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 ي و جستجوي ارتباطي  شبكهيجاد با اشناسي يفه وظي  رابطهيبررس
  يا پويت شخصگري يانجيبازخورد با م

  4ي شبانيخشي  هاشميل اسماعيدس، 3يعبدالزهرا نعام، 2يده بشليومرثك، *1يبهنام محمد

  :چكيده
 ارتبـاطي و    ي  شناسـي بـا ايجـاد شـبكه          وظيفـه  ي   پژوهش حاضر با هـدف بررسـي رابطـه         :مقدمه

  .گري شخصيت انجام شده است تجوي بازخورد با ميانجيجس
 اين پژوهش كاركنان پالايشگاه گـاز بيـد بلنـد بـوده اسـت كـه بـر اسـاس روش                      ي   جامعه :روش
ابزارهـاي مـورد    .  پژوهش حاضر انتخاب شدند    ي   نفر به عنوان نمونه    260اي تعداد     گيري طبقه   نمونه

، زيربعـدهاي ايجـاد     )شناسـي   بعـد وظيفـه   (و   شخـصيتي نئ ـ   ي  نامـه   استفاده در اين تحقيـق پرسـش      
 رفتارهـاي پويـاي اشـفورد و بلـك و مقيـاس             ي  نامـه   ارتباطي و جستجوي بـازخورد پرسـش      ي  شبكه

  .  بتمن و كرنت بودنديشخصيت پويا
نتـايج از برازنـدگي     .  ارزيابي الگوي پيشنهادي با استفاده از روش تحليل مسير انجام شـد            :ها  يافته

ها  يافته. دست آمد دار به برازش بهتر از طريق حذف يك مسير غيرمعني. ايت كردندها حم الگو با داده
 ارتبـاطي و جـستجوي   ي  بين وظيفه شناسـي بـا ايجـاد شـبكه    ي  نشان داد كه شخصيت پويا رابطه     

  .كند گري مي بازخورد را ميانجي
دليـل اينكـه    هـا دارد، بـه   ثيري شگرف بر شغل آنأان تنهاي شخصيتي كارك ويژگي :گيري نتيجه

گردد و موجب تلاش بـراي رفـع          ها در كار مي     موجب انگيزه براي ايجاد و تقويت شبكه ارتباطي آن        
  .شود مشكلات كاري و پيشرفت از طريق جستجو براي گرفتن بازخورد مي

  . ارتباطي، جستجوي بازخورد، شخصيت پوياي شناسي، ايجاد شبكه  وظيفه:واژگان كليدي
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An Investigation on the Relationship between 
Conscientiousness with Networking and Search 
Feedbacks Mediated by Proactive Personality 

Mohammadi, B.; Bashlide, K.; Naami, A.; Hashemi Sheykh Shabani, S. E. 

Abstract: 
Introduction: The present study aimed at investigating the impact of 
Search Feedbacks with job Performance and Job satisfaction Mediated by 
Perceived Supervisor Support.  
Method: The statistical population of this survey consisted of the 
personnel of Bid Boland gas refinery from whom 260 people were 
selected using the hierarchical random sampling method. The data 
collection tools were NEO Personality Inventory (Conscientiousness 
dimension), Proactive Behavior Questionnaire (Networking & Search 
Feedbacks dimension) and Proactive Personality Scale.  
Results: The assessment of the proposed pattern was conducted through 
path analysis. The results supported the suitability of the relationship 
between the patterns and the collected data. Significant and better 
relationship could be achieved by eliminating one insignificant paths. 
The results revealed that Proactive Personality mediated the effect of 
Conscientiousness on Networking and Search Feedbacks. 
Conclusion: Personality traits staff has a significant impact on their job, 
because the causes motivated to create and strengthen their relationship 
in the network and Thereby trying to fix problems with work and 
progress through the search feedback. 

Keywords: Conscientiousness, Networking, Search Feedbacks, 
Proactive Personality. 

  دمهقم
 بـشر ي  دسـتاوردها  نيتـر  يعـال  حال نيع در و نيتر يميقد ازي  يك ارتباط، كه گفت بتوان ديشا
 و اتي ـح حفـظ  جهـت  در كهيي  كاركردها بر علاوه ه،ياول انساني  برا و گذشته در ارتباط. است بوده
 زي ـني  عاجتمـا ي  زنـدگ  بري  سرآغاز وي  اجتماعي  ها تيفعال ساز نهيزم داشته، گرانيد از گرفتني  يار

 ابداع جهت در وستهيپ انسان، كه استي  حد به رابطهي  برقرار تياهم حاضر عصر در اما. است بوده
. كوشـد  مـي ي  فـرد  نيب وي  جمع ارتباط كارآمدتري  ها وهيش و ها روش ابزارها، ل،يوسا انواع ساخت و

 اني ـب ،يردف ـ مـسائل  وي  شـغل  مـسائل ي  بررس ،يگذار وقت مانندي  مختلف ليدلا به ارتباطي  برقرار
 هـر  و گرفته صورت گريد مشابه موارد و ها دهيا و ديعقا اختلاف طرح گران،يد از توقعات و انتظارات

 ـا يدو هـر  يا و  ميركلايغ سطح ،يكلام سطح مانندي  مختلف سطوح در آن انواع از يك  سـطوح  ني
  ). 1973 جورج، (دهد ي ميرو
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 نيتـر  مهـم  جامعـه ي  براي  كل طور به و ازمانس هري  برا ها آن روابط نوع وي  انسان منابع امروزه
 مهـارت  به جامعه و خود با روابط جاديا در بتوانند كه آنان نيبنابرا شود، يم محسوب هيسرما و عامل
 چـرا  كـه  اسـت  جالـب  اريبـس  موضوع نيا. گرفت خواهند ارياخت در را تيموفق و قدرت برسند، لازم
ه بهـر  هـا  آن از دارنـد،  اري ـاخت دري  امكانـات  و ند هست لطمس خود احساسات و افكار بر نكهيا باي  ا عده

؛ شوند يم رودررو خود طيمح با منفعل صورت به و داشتهي  يكنواخت طيشرا دهند يم حيترج و نگرفته
 ريي ـتغ بـه  دست آگاهانه و ساخته ريدرگ طيمح با را خود فعالانه صورت به گريدي  ا عده كهي  حال در
 دسـت  شـان   يشـغل ي  هـا  تيولئمـس ي    طـه يح دري  بزرگي  ها تيموفق به و زنند يم اطرافشان طيشرا
 جـاد ياي  بـرا ي  ا بـالقوه يي  توانـا  و بوده گرييكد باي  مشتركي  ها يژگيوي  داراي  افراد نيچن. ابندي  يم
 برتـري يـك سـازمان نـسبت بـه           ي  نيروي انـساني كارآمـد، شـاخص عمـده        . دارند طيمح در رييتغ

