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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effects of organization-based self-esteem 

and role-based self-efficacy on perception of employability. In this research, the 

moderating role of voluntary learning was considered as well. This research was an applied 

survey by purpose and a descriptive-correlation one by method. Statistical population 

consisted of all of the Tavanir staff in Tehran that includes 420 employees and among 

them 200 employees were selected randomly as the research sample. Research tools 

consisted of three questionnaires of Edmondson`s voluntary learning questionnaire (1999), 

Wittekind`s employability questionnaire (2010), Pierce and Gardner`s organization-based 

self-esteem questionnaire (2004), and Parker`s role-based self-efficacy questionnaire 

(1998). The validity of these questionnaires was tested through construct validity and 

content validity and their reliability was examined by alpha Cronbach coefficient as well as 

composite reliability. Research hypotheses and model were tested according to structural 

equation modeling. Findings confirmed the positive and significant effect of organization-

based self-esteem and role-based self-efficacy on perception of employability. In this 

regard, in addition to confirming the direct impact of voluntary learning on the perception 

of employability, its moderating role in the impact of organizational self-esteem and role-

based self-efficacy on the perception of employability was also confirmed. Finally, it can 

be said that paying attention to voluntary learning and the dimensions of employees' self-

concept and promoting them can lead to important and positive results in terms of 

employees' perception of employability. 
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 چکیده

راک از ر بر ادمحومحور و خودکارآمدي نقشنفس سازماناین پژوهش بررسي تاثير ابعاد خودپنداره شامل عزت هدف

ک حاظ هدف یلاضر به کننده یادگيري داوطلبانه نيز مورد توجه قرار گرفت. تحقيق حبود که نقش تعدیل پذیرياشتغال

د شرکت ان ستابود. جامعه آماري پژوهش کليه کارکنتحقيق کاربردي و به لحاظ روش، تحقيقي توصيفي و همبستگي 

نوان نمونه پژوهش به نفر بر اساس فرمول کوکران به ع 200نفر بود که از ميان آنها  420توانير در شهر تهران شامل 

 ،ذیريپاشتغال ک از ابزار پژوهش شامل سه پرسشنامه یادگيري داوطلبانه، پرسشنامه ادرا صورت تصادفي انتخاب شدند.

 وایي سازه ده از رومحور بود که روایي آنها با استفامحور و پرسشنامه خودکارآمدي نقشنفس سازمانپرسشنامه عزت

ل تحقيق دها و مفرضيه است. محتوا و پایایي آنها با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ و پایایي ترکيبي بررسي و تایيد شده

 محور وانفس سازمندار عزتهاي تحقيق تاثير مثبت و معنين شدند. یافتهیابي معادلات ساختاري آزموبر اساس مدل

م اري مستقيتاثيرگذ را تایيد کرد. در این رابطه علاوه بر تایيد پذیرياشتغالمحور بر ادراک از خودکارآمدي نقش

مدي و خودکارآ محورانسازم نفسکننده آن نيز در تاثير عزت، نقش تعدیلپذیرياشتغالیادگيري داوطلبانه بر ادراک از 

داره عاد خودپنانه و ابتوان گفت توجه به یادگيري داوطلبتایيد شد. در نهایت مي پذیرياشتغالمحور بر ادراک از نقش

  ر شود.  منج یريپذاشتغالتواند به نتایج مهم و مثبتي در زمينه ادراک کارکنان از کارکنان و ارتقاء آنها مي

داوطلبانه. محور، یادگيرينفس سازمانمحور، عزتپذیري، خودکارآمدي نقشاشتغال های کلیدی:واژه
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 مقدمه

کبار و اطميناني در کسبب افزایش عدم قطعيت و بي

هبا بسبياري از کارکنبان سبازمان شودباعث مي و اقتصاد

، 1)هيبب  شببوندهبباي شببغلي خببود نگببران ادامببه فعاليببت

آنقببدر فراگيببر و   هببااطمينببانيامببروزه ایببن بببي (.2016

گسترده شده است که اندیشمندان و متوليان مبدیریت و 

کسب و کار مفاهيم جدیبدي ماننبد مسبير شبغلي ببدون 

عرفببي را در روابببا اسببتخدامي م اشببتغال پببذیريمببرز و 

اشبتغال ادراک از  (.2015، 2)کبيم و هماباران انبدکرده

هاي ذهني فرد از اماانِ ببه دسبت ارزیابي"را به  پذیري

 انبدتعریف کرده "ملزو درصورت جدید شغليآوردن 

-اشببتغالادراک از  .(7ص، 2019، 3)ادایببار و همابباران

شبود. خبارجي تقسبيم مبي به دو بخش داخلي و پذیري

هباي ها، ویژگيطلبيها، جاهبه توانایيهاي داخلي لفهؤم

هباي خبارجي لفهؤم وشود ها مربوط ميشغلي و مهارت

د، نباشبمبي فبردشامل مواردي است که خارج از کنترل 

 ختيشببناجمعيببتمتغيرهبباي ماننببد عوامببل بببازار کببار و 

تحقيقبباتي کببه تبباکنون  (.2017، 4)باتيسببتيک و تببایمن

انجبام  پبذیرياشبتغالدرباره عوامل مبوثر ببر ادراک از 

اند غالباً بر مفاهيم نظریه سرمایه انساني استوار ببوده شده

و ببر عبواملي ماننبد آمببوزش و توسبعه کارکنبان تاکيببد 

(. اخيببراً برخببي از 2015انببد )کببيم و همابباران، داشببته

ببر ماهيبت  5محققان براساس نظریه سباخت مسبير شبغلي

ه عنبوان هاي مورد نياز آن ببمسيرهاي شغلي و شایستگي

انبد )دواس و توجبه کبرده پبذیرياشتغالعوامل موثر بر 

ایببن  (. در2019، 7؛ بلببوکر و همابباران2018، 6همابباران

العمر درنظبر گرفتبه مبينظریه توسعه فرد به شال مادام

کنبد ببا شود که  فرد سعي مبيشود و چنين استدلال مي

                                                           
1. Hipp et al 
2. Kim 
3. Udayar et al 
4. Batistic & Tymon 
5. Career Construction Theory 
6. De Vos et al 
7. Blokker et al 

شببناختي، مسببير شببناختي و جامعبهاسبتفاده از منببابو روان

شغلي خود را کنترل نمبوده و خودپنبداره خبویش را ببا 

هاي کاري که در طبول مسبير شبغلي برعهبده مبينقش

(.  ببا اینابه تباثير 2013، 8گيرد، منطبق سازد )سباویااس

دار خودپنداره ببر انگيبزش، ادراک و رفتبار افبراد معني

(، امبا دربباره 2007، 9تایيد شده است )سوان و هماباران

مطالعبات  پبذیرياشبتغالو ادراک از  رابطه خودپنبداره

ميداني زیادي انجام نشده است. در تحقيق حاضبر سبعي 

براسباس  پذیرياشتغالشده است پيشایندهاي ادراک از 

خودپنبداره نظریه خودپنداره مورد بررسبي قبرار گيبرد. 

