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 چکیده

های شناختی شخصیت پویا، توانایی تاثیرین پژوهش بررسی اهدف 
 گرموفقیت کارراهه ذهنی از طریق نقش میانجی رو ثبات هیجانی ب

یابی همبستگی از نوع مدل ،پژوهش خودکارآمدی انجام شد. روش
مدیران زن  ،پژوهش جامعه آماریباشد و معادلات ساختاری می

 در گیریهای دولتی شهر اهواز بودند که به شیوه نمونهسازمان
 پژوهش شامل هایابزار. انتخاب شدند نفر 120دسترس به تعداد 

، (Gattiker & Larwood, 1986) هپرسشنامه موفقیت کارراه
پرسشنامه (، Seibert et. al, 1999)پرسشنامه شخصیت پویا 

ثبات هیجانی پرسشنامه ، (Nejati, 2013)های شناختی توانایی
 ,Caprara et. al) شخصیتته از مقیاس پنج عامل بزرگ برگرف

. ( بودSherer, 1982خودکارآمدی عمومی ) ( و پرسشنامه1993
انجام سازی معادلات ساختاری روش مدل ها باتجزیه و تحلیل داده

شخصیت پویا و خودکارآمدی بر موفقیت  . نتایج نشان دادگرفت
های شناختی و ثبات هیجانی کارراهه ذهنی و شخصیت پویا، توانایی

. ( استp<001/0دار )معنیاثر مستقیم دارای  خودکارآمدیبر 
های شناختی و ثبات اثر غیر مستقیم شخصیت پویا، تواناییهمچنین 

خودکارآمدی  گرمیانجیهیجانی بر موفقیت کارراهه ذهنی با نقش 
گیری نمود توان نتیجهاساس می این بر بود.( p<001/0) دارنیز معنی

و هم از طریق خودکارآمدی بصورت مستقیم شخصیت پویا، هم که 
های علاوه بر این تواناییقیت کارراهه ذهنی تاثیرگذار است. بر موف

گری خودکارآمدی، موفقیت شناختی و ثبات هیجانی با میانجی
 بخشد.کارراهه ذهنی را بهبود می

موفقیت کارراهه ذهنی، شخصیت پویا،  های کلیدی:واژه
 .، مدیران زنات هیجانی، خودکارآمدیهای شناختی، ثبتوانایی
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Abstract 
The purpose of this study was investigating the effect of 
proactive personality, cognitive abilities and emotional 
stability on subjective career success through mediating 
role of self-efficacy. The research method is correlation 
of structural equation modeling and statistical population 
was the female managers of governmental organizations 
in ahvaz that 120 managers were studied by available 
sampling method. Research tools include careers success 
questionnaire   (Gattiker & Larwood, 1986), proactive 
personality scale (Seibert et al., 1999), cognitive abilities 
questionnaire (nejati, 1392), emotional stability taken 
from Big Five Questionnaire (Caprara et al., 1993) and 
self-efficacy scale (Sherer et al., 1982). Data analysis was 
performed by structural equation modeling method. The 
findings showed that direct effect of proactive personality 
and self-efficacy on subjective career success and direct 
effect of proactive personality, cognitive abilities and 
emotional stability on self-efficacy were significant (p< 
0/001). Also the indirect effect of proactive personality, 
cognitive abilities and emotional stability on subjective 
career success was significant with the mediating role of 
self-efficacy (p< 0/001). Based on this, it can be 
concluded that proactive personality, both directly and 
through self-efficacy, affects the subjective career 
success. In addition, cognitive abilities and emotional 
stability through mediating self-efficacy improve 
subjective career success. 
Keywords: subjective career success, proactive 
personality, cognitive abilities, emotional stability, 
self-efficacy, female managers. 
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 مقدمه

، مجموعه از پیامدهای (career success) موفقیت کارراهه
مثبت کاری و روانشناختی است که از تجارب کاری فرد به 

 یبراکارراهه  تیموفق(. Seibert & Kraimer, 2001آید )دست می

همراه  یاستاندارد زندگ نییبه تع رایز ،مهم است اریافراد بس
 س عمومیحبه  نیو همچن از کار تی، احساس رضابا لذت

مورد  کارراهه تیکند. موفقیکمک م ی و حال خوبستیبهز

 کنانکار یشخص تیموفق رای، زنیز هستها توجه سازمان
 کمک کند ی نیزسازمان تیبه موفق تینهاتواند در یم
(Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999.)  

به ذهنی و عینی  بندیدر یک تقسیم ،کارراههموفقیت 
(. Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005شود )میتفکیک 

به دو  (Subjective Career Success) موفقیت کارراهه ذهنی
طریق قابل درک است. اول اینکه بهتر است برای موفقیت 

برخی  کارراهه، یک ارزیابی ذهنی منسجم انجام شود، زیرا
دوم اینکه  ست تحت تاثیر عوامل عینی نباشد.ممکن ا موارد

های ذهنی بیشتری نیاز موفقیت کارراهه ذهنی که به ارزیابی
 ,Shockley, Ureksoy) شودمجزا دارد از عوامل عینی 

Rodopman, Poteat, & Dullaghan, 2016 در .)

