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کارراهه ازخشنوديمتغیرهاي شغلی و فردي برمستقیماثرات مستقیم و غیر

Direct and indirect effects of occupational and individual variables on
career satisfaction
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چکیده
.شودامیده مینکارراههکند که را طی میشاغلی مسیر شغلیفرد هر 

مناسب منجر به خشنودي از ايبه شیوهکارراههمدیریت این ریزي وبرنامه
تواند بر خشنودي از ی میشغلهاي فردي وبرخی ویژگی.شودمیآن

دو ویژگی فردي رابطهبا هدف بررسیپژوهش حاضر.موثر باشدکارراهه
یعنی شغلییک ویژگی و ورنشکشخصیت هوش هیجانی و یعنی 

اثرات چنینهم.انجام گرفتکارراههخشنودي از ابي شغلسازغنی
. بررسی شداز کارراههمستقیم این متغیرها بر خشنودي مستقیم و غیر

شرکت پالایش و پخش سهنفر از کارکنان 515نمونه پژوهش شامل
خشنودي از امل مقیاسشابزارهاي پژوهشبه که بودندهاي نفتیوردهآفر

هوش هیجانیمقیاس ،)JES(سازي شغلغنیمقیاس ، )CSS(کارراهه
)EIS( ورکنششخصیت مقیاس و)PPS(نتایج نشان داد که .پاسخ دادند

کارراههاز خشنودي بر سازي شغل غنیو ورکنششخصیت هوش هیجانی، 
را مستقیم غیراثراتبا این حال پژوهش حاضر نتوانست.دندارمستقیماثر

سازي در که کارکنان شغل خود را از نظر غنیاین دلیل به شاید. تایید کند
پیشنهاداتی به در پژوهش حاضر . سطح پایین تشخیص داده بودند

چنینهمو ، اين آتی در جهت طراحی یک مدل واسطهپژوهشگرا
رراهه خشنودي از کاافزایشها و مدیران در جهتسازمانبهیهایتوصیه
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Abstract
Each employee passes an occupational path that is called
‘career path’. Planning and managing this career path in a
suitable way in which career satisfaction may be achieved.
Some individual and occupational traits can affect career
satisfaction. The present study was conducted to investigate
the relationship between two individual traits, namely
emotional intelligence and proactive personality and an
occupational trait namely job enrichment with career
satisfaction. Also, direct and indirect effects of these variables
on career satisfaction were investigated. The sample of this
study included 515 personnel of three refining and distribution
oil productions. Participants completed research instruments
which included Career Satisfaction Scales (CSS), Job
Enrichment Scale (JES), Emotional Intelligence Scale (EIS),
and Proactive Personality Scale (PPS). Result indicated that
emotional intelligence, proactive personality and job
enrichment had an effect on career satisfaction directly.
However, no indirect effects were found, probably because the
employees evaluated their jobs as having a low level of
enrichment. Recommendations for future research include
designing a mediator model. Further recommendations were
made for organizations and managers so that career
satisfaction of staff may be increased.

Keywords: career satisfaction, emotional intelligence,
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مقدمه
اي وجود دارد که 1کارراههدر زندگی شغلی هر شاغلی 

دهد و این مسیر پیشرفت وي را نشان میمسیر پیشرفت شغلی
.شودپیشرفت فرد در طی سنوات خدمت میوجبمشغلی

که یک شودتعریف میاي از مشاغلمجموعهکارراهه به صورت 
سید جوادین، (گیردد در طی مسیر زندگی اش در پیش میفر

جزیی از مسیر کارراهه،کارکنانبراي بسیاري از).1388
و جکسون(زندگی است و بر هویت آنان تاثیري بسزا دارد

معتقد است که کارکنان، ) 2011(هوکسترا). 2009سیریانی،
تا ایند در هر سطحی باید کارراهه شغلی خود را مدیریت نم

را نیز براي 2ایجاد انگیزش درونیهزمینموفقیت،کسب علاوه بر
دهد که طراحی نظام ها نشان میپژوهش.خود فراهم کنند

ها و تمایلات ارزشازباعث افزایش خشنودي کارراههمدیریت 
تعهد و اقتدار شغلی را افزایشو دشوکارکنان میکارراهه

طراحی نظام مدیریت از اگر کارکنان. )1384صادقی،(دهدمی
هاي خود را در طی خود خشنود باشند، دانش و مهارتکارراهه 
و احساس موفقیت خواهند بخشندشغلی بهبود میکارراهه

یابد که ترکیب درستی سازمان نیز اطمینان میچنین،هم. کرد
وس و اهگرین(هاي مختلف را در اختیار دارداز افراد با مهارت

