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  مقدمه

یکی از اهداف اصلی مدیران و محققان سازمانی ، انتخاب ، توسعه و استفاده از ابزارهاي 

در . ارزیابی است که بطور صحیح حفظ و بقاء عملکرد شغلی آینده فرد را پیش بینی کند

در دنیاي به  ها ي کارراهه جزء مهم توسعه کارراههها این هدف،موضوع جهت گیريپیگیري 

ي کارراهه سازمانها بر این فرض استوار است که ها بیشتر برنامه. سرعت در حال تغییر است

بنابراین بیشتر ). Pemberton & Herriot, 1994(شوند  کارکنان بوسیله ارتقا برانگیخته می

در مقابل برخی محققان معتقدند که . بیرونی کارراهه متمرکز است يها مطالعات بر جنبه

تمایلات درونی کارراهه باید ارضا شود و سازمانها باید شرایط کاري را سازگار با ارکان 

و تعیین  ها ي غیر پولی براي کارراههها درك انگیزاننده. کارراهه درونی فراهم کنند

سازمانها نیازمند ). Yarnall, 1998(نده مهم است رویکردهاي اثربخش توسعه کارراهه در آی

ي ها ي مختلف کارراهه کارکنان هستند تا مسیرهاي کارراهه و سیستمها شناخت جهت گیري

  .)Danziger, Rachman-Moore, & Valency, 2008, p. 7(مناسب پاداش را ایجاد کنند 

  

  ادبیات پژوهش

و رفتارهاي مربوط به  ها از نگرش مفهوم کارراهه شغلی بیانگر توالی ادراك فردي

). Erdogmus, 2004, p. 155(باشد  میو تجربیات کاري در طی زندگی شخصی  ها فعالیت

طبق این تعریف و همچنین ادبیات در حال گسترش در این زمینه، محققان بر این نکته 

. باشد می) یدرون(و ذهنی ) بیرونی(تأکید دارند که مفهوم کارراهه شغلی داراي دوبعد عینی 

گیرد و بعد ذهنی  میبعد عینی بیانگر مجموعه اي از مشاغل و وظایفی است که فرد بر عهده 

ي درونی و همچنین ادراك فرد از زندگی کاري اش اشاره ها به ارزشها ، تمایلات و انگیزه

 جنبه عینی کارراهه ، عناصر قابل مشاهده تر را). Ituma & Simpson, 2007, p. 979(دارد 

، سطوح موقعیت، ها دهد که شامل تفاوت ذاتی در جایگاهها، نقش میمورد توجه قرار 

جنبه ذهنی کارراهه شامل احساس فرد . ي دیگر ارتباط اجتماعی استها و شاخص ها پرداخت

از تجربیات کارراهه از جمله عوامل عینی در یک زمینه مشخص و همراه با توسعه کارراهه 

از  کارراهه عینی به آسانی قابل رویت است اما مشاهده تفاسیر فردي. در طی زمان است

کارراهه ذهنی یک دیدگاه در حال تغییر است که در آن فرد . تجربیات مشکل تر است

یی که برایش ها بیند و صفات متعدد خود، اعمال و رویداد میاش را به عنوان یک کل  زندگی



 بانکداري صنعت موردي ي مطالعه: کارراهه درونی هاي گیري جهت

27 

مفهوم کارراهه ذهنی در جهت ایجاد احساسی از حال، در این . کند میافتد را تفسیر  میاتفاق 

  .  زند میبین گذشته و آینده پیوند 

باشد، بیش از هفتاد و  میعلی رغم اجماع میان محققان که کارراهه داراي این دو بعد 

ي خارجی ها پنج درصد از مقالات مرتبط به کارراهه منتشر شده در مجلات مهم ،بر جنبه

). Hall, 2002, p. 26(و از تحقیق در بعد درونی غفلت شده است کارراهه متمرکز است 

ي زیادي جهت عملیاتی کردن و ها کند که اگرچه تلاش مینیز بیان ) 1999(سولیوان 

سنجش انبوهی از متغیرهاي مرتبط به کارراهه انجام شده است اما بیشتر تحقیقات بر بعد 

به . کارراهه ذهنی را مدنظر قرار دادند کارراهه عینی تمرکز داشته است و تحقیقات اندکی

ندرت تحقیقی به مطالعه هر دو جنبه به عنوان اجزاء منسجم یک کارراهه توجه کرده است 

)Arthur, Khapova, & Wildrom, 2005 .( یکی از مهمترین تحقیقاتی که در زمینه بعد

ستیتو تکنولوژي در ان) 1978(درونی کارراهه صورت گرفته ، پژوهشی است که توسط شاین 

  .ساله انجام شد10-12ماسوچست در مطالعه طولی 

  

  تئوري ارکان درونی کارراهه

ي عمیق جهت بررسی تاریخچه شغلی و دلایل ها با استفاده از مصاحبه) 1978(شاین 

تصمیمات کارراهه، مفهوم ارکان کارراهه را  به عنوان روش بررسی الگوي دلایل تصمیمات 

با اینکه جامعه پژوهش وي، مدیران بودند اما در حال حاضر . ح کردپیشرفت کارراهه مطر

رکن کارراهه  .شود میتئوري ارکان کارراهه بطور وسیعی در تمام سطوح کارکنان بکارگرفته 

، ها ، نگرشها تصویري از خود و ارزیابی خود با توجه به تواناییها، استعدادها، شایستگی