هباي هبا و قابليبتبرداشت کلي شخص نسبت به توانایي

تجبارب شخصبي، او در ابعاد مختلف است که از طریق 

هبباي دیگببران و سببایر متغيرهببایي کببه در ایببن واکببنش

گيببرد تجببارب و بازخوردهببا دخيببل هسببتند، شببال مببي

تشببايل خودپنببداره (. 1395خببواه و همابباران، وطببن)

مستلزم آن است کبه آنهبه ببه طبور مسبتقيم و بلافصبل 

هبا شود، از سایر افراد، پدیدهبخشي از خود فرد تلقي مي

(. 2017، 10بيروني متمبایز شبود )کبيم و بيبرو رویدادهاي 

هبا، احساسبات خودپنداره شامل نگرشبه عبارت دیگر، 

هببا، مهببارت و قابليببت و دانببش شببخص درببباره توانببایي

از  (.2017، 11)گوگببل و برونببر پببذیرش اجتمبباعي اسببت

دهبد تصبور و هبا نشبان مبينتایج پبژوهشطرف دیگر، 

دهنده تپندار شخص نسبت به خود تا حدود زیادي جه

و هماباران،  12باشبد )لویبدو تعيين کننبده رفتبار وي مبي

کند اگر چه خودپنداره سعي ميناته مهم ایناه  (.2017

ثبات خود را نگه دارد، اما رشد خودپنداره بطور مسبتمر 

(. در 1395پببذیرد )نببادري و فيببروززاده. صببورت مببي

محيا و زمينه سازماني، دو مؤلفه اساسي خودپنداره کبه 

-نفس سازمانگيرند شامل عزتسازمان شال مي درون

                                                           
8. Savickas 
9. Swann et al 
1 0. Kim & Beehr 
1 1. Gogol & Brunner 
1 2. Lloyd et al 
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کببه  باشببدمحببور مببيمحببور و خودکارآمببدي نقببش

-دهنده خودپنداره محسوب ميهاي اصلي تشايلمؤلفه

(. در تحقيبق حاضبر ایبن 2004، 1 شوند )چن و همااران

انبد دو مؤلفه براي مفهوم خودپنداره درنظر گرفتبه شبده

در سبازمان  چرا که تحقيق حاضر روي کارکنبان شباغل

 متمرکز است.  

همانطور که ذکر شد تحقيقات پيشين تا حد زیادي 

اند. به نظر بر مفاهيم نظریه سرمایه انساني متمرکز بوده

رسد توجه به مفاهيم سرمایه انساني در کنار توجه به مي

تري از تواند شناخت کاملمفاهيم نظریه خودپنداره مي

فراهم سازد.  پذیرياشتغالعوامل موثر بر ادراک از 

یاي از مفاهيم مهمي که از نظریه سرمایه انساني نشات 

کمتر  پذیرياشتغالگيرد و ارتباط آن با ادراک از مي

مورد توجه بوده است، مفهوم یادگيري داوطلبانه است. 

یادگيري داوطلبانه به معني یادگيري و توسعه مستمري 

و باعث است که توسا خود افراد هدایت و تنظيم شده 

ها، تجربه و ارتقاء سرمایه انساني از لحاظ دانش، مهارت

(. 2009، 2شود )والمبوا و هماارانهاي فردي ميقابليت

رسد در شرایا پویا و متحول امروز کسب و به نظر مي

کارها، رفتارهاي یادگيري داوطلبانه کارکنان در جهت 

تري رشد و دستيابي به اهداف شخصي به شال دقيق

هاي را نسبت به آموزش پذیرياشتغالادراک آنها از 

-رسمي سازماني تبيين نماید. از طرف دیگر، به نظر مي

هاي خودپنداره بر ادراک از رسد تاثيرگذاري مؤلفه

زماني که یادگيري داوطلبانه در سطح  پذیرياشتغال

 بالایي باشد، افزایش خواهد یافت. 

این پژوهش سعي دارد به بررسي تاثير خودپنداره و 

رفتارهاي یادگيري داوطلبانه کارکنان ستادي شرکت 

بپردازد. این  پذیرياشتغالتوانير بر ادراک آنها از 

شرکت در حال حاضر با معضل نبود امنيت شغلي براي 

                                                           
1. Chen et al 
2. Walumbwa et al 

مواجه شده است و از  سرپرستانکارکنان و برخي 

طرف دیگر با حجم زیاد متقاضي براي استخدام در 

شرکت رو به رو است. این پژوهش با هدف بررسي 

-اشتغالتاثيرگذاري خودپنداره کارکنان بر ادراک از 

و با در نظر گرفتن نقش یادگيري داوطلبانه در  پذیري

شرکت توانير تهران سعي دارد به مدیران در شناخت 

رکنان و درنهایت بهبود عملارد آنها کمک بهتر کا

 نماید.

با ایناه سطح دانش، مهارت و تجربيات کارکنان با 

باشد اما به نظر مرتبا مي پذیرياشتغالادراک آنها از 

رسد معيار کامل و جامعي براي برآورد ادراک مي

آنها نباشد. بيشتر کارکنان به  پذیرياشتغالکارکنان از 

استثناء کساني که بطور فعال درگير جستجوي شغل 

جدیدي هستند، قادر به مقایسه مستقيم ارزش سرمایه 

انساني خود با سایر افراد متقاضي کار در بازار کار 

(. 2019، 3خارج از سازمان نيستند )رودریگز و همااران

بهام درباره اطمينان و ابه ویژه در شرایطي که عدم

وضعيت شغلي بالا باشد، ارزیابي کارکنان از سطح 

آنها ممان است بر طرحواره شناختي آنها  پذیرياشتغال

مبتني شود که بطور انتخابي پردازش اطلاعات مربوط به 

(. بنابراین، 1979، 4دهي نماید )روزنبرگخود را جهت

 پذیرياشتغالتوان گفت کارکنان هنگام ارزیابي مي

در بازار کار خارج از سازمان، غالباً برحسب  خود

اطلاعاتي که از وضعيت خود در سازمان فعلي دارند 

کنند. بعلاوه، کارکنان با توجه به سرمایه انساني عمل مي

خود را ارزیابي نموده و ارزش  پذیرياشتغالخود، 

نسبي خود را براي ماندن در سازمان فعلي یا همان 

هایي که نيز وظایف و نقش محور ونفس سازمانعزت

نفس توانند در سازمان برعهده بگيرند یا همان عزتمي

 نمایند.محور برآورد مينقش

                                                           
3. Rodrigues et al 
4. Rosenberg 



 1398بهارو تابستان، (16، پياپي)هاي علوم شناختي و رفتاري، سال نهم، شماره اولپژوهش /24

 

نفس به عنوان بخش مهمي از علاوه براین، عزت

خودپنداره، کليت افاار و احساسات شخصي است که 

، 1)کاسترو و مارکوئز دهدفرد به خود ارجاع مي

محور به معناي خودارزیابي نفس سازمانعزت" (.2017

فرد از کفایت شخصي و احساس ارزشمند بودن به 

، 2)پيرس و همااران "عنوان عضوي از سازمان است

محور نفس سازمان(. کارکناني که عزت623ص، 1989

بالایي دارند خود را به عنوان عضوي مهم، ارزشمند و 

، 3پندارند )لين و هماارانقابل اطمينان در سازمان مي

رسد چنين کارکناني ادراک بالاتري (. به نظر مي2018

خود داشته باشند. منطق این فرضيه را  پذیرياشتغالاز 

 4توان براساس نظریه فرایند مقایسه اجتماعي فستينگرمي

( توضيح داد. مطابق این نظریه، افراد بطور صریح 1954)

