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  مقدمه
باشد، چرا كـه تـوالي        مي  مهم و اساسي در زندگي افراد      هاي بحث كارراهه يكي از موضوع    

، 1آرتور، هال و لاورنس   (گيرد    مي بر مستمري از تجارب كاري فرد در طول مسير زندگي را در          

اي از پيامـدهاي   هـه، مجموعـه  موفقيت كاررا). 2005،  2؛ به نقل از آرتور، خاپوا و ويلدرم       1989

، 3سـيبرت و كرايمـر  (آيد    مي مثبت كاري و روانشناختي است كه از تجارب كاري فرد به دست           

 نيـز مربـوط   هـا     موفقيت كارراهه موضوعي است كه نه تنها به افراد، بلكـه بـه سـازمان              ). 2001

جـاج،  ( دارد زيرا موفقيت فردي كاركنـان، سـرانجام موفقيـت سـازماني را بـه همـراه       .شود مي

  ).2000 ،4هيگينز، تورسن و باريك

 استفاده از موفقيت كارراهه و نيز يكي از خـدمات ارزنـده در              ي يك چارچوب براي نحوه   

بـين دو شـكل موفقيـت    ) 1958 ،1937 (5 موفقيت كارراهه، تمـايز نظـري اورت هـاگز        ي زمينه

هـاي موفقيـت     ته شـاخص  موفقيت كارراهه عيني شامل آن دس ـ     . باشد  مي كارراهه عيني و ذهني   

 گيري و بررسي   طرف، مستقيماً قابل مشاهده، اندازه     باشند كه توسط شخص ثالث بي       مي كارراهه

حال آنكه موفقيـت  . باشند، مانند حقوق، جايگاه شغلي و تعداد ترفيعات در طي كارراهه فرد  مي

شـود، اشـاره      مـي  هاي ذهني كاركن از آنچه توسط كارراهه عايـدش         كارراهه ذهني، به قضاوت   

موفقيـت كارراهـه عينـي، توسـط      . دارد، مانند خشنودي شغلي، خشنودي از كارراهه و زنـدگي         

در اينجا تعبير   . شود  مي شود، سنجيده   مي پيامدهايي كه از طريق يك فرد بيروني به شخص داده         

. گيـرد  مـي  اي از سطوح دستاوردهاي خـارجي انجـام        و تفسيري وجود ندارد، بلكه تنها مقايسه      

مانـد، بـستگي دارد حتـي اگـر آن        مـي  وفقيت كارراهه ذهني، تنها به آنچه در ذهنيت فرد باقي         م

دريـس،  (احساسات و ادراكات از واقعيات بيروني ماننـد حقـوق يـا ترفيعـات، نـشأت گيرنـد                   

  ).2008، 6پپرمانس و كارلير

   كه موفقيـت    كند تعيين اينكه آيا افرادي      مي عنوان) 2005،  8، به نقل از هسلين    1978 (7شين
  

                                                 
1-  Arthur, Hall, & Lawrence 
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باشـند يـا خيـر، بـسيار مهـم و             مـي  شان نيز راضي و خـشنود      پايگاهي و مالي دارند از كارراهه     

برخلاف معيارهاي موفقيت عيني مانند درآمد، ترفيع و پايگاه شغلي، معيارهـاي            . ضروري است 

رزيـاب  هاي كاركن يا توسط ا     توانند پيامدهاي مهم كارراهه را كه به راحتي از گزارش           مي ذهني

در دهـه اخيـر نيـز، معيارهـاي ذهنـي بـه طـور        . خارجي قابل سنجش نيـستند، آشـكار سـازند    

). 2002،  2؛ هـال  2003،  1گرينهـاوس (اند   هاي موفقيت كارراهه اتخاذ شده     اي در پژوهش   فزاينده

تواند باعث ناديـده گـرفتن و غفلـت از            مي تنها استفاده از معيارهاي عيني براي تعيين موفقيت،       

بـه نقـل از دي و   ، 1981( 3 بـرمن و لانـگ    -به عنوان مثال كورمن، ويتيـگ     .  شود همات م اطلاع

هايشان،  دريافتند مديراني كه از نقطه نظر جايگاه و درآمد موفق بودند، از پيشرفت         ) 2004،  4آلن

هاي شغلي و كاري     بررسي ارزيابي افراد از موفقيت    . احساس موفقيت يا غرور و افتخار نداشتند      

 ي  كارراهـه ي باشد؛ زيرا اين ادراكات بـر پيـشرفت و توسـعه        مي سيار ضروري و مهم   خويش، ب 

؛ بـه نقـل از دي و آلـن،    2001، 6؛ هال و ميرويس1986، 5گاتيكر و لاروود(گذارد   ميآنان تأثير 

همين اساس در اين پژوهش جنبه ذهني موفقيت كارراهـه بـه عنـوان متغيـر اصـلي                    بر ).2004

  .تمورد بررسي قرار گرف

، بـا موفقيـت كارراهـه در ارتبـاط          )انتقال صعودي ( 7 پيشرفت اجتماعي  ي پژوهش در زمينه  

باشند، نوعاً بـه      مي شان است، زيرا افرادي كه قادر به ارتقاي سلسله مراتب اجتماعي يا سازماني           

شوند و اين احتمال كه خودشـان نيـز احـساس موفقيـت               مي عنوان افرادي موفق در نظر گرفته     

، دو نظـام پيـشرفت      )1960( 8ترنـر طبق نظـر     .ود را فردي موفق بپندارند، بيشتر است      كنند و خ  

 پيشرفت،  -نظام رقابت   . 10و پيشرفت حمايتي   9پيشرفت رقابتي : اجتماعي در جامعه وجود دارد    

توانند بـراي پيـشرفت اجتمـاعي بـا           مي دهد كه تمام افراد     مي  را انعكاس  اين عقيده و باور مهم    
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 پيشرفت، تنها به كساني كه توسط افراد قدرتمند         -در مقابل نظام حمايت     . نديكديگر رقابت كن  

گرچـه ايـن دو     . دهـد   مـي  شوند، اجازه دستيابي به پيشرفت اجتماعي و صعودي را          مي برگزيده

، ؛ ويـن  1984،  1روزنبام(باشند   چشم انداز با يكديگر متفاوتند، اما لزوماً نفي كننده يكديگر نمي          

اي ممكـن اسـت داراي نظـام       بدين معني كه جامعه يا مؤسـسه      ). 2000،  2رافليدن، كرايمر و گ   

دهـد امـا     مياي باشد كه يكي از اين چشم اندازها را بيش از ديگري انعكاس  پيشرفت اجتماعي 

  ).2003، 3وود لاكبوتز و ابي، (نه الزاماً با طرد و منع ديگري 

ين تفـاوت در سـبقت گـرفتن در    كند آنچه مسبب بيشتر   مي  پيشرفت بيان  -رويكرد رقابت   

 هـايش  ها و مـساعدت    اساس توانايي  شخص تنها بر  . شود، عملكرد شغلي است     مي يك سازمان 

اي بـر ديگـر كاركنـان نـدارد و      هيچ كاركني از پـيش، برتـري     . تواند از ديگران سبقت بگيرد     مي

 بيشتري داشـته    بنابراين برندگان پيامدهاي مساعد و مطلوب كارراهه، افرادي هستند كه مهارت          

اي در نظر   تواند به عنوان مسابقه     مي بنابراين كارراهه . و تمايل بيشتري به تلاش و كوشش دارند       

گرفته شود كه فرد بايد براي موفقيت در اين مسابقه، دائماً از طريق بهبود خـويش، بـا ديگـران                    

كننـد و     مـي  ، رقابت افراد با يكديگر، در يك مسابقه علني و منصفانه براي پيشرفت          . رقابت كند 

؛ بـه   1984روزنبـام،   (انـد    پيروزي از آن كساني است كه بيشترين دستاوردها و حصول را داشته           

  ).2003نقل از ابي و همكاران، 

كند كه اشخاص قدرتمند، نـسبت بـه     مي پيشرفت مطرح -از سوي ديگر، رويكرد حمايت      

اي داشـته و بـا فـراهم     رند، توجـه ويـژه  پندارند از توان و پتانسيل بالايي برخوردا   مي افرادي كه 

بنـابراين افـرادي   . رسـانند   مي هاي حمايتي، به آنها براي پيروزي در رقابت، ياري         نمودن فعاليت 

 نزديك به هم و پيش از موقـع دارنـد، بـه احتمـال بيـشتري حمايـت دريافـت          هاي    كه موفقيت 

