانين و فشارهاي بيروني را فراهم 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hedonism 
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كـه همگـي ايـن مـوارد موجـب       )2005اسـپريتزر و همكـاران،   (عمل كنند  1فعال صورت بيش به

  .شوند نهايت افزايش كاميابي فرد در كار مي افزايش يادگيري و در
رابطة مثبت و معنادار ميان بازخور شغلي و كاميـابي در  تأييد يگر از نتايج اين پژوهش، يكي د
و نيـز اسـپريتزر و   ) 2005(هـاي اسـپريتزر و همكـارانش     اين نتيجه با نتـايج پـژوهش  . كار است

خصـوص   شـدن اطلاعـات در   نكتـة نهفتـه در بـازخور، فـراهم    . مطابقت دارد) 2012(همكارانش 
فراينـد بـازخورد مـؤثر، كاركنـان را در جريـان      . و آگـاهي از نتـايج آن اسـت    چگونگي انجام كار

). 1390نگـار،   طالقاني، تنعمـي، فرهنگـي، زريـن   (دهد  مبنايي منظم قرار مي چگونگي كارشان بر 
بازخور، اطلاعات خاصي دربارة عملكرد شغل فعلي يا پيشرفت فردي نسبت به اهـداف تـا زمـان    

خصوص چگونگي انجام كار و نتايج آن  اطميناني در ازخور احساس بيب. كند مشخص را فراهم مي
شـود   سـبب مـي  و كنـد   ترغيـب مـي  و كاركنان را بر تحقق اهداف شغلي خود  دهد مي كاهشرا 

استرس پيشرفتشان را مشاهده كنند و ، ي داشته باشندارزيابي صحيح و سريع از خودشان كاركنان
كه افراد از نتايج  صورتي همچنين در. را كاهش دهند شود فردي كه بازدارندة كاميابي محسوب مي

و پيامدهاي وظايف شغلي خود در سازمان آگاه شوند، با انرژي و سرزندگي بيشتري به انجام امور 
نهايت موجـب ايجـاد    تواند در توان گفت كه بازخور شغلي مي نتيجه مي در. محوله خواهند پرداخت
  .كاميابي در افراد شود

كـارگيري منـابع    ها بـراي جـذب و بـه    به افزايش رقابت در بازار كار و تلاش سازمانبا توجه 
ها براي پيشتازي در اين عرصه بايد  استعداد، مديران و كارشناسان منابع انساني سازمان انساني با

. وجود آورند كه افراد در آن احساس نشاط، انرژي و يـادگيري كننـد   در سازمان به محيطيبتوانند 
نتايج . محيطي در سازمان، ايجاد كاميابي در كاركنان است گيري چنين شكلهاي  سازوكاراز يكي 

هاي شغلي در  يكي از عوامل مؤثر بر ايجاد كاميابي در كار، در نظر گرفتن ويژگي داداين پژوهش 
هاي شغلي بر كاميابي در كـار   در اين پژوهش، تأثير پنج مؤلفة مدل ويژگي. طراحي مشاغل است

يعنـي   هاي شغلي بنابراين با توجه به نتايج پژوهش و ارتباط سه مؤلفه از مدل ويژگي .رسي شدبر
هـا در   شـود سـازمان   پيشـنهاد مـي    ،بـا كاميـابي در كـار     اهميت وظيفه، استقلال و بازخور شغلي

ود ايجاد كاميابي را در كاركنان خ  بازطراحي مشاغل موجود با توجه ويژه به اين سه مؤلفه، شرايط
تر، افزايش توسعة فردي، اسـترس  كم آن نظير فرسودگي شغلي هاي بسيار مزيتو از  كنندفراهم 

هاي حفظ سلامتي، رفتـار شـهروندي سـازماني، تعهـد      شغلي كمتر، كاهش غيبت، كاهش هزينه
اند و نيز افزايش عملكـرد   هاي گذشته بررسي شده سازماني و رضايت شغلي بيشتر كه در پژوهش

  .برخوردار شوند ،مت رواني كه در اين پژوهش بررسي شدشغلي و سلا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Proactive 
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ها، به سـه بعـد اهميـت وظيفـه،      براي اين منظور بايد در بحث بازطراحي مشاغل در سازمان
واحد منابع انساني در ايـن خصـوص اهميـت    . اي مبذول شود استقلال و بازخور شغلي توجه ويژه

. شود از وظايف اصلي اين واحد محسوب مي زيرا طراحي مشاغل در سازمان شايان توجهي دارند؛
اي كه موجب افزايش كاميابي  گونه ها در صورت توجه به اين امر و طراحي مشاغل خود به سازمان

و كنند محيطي جذاب و سرشار از يادگيري و سرزندگي در سازمان ايجاد  توانند ميكاركنان شود، 
را در مقايسـه بـا    شـان وري و عملكرد نان، بهرهايجاد كاميابي در كارك هاي مندي از مزيت با بهره

خصوص مديران منابع انسـاني بايـد از طريـق     ها به مديران سازمان. ها بهبود بخشند ساير سازمان
همچنين تبيين اهميت . وجود آورند واگذاري وظايف مهم به كاركنان، حس معناداري در آنان را به

توانـد احسـاس    مـي  ،ظايف و ارائة آن به كاركنانوظايف محوله به كاركنان از طريق تهية شرح و
همچنين براي اينكه كاركنان در انجام وظايف شغلي، استقلال كافي . را ايجاد كنداهميت در آنان 

 ي چـون هـاي  كـارگيري روش  به. براي آنها قائل شوندبايد اختيار و آزادي عمل كافي  ،داشته باشند
مبنـاي   دگردان، مـديريت مشـاركتي و مـديريت بـر    هاي كاري خو سازي مشاغل، ايجاد گروه غني
تواند سبب افزايش استقلال عمل كاركنان شود و از اين طريق شرايط ايجـاد كاميـابي    مي ،هدف

براي ارائة بازخور شغلي به كاركنان كه يكي ديگر از عوامل ايجاد كاميـابي  . در آنان را فراهم كند
درجه كه در آن، بازخور شغلي براي كاركنان  360خور هاي باز توان از برنامه مي ،در كاركنان است

با ارائة بـازخور بـه كاركنـان،    . بهره برد ،شود از طريق همكاران، سرپرستان و مشتريان فراهم مي
  .شوند و كاميابي بيشتري را احساس خواهند كرد خود مطلع مي هاي و قوت ها آنان از ضعف

منزلة روشـي بـراي    توجه به طراحي مشاغل بهتوان گفت كه اين پژوهش، لزوم  نهايت مي در
توجه به سه عامل اهميت وظيفه، اسـتقلال و بـازخور   . دهد ايجاد كاميابي در كاركنان را نشان مي
ها را در ايجاد محيطي سرشار از كاميابي ياري  تواند سازمان شغلي در طراحي مشاغل سازماني مي

ان يادگيري و نشـاط را احسـاس كننـد و از ايـن     زم كند تا كاركنان هنگام انجام وظايف خود، هم
  .ها و هم افراد منتفع شوند طريق هم سازمان
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