كاركنان متخصص،  . ترين منبع هر سازمان است      نساني مهم  چرا كه نيروي ا    ؛هاي ديگر است    سازمان
 ي   قوي، متمايل و متعهد به حفظ و ادامه        ي  ها و اهداف سازماني، داراي انگيزه       وفادار، سازگار با ارزش   

چنين نيرويي در هر اداره     . باشند  عضويت سازماني، از نيازهاي اصلي و بسيار ضروري هر سازمان مي          
چشمگير عملكرد سازمان، نشاط روحـي كاركنـان و تجلـي هـر چـه بهتـر                 و سازماني باعث افزايش     

  .)1،2000كرنت(اهداف متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد شد 
 باعـث  و سـازد  رهـا ي  ط ـيمحي  روهـا ين بنـد  و ديق از را خود كه استي  تيشخص ايپو تيشخص

كاركنـان  ) 1(نشان داد كـه     ) 2012 (2گق گونگ، چانگ، وانگ و هان     يج تحق ينتا. شود مؤثر راتييتغ
اي را ساخته و از آن         صادقانه ي  كاركنان پويا رابطه  ) 2(شوند،    پويا بيشتر در مبادله اطلاعات درگير مي      

 ي  مبادلـه ) 4( شـوند،   روابط صادقانه موجب خلاقيت مي    )3(دهند،     اطلاعات انجام مي   ي  طريق مبادله 
از ) 2009(فولر و مارلر    . دهد  ن روابط صادقانه افزايش مي    اطلاعات، خلاقيت را به وسيله پرورش داد      

گويانـه بـراي      گيري كردند كه شخصيت پويـا داراي روايـي پـيش           شان اين گونه نتيجه    نتايج تحقيق 
 . بيني كرده بود خشنودي شغلي بوده، و عملكرد شغلي را به طور خوبي پيش

ها به همان اندازه كـه در عملكـرد و كـنش             دارد كه رفتار و موقعيت      گرايي ابراز مي   ديدگاه تعامل 
به عبارت ديگر، يك ارتباط رسمي دو طرفـه         . گيرند  گذارند، تحت تأثير فرد هم قرار مي        فرد تأثير مي  

رفتار پويا را بـه عنـوان       ) 2000(كرنت  ). 1987 و فين،    3باس(بين شخص، محيط و رفتار وجود دارد        
بنـابراين، افـراد    . فرداي جديـد تعريـف كـرده اسـت        قدم شدن براي بهبود شرايط فعلي يا خلق           پيش
ي اتخـاذ راهبـرد       شان را، مـثلاً بـه وسـيله         و عامداً و مستقيماً اوضاع و شرايط كنوني        توانند عالماً   مي

  . جستجوي بازخورد براي بهبود رفع نواقص و بالابردن عملكرد تغيير دهند
ورد وجود دارد كـه بـه افـراد كمـك            مشاغل، رويكردهايي براي جستجوي بازخ     ي   در همه  تقريباً

بـازخورد بايـد    . ها ثابت مانده، بهبود يافته يا در حـال كـاهش اسـت             كند تا بفهمند آيا عملكرد آن      مي

                                                           
1 Crant 
2 Gong, Cheung, Wang & Huang 
3 Buss & Finn 
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معنـاداربودن اطلاعـات    (هـا بايـد مـرتبط        آن. اثربخش عمل نمايد   داراي چند ويژگي باشد تا به طور      
معتبـر و صـحيح     ( قابل بررسي  ،)خورد داده شده  بودن باز  قابل تفسير ( ، قابل درك  )بازخورد داده شده  

 بـازخورد   ي  ارائه( ، محدود ) بازخورد در اسرع وقت    ي  ارائه(، به موقع    )هاي بازخورد ارائه شده    بودن داده 
 مـسائل مهـم و قابـل    ي  بـازخورد دربـاره  ي ارائه( مهم، )به صورت محدود جهت پردازش توسط فرد    

بـازخورد محـرك    ( دار ادامهافراد و    داده شده با ديگر    بازخورد ي  امكان مقايسه ( ، قابل مقايسه  )بررسي
 ـاوليه عمل است و پا     ) 1985 (2نگزيكـام  و اشـفورد .)1996،  1بـورن و متيـو    ( باشـند ) ستي ـ كـار ن   اني

. كننـد  فـا يا بـازخورد ي  جستجو نديفرا در ايپوي  نقش افراد تا دارد وجود وهيش دو كه اند كرده استدلال
 ـپا بـر  را آن يـا ) شدن ايجو و كردن پرسش (كنند درخواست ماًيمستق را دبازخور توانند يم ها آن  ي  هي

 در و اسـت  افـراد ي  بـرا ي  ارزش ـ بـا  منبع بازخورد،). ينيفراب (كنند استنتاجي  كار طيمح در مشاهدات
 بـازخورد ي  جـستجو  دنبـال  بـه  ايپوي  صورت به افراد ن،يبنابرا. كند يمي  انيشا كمك اهدافي  ابيدست

 در محققان نيا نيهمچن. شوند يم مواجه نامعلوم و مبهمي  طيشرا با كه ميهنگا وصخص به ؛هستند
 سـبب  كـه  اسـت ي  ارزش با منبعي  تيشخصي  ها يژگيو وي  بافت عوامل كه دادند نشان خود ي  مطالعه

 ). 1985نگز،يكام و اشفورد (بپردازند بازخوردي جستجو به ايپو طور به كاركنان شود يم

است كـه تمـايلات و رفتارهـاي مـرتبط بـا            ) وظيفه شناسي (وجدان بودن    ديگر با  بعد شخصيتي 
شناسـي در    وظيفـه ). 1992كاسـتا و مـك كـرا،        (دهـد     قابليت اعتماد، انطباق، و پشتكار را بازتاب مي       