هـاي   شتري از چنـين فعاليـت     هايي ندارنـد، بـه احتمـال بي ـ        كنند و افرادي كه چنين موفقيت      مي

زماني كه افراد منتخب شناسايي شدند، رفتارها و طـرز برخوردهـاي            . شوند  مي حمايتي محروم 

. كنند تا آنها را حتي بهتر و متمايزتر از گروه برگزيده نشده سـازد               مي مساعد و مطلوبي دريافت   

اد قدرتمنـد شناسـايي     به عنوان يك تشبيه، هنگام رقابت در يك مسابقه، آنهايي كه توسـط افـر              

                                                 
1-  Rosenbuam 

2-  Wayne, Liden, Kraimer & Graf 

3-  Eby, Butts, & Lockwood  
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تر عزم حركت كـرده و بـه احتمـال           اند، اجازه دارند كه مسابقه را زودتر شروع كنند، سريع          شده

 پيـشرفت، در نظـام      -بنابراين بـرخلاف نظـام رقابـت        . شوند  مي بيشتري به عنوان برنده معرفي    

 ينكـه آيـا  گيري شخصي زيادي بـراي تعيـين ا      پيشرفت، افراد اختيار و قدرت تصميم      -حمايت  

توانند پيروز شوند يا خير ندارند، به ويژه اگر به دفعات متوالي، بـه عنـوان منتخبـين بـالقوه                     مي

  ).2003ابي و همكاران، (شناخته نشده باشند 

، 1 متغير پيش بـين موفقيـت كارراهـه ذهنـي شـامل مهـارت سياسـي             4در پژوهش حاضر،    

هـاي    ، كـه در پيـشينه     4ايت سرپرست  و حم  3 و وجداني بودن   2برونگراييهاي شخصيتي    ويژگي

مهـارت  . انـد  مرتبط با موضوع موفقيت كارراهه بيشتر به كار رفتـه، مـورد بررسـي قـرار گرفتـه           

سياسي، به عنوان توانايي درك اثربخش ديگر افراد در محل كـار و اسـتفاده از چنـين شـناختي                    

خـصي يـا سـازماني      جهت تحت نفوذ قرار دادن ديگران و رفتار كردن به طريقي كه اهـداف ش              

؛ فريز 2004،  5، هوكوارتر، داگلاس و آمتر    ، فريز آهيرن(شود    مي مورد نظر حاصل شوند، تعريف    

، كاركنان بـا  )1998، 7لوي، كولينز و نيل( طبق نظريه نفوذ اجتماعي ).2005، 6ديوتسون و پرو  و  

 رفتارهـاي   از) عملكـرد، ترفيـع   هاي    مانند جبران خدمت، ارزيابي   (هدف كسب پيامدهاي مثبت     

هاي لازم جهـت تأثيرگـذاري مـؤثر بـر           كنند؛ هرچند همه افراد، مهارت      مي نفوذ خاصي استفاده  

تـر بـر     اي است كه افراد را قادر به اثرگذاري اثربخش         مهارت سياسي، توانايي  . ديگران را ندارند  

ي دارنـد،   نفوذ اجتماعي، افرادي كه از نظر سياسي مهـارت بـالاي      ي طبق نظريه . سازد  مي ديگران

توانند براي رسيدن به پيامـدها و اهـداف دلخـواه و       مي نسبت به آنهايي كه اينگونه نيستند، بهتر      

عدي از شخـصيت اسـت كـه بـا تعامـل            برونگرايي ب . قرار دهند مطلوب، ديگران را تحت تأثير      

جويي، تمايلات گروه گرايانه، قاطعيـت، داشـتن هيجانـات مثبـت، پرحرفـي و                اجتماعي، لذت 

افراد برونگرا گرم، مثبت، اجتماعي و پرانرژي بـوده و بـه راحتـي بـا                . جان طلبي ارتباط دارد   هي

به دليل سطوح بالاي ابرازگري و جستجوي       ). 2003،  8كري و كاستا   مك(كنند    مي ديگران تعامل 

                                                 
1-  political skill  

2-  extraversion  

3-  conscientiousness  
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كـار   و هـاي كـاري ناخوشـايند سـر        برانگيختگي در برونگراها، با احتمال بيشتري بـا وضـعيت         

هـاي   شـان برانگيختـه شـده و بـه دنبـال چـالش           ت و شديداً جهت ارتقاي كارراهه     خواهند داش 

ايـن  . تواند نيازهاي شغلي آنها را ارضا كند        مي جديدند؛ زيرا كار كردن در يك پست بالاتر بهتر        

همچنين افـراد برونگـرا   . دهد برونگرايي ارتباط مثبتي با پيامدهاي كارراهه دارد  مينشانها   يافته

سـازد    مـي  هاي اجتماعي درگير شوند كه آنها را قادر        تري در فرصت   به طور فعالانه  ممكن است   

  ).2006، 1گليسن و گراف(تر با ساختار غيررسمي قدرت در سازمان آشنا شوند  تا سريع

عدي از شخصيت است كه بـا داشـتن كفايـت شخـصيتي،         شناسي، ب  وجداني بودن يا وظيفه   

گي، پايبندي به اصول اخلاقي و تـلاش بـراي موفقيـت در             نگري، مهارت ارتباطي در زند     آينده

ده و قابـل   پـذير، خـودنظم   شناس، سخت كوش، مسئوليت وجدان وظيفه افراد با. باشد  مي ارتباط

اي است كه به عنـوان يـك         وجداني بودن ويژگي  ). 2003مك كري و كاستا،     (باشند    مي اطمينان

آيـد، بـه     ميها موفقيت يك ارزش مهم به شمارهايي كه در آن    منبع مهم روانشناختي در موقعيت    

حمايت سرپرست، بـه ميـزان   . شود كاري، يادگيري و تحصيل، در نظر گرفته مي      هاي    ويژه زمينه 

نماينـد، اشـاره      مي حمايت هيجاني و اجتماعي مرتبط با كار، كه سرپرستان براي كاركنان فراهم           

، برخي افراد توجـه     )1960(رفت ترنر    پيش -اساس رويكرد حمايت    بر ).2000،  2كيرچمير(دارد  

ايـن  ). 1991،  3درهر و برتـز   (كنند    مي اي از سوي مديران بالاتر از قبيل سرپرستان دريافت         ويژه

هـاي مـرتبط بـا كارراهـه را از جانـب             كند زيردسـتاني كـه حمايـت و آمـوزش           مي نظام عنوان 

  . اند كنند، جهت كسب حمايت برگزيده شده  ميسرپرستانشان دريافت

مهمي هستند  هاي    ايجاد تعهد، دلبستگي و جلوگيري از ترك شغل پرهزينه كاركنان، چالش          

بـديهي اسـت شناسـايي عوامـل        ). 1999،  4داونپـورت (ها بـا آنهـا مواجهنـد         كه امروزه سازمان  

. هايي داشـته باشـد   تواند نقش مهمي در حل اثربخش چنين چالش      مي تأثيرگذار بر اين متغيرها،   

دهنـد    مي  دلبستگي شغلي، تعهد سازماني و نيت ترك شغل را تحت تأثير قرار            متغيرهاي زيادي 

بـا توجـه بـه    . توان به نقش ادراك موفقيت كارراهه در كاركنان اشـاره نمـود          مي كه از آن جمله   

   موفقيت كارراهه ذهني با آنها، اين سه متغير بـه عنـوان             ي اهميت اين سه متغير نگرشي و رابطه      
  

                                                 
1-  Gelissen & Graaf 

2-  Kirchmeyer 

3-  Dreher & Bretz   

4-  Davenport 
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  .اند قيت كارراهه ذهني در اين پژوهش، مورد بررسي قرار گرفتهپيامدهاي مهم موف

 دلبستگي شغلي به ميزاني كه شخص از نظر روانـشناختي بـا شـغل خـويش همانندسـازي              

، 1رتنبـري و مـوبرگ    (شـود     مـي  كند يا ميزان اهميت شغل در تصوير كلي از خـويش گفتـه             مي

راك ذهني موفق بودن به طور مثبتـي بـا   ، اد)1959، 2فستينجر( از ديد نظريه ناهماهنگي  ).2007

افـرادي كـه كارراهـه و پيامـدهاي         . گذاري زمان و انرژي در كار، در ارتباط است         ميزان سرمايه 

بيننـد، تحـت فـشار درونـي بيـشتري قـرار دارنـد تـا احـساس                    مـي  آميـز  شان را موفقيت   كاري