با  متعددی موفقیت کارراهه ذهنی معادلهای پژوهش
 در نظر گرفته شده است. (job satisfaction) رضایت شغلی

 & ,Greenhaus, Parasuramanبه عنوان مثال در پژوهش 

Wormley (1990 برای سنجش موفقیت کارراهه ذهنی از )
شغلی استفاده شده است. این مقیاس شامل  مقیاس رضایت

از دستاوردها، رضایت فردی جهت  یرضایت فردسه بعد؛ 

همچنین  باشد.پیشرفت و رضایت فردی از درآمد می
Arthur, Khapova, & Wilderom (2005 )یارهایمع 

، یاز زندگ تی، رضایشغل تیرضارا  یذهن کارراهه تیموفق

 اش مطرح کردند.شغل فرد ازبرداشت ای و حرفه تیرضا
گیری موفقیت اندازهسازی و بهبود مفهومجهت بنابراین 
 ی ارزیابیبراکه  ییارهایمعلازم است عینی و ذهنی کارراهه 

در نظر حساسیت بیشتری با ، رودبکار میکارراهه  تیموفق
ای با رابطه برجسته یردو ف یانهیعوامل زم زیرا؛ گرفته شود

 ,Heslin) دارند معیارهای عینی و ذهنی موفقیت کارراهه

2005.)   

 مثبت روانی و شغلی نتایج عنوان به کارراههموفقیت 
 کاری هایتجربه شود که حاصلشده تعریف می انباشته

 محققان .(Seibert & Kraimer, 2001) باشدشخص می

 روش دو این از یکی طریق از راکارراهه   موفقیت اغلب
 که است متغیرهایی شامل اول روشکنند؛ می عملیاتی
 این د؛کنگیری میاندازه را بیرونی یا عینی کارراهه موفقیت

 قابل که هستند کارراهه موفقیت از هاییمولفه شامل متغیرها
کرد؛  ارزیابی عینی طوره ب را آنها وانتمی و باشندمی مشاهده

 که روشی دومین. ترفیعات تعداد و حقوق به دستیابی مانند

از  استفاده با شودمی عملیاتی آن طریق از کارراهه موفقیت
 اندازه را ذاتی یا ذهنی کارراهه موفقیت که است متغیرهایی

 این(. Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995گیرد )می
را درمورد دستاوردهای  افراد ذهنی هایقضاوت متغیرها

 مشخص شغلی، و یاحرفه رضایت مانند خود، ایحرفه
 ازتری دقیقادامه، تمایز  در (.Judge et. al, 1999) کنندمی

 .است شده ارائه کارراهه موفقیت یجنبه دو این
اولیه کارراهه، پیشرفت کارراهه را به عنوان یک  نظریه

 قیکه زنان و مردان از طر ییجاکرد، فرآیند خطی ترسیم می

صعود  یتیریمد یهابه رده ی کارراههمواز یرهایمس
 کارراهه سازمانی "وم مفه .(Bird, 1994) کردندیم
(organizational career)" وفاداری کارکنان و  از طریق

فرصت پیشرفت کارراهه شامل ترفیع انتظارات معقول درباره 
های کارکردی جهت دستیابی به و انتقال به حوزه رتبه

دهه  (. ازArthur, 1994)د شبینی میپیش ،تجربیات لازم

و  کارراهه را زیر سوال بردند نظریهمحققان اعتبار  1990
 ؛هایی مثلویژگیکه  ای شدندهای کارراههخواستار مدل

ارتباط متقابل فرد، خانواده و کار، تاثیر عوامل اجتماعی، 

ای مسیر تاریخی و فرهنگی بر زندگی فردی، ماهیت چرخه
را کارراهه و تعریف مجدد موفقیت به عنوان تکامل شخص 

به طور نیز را همچنین مدیریت کارراهه کند.  منعکسبهتر 

به این معنا که  متمرکز تعریف کردند؛-ای خودفزاینده
. به پارادایم فردی تغییر یافتمسئولیت از پارادایم سازمانی 

درمورد  دیبا رانیدهد که مدینشان م راتییتغ نیا
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آگاه  کارراهه تیمرتبط با موفق یو سازمان یانسان اتیخصوص
 تیمعاصر موفق یالگو .(Orser & Leck, 2010) باشند

 قرار یمورد بررس Judge et. al (1995)توسط  ،کارراهه
از  یکی تیکند که جنسیمدل فرض ماین  گرفته است.

و موفقیت عینی و  است کارراهه جینتا متغیرهای تاثیرگذار بر

در واقع گیرد. ذهنی را به عنوان متغیرهای وابسته در نظر می
مانند حقوق و  معیارهای قابل مشاهده موفقیت عینی بصورت

موفقیت ذهنی نیز به عنوان عداد ارتقا رتبه یا دستمزد و ت

 Judge et. alشود. احساس دستیابی به موفقیت تعریف می
 بسیارممکن است برخی افراد  ؛کنندنشان می خاطر (1995)

از  تیرضا ای تیاما احساس موفق نظر برسند موفق به

پژوهش  ،. به عنوان مثالخود نداشته باشند یدستاوردها
Powell & Eddleston (2008)  در مقایسه با مدیران نشان داد

دانند. این تر میمرد با دستمزد بسیار بالاتر، زنان خود را موفق
زنان و مردان موفقیت را شود که یافته اینگونه توجیه می

 دگاهیاز د تیموفق یسازمفهومکنند. متفاوت ارزیابی می
از  یاریبس یممکن است برا ی نسبت به موفقیت عینیذهن

 کارراهه تیدر موفق یکننده مهمترنییزنان، تع ژهیافراد، به و
ک ادرادر  تیجنساینکه به با توجه بنابراین  باشد.شده ادراک 

 هایارزیابیبهتر است ، گذاردتاثیر می تیاز موفق رانیمد

در هر دو )زنان و مردان( جداگانه صورت  ی از موفقیتذهن
 گیرد.

موفقیت  یی کنندهبینمتغیر پیش 3 در پژوهش حاضر،
 proactive) کارراهه ذهنی شامل شخصیت پویا

personality) ،های شناختیتوانایی (cognitive abilities )و 
گری میانجی با (emotional stability) ثبات هیجانی

-پیشینه که دردر مدیران زن  (self-efficacy) خودکارآمدی

اند، مدنظر قرار بط با متغیر ملاک کمتر بررسی شدههای مرت
 گرفت.