هاي خود را با ها و دیدگاهو ضمني تمایل دارند توانایي

هاي مرجو مقایسه نمایند )گيبونز و دیگران و با گروه

( معتقد بود این تمایل 1954(. فستينگر )1999، 5بونک

افتد که دانش فرد افراد به مقایسه، زماني بيشتر اتفاق مي

هاي خودش مبهم یا غيرقطعي باشد. زماني که از ویژگي

کارکنان سعي در برآورد احتمال به دست آوردن شغل 

-از سازمان دارند، نيازمند مقایسه خود با گروه در خارج

تري درباره خود به هاي مرجو هستند تا دانش دقيق

دست آورند. حال آناه بيشتر کارکنان قادر به مقایسه 

مستقيم خود با سایر جویندگان کار در خارج از سازمان 

نيستند چرا که معمولاً بطور کامل درگير جستجو براي 

باشند. بنابراین، همااران فرد، يیافتن شغل جدید نم

-هاي مرجو درون سازمان براي او ميتبدیل به گروه

-اشتغالشوند. این مقایسه با همااران، ادراک فرد را از 

که فرد خود را در دهد. درصورتيشال مي پذیري

مقایسه با سایر اعضاي سازمان، فرد ارزشمندي تلقي 

                                                           
1. Castro & Marquez 
2. Pierce et al 
3. Lin et al 
4. Festinger 
5. Gibbons & Buunk 

بازار کار خارج از نماید، آنگاه احتمالاً خود را در 

 پذیرياشتغالداند که از سازمان نيز فرد ارزشمندي مي

 بالایي برخوردار است. 

محور به ميزان خودکارآمدي نقش"از طرف دیگر، 

هاي احساس اطمينان و توانایي فرد در انجام نقش

مختلف در سازمان به صورت فعال و اثربخش اشاره 

کارکناني که از (. 837ص، 1998، 6)پارکر "دارد

محور بالایي برخوردار هستند، خودکارآمدي نقش

هاي کاري خود را بسيار گسترده  تمایل دارند نقش

درنظر گرفته و مجموعه متنوعي از وظایف را در 

(. گو 2019، 7سازمان برعهده گيرند )چوي و همااران

دریافتند اراده در کار و ( 2009) 8و یانگ

عناداري بر روي ادراک از خودکارآمدي اثر مثبت و م

اگر کارکنان خودپنداره مثبتي  دارد. پذیرياشتغال

داشته باشند، احتمالًا بر این باور خواهند بود که توانایي 

هاي مختلف از دیدگاه آنها در انجام وظایف و نقش

سایر کارفرمایان بسيار جذاب و ارزشمند تلقي خواهد 

توانند با هر که ميکنند شد. بعلاوه، آنها چنين تصور مي

نقشي و در هر سازماني منطبق شوند. بنابراین، کارکناني 

محور بالایي برخوردارند که از خودکارآمدي نقش

-هاي زیادي براي بهپندارند که فرصتاحتمالًا چنين مي

 ها در اختيار دارند. دست آوردن شغل در سایر سازمان

درباره همانطور که ذکر شد، مطالعاتي که تاکنون 

اند بيشتر بر آموزش و یادگيري کارکنان انجام شده

ها در آموزش رسمي کارکنان متمرکز نقش سازمان

اند و کمتر به بررسي رفتارهاي داوطلبانه کارکنان بوده

(. 2019، 9اند )لائر و الندر رشد و یادگيري پرداخته

-هایي اطلاق ميرفتارهاي یادگيري داوطلبانه به فعاليت

افراد در آن براساس تمایل و اراده خود و با این  شود که

                                                           
6. Parker 
7. Choi et al 
8. Guo &Yang 
9. Laer & Elen 
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-فرض که یادگيري براي آنها مفيد خواهد بود وارد مي

(. یادگيري داوطلبانه 2009شوند )والمبوا و همااران، 

هاي شغلي فعلي فرد تواند کاملاً در ارتباط با مهارتمي

هاي وي مربوط شود منديباشد و یا به سایر علاقه

( 2017) 2(. پينتو و رامالهيرا1997، 1اران)بيردي و هما

هاي یادگيري داوطلبانه و خودتنظيم دریافتند فعاليت

-دانش پذیرياشتغالتاثير مثبتي روي ادراک از 

رسد آموختگان رشته مدیریت دارد. به نظر مي

کارکناني که بيشتر درگير رفتارهاي یادگيري داوطلبانه 

روزتري در زمينه شغل شوند از دانش و مهارت بهمي

هاي مرتبا با آن برخوردارند. بنابراین، فعلي و حوزه

احتمالاً این افراد در مقایسه با دیگران، از ادراک 

 خود دارند.  پذیرياشتغالبالاتري از 

فرض اصلي مطالعه حاضر بر این است که 

خودپنداره کارکنان و سرمایه انساني، رابطه متقابلي با 

دارند. نخست ایناه، به نظر  پذیريلاشتغاادراک از 

تواند معيار رسد مفاهيم سرمایه انساني به تنهایي نميمي

باشد زیرا  پذیرياشتغالکاملي براي بررسي ادراک از 

ها، دانش و بيشتر کارکنان قادر نيستند ارزش مهارت

تجربيات خود را بطور مستقيم با سایر افراد متقاضي کار 

قایسه نمایند. بعلاوه، در در خارج از سازمان م

هاي کاري در محيا خارج از کشورهایي که فرصت

سازمان محدود باشد و مسيرهاي شغلي نامحدود و بدون 

مرز کمتر تعریف شده باشند، این موضوع مصداق 

(. 2001، 3کند )هال و ساسايسبيشتري پيدا مي

فرد  پذیرياشتغالبنابراین، در شرایطي که ارزش و 

قطعي باشد، خودپنداره فرد نقش مهمي در مبهم و غير

خواهد داشت  پذیرياشتغالتعيين ادراکات او از 

توانند (. ثانياً، کارکنان نمي2019)رودریگز و همااران، 

خود مطمئن  پذیرياشتغالصرفاً براساس خودپنداره از 

                                                           
1. Birdi et al 
2. Pinto & Ramalheira 
3. Haal & Soskice 

محور بالایي نفس سازمانباشند. کارکناني که از عزت

چنين استنباط نمایند که  برخوردار هستند ممان است

هاي آنها صرفاً مناسب سازمان فعلي دانش و مهارت

، 4ارزش است )لایتها بيبوده و براي سایر سازمان

علاوه براین، ممان است کارکناني که از  .(2005

محور بالایي برخوردارند نيز از خودکارآمدي نقش

خود مطمئن نباشند چرا که ممان است  پذیرياشتغال

هاي خود به دليل ن منسوخ شدن دانش و مهارتنگرا

، 5لومحيا کار باشند )دگری  و ون هتغييرات فزایند

کنند براي (. براین اساس، کارکنان سعي مي2002

هایشان، بطور جلوگيري از منسوخ شدن دانش و مهارت

هاي خود روز رساني قابليتدائمي و مستمر به دنبال به

چنين فرض نمود که رفتارهاي توان باشند. بنابراین، مي

-کننده عدمتوانند به عنوان جبرانیادگيري داوطلبانه مي

ادراک شده فرد عمل نمایند  پذیرياشتغالاطمينان از 

محور و حتي زماني که عزت نفس سازمان

محور در سطح بالایي قرار داشته خودکارآمدي نقش

باشند. براین اساس، خودپنداره کارکنان و رفتارهاي 

یادگيري داوطلبانه نباید بطور مجزا از هم لحاظ شوند 

تر ادراک از بلاه باید اثر متقابل آنها براي بررسي دقيق

ها درنظر گرفته کارکنان درون سازمان پذیرياشتغال

 شود.

