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 هدف گيري، تعيين اثر جهتپژوهش حاضرهدف : چكيده
گيري هدف يادگيري گري جو جهتبا ميانجي يادگيري فردي

گيري هدف عملكردي گرايشي فردي و اجتنابي  اثر جهتو نيز
 گيري عملكردي گرايشي و اجتنابي برگري جو جهتبا ميانجي
الگوي پيشنهادي در يك . شغلي بود موفقيت و شغلي عملكرد
 نفري از كاركنان يك سازمان خدماتي مورد آزمون 175نمونه 

ي معادلات جهت ارزيابي الگوي پيشنهادي از الگوياب. قرار گرفت
 18 ويراست SPSSو  18 ويراست AMOSساختاري و 
اي در الگوي جهت آزمون اثرهاي واسطه. استفاده شد

پيشنهادي از روش بوت استراپ در برنامه ماكرو پريچر و هيز 
ها حاكي از برازش مناسب الگوي يافته. استفاده گرديد) 2008(

براي افزايش براساس نتايج حاصله . ها داشتپيشنهادي با داده
ها بايد جو عملكرد شغلي و موفقيت شغلي كاركنان، سازمان

گرايشي را فراهم آورند تا –گيري يادگيري و عملكردي جهت
 گرايشي كاركنان تسهيل –گيري يادگيري و عملكردي جهت
گيري چنين براي كاهش اثرات منفي جهتهم. گردد

 شغلي اجتنابي فردي بر عملكرد شغلي و موفقيت- عملكردي
گيري عملكردي اجتنابي را كاهش ها بايد جو جهتسازمان
  .دهند

گيري هدف، گيري هدف فردي، جو جهت جهت:هاكليد واژه
 عملكرد شغلي، موفقيت شغلي ادراك شده

A. Naami., (Ph.D) N. Khaje., (M.A) M.Shamsi., 
(M.A) 
Abstract: The main purpose of this study was 
designed to investigate the effect of individual 
learning goal orientation with mediating role of  
individual learning goal orientation climate and the 
effect of individual performance-prove orientation 
and individual performance-avoid orientation with 
mediating role of avoid-prove performance 
orientation on job performance and subjective 
occupational success. Data collected from 175 
employees of service organizational. Structural 
equation modeling (SEM) through AMOS 18 and 
SPSS 18 software package were used for data 
analysis. The indirect effects were tested using the 
bootstrap procedure in Preacher and Hayes (2008) 
SPSS Macro program for multiple mediation. Finding 
indicated that the proposed model fit the data. The 
results indicate that, the organizational to increase job 
performance and occupational success, should be 
provide learning and performance- prove orientation 
climate until facilitate learning and performance-
prove orientation. Also, the organizational to reduce 
the negative effects of individual performance-avoid 
orientation on job performance and occupational 
success, should be decrease performance-avoid 
orientation climate.  
Key words: goal orientation climate, individual goal 
orientation, job performance, subjective occupational 
success 
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  مقدمه
 انگيزشي هستند كه به كمك هاي نظريه سازماني همواره در پي استفاده و يا كشف انپژوهشگر

 و بيني پيش بتوانند پيامدهاي شغلي را كه براي سازمان از اهميت زيادي برخوردارند، ها آن
زيادي كه در هاي پژوهشدليل دليل قدمت و يا شايد به بهها نظريهبعضي از اين . افزايش دهند

 برحسب كه پيشرفت افراد را هايي نظريه ها آن ازجمله. ترند معروف،  انجام شدهاه آنمورد 
نظريه  ، انگيزش موفقيت نيازهاي مازلو،مراتب  سلسلهنظريه ( دانند مي ها آن دروني هاي ويژگي

مل محيطي و سازماني توجه دارند  كه بيشتر به عواهايي نظريهو يا ) پنج عامل بزرگ شخصيتي
هاي انگيزشي كه تا به يكي از نظريه. )گذاريهدف عدالت سازماني، ،طلوب شغل مهاي ويژگي(

 كشورمان هاي سازمان در الخصوص علي سازماني هاي محيطحال بررسي و كاربردهاي آن در 
 ، قرار گرفته استمدنظرشناسي تربيتي و فقط در مباحث روانقرار نگرفته  جدي توجه مورد

اجتماعي و شناسي  انجام شده در روانهايپژوهشاساس بر.  هدف استگيري جهتنظريه 
 و عملكرد افراد واطف، عشاي براي انگيز هدف، توجيه يكپارچهگيري جهت ي سازه ،شخصيت
). 1390، به نقل از نعامي و پيريايي، 1985، 2؛ دسي و رايان1988، 1دوك و لجت (آوردفراهم مي

انگيزش است و تلويحات  رويكردها در نمؤثرتريگيري هدف از توان گفت نظريه جهتمي
، 5؛ واندوال2002، 4؛ پنتريچ و شانك1999، 3اليوت( انگيزشي مهمي در يادگيري و عملكرد دارد

2001.(  
ي شايستگي خود هكه فرد براساس آن دربار داندميگيري هدف را روشي جهت) 1997 (اليوت

، يادگيري هدف شامل گيري هتجگونه سه) 2001( 6اليوت و مك گريگور. كندقضاوت مي
  . معرفي كردنداجتنابي-يگرايشي و عملكرد– يعملكرد
بر رشد شايستگي خود از طريق تسلط بر تكليف و به   فردييادگيريگيري هدف ا جهت بافراد
نقل از جانسن و  به،2001اليوت و مك گريگور، ( هاي جديد تمركز دارندوردن مهارتدست آ
 نشان دادن ي واسطه به، افراد  فردي گرايشي-ي عملكرد هدفگيري جهتدر ). 2007، 7پرينز