سبت بـه آنهـايي كـه ادراك        در نتيجه چنين افرادي ن    . شان به شغل را نيز افزايش دهند       دلبستگي

، ميـر،  مـايرهوفر (دهنـد    مـي  ي خويش ندارند، اهميت بيشتري به كار       بالايي از موفقيت كارراهه   

 قصد ترك شغل به نيت كاركن بـراي تـرك عـضويت سـازماني و         ).2008،  3و اشميت  شيفينگر

مكونـگ و  ؛ به نقـل از جونـگ، نا  1984، 4ير و آلن مي(دست برداشتن از شغل فعلي اشاره دارد   

اي نيت   تواند به طور قابل ملاحظه      مي افزايش خشنودي و ادراك موفقيت كاركن     ). 2010،  5يون

شـان   بـه همـين نحـو، كاركنـاني كـه از كارراهـه            ). 1999،  6آبراهـام (ترك شغل را كاهش دهد      

 خشنودند و احساس موفقيت بيشتري دارند، مزايـاي بيـشتري در مانـدن بـا سازمانـشان ادراك                 

ايگباريـا و   (آميـز اسـت      هايشان كمتر خشنود كننـده و موفقيـت        تا كاركناني كه كارراهه   كنند   مي

ايـن رابطـه عـاطفي،      . تعهد عاطفي، نوعي تعلق خاطر در انجام كار اسـت         ). 2000،  7گرينهاوس

اي ميان كـار و       تعهد عاطفي، رابطه   ي جنبه. كند  مي ميل به ماندن در سازمان را در كاركنان ايجاد        

هـاي اعتقـادي     سـازماني را بـا ارزش     هـاي     اي كه فرد هدف    نمايد، به گونه    مي برقرارهويت فرد   

 سـطوح   .)2009،  8؛ به نقل از ولنتـاين     1991مي ير و آلن،     (يابد    مي خويش همسان و هم جهت    

، 9ديـوي، كينيكـي و اشـك   (دهـد     مـي  بالاتر ادراك موفقيت كارراهه، تعهد سازماني را افـزايش        

  ).2002، 10؛ ميچلز و اسپكتور1991

                                                 
1-  Rotenberry & Moberg 

2-  Festinger 

3-  Mayrhofer, Meyer, Schiffinger, & Schmidt 

4-  Meyer & Allen  

5-  Jung, Namkung, & Yoon 

6-  Abraham 

7-  Igbaria & Greenhavs 

8-  Valentine 

9-  Davy, Kinicki, & Scheck 

10-  Michaels & Spector 
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 موفقيت كارراهه كه متغيرهاي مـوردنظر  ي بر اساس اطلاعات ما، تاكنون پژوهشي در زمينه  

نتايج حاصـل از پـژوهش      . را با هم در الگويي مورد بررسي قرار داده باشد، انجام نگرفته است            

 نقـش  كمك نمايند تا بهها  ريزان اصلي در سازمان    توانند به تصميم گيرندگان و برنامه       مي حاضر

شغلي، انگيزش شـغلي و عملكـرد شـغلي     هاي    و تأثير اين سه نوع تطابق ادراك شده بر نگرش         

  . آگاه شوند
  

  :دهد  مي الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان1شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

  الگوي پيشنهادي پيشايندها و پيامدهاي موفقيت كارراهه ذهني. 1شكل 
  

  :عبارتند از پژوهشاي ه فرضيه

 .مهارت سياسي كاركن بر موفقيت كارراهه ذهني اثر مثبت مستقيم دارد  -

 .برونگرايي بر موفقيت كارراهه ذهني اثر مثبت مستقيم دارد  -

 .وجداني بودن بر موفقيت كارراهه ذهني اثر مثبت مستقيم دارد  -

 .قيم داردحمايت سرپرست بر موفقيت كارراهه ذهني اثر مثبت مست  -

 .موفقيت كارراهه ذهني بر دلبستگي شغلي اثر مثبت مستقيم دارد  -

 .موفقيت كارراهه ذهني بر قصد ترك شغل اثر منفي مستقيم دارد  -

  .موفقيت كارراهه ذهني بر تعهد سازماني عاطفي اثر مثبت مستقيم دارد  -
  

  روش
 گيري جامعه آماري، گروه نمونه و روش نمونه

   در  ، نفر 2000كاركنان يك سازمان صنعتي بالغ بر       كليه  پژوهش حاضر شامل    جامعه آماري   
  

 موفقيت كارراهه

 مهارت سياسي
 شغلي

 هريصداقت ظا

 هشياري اجتماعي

 نفوذ بين فردي

توانايي شكبه سازي

 برونگرايي

 مالي بين فردي

 دلبستگي

 قصد ترك شغل

 تعهد سازماني

 وجداني بودن

 حمايت سرپرست

 پايگاهي
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 نفـر از كاركنـان جامعـه آمـاري مـذكور،            400نمونه اين پژوهش شامل     . بوده است  1389سال  

د كه به صـورت تـصادفي سـاده    بو  نفر نيز به عنوان نمونه اعتباريابي   80جهت فرضيه آزمايي و     

 پرسـشنامه   345و تعـداد    %) 100معـادل   (اعتباريـاب   هـاي     امهتمامي پرسـشن  . انتخاب گرديدند 

بـرداري داشـت     پرسشنامه قابليـت بهـره  311 كه ند عودت داده شد)%86 معادل(فرضيه آزمايي 

  . )%78معادل (

انحـراف   سـال و  53  سال، حـداكثر سـن   23 سال، حداقل سن   35ها    ميانگين سن آزمودني  

بيشتر اعضاي  . دبودن درصد آنها مجرد   8نان متأهل و     درصد كارك  92. دبو 004/6 سن آنها    معيار

داراي مـدرك تحـصيلي     )  درصد از كل گروه نمونه     5/49معادل  ( نفر   154گروه نمونه به تعداد     

 3/0معـادل   (سطح تحصيلي دكتري كمترين ميزان فراواني به تعداد يك نفـر            . باشند  مي ليسانس

گروه نمونـه كمتـر از يـك سـال و           سابقه در  حداقل. باشد  مي را دارا ) درصد از كل گروه نمونه    

 سال و انحراف معيار سـابقه خـدمت در          12 سال، ميانگين سابقه افراد حدود       30حداكثر سابقه   

  .باشد  مي06/7گروه نمونه 
  

  هاي پژوهشابزار

گيري متغيرهـاي مـورد نظـر از ابزارهـاي زيـر اسـتفاده               در پژوهش حاضر به منظور اندازه     

  .گرديد

حاضر جهت سنجش مهـارت سياسـي، از مقيـاس     در پژوهش :ارت سياسيپرسشنامه مه

اي از  اين پرسشنامه، داراي مقياسي پنج درجـه   . استفاده شد ) 2005(اي فريز و همكاران       ماده 18

عد مهـارت سياسـي شـامل        ب 4باشد و در حقيقت       مي )كاملاً موافقم (تا پنج   ) كاملاً مخالفم (يك  

، نفـوذ بـين فـردي       )هاي سودمند  و ايجاد پيمان  ها    سترش دوستي توانايي گ (سازي   توانايي شبكه 

هـاي مطلـوب از      متغيـر محيطـي، بـا هـدف كـسب پاسـخ           هاي    توانايي تطبيق رفتار با خواسته    (

توانـايي فهـم تعـاملات اجتمـاعي و تعبيـر و تفـسير              (، تيزفهمي و هشياري اجتمـاعي       )ديگران

صادق، (و صداقت و خلوص ظاهري      ) يهاي اجتماع  درست رفتارهاي خود و ديگران در بافت      

اين پرسشنامه براي اولين بـار  . سنجد  ميرا) ريا به نظر رسيدن در برابر ديگران      قابل اعتماد و بي   

، )2009 (1، هـريس، هـريس و ويلـر   تـود  .توسط پژوهشگران ترجمه و براي اجرا تنظيم گرديد      

                                                 
1-  Todd, Harris, Harris, & Wheeler 
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در . گزارش كردنـد ) >001/0p (76/0 و ضريب اعتبار آن را       93/0ضريب پايايي اين مقياس را      

يك سؤال كه پاسخ بـه آن،   پژوهش حاضر جهت بررسي اعتبار اين پرسشنامه، همبستگي آن با

گرفـت، مـورد      مـي  قـرار ) بسيار موافقم  (7تا  ) بسيار مخالفم  (1اي از    روي مقياسي هفت درجه   