و نظـم و    ) مـسئول و دقيـق     (، قابليت اعتمـاد و اطمينـان        )كوشي و مقاومت   سخت(گرايش پيشرفت   
بـرخلاف پـنج بعـد بـزرگ ديگـر شخـصيتي،            . يابـد   تجلـي مـي   ) يافتـه برنامـه و سـازمان       با(ترتيب  
كـانفر و   (شناسي نسبتاً به طور استواري با رفتارهـاي پويـا همچـون جـستجوي فعـال شـغل                    وظيفه

بعـلاوه بـا    ) 2005،  5 و سـياس   4تيدول(، عملكرد پويا و جستجوي فعال اطلاعات        )2001،  3همكاران
بر طبـق نتـايج تحقيـق       . پيوند يافته است  ) 2007،  7 و برناف  6كارلس(ريزي كارراهه    رفتارهاي برنامه 

دهند، بـه دليـل اينكـه         شناس به احتمال زيادي رفتارهاي پويا را نشان مي         افراد وظيفه ) 2011(احمد  
  .ل به قبول مسئوليت و موفقيت استيگرايش اساسي اين افراد، متما

رفتـه در عملكـرد      هـم  فـراد پويـا روي    به اين نتيجه رسيدند كه ا     ) 2009 (8كرنت، پاركر و كولينز   
بعلاوه، كاركناني كه در ايجـاد  . اند طور خيلي مثبتي ارزيابي شده  سرپرستان بهي شان به وسيله شغلي
هايـشان    سرپرسـت ي طور خيلي مطلوبي به وسـيله   ارتباطي و ابتكار شخصي فعال بودند بهي شبكه
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در ) 1993 (2 يك سري از مطالعـات، موريـسون       همسان با اين، در   ). 2005،  1تامپسون( ارزيابي شدند 
شان تازه وارد بودند، سطوح بالايي از جستجوي بازخورد، سطوح           يك نمونه از حسابداران كه در شغل      

 بهتـر   ي  كاركنان پويا توانايي اداره   . بيني كرده بود    تسلط وظيفه را بعد از سه ماه پيش        ي  افزايش يافته 
بـراي مثـال، در     . شود  ب آن عملكرد در سطح بالايي ارزيابي مي       روابط سرپرستي را دارند كه به موج      

به اين يافتـه رسـيدند كـه ايجـاد روابـط پويـا بـا        ) 1996 (3واردان، اشفورد و بلك  يك مطالعه از تازه   
تحقيقـات تجربـي نـشان      .  شش مـاه بعـد داشـت       ي  اي قوي با عملكرد ارزيابي شده      سرپرست رابطه 

رفتارهايي . افته است يپيوند  )2008گرنت و اشفورد،    ( رفتارهاي پويا    اند كه خودمختاري با نمايش     داده
تواند به كاركنان كمك كند عدم اطمينان را در شـغل بـراي خـود حـل                   مثل ابتكار در محيط كار مي     

هـا وجـود    ن در مـورد آن اكاركنان با مشغول شدن در رفتارهاي پويا به انتظاراتي كه در شغلـش   . كنند
توان اين گونه استدلال كرد كه با         مي. ها خواهند داشت    عي در برآورده كردن آن    برند و س    دارد پي مي  

افزايش سطوح رفتارهاي پويايي همچون جستجوي بازخورد، وضوح نقش كاركنان افـزايش خواهـد              
با افزايش فراواني جستجوي بازخورد، ميزان اطلاعات كاركنان در مورد چگونگي انجام شـغل              . يافت

 . يابد ها وجود دارد افزايش مي راتي از آنو اينكه چه انتظا

 گـاه يجا و پـست  هـر  در كاركنـان  تيموفق وي  ور بهروه دري  ديكلي  نقش ارتباط، نكهيا ليدل به
 دچـار  سـازمان  از رونيب هم و سازمان درون در هم مؤثر ارتباطي  برقرار در افراد اغلب و داردي  شغل

 تي ـموفق وي  كاري  ها روش اصلاح در توان مين را بازخورد نقش نكهيا ليدل به نيهمچن. اند مشكل
ي جـستجو  و بـازخود  ي  ارئهي  ها روش افراد ازي  اريبس نكهيا موجب به و نمود انكار افراد شرفتيپ و

 گـردد،   مـي  بـازخورد  رنـده يگ و كننـده  ارائـه  نيبي  مشكلات بروز موجب اغلب و دانند مين را بازخورد
 ـپوي  تيشخصي  زگيو با شناس فهيوظ افراد ايآ كه اختپرد موضوع نياي  بررس به تا دارد ضرورت  از اي

 .  نه اي كنند  مياستفاده مؤثرتر نحو به و شتريب راهبردها نيا

  
  الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر - 1 شكل

                                                           
1 Thampson 
2 Morrison 
3 Ashford & Black 

  شناسي وظيفه

جستجوي
 بازخورد

يايجاد شبكه
 ارتباطي

شخصيت پويا
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 وي  ارتبـاط  ي  شـبكه  جـاد يا بـا ي  شناس ـ فـه يوظ ي  رابطـه ي  بررس ـهدف از انجام پژوهش حاضر      
 الگوي پيشنهادي پژوهش حاضـر را       1شكل   . بوده است  تيشخص گري  ميانجي با دبازخوري  جستجو

  . دهد نشان مي

  روش
 ـطر از ،يهمبـستگ  طـرح  نـوع  از مطالعه در پژوهش روش  ـ  الگـو  قي  1يسـاختار  معـادلات ي  ابي
(SEM) اسـت   ريمس ليتحل و وي  عامل ليتحل ازي  قيتلف ،يساختار معادلاتي  ساز مدل روش. است 

 ـ روابط از سادهي  ا دهيچك آوردن فراهم ،يعامل ليتحل ندهمان آن هدف و  ،2كـاهن  (رهاسـت يمتغ نيب
 دربـاره  خـود ي  هـا  هيفرض آزمودن به قادر را نامحقق ريمس ليتحل مانند نيهمچن روش نيا). 2006

 ي كاركنان رسمي و قرارداد    ي  هي پژوهش حاضر، شامل كل    ي آمار ي  جامعه. دينما  مي رهايمتغ ازي  فيط
 نفـر  795تعـداد افـراد جامعـه     . انـد    مشغول به كار بوده    1391باشد كه در سال       يد بلند م  يبشگاه  يپالا
طبـق جـدول    .  هستند ي نفر كاركنان قرارداد   235و    نفر كاركنان رسمي   560ب  يباشند كه به ترت     يم