 شانپيشرفتي هاي مطلوب دربارهست آوردن قضاوتشايستگي برتر نسبت به ديگران و به د
سن و نقل از جانبه/ 1997؛ وندوال، 1997، 8؛ اليوت و چرچ1999 اليوت،( شوندبرانگيخته مي

                                                            
1. Dweck & Leggett 
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تناب از نشان  اجي واسطه بهفردي  اجتنابي – يف عملكردگيري هدافراد با جهت). 2007پرينز، 
 پيشرفتشان يهاي منفي دربارهديگران و دريافت قضاوت نسبت بهتردادن شايستگي پايين

نقل از كاپلان و به ،1997؛ وندوال، 1997؛ اليوت و چرچ، 1999 اليوت،. (شوندبرانگيخته مي
  ).2007، 1ماهر
 هدف گيري جهت نظريه كاربرد است كه در هاييپژوهشوسعه  اين مقاله تهاي تلاش از ييك
-به راهدف  گيري جهت اين عرصه، پژوهشگرانتا به حال . اند سازماني انجام يافتههاي بافتدر 

 پيامدهاي بيني پيش و به كمك اين سازه به گرفتند ميدرنظر گونه پايدار و صفتعوامل  عنوان
 براي مثال شواهد تجربي قوي نشان دادند .رداختندپ مي عملكرد شغلي جمله ازمختلف سازماني 

علاوه بر آن روابط .  هدف و عملكرد شغلي وجود داردگيري جهت بين انواع داري معنيكه روابط 
جنسن و وان (دست آمده است  هدف و خلاقيت و نوآوري بهگيري جهت بين انواع توجهي قابل
 يادگيري تلاش گيري جهتدند كه افراد با  پيشين نشان داهايپژوهشچنين هم). 2004 ،2ياپرن

واندوال و ( كنند انتخاب ميبرانگيزي چالشو اهداف  دهند ميبيشتري در مشاغل خود نشان 
 بلكه كارهاي خود را با هوشمندي كنند مي خيلي سخت كار تنها  نهاين افراد ). 1999 همكاران،

گيري يادگيري ند كه افراد با جهتكن بيان ميهاپژوهش ).1986دوك، ( دهند ميخاصي انجام 
) 2007( اسپارا). 2001، 3تسلاك، داراگوني و راسل(روند دنبال پيشرفت و موفقيت ميبيشتر به

 يك رابطه  واي اثري مثبت داردهاي توسعه يادگيري بر فعاليتگيري جهتاستدلال كرد كه 
  . عملكرد و پيشرفت يافتگيري جهتمستقيم و منفي ميان 

 هدف و پيامدهاي سازماني گيري جهت كه در مورد روابط بين انواع هاييپژوهشم  با تما
 مشاهده كرد اين است توان مي كه در اين مطالعات خلأهاييعمل آمده است اما يكي از مختلف به

 چگونه و چرا اين ارتباط وجود دارد هكاين.  اين ارتباط مشخص نشده استسازوكارهايكه 
 گفت كه توان مي . در اين تحقيق مورد توجه قرار گرفته است مهمي است كهاي مسئله
شواهد اما  شوند مي ثابت تلقي هاي ويژگياي از  مجموعهعنوان به عموماً اگرچهدف  هگيري جهت

 واندوال،( موقعيتي نيز قرار دارد هاي ويژگي تأثير كه اين سازه تحتدهند ميموجود نشان 
 گيري جهت رابطه بين گيري جهتجو  نشان داده است كه ليفراتحلي اخيراًبراي مثال ). 2001

پاين، يانكورت و ( كند ميمتغيرهايي مانند يادگيري و عملكرد ميانجيگري فردي را با صفتي و 
از  يا فردي صفتي پيشرفت گيري جهت كه متغيرهاي دهد مياين امر نشان ). 2007، 4بيوبن

                                                            
1. Kaplan & Maher 
2. Van Yperen 
3. Tesluk, Dragoni, & Russell 
4. Payne, Youngcourt, & Beaubien 
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اثر ست بر پيامدهاي سازماني مختلف  اگيري جهتكه همان جو طريق متغيرهاي نزديك 
  نيز)1994(ساجن و همكاران ). 1990a ،1992، 2؛ كانفر1996، 1 كلينآستين و (گذارند مي

چنين هم. گذارند مي تأثير هدف گيري جهتنشان دادند كه بازخوردهاي مثبت و منفي بر روي 
ملاحظه فردي،  : همه ابعاد چهارگانه رهبري تحولينشان دادند كه) 1998(د و بري كا

فردي  يادگيري گيري جهتبرانگيختگي عقلاني، انگيزش الهامي و نفوذ آرماني رابطه مثبتي با 
 تمايل كاركنان با تواند ميسازي با سازمان   كه همانندنشان داده شده است اخيراً. دارند
  . را به سمت اشتياق به كارشان افزايش دهد فردي يادگيريگيري جهت

 عنوان به  پيشرفتگيري جهتجو  حاضر، الگوي جديدي از نقش پژوهش دگاه،براساس اين دي
 داده ارائه عملكرد شغلي و موفقيت شغلي بيني پيش در فردي گيري جهتانگيزشي گر اثر ميانجي