ايـن آزمـون     و پايايي    به دست آمد  ) p>001/0 (67/0مقدار اين همبستگي    . بررسي قرار گرفت  

  . به دست آمد73/0 و با استفاده از روش تنصيف 85/0با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 

 عامـل شخـصيتي   2 در پژوهش حاضر بـراي سـنجش    Neo-FFI:پرسشنامه شخصيتي

 ي برونگرايي و وجداني بودن، از فرم كوتاه پرسـشنامه نئـو كـه بـراي بـه دسـت آوردن انـدازه                     

اين پرسشنامه اولين . تور بنيادي شخصيت ساخته شده، استفاده گرديد     فاك 5مختصر و مفيدي از     

مـك كـري و كاسـتا       . ترجمه و براي اجرا تنظيم گرديـده اسـت        ) 1378(بار توسط حق شناس     

 79/0 و 80/0ضريب آلفاي كرونباخ دو عامل برونگرايي و وجداني بودن را به ترتيـب       ) 2003(

در پـژوهش حاضـر     .  گـزارش كردنـد    86/0 و   83/0ب  و ضرايب اعتبار اين دو عامل را به ترتي        

يك سؤال كه پاسخ به آن، روي   خرده مقياس، همبستگي هر كدام با2جهت بررسي اعتبار اين 

گرفت، مـورد بررسـي       مي قرار) بسيار موافقم  (7تا  ) بسيار مخالفم  (1اي از    مقياسي هفت درجه  

 .بـه دسـت آمـد   ) p >001/0 (73/0 و 65/0هـا بـه ترتيـب      مقدار ايـن همبـستگي    . قرار گرفت 

 و بـا    86/0 و   74/0عد با اسـتفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ بـه ترتيـب                ب 2همچنين پايايي اين    

  . به دست آمد87/0 و 73/0استفاده از روش تنصيف به ترتيب 

 در پژوهش حاضر جهـت سـنجش حمايـت سرپرسـت، از             :پرسشنامه حمايت سرپرست  

 5هـا روي مقياسـي       پاسـخ . استفاده شـد  ) 2002 (1في و بايرلي  ، كا اي آندرسون   ماده 6پرسشنامه  

اين پرسـشنامه از ضـريب      . مشخص گرديدند ) كاملاً موافقم  (5تا  ) كاملاً مخالفم  (1اي از    درجه

كاراتـپ  ( برخوردار اسـت  76/0 با استفاده از روش آلفاي كرونباخ و ضريب اعتبار 89/0پايايي  

ترجمـه و بـراي اجـرا       ) 1388(ن بار توسط پژوهـشگران      اين پرسشنامه اولي  ). 2007،  2و كيليك 

پايايي اين آزمون بـا اسـتفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ             در پژوهش حاضر    . تنظيم گرديده است  

جهت بررسـي اعتبـار ايـن پرسـشنامه،         .  به دست آمد   84/0 و با استفاده از روش تنصيف        87/0

تـا  ) بسيار مخالفم (1اي از  ت درجهيك سؤال كه پاسخ به آن، روي مقياسي هف همبستگي آن با

                                                 
1-  Anderson, Coffy, & Byorly 

2-  Karatepe & Kilic 
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 77/0مقـدار ايـن همبـستگي       . گرفـت، مـورد بررسـي قـرار گرفـت           مـي  قرار) بسيار موافقم  (7

)001/0<p  (به دست آمد.  

 در پژوهش حاضر بـراي سـنجش موفقيـت كارراهـه            :پرسشنامه ادراك موفقيت كارراهه   

اين . استفاده شد ) 1986 (1و لاروود اي ادراك موفقيت كارراهه گاتيكر        ماده 19ذهني، از مقياس    

پرسشنامه، ادراك موفقيت كارراهه را بر روي ابعاد ويژه مربوط به شغل، روابط بين فردي، مالي            

 )كـاملاً مـوافقم   (5تـا  ) كـاملاً مخـالفم   (1اي از   درجـه 5و سلسله مراتبـي و بـر روي مقيـاس           

مه را بـا اسـتفاده از روش آلفـاي          ، پايايي ايـن پرسـشنا     )2008 (2بيرن، ديك و چيابرا   . سنجد مي

 73/0 و 79/0، 74/0، 73/0 و ضــرايب آلفـاي مربــوط بــه ابعـاد را بــه ترتيــب   89/0كرونبـاخ،  

اين پرسشنامه اولين بار توسط پژوهشگران ترجمه و براي اجرا تنظيم گرديـده      . اند گزارش كرده 

مبـستگي آن بـا يـك       در پژوهش حاضر جهت بررسي اعتبار اين پرسشنامه و ابعاد آن، ه           . است

) بـسيار مـوافقم   (7تـا  ) بسيار مخـالفم  (1اي از  سؤال كه پاسخ به آن، روي مقياسي هفت درجه  

و پايـايي   ) p > 001/0 (68/0مقدار ايـن همبـستگي      . گرفت، مورد بررسي قرار گرفت      مي قرار

 به دست 85/0 و با استفاده از روش تنصيف 89/0اين آزمون با استفاده از روش آلفاي كرونباخ        

  . آمد

 در پژوهش حاضر جهت سنجش دلبستگي شغلي از پرسشنامه          :پرسشنامه دلبستگي شغلي  

 مـاده  20ايـن پرسـشنامه داراي   . استفاده گرديـد  ) 1984 (3دلبستگي شغلي ادواردز و كيلپاتريك    

كـاملاً   ( 5تـا   ) كـاملاً مخـالفم    (1اي از     درجـه  5از طريق يك مقيـاس ليكـرت        ها    است و پاسخ  

، با استفاده از دو روش آلفاي كرونبـاخ و تنـصيف،            )1386(خوشكام  . آيند  مي به دست ) موافقم

 گـزارش   70/0 و ضـريب اعتبـار آن را         73/0 و   81/0ضرايب پايايي اين آزمـون را بـه ترتيـب           

 و بـا    82/0 بـا اسـتفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ             در پژوهش حاضـر،     پايايي اين آزمون   .كردند

جهت بررسي اعتبار اين پرسشنامه، همبـستگي آن     .  به دست آمد   74/0 استفاده از روش تنصيف   

بـسيار   (7تـا  ) بـسيار مخـالفم   (1اي از  يك سؤال كه پاسخ به آن، روي مقياسي هفت درجـه  با

بـه  ) p> 001/0 (67/0مقدار اين همبـستگي     . گرفت، مورد بررسي قرار گرفت      مي قرار) موافقم

  .دست آمد

                                                 
1-  Gattiker & Larwood 

2-  Byrne, Dik, & Chiaburu 

3-  Edwards & Kilpatrick 
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پژوهش حاضر جهت سنجش قصد ترك شـغل از مقيـاس   در : پرسشنامه قصد ترك شغل   

 5هـا روي مقياسـي       پاسـخ . اسـتفاده گرديـد   ) 1979 (1، فيچمن، جنكينز و كلش    اي كامن   ماده 3

ايـن پرسـشنامه اولـين بـار     . مـشخص شـدند  ) كاملاً موافقم  (5تا  ) كاملاً مخالفم  (1اي از    درجه

ضريب اعتبار  ) 1386(ارشدي  . تترجمه و براي اجرا تنظيم گرديده اس      ) 1386(توسط ارشدي   

 و ضرايب پايايي آن را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ و تنصيف، بـه                61/0اين پرسشنامه را    

 بـا اسـتفاده از     در پـژوهش حاضـر،      پايايي اين آزمون   . گزارش كرده است   73/0 و   79/0ترتيب  

جهـت بررسـي    . مـد  به دسـت آ    74/0 و با استفاده از روش تنصيف        82/0روش آلفاي كرونباخ    

اي از  يك سؤال كه پاسخ به آن، روي مقياسي هفت درجه اعتبار اين پرسشنامه، همبستگي آن با

مقـدار ايـن    . گرفت، مورد بررسـي قـرار گرفـت         مي قرار) بسيار موافقم  (7تا  ) بسيار مخالفم  (1

  .به دست آمد) p>001/0 (80/0همبستگي 

پرسـشنامه  )  سـؤال  8(يـاس تعهـد عـاطفي        در اين پژوهش، از مق     :پرسشنامه تعهد عاطفي  

پاسـخ بـه هـر يـك از سـؤالات بـا             . استفاده گرديده اسـت   ) 1991(ير    مي تعهد سازماني آلن و   

گـذاري   نمـره ) كـاملاً مـوافقم    (5تـا   ) كاملاً مخـالفم   (1ليكرت از   اي     درجه 5استفاده از مقياس    

لين بار، جهت اسـتفاده در       و در ايران، براي او     1372اين مقياس توسط شكركن در سال       . شدند

بـا اسـتفاده از روش تنـصيف و آلفـاي        ) 1386( حـسيني لرگـاني      .زبان فارسي آماده سازي شد    

 62/0 و ضـريب اعتبـار آن را   55/0 و 46/0كرونباخ ضرايب پايايي ايـن آزمـون را بـه ترتيـب            

 82/0ونبـاخ  در پژوهش حاضر پايايي اين آزمون با استفاده از روش آلفاي كر     . اند گزارش نموده 

جهـت بررسـي اعتبـار ايـن پرسـشنامه،          .  بـه دسـت آمـد      79/0و با اسـتفاده از روش تنـصيف         

تـا  ) بسيار مخالفم (1از اي  يك سؤال كه پاسخ به آن، روي مقياسي هفت درجه همبستگي آن با

 82/0مقـدار ايـن همبـستگي       . گرفـت، مـورد بررسـي قـرار گرفـت           مـي  قرار) بسيار موافقم  (7

)001/0<p (دست آمدبه .  
  