( استدلال 1982) 6علاوه براین، همانطور که جااس

کرده است، افراد از طریق مشاهده رفتارهاي آشاار و 

شوند. براین آنها به شناخت باورهاي خود نایل ميتفسير 

هاي مثبت کارکنان توان گفت خودپندارهاساس مي

کلي کارکنان را به ادراک بالاتري از توانند بطورمي

که سوق دهند. در عين حال، زماني پذیرياشتغال

هاي یادگيري و توسعه خود کارکنان درگير فعاليت

شخصي هستند، با  براي مشاغل فعلي و آتي و رشد

                                                           
4. Light 
5. De Grip & Van Loo 
6. Gecas 
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اطمينان زیادي معتقد خواهند بود که افراد ارزشمند و 

اي در شغل فعلي و یا مشاغل احتمالي کارکنان شایسته

شوند و درنتيجه به ادراک بالاتري آتي درنظر گرفته مي

 یابند. دست مي پذیرياشتغالاز 

-در مدل مفهومي پژوهش حاضر براساس مباحث فوق

-نفس سازمانشده است که عزتالذکر چنين فرض 

محور به همراه یادگيري محور و خودکارآمدي نقش

آنها موثر  پذیرياشتغالداوطلبانه بر ادراک کارکنان از 

هستند. ضمن ایناه فرض شده است یادگيري داوطلبانه 

کننده در اثرگذاري ابعاد تواند نقشي تعدیلمي

 پذیرياشتغالخودپنداره کارکنان بر ادراک آنها از 

داشته باشد. به عبارت دیگر، درصورتي که کارکنان به 

محور نفس سازماندنبال یادگيري داوطلبانه باشند، عزت

محور تاثير بيشتري بر ادراک آنها و خودکارآمدي نقش

خواهد داشت. این مدل، بر مبناي نظریه  پذیرياشتغالاز 

ساخت مسير شغلي که در آن بر توسعه دائمي فرد از 

-طریق کنترل مسير شغلي خود و با استفاده از منابو روان

شناختي براي منطبق ساختن خودپنداره شناختي و جامعه

شود، استوار است. علاوه هاي کاري تمرکز ميبر نقش

طلبانه کارکنان در این مدل براین، متغير یادگيري داو

برگرفته از نظریه سرمایه انساني است که در آن بر 

شود. ضمن ایناه در این هاي کارکنان تاکيد ميدانسته

کارکنان  پذیرياشتغالگيري ادراک از مدل نحوه شال

هاي مرجو نيز بر اساس نظریه از طریق مقایسه با گروه

استنباط است. فرایند مقایسه اجتماعي فستينگر قابل 

شوند هاي تحقيق به شال زیر تنظيم ميبنابراین، فرضيه

 باشد.( مي1و مدل مفهومي تحقيق نيز مطابق شال 

محور، اربتاط مثبت و نفس سازمان( عزت1فرضيه 

 دارد. پذیرياشتغالداري با ادراک از معني

محور رابطه مثبت و ( خودکارآمدي نقش2فرضيه 

 دارد. پذیرياشتغالداري با ادراک از معني

( رفتارهاي یادگيري داوطلبانه رابطه مثبت 3فرضيه 

 دارد. پذیرياشتغالداري با ادراک از و معني

محور نفس سازمان( رابطه مثبت بين عزت4فرضيه 

ه وقتي رفتارهاي داوطلبان پذیرياشتغالو ادراک از 

 ر است. یادگيري در سطح بالایي قرار دارند، بيشت

محور ( رابطه مثبت بين خودکارآمدي نقش5فرضيه 

ه وقتي رفتارهاي داوطلبان پذیرياشتغالو ادراک از 

 یادگيري در سطح بالایي قرار دارند، بيشتر است. 

 
 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل
 

 یادگیری داوطلبانه

 محورنفس سازمانعزت

محور خودکارآمدی نقش

 پذیریاشتغالادراک از 
 خودپنداره کارکنان
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 روش پژوهش
تحقيق حاضر به لحاظ هدف یک تحقيق کاربردي 

پيمایشي  -و به لحاظ روش از نوع تحقيقات توصيفي
 یابي معادلاتهاي آن بر اساس مدلباشد که دادهمي

تحليل  AMOSافزار ساختاري و با استفاده از نرم
نان آماري مورد مطالعه تمامي کارک جامعه اند.شده

 املشاداره مرکزي شرکت توانير وابسته به وزارت نيرو 
ين بنفر کارمند رسمي و قراردادي بود که از این  420
امعه گيري از جنفر بر اساس نمونه 200اي برابر نمونه

براي جلوگيري از اثر عدم محدود انتخاب شد. 
 سشنامه براساسپر 230ها، تعداد بازگشت پرسشنامه

به صورت حضوري  گيري تصادفي سادهنمونهروش 
آوري شد. پرسشنامه جمو 215توزیو گردید و تعداد 
 202هاي ناقص در نهایت پس از حذف پرسشنامه

پرسشنامه جهت بررسي مورد استفاده قرار گرفت. 
هاي تحقيق توسا محققين و به صورت پرسشنامه

د توانير توزیو و بعحضوري پس از هماهنگي با شرکت 
ي آوري شد. به دليل آشنایاز سه مرتبه مراجعه جمو

 محققين با سازمان مورد مطالعه همااري مطلوبي با
ها صورت پذیرفت. به آوري دادهمحققين براي جمو

کنندگان در تحقيق، ضرورت انجام مطالعات مشارکت
ه کعلمي توضيح داده شد و به آنها اطمينان داده شد 

ه حرماننام بوده و نظرات آنها کاملًا مها بيمهپرسشنا
-امهها از پرسشنباقي خواهد ماند. براي گردآوري داده

 هاي زیر استفاده شد:
پيرس و همااران محور نفس سازمانمقياس عزت

این پرسشنامه شامل ده گویه است. نحوه پاسخ  (:1989)
اي ليارت به این مقياس براساس طيف پنج گزینه

باشد. نمره کل ( مي1تا کاملاً مخالفم= 5موافقم= )کاملاً
محور را براي نفس سازماندر این پرسشنامه سطح عزت

دهد به این معنا که نمرات بالاتر بر پاسخگویان نشان مي
محور دلالت دارند. نفس سازمانسطح بالاتر عزت
( با مطالعه تحقيقات قبلي، 1989پيرس و همااران )
محور تنظيم نفس سازمانش عزتابزاري را براي سنج

نمودند که در بسياري از تحقيقات بعدي به عنوان ابزار 

نفس سازمان محور مورد استفاده قرار سنجش عزت
( از این مقياس 2004گرفته است. پيرس و گاردنر )

ها محور با نگرشنفس سازمانبراي سنجش رابطه عزت
 88/0یي و رفتارهاي شغلي استفاده نمودند و ضریب پایا
( 2004را براي آن گزارش نمودند. گاردنر و همااران )

را براي این مقياس به دست  92/0نيز ضریب پایایي 
( نيز روایي سازه این پرسشنامه 1390حياوي ) آوردند.