جو  و فردي هدف گيري جهتدر اين الگو سه نوع  دهد مينشان  1 كه شكل طورهمان. است
به اين .  عملكرد شغلي و موفقيت شغلي قرار داده شدندبيني يشپ براي باهمزمان هم گيري جهت

 عنوان به فردياجتنابي -گرايشي و عملكردي- هدف يادگيري، عملكردي گيري جهت معنا كه
 گيري جهتجو  وابسته و متغيرهاي عنوان  به مستقل، عملكرد شغلي و موفقيت شغلي متغيرهاي

يرهاي ميانجي قرار داده  متغعنوان بهاجتنابي -و عملكردي رايشي گ-هدف يادگيري، عملكردي
شرايط سازماني است كه براي دسته از آن   يادگيري،گيري جهتجو  منظور از اينجادر . شدند

را نشان و فردي خود  صفتي گيري جهتبوط به انواع  تا بتوانند ويژگي مرآيد ميكاركنان فراهم 
 هاي مهارتهم انتظار دارند تا هميشه به بهبود  يادگيري، كاركنان از گيري جهت با در جو. دهند

 جديد تشويق كنند و مديران هاي مهارت كاركنان همديگر را براي كسب هكاينخود بپردازند، يا 
 با جودر يك . هايشان كمك كنند تا كاركنان را براي توسعه مهارتكنند ميتلاش نيز 
 خود را هاي توانايي تلاش كنند كه  تاشوند ميگرايشي، كاركنان تشويق - عملكرديگيري جهت

 تا ديدگاه مثبتي نسبت به خود در ذهن ديگران شوند ميو يا تشويق  براي ديگران نشان دهند
 تا از شوند مياجتنابي كاركنان تشويق - عملكرديگيري جهت با جودر يك . ايجاد كنند

ممكن است برداشت  تا آنجا كه شوند مييا تشويق   منفي هميشه اجتناب كنند وهاي قضاوت
  .منفي از خود در ذهن ديگران ايجاد نكنند

  .دهد، الگوي پيشنهادي در پژوهش حاضر را نشان مي1شكل 
  
  
  

                                                            
1. Austin & Klein 
2. Kanfer 
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  الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر، روابط ميان متغيرهاي. 1 شكل
   پيشايند، ميانجيگر و پيامد

 عنوان بهشغلي است كه در مطالعات بسياري هاي  پيامدترين اهميت باعملكرد شغلي يكي از  
در تعريفي جامع عملكرد عبارت است از ). 2009كايا، ( شوديك متغير مركزي درنظر گرفته مي

دابير تدهنده چگونگي عملكرد كاركنان در شغل، ميزان ابتكار عمل و سازه چندبعدي كه نشان
چنين استفاده از وقت و انرژي در د و هم خودهاي استفاده از منابع موجوها و روشحل مسئله آن

زاده معمارباشي اول، صبري نظرينقل از ؛ به2002،  و همكاران1رتمن( استانجام وظايف شغلي 
-هاي كلي مورد انتظار سازمان از تكهعنوان ارزش در واقع عملكرد شغلي به).1390، و عبدخدايي

                                                            
1. Rothmann 
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-ل يك دوره مشخص از زمان انجام ميهاي مجزاي رفتاري تعريف شده است كه يك فرد در طو
  ).1391نقل از نعيمي، نظري و ثنايي ذاكر، ؛ به2003، 1ماتاويدلو( دهد 

 خوبي  بهترين نكته براي سازمان اين باشد كه كاركناني داشته باشند كه كارشان را شايد مهم
ي براي خوب عمل هاي گوناگون تركيبي است و جنبهاي سازه عملكرد شغلي، گمان بيانجام دهند، 

. شونداي از رفتارها مشخص ميكه بر طبق آن كاركنان موفق در مجموعه كردن وجود دارد
 به رشد و توسعه اقتصاد جامعه كمك درنهايتوري سازمان را بالا خواهد برد و عملكرد خوب بهره

  .خواهد كرد
 افراد سوي از كه است مطلوبي رفتارهاي و پيامدها شرايط، انواع همه معني به شغلي  موفقيت

 رابطه در شغليوقايع ِ از فرد مثبت هايارزيابي معنيبه شده ادراك  شغلي  موفقيت. شودمي تجربه
 سطح افزايش مثل رفتارهايي بر و خواند مي فرا فرد در را مثبت عواطف كه است كاري  اهداف با

 كاركنان اي حرفه سلامت و بهزيستي ارتقا و عاطفي تعهد چونهم هايينگرش و كوشش و تلاش
 چهار اين). 2010 ،2يرمي و سمر (است مجزا بعد چهار داراي  شغلي  موفقيت. دارد ايويژه تأثير
. هستند مثبت بازخورد و راهه كار موفقيت ،يار اجتماع هايموفقيت اهداف،  تحقق شامل بعد

 پيش از اهداف به دستيابي معني به و است شده ادراك  شغلي  موفقيت اصلي هسته اهداف، تحقق
 و ماير (شخصي اهداف يا و) 2005 ،3باير و ساننتاگ (تكليفي عملكرد قالب در شده تعيين