در این نگرش از کارراهه، فرد رکن . است ها پروازي، نیازها و بلندها عواطف، انگیزه

ي واقعی شغل ها اش را با مشاهده خود و همچنین بازخورد خارجی رفتار در موقعیت کارراهه

ي خود اشاره دارد ها و انگیزه ها رکن کارراهه به درك فرد از استعدادها، ارزش. کند میکشف 

 ). Erdogmus, 2004, p. 156(دهد  میکه تصمیمات کارراهه اش را شکل 

یک رکن، الگوي ادراك استعدادها، :کند میرکن کارراهه را اینگونه تعریف )1978(شاین 

مفهوم .کند میي خود است که کارراهه فرد را هدایت،محدودو منسجم ها و ارزش ها انگیزه

  :سازند میسه جزء داردکه با یکدیگررکن کارراهه را 1خود

  ي ها ي واقعی در مجموعهها بر مبناي موفقیت(و تواناییهاي خود درك فرد از استعدادها

  ) کاري مختلف
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 یی براي آزمودن و شناخت ها بر مبناي فرصت(و نیازهاي خود  ها ادراك فرد از انگیزه

 ) ي واقعی و بازخورد از دیگرانها خود در موقعیت

 و هنجارها و  بر مبناي مواجهه واقعی بین خود( ي خودها و ارزش ها ادراك از نگرش

 ).Chompookum & Derr, 2004, p. 408) (ي کاريها ي سازمان و مجموعهها ارزش

شود  میشوند رکن کارراهه آنها ثابت  میکند همچنانکه افراد بالغ  میبیان ) 1990(شاین 

وي معتقد است کارراهه درونی . دهد میي آینده کارراهه افراد را تحت تاثیر قرار ها و انتخاب

گیرد مگر اینکه افراد تجربه کاري کافی داشته باشند و بطور کامل احساساتشان  از  میشکل ن

، ها در طی زمان الگوهایی بر مبناي نیازها، ارزش اي ي حرفهها در انتخاب. کار را درك کنند

این الگوها یا مضامین . کنند مییا علائق فرد شروع به ظهور  ها ، مهارتها اعتقادات، آرمان

دهند که فرد از آن  میرا شکل  یکارراهه فرد یا یک عنصر در خود مفهومی شخصیک رکن 

حتی وقتی کارراهه بیرونی . کشد میي مشکل دست نها حتی در رویارویی با انتخاب

 ,Bussman(شود  میکند، رکن کارراهه درونی فرد حفظ  میي مهمی را تجربه ها آشفتگی

2008, p. 107 .( شاین)که فرد تنها یک رکن کارراهه واقعی دارد که بعد کند  میادعا ) 1990

تاثیر اصلی شاین .شود  میمیزان معناداري از زندگی و تجربه کاري را گذراند، ظاهر از اینکه 

کند و این فرایند  میاین بود که کارش چگونگی شکل گیري ماهیت کارراهه ثابت را توصیف 

طبق نظر شاین وقتی ). Feldman & Bolino, 1996(ي شغلی اولیه متمایز است ها از انتخاب

ي مثبت ها بینند، به احتمال بیشتري ستاده میافراد بین کار و ارکان کارراهه شان سازگاري 

بطور کلی افراد با . کارراهه مثل اثربخشی شغلی ،رضایت و ثبات را بدست خواهند آورد

این همخوانی شکست  همسانی بین شغل و ارکان کارراهه نسبت به آنهایی که در کسب

 Danziger et(ي بالاتر کارراهه را بدست خواهند آورد ها خورند، به احتمال بیشتري ستاده می

al., 2008, p. 8 .(دیگر بحث کرده اند که افراد ممکن است ارکان کارراهه اصلی و  اي اما عده

 & Feldman)(یر کند ثانویه داشته باشند یا اینکه امکان دارد ارکان کارراهه در طی زمان تغی

Bolino, 1996; Yarnall, 1998 .(  

نکته مهم در مورد تئوري ارکان کارراهه شاین این است که علی رغم مطالعات بعدي 

محققان بسیاري که بدنبال رد نظریه او بوده اند، معتقدند نوع شناسی اصلی شاین محکم و 

مورد توجه قرار داده اند و در  ي خاص راها این مطالعات، حرفه. تزلزل ناپذیر بوده است

 & Marshal(ي تحقیقی متفاوتی استفاده کردند ها بررسی ارکان کارراهه از متدولوژي

Bonner, 2003 .( شاین)هشت رکن کارراهه را  اینگونه مشخص کرد) 1985:  