  اجراي پژوهشروش 
) SEM( 2طرح پژوهش حاضر، طرح همبـستگي از طريـق الگويـابي معـادلات سـاختاري      

الگويابي معادلات ساختاري در واقع بسط      . باشد  مي است كه يك روش همبستگي چند متغيري      

                                                 
1-  Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh 

2-  structural equation modeling (SEM) 
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از معـادلات   اي    سـازد تـا مجموعـه       مـي  باشد كه محقق را قادر      مي )GLM( 1الگوي خطي كلي  

ميانگين، انحراف معيار و    (هاي مقدماتي مختلف     تحليل با تحليل  . وني را همزمان بيازمايد   رگرسي

. آغـاز گرديـد  ها   جهت كسب يك بينش اوليه نسبت به داده       ) مرتبه صفر پيرسون  هاي    همبستگي

تر براي ارزيابي برازندگي الگوي پيشنهادي انجـام شـد كـه همگـي از               هاي پيچيده  سپس تحليل 

 نـرم   2، با استفاده از برآورد حداكثر درسـت نمـايي         )SEM( معادلات ساختاري    طريق الگويابي 

AMOS-16افزار 
   . اعمال گرديدند3

  

 پژوهشهاي  يافته

 توصيفيهاي  يافته

هـا    توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار، كمترين و بيشترين نمره آزمـودني           هاي    يافته

 نـشان   2بستگي متغيرهاي الگـو در جـدول         و ماتريس هم   1پژوهش در جدول    هاي    روي متغير 

  .اند داده شده

دهـد، اكثـر متغيرهـاي پـژوهش حاضـر، داراي             مي  نشان 2همانگونه كه مندرجات جدول     

  .باشند  ميداري با يكديگر همبستگي معني
  

  هاي اصلي يافته

. باشـد   مـي  گيـري  الگوي پيشنهادي در پژوهش حاضر داراي دو بخش سـاختاري و انـدازه            

بخـش  . ي متغيرهاي برونـزاد بـر متغيرهـاي درونـزاد توجـه دارد            اري به اثرهاي علّ   بخش ساخت 

 مكنـون مفـروض را    هـاي     چگونـه سـازه   ) هـا  شـاخص (دهـد نـشانگرها       مـي  گيري نشان  اندازه

  .سنجند مي

، بـه   1988 (4آندرسون و گربينگ  اي    به منظور ارزيابي الگوي پيشنهادي، رويكرد دو مرحله       

گيري و در مرحله   در مرحله اول، الگوي اندازه    . استفاده قرار گرفت   دمور) 1386نقل از ارشدي    

   مرحلـه اول و بـا اسـتفاده از الگويـابي معـادلات              هـاي  هپايه نتيج  دوم، بخش ساختاري الگو بر    
  

                                                 
1-  general linear model 

2-  maximum likelihood estimation  

3-  analysis of moment structure (AMOS) 

4-  Gerbing 
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  ها توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش براي كل آزمودنيهاي  يافته . 1جدول 
  توصيفيهاي  شاخص

  انحراف معيار  ميانگين  نبيشتري  كمترين  ها مقياس

  27/8  16/66  90  33  مهارت سياسي
  04/4  77/20  30  9  توانايي شبكه سازي 
  32/2  01/15  20  8  نفوذ بين فردي 
  8/2  77/17  25  6  هشياري اجتماعي 

  

  65/1  59/12  15  5  صداقت ظاهري 
  38/5  89/41  57  26  برونگرايي

  79/5  97/47  60  33  وجداني بودن
  52/4  49/20  30  6  ستحمايت سرپر

  12/10  02/64  95  33 موفقيت كارراهه ذهني
  93/4  21/27  40  15  شغلي

  22/2  15  20  9  بين فردي
  41/2  4/8  15  3  مالي

  

  6/2  4/13  20  4  پايگاهي
  17/9  55/64  91  31  دلبستگي شغلي
  91/2  06/8  15  3  قصد ترك شغل

  27/5  18/27  39  10  تعهد سازماني
  

 SPSSبـا اسـتفاده از نـرم افزارهـاي          هـا     تمـامي تحليـل   . گرديدند برآورد   )SEM(ساختاري  

جهـت تعيـين كفايـت برازنـدگي الگـوي      .  انجام گرفـت 16 ويراست AMOS و   17ويراست  

) 1: برازندگي به شرح زير مورد استفاده قرار گرفت       هاي    ها، تركيبي از شاخص    پيشنهادي با داده  

نسبت مجذور كاي بر درجـات      ( شده مجذور كاي     شاخص هنجار ) ²χ(  ،2(مقدار مجذور كاي    

، شـاخص   )NFI(، شـاخص برازنـدگي هنجـار شـده          )GFI(، شاخص نيكويي برازش     )آزادي

و ) TLI( لـويس    -، شاخص توكر  )IFI(، شاخص برازندگي افزايشي     )CFI(برازندگي تطبيقي   

  ).RMSEA(جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب 

  

 )CFA(تحليل عاملي تأييدي

  ارزيابي الگوي ساختاري به منظور نشان دادن رابطه بين متغيرهاي نشانگر با سـازه              پيش از 

  .اجـرا گرديـد   ) CFA( 1مكنون مربوط، بر روي متغيرهاي مكنون الگو، تحليـل عامـل تأييـدي            
  

                                                 
1-  confirmatory factor analysis (CFA) 
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 ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش. 2جدول 

16  15  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1    
  تعهد

  سازماني
  قصد
  شغلترك 

  دلبستگي
  بين  مالي  پايگاهي  شغلي

  موفقيت  شغلي  فردي
  كارراهه ذهني

  حمايت
  سرپرست

  وجداني
  صداقت  برونگرايي  بودن

  ظاهري
  هشياري
  اجتماعي

  نفوذ بين
  فردي

  توانايي
  شبكه سازي

  مهارت
    سياسي

(**)  
29/0  

(**)  
21/0-  

(**)  
33/0  

(**)  
32/0  

(**)  
17/0  

(**)  
36/0  

(**)  
35/0  

(**)  
37/0  

**)(  
23/0  

(**)  
45/0  

(**)  
55/0  

(**)  
50/0  

(**)  
80/0  

(**)  
78/0  

(**)  
82/0    1  

(**)  
21/0  

(**)  
18/0-  

(**)  
29/0  

(**)  
25/0  

(**)  
16/0  

(**)  
25/0  

(**)  
26/0  

(**)  
28/0  

(**)  
16/0  

(**)  
25/0  

(**)  
42/0  

(**)  
20/0  

(**)  
48/0  

(**)  
49/0      2  

(**)  
23/0  

(**)  
18/0-  

(**)  
25/0  

(**)  
26/0  

(**)  
16/0  

(**)  
32/0  

(**)  
27/0  

(**)  
31/0  

(**)  
18/0  

(**)  
42/0  

(**)  
48/0  

(**)  
34/0  

(**)  
59/0        3  

(**)  
19/0  1/0-  (**)  

17/0  
(**)  

21/0  1/0  (**)  
25/0  

(**)  
27/0  

(**)  
27/0  

(**)  
17/0  

(**)  
34/0  

(**)  
46/0  

(**)  
34/0          4  

(**)  
27/0  

(**)  
18/0-  

(**)  
3/0  

(**)  
25/0  04/0  (**)  