اي محقق ساخته را با استفاده از یک سنجه تک ماده
گزارش کرد. در این تحقيق نيز ضریب پایایي  88/0

و پایایي  74/0کرونباخ براي این پرسشنامه آلفاي 
و ميانگين واریانس تبيين شده آن  81/0ترکيبي آن 

 به دست آمد. 63/0
این مقياس توسا  محور:مقياس خودکارآمدي نقش

-تنظيم شد که شامل ده گویه مي 1998پارکر در سال 

اي ليارت از کاملًا باشد که روي یک طيف پنج گزینه
-نمره 1تا کاملاً مخالفم با مقدار  5موافقم با مقدار 

شوند. نمره کل در این پرسشنامه سطح گذاري مي
محور را براي پاسخگویان نشان خودکارآمدي نقش

دهد به این معنا که نمرات بالاتر بر سطح بالاتر مي
( 1998محور دلالت دارند. پارکر )خودکارآمدي نقش
به دست را براي پایایي این ابزار  96/0ضریب آلفاي 

آورد و روایي آن را با استفاده از تحليل عاملي بررسي 
( نيز از این 2009) 1و تایيد نمود. نائوتا و همااران

محور استفاده مقياس براي سنجش خودکارآمدي نقش
را براي آن گزارش  85/0نمودند و ضریب آلفاي 

کردند. در تحقيق حاضر نيز ضریب پایایي آلفاي 
و پایایي ترکيبي آن  81/0سشنامه کرونباخ براي این پر

به دست  69/0و ميانگين واریانس تبيين شده آن  77/0
 آمد.

براي سنجش یادگيري  مقياس یادگيري داوطلبانه:

( استفاده شد 1999ادموندسون )داوطلبانه از پرسشنامه 
-که شامل هفت گویه است و براساس طيف پنج گزینه

تا کاملاً مخالفم با  5 اي ليارت از کاملاً موافقم با امتياز

                                                           
1. Nauta 
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شوند. نمره کل در این نمره گذاري مي 1امتياز 
پرسشنامه سطح یادگيري داوطلبانه را براي پاسخگویان 

دهد به این معنا که نمرات بالاتر بر سطح بالاتر نشان مي

تلاش فرد براي یادگيري داوطلبانه دلالت دارند.  
جش ( از این پرسشنامه براي سن1999ادموندسون )

هاي کاري استفاده نمود و یادگيري داوطلبانه در تيم
را براي پایایي آن گزارش کرد.  78/0ضریب آلفاي 

وي روایي افتراقي پرسشنامه مذکور را با استفاده از 

( نيز 2009تحليل عاملي تایيد نمود. والمبوا و همااران )
در را براي آن به دست آوردند.  87/0ضریب آلفاي 

يز ضریب پایایي آلفاي کرونباخ براي تحقيق حاضر ن
و  74/0و پایایي ترکيبي آن  78/0این پرسشنامه 

 به دست آمد. 71/0ميانگين واریانس تبيين شده آن 

براي در این تحقيق  :پذیرياشتغالمقياس ادراک از 
ویتايند و از پرسشنامه  پذیرياشتغالسنجش ادراک از 

گویه  ( استفاده شد که شامل سه2010همااران )
اي ليارت تنظيم باشد که براساس طيف پنج گزینهمي

اي هاي آن براساس طيف پنج گزینهشده است و گویه
تا کاملاً مخالفم با  5ليارت از کاملًا موافقم با امتياز 

شوند. نمره کل در این گذاري مينمره 1امتياز 

را مشخص  پذیرياشتغالپرسشنامه ادراک فرد از 
معنا که کسب نمرات بالاتر در این سازد به این مي

 پذیرياشتغالدهنده این است که فرد پرسشنامه نشان
کند. ویتايند و خود را در سطح بالاتري ادراک مي

( در یک تحقيق طولي و با اجراي 2010همااران )
پرسشنامه مذکور در سه مقطو زماني، ضرایب آلفاي 

آوردند  را براي پایایي آن به دست 88/0و  86/0، 80/0

و روایي آن را نيز با استفاده از تحليل عاملي تایيد 
( نيز 2017گونزالس و همااران )-نمودند. آلوارز

را براي آن به دست آوردند و  90/0ضریب آلفاي 
روایي سازه آن را نيز با استفاده از تحليل عاملي تایيد 

در تحقيق حاضر نيز ضریب پایایي آلفاي نمودند. 

و پایایي ترکيبي آن  75/0ین پرسشنامه کرونباخ براي ا
به دست  65/0و ميانگين واریانس تبيين شده آن  86/0

  آمد.
 

 های پژوهشیافته
دهندگان تحقيق حاضر همانطور که ذکر شد پاسخ

نفر از کارکنان سازمان مرکزي شرکت  202شامل 

ر مرد و نف 132توانير در تهران بودند که از این تعداد، 
 ونفر آنها تحصيلات دیپلم  15بودند که نفر زن  70

رشد و نفر کارشناسي ا 56نفر کارشناسي،  122تر، پایين
ن، نفر نيز مدرک تحصيلي دکتري داشتند. از این بي 9

ال و سنفر بين پنج تا ده  76نفر کمتر از پنج سال،  15
ليل د تحنفر بيشتر از ده سال سابقه کار داشتند. واح 111

فردي و ادراک کارکنان است.  در این پژوهش سطح

 1هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش در جدولشاخص
 ارائه شده است. 

 
 

 

 

 میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی متغیرهای تحقیق. 1جدول
 4 3 2 1 انحراف معيار ميانگين     متغير

    1 23/4 38/3       محورنفس سازمانعزت

   1 239/0** 02/4 16/4 محورخودکارآمدي نقش

  1 493/0** 311/0** 00/4 59/3 یادگيري داوطلبانه

 1 264/0** 408/0** 320/0** 29/1 42/3 پذیرياز اشتغالادراک 
**p<0.05 

شود هاي توصيفي مشاهده ميبا توجه به شاخص

ميانگين همه متغيرهاي تحقيق بيشتر از حد وسا یعني 

 1باشد. بعلاوه، با توجه به نظر بایرنمقدار سه مي

و  3( اگر قدر مطلق چولگي متغيرها کمتر از 2010)

                                                           
1. Byrne 
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هاي باشد، داده 7قدر مطلق کشيدگي متغيرها کمتر از 

پژوهش از توزیو نرمال برخوردار هستند. در تحقيق 

حاضر قدر مطلق چولگي و کشيدگي کليه متغيرها در 

وضعيت مناسبي قرار دارند و فرض نرمال بودن توزیو 

نتایج حاصل از  2شود. در جدولها تأیيد ميداده

راه ضریب آلفاي کرونباخ، تحليل عاملي تأیيدي به هم

ميانگين واریانس تبيين شده و پایایي ترکيبي 

متغيرهاي پژوهش نشان داده شده است. مقادیر 

به  5/0ها بيشتر از بارهاي عاملي براي تمامي گویه

دست آمده است و مقدار ضریب آلفاي کرونباخ نيز 

براي همه متغيرهاي تحقيق در حد مطلوب و بالاتر از 

 شد.بامي 7/0
 

 

 . نتایج تحلیل عاملی تاییدی2جدول
واریانس تبيين ميانگين  آلفاي کرونباخ هابار عاملي گویه متغير

 (AVEشده )

پایایي ترکيبي 

(CR) 