ري يگ  نفر به روش نمونه    260ي تعداد   قرارداد و  رسمي كاركنان نسبت به توجه با و مورگان    يكرجس
 از و نفـر  182  رسـمي  كاركنان ي  طبقه از كه بوديب  ترتين  ا به نمونه انتخاب.  انتخاب شدند  يا هطبق
 ابـزار . شـد  انتخاب نمونه طبقاتِين  ا كاركنان كلداد  تع تناسب به نفر 78ي  قرارداد كاركنان ي  طبقه

  . يدگرديع توز كاركنانين بها   دادهيرآو  منظور جمعبهنامه بود كه  پژوهش پرسش
اين پژوهش براي ارزيابي برازندگي الگوي پيشنهادي و بررسي روابط متغيرهـا از روش تحليـل            در  
 16 ويراسـت    SPSS و   20 ويراست   AMOSها از طريق نرم افزارهاي        تحليل تمامي. استفاده شد  مسير

  . شود براي ارزيابي برازندگي الگوي معادلات ساختاري از چند شاخص استفاده مي. انجام گرفت

  ر پژوهشابزا

 كـه  NEO-FFI آزمون از پژوهش نيا در: )وظيفه شناسي  (نئوي  تيشخص نامه  پرسش
 ـا اني ـم از. شـد  استفاده سنجد يم راي  تيشخصي  ژگيو پنج و است سؤال 60ي  دارا  يِژگ ـيو پـنج  ني

 از كـدام  هر. گرفت قراري  بررس موردي  شناس فهيوظي  ژگيو ،يپژوهش ي  نهيشيپ با متناسبي  تيشخص
 5 فيط يك اساس بر را جوابي  آزمودن. اند داده اختصاص خود به را سؤال 12 نامه،  رسشپ نيا ابعاد
 بار نياولي  برا نامه  پرسش نيا. كرد خواهد انتخاب) 0 (مخالفم كاملاً تا) 4 (موافقم كاملاً ازي  ا درجه
 كاستا وي  كر مك پژوهش در نامه  پرسش نيايي  ايپا. شدي  ياب اعتبار) 1381 (امهريك توسط رانيا در
 ده،يبـشل  از نقـل  بـه ( اسـت  شده گزارش 79/0 بودني  وجدان بعدي  برايي  آزما باز روش به و) 2004(

 ـپا ،فيتنـص  و كرونبـاخ ي  آلفا روش از استفاده با خود پژوهش در) 1386 (دهيبشل). 1386  ـايي  اي  ني
                                                           

1 Structural Equation Modeling 
2 Kahn 
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 كارگراني  برا و دهيد حادثه كارگراني  برا 80/0 و 82/0 بيترت به بودني  وجداني  برا را نامه  پرسش
 ـاي  همبـستگ  بيضـر ) 2004 (كاستا وي  كر مك. است كرده گزارش 81/0 و 82/0 دهيند حادثه  ني
 از نقـل  بـه  (اسـت  كـرده  گـزارش  86/0 بـودن  يوجـدان  بعدي  برا نئوي  سؤال 240 آزمون با را آزمون
 و خكرونبـا ي  آلفـا  روش دو بـه  نامـه   پرسـش  نيايي  ايپا بيضرا حاضر، پژوهش در). 1386 ده،يبشل
 بعد (نئوي  تيشخص نامه  پرسشيي  روا حاضر پژوهش در. آمد دست هب 76/0 و 60/0 بيترت به فيتنص
  .آمد دست هب r=70/0 ساخته محققي كل سؤال يك با آن كردن همبسته قيطر از) يشناس فهيوظ

مقيـاس  : ) ارتباطي و جـستجوي بـازخورد      ي  شبكه( رفتارهاي پويا    ي  نامه  پرسش
 بعـد   7ال و   ؤ س ـ 24اين مقيـاس داراي     . ساخته شده است  ) 1996( اشفورد و بلك     رفتار پويا به وسيله   

 ارتباطي و جـستجوي بـازخورد اسـتفاده         ي  هاي ايجاد شبكه   مقياس باشد كه در اين تحقيق از زير       مي
پايايي اين مقيـاس    . تنظيم شده است  ) بسيار زياد  (5تا  ) بسيار كم  (1هاي مقياس از      پاسخ. شده است 

در پژوهش حاضر، بـراي تعيـين پايـايي ايـن           . گزارش شده است  91/0) 1996( و بلك    توسط اشفورد 
نامه، از روش آلفاي كرونباخ و براي تعيين اعتبار آن، از روش تحليل عامل تأييـدي اسـتفاده                    پرسش

نامه به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب  در پژوهش حاضر، ضرايب پايايي اين پرسش  . شد
 رفتـار پويـا از تحليـل    ي نامـه  در اين پژوهش براي بررسي روايي پرسـش .دست آمد ه ب 85/0 و   91/0

  . عامل تأييدي استفاده شد كه داراي روايي مطلوبي بود
 17ساخته شـده اسـت و       ) 1993(اين مقياس توسط بتمن و كرانت       : مقياس شخصيت پويا  

هـا   پاسخ. شود خصيت پويا جمع زده مي واحد شي ها براي دستيابي به نمره نمرات اين آيتم. ماده دارد 
من ((هايي مثل  با آيتم) كاملاً موافقم (7تا ) كاملاً مخالفم (1 طيفي ليكرتي از  7بر روي يك مقياس     

 ي  ، نتايج سه مطالعـه    )1993(بتمن و كرنت    . شود  نشان داده مي  )) ها قوي هستم     فرصت در شناساييِ 
تك بعدي بودن مقياس از طريق تحليـل عـاملي و           . ندسنجي مقياس را ارائه داد     ارزيابي خواص روان  

ايـن  ). 89/0 تـا    87/0 تغييراتـي از     ي  دامنـه (ييد قرار گرفت    أتخمين پايايي از ميان سه نمونه مورد ت       
ترجمه و به منظور تعيين پايايي آن، بـر روي          ) 1381(نامه براي اولين بار توسط شمس آبادي          پرسش

گاه علوم پزشكي اجرا گرديد كه نتايج حاكي از پايايي مطلـوب             نفري از كاركنان دانش    50يك نمونه   
نامه كه از همـاهنگي درونـي مناسـبي برخـوردار             هاي پرسش   نامه بود و با حذف يكي از آيتم         پرسش

ب پايـايي ايـن     يدر پـژوهش حاضـر، ضـرا      .  افـزايش يافـت    83/0 بـه    79/0نبود، آلفاي كرونبـاخ از      
بـراي تعيـين     .دست آمد  ه ب 80/0 و   84/0و تنصيف به ترتيب     نامه به دو روش آلفاي كرونباخ         پرسش