 بانکداري صنعت موردي ي مطالعه: کارراهه درونی هاي گیري جهت

29 

  ي کاري با حداکثر آزادي ها این افراد در جستجوي موقعیت: 2عدم وابستگی/ استقلال

  .شندبا میعمل 

  اساسا از طریق امنیت شغلی و تعلق بلندمدت به یک سازمان انگیزش : 3ثبات/ امنیت

ي سازمان هستند ها خواهان مطابقت و جامعه پذیري کامل با هنجارها و ارزش. یابند می

  .و انتقال و تغییر را دوست ندارند

  فت را تنها شوند، پیشر میبواسطه محتوي کار برانگیخته : 4اي وظیفه شایستگی فنی

و مدیریت سیاسی را  میعموما مدیریت عمو. دهند میترجیح  اي وظیفه/ در زمینه فنی

  .هراسند میپندارند و از آن  میدون شان خود 

 از طریق فرصت تحلیل و حل مسائل در شرایط اطلاعات : 5شایستگی مدیریت عمومی

جهت کسب اهداف  یابند مانند هدایت  افراد در میناکافی و عدم اطمینان انگیزش 

  .مشترك

 از طریق نیاز به ساختن یا ایجاد چیزي که کاملا  پروژه خودشان : 6خلاقیت و کارآفرینی

جدید هستند تا اینکه  اي شوند ، بیشتر علاقمند به ایجاد موسسه میاست، برانگیخته    

  .ایجاد شده را مدیریت کنند اي موسسه

 ا براي بهبود دنیا در چند روش برانگیخته اساس: 7خدمت یا وفاداري نسبت به یک آرمان

ي فردي در رابطه با کمک ها ي کاري با ارزشها شوند، خواستار همراستایی فعالیت می

  . یشان را برآورده کندها یی اند که ارزشها به جامعه هستند و بدنبال شغل

 شدن در  اساسا با غلبه بر موانع عمده، حل مسائل تقریبا حل نشده یا برنده: 8چالش ناب

یابند، کارراهه شان را بصورت مبارزه روزانه یا رقابتی که  میي سخت انگیزش ها پیکار

  .کنند میبرنده شدن همه چیز است، تعریف 

 8- شوند،  میاساسا از طریق تناسب کارراهه با سبک زندگی برانگیخته : 9سبک زندگی

ازکودك بسیار تاکید ي زایمان، مراقبت ها بر موضوعاتی مثل وظایف والدینی، مرخصی

یشان بسیار مبتنی بر حمایت از خانواده ها و ارزش ها دارند، بدنبال سازمانهایی که برنامه

  ).Danziger, 2008, p. 8(است، هستند 

باوجود اینکه تئوري ارکان کارراهه شغلی شاین ، حمایتهاي تجربی را در پی داشته است 

برخی از محققان این نکته را که افراد صرفا . باشد میاما برخی انتقادات نیز بر این تئوري وارد 

باشند مورد نقد قرار داده اند و بیان داشته اند که  میداراي یک رکن کارراهه شغلی پایدار 
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در  اي توانند اهداف چندگانه میکن است افراد  داراي ارکان چندگانه باشند همانطور که مم

انتقاد دیگري که توسط ). Feldman & Bolino, 1996; Yarnall, 1998(زندگی داشته باشند 

محققان وارد شده است بر این موضوع تأکید دارد که با اینکه اثر شاین نقطه شروع مناسبی 

تواند تجربیات  میکند،  اما ن میك ماهیت ارکان درونی افراد فراهم براي توسعه در

 ,Budhwar & Baruch(ي فرهنگی مختلف را پوشش دهد ها منحصربفرد  افراد در زمینه

2003; Counsell, 2002; Ituma & Simpson, 2007; Pringle & Mallon, 2003 .( تحقیق

  :باشد میسخ به پرسش ذیل حاضر نیز با بررسی نوع شناسی شاین، بدنبال پا

با توجه به  نوع شناسی شاین، ارکان درونی کارراهه کارکنان در سه بانک ملی،کشاورزي 

  وتوسعه صادرات کدامند؟  

 

  روش تحقیق

ي کیفی و ها تحقیق حاضر در دو مرحله و با رویکردي ترکیبی شامل استفاده از مصاحبه

ي فناوري اطلاعات ها شامل کارکنان بخشجامعه آماري تحقیق .پرسشنامه انجام شده است

ي  ملی ، کشاورزي و توسعه ها و مالی ادارات مرکزي در سه بانک دولتی ایران شامل بانک

  .شد مینفر را شامل  687است که  1390صادرات در سال 

وجود ارکان ي کیفی ها قبل از تدوین پرسشنامه با بهره گیري از مصاحبه :روش کیفی

در این مرحله . تفرگ رارقي فردي مطرح شده توسط شاین در جامعه مورد مطالعه ها ههکاررا

در . مصاحبه انجام شد) از واحدهاي مالی و فناوري اطلاعات( ها نفر از کارکنان بانک 21با 

اما براي اطمینان تا . به بعد، تکرار در اطلاعات دریافتی مشاهده گردید14واقع از مصاحبه 

کاملا تکراري و به اشباع  ها ي پایانی دادهها که در مصاحبه اي دامه یافت بگونها 21مصاحبه 

سن مصاحبه . مصاحبه شوندگان بطور تصادفی از جامعه آماري انتخاب شدند. رسیده بود

سابقه کاري . و درجه تحصیلی آنها کارشناسی و کارشناسی ارشد بود  27-55شوندگان از 

ي انجام شده توسط ها دستورالعمل مصاحبه بر مبناي مصاحبه. متفاوت بود 25تا  6آنها از

 1تدوین شد که شامل پرسشهاي جدول ) 2007(و ایتوما و سیمپسون ) 1990(شاین 

 .باشد می
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  هاي تحقیق ـ دستورالعمل مصاحبه 1جدول 

  د؟ای چه تغییراتی در شغل یا سازمان داشته -1

  را براي تغییر برانگیخت؟چگونه این تغییر ایجاد شد؟و چه چیز شما  -2

  شود؟ میچه احساسی در مورد تغییر دارید؟چگونه این تغییر به اهداف شما مرتبط  -3

توانید زمانهایی را توصیف کنید  مینگرید آیا  میوقتی به کارراهه و زندگی تان تا این زمان  -4

یر لذت بخش غ یا (؟ چه چیزي آن را لذت بخش ساخت)یا لذت نبردید(که از آن لذت بردید

  ؟)ساخت

خواهید از چه  می(کنید در انتظار چه چیزي هستید؟ میوقتی به آینده کارراهه تان نگاه  -5