 تلاش از ناشي شده  ادراك  شغلي  موفقيت اوليه نوع ،يار اجتماع موفقيت. است) 2001 ،4برانستين
 ارتقا هدف به كه رفتاري خوشايند و مطلوب نتايج عنوان  به يار اجتماع موفقيت. است كوشش و
 به نهادن ارج و قدرداني عنوان  به مثبت بازخورد. هست گيرد،مي صورت ديگران موقعيت بهبود و

 اسنادهاي يا و فردي بين روابط كيفيت و) كارايي (فرد يك كاري رفتار براي خوب عملكرد
 افراد، كه است يتاهم حائز جهت آن از بعد اين. شودمي تعريف) اعتماد و بستگي دل (شخصي
 كنندمي تفسير و تعبير موفقيت عنوان  به را اندكرده دريافت ديگران سوي از كه مثبتي بازخورد

. است بهينه عملكرد از بازشناسي از ديگري نوع راهه كار موفقيت). 2008 همكاران، و گربنر(
 كار پيشرفتِ و ارتقا. ستا فرد يك راهه كار در بالا مراحل به دستيابي معني به راهه كار موفقيت

 كار موفقيت از هايي مثال آميز  موفقيت كاري روابط برقراري و شغلي عملكرد سطح افزايش ،راهه
 شغلي موفقيت ابعاد از كمتر نسبت به راهه كار موفقيت). 2008 همكاران، و گربنر (هستند راهه

                                                            
1. Motowidlo 
2. Semmer, & Meier 
3. Sonnentag, & Bayer 
4. Maier, & Brunstein 
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 مستلزم و افتد نمي تفاقا سرعت  به راهه كار پيشرفت و ارتقا زيرا دهد مي رخ شده ادراك
  ).2009 ،1تارِنو و راجينز سينف، (است مدت  طولاني هاي تلاش

 گيري جهتجو  مطرح اين است كه پژوهش كه در اين اي مسئله مطالب بررسي شده براساس
 رابطه بين سه نوع توانند مياجتنابي تا چه اندازه -گرايشي و عملكردي-عملكردي هدف يادگيري،

   كنند؟گري ميانجيرا ردي ف هدف گيري جهت
  

   پژوهشروش
 نمونه. است )اجتماعي تأمين( كاركنان يك سازمان خدماتي حاضر پژوهش آماري جامعه
 به و اي طبقه تصادفي گيرينمونه روش با كه است كاركنان اين سازمان از نفر 175 تحقيق
 44 كه است سال 38 پژوهش نمونه سني ميانگين. اندگرديده انتخاب شعبه هر جمعيت تناسب
  .دهندمي تشكيل مردان را ها آن درصد 56 و زنان را ها آن درصد
  .شوندمي معرفي زير در كه شد استفاده پرسشنامه 5 از پژوهش اين در: تحقيق ابزار

اي  ماده9مقياس  شغليدر پژوهش حاضر جهت سنجش عملكرد  :پرسشنامه عملكرد شغلي
اي هماده به ها پاسخ. شود، استفاده شداغل تكميل ميكه توسط فرد ش) 1988(تن هورن و رو 

در اين پژوهش از نسخه ترجمه . شونداي مشخص مي پرسشنامه روي يك مقياس پنج درجهاين
 ضرايب )1996(تن هورن و همكاران . ستفاده شد، ا)1386 (ارشديشده اين مقياس توسط 

در پژوهش .  گزارش كرده است72/0  تا68/0 مختلف بين هاي نمونهياس را روي قپايايي اين م
 به 64/0 و ضريب روايي آن 80/0پايايي اين مقياس با استفاده از روش آلفاي كرونباخ حاضر 

  .دست آمد
 موفقيت شغلي توسط گربنر، اي ماده 16مقياس  : ادراك شدهموفقيت شغلي نامهپرسش

اس سازه موفقيت شغلي مقياين مقياس چهار خرده. ساخته شده است) 2008( ايلفرينگ و سمر
و موفقيت ) ماده 3 (مثبت، بازخورد )ماده 6 (يار اجتماع، موفقيت )ماده 3 (اهدافقق يعني تح

 1اي از  درجه7ي مقياس در يك طيف ليكرتي هاسنجد و به مادهرا مي) ماده 4 (راهه كار
مقياس را مورد ذشته روايي مطلوب اين گهاي پژوهش. شودپاسخ داده مي) هميشه (7تا ) هرگز(

 تأييدينشان دادند كه نتايج حاصل از تحليل عاملي ) 2010 (گانسترپريو و . اند داده قرار تائيد
چنين همساني دروني اين مقياس  بودن ساختار و همر عامليا چهتائيدحاكي از روايي مطلوب و 

جمه و جهت اجرا تر) 1392 (پيرياييبار در ايران توسط نعامي و اين مقياس براي اولين. است
 تأييديروايي اين مقياس را به روش تحليل عاملي ) 1392 (پيريايينعامي و . تنظيم شده است

                                                            
1. Singh, Ragins, & Tharenou 
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ميانگين مجذورات ( اين مقياس هاي مادهبر روي  18 ويراست  AMOS افزار نرمبا استفاده از 
  و82/0، 02/0خطاي تقريب، شاخص برازندگي تطبيقي و شاخص نيكويي برازش به ترتيب، 

لفاي كرونباخ آچنين پايايي اين مقياس را با روش و همدر سطح مطلوب  )دست آمده ب81/0
 كار، بازخورد مثبت و موفقيت يار اجتماع تحقق اهداف، موفقيت هاي مقياسبراي هر يك از خرده