  .نامه از تحليل عوامل تأييدي استفاده شد كه داراي روايي مطلوبي بود روايي اين پرسش

  ها افتهي
 بيشترين فراواني و درصد بـه ترتيـب         ، گروه نمونه بر حسب تحصيلات     در رابطه با وضعيت افرادِ    

نفـر،   53(، ليـسانس    ) درصـد  5/55نفر،  122( ديپلم و زير ديپلم      هاي با تحصيلات    متعلق به آزمودني  
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. باشـد   مـي )  درصـد  3/2 نفـر،    5(، فوق ليسانس و بـالاتر       )درصد4/16،  36(، فوق ديپلم    ) درصد 1/24
در رابطـه   . ميزان تحصيلات خود را مشخص نكرده بودنـد       ) درصد8/1( نفر از افراد نمونه      4همچنين  

 بيـشترين فراوانـي و درصـد بـه ترتيـب متعلـق بـه            ، اسـاس سـن     گـروه نمونـه بـر      با وضعيت افرادِ  
 8/31 نفـر،    70( سـال    40-30،  )درصـد 6/33 نفـر،    74( سال   50 سني بالاي    ي  هاي با دامنه    آزمودني
 9( سـال    25و زير   )  درصد 7/12 نفر،   28( سال   25-20،  ) درصد 9/15 نفر،   35( سال   50-40،  )درصد
ميزان سـن خـود را مـشخص نكـرده          )  درصد 8/1(راد نمونه    نفر از اف   4همچنين  . باشد  مي) 1/4نفر،  
  .بودند
هاي توصيفي مربوط بـه ميـانگين و انحـراف معيـار افـراد نمونـه و مـاتريس همبـستگي                      افتهي

  . اند  نشان داده شده1متغيرهاي مورد مطالعه در جدول 

  هاي توصيفي و ماتريس ضرايب همبستگي يافته - 1 جدول

جستجوي 
 بازخورد

 ي شبكه
 ارتباطي

شناسي يفهوظ انحراف معيار  متغيرها ميانگين

وظيفه شناسي 08/80 08/15   

  14/0 ** 90/4 21/42 
 ي شبكه ايجاد

 ارتباطي

 37/0 49/0 * 04/8 18/29 
جستجوي 
 بازخورد

شخصيت پويا 54/12 00/3 ** 52/0 * 29/0 ** 24/0
  05/0سطح معناداري كمتر از    *

  01/0سطح معناداري كمتر  **

دار ا معن ـ 05/0 و   01/0داري  ادهد كـه اكثـر روابـط در سـطوح معن ـ            نشان مي  1رجات جدول   مند
هاي آماري در ارتباط با روابط دومتغيري بين متغيرهاي موجـود در پـژوهش،               اين همبستگي . اند بوده

  .كنند بينش كلي را فراهم مي
در ادامـه    . ار گرفـت  ييـد قـر   أر بررسي و مورد ت    يل مس يهاي استفاده از روش تحل     فرض ابتدا پيش 

  .جهت آزمودن همزمان روابط مفروض در پژوهش حاضر، روش تحليل مسير انجام شد
هاي برازندگي داراي برازش      دهد، الگوي پيشنهادي در شاخص       نشان مي  2گونه كه جدول     همان

شود، با توجه به شاخص هـاي ارائـه شـده             طور كه از جدول مذكور استنباط مي       همان. مطلوبي است 
  .كند حمايت مي) 2شكل ( گوي پژوهش داراي برازش مطلوبي است و از الگوي پيشنهاديال
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 هاي برازندگي براي الگوي پيشنهادي و نهايي شاخص - 2 جدول

RMSEA NFI NFI CFI TLI IFI AGFI GFI X2/df df X2 
شاخص برازندگي

 الگو
17/0 96/0 96/0 97/0 83/0 97/0 83/0 98/0 23/7 1 23/7  الگوي پيشنهادي
08/0 96/0 96/0 97/0 92/0 97/0 91/0 98/0 69/3 2 39/7  الگوي نهايي

  

  
  الگوي نهايي پژوهش - 2 شكل

 اسـتفاده شـد     1براي بررسي مسيرهاي مبني بر اثرات غيرمستقيم متغيرها، از روش بوت اسـترپ            
   . نشان داده شده است3دست آمده در جدول  هكه نتايج ب

  يينهاي الگو در ميرمستقيغي رهايمس به مربوط يها يافته - 3 جدول

دارياسطح معن حد پايين حد بالا اثر غير مستقيم  مسيرها

000/0 188/0 311/0 247/0 
 ارتبـاطيي  شناسي به شبكه   وظيفه

 از طريق شخصيت پويا

000/0 136/0 233/0 180/0 
شناســي بــه جــستجوي وظيفــه

 بازخورد از طريق شخصيت پويا

 ارتباطي از طريق شخصيت پويـا و        ي  شناسي به شبكه    مسير وظيفه  3جات جدول   بر اساس مندر  
  . استدار اشناسي به جستجوي بازخورد از طريق شخصيت پويا معن مسير وظيفه

                                                           
1 Bootstarp 

 شناسي وظيفه

جستجوي
 بازخورد

يايجاد شبكه
 ارتباطي

شخصيت پويا

23/0 

49/0 

59/0 

58/0 
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  گيري بحث و نتيجه
ي جـستجو  وي  ارتبـاط  ي  شبكه جاديا بري  شناس فهيوظ نقشي  بررسهدف از انجام اين پژوهش      

  .  بودايپو تيشخص گري ميانجي با بازخورد
. اسـت شناسي به شخصيت پويـا مثبـت     نتايج پژوهش نشان داد كه ضريب استاندار مسير وظيفه        

بورمن، وايت، پولاكـوس و     ) 1997 (2توكر و سوبيچ  ) 1997 (1هاي سالگادو   اين يافته با نتايج پژوهش    
ترلي و فرايند   شناسي به خودكن   توان گفت وظيفه    در تبيين اين فرضيه مي    . استهمسو  ) 1991 (3اوپلر

شناسـي بـالايي     كاركنـاني كـه از وظيفـه      . دهي و انجام وظايف اشاره دارد      ريزي، سازمان  فعال برنامه 
شـود در     هـا سـپرده       كه كاري به آن    باشند و هنگامي    برخوردارند مسئول، با انضباط، قابل اطمينان مي      