29/0  
(**)  

27/0  
(**)  

27/0  
(**)  

21/0  
(**)  

47/0  
(**)  

27/0            5  
(**)  

32/0  
(**)  

25/0-  
(**)  

37/0  
(**)  

42/0  
(**)  

28/0  
(**)  

42/0  
(**)  

45/0  
(**)  

49/0  
(**)  

23/0  
(**)  

47/0              6  
(**)  

30/0  
(**)  

25/0-  
(**)  

31/0  
(**)  

28/0  07/0  (**)  
41/0  

(**)  
31/0  

(**)  
33/0  

(**)  
21/0                7  

(**)  
33/0  

(**)  
38/0-  

(**)  
36/0  

(**)  
40/0  

(**)  
45/0  

(**)  
56/0  

(**)  
60/0  

(**)  
63/0                  8  

(**)  
49/0  

(**)  
45/0-  

(**)  
59/0  

(**)  
80/0  

(**)  
73/0  

(**)  
78/0  

(**)  
92/0                    9  

(**)  
46/0  

(**)  
42/0-  

(**)  
58/0  

(**)  
63/0  

(**)  
53/0  

(**)  
64/0                      10  

(**)  
32/0  

(**)  
35/0-  

(**)  
4/0  

(**)  
50/0  

(**)  
50/0                        11  

(**)  
35/0  

(**)  
36/0-  

(**)  
39/0  

(**)  
50/0                          12  

(**)  
43/0  

(**)  
34/0-  

(**)  
48/0                            13  

(**)  
55/0  

(**)  
52/0-                              14  

(**)  
70/0-                                15  

01/0 < p **  
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 متغير مكنـون مهـارت سياسـي و موفقيـت كارراهـه             2الگوي پيشنهادي در اين پژوهش شامل       

 2شـكل  . انـد  گيـري شـده   ذهني است كه هر يك از آنان از طريق چندين متغير نـشانگر انـدازه           

  :دهد  ميالگوي تحليل عاملي متغيرهاي مكنون در پژوهش حاضر را نشان

 برازشـي  ي  تحليل عاملي تأييـدي نـشان دهنـده    الگويي ها هدهد كه نتيج    مي  نشان 2شكل  

، =²χ ،21=ƒd ،03/0- ƒd/²χ ،87/0GFI= ،90/0IFI=80/63 :باشـند  مـي منطقي و قابل قبول 

86/0=TLI ،91/0CFI=، 85/0NFI= ،07/0RMSEA=.  
  

  )SEM(الگويابي معادلات ساختاري

پيـشنهادي، از  گيري متغيرهاي مكنون جهـت ارزيـابي الگـوي           پس از ارزيابي الگوي اندازه    

بـا   16 ويراسـت  AMOSبـر اسـاس نـرم افـزار     ) SEM( روش الگويابي معادلات ساختاري

 الگوي پيـشنهادي در پـژوهش حاضـر در        . استفاده گرديد ) ML(برآورد حداكثر درست نمايي     

  مجموع هشت متغير را در خود جاي داده است كه شامل يك متغير اصلي، پنج متغير به عنـوان                  
  

  

  

  

  

  

 

  

 

  

 
48/0  

  

  

 

  

  
  

   الگوي تحليل عاملي متغيرهاي مكنون .2شكل 

  

  مهارت سياسي

  سازيتوانايي شبكه

  فردينفوذ بين

 هشياري اجتماعي

  صداقت ظاهري

     61/0 

 

78/0 

76/0 

42/0 

  موفقيت كارراهه
   ذهني

 بين فردي

 مالي

  پايگاهي

73/0 

78/0 

72/0 

 شغلي
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  .باشند  ميمتغيرهاي پيش بين و دو متغير به عنوان متغيرهاي پيامد

هاي برازندگي كه پيشتر، از آنها سخن رفت،     ارزيابي الگوي پيشنهادي با استفاده از شاخص      

 برازش خوبي برخوردار است، اما براي دست يافتن به بـرازش بهتـر،              نشان داد الگوي اصلي از    

 1بنـابر اظهـارات شـاوبروك     .  خطاي دو مسير بـه يكـديگر وصـل گرديـد           AMOSبه پيشنهاد   

بـراي دو متغيـر،     ) خطـا (توان انتظار داشت موارد اختلال        مي )1386به نقل از ارشدي،     ،  1990(

  .اند، همپراش باشند منظور نگرديدهوقتي داراي علل مشتركي باشند كه در الگو 

ي  دار بـود و تنهـا فرضـيه         معنـي  001/0داري   ضرايب تمامي مسيرهاي الگو در سطح معني      

بررسـي  . يـد واقـع نـشد   أي موجـود، مـورد ت  ي  بـود كـه بـرخلاف پيـشينه       1تأييد نشده، فرضيه    

 نــشان داد 16 ويراســت AMOSه شــده از ســوي نــرم افــزار يــاصــلاحي اراهــاي  شــاخص

برازنـدگي الگـوي جديـد در    هاي  شاخص. اصلاحي اغلب اين مسيرها بالا هستند     هاي    صشاخ

  . اند برازندگي الگوي پيشنهادي مقايسه گرديدههاي   نشان داده شده و با شاخص3جدول 
  

  برازندگيهاي  برازش الگوهاي پيشنهادي و نهايي بر اساس شاخص . 3جدول 
هاي شاخص

 برازندگي
  الگو 

²χ  ƒd  ƒd/²χ  GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

  07/0  91/0  86/0  88/0  85/0  87/0  17/4  78  65/325  الگوي پيشنهادي
  04/0  95/0  89/0  90/0  90/0  92/0  3  76  30/228  الگوي نهايي

  

 همبسته كردن خطـاي دو مـسير در الگـوي نهـايي،             ،دهد  مي  نشان 3گونه كه جدول     همان

مقايـسه بـين دو مجـذور كـاي الگوهـاي      . سـت برازشـي را بهبـود بيـشتري داده ا    هاي    شاخص

 را به دست داده است كـه     2 و درجه آزادي     35/97پيشنهادي و نهايي نيز مجذور كاي به مقدار         

دار است و بهبود الگوي نهايي را نسبت به الگوي پيـشنهادي مـورد تأييـد            به لحاظ آماري معني   

  .دهد  ميقرار

 در الگـوي نهـايي بـر اسـاس خروجـي نـرم            ، مسيرها و ضرايب استاندارد آنها را      4جدول  

  :دهد  مي نشانAMOS  16افزار

  .باشد  ميداري تمامي مسيرها در سطوح بالا ، حاكي از معني4مندرجات جدول 

                                                 
1-  Schaubroeck 
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  مسيرها و ضرايب استاندارد آنها در الگوي نهايي: الگوي ساختاري. 4جدول 

  سطح معناداري  β  مسير
  001/0  -38/0       موفقيت كارراهه ذهنيمهارت سياسي                         

  001/0  38/0  برونگرايي                                   موفقيت كارراهه ذهني
  001/0  41/0  وجداني بودن                                موفقيت كارراهه ذهني
  001/0  32/0  حمايت سرپرست                          موفقيت كارراهه ذهني

  001/0  89/0  موفقيت كارراهه ذهني                    دلبستگي شغلي
  001/0  -80/0  موفقيت كارراهه ذهني                    قصد ترك شغل

  001/0  82/0  موفقيت كارراهه ذهني                   تعهد سازماني عاطفي
  

  گيري بحث و نتيجه

مهـارت سياسـي كـاركن     اين فرضيه را كه      ت ساختاري حاصل از الگويابي معادلا   هاي    يافته

 گذشته مانند   هاي هبا اينكه مطالع  . كند  مي را رد ،  بر موفقيت كارراهه ذهني اثر مثبت مستقيم دارد       

نــشان ) 1995 (1و ديكـس و سـاويكاس  ) 2007(، فريـز و همكــاران  )2009(تـود و همكـاران   

 منفي بين ي ارراهه دارد، پژوهش حاضر رابطه مثبتي با موفقيت ك    ي اند مهارت سياسي رابطه    داده

توان گفت كه چون افراد داراي مهارت سياسـي   در تبيين اين يافته مي . اين دو متغير را نشان داد     

گيري افراد قدرتمند و مناسب در سازمان و اعمال نفوذ بر آنها براي رسيدن               شناسايي و هدف  با  

كننـد در تعاملاتـشان       مـي  اده كـرده و سـعي     به اهداف و منافع شخصي و سازماني خويش استف        