های افراد در میزان تاثیرگذاری شخصیت پویا به تفاوت
بدین معنا (. Bateman & Crant, 1993اشاره دارد ) بر محیط

و  که فرد خود را از قید و بند نیروهای محیطی رها سازد

ها را ها و فرصتباعث تغییرات مؤثر شود. افراد پویا موقعیت
گذارند، از خود ابتکار نشان شناسایی و بر روی آنها اثر می

دار ایجاد کنند و تا زمانی که تغییرات معنادهند، فعالیت میمی

(. همچنین Crant, 2000ورزند )نکنند بر آن فعالیت اصرار می
ت نفوذ عالی است که برخلاف پویایی مفهومی با یک قدر

های زودگذر مدیریتی، سبب افزایش سودمندی و سبک
شود. افراد پویا فعالانه در جستجوی اثربخشی سازمانی می
 ها برای بهبود موقعیت خود هستنداطلاعات و فرصت

(Frese, Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997 .)
Zareieshamsabad, Nouri, & Molavi (2010در )  پژوهشی

نقش شخصیت پویا را بر نیات کارآفرینی و موفقیت کارراهه 

که  ها حاکی از آن بودذهنی و عینی بررسی کردند. یافته
از جمله  شخصیت پویا با متغیرهای فردی و محیطی متعددی

رابطه دارد و شناسایی این متغیرها  موفقیت کارراهه ذهنی

د اهداف سازمانی تواند تاثیر بسزایی در عملکرد و پیشبرمی
 داشته باشد.

بین در پژوهش حاضر یکی دیگر از متغیرهای پیش
عصبی  فرایندهایبه عنوان باشد که شناختی می هایتوانایی
 کاربست اطلاعات و نگهداری پردازش، اکتساب، در درگیر

 شناختی . فرایندهای(Shettleworth, 2009) شودتعریف می

های و هدایت محیطدلیل ضرورت حل مساله  به انسان
 بین رابط هاتواناییاین . است اجتماعی پیچیده تحول یافته

برنامهاز جمله؛  وسیعیی گستره بوده و مغز ساختار و رفتار

 همزمان انجام له،مسا حل پاسخ، بازداری توجه، ریزی،

 ,Nejati) گیردمی بر در را شناختی پذیریانعطاف و تکالیف

2013.) Ng & Feldman (2010 )پژوهشی به چگونگی و  در
شناسی به عنوان های شناختی و وظیفهچرایی تاثیر توانایی

های عینی ارتباط بین سرمایه انسانی و شاخصمیانجی در 
پرداختند. پژوهش ذکر شده با تمرکز بر  موفقیت کارراهه

دهد که این دو شناسی نشان میهای شناختی و وظیفهتوانایی
 های فردی بر موفقیت کارراههتاثیرات تفاوتمتغیر در درک 

که نشان داد  ذکر شده . همچنین پژوهشنقش بسزایی دارند

 یهاکنندهینیبشیپ نیتریاز قو یکی یشناختهای ییتوانا
 ,Lubinski) است ایحرفه شرفتیو پ یعملکرد شغل

Benbow, Webb, & Bleske-Rechek, 2006).  استعداد

، ادراک شکل ی، استعداد مکانیاستعداد عدد، ترقوی یکلام
در  تیموفق یافراد را برا یهاییتوانا گی، همتیو خلاق

 ,Neisser, Boodooکند )یم تیتقو یاصل یهاتیفعال



  149  ... / خودكارآمدی میانجیگری با ذهنی كارراهه موفقیت بر هیجانی ثبات و شناختی هایتوانایی پویا، شخصیت اثر

 

Bouchard Jr, Boykin, Brody, Ceci, & Urbina, 1996 .)
در کنان کار یاثربخش شیخرد و قضاوت باعث افزاهمچنین 

که  یشود. به عنوان مثال، افرادیم یعملکرد یهاتیفعال
 یهاکمک دارند ممکن است بتوانند ییبالا یشناخت ییتوانا
های توصیهکاران و افراد زیردست و به هم یبهتر یشغل

 توانندمی . همچنیندهندارائه  سرپرستانبه تری را متفکرانه
 & Ng) دهندارتقا  به طور مؤثررا  یسازمان یهابرنامه

Feldman, 2010).  

 و لزوم کار بر یند هیجانفراادراک به عنوان ثبات هیجانی 
در شود که یک حالت هیجانی منفی در نظر گرفته می روی

را های هیجانی منفی شخص قادر است موقعیتطی آن 

بشناسد، ارزیابی و مدیریت کند و بر اساس آن رفتار 
در  (.Tolstoukhova, 2018) گیردای را در پیش معقولانه

 & ,Rode, Arthaud‐Day, Mooney, Nearپژوهشی 

Baldwin (2008) و  یعموم یذهن یی)توانا ییاثرات توانا
 تیو شخصپنج عامل شخصیت ) تی( و شخصیجانیهوش ه

)حقوق و دستمزد( و  های عینیی شاخص( را بر روپویا

. ندکرد یبررسموفقیت کارراهه  رضایت از شغل()ذهنی 
، تینشان داد که جنس ونیرگرس یهالیحاصل از تحل جینتا

کننده حقوق ینیبشیپترین قوی پذیریطابقو ت ییبرونگرا

 ینیبشیپپویا  تیو شخصهیجانی ثبات  که در حالی هستند
 . باشندمیذهنی  کارراهه تیموفقکننده 