كه سازمان در محيط در      ي هنگامي  عملكرد را حفظ كنند حت     ندها قادر   بنابراين آن . اند  انجام آن مصمم  
 باشد كـه ايـن افـراد،    هاي ذكر شده همسو با خصايص شخصيت پويا مي   ويژگي. حال تغيير قرار دارد   

شـان   افرادي مثبت و نسبت به تغيير پذيرا هستند، و تغييرات مفيد محيطي را براي موفقيت شخـصي      
ي، بـا   كوش ـ سخت صفاتي  داراين  چنهم شناسيفه  وظ افراد). 1991بريك و مونت،    (كنند    ايجاد مي 

 دريـا   پويت  شخـص ي  هـا  يژگيو با كه باشند ي مي خودكنترل و   ياراده و مصمم بودن، انظباط، سازگار     
  . است راستا كي

 مثبـت   ،شناسي به جستجوي بـازخورد     نتايج پژوهش نشان داد كه ضريب استاندارد مسير وظيفه        
 اعتمـاد،  تي ـقابل بـا  مرتبطي  رفتارها و لاتياتم )يشناس فهيوظ (بودن وجدان باي  تيشخص بعد. است

 گـر يد بـزرگ  بعـد  پـنج  بـرخلاف ). 1992 كـرا،  مـك  و كاسـتا  (دهد يم بازتاب را پشتكار و انطباق،
 شغل در بازخوردي  جستجو همچون ايپوي  رفتارها باي  استوار طور به نسبتاًي  شناس فهيوظ ،يتيشخص

ي رفتارهـا  بـا  و) 2005 ،6اسيس و 5دوليت (عاتاطلا فعالي  جستجو و ايپو عملكرد) 2001 ،4كانفر(
 بـه  شـناس  فـه يوظ افـراد  نكهيا به توجه با. دارد ونديپ) 2007 ،7برناف و كارلس (كارراههي  زير برنامه
 چه هر ليتكم ريمس در بازخوردي  جستجو از،  دارند شيگرا خودي  شغل فيوظا و فيتكال قيدق انجام
  . كنند مي استفاده خودي شغل فيوظا و فيتكال بهتر

 ، ارتبـاطي  ي  شناسـي بـه ايجـاد شـبكه        نتايج پژوهش نشان داد كه ضريب استاندار مسير وظيفه        
متنـاقض  ) 2007(، كـارلس و برنـاف       )2005(هاي تيدول و سياس      اين نتيجه با يافته   . نيست معنادار  
هاي   شبكه شناسي و   بين وظيفه  ي  كه رابطه ) 2000(اين يافته با پژوهش وانبرگ و كامير مولر         . است

گونه  شناسي بالا اين   اين يافته كه كاركناني با وظيفه     . باشد  اند هماهنگ مي    ارتباطي كاركنان را آزموده   
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 كه اين افراد همزمان گرايش به اتكاي به نفس،          استدهند احتمالاً به اين دليل        رفتارها را نشان نمي   
انـد را دارنـد و بـه ايـن دليـل              ع شـده  مطمئن به خود، و انتظار موفقيت در موقعيتي را كه در آن واق ـ            

  .كنند كه براي ايجاد و تقويت روابط كاري تلاش كنند احساس نياز نمي
 مثبـت   ،نتايج پژوهش نشان داد كه ضريب استاندار مسير شخصيت پويا به ايجاد شبكه ارتباطي             

 ـپو تيشخـص  ي  رابطهي  بررس عنوان باي  قيتحق) 1389(ي  آباد شمسي  زارع. است ي هـا رفتار بـا  اي
 كـه  است دهيرس جهينت نيا به و است پرداخته ارتباطات جاديا و تيموفقي  برا تلاش همچوني  شغل
 ـاي  هـا  افتـه ي. اسـت  كـرده ي  ن ـيب شيپ را رفتارها گونه نياي  دارامعن طور به ايپو تيشخص اسيمق  ني

 بر طيحم و افراد كند يم فرض كهي  تعاملي  شناس روان دگاهيد با ايپو تيشخص اسيمق درباره قيتحق
 و نـد ينما يم ـ ريتفس كرده، انتخاب را خودي  ها تيموقع افراد. داردي  سازگار دارند، متقابل اثر گرييكد
ي بـرا يي  ها فرصت كه باشند داشته رايي  ها طيمحي  جستجو انتظار است ممكن افراد. دهند يم رييتغ

 تيتقو و جاديا قيطر از را ايمزا نيا و دهد قرار ارشانياخت دري  فرد قوت نقاط و ازهاين از بردن سود
 ـ اريبـس ي  ها افتهي .آورند  مي دست هب شغل دري  ارتباطي  ها شبكه  ـپا مثبـت  ي  رابطـه  كي ي  ـ داري  نيب
 هـا،  يافتـه  ازي  معـدود  تعـداد  مطـابق . دهنـد  يم ـ قـرار  دييأت مورد را ايپوي  رفتارها و ايپو تيشخص
 ونـد يپ سـازمان  در فعـال ي  ريپذ هجامع و) 2005 ،1تامپسون(ي  ارتباط ي  شبكه جاديا با ايپو تيشخص
 ـپو تيشخصي  دارا افراد) 1999 (كرنت و بتمن نظر از). 1993 نزيكول و پاركر (است يافته ي كـسان  اي

 بـا  مقابلـه ي  بـرا  ها آني  ها روش ازي  كي و رنديگ مين قراري  طيمحي  روهاين بند و ديق در كه هستند
  . استي ارتباطي ها شبكه از استفاده و جادياي طيمحي روهاين بند و ديق

 مثبـت   ،نتايج پژوهش نشان داد كه ضريب استاندارد مسير شخصيت پويا به جستجوي بـازخورد             
و ) 1993(،  موريـسون     )2006(و همكـاران      حاصل از اين پـژوهش بـا نتـايج پـاركر           ي  نتيجه. است

يـا را    كه رفتارهـاي پو    استترين عامل فردي      شخصيت پويا مربوط  . همخواني دارد ) 2005(تامپسون  
اند كاركناني كه شخصيت پويا دارند تمايل به اتخاذ يك نقـش              محققان نشان داده  . كند  بيني مي  پيش

 بازخورد، تـلاش بـراي كـاهش اطمينـان بـا            ي  شان همچون جستجوي فعالانه     پويا در محيط كاري   
 ـ     ه، نشان دادن تلاش براي ب     شان   كار و محيط اجتماعي    ي  ملاحظه د دست آوردن كنترل شخصي دارن