پايايي اين  ر پژوهش حاضرد. دند گزارش دا78/0 و 85/0، 82/0، 76/0 به ترتيب معادل راهه
 تا 59/0نامه بين طيف ضراب پايايي ابعاد مختلف پرسش  و87/0به روش آلفاي كرونباخ مقياس 

  .باشديم 86/0
 يادگيري كاركنان با استفاده از دو مقياس گيري جهت : يادگيريگيري جهتنامه پرسش

 گيري جهتمقياس  . شدگيري اندازه يادگيري غيرموقعيتي گيري جهتجوگيري يادگيري و 
 همكارانتوسط باتن و  كه ؛كند مي گيري اندازهاهيت پايدار اين ساختار را يادگيري فردي م

 هاي فعاليت متغيرهايي مانند پيگيري ي كنندهبيني پيشاين مقياس . تدوين شده است) 1996(
 آيتمي بر پايه يك مقياس 8اين مقياس . است و اعمال تلاش در مواجهه با مشكلات انگيز چالش

روش همساني دروني اين مقياس به.  شده استگذاري  نمرهزياد تا خيلي كم اي از خيلي  درجه7
روش در پژوهش حاضر پايايي اين مقياس به). 1996باتن و همكاران، (است 80/0آلفاي كرونباخ 
  .است 72/0آلفاي كرونباخ 
 5اين مقياس . كند مي گيري اندازه موقعيتي را هاي جنبه  يادگيريگيري جهتمقياس جو 

روش را بههمساني دروني آن) 1997 (وندوال. ساخته شده است) 1997 (واندوال توسط اي هماد
روش آلفاي در پژوهش حاضر پايايي اين مقياس به. اند آوردهدست  به89/0آلفاي كرونباخ 

  . است86/0كرونباخ 
  وفردي نيز با استفاده از دو مقياس يگيري عملكردجهت :يعملكرد گيري جهت پرسشنامه

 توسط باتن و همكاران فرديگيري عملكرد جهتنامه پرسش .گيري شد اندازهجو عملكردي
گرايشي و - داراي دو حيطه عملكرداي ماده 10نامه اين پرسش ه است،تدوين شد) 1996(
هر ماده بر پايه يك مقياس . شود مي گويه سنجيده 5 با ها حيطهكدام از اين تنابي است كه هراج
همساني ) 1996(باتن و همكاران . شود مي گذاري نمرهيلي كم خيلي زياد تا  از خاي درجه 7

.  آوردنددستبه 81/0 و 77/0، 68/0نامه را در سه مطالعه جداگانه به ترتيب دروني اين پرسش
  .دست آمد به77/0روش آلفاي كرونباخ  پايايي اين مقياس بهدر پژوهش حاضر

 مقياس هاست ك شده تدوين) 1997 (ندل والو توسط عملكرد گيري جهتجو  نامهپرسش
 88/0كرونباخ برابر  لفايآ روش با نآ دروني  و همسانيگيرد مي بردر  ماده را 4گرايشي -عملكرد

 بر ماده هر. است 88/0 همساني دروني دارايده  ما4ابي نيز با اجتن- عملكردجومقياس . باشد مي
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  در پژوهش حاضر.شود مي گذاري نمره كم ييلخ تا زياد خيلي از اي درجه 7 مقياس يك پايه
روايي اين مقياس را به روش تحليل  و است 80/0لفاي كرونباخ آپايايي اين مقياس به روش 

ميانگين ( اين مقياس هاي مادهبر روي  18ويراست  AMOS افزار نرم با استفاده از تأييديعاملي 
، 07/0ترتيب، كويي برازش بهمجذورات خطاي تقريب، شاخص برازندگي تطبيقي و شاخص ني

  .دست آمد به)95/0 و 97/0
  
  ها يافته

 اعضاي هاينمره بيشترين و كمترين معيار، انحراف ميانگين، به مربوط توصيفي هاييافته
 1 جدول در متغيرها همبستگي ضرايب ماتريس چنينهم و مطالعه مورد متغيرهاي روي نمونه
  .اندشده داده نشان

  
  مطالعه مورد متغيرهاي هاينمره بيشترين و كمترين معيار، انحراف ن،ميانگي. 1 جدول

  متغيرها همبستگي ضرايب ماتريس و 
انحراف   ميانگين  متغير  ضرايب همبستگي    

  معيار
كمترين 
  نمره

بيشترين 
  7  6  5  4  3  2  1  نمره

                30  18  41/3  48/24  عملكرد شغلي

              **61/0  80  38  86/7  72/63   شغليموفقيت

-گيري عملكردجهت
-28/0  25  14  87/2  68/19  اجتنابي فردي

**  
38/0-

**            

گيري جهت جو
          **56/0  **25/0  **41/0  20  4  05/4  26/13  اجتنابي-عملكرد

گيري جهت
گرايشي -يعملكرد

  فردي
05/22  61/2  13  25  39/0**  31/0**  45/0**  34/0**        

 گيري جهت جو 
      **50/0  **35/0  **46/0  **23/0  **19/0  20  8  74/2  21/15  گرايشي-يعملكرد

گيري جهت 
    **28/0  **35/0  -1/0  09/0  **31/0  **22/0  40  27  40/3  29/35  فردييادگيري 

 گيري جهت جو 
  **44/0  **17/0  **27/0  -16/0  06/0  **39/0  **19/0  25  10  58/3  60/20  يادگيري