  ) چیزي اجتناب کنید

توانید از آن  میمهم ترین نیاز کارراهه شما هنگام تصمیم گیري در مورد کارراهه که ن - 6 

 چشم بپوشید چیست؟

  

استفاده شد که  10ي کیفی از کدگذاري بازها جهت تحلیل داده ها پس از انجام مصاحبه

مرحله اول شامل نسخه برداري تحت اللفظی از  .است ها شامل توسعه مفاهیم و دسته بندي

سازماندهی وتقسیم شده  ها ي مصاحبه بود و در مرحله دوم کدگذاري انجام شدتا دادهها داده

ي اساسی ها ه ترتیب توسعه یافتندتا انگیزهکدهاي مختلف ب. مشخص شود ها و الگوي پاسخ

ي جمع آوري شده ها کد گذاري باز در طی مرور داده. کارراهه بدست آید/ تغییرات شغلی

بخشی از  "کنند میکدگذاري باز را اینگونه توصیف ) 1967(گلاسر و استراوس . انجام شد

مربوط  ها دقیق داده تحلیل که مشخصاً به نامگذاري و دسته بندي پدیده از طریق بررسی

و اسناد و مدارك بر  ها به عبارت بهتر در این نوع کدگذاري مفاهیم درون مصاحبه. "شود می

شوند که به این کار مقوله پردازي گفته  میاساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه بندي 

دور محور توانند مفاهیم را به  میمقولات داراي قدرت مفهومی بالایی هستند زیرا . شود می

نتیجه این مرحله، تقطیر و خلاصه کردن انبوه اطلاعات کسب شده از .خود جمع کنند

. یی است که در این سوالات مشابه هستندها به درون مفاهیم و دسته بندي ها مصاحبه

  . به سطح آورد ها کدگذاري باز، موضوعات و مفاهیم را از عمق داده

، در  شده امنجاي ها با مطالعه خط به خط مصاحبه در حوزه شناسایی ارکان کارراهه درونی

نتایج حاصل از کدگذاري باز  2ستون دوم جدول شماره.مفهوم استخراج شد 32نهایت تعداد 

ي مشابه مشخص و ها در پایان، مفاهیم با ویژگی. دهد میارکان کارراهه درونی را نشان 
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ل  ثبات اقتصادي، ثبات جغرافیایی، ترکیب شدند و در نهایت یازده رکن بدست آمد که شام

، خلاقیت، آزادي اي توازن بین کار وزندگی شخصی، شایستگی مدیریتی، شایستگی وظیفه

  .عمل ، چالشی بودن، خدمت به دیگران ، معنویت و هویت شد

  

  ها هاي کیفی مصاحبه ـ کدگذاري داده 2جدول 

  ها نمونه عبارات ذکر شده در مصاحبه  مفهوم  رکن

  

چالشی 

  بودن

  

  

موفق شدن و به نتیجه 

  رساندن

و ... وقتی کارم لذت بخش است که پیگیري یک کار به نتیجه برسد 

  .اتمام یابد اي پروژه

  .آرزوي من این است که در مسائل ارزي بانک صاحب نظر شوم  کار سخت و چالشی

  .دوست دارم درآینده کارم متنوع تر شود   تنوع کاري

ي دیگر هستم مثل همکاري با بازرسی در ها علاقمند به همکاري در حوزه  همکاري در سایر امور

  .حل اختلاف حسابها 

که شاید ماهها هم طول بکشد و همچنین حل کردن بحران  اي حل مسئله  حل بحران

  .برایم لذتبخش است

شایستگی 

  مدیریتی

  .مدیریتی برسمبالاترین هدفم در مسیر شغلی ام این است که به پست   کسب پست مدیریتی

  .ارتقاء یافتن برایم مهمتر از این است که در زمینه تخصصی ام ترقی یابم  ارتقاء به پست بالاتر

توانایی مدیریت 

  دیگران

  .برم که بتوانم تعدادي از افراد را مدیریت کنم میوقتی از کارم لذت 

  آزادي عمل

  

  

  

احترام به نظر 

  کارشناسی

من زمانی است که نظر کارشناسی ام اعمال  لحظات ناخوشایند کاري براي

  .نشود

مقاومت در برابر 

  توقعات غیر واقعی

وقتی کارم ناخوشایند است که آزادي عمل و استقلال را از من بگیرند و 

فقط به عنوان کارشناس تأییدها را بخواهند و به عنوان پوشش کارهاي 

  .خوداستفاده کنند،یعنی عمله افکار دیگران بودن 

  .توانم از آزادي عمل و استقلال در کارم چشم پوشی کنم  مین  استقلال و آزادي عمل

در آینده مسیر شغلی ام دوست دارم اجازه دهند که خودم شیوه کار را   حق تصمیم گیري

  .انتخاب کنم

-تناسب اختیار

  مسئولیت

  .متناسب باشد ها اختیارات و مسئولیت

توازن بین 

کار و 

زندگی 

  خصوصی

اولویت زندگی 

  خصوصی

توانم براي زندگی  میبا اینکه کارم تکراري است ولی با آن بهتر 

  .ام برنامه ریزي کنم  خصوصی

گیرد باید تحمل کند و تعادل بین کار اداري و خانه را  میخانمی که سمت   تعادل بین کار و زندگی