كنـد تـا فراتـر از وظـايف           شخصيت پويا به كاركنان كمك مي     ). 2005؛ تامپسون،   1993موريسون،  (
رفته و روابط بين شخصي مفيد ايجاد كنند، در فراينـد پيـشرفت درگيـر شـوند، و در محـيط                       رسمي
 ـ    واين نوع از كاركنان، افرادي مثبت       . دست گيرند  هشان تصدي ابتكار را ب      كاري ذيرا  نسبت به تغيير پ

آوري اطلاعـات كليـدي در شـغل بـراي موفقيـت             هستند و تغييرات مفيد محيطي را از طريق جمـع         
 منتظـر  منفعلانـه  ،ياپويت  شخصي  دارا كاركنانِ). 1993بتمن و كرنت،    (كنند     ايجاد مي  شان  شخصي

 نهمكارا از و هستند بازخوردي  جستجو دريخته  خودانگ بطور بلكه مانند ميني  شغلعات  اطلايدن  رس
  . كنند ارائهي شغل بازخورد ها آن به كه خواهند  ميخود
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گـري شخـصيت پويـا         ارتبـاطي بـا ميـانجي      ي  شناسي و ايجاد شبكه    نتايج نشان داد بين وظيفه    
ي افـراد  كه اند داده نشان خود قيتحق در) 2006 (همكاران و پاركر. است  غيرمستقيم برقرار    ي  رابطه
 احتمال با شغل، از فراتر مدت دراز اهداف با همراه كنند، يم فيرتع ريپذ انعطافي  ليخ را نقششان كه
. دارد كاركنـان ي  براي  سودمندي  ايمزا ،شغل در نقش ريپذ انعطافي  ريگ جهت. هستند فعالي  شتريب

 و كاراسـك  (برسـاند  بيآس عملكرد بر تواند يم نقش، محدود يريگ جهت كه اند داده نشان قاتيتحق
 داده نشان) 2006 (چان). 2006 همكاران، و پاركر از نقل به ؛1997 كارن،هم و پاركر ؛1990 تئورل،
 ـارز با است ممكن هستند،ي  تيموقع قضاوت فاقد اما ايپو كهي  كاركنان كه است  طـرف  ازي  منف ـي  ابي

 ـبهز اسـت  ممكـن ي  منف ـي  ها يابيارز نيا. شوند مواجه سرپرست . اوردي ـب نييپـا  را كاركنـان ي  ستي
ي كاري  ها حوزه با عيوس ارتباطات جادياي  برا تلاش و خود شغل ي  گسترده فيتعر با فعال كاركنان
 افـراد  دارنـد  مـي بر گامي  شخص وي  سازمان منافع كسب وي  شغل اتيتجرب شيافزا جهت در گوناگون

 ازي  گوناگوني  راهبردها ازي  شغل تيموفقي  برا و هستند كارا و پشتكار با ق،يدقي  افراد شناس فهيوظ
 ـپو تيشخـص ي  ژگيوبايد توجه داشت كه      اما .كنند  مي استفادهي  ارتباط شبكه جاديا جمله  لي ـتكم اي
  . گردد  ميرابطه نيا شتريب چه هر شدن مؤثر موجب و است رابطه و روند نيا ي كننده

 ي   رابطـه  ،گري شخصيت پويـا     شناسي و جستجوي بازخورد با ميانجي      نتايج نشان داد بين وظيفه    
 كـه  اسـت  شـده ي  ري ـگ جهينت گونه نيا) 2011 (احمد قيتحق جينتا بقط بر. استغيرمستقيم برقرار   

 نياي  اساس شيگرا نكهيا ليدل به ؛دهند يم نشان را ايپوي  رفتارها اديز احتمال به شناس فهيوظ افراد
 ـا. اسـت  تيموفق و تيمسئول قبول به ليمتما افراد،  تنهـا ي  هـا  يافتـه  بـا  متناسـب ي  ري ـگ جـه ينت ني

 و 1وانبـرگ  (اسـت  آزمـوده  را اطلاعـات ي  جستجو وي  شناس فهيوظ نيب ي  هرابط كه استي  ا مطالعه
 طيشـرا  دادن بهبـود ي  بـرا  را هـا  فرصـت  و اطلاعـات  فعالانه طور به ايپو افراد). 2000 ،2مولر ريكام

. نـد يايب وجود به ها آني  برا ها فرصت و اطلاعات تا مانند ينم منتظر منفعلانه ها آن .كنند يم جستجو
 ـپو كـرد يرو يـك  شامل كه كرد فيتوص راي  شخص ابتكار از  ميمفهو) 1997 (فرس مثال،ي  برا  و اي

 فعالانـه  طـور  بـه  ايپو افراد كه اند كرده استدلال) 1993 (كرنت و بتمن. شد يم كاري  برا آغازگر خود
 ـپو كمتر افراد كهي  حال در آورند، يم وجود به راي  طيمح راتييتغ  راي  واكنـش  شتري ـب كـرد يرو يـك  اي

 بـازخورد  فعالانـه ي  جـستجو  با رابطه در همكارانش و اشفورد. آورند يم وجود به شان شغل به نسبت
 منفعـل  ي  كننـده  افـت يدري  سـادگ  به افراد ازي  اريبس كه) 1985 ،1983 نكز،يكام و اشفورد (اند گفته

 ـي  جستجو واقع در. كنند يم جستجو را اطلاعات فعالانه ها آن بلكه ستند؛ين كار در اطلاعات  ازخوردب
 ـپو تيشخـص ي  ژگ ـيو كـه  اسـت  شغل در شناس فهيوظ افراد تيموفقي  راهبردها ازي  كي  ـتقو اي  تي

  . باشد  ميشناس فهيوظ افراد ي لهيوس هب راهبرد نيا از استفاده زانيم ي كننده
. ها در بـر دارد  براي سازمان   متغير جستجوي بازخورد، نتايج مهميي نتايج اين پژوهش در زمينه  

هـاي   هـا و مداخلـه       به شناسايي شيوه   نمايد تا  ي تعاملي فراهم مي   ها چارچوب   ه براي سازمان  اين مطالع 
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وسيله كاركنان كمك كرده و از اين طريق به نتـايج مثبـت               روند بازخوردگيري به   گر  تسهيل سازماني
  . سازماني دست پيدا كنند