  .نادارند مع>P 001/0 تمامي ضرايب همبستگي در سطح** 
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  مجذور خي،ازجملههاي برازندگي ها براساس شاخص الگوي پيشنهادي و نهايي با دادهبرازش
هر چه مقدار مجذور خي از .  گزارش شده است2 شاخص برازندگي مطلق در جدول عنوان به

دار بين دار، تفاوت معنيمجذور خي معني. شوددل كمتر مي باشد، برازندگي مبزرگترصفر 
مجذور خي،   اين، چون فرمولباوجود. دهد مفروض و مشاهده شده را نشان ميهاي انسكوواري

 به لحاظ معمولاًشود و هاي بزرگ متورم ميونهدر بر دارد، مقدار آن در مورد نمحجم نمونه را 
شاخص ، شاخص نيكويي برازش مهم ديگر مانند هاي شاخصهمچنين . گردد ميدار معنيآماري 

شاخص برازندگي  ،لويس-شاخص توكر، شاخص برازندگي افزايشي، عديل يافتهزش تانيكويي بر
 هادر اين شاخص.  گزارش شده است2 در جدول زني تطبيقي و شاخص برازندگي هنجار شده 

مجذورات خطاي شاخص مناسب ديگر، شاخص ميانگين . باشد ميقبول  قابل به بالا 9/0برازش 
خوب هاي بسيار است و براي مدل قبول  قابل 08/0تر از  است كه بر اساس آن مقدار كمتقريب

؛ نقل از برسو و سالانوا و شاِئوفلي، 1993كادك و برون، ( شود و كمتر در نظر گرفته مي05/0
2007.(  

  نهايي الگوي و پيشنهادي الگوي برازندگي هايشاخص. 2 جدول
هاي برازندگيشاخص    
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  1/0 90/0 91/0 76/0 93/0 88/0 92/0 53/5  36  08/199  الگوي پيشنهادي

  الگوي نهايي
  07/0 96/0 98/0 95/0 97/0 92/0 98/0 18/2  35  3/76  )مدل اصلاح شده(

  
 در برخي از كهاين باوجود، الگوي پيشنهادي دهد مي نشان 2 كه در جدول گونههمان
 كه  است آن گر نشان ديگر هاي شاخص خوبي بود اما نسبتاً پراكندگي داراي برازش هاي شاخص

  دو متغيرخطاهاي اصلاح، هاي شاخص اصلاح مدل براساس ظورمن  به. الگو نياز به بهبود دارد
 برازش هاي شاخص  با يكديگر، همبسته گرديدندموفقيت شغلي ادراك شده با عملكرد شغلي

الگوي نهايي . استين الگو ا با ها دادهكه حاكي از برازش مناسب  بسيار خوبي حاصل شده است
  .شود مي نيز استنباط 2 كه از جدول طور همان. گردد مي مشاهده 2پژوهش، در شكل 
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  الگوي پيشنهادي در پژوهش حاضر به همراه ضرايب استاندارد مسيرها. 2 شكل
  

 فردي يادگيري   گيري  جهتمستقيم   گردد، ضريب مسير   مشاهده مي  2 طور كه در شكل   همان
ت، اما ساير ضريب مـسيرهاي       گرديده اس  دار  معنيغير  ) چين   خط(به موفقيت شغلي ادراك شده      

 نشان داد كه بـه غيـر از         علاوه بر آن، نتايج آزمون بوت استرپ      . نددار  كامل معني  طوربهمستقيم  
 گيـري   جهـت جـو    و موفقيـت شـغلي ادراك شـده از طريـق             فردي يادگيري   گيري  جهتي  رابطه

 در جدول   ط غيرمستقيم  حاصل از رواب    نتايج .ندادار بوده  معني غيرمستقيمي روابط   يادگيري، همه 
  .اند نشان داده شده3

  
  
  
  

ت اجتماع موفقي
 يار

تحقق 
 اهداف

-جهت گيري عملكرد
 اجتنابي غير موقعيتي

-جهت گيري عملكرد
 اجتنابي  موقعيتي

جهت گيري 
يادگيري 
 غيرموقعيتي

جهت گيري
يادگيري 
عملكرد  موقعيتي

شغلي

موفقيت
شغلي ادراك 

جهت گيري  شده
گرايشي غير -عملكرد

 موقعيتي

-جهت گيري عملكرد
 گرايشي موقعيتي

86/

73/

53/

80/

٢٢
/٠

35/
22/

03/

38/

30/0

29/

05/

۶١
/٠

18/

23/

25/

19/0 

56/

49/

بازخورد 
 مثبت

موفقيت كار 
 راهه
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  اي پژوهش نتايج بوت استرپ براي مسيرهاي واسطه.3 جدول