پنهـان و پـشت   هـاي   ساده، بي غل و غش و صاف و صادق به نظر رسند تا بدين طريق انگيـزه      

 ـ       ي پرده شـان از   كـه حتـي رفتارهـاي تملـق و چاپلوسـي      طـوري ه  خويش را مخفـي سـازند، ب

شـود؛ بيـشتر     مـي سرپرستان و مديران به عنوان رفتارهايي صادقانه و خالـصانه تعبيـر و تفـسير             

كنـد تـا يـك مهـارت و         مـي  مفهوم سياس بودن را كه بار معنايي منفي دارد به ذهن فرد متبـاتر             

هـايي   مسلماً حتي فردي كـه چنـين ويژگـي   . ويژگي مؤثر و لازم در رسيدن به موفقيت كارراهه     

سـت  كـه اغلـب، چنـين افـرادي دو     دارد، در اغلب موارد از اذعان به آنها خودداري كرده؛ چرا

همچنين مـواردي ماننـد اينكـه فـردي         . ها نسبت دهند   شان را به اينگونه ويژگي     ندارند موفقيت 

دوستي و ارتباط   هاي    بخواهد بيشتر وقت كاري خويش را صرف برقراري روابط و ايجاد شبكه           

                                                 
1-  Dix & Savickas 
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هـا و فرهنـگ    با ديگران سازد؛ از نظـر عـرف، امـري مـذموم شـمرده شـده و مغـاير بـا ارزش               

چون اين كـار  . باشد  مي از جمله سازماني كه پژوهش حاضر در آن اجرا گرديد،        هاي ما،  سازمان

 حتي  ، پس .گردد  مي المال بدون انجام وظايف تعيين شده، تلقي        دريافت حقوق از بيت    به عنوان 

علاوه بر اينهـا، برخـي      . ندورز  مي اگر افراد واقعاً اينگونه هم رفتار نمايند از اقرار به آن اجتناب           

 مهارت سياسي بخاطر بار منفي معنـايي كـه          ي اند پژوهش در زمينه    ن نيز مطرح كرده   پژوهشگرا

را  ش آن ب در كتـا   1981گاهي دريافت كرده، مدتي در حال كمون بوده و بعد از اينكـه ففـر در                 

، 1ميلر(مطرح كرد، دوباره به عنوان متغيري اثرگذار بر موفقيت كارراهه، مورد توجه قرار گرفت           

2009.(  

برونگرايي بـر موفقيـت كارراهـه ذهنـي اثـر مثبـت              پژوهش حاضر اين فرضيه را كه        نتايج

افراد برونگرا به دليل خـصوصيات اجتمـاعي و معاشـرتي،    . را مورد تأييد قرار داد ،  مستقيم دارد 

، زمـان بيـشتري صـرف تعامـل و برقـراري روابـط بـا         ...زود جوش بودن، داشتن انرژي بالا و        

تـر، اطلاعـات، دانـش و      و دوستان بيشتري داشته و همين روابط وسـيع        ديگران كرده، تعاملات    

هاي مكرر آنان با ديگران سبب شـده،   به علاوه تماس. دهد  ميمنابع بيشتري در اختيار آنان قرار    

بيشتر در معرض ديد و توجه ديگر افراد به ويژه افراد مهم و قدرتمند قرار گيرنـد و در نتيجـه                      

ها  هاي مساعد و مطلوب ديگران و همچنين حمايت        داري از نگرش  شانس بيشتري براي برخور   

تر با ساختار قدرت غيررسمي در       اين افراد همچنين سريع   . هاي آنان خواهند داشت    و مساعدت 

گري و جاه طلبـي را       افراد برونگرا همچنين سطوح بالاي فعاليت، سلطه      . شوند  مي سازمان، آشنا 

هـاي رهبـري بـا       ويژه در كاركنان سطوح بالاتر و پست      دهند كه چنين خصوصياتي به        مي نشان

هـاي   برونگرايان شـديداً بـه دنبـال ارتقـاي كارراهـه و چـالش             . شوند  مي ارزشند و پاداش داده   

اين . تواند نيازهاي شغلي آنها را ارضا كند        مي جديدند، چون كار كردن در يك پست بالاتر بهتر        

، بكـرا و  )2001 (3، سيبرت و كرايمر)2002 (2و ماونت، هلر    جاج هاي ه مطالع ي ه با نتيج  ها يافته

اسـكلون  .  منطبق است)2003 (5 ريگانز و مك اويلي   و )2006(، آلن و همكاران     )2003 (4گوپتا

                                                 
1-  Miller 

2-  Judge, Heller, & Mount 

3-  Seibert & Kraimer 

4-  Becerra & Gupta 

5-  Reagans & McEvily 
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تـرين رابطـه بـين شخـصيت و ادراك موفقيـت             كنند كه همـسان     مي نيز مطرح ) 2006 (1و دينر 

  . باشد  ميكارراهه، مربوط به برونگرايي

وجداني بودن بر موفقيت كارراهه ذهني اثـر مثبـت    ضر نيز اين فرضيه را كه    در پژوهش حا  

است كه به عنوان يك منبـع  اي   وجداني بودن ويژگي  . مورد تأييد قرار گرفته است     ،مستقيم دارد 

آيد، به ويـژه      مي هايي كه در آنها موفقيت يك ارزش مهم به شمار          مهم روانشناختي در موقعيت   

هـايي از قبيـل موفقيـت        ويژگـي . شـود   مـي  گيري و تحصيل، در نظر گرفته     كاري، ياد هاي    زمينه

مداري، سماجت و سخت كوشي، دقيق و منضبط بودن و نيز قابليت اعتماد و اطمينان در افـراد              

در . وجداني، به دليل رابطه مثبت با عملكرد شغلي، با موفقيت كارراهـه نيـز رابطـه مثبـت دارد                  

گيزش نيرومند موفقيت و تعهد قوي به كـسب اهـداف، رسـيدن     افراد باوجدان به واسطه يك ان     

از سـوي ديگـر، چـون افـراد باوجـدان،        . باشـد   مـي  به موفقيت و احساس موفـق بـودن بيـشتر         

ترند، خيلي بيشتر از ديگران، مورد علاقه و احتـرام بالادسـتان و              كوش پذيرتر و سخت   مسئوليت

ي بيـشتري    مساعدت مرتبط بـا كارراهـه     حمايت كنندگان خواهند بود و بدين طريق حمايت و          

ايـن فرضـيه    . نمايـد   مي شان كمك  كنند؛ كه به آنان در تحقق اهداف مرتبط با كارراهه           مي كسب

، ابي، سورنسون و    ؛ انجي 1991ونت،  ا و م  2يگر مانند باريك  هاي د  هپيش از اين نيز توسط مطالع     

؛ سوتين و همكاران،    2008،  4ن، درفو و توربا   وو وانج؛  2006؛ گليسن و گراف،     2005،  3فلدمن

  . مورد تأييد قرار گرفته است،2009

حمايت سرپرست بر موفقيت كارراهه ذهني اثـر  كه  را  اين فرضيه    پژوهش حاضر هاي    يافته

) 1960(طبـق نظـام پيـشرفت حمـايتي ترنـر           . قـرار دادنـد     تأييـد  ، هم مورد  مثبت مستقيم دارد  

قدرتمنـد سـازمان و بـه ويـژه سرپرسـتان مـستقيم       كاركناني كه به دلايل مختلف از سوي افراد      

گيرند، نسبت به كاركنـاني كـه از          مي برگزيده شده و مورد توجه و حمايت آنان قرار        ) بلافصل(

تواننـد مـسير موفقيـت،        مـي  اند، بـا احتمـال بيـشتري       بهره هايي بي  ها و مساعدت   چنين حمايت 

طفي، هيجاني و اجتماعي مرتبط با كـار        هاي عا  حمايت. ي كارراهه را بپيمايند    پيشرفت و توسعه  

                                                 
1-  Scollon & Diener 

2-  Barrick  

3-  Ng, Eby, Sorensen, & Feldman 

4-  Chvan Wu, Der For, & Turban 
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توانـد سـطح      مـي  سرپرست از زيردست و روابط مبتني بر اعتمـاد بـين سرپرسـت و كاركنـان،               

  . وي را افزايش دهدي عملكرد شغلي كاركن و بالتبع موفقيت كارراهه

ي بـالا، نـشان داد       عـلاوه بـر تأييـد فرضـيه       ) 2005(همچنين فراتحليل انجي و همكـاران       