  .ایجاد کند

دلیل انتقال از واحد قبلی به این واحد این است که بعلت فشار کار و کاهش فشار و استرس 
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  ها نمونه عبارات ذکر شده در مصاحبه  مفهوم  رکن

  کاري

  

کرد که موجب شده بود  میمسئولیت، استرس بسیار زیاد بر من وارد 

  . زندگی شخصی ام تحت الشعاع قرار بگیرد

ثبات 

  اقتصادي

انگیزه من براي ورود به بخش دولتی از بخش خصوصی ، داشتن امنیت   امنیت شغلی

  .شغلی بود

کنم از این بانک به بانک دیگري بروم تا تأمین مالی بیشتري  میفکر   امنیت اقتصادي

  .داشته باشم

عدم تمایل به کار   خلاقیت

  تکراري

در این واحد با مسائل جدید روبروئیم ، دوست ندارم در واحدهاي دیگري 

کار کنم که کار روتین و تکراري دارند و بر اساس یک فرم و روش خاصی 

  .کنند  میکار 

نویسم و سیستم جدیدي  میزمانی کارم لذتبخش است که برنامه جدید را   کارآفرینی

  .کنم میرا پیاده 

شایستگی 

  اي وظیفه

  

مرتبط با رشته 

  تحصیلی و تخصص

تمام طول دوره خدمتم در بانک را در واحد مالی کار کرده ام که خواسته 

خودم بوده است چراکه کارکردن در این بخش دقیقا مرتبط به رشته 

  .تحصیلی و تخصص اصلی ام بوده است

قائل است نوع دهد که براي منابع انسانی خود ارزش  میسازمان فقط شعار   اي تعهد حرفه

  .برایم خیلی مهمتر از سازمانم است اي کار و زمینه حرفه

ي فنی برایم ها قابلیت استفاده از دانش و یادگیري و ارتقاء شایستگی  یادگیري

  .افزایش یابد

خدمت به 

  دیگران

  

دوست دارم در آینده مسیر شغلی ام بتوانم براي بانک و کلا جامعه فرد   مفید بودن

  .مفیدي باشم

  

  خدمت به جامعه

کنم با  میبعضی مواقع کار سخت و فشرده اما لذت بخش است چون فکر 

توانم از وقتم در خدمت به جامعه استفاده کنم و  میاین کار هم بهتر 

  .سودمندي بیشتري براي جامعه داشته باشم

دهم و  آید خالصانه انجام میوقتی از کارم راضی ام که آنچه از دستم بر  احساس مسئولیت

  .احساس وظیفه و مسئولیت داشته باشم

کار یک عبادت است، مهمترین نکته  براي من این است که این کار   رضایت خداوند  معنویت

  .گیریم باید حلال باشد میموجب رضایت خداوند باشد، پولی که 

  . ارتقاء و پیشرفت در مسیرشغلی نباید منجر به نادیده گرفتن اصول اخلاقی شود  رعایت اصول اخلاقی 

  .شغل من بیانگر جایگاهم در حرفه ام است  اي جایگاه حرفه  هویت

برم که بدانم تخصص من چه نقشی در عملکرد  میزمانی از کارم لذت   اهمیت

  .بانک داشته است

ثبات 

  جغرافیایی

  .روم  میبخش ناخوشایند کارم وقتی است که به مأموریت کاري   مأموریت

  .حاضر به تغییر محل کارم نیستم و برایم خیلی مهم است  تغییر محل کار
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و مفاهیم استخراج شده ، تعداد ده رکن از  ها ي ذکر شده در مصاحبهها با مقایسه عبارت

که ارکان چالشی  اي ارکان استخراج شده توسط محققان گذشته نیز ارائه شده است بگونه

ي مدیریتی، آزادي عمل، توازن بین کار و زندگی خصوصی ، خلاقیت، ها بودن، شایستگی

است و همچنین  ارائه شده) 1990(و خدمت به دیگران ، توسط شاین  اي شایستگی وظیفه

ارکان ثبات اقتصادي و ثبات جغرافیایی که در این تحقیق استخراج شده اند بیانگر رکن 

باشد که البته در بخش کیفی این تحقیق بصورت  می) 1990(امنیت و ثبات در تحقیق شاین 

اما علاوه بر این ارکان ، تعدادي از مصاحبه شوندگان بر . جداگانه دسته بندي شده اند

یمی همچون کسب روزي حلال ، رضایت خداوند، اصول اخلاقی، اعتقادات وآخرت و مفاه

اهمیت آنها در انتخاب مسیر شغلی تأکید داشتند و کار در سازمان را منوط به درنظرگرفتن 

مشخص شد که این مفاهیم ریشه در اعتقادات  ها با عمیق تر شدن مصاحبه. دانستند میآنها 

شد به مبانی  میکه وقتی توضیحات بیشتري در این زمینه درخواست  اي دینی آنها دارد بگونه

  .اعتقادي دین اسلام و مفاهیم عمیق تر زندگی بر اساس آن ، تأکید داشتند

در این بخش اجزاي الگوي ارکان درونی  ناشی از پژوهش کیفی تحقیق با  :روش کمی

از این بخش توسعه ابزار شاین در   هدف .گردد میاستفاده از آزمون تحلیل عاملی تاییدي، بررسی 

. باشد، و از ابزار پرسشنامه براي جمع آوري اطلاعات استفاده شد میجامعه آماري این تحقیق 