  منابع
 بهي  جسمان-يستيز وي  زمانسا ،يشناخت ،يتيشخصي  رهايمتغي  بررس). 1386 (ومرثيك ده،يبشل
 ـپا. خوزسـتان  فـولاد  شـركت  صف كاركنان دري  دگيد حادثهي  ها نيب شيپ عنوان  دكتـرا،  نامـه  اني

  .چمران ديشه دانشگاه ،يروانشناس وي تيترب علوم دانشكده
 كارراهـه  تيموفق وي  نيكارآفر اتين با ايپو تيشخص رابطه). 1381 (فاطمه ،يآباد شمسي  زارع

 دانـشگاه  ،يشـغل  مشاوره ارشدي  كارشناس نامه انيپا. اصفهاني  پزشك علوم دانشگاه كاركنان نيب در
  اصفهان
  

Ahmed, A. A. H. S. (2011). The Role of the Big Five Personality Traits, 
Proactive Behavior, and Socialization Influences in Newcomer Adjustment. 
Thesis for the degree of doctor. 

Ang, S., Cummings, L. L., Straub, D. W., & Earley, P. C. (1993). The effects 
of information technology and the perceived mood of the feedback giver on 
feedback seeking. Information Systems Research, 4(3), 240-261. 

Ashford, S. G., & Cummings, L. L. (1985). Proactive Feedback seeking: the 
Instrumental use of the Information Environment. Journal of Occupational 
Psychology.58, 67-79. 

Ashford, S. J.. & Black, J. S. (1996). Proactivity during organizational entry: 
The role of desire for control. Journal of Applied Psychology, 81(2), 199-214. 

Barrick, M. R., & Mount, M. K. (1991). The big five personality dimensions 
and job performance: A meta-analysis. Personnel Psychology, 44, 1-26. 

Bateman, T. S., & Crant, J. M. (1993). The proactive component of 
organizational behavior: A measure and correlates. Journal of Organizational 
Behavior, 14(2), 103-118. 

Bateman, T. S., & Crant, J. M. (1999). May-June. Proactive behavior: 
Meanings, impact, and recommendations. Business Horizons, 63-70. 

Borman, W.C., White, L. A., Pulkos, E. D. & Oppler, S. H. (1991). Models 
of supervisor job performance ratings. Journal of Applied Psychology, 76, 863-
872. 

Born, D & Mathieu, J. (1996). Differential effects of survey-guided 
feedback: The rich get richer and the poor get poorer. Group and Organization 
Management, 21, 388-404.  

Buss, D. M. (1987). Selection, evocation, and manipulation, Journal of 
Personality & Social Psychology, 53, 1214–1221. 

Carless, S. A., & Bernath, L. (2007). Antecedents of intent to change careers 
among psychologist. Journal of Career Development, 33(3), 183-200.  



  ...ي ارتباطي  شبكهيجاد با اشناسي يفه وظي  رابطهيبررس

58  

Chan, D. (2006). Interactive effects of situational judgment effectiveness and 
proactive personality on work perceptions and work outcomes. Journal of 
Applied Psychology; 91(2), 475-81. 

Costa, P. T. & McCrea, R. R. (1992). A contemplated revision of Neo five 
factor inventory. Journal of Personality and Individual Differences, 36, 587-
596. 

Crant, J. M. (2000). Proactive behavior in organizations. Journal of 
Management, 26(3), 435-462. 

Frese, M., Fay, D., Hilburger, T., Leng, K., & Tag, A. (1997). The concept 
of personal initiative: Operationalization, reliability and validity in two German 
samples. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 70(2), 139-
161. 

Fuller, B., & Marler, L. E. (2009). Change driven by nature: A meta-analytic 
review of the proactive personality literature. Journal of Vocational Behavior, 
75. 329–345. 

George, G. (1973). Human Relations Development: A Manual for Educators. 
Boston: Allyn & Bacon, p: 34.  

Gong, Y, Cheung. S, Wang. M, & Huang. J. (2012). Unfolding the proactive 
process for creativity: Integration of the employee proactivity, information 
exchange, and psychological safety perspectives. Journal of Management, Vol. 
38 No. 5, 1611-1633. 

Grant, A. M., & Ashford, S. J. (2008). The dynamics of proactivity at work. 
Research in organizational behavior. 28, 3-34.  

Grant, A. M., Parker, S. K., & Collins, C. G. (2009).Getting credit for 
proactive behavior: supervisor reactions depend on what you value and how you 
feel. Personnel Psychology, 62(1), 31-55. 

Kanfer, R., & Ackerman, P. L. (2001). Aging, adult development, and work 
motivation. Academy of Management Review, 29, 440-458. 

Kahn, J. H. (2006). Factor Analysis in Counseling Psychology Research, 
Training, and Practice: Principles, Advances, and Applications. The Counseling 
Psychologist, 34.684-718. 

Morrison, E. W. (1993). Longitudinal study of the effects of information 
seeking on newcomer socialization. Journal of Applied Psychology, 78(2), 173-
183. 

Parker, S. K., & Collins, C. G. (1993). Taking stock: integrating and 
differentiating multiple proactive behaviors. Journal of Management.36 (3), 
633-662. 

Parker, S., K., Williams, H., M. & Turner, N. (2006). Modeling the 
Antecedents of Proactive Behavior at work. Journal of applied psychology. 3, 
636-6. 

Salgado, J. F. (1997). The five-factor model of personality and job 
performance in the European Community. Journal of Applied Psychology, 82, 
30-43. 

Seeborg, I. (1987). The influence of employee participation in job redesign. 
Journal of Applied Behavioral Science, 14, 87-98. 



  95، بهار 21ي  ، شماره6ي  شناسي اجتماعي، دوره هاي روان پژوهش

59 

Thompson, J. A. (2005). Proactive personality and job performance: A social 
capital perspective. Journal of Applied psychology, 90(5), 1011-1017.  

Tidwell, M., & Sias, P. (2005).Personality and information seeking. Journal 
of Business Communication.42, 51-77. 

Tokar, D. M. & Subich, L. M. (1997). Relative contributions of congruence 
and personality dimensions to job satisfaction. Journal of Vocational Behaviour, 
50, 482-491. 

Wanberg, C. R., & Kammeyer-Mueller, J. D. (2000). Predictors and 
outcomes of proactivity in the socialization process. Journal of Applied 
Psychology, 85(3), 373–385. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