 محورنفس سازمانعزت

71/0 

74/0 63/0 81/0 

66/0 

63/0 

58/0 

76/0 

80/0 

66/0 

66/0 

69/0 

71/0 

 محورخودکارآمدي نقش

72/0 

81/0 69/0 77/0 

81/0 

82/0 

77/0 

54/0 

68/0 

52/0 

52/0 

72/0 

78/0 

 یادگيري داوطلبانه

71/0 

78/0 71/0 74/0 

57/0 

81/0 

87/0 

83/0 

69/0 

74/0 

 86/0 65/0 75/0 68/0 پذیرياشتغالادراک از 
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يدي نشان یهاي برازش تحليل عاملي تاشاخص

 977/1نسبت کاي اساوئر به درجه آزادي  دهدمي

= 90/0 ادیرمطلوب واقو شده است. مق است که در بازه

RFI، 92/0= NFI ،93/0 =IFI ،91/0 =GFI   ،

93/0 =CFI  94/0و =NNFI است.  90/0بزرگتر از  و

ها بيانگر براي این شاخص 90/0مقادیر بزرگتر از 

  SRMR مقدار ها است.برازش مطلوب مدل با داده

قرار دارد و  1/0نقطه برش است که کمتر از  09/0برابر 

نيز   RMSEAدر سطح مطلوب است. مقدار شاخص 

هاي شاخصبنابراین،  است. 08/0مطلوب و کوچاتر از 

دهد مدل تحليل عاملي تایيدي برازش برازش نشان مي

دهنده ها دارد. این برازش مطلوب نشانخوبي با داده

روایي سازه مناسب پرسشنامه مورد استفاده در تحقيق 

( نتيجه آزمون مدل تحقيق را در حالت 1شال . است

 ضرایب استاندارد نشان مي دهد.

 

 

 
 مدل آزمون شده در حالت ضرایب استاندارد .1شکل

 

دهد مدل از نشان ميهاي برازش مدل شاخص

کاي اساوئر به  . نسبتبرازش خوبي برخوردار است

مطلوب واقو شده  است که در بازه 956/1 درجه آزادي

،   NFI ،98/0 =IFI ،99/0 =GFI =98/0 رادیاست. مق

97/0 =CFI  90/0و =NNFI  است.  90/0بزرگتر از

بيانگر  هابراي این شاخص 90/0مقادیر بزرگتر از 

 RFI= 78/0مقدار  ها است.برازش مطلوب مدل با داده

برابر  SRMR نزدیک به نقطه مطلوب است.است که 

قرار دارد و در  1/0است که کمتر از نقطه برش  04/0

نيز   RMSEAسطح مطلوب است. مقدار شاخص 

که  27/0عدد است.   08/0مطلوب و کوچاتر از 

دهد مجذور همبستگي چندگانه است نشان مي

درصد از واریانس ادراک از 27متغيرهاي برونزا 

( نتایج آزمون 3کنند. جدول را تبيين مي پذیرياشتغال

 دهد.هاي تحقيق را نشان ميفرضيه

 
 

 های تحقیق. نتایج آزمون فرضیه3جدول
 نتيجه آزمون ضریب استاندارد P-Value مقدار بحراني فرضيه

پذیرياشتغالمحور       ادراک از عزت نفس سازمان  94/3  001/0 289/0  تایيد 

پذیرياشتغالمحور       ادراک از خودکارآمدي نقش  671/2  001/0 253/0  تایيد 

پذیرياشتغالیادگيري داوطلبانه         ادراک از   023/2  001/0 184/0  تایيد 



 31/دادشناس، نرگس ولي...../مهدي یزدانمحور و خودکارآمدي نفس سازماناثرگذاري عزّت نقش یادگيري داوطلبانه در
 

 

کننببده یببادگيري بببه منظببور بررسببي نقببش تعببدیل

داوطلبانبببه در تاثيرگبببذاري خودپنبببداره ببببر ادراک از 

هباي چهبارم و پبنجم از و آزمبون فرضبيه پذیرياشتغال

نبببيمن اسبببتفاده شبببد. نتبببایج آزمبببون -روش جانسبببون

( آمبببده اسبببت.5( و 4نبببيمن در جبببداول  -جانسبببون

 

 

-محور بر ادراک از اشتغالنفس سازمانگر یادگیری داوطلبانه در تاثیر عزت. نتایج آزمون نقش تعدیل4جدول

 پذیری

یادگيري 

 داوطلبانه
 حد بالا حد پایين سطح معناداري tآماره خطاي استاندارد ضریب اثر

9 -0/0404 0/0575 -0/7023 0/4838 -0/154 0/0733 

10 -0/0248 0/0524 -0/4723 0/6375 -0/1286 0/079 

11 -0/0092 0/0476 -0/1933 0/847 -0/1033 0/0849 

12 0/0064 0/0428 0/149 0/8818 -0/0784 0/0911 

13 0/022 0/0383 0/5731 0/5676 -0/0539 0/0978 

14 0/0375 0/0341 1/1002 0/2733 -0/03 0/1051 

15 0/0531 0/0304 1/7496 0/0826 -0/007 0/1132 

16 0/0687 0/0272 2/5241 0/0128 0/0148 0/1226 

17 0/0843 0/0249 3/3807 0/001 0/035 0/1336 

18 0/0999 0/0237 4/2056 0/001 0/0529 0/1468 

19 0/1154 0/0238 4/8449 0/001 0/0683 0/1626 

20 0/131 0/0252 5/2064 0/001 0/0812 0/1808 

21 0/1466 0/0276 5/316 0/001 0/092 0/2012 

22 0/1622 0/0308 5/2636 0/001 0/1012 0/2231 

23 0/1777 0/0346 5/1319 0/001 0/1092 0/2463 

24 0/1933 0/0389 4/9723 0/001 0/1164 0/2703 

25 0/2089 0/0434 4/8111 0/001 0/123 0/2948 

26 0/2245 0/0482 4/6598 0/001 0/1292 0/3198 

27 0/2401 0/0531 4/5225 0/001 0/135 0/3451 

28 0/2556 0/0581 4/3996 0/001 0/1407 0/3706 

29 0/2712 0/0632 4/2902 0/001 0/1461 0/3963 

 

ضریب تأثير  1نيمن-طبق نتایج روش جانسون

با  پذیرياشتغالمحور بر ادراک از نفس سازمانعزت

یابد. این اثر از افزایش یادگيري داوطلبانه افزایش مي

یابد. با افزایش مي 29درنمره  27/0به  9در نمره  -04/0

توان گفت یادگيري هاي آزمون ميتوجه به یافته

                                                           
1 Johnson-Neyman technique 

محور بر نفس سازمانداوطلبانه اثر تعدیلي بر تاثير عزت

 دارد. درک شده  پذیرياشتغال



 1398بهارو تابستان، (16، پياپي)هاي علوم شناختي و رفتاري، سال نهم، شماره اولپژوهش /32

 
 

محور بر ادراک از گر یادگیری داوطلبانه در تاثیر خودکارآمدی نقش. نتایج آزمون برای نقش تعدیل5جدول 