 شود که بخش اول شامل متغیرهاي دموگرافیک  میپرسشنامه تحقیق  دو بخش را شامل 

درونی کارراهه  شغلی و بخش دوم بر ارزیابی ارکان سنوات و تحصیلات میزان جنسیت، سن،

ي مدیریتی، آزادي عمل، ها چالشی بودن، شایستگی"براي سنجش نه رکن .کارکنان متمرکز بود

و خدمت به دیگران ،ثبات  اي توازن بین کار و زندگی خصوصی ، خلاقیت، شایستگی وظیفه

این که توسط شاین نیز ارائه شده بودند از پرسشنامه استاندارد ش "اقتصادي و ثبات جغرافیایی

همچنین براي .استفاده شد) 1985(از پرسشنامه شاین  "هویت"و براي سنجش رکن ) 1978(

رضایت (و دو مقوله اصلی مورد تآکید در این رکن  ها بر اساس مصاحبه "معنویت"سنجش رکن 

کسب در آمد از راه حلال، ": دو پرسش تدوین شد که عبارتند از) خداوند و رعایت اصول اخلاقی

در انجام وظایف شغلی ام رعایت  "و".کسب جایگاه مدیریتی سطح بالا مهمتر استبرایم از 

  . "اصول اخلاقی براي من از هر چیز دیگري مهمتر است

نفر بود ، براساس فرمول نمونه گیري  687با توجه به جامعه آماري تحقیق که شامل 

. نفر تعیین گردید 247کوکران ، حجم نمونه تصادفی براي جامعه تحقیق حداقل تعداد 

افراد با محقق در تکمیل / بنابراین با توجه به پیش بینی عدم همکاري برخی از واحدها
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) 75/0در حدود ( 317در نهایت از میان آنها . پرسشنامه توزیع گردید 420پرسشنامه در حدود 

ابتدا جهت تعیین پایایی پرسشنامه . گردید تحلیل پرسشنامه قابل قبول توسط محقق

با تحلیل . نفر از اعضاي جامعه آماري توزیع گردید 30پرسشنامه بصورت پایلوت میان 

، آلفاي کرونباخ پرسشنامه که نشان دهنده پایایی یا SPSSو با استفاده از نرم افزار  ها پاسخ

است که بیانگر پایایی   792/0باشد، محاسبه شدکه برابر با  میقابلیت اعتماد ابزار سنجش 

  .  وب ابزار سنجش استمطل

  

  ي تحقیقها یافته

براي آزمون روایی و پایایی ابعاد شناسایی شده ارکان درونی کارراهه شغلی، تحلیل 

با انتخاب ماتریس کوواریانس به عنوان روش ورود داده، و انتخاب . عاملی تأییدي انجام شد

، نتایج آزمون )53/8نسخه (روش حداکثر همانندي به عنوان روش برآورد در نرم افزار لیزرل 

تحلیل عاملی تأییدي اولیه در دو تکرار نشان داد که شاخصهاي مربوط به یکی از ابعاد 

داراي بار عاملی نسبتاً پایینی بوده و یکی از این » ثبات جغرافیایی«کارراهه شغلی به نام 

شاخصهاي . تشاخصها هم داراي بار عاملی غیرمعنادار و هم داراي واریانس خطاي منفی اس

برازش مدل برآوردي نیز حکایت از آن داشت که مدل برآوردي، برازش چندان قابل قبولی با 

بررسی پیشنهادات لیزرل نشان داد این شاخصها، بیشترین مقدار باقیمانده . مدل نظري ندارد

ز لذا، تصمیم بر این شد که این شاخصها ا. دهند میواریانس تبیین نشده را به خود اختصاص 

اجراي مدل در مرتبه دوم مشخص . مدل نظري حذف شده و مدل تحقیق مجدداً برآورد شود

  ). 3جدول (کرد که مدل برآوردي، برازش قابل قبولی با مدل نظري مطروحه دارد 

پایایی . محاسبه گردید 12و ترکیبی 11پایایی شاخصها و متغیرها در سه سطح گزینه

ي کنونی ها نسخه. ه واقعی تقسیم بر کل واریانس، عبارت است از واریانس نمراي گزینه

براي  SMC(13(لیزرل، این نوع از پایایی را مستقیماً و تحت عنوان ضریب تعیین چندگانه 

تواند به  میهچنین، مقدار بار عاملی و معناداري آن نیز . دهند میارائه  Yو  Xمتغیرهاي 

عنوان یک قاعده سرانگشتی،  به. مدنظر واقع شود اي عنوان شاخصی از پایایی گزینه

براي ) SMC(ي اندازه گیري زمانی داراي پایایی هستند که ضریب تعیین چندگانه ها گزینه

بنابراین، هر گزینه که ضریب تعیین آن . باشد 5/0هر یک از آنها بزرگتر از مقدار حداقلی 

تی است که بار البته، این در حال. شود میباشد، از چرخه اندازه گیري حذف  5/0کمتر از 

به رغم اینکه نظرات متفاوتی درباره مقدار حداقلی . در نظر گرفته شود 7/0عاملی برابر با 



   1390، زمستان 24فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال ششم، شماره 

 

36 

بارهاي عاملی در ادبیات مدلسازي معادلات ساختاري وجود دارد، و چون تحقیق حاضر از نوع 

اضر بار در نظر گرفته شد از آنجا که در تحقیق ح 6/0اکتشافی است، مقدار حداقل بار عاملی 

برابر با  اي در نظر گرفته شد، لذا حداقل مقدار ضریب تعیین گزینه 6/0عاملی حداقل برابر با 