 هایبه توانمندی اعتقاد یک فردبه معنای خودکارآمدی 
رد نیاز های موخود در سازماندهی و انجام یک رشته فعالیت

کننده عامل تعیینباشد که می برای مدیریت شرایط مختلف

 ,Lepperچگونگی تفکر، رفتار و احساس افراد است )

 باورها و خودکارآمدی بهمفهوم از سوی دیگر (. 1998
های خود در انجام وظایف توانایی های فرد درموردقضاوت

ها و ها، توانایینگرشاین اساس ها اشاره دارد. بر سئولیتو م
ی چیزی است که دهندههای شناختی هر فرد، تشکیلمهارت

 & Peng (. ,1997Banduraشود )نامیده می "سیستم خود"

Mao (2015 نشان دادند که افراد با خودکارآمدی بالاتر )
اعتماد به نفس بیشتری نسبت به انجام وظایف شغلی خود 

 کنند.می بیشتری را تجربهدارند و رضایت شغلی و موفقیت 
( همبستگی مثبتی بین 2004) Day & Allenهمچنین 

شهرداری، حقوق فعلی و ای کارکنان خودکارآمدی حرفه
نیز طولی  ایمطالعهدر ذهنی گزارش کردند.  موفقیت کارراهه

 شغلی بر رضایت شغلی و موفقیت کارراههاثر خودکارآمدی 
 ,Higgins, Dobrow, & Chandlerمثبت ارزیابی شد )

مطابق با مدل ارائه شده  های پژوهشفرضیهبنابراین  .(2008

 به شرح زیر است:  1در شکل 
 

 .دارد مستقیم مثبت اثر ذهنی کارراهه موفقیت بر پویا شخصیت: اول فرضیه

 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر پویا شخصیت: دوم فرضیه

 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر شناختی های توانایی: سوم فرضیه

 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر هیجانی ثبات: چهارم فرضیه

 . دارد مستقیم مثبت اثر کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی: پنجم فرضیه

 .  دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی طریق از مستقیم غیر اثر پویا شخصیت: ششم فرضیه

 .دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی طریق از مستقیم غیر اثر شناختی های توانایی: هفتم فرضیه

 .دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی طریق از مستقیم غیر اثر هیجانی ثبات: هشتم فرضیه

 . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر1شکل 

 
 روش

از نوع این پژوهش پژوهش، جامعه آماری و نمونه:  روش
 سازی معادلات ساختاریهمبستگی مبتنی بر مدل

(Structural Equation Model) باشد. جامعه آماری می
های دولتی شهر مدیران زن سازمان پژوهش حاضر شامل کلیه

 120ای برابر با . از جامعه آماری یاد شده نمونهاستاهواز 
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گیری تصادفی در دسترس نفر با استفاده از روش نمونه
پرسشنامه به دلیل عدم  10در مطالعه حاضر انتخاب شد. 

 110ح کنار گذاشته شد و اطلاعات پاسخگویی صحی
پرسشنامه مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت. اعضای نمونه از 

 47/6و انحراف معیار  92/43نظر سن دارای میانگین سنی 

سال( بودند؛ همچنین از نظر  60سال و بیشترین  32)کمترین 
درصد( دارای مدرک 1/19نفر ) 21میزان تحصیلات، 

رصد( دارای مدرک کارشناسی د 60نفر ) 66کارشناسی، 

 درصد( دارای مدرک دکتری بودند.9/20نفر ) 23ارشد و 
 

 ابزار سنجش

 هکارراه فقیتموپرسشنامه : رراههموفقیت كاپرسشنامه 
(careers success questionnaire) توسط Gattiker & 

Larwood پرسشنامه این  .طراحی و اجرا شد 1986 در سال
بر روی باشد که موفقیت کارراهه ذهنی را گویه می 21دارای 

)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  1ای از مقیاس پنج درجه
 من شغلم به .1شامل پرسشنامه های نمونه سوال سنجد.می

. مورد 2دهد؛ و را می جدید هایمهارت یادگیری فرصت
 & ,Byrne, Dik باشد.اعتماد و اطمینان سرپرستم هستم، می

Chiaburu (2008 پایایی این ) را با استفاده از پرسشنامه

پرسشنامه اند. گزارش کرده 89/0روش آلفای کرونباخ 
Neisi, Arshdi, & Mohabat (2010 )اولین بار توسط  مذکور

 Neisi et. alترجمه و برای اجرا تنظیم شد. در پژوهش 

جهت بررسی اعتبار این پرسشنامه، همبستگی آن با  (2010)
یک سوال مورد بررسی قرار گرفت. مقدار این همبستگی 

68/0 (001/0>p ) با استفاده از روش آلفای  آن و پایایی

در پژوهش حاضر نیز پایایی این  بدست آمد. 89/0کرونباخ 
محاسبه  90/0پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

 گردید.

 proactive) شخصیت پویا مقیاس شخصیت پویا:مقیاس 

scale personality ) که توسط باشدسوالی می 10یک ابزار 
Seibert, Kraimer, & Crant (1999)  جهت سنجش متغیر

 ها برپاسخ شده است. در این مقیاسا تدوین شخصیت پوی
 5الفم( تا )کاملاً مخ 1ای از درجه 5روی طیف لیکرت 
مقیاس های نمونه سوالشوند. گذاری می)کاملاً موافقم( نمره

 یدیجد یهاراه یدر جستجو شهیمن هم. 1شامل مذکور 
نباشد  لمیمطابق م یزیاگر چ. 2؛ و هستم میبهبود زندگ یبرا

 & ,Trifiletti, Capozza, Pasin .، استدهمیم رییآن را تغ

Falvo (2009پایایی این مقیاس را ب ،) ا استفاده از ضریب
مقیاس  نیا ییایپا بیضرگزارش دادند.  82/0 آلفای کرونباخ