تـري   ي حمايت سازماني و حمايت سرپرست، با موفقيت كارراهـه ذهنـي رابطـه قـوي               متغيرها

مـستقيم و  هـاي   چرا كه اين متغيرها بـه عنـوان تعيـين كننـده    . دارند تا با موفقيت كارراهه عيني 

شـوند و شـديداً بـر      ميهاي عاطفي فرد نسبت به كار و كارراهه در نظر گرفته واسطه واكنش  بي

مهمي براي كاركنان مبني بر اينكه  هاي    به علاوه، علايم و نشانه    . گذارند  مي هاي كاري اثر   نگرش

منجـر  هـا   سپس اين نـشانه . كنند  ميافرادي با ارزشند و توان و پتانسيل كارراهه را دارند، فراهم 

هاي عاطفي مطلوب و مساعدي شامل سطوح بالاتر خشنودي كارراهه و يـك حـس                به واكنش 

 بورك هاي ه مطالعي هنتيج). 1978، 1سالانسيك و ففر(شوند    مي  در فرد  تر موفقيت كارراهه   قوي

نيز در جهت   ) 2008 (4، اشميت و كولجانس   ، پاچوليكز )1994 (3سونن، فاگ )1997 (2كين و مك 

  .باشند  ميتأييد فرضيه فوق

موفقيت كارراهه ذهني بر دلبستگي شـغلي اثـر         كه  پژوهش حاضر، اين فرضيه را      همچنين،  

، ادراك )1959فستينجر، (از ديد نظريه ناهماهنگي  . ندادد  مورد تأييد قرار  ، را   يم دارد مثبت مستق 

. گذاري زمان و انرژي در كار، در ارتبـاط اسـت           ذهني موفق بودن به طور مثبتي با ميزان سرمايه        

بينند، تحت فشار درونـي بيـشتري         مي آميز شان را موفقيت   افرادي كه كارراهه و پيامدهاي كاري     

در نتيجه چنين افرادي نـسبت      . شان به شغل را نيز افزايش دهند       ر دارند تا احساس دلبستگي    قرا

 ي خـويش ندارنـد، اهميـت بيـشتري بـه كـار       به آنهايي كه ادراك بـالايي از موفقيـت كارراهـه      

، انجي و   )2008( انجام شده توسط مايرهوفر و همكاران        هاي ه مطالع ي ههمچنين نتيج . دهند مي

  .كنند  مينيز از اين فرضيه حمايت) 2005 (5و هال و چندلر) 2005(همكاران 

صد تـرك   موفقيت كارراهه ذهني بـر ق ـ      بيشتر اين فرضيه را كه       پژوهش حاضر هاي    بررسي

  از آنجا كه شغل، نقش مهمـي در زنـدگي   . دهند  مي، مورد تأييد قرارشغل اثر منفي مستقيم دارد 
  

                                                 
1-  Salancik & Pfeffer 

2-  Burke & McKeen 

3-  Fagenson, 

4-  Pachulicz, Schmitt & Kuljanin 

5-  Chandler 
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كننـد؛ لـذا      مـي  شـان  ن بسياري را صرف زندگي كـاري      بيشتر افراد دارد و افراد شاغل مدت زما       

هـا و معيارهـاي درونـي     دهند شغلي داشته باشند كه در كل بتواند مـلاك         مي اغلب افراد ترجيح  

ي رشد و پيشرفت آنان و دستيابي به اهدافي كه هر فـرد در   آنها از موفقيت را ارضا كند و زمينه  

مـسلماً داشـتن چنـين      . كنـد، را فـراهم نمايـد       مي اش براي دستيابي به آنها تلاش      طول كارراهه 

در چنـين شـرايطي     . تواند حس موفقيت و خشنودي دروني كاركن را ارضا كنـد           مياي    كارراهه

چنانچه . باشد  مي حتي احتمال اينكه فكر ترك شغل به اذهان كاركنان خطور نمايد، بسيار اندك            

، )2000(، ايگباريـا و گرينهـاوس       )1999( انجام شده در ايـن زمينـه ماننـد آبراهـام             هاي همطالع

نيـز نـشان   ) 2008(، پـاچوليكز و همكـاران   )2006 (1، دينـگ و لـين     )2002(ميچلز و اسپكتور    

 منفي وجود دارد و كاركناني كـه      ي اند بين موفقيت كارراهه ذهني و قصد ترك شغل، رابطه          داده

بيشتري در ماندن بـا سـازمان       شان دارند، مزاياي     ادراك موفقيت و خشنودي بيشتري از كارراهه      

باشند تا كاركناني كه كارراهه كمتـر موفـق و ارضـا      ميكنند و كمتر به فكر ترك شغل   مي ادراك

  . دارنداي  كننده

موفقيت كارراهه ذهني بر تعهد سازماني عـاطفي اثـر          در پژوهش حاضر نيز اين فرضيه كه        

ي ذهنـي، بـه قـضاوت     موفقيت كارراهـه از آنجا كه . مورد تأييد قرار گرفت  ،مثبت مستقيم دارد  

عيني مانند سطح درآمد و ترفيعات شـغلي وي در          هاي    شخص از دستاوردها، اكتسابات و جنبه     

طي دوران كارراهه اشاره دارد؛ لذا ارزيابي و ادراك مثبت فرد از ابعاد مختلف موفقيت كارراهه                

 ودن كاري كـه فـرد انجـام       ذهني مانند احساس كنترل و مسئوليت در شغل، احساس ارزشمند ب          

ي اعتمـاد و     دهد، ادراك كاركن مبني بر اينكه روابط همكاران و سرپرسـت بـا وي بـر پايـه                  مي

باشد و حتي برآورد فرد از منـصفانه بـودن حقـوقي كـه در ازاي ارزش كـارش و در          مي احترام

ت رشـد و  دهد تـا چـه حـد فرص ـ     ميكند و اينكه كاري كه انجام  ميمقايسه با ديگران دريافت   

كند، بر سطح تعهد عـاطفي        مي هاي جديد را براي وي فراهم      پيشرفت، ترفيع و آموزش مهارت    

بـاگرلي و ازبـرن     قبلـي ماننـد      هـاي  پـژوهش هـاي     يافته. وي نسبت به سازمان مؤثر خواهد بود      

 پژوهش دينگ و    ي هنتيج. باشند  مي نيز مؤيد اين فرضيه   ) 2008(، پاچوليكز و همكاران     )2006(

  هم نشان داد كه موفقيت كارراهـه ذهنـي هـم بطـور مـستقيم بـر تعهـد سـازماني                     ) 2006(لين  
  

                                                 
1-  Ding & Lin 
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  .تواند به طور غيرمستقيم از طريق آن بر نيت ترك شغل اثر گذارد  ميتأثيرگذار است و هم

شـود كـه بـا       ها توصيه مي   با توجه به نتايج به دست آمده از اين پژوهش به مديران سازمان            

همچنين گزينش كاركنان بـا     . وفقيت كارراهه كاركنان خود را افزايش دهند      ايجاد جو حمايتي، م   

ي لازم براي افزايش موفقيـت كارراهـه    گرايي زمينه هاي شخصيتي وجداني بودن و برون      ويژگي

  .آورد در كاركنان را فراهم مي

  

  

  

  

  

  

  

  

  منابع
ي مهم انگيزش طراحي و آزمودن الگويي از پيشايندها و پيامدها). 1386(ارشدي، نسرين 

پايان نامه دكتري .  منطقه اهواز–شغلي در كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب 

  .شناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه شهيد چمران اهواز روان

هاي پنجگانه  روابط ساده و چندگانه ويژگي تعيين). 1386(، سيده فاطمه لرگاني حسيني

 .كاركنان شركت كشت و صنعت اميركبير اهوازهاي سه گانه شغلي در  شخصيتي با نگرش

  .شناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه شهيد چمران اهواز پايان نامه كارشناسي ارشد روان

.  پـي آي، فـرم تجديـدنظر شـده         _هنجاريابي آزمون شخصيتي نئو     ). 1378(حق شناس، حسن    

  . 46-38: صص. 4، شماره 1378، بهار مجله انديشه و رفتار

 با تعهد سازماني، ITهاي آموزشي  بررسي رابطه ساده و چندگانه دوره). 1386 (يلاخوشكام، ل

خشنودي شغلي، دلبستگي شغلي، ميل ماندن در شغل و عملكرد شغلي در كاركنان سازمان 
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شناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه   پايان نامه كارشناسي ارشد روان.آب و برق خوزستان

 .شهيد چمران اهواز
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