چه  Xدهد متغیر مکنون  میاین ضریب نشان . است) توان دوم بار عاملی استاندارد( 36/0

رصد مقادیر مربوط به پایایی . نماید میمقدار از واریانس تک تک شاخصهاي خود را تبیین 

، نشان داد در هر یک از متغیرهاي مکنون، شاخصهاي اندازه گیري داراي پایایی اي زینهگ

توان گفت هر متغیر  میلذا، . رسد می 75/0تا  39/0بوده و این مقدار از  36/0بالاي  اي گزینه

روایی همگرا در . آید میمکنون، تا حد مناسبی از عهده تبیین هر یک از شاخصهاي خود بر

گیري بر اساس مقدار بارهاي عاملی شاخصها و نیز معناداري آنها مورد بررسی  مدل اندازه

به رغم . آنها معنادار هستند میدامنه داشته و تما 87/0تا  60/0بارهاي عاملی از . قرار گرفت

اینکه نظرات متفاوتی درباره مقدار حداقلی بارهاي عاملی در ادبیات مدلسازي معادلات 

 6/0و چون تحقیق حاضر از نوع اکتشافی است، مقدار حداقل بار عاملی ساختاري وجود دارد، 

 6/0شاخصها داراي بار عاملی بالاتر از مقدار حداقلی  می در نظر گرفته شد که طی آن، تما

توان به روایی همگراي شاخصهاي اندازه گیري متغیرهاي مکنون اعتماد  میاز اینرو، . هستند

صهاي برازش نیز به عنوان ملاك تحقق روایی همگرا بهره توان از شاخ میالبته، . داشت

گرفت که مسلماً طبق نتایجی که شرح آنها قبلاً آورده شد، شاخصهاي برازش نیز روایی 

  . کنند میهمگراي شاخصهاي اندازه گیري را تصدیق 
  کارراهه شغلی مدل برآوردي ششاخصهاي براز ـ  3 جدول

  نتیجه  قبول شاخصدامنه قابل   مقدار  عنوان نشانگر

  برازش  . باشد 08/0از  کوچکتر  RMSEA(  062/0(جذر برآورد واریانس خطاي تقریب 

  برازش  . باشد 06/0-1/0بین   RMSEA 058/0-056/0فاصله اطمینان براي 

  برازشعدم  . باشد 05/0بزرگتر از  000/0  عدم معناداري کاي مربع

  برازش .باشد 3از  کوچکتر  23/2  نسبت کاي مربع به درجه آزادي

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   86/0  شاخص نیکویی برازش

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   82/0 شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   87/0 شاخص برازش هنجار یافته

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   90/0  شلخص برازش هنجار نیافته

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   92/0 اي تطبیقی یا مقایسهشاخص برازش 

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   92/0  شاخص برازش تدریجی

  برازش  .باشد 8/0بزرگتر از   84/0  شاخص برازش نسبی

  برازش  .باشد 06/0کوچکتر از   RMR(  051/0( ریشه میانگین باقیمانده

  برازش  .باشد 06/0کوچکتر از   SRMR(  058/0(استاندارد شده  ریشه میانگین باقیمانده
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روش مدنظر این تحقیق براي بررسی روایی تمیزي، مقایسه ضرایب همبستگی هر متغیر 

است که طبق فرمول فورنل و  AVE(14(و متغیرهاي دیگر، با میانگین واریانس استخراجی 

این آزمون محافظه کارانه، . محاسبه گردید Excelلارکر و به صورت دستی در نرم افزار 

یا شاخصها  ها دهد چه درصدي از واریانس سازه مفروضه بوسیله مجموع گزینه مینشان 

به زعم برخی صاحبنظران آماري میانگین واریانس استخراجی بوسیله مجموع . شود میتبیین 

تمامی متغیرهاي  نتایج  نشان داد که. باشد 5/0شاخصهاي یک سازه نظري باید حداقل 

 629/0به رقم  515/0بوده و از رقم  5/0مکنون داراي میانگین واریانس استخراجی بالاي 

توان دریافت اکثریت شاخصها بیش از نیمی از واریانس هر متغیر مکنون  میاز اینرو، . رسد می

د مقایسه میانگین واریانس استخراجی با ضرایب هبمستگی، مشخص کر. کنند میرا تبیین 

، سایر ضرایب همبستگی از »خدمت به دیگران«و » معنویت«که غیر از ضریب همبستگی 

توان اظهار کرد که در اکثریت ابعاد  میمیانگین واریانس استخراجی کمتر بوده و در مجموع 

  .کارراهه شغلی، روایی تمیزي رعایت شده است

  

  بحث و نتیجه گیري

: ده رکن کارراهه درونی است که عبارتند از نتایج این تحقیق نشان دهنده وجود تعداد 

 ،اي توازن بین کار و زندگی خصوصی،شایستگی مدیریتی،شایستگی وظیفه ثبات اقتصادي،

رکن کارراهه درونی . خلاقیت، آزادي عمل، چالشی بودن،خدمت به دیگران،معنویت و هویت

شناسایی و بحث قرار  در سایر تحقیقات انجام شده در این حوزه مورد "معنویت"تحت عنوان 

انجام کار بر : ي کیفی این رکن اینگونه مفهوم سازي شدها در کدگذاري داده. نگرفته است

توان  میدر مقایسه این پژوهش با ادبیات نظري حوزه ارکان کارراهه ، . مبناي اصول اخلاقی