 ,Chenani, Naamiکرونباخ توسط یبا استفاده از روش آلفا

Arshadi, & Hashemi (2017) محاسبه شد. 82/0 برابر با 
را با روش تحلیل عامل  مقیاساین  ییروا این محققان

 هایشاخص نشان دادتاییدی مورد بررسی قرار دادند که 
(. =05/0RMSEA=، 97/0CFIمطلوب هستند )برازش 
این . پایایی داشتند یداریمعن عاملی بار هاتمام مادههمچنین 

به  82/0در پژوهش حاضر به روش آلفای کرونباخ مقیاس 
 آمد.دست 

در پژوهش حاضر های شناختی: پرسشنامه توانایی
-پرسشنامه توانایی های شناختی ازتوانایی گیریجهت اندازه

 Nejati (cognitive abilities questionnaire) های شناختی
از جمله  باشد.ماده می 30دارای  که استفاده شد (2013)

مشکل است . انجام همزمان دو کار برایم 1 های آن شاملماده
مدت ریزی طولانی. من برنامه2کند؛ و و حواسم را پرت می

  پژوهش این پرسشنامه دربرای آینده خود ندارم، است. 

 1098  شد؛ اجرا مجزا مقطعی مطالعة سه صورت نجاتی به
 به را امهپرسشن ابتدایی ینسخه (زن 654مرد و  444نفر )

 نفر 50ه در ادام  تکمیل کردند. اکتشافی تحلیل عاملی منظور

 ماه یک تا هفته سه یفاصله با بازآزمون  -آزمون یمطالعه در

همچنین  .را تکمیل نمودند پرسشنامه به منظور تعیین پایایی،
 ،تمیز روایی بررسی برای جوان نیز 224 و سالمند 181

 از ها،داده تحلیل جهت بودند. پرسشنامهپاسخگوی سوالات 

 آزمون کومولوگروف اسمیرنف،عاملی  تحلیل هایآزمون

 اکتشافی، عاملی تحلیلشد.  استفاده تی آزمون و پیرسون

-تصمیم انتخابی، توجه و مهاری کنترل حافظه، هفت عامل

 و اجتماعی پایدار، شناخت توجه ریزی، برنامه گیری،

در پژوهش کرد.  استخراج آزمون از را شناختی پذیریانعطاف

Nejati (2013 )و بدست آمد  834/0 ،کرونباخ آلفای
های شناختی و معدل پیرسون بین توانمندی همبستگی

 01/0 سطح در و تحصیلی نشانگر روایی همگرای آزمون
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 با پرسشنامه این پایایی نیز حاضر پژوهش دردار بود. معنی
 .گردید محاسبه 89/0 کرونباخ آلفای روش از استفاده

هیجانی از جهت سنجش ثبات پرسشنامه ثبات هیجانی: 
 Big Five) ه پنج عامل بزرگ شخصیتپرسشنام

Questionnaire) های متعددی آیتمپژوهش. در استفاده شد-

در پرسشنامه پنج  آیتم( 10) رنجوریهای مربوط به روان
ثبات  معکوس شده و بدین صورت عامل بزرگ شخصیت،

 ,Judge & Bono)مورد سنجش قرار گرفته است هیجانی 

 & ,Caprara, Vecchione, Barbaranelli؛ 2001

Alessandri, 2013؛Stajkovic, Bandura, Locke, Lee, & 

Sergent, 2018). 1های پرسشنامه میتوان به از نمونه سوال. 

-یم یزود عصبان .2؛ و دارم یدر مورد کارها دلشوره و نگران
 ،های این پرسشنامهمقیاساز بین خرده .، اشاره کردشوم
-ثباتی هیجانی( صفتی است که نشان)بی رنجورخوییروان

ی گرایش فرد به احساسات ناخوشایندی مانند خشم، دهنده
اضطراب و افسردگی است. ویژگی متضاد این صفت ثبات 

، 9، 4های مادهمعکوس کردن هیجانی است. بنابراین از طریق 

هیجانی ثبات میزان  49، 44، 39، 34، 29، 24 ،19، 14
Sharifzadeh (2012 )شود. در پژوهش شخص سنجیده می

بدست آمده  90/0امه با آلفای کرونباخ  بالای پایایی پرسشن

 آلفای روش به حاضر پژوهش در مقیاس این پایایی ست.ا
 .آمد دست به 86/0 کرونباخ

جهت سنجش این پژوهش  درخودكارآمدی: مقیاس 
self-) از مقیاس خودکارآمدی عمومیخودکارآمدی، 

efficacy scale) Sherer (1982استفاده شد ) مقیاس . این
مقیاس مورد نظر های نمونه سوالباشد. سوال می 17شامل 

 در صورتی که کاری خیلی پیچیده به نظر برسد، .1شامل 
شکست  .2؛ و دهمحتی زحمت امتحانش را به خود نمی

 Sherer & Madduxاست.  ،شودباعث تلاش بیشتر من می
( معتقدند که این مقیاس سه جنبه از رفتار شامل میل 1982)

آغازگری رفتار، میل به گسترش تلاش برای کامل کردن به 

-در رویارویی با موانع را اندازه تکلیف و عملکرد متفاوت

در پژوهش مقیاس کند. روایی و پایایی این گیری می
Arabian, Khodapanahi, Heydari, & Saleh Sedghpour 

 نیز حاضر پژوهش دربدست آمده است.  91/0( 2005)
 82/0 کرونباخ آلفای روش از استفاده با مقیاس این پایایی

 .گردید محاسبه

 
 هاروش اجرا و تحلیل داده

گزارش دهی تکمیل  بصورت خودپژوهش  اینهای ابزار
رسون ها با استفاده از ضریب همبستگی پیشدند و تحلیل داده

های سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. تحلیلو مدل
نسخه  AMOS و SPSSافزار نرم انجام شده با استفاده از

 انجام گرفت. 24
 

 ی پژوهشهایافته

دلات معا سازیپژوهش از مدل هایبررسی فرضیه منظوره ب
یابی علّی، توزیع متغیرها باید ساختاری استفاده شد. در مدل

نرمال باشد. برای بررسی فرض نرمال بودن متغیرها از آزمون 
 1استفاده شد که نتایج آن در جدول  اسمیرنوف کولموگروف

 ارائه شده است.