خطاي   سوگيري  بوت  هاداده  مسير
  استاندارد

حد 
  حد بالا  پايين

 اجتنابي- عملكردگيري جهت
عملكرد گيري جهت جو ←فردي
   شغلي عملكرد←اجتنابي-

1102/0-  1081/0-  0021/0  0594/0  2312/0-  0079/0-  

 اجتنابي- عملكردگيري جهت
-گيري عملكردجهت جو ←فردي

 موفقيت شغلي ادراك ← اجتنابي
  شده

3445/0-  3372/0-  0073/0  1286/0  6294/0-  1178/0-  

گرايشي - عملكردگيري جهت
-گيري عملكردجهت جو ←فردي

   عملكرد شغلي← گرايشي
0042/0-  0014/0-  0028/0  0555/0  1164/0  1075/0  

گرايشي - عملكردگيري جهت
-گيري عملكردجهتجو  ←فردي

 موفقيت شغلي ادراك ← گرايشي
  شده

1418/0  1417/0  0001/0-  1258/0  1249/0  3915/0  

 جو ←فردي يادگيري گيري جهت
 عملكرد ←گيري يادگيري جهت

  شغلي
0081/0  0105/0  0024/0  0383/0  0560/0  0918/0  

 جو ←فردي يادگيري گيري جهت
 موفقيت ←يري يادگيري گجهت

  شغلي ادراك شده
0555/0  0691/0  0136/0  1108/0  1536/0-  2889/0  

  
  گيري نتيجهبحث و 

ي تبيين نقش  متغير ميانجي براعنوانبه گيري هدفجهت جواثر با ارائه مدلي  اين پژوهش در
 .رفتمورد بررسي قرار گ شغلي و موفقيت شغلي  عملكردبيني  پيش در فردي  هدفگيري جهت

 گيري جهت (فردي غير گيري جهتيب مسير مستقيم انتايج پژوهش نشان دادند كه ضر
دار معنيشغلي   با عملكرد)گرايشي- عملكردگيري جهتاجتنابي، - عملكردگيري جهت ،يادگيري

 با )اجتنابي و گرايشي( ي فرديعملكرد گيري جهتيب مسير مستقيم اهمچنين ضر .است
 ياپرنجنسن و وان   انجام شده توسطهايپژوهشاين يافته با  .ددار بوموفقيت شغلي معني

  .هماهنگ است) 1999 (همكارانواندوال و ) 2004(
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هايي يادگيري با داشتن ويژگيفردي  گيري جهت گفت كه كاركنان با توان مي كلي طور به
يد و توسعه  جدهاي مهارت و دشوار، تمايل به يادگيري برانگيز  چالشمانند لذت بردن از وظايف 

سرسختي نشان دادن در و طلاعات بيشتر در مورد وظايف خويش خواهان ا  خود،هاي توانايي
  .برد مي را بالا ها آنوفقيت شغلي ، احتمال افزايش عملكرد شغلي و مآميز موفقيتانجام عملكرد 
 فرصت ها آن به كه كارهايي دهند مي ترجيح گرايشي-عملكرديفردي  گيري جهتكاركنان با 

 علاوه بر .دهند انجام باشد، داشته را مطلوب بازخوردهاي آوردن دست به و ها توانايي دادن نشان
 چنينهم .آورند ميران تلاش بيشتري به عمل  خود به ديگهاي توانايي نشان دادن منظور بهآن 

امكان موفقيت خود را  ،كنند ميرپرستان خود نسبت به هوشمندي خود، سعي جهت جلب نظر س
 و اين عامل كنند مياين افراد به دليل تمايل به اثبات خود به ديگران تلاش . ايش دهندافز
  . فراهم آوردبالا زمينه را براي عملكرد و موفقيت شغلي تواند مي

توان گفت كه اين دسته از  اجتنابي مي-عملكرديفردي  گيري جهتدر خصوص كاركنان با 
 و بيشتر تمايل به ندارند برانگيز  چالش وظايف و تكاليف  تمايل به انجامكه اينكاركنان به دليل 

 لازم را ندارند و از مقايسه عملكرد خود با جويي رقابت انجام تكاليف تكراري و روزمره دارند،
براي عملكرد شغلي و موفقيت شغلي در سطح بالا دادن احتمال انجام  ،شوند ميديگران ناراحت 

اجتنابي، براي دوري جستن از -عملكرديفردي گيري اد با جهتافر .شود ميكم اين نوع كاركنان 
 و رفتار تعلل ورزانه بيشتري از كنند مي نظر  صرفف، از اشتغال به امور اضطراب ناشي از تكالي

  .تري دارنددهند و عملكرد پايينخود نشان مي
فقيت لف كاركنان با عملكرد شغلي و موت مخهاي گيري جهت غيرمستقيمدر خصوص روابط 

 همكاران پاين و هاي يافتهنتايج حاضر با  متفاوت هاي گيري جهت جو گري ميانجيبا  شغلي
  .هماهنگ است) 2007(

 رفتار توانند نمي كلي شخصيت هاي آمادگي معمولاً گفت كه توان مي ها يافتهدر حمايت از اين 
 لزوماًلي شخصيت عبارت ديگر عوامل كبه ؛ندن كبينيپيش خاص هاي موقعيتپيشرفت را در 

برت و واندوال .  خاص زندگي مانند محيط كار نيستندهاي زمينه رفتار پيشرفت در كننده تنظيم
 هدف فقط به شكل مستقيم با پيامدهاي سازماني مختلف گيري جهتمطرح كردند كه ) 1999(

 كاركنان  به وسيله محتواي اهداف كه توسط سازمان برايمعمولاًارتباط ندارد بلكه اين رابطه 
  .گيرد مي قرار تأثيرتحت  ،آيد ميفراهم 
 گيري جهتجو  و عملكرد شغلي با ميانجي گيري فردي يادگيري گيري جهترابطه خصوص در

 هدف يادگيري را گيري جهتبروز  تواند مييكي از شرايط سازماني كه  گفت كه توان مييادگيري 
چنين محيطي . استدر سازمان يادگيري  گيري جهتجو با در كاركنان تسهيل نمايد، وجود يك 