  :موارد ذیل را مطرح کرد

در ارتباط و همراستا با آثار  " معنویت "اول، شناسایی رکن کارراهه درونی تحت عنوان 

باشد که بر تأثیر نهادهاي فرهنگی و اجتماعی بر شکل گیري ارکان درونی کارراهه  می محققانی

، نقطه شروع مناسبی براي  آنها معتقدند هر چند آثار محققان غربی همچون شاین. تأکید دارند

ي مختلف توسعه کارراهه ها فرصتي آنها به ها افراد و واکنش اي ي کارراههها شناخت انتخاب

) بویژه امریکایی(باشد اما این تحقیقات اغلب بیانگر ساختارها و نهادهاي اجتماعی غربی  می

در نظر گرفته  )بویژه کشورهاي در حال توسعه(ي مختلف فرهنگی ها باشند و سایر زمینه می

خراج رکن معنویت را ثانیاً است). Counsell, 2002; Pringle & Mallon, 2003(نشده است 
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و کار و تأثیر آن بر انتخاب  15توان تأیید کننده آثار محققانی دانست که بر رابطه معنویت می

باشند و  میعمیقتري از زندگی  16این محققان بدنبال یافتن مفهوم. کارراهه  تأکید دارند

مانها دارند معتقدند که این مفاهیم تأثیرات بسیار مهمی بر رفتارهاي کاري افراد در ساز

)Biberman & Whittey, 1997; Kinjerski, 2008; Wiersma, 2002 .( ثالثاً نتایج این

توان بعنوان تاییدکننده تحقیقات گذشته در نظر گرفت، چراکه در تحلیل کیفی  میپژوهش را 

ي انجام شده و همچنین در بخش کمی تحقیق ، ارکان استخراج شده توسط ها مصاحبه

  . و همچنین رکن هویت که توسط دلانگ مطرح شده بود نیز استخراج شد) 1990(شاین 

نتایج تحقیق حاضر علاوه بر توسعه ادبیات ارکان درونی کارراهه ، همچنین توجه مدیران 

 اي سازمانها ، بویژه سازمانهایی همچون بانکها که مواجه با افزایش بکارگیري نیروهاي حرفه

کند که انتظارات متنوع و خاص کارکنان مالی و فناوري  میباشند، را بدین نکته جلب  می

و همچنین اقدامات بانکها در جهت سازماندهی  در کارراهه اي اطلاعات بعنوان کارکنان حرفه

بیانگر  ها در این  حوزه ها ي مدیران میانی و همچنین برونسپاريها مجدد ساختار و حذف لایه

انی راهکارهاي سنتی مدیریت کارراهه  مبتنی بر باشد که نشان دهنده ناتو میچشم اندازي 

ي ها ارتقاء در سلسله مراتب  است لذا مدیران عالی و منابع انسانی این سازمانها باید سیستم

ي درونی کارراهه کارکنان بازنگري ها انگیزشی را بر مبناي شناسایی و برآوردن جهت گیري

ي ها ه ،سازمانها نیازمند شناخت جهت گیريي ارتقاء و مدیریت کارراهها لذا در سیستم. کنند

ي مناسب پاداش را ایجاد ها مختلف کارراهه کارکنان هستند تا مسیرهاي کارراهه و سیستم

ي متنوع کارکنان را ها بنابراین رویکردي کثرت گرا نسبت به مدیریت کارراهه نیاز. کنند

ي نیروي ها اش و حفظ شایستگیاین رویکرد سازمانها را قادر به دادن پاد. سازد میبرآورده 

همچنین در برنامه ریزي و مدیریت کارراهه کارکنان سازمانها باید به . کند میکاري شان 

عمل کنند تا کارکنان در طول زندگی کاري خود، سلسله مشاغلی را برعهده بگیرند  اي گونه

از جمله رکن کارراهه (که بصورت اتفاقی نباشد بلکه در مسیر شغلی فرد تناسب فرد با شغل 

مورد توجه قرار گیرد تا موجب موفقیت کارراهه کارکنان و رشد و پیشرفت سازمان ) درونی

  .  شود

باشد  که باید در هنگام  مییی در حوزه روش ها اضر داراي ،محدودیتالبته تحقیق ح

این محدودیتها شامل اثرات بالقوه روشهاي کیفی  و جامعه . تعمیم نتایج به آنها توجه کرد

البته محقق سعی کرده است که با بهره گیري از روش تحقیق مناسب این . باشد میتحقیق 

عه تحقیق حاضر شامل کارکنان بخشهاي مالی و فناوري جام. محدودیتها را به حداقل برساند
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باشد ، لذا باید در تعمیم نتایج این تحقیق  میاطلاعات ادارات مرکزي سه بانک دولتی ایران 

بخشهاي غیر انتفاعی و (سایر بخشها ) غیر از مالی و فناوري اطلاعات( ها به سایر حرفه

) سایر کشورها( همچنین سایر فرهنگها  و) غیر از صنعت بانکداري( ، سایر صنایع)خصوصی

  .با احتیاط عمل کرد

  

  ها پی نوشت
1. self 
2. autonomy/independence 
3. security/stability 
4. technical/functional 
5. general managerial competence 
6. entreprenerurial creativity 
7. service/dedication to a cause 
8. pure challenge 

9. life style 
10. Open coding 
11. Item reliability 
12. Composite reliability 
13. Squared multiple correlation 
14. Average variance extracted 
15. Spirituality 
16. Meaning 
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2 autonomy/independence 
3
 security/stability 

4 technical/functional 
5 general managerial competence 
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9
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 Open coding 

11 Item reliability 
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