 پذیریاشتغال

یادگيري 

 داوطلبانه

 حد بالا حد پایين سطح معناداري tآماره خطاي استاندارد ضریب اثر

9 0/0834 0/063 1/3226 0/1883 -0/0414 0/2081 

10 0/0872 0/0576 1/514 0/1325 -0/0268 0/2012 

11 0/0911 0/0524 1/7392 0/0844 -0/0125 0/1947 

90/11  0/0946 0/0478 1/9787 0/05 0 0/1892 

12 0/0949 0/0474 2/0045 0/0471 0/0012 0/1887 

13 0/0988 0/0427 2/3148 0/0222 0/0143 0/1832 

14 0/1026 0/0384 2/6708 0/0085 0/0266 0/1787 

15 0/1065 0/0348 3/0614 0/0027 0/0377 0/1753 

16 0/1103 0/0319 3/4539 0/0007 0/0471 0/1736 

17 0/1142 0/0301 3/788 0/0002 0/0545 0/1738 

18 0/118 0/0296 3/9917 0/0001 0/0595 0/1766 

19 0/1219 0/0303 4/0236 0/0001 0/0619 0/1818 

20 0/1257 0/0322 3/9018 0/0002 0/062 0/1895 

21 0/1296 0/0352 3/6848 0/0003 0/06 0/1992 

22 0/1334 0/0389 3/4309 0/0008 0/0565 0/2104 

23 0/1373 0/0432 3/1781 0/0019 0/0518 0/2228 

24 0/1411 0/0479 2/9449 0/0038 0/0463 0/236 

25 0/145 0/053 2/7374 0/0071 0/0402 0/2498 

26 0/1488 0/0582 2/5558 0/0118 0/0336 0/2641 

27 0/1527 0/0637 2/3978 0/0179 0/0267 0/2787 

28 0/1566 0/0693 2/2604 0/0255 0/0195 0/2936 

29 0/1604 0/0749 2/1405 0/0342 0/0121 0/3087 

نيمن ضریب تأثير -طبق نتایج آزمون جانسون

پذیري با محور بر ادراک از اشتغالخودکارآمدي نقش

یابد. این اثر از افزایش یادگيري داوطلبانه افزایش مي

یابد. افزایش مي 29در نمره  16/0به   9در نمره  08/0

تاثير  90/11از در مقادیر یادگيري داوطلبانه کمتر 

پذیري محور بر ادراک از اشتغالخودکارآمدي نقش

معنادار نيست اما از این مقدار به بعد تاثير معنادار است. 

محور این نتيجه بدان معنا است که خودکارآمدي نقش

پذیري تنها در افرادي موجب افزایش ادراک اشتغال

 شود که مقدار یادگيري داوطلبانه آنها بيشتر ازمي

باشد و در کساني که مقدار پایين از یادگيري  91/11

محور تاثيري داوطلبانه داشته باشند خودکارآمدي نقش

هاي پذیري ندارد. بنابراین، فرضيهبر ادراک اشتغال

 شوند.چهارم و پنجم تحقيق نيز تایيد مي

 

 گیریبحث و نتیجه

هدف تحقيق حاضر بررسي تاثير خودپنداره بر 

پذیري کارکنان بود که نقش اشتغالادراک از 

رفتارهاي یادگيري داوطلبانه نيز مورد توجه قرار 

-گرفت. تحقيقات پيشين در تبيين ادراک از اشتغال



 33/دادشناس، نرگس ولي...../مهدي یزدانمحور و خودکارآمدي نفس سازماناثرگذاري عزّت نقش یادگيري داوطلبانه در
 

 

هاي پذیري غالباً بر نظریه سرمایه انساني و آموزش

رسمي تاکيد داشته اند. در تحقيق حاضر نقش یادگيري 

قرار گرفت.  هاي داوطلبانه در این رابطه مورد بررسي

ایده جدید دیگري که در این تحقيق بررسي و اثرات 

آن تایيد شد، نقش ابعاد خودپنداره کارکنان در ادراک 

پذیري بود. در این تحقيق خودپنداره براساس از اشتغال

-محور و خودکارآمدي نقشنفس سازماندو بعد عزت

-نفس سازمانها نشان داد عزتمحور بررسي شد. یافته

-داري با ادراک از اشتغالرابطه مثبت و معنيمحور 

پذیري دارد. در تحقيقات قبلي به این موضوع کمتر 

تواند از پذیري ميتوجه شده بود که ادراک از اشتغال

شناختي قابل تغيير و قابل هاي روانحالات یا ویژگي

بهبود نشات بگيرد. این تحقيق سعي داشت به این خلأ 

پذیري چگونه دراک از اشتغالتحقيقاتي بپردازد که ا

هاي کارکنان به عنوان یک متغير تحت تاثير خودپنداره

گيرد. نتایج تحقيق نشان شناختي قابل بهبود قرار ميروان

محور نفس سازمانداد هر دو بعد خوپنداره شامل عزت

پذیري محور بر ادراک از اشتغالو خودکارآمدي نقش

دارند. البته تاثير  داريکارکنان تاثير مثبت و معني

محور اندکي بيشتر از تاثير نفس سازمانعزت

نفس محور محاسبه شد. عزتخودکارآمدي نقش

محور بعدي از خودپنداره است که تا حدي از سازمان

مقایسه فرد با دیگران در یک زمينه اجتماعي و استنباط 

گيرد. در مقابل، او از این مقایسه نشات مي

ور ارتباطي با این مقایسه محخودکارآمدي نقش

هاي خود اجتماعي نداشته و بر ارزیابي فرد از شایستگي

در انجام وظایف سازماني مبتني است. از آنجا که 

پذیري نيز یک سازه خودارزیابي است ادراک از اشتغال

که در آن مقایسه وضعيت فرد با سایر متقاضيان شغل در 

نفس شتر عزتباشد، لذا تاثير بيبازار کار مطرح مي

هاي محور بر این اساس قابل توجيه است. یافتهسازمان

( مبني 2009تحقيق حاضر با نتایج تحقيق گو و یانگ )

پذیري بر تاثير مثبت خودکارآمدي بر ادراک از اشتغال

( درباره تاثير 2015و نتایج تحقيق کيم و همااران )

 شد. باپذیري همراستا ميخودپنداره بر ادراک از اشتغال

علاوه براین، در مطالعه حاضر رابطه متقابل 

خودپنداره و رفتارهاي یادگيري داوطلبانه با ادراک از 

هاي پذیري نيز مورد بررسي قرار گرفت. یافتهاشتغال

تحقيق نشان داد خودپنداره کارکنان و رفتارهاي 

یادگيري داوطلبانه آنها بطور مامل با هم ادراک از 

هاي کنند. یافتهکارکنان را تبيين ميپذیري اشتغال

محور و نفس سازمانتحقيق نشان داد عزت

محور زماني که رفتارهاي یادگيري خودکارآمدي نقش

داوطلبانه کارکنان در سطح بالایي قرار دارد تاثير 

پذیري دارند. البته این تاثير بيشتري بر ادراک از اشتغال

دکارآمدي محور بيش از خونفس سازمانبراي عزت

رسد از آنجا که دست آمد. به نظر ميمحور بهنقش

محور نوعي ادراک ذهني از ميزان نفس سازمانعزت

-مهم تلقي شدن فرد از سوي سایر اعضاي سازمان مي

باشد و این مهم تلقي شدن براي فرد بسيار ارزشمند 

که همراه با رفتارهاي یادگيري است لذا درصورتي

-ر قابل توجهي بر ادراک از اشتغالداوطلبانه باشد تاثي

 پذیري فرد دارد. 