در اين حالت كاركنان به خاطر علاقه و لذتي كه از كار . كند ميانگيزش دروني كاركنان را تقويت 
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وقتي كاركنان در محيطي كار  .كنند مي، تلاش و كوشش برند ميو شرايط شغلي مناسب 
 تمايلات خود جهت تسلط و  وها توانمندي كه احساس شايستگي و خودمختاري كنند از كنند مي

 چون در يك محيط .آورند مي يادگيري و پيشرفت حداكثر استفاده را به عمل منظور  بهانجام كار 
 و شود مي دشوار براي كاركنان فراهم نسبتاً و برانگيز  چالش يادگيري تكاليف گيري جهتبا 

بنابراين  ؛شود ميكردن تلقي  فرصتي براي يادگيري از اشتباهات و تجربه عنوان بهاشتباه و خطا 
 فرصت را مغتنم شمرده و از چنين شرايطي به نحو احسن فردي يادگيري گيري جهتكاركنان با 

  .كنند ميبراي بروز تمايلات دروني خود استفاده 
رابطه بين تبيين گر مناسبي براي ميانجيگرايشي -عملكردي گيري جهتجو  علاوه بر آن 

 اين يافته كه ؛بود عملكرد شغلي و موفقيت شغلي باايشي گر- عملكرديفردي گيري جهت
 جاي بهگرايشي - عملكرديگيري جهت در جو .باشد مي) 2007(  اسپاراهاي يافتههمسان با 

اي تجربه كردن و خشنودي از آن، از پيامدهايي تشويق كاركنان براي پرداختن به فعاليتي بر
تواند فضايي را فراهم كند تا بيشتر اين امر مي.  كه از خود آن فعاليت جداستشود مياستفاده 

 فردي گيري جهت وقتي كه كاركنان با .گرايشي به منصه ظهور برسند- عملكردفردي هاي هدف
 كه در آن عامل اصلي كار و انجام شوند مي مواجه سازماني جو ع با يك نوگرايشي-عملكردي

به جلب رضايت سرپرستان و مديران  بيروني است، كاركنان وابستگي زيادي هاي تقويتوظايف 
م اخود داشته باشند، فضاي سازماني كه در آن رقابت شديدي بين كاركنان حاكم است كه هر كد

خواهند نظر مثبت مديران را نسبت به خود جلب كنند و كار و عملكرد را نه به خاطر خود مي
 براي نشان دادن شايستگي و اي هوسيل بلكه كار دهند ميدروني و لذت از كار انجام  كار و انگيزه

 تا تمايلات افراد شود مي كه گفته شد اين جو باعث طور  همان.  خود به ديگران استهاي توانايي
  .گرايشي بروز پيدا كند- عملكرديگيري جهتبا 

 گرهاي ميانجي عنوانبهي اجتنابي عملكرد گيري جهتجو همچنين نتايج نشان دادند كه 
 تائيد و عملكرد شغلي و موفقيت شغلي مورد فرديعملكردي اجتنابي  ريگي جهتي بين رابطه

اساس اصل تعامل بر. باشد مي) 2007(  اسپاراهاي يافته اين يافته همسان با كه ؛قرار گرفته است
چه افراد با ن گفت كه چناتوان ميبين ويژگي دروني و عوامل محيطي در تعيين رفتار افراد، 

پيشرفت، رقابت و هايي مانند عدم تمايل بهكه با ويژگي  فرديابياجتن- عملكرديگيري جهت
خاطر لذت بردن از آن بلكه بيشتر براي انجام تكاليف براي اجتناب از تنبيه و انجام كار نه به

اجتنابي قرار – عملكردي گيري جهت با جوسازماني، وقتي در يك شوند مي مشخص سرزنش
هايي  در چنين محيط.گردد ميفراهم  ها آنبروز تمايلات دروني  زمينه لازم براي واقع در، بگيرند
 منتظر ها سازمانشود، مديران اين نوع استقلال در انجام كارها داده نمي فرصت رشد و معمولاً

همين لحاظ يك به.  مورد مجازات قرار دهندفوراً را ها آن خطايي از كاركنان سر بزند تا مانند مي
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از  ،لكه به دليل ترس از مجازات مختلفآيد بوري در سازمان فراهم نمييت و نوآجو حامي خلاق
 براي معمولاًچنين شرايط سازماني  .آيدجام كارها حمايت لازم به عمل نميآزمايش و خطا در ان

 بروز تواند مي محيط سازماني چنين  اين ويژه  به . بسيار دشوار باشدتواند مي همه كاركنان
  .تسهيل نمايدرا  اجتنابي - عملكردگيري جهتن با تمايلات منفي كاركنا

 كه مديران و سرپرستان  گفتتوان ميدست آمده در اين پژوهش پيشنهاد  بههاي يافتهاساس بر
 مديرانبنابراين  ؛ نيرومندي دارندنسبتاً تأثير ،پذيرند مي كه كاركنان گيري جهت هاي هدفبر نوع 

 به بروز ،گرايشي-يعملكردجو ادگيري و نيز  يگيري جهت با ايجاد يك جو توانند مي
 گيري جهتدر عين حال با حذف يك جو با .  كمك كنندكاركنان دروني هاي شايستگي
را به كاركنان  اجتنابي -ي فردي عملكردگيري جهت، امكان تشويق تمايلات  اجتنابي-عملكردي

  .حداقل برسانند
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