 

 پژوهش متغیرهای توزیع بودن نرمال درمورد اسمیرنوف كولموگروف آزمون نتایج .1جدول

 ردیف رمتغی آماره درجه آزادی داریسطح معنی

 1 شخصیت پویا 062/0 110 189/0

 2 شناختی هایتوانایی 071/0 110 178/0

 3 ثبات هیجانی 066/0 110 186/0

 4 خودکارآمدی 061/0 110 201/0

 5 ذهنی موفقیت کارراهه 069/0 110 188/0

 

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.2466/02.03.09.PR0.110.3.1002-1006
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.2466/02.03.09.PR0.110.3.1002-1006
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.2466/02.03.09.PR0.110.3.1002-1006
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از آنجا که سطح  1جدول با توجه به مندرجات 
است؛ بنابراین  05/0داری هر پنج متغیر بالاتر از معنی

علّی، یعنی نرمال بودن تک متغیری یابی فرض مدلپیش
همچنین قبل از طراحی مدل معادلات ساختاری  برقرار است.

فرض ارتباط بین متغیرهای پژوهش از طریق آزمون ضریب 
نتایج آن همراه با شاخص همبستگی پیرسون بررسی شد که 

های توصیفی مربوط به هریک از متغیرهای پژوهش در 
 ذکر شده است.  2جدول 

 
 . میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش حاضر2جدول 

 ضرایب همبستگی   

 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها

     1 5.23  38.59 ( شخصیت پویا  1

    1  0.278**        13.79          2106.74 های شناختی         ( توانایی2

   1 0.611**  0.492**             5.60  35.27 ( ثبات هیجانی                   3

  1   0.685**    .6270**   .5290**  7.77           63.32 ( خودکارآمدی                   4

 1   0.700** 0.578**   0.507** 0.611** 10.18  77.40 ( موفقیت کارراهه ذهنی        5

0.01< p**  

 
میان  همبستگی ضرایب که دهند می نشان 2 جدول نتایج

 معنیمثبت و ( p >0.01) سطح در همه متغیرهای پژوهش
با توجه به برقراری رابطه بین متغیرهای پژوهش  .است دار

. قبل از بررسی فرضیات مدل معادلات ساختاری طراحی شد
پژوهش به برازش مدل پرداخته شد. اندازه برازش مدل در 

 (.3شود )جدول یتعیین ارتباط متغیرها استفاده م

 
 پژوهش پیشنهادی مدل برازش های. شاخص3جدول 

 مقدار بدست آمده در مدل نهایی نام شاخص

 806/1 ( df/ 2χ)مجذور کای نسبی 

 987/0 (GFI)نیکویی برازش 

 903/0 ( AGFI)شده  تعدیل برازش نیکویی شاخص

 994/0 ( IFI)افزایشی  برازش شاخص

 994/0 ( CFI)شاخص برازش تطبیقی 

 970/0 (TLI)لویس  _ توکر شاخص

 987/0 ( NFI)برازندگی  شده نرم شاخص یا بونت -بنتلر شاخص

 192/3 (RMR)ریشه میانگین مربعات باقی مانده 

 086/0 (RMSEA) ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

                                                                                    
 شود،می مشاهده 3 جدول در که همانگونه

 الگوی خوب برازش از حاکی برازندگی هایشاخص
ها تمام روابط میان متغیر 2در شکل . است پیشنهادی

 .نشان داده شده است
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 استاندارد( )ضرایب تحقیق شده برازش مدل. 2 شکل

 
توان فرضیات ( می2ا توجه به مدل به دست آمده )شکل ب

 گونه تحلیل کرد:پژوهش را این
 

  . ضرایب مسیر برای بررسی فرضیات پژوهش4جدول 

 ردیف فرضیات ضریب مسیر نتیجه

 1 .دارد مستقیم مثبت اثر ذهنی کارراهه موفقیت بر پویا شخصیت 33/0 تایید فرضیه

 2 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر پویا شخصیت 26/0 تایید فرضیه

 3 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر شناختی هایتوانایی 34/0 فرضیه تایید

 4 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر هیجانی ثبات 35/0 تایید فرضیه

 5 . دارد مستقیم مثبت اثر کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی 52/0 تایید فرضیه

 6 .  دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی طریق از غیرمستقیم اثر پویا شخصیت 14/0 تایید فرضیه

 7 .دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی طریق از غیرمستقیم اثر شناختی هایتوانایی 18/0 تایید فرضیه

 8 .دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی طریق از غیرمستقیم اثر هیجانی ثبات 18/0 تایید فرضیه

 
  گیریحث و نتیجهب

-بررسی رابطه شخصیت پویا، تواناییهدف پژوهش حاضر 

های شناختی و ثبات هیجانی با موفقیت کارراهه ذهنی از 
های پژوهش یافتهکه بود گر خودکارآمدی طریق نقش میانجی

-، نشان4ت آمده و مندرجات جدول های بدسبر اساس داده

بر  و خودکارآمدی شخصیت پویای آن است که دهنده
( p<001/0دار )اثر مستقیم معنی دارای موفقیت کارراهه ذهنی

ساختاری نشان  سازی معادلاتهمچنین، نتایج مدل. باشدمی
های شناختی و ثبات هیجانی از داد که شخصیت پویا، توانایی

 طریق خودکارآمدی بر موفقیت کارراهه ذهنی اثر غیرمستقیم
( دارد. در نتیجه مدل اولیه ارائه شده تایید p<001/0دار )معنی

مستقیم  مثبت گردید. بنابراین فرضیه اول پژوهش مبنی بر اثر

شخصیت پویا بر موفقیت کارراهه ذهنی مورد تایید قرار 
های گذشته در این ارتباط را مورد این یافته، پژوهشگرفت. 