-هاي تحقيق تاثير مثبت و معنياز طرف دیگر، یافته

دار رفتارهاي یادگيري داوطلبانه را بر ادراک از 

پذیري تایيد کرد. هرچند، ميزان این تاثير کمتر اشتغال

از تاثيرگذاري خودپنداره و ابعاد آن بر ادراک از 

د. بنابراین، مشخص شد رفتارهاي پذیري بواشتغال

یادگيري داوطلبانه کارکنان علاوه بر ایناه بطور مستقيم 

تواند نقشي پذیري تاثير دارد ميبر ادراک از اشتغال

کننده در اثرگذاري خودپنداره بر ادراک از تعدیل

پذیري نيز ایفا نماید. این یافته با نتایج تحقيق اشتغال

هاي ( مبني بر تاثير فعاليت2017پينتو و رامالهيرا )
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-یادگيري داوطلبانه و خودتنظيم بر ادراک از اشتغال

 باشد. پذیري همراستا مي

توان روابا ایده اصلي و مهمي که بر اساس آن مي

بين ابعاد خودپنداره کارکنان، یادگيري داوطلبانه و 

پذیري را در تحقيق حاضر تبيين نمود ادراک از اشتغال

هایي که کارکنان از جمله دارزیابياین است که خو

دهند علاوه بر ایناه پذیري خود انجام ميدرباره اشتغال

هاي عيني و مشخص ها و قابليتمتاثير از توانمندي

گونه آنها کارکنان است، تحت تاثير متغيرهاي حالت

شود نيز قرار که ناشي از ادراکات ذهني کارکنان مي

غالباً براساس اطلاعاتي که گيرد. این ادراکات ذهني مي

-کند شال ميفرد از محيا کاري خود دریافت مي

-نفس سازمانگيرد. در این مطالعه مشخص شد عزت

محور در کارکنان مورد محور و خودکارآمدي نقش

مطالعه در شرکت توانير بالاتر از حد ميانگين است. به 

عبارت دیگر، کارکنان مورد مطالعه در این شرکت 

کنند که از کارآمدي و شایستگي لازم راک ميچنين اد

هاي کاري خود برخوردارند براي انجام وظایف و نقش

عنوان عضوي مهم، ارزشمند و و علاوه براین خود را به 

کنند. این ابعاد قابل اطمينان در سازمان تلقي مي

خودپنداره در کارکنان شرکت توانير باعث شده است 

پذیري خود داشته باشند. که ادراک مناسبي از اشتغال

هاي تحقيق حاضر وضعيت علاوه براین، بر اساس یافته

یادگيري داوطلبانه و غيررسمي بالاتر از حد ميانگين 

هاي انجام شده تاثير آن بر است که بر اساس تحليل

پذیري کارکنان شرکت توانير تایيد ادراک از اشتغال

ت شد. ضمن ایناه مشخص شد کارکناني که در شرک

توانير بيشتر به دنبال یادگيري داوطلبانه هستند، 

هاي کاري آنها تاثير بيشتري بر ادراک آنها خودپنداره

پذیري دارد. با توجه به نقش مهم فناوري و از اشتغال

دانش در عملارد شرکت توانير، موضوع یادگيري در 

هاي مختلف آن همواره در این شرکت مورد شال

امر اثر خود را در ادراک از  توجه بوده است که این

-پذیري کارکنان نشان داده است. بعلاوه، چالشاشتغال

هاي فناورانه و دانشي در توليد و ارائه خدمات در 

شرکت توانير باعث شده است تا کارکنان همواره 

هاي خود در انجام وظایف حساس نسبت به توانایي

 باشند که مفهوم خودپنداره کاري و ابعاد آن شامل

محور را محور و خودکارمدي نقشنفس سازمانعزت

سازد. بنابراین، با توجه به مفهوم براي کارکنان مهم مي

نفس و ماهيت ابعاد خوپنداره کارکنان شامل عزت

محور و همهنين محور و خودکارآمدي نقشسازمان

توان چنين استنتاج پيامدهاي یادگيري داوطلبانه، مي

هم به طور مستقيم و هم تحت  کرد که ابعاد خودپنداره

-تاثير یادگيري داوطلبانه، ادراک کارکنان از اشتغال

سازند به این معني که با تقویت و پذیري را متاثر مي

بهبود ابعاد خودپنداره و یادگيري داوطلبانه، ادراک 

 یابد. پذیري خود افزایش ميکارکنان از اشتغال

-به مزیت هاي این تحقيق و با توجهبراساس یافته

پذیري در رضایت شغلي، هایي که ادراک از اشتغال

شناختي، کاهش خستگي سلامت ذهني، بهزیستي روان

پذیري کارکنان پذیري و انطباقشغلي، افزایش انعطاف

ها شود مدیران سازمانتواند داشته باشد، پيشنهاد ميمي

به اثرات متغيرهایي مانند خودپنداره و ابعاد آن توجه 

ها افزایش گيري از این مزیتباشند تا اماان بهره داشته

محور و خودکارآمدي نفس سازمانیابد. ابعاد عزت

ها و علائم ضمني که توانند از طریق پياممحور مينقش

فرد از مدیران سازمان، همااران و یا از تجربيات مثبت 

کنند، ارتقا یابد. بنابراین، شخصي خود دریافت مي

هاي گذاري روي فعاليته بر سرمایهها علاوسازمان

رسمي بایستي به موضوع آموزش و یادگيري غير

خودپنداره و تاثير ابعاد مختلف آن به منظور بهبود 

پذیري توجه داشته باشند. در ادراک کارکنان از اشتغال

هاي مدیریت منابو انساني مانند توسعه این بين، فعاليت
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دیریت عملارد، نيروي انساني، بازطراحي مشاغل، م

نظام پاداش و جبران خدمات به دليل تاثير مستقيمي که 

بر تجربيات کارکنان در محيا کار و خودپنداره افراد 

توانند محور اقدامات عملي براي ارتقاء دارند مي

خودپنداره کارکنان در سازمان باشند. با توجه به تاثير 

-اشتغالمثبت یادگيري داوطلبانه بر ادراک کارکنان از 

ها پذیري، حمایت و پشتيباني مدیران سازمان از فعاليت

هاي آموزشي و یادگيري داوطلبانه و مشارکت و برنامه

ها ضرورت پيدا غيررسمي کارکنان در این نوع برنامه

 کند.مي

هاي پژوهش حاضر، یاي از مهمترین محدودیت

عدم کنترل تاثير سایر متغيرهایي است که ممان است 

ا مفروض در مدل این تحقيق تاثيرگذار باشند. بر رواب

متغيرهایي مانند شخصيت، هوش اجتماعي، امنيت شغلي 

ادراک شده، ميزان درآمد مورد انتظار، تحصيلات، 

سن، جنسيت  و یا متغيرهاي کلان محيا بيروني مانند 

شرایا اقتصادي و وضعيت تغييرات فناوري. علاوه بر 

ي انجام شد و ابزار این تحقيق حاضر به صورت مقطع

ها محدود به پرسشنامه و سطح تحليل آوري دادهجمو

-نيز ادراک کارکنان درنظر گرفته شد. این موارد مي

ها با پذیري نتایج تحقيق را به سایر سازمانتوانند تعميم

شود محدودیت مواجه کنند. به محققان آتي پيشنهاد مي

هاي یر روشضمن توجه به اثر متغيرهاي یاد شده، از سا

هاي کيفي یا آميخته براي بررسي تحقيق مانند روش

تاثير رفتارهاي یادگيري داوطلبانه و خودتنظيم و نيز 

پذیري استفاده ابعاد خودپنداره بر ادراک از اشتغال

 نمایند. 
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