 & ,Seibert, Kraimer؛  Crant, 2000دهد )حمایت قرار می

Crant, 2001  ؛Barnett & Bradley, 2007 و دلالت بر این )
ی خود که کارکنان با ویژگی شخصیت پویا در حرفه دارد

کنند. یک توضیح احتمالی این موفقیت بیشتری را ادراک می
است که افراد دارای شخصیت پویا نقش خود را به صورت 

-نها موانع را به چالش میپذیرند. در عوض، آمنفعلانه نمی

کشند و به دنبال دستیابی به رویکردهای جدید، ایجاد 
های مفید های محیطی به فرصتتغییرات و تبدیل دشواری

بخشد. افراد اند حس موفقیت را در آنها ارتقا توکه می هستند
های مناسب را فرصت پویا کسانی هستند که معمولاً



       یكاربرد یشناسدانش و پژوهش در روان/   154

 

-ر آن اساس عمل میکنند و بدهند، درک میتشخیص می

یکی از دلایل  مند شوند.کنند، تا از پیشرفت شغلی بهره

دیگری که افراد دارای شخصیت پویا موفقیت کارراهه 
ه آنها تمایل به ابتکار کنند، این است کبیشتری را تجربه می

نگر و دارای پشتکار برای رسیدن به ، آیندهعمل داشته

موفقیت هر فرد مهم اهدافشان هستند. این خصوصیات برای 
رفتار فرد ها، گیری از فرصتها با بهرهاست، زیرا این ویژگی

منجر به سطح بالای موفقیت و د دهرا تحت تاثیر قرار می

 ,Yean, Yahya, Othman, & Pangilشود )کارراهه می

2013.)  
در تبیین فرضیه دوم بایستی یادآور شد که در مطالعات 

مستقیم بر ارتباط میان شخصیت صورت گرفته کمتر به طور 
-حال پژوهشپویا و خودکارآمدی پرداخته شده است. با این

 .Bateman, Tاند )را مورد بررسی قرار داده هایی این ارتباط

1993S., & Crant,  2001؛Fay & Frese,   ؛Parker & 

2010, Collins 2014؛Lin, Lu, Chen & Chen,  با توجه .)
پویا، این افراد در قید و بند نیروهای به تعریف شخصیت 

گیرند، محیطی نیستند و تحت تاثیر عوامل محیطی قرار نمی
احساس خودمختاری و خودکارآمدی بیشتری دارای بنابراین 

برخلاف نظری . به لحاظ هستند در مسیر کارراهه خود

های شخصیتی که تقریباً ثابت هستند، خودکارآمدی ویژگی
های رفتار فرد تواند از طریق پویاییمیقابل تغییر است و 

 حاصل شود.
بدین ترتیب که باشد؛ میفرضیه سوم نتایج حاکی از تایید 

 .دارد مستقیم مثبت اثر خودکارآمدی بر های شناختیتوانایی
 & ,Chen, Casper توان به پژوهشدر تبیین این یافته می

Cortina (2001رجوع کرد که نشان می )افراد با  دهد
شان را به سرانجام های شناختی بالاتر، بیشتر وظایفتوانایی

تری نسبت به مشکلات در کار رسانند و درک واقعیمی

 فیامکان وجود دارد که هرچه وظا نی، انیبنابرا دارند.
 مانند آنچه درمورد مدیران دیده تر شوددهیچیتر و پگسترده

بر  های شناختیمثل توانایی یفرد یها، تفاوتشودمی

و در نهایت باور فرد مبنی بر  باشد ترتاثیرگذار عملکرد افراد
 دهد.شعاع قرار کارآمدی و کفایت را تحت

 بر هیجانی ثباتمبنی بر اثر مستقیم فرضیه چهارم 
با  همسو این نتیجه مورد تایید قرار گرفت. نیز خودکارآمدی

 & ,Caprara, Vecchione, Barbaranelliپژوهش 

Alessandri (2013می )و  باشد که نشان دادند ثبات هیجانی
این  .هستندهمبسته  اریبس یخودکارآمدباورهای مبنی بر 

 کنترل و مدیریت نه تبیین شود که تواناییتواند اینگویافته می
-بصورت سازگارانه باعث می آن ابرازهیجانات و مهارت در 

تری در حرفه خود داشته مناسبشود فرد عملکرد موثر و 

خود را کارآمد  فرد شودباشد که این مساله نهایتاً باعث می
 ارزیابی کند.

 بر ها، فرضیه پنجم مبنی بر خودکارآمدیبر اساس یافته

از . دارد نیز تایید شد مستقیم مثبت اثر کارراهه موفقیت
 آنجایی که خودکارآمدی به معنای اعتقاد فرد به توانایی خود

باشد؛ افرادی که جهت موفق شدن در یک وضعیت خاص می
های ها و چالشدارای خودکارآمدی بالایی هستند، فرصت

-شغلی مختلفی را برای دستیابی به موفقیت برای خود می

 تیموفقنظریه (. مطابق با Day & Allen, 2004آفرینند )

-دار و چالشامعن ی( اهداف شغل1976) Hall یروانشناخت

-یم یروانشناخت تیعملکرد و موفق منجر به تلاش، زیبرانگ
را افزودند که با  دهیا نی( ا2005) Hall & Chandler. شود

 کی ی، خودکارآمدیداریهدف و پا نیی، تعیریادگی تیتقو
بنابراین  .شودمحسوب می تیعنصر مهم در چرخه موفق

افرادی که خودکارآمدی بالاتری دارند، به احتمال بیشتری 
شان کاری هایتجربه که حاصل مثبت را روانی و نتایج شغلی

 کنند. باشد، انباشته میمی
 طریق از غیرمستقیم اثر پویا شخصیتهمچنین فرضیه 

تایید شد.  نیز دارد ذهنی کارراهه موفقیت بر خودکارآمدی
Peng & Mao (2015 نشان دادند که افراد با خودکارآمدی )

شغلی خود اعتماد به نفس بیشتری در انجام وظایف  بالا

-دارند و رضایت شغلی و موفقیت بیشتری را احساس می

که افراد پویا  ( بیان کردند2010) Parker & Collinsکنند. 
به در مقایسه با افراد منفعل نگر هستند و تغییرگرا و آینده

د هایی برای بهبود عملکرد خوزیاد به دنبال راه حلاحتمال 
رود این خصوصیات مثبت شخصیت پویا . انتظار میباشندمی

باعث ایجاد حس اعتماد به نفس و خودکارآمدی بیشتر و در 



  155  ... / خودكارآمدی میانجیگری با ذهنی كارراهه موفقیت بر هیجانی ثبات و شناختی هایتوانایی پویا، شخصیت اثر

 

نهایت منجر به نتایج بهتر از جمله موفقیت کارراهه و یا 
(. Hsieh & Huang, 2014میزان بالاتر رضایت شغلی شود )

( دریافتند که شخصیت پویا 2001) Fay & Freseهمچنین 
ی خود تواند خودکارآمدی افراد را تسهیل کند و به نوبهمی

باعث ایجاد انگیزه در رفتارها و پیامدهای مربوط به رفتار فرد 

 شود.
های شناختی به طور غیر تواناییفرضیه هفتم بر اساس 

 موفقیت کارراهه گری خودکارآمدی برمستقیم و با میانجی

تواند ناشی از این باشد دارد. این ارتباط میدار اثر معنی ذهنی
مهارتهای ی بالاتری مثل شناخت هایییتوانای که افرادکه 

، پردازش اطلاعات، حافظه، ادراک، استدلال و توجه شنیداری

های خود در دارند و در عین حال خودشان نیز به توانایی
به نان دارند به احتمال بیشتری انجام وظایف خاص اطمی

و  رفته تر، معتبرتر و با درآمد بالاتردهیچیمشاغل پسمت 
-تر ارزیابی میای خود را مثبتدستاوردهای شغلی و حرفه

. همچنین این افراد (Judge, Klinger, & Simon, 2010) کنند
شان عملکرد بهتری دارند. بدون در نظر گرفتن مرتبه شغلی

های شناختی تقریباً در کلیه رفتارها و تواناییبنابراین 
 ,Ones, Dilchertپیامدهای مربوط به کار تاثیر مهمی دارد )

& Viswesvaran, 2012 .) 

 ثبات هیجانی با نشان داد کهدر نهایت، آخرین فرضیه 
گری خودکارآمدی بر موفقیت کارراهه ذهنی اثر میانجی

( در 2001) Seibert & Kraimerدار دارد، تایید شد. معنی
ه کشود پژوهشی نشان دادند که ثبات هیجانی پایین باعث می

 تیاز حماکمتر داشته باشند،  یکمتر یشغل یهانهیگزافراد 
 شرفتیپ یبرا یکمتر یهابرخوردار شوند و فرصت گرانید

ی . از سوآورنددست ب برانگیزچالشدرآمد و  در مشاغل پر
 ان رامدیریت و ارزیابی هیجاناتشدیگر هر چه افراد توانایی 

شان داشته باشند و در برخورد با شرایط پرچالش از هیجانات

و  آگاه باشند به احتمال بیشتری عملکرد خود را با کفایت
ر های خود را دکنند و در نهایت تجربهکارآمد قضاوت می

 کنند.بخش تر ارزیابی میشان رضایتحرفه

حاضر جامعه آماری مورد  پژوهش ترین محدودیتاصلی
راهه ذهنی بررسی موفقیت کارمطالعه بود؛ با وجود اهمیت 

ها، به دلیل تعداد اندک مدیران زن در سازماندر مدیران زن، 

 و علاوه بر این مدیران بود نمونه زمانبر حجمآوری این جمع
این  که باشندفراوانی می وظایفدارای  ها معمولاًدر سازمان

بنابراین . مواجه ساخت را با مشکلاتی آنها یهمکار مساله
های آنلاین های آتی از پرسشنامهشود در پژوهشپیشنهاد می

به جهت کسب و یا مصاحبه  جویی در وقتجهت صرف

شود محققان می . همچنین توصیهاستفاده شودتر نتایج جامع
ند و به علت محدودیت پیشایندهای موثر دیگر را بررسی کن

های مشابه در سایر شهرها صورت ، پژوهشنتایجتعمیم 

از سوی دیگر لازم است در انتخاب و گزینش مدیران  گیرد.
که موفقیت های افراد به عوامل شخصیتی و توانمندی

 ای شود.توجه ویژهکند، بینی میرا پیش ذهنی کارراهه
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