).1994،کالانان
ها یا اي از موفقیتفقیت در کارراهه به عنوان مجموعهمو

شناختی مربوط به کار تعریف شده است که یک پیامدهاي روان
از تجربیات کاري مختلف به دستاي فرد به عنوان نتیجه

موفقیت کارراهه دو ). 1999انت و کرایمر، سیبرت،کر(آوردمی
نوع عینی بیشتر بر . 4و ذهنی3عینی: نوع اساسی دارد

ملموس موفقیت مانند ارتقا و سطح حقوق تاکید هايمولفه
که نوع ذهنی بر ادراك فرد از موفقیت مانند حالیدر.دارد

عریضی، ذاکرفرد و نوري،(خشنودي از کارراهه تاکید دارد
وادراك شدهشغلیموفقیتشغلی،رضایتو شامل)1388
در بیشتر ).1389پرور و قضوي،گل(شودمیزندگیازرضایت
بر ،هاي انجام شده در حیطه موفقیت در کارراههپژوهش

1. career
2. intrinsic motivation
3. objective
4. subjective

تبار، رحمانی، موسوي(عینی آن تاکید شده استهايمولفه
راهه هاي ذهنی کارمولفهو از) 1392زاده،باسنیر و عسیرتی
شده یا صرفا به بررسی خشنودي فرد از شغل اکتفا شدهغفلت 

اما مفهوم خشنودي از شغل را باید متمایز از خشنودي از . است
ي شغلی به شغل فعلی فرد که خشنوددرحالی.کارراهه دانست

شود، خشنودي از کارراهه به تجربیات انباشته یک مربوط می
).2005ر،ئاردوگان و با(فرد از شغل یا حرفه خود اشاره دارد

هاي عینی مولفههاي متعدد در مورد بنابراین با وجود پژوهش
قا و سطح حقوق و یا خشنودي ازمانند ارتموفقیت کارراهه

و شغل، با کمبود پژوهش در مورد خشنودي از کارراهه
و پژوهش حاضر با هدف هستیممواجه آنمتغیرهاي مرتبط با

.ژوهشی در این حیطه انجام شده استپر کردن بخشی از خلا پ
هاي حیطه خشنودي شغلی همواره این بحث در نظریه

ناشی از عوامل بیرونی مانند ،مطرح است که خشنودي از شغل
ناشی از عوامل نیزهاي شغلی و محیط و شرایط کار و ویژگی
ها و شخصیت شاغل استدرونی مانند نیازها، انگیزه

ر مورد رسد که این موضوع دنظر میبه ).2008تانریوردي،(
،مثالطوربه . تواند صادق باشدخشنودي از کارراهه نیز می

تواندمی6شایستگیو5استقلالکه ند اها نشان دادهپژوهش
یکی از ). 2011لو،گکولاکاو(کندایجادکارراههازخشنودي

آنها 7سازي شغلغنی،هاي دادن استقلال به کارکنانروش
8بهداشتی-از نظریه انگیزشیبرگرفتهسازي شغلیغن.است

و با تفویض استبراي طراحی شغل )1968(هرزبرگ
اختیاراتی به کارکنان و افزایش استقلال آنان، بدون تغییر در 

آنان، باعث خشنودي شغلی و ایجاد انگیزه در محتواي شغل
شغلسازيغنیدر.)1389دهقان، صالحی و مرادي،(شودمی
، با )1980(اولدهاموهاکمن9هاي شغلمدل ویژگیساسبرا

شایستگیورشداستقلال،مانندهاي شغلی افزایش ویژگی
و نهایتا ) 1389،و همکاراندهقان(یابدمیافزایششاغل

این در . دهدانند خشنودي از شغل را افزایش میاحساساتی م
هاي ها و قابلیت، شخص جهت بـه دست آوردن صلاحیتفرایند

5. autonomy
6. competence
7. job enrichment
8. motivation- hygiene theory
9. job characteristics model
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غییر ي شغل فعلی خود را افزایش یـا تهاولیتوبیشتر، مس
با یابد،ات شغل تغییر می، محتویسازي شغلغنیدر . دهدمی

مورهد(ا عنوان شغلی حفظ شودکه امکان دارد مقام یوجود این
سازي شغلی یکی از غنی).1989/1383و گریفین،

گیلسون و ماي،(تشغل اس1هاي ادراك معناداريبینپیش
شده به میزان زیادي خشنودي، مشاغل غنی). 2004هارتر،

پرینس،(کنندمیتعهد سازمانی و دلبستگی شغلی ایجاد
)1964، وروم(2انتظار- وسیله-هجاذبالگوي براساس). 2003

جاذبه مثبت شغل را افزایش،هاي شغلیولیتوافزایش مس
).1387مهداد، (کندو خشنودي بیشتري ایجاد مید دهمی

ناشی از غنی بنابراین دور از تصور نیست که خشنودي شغلی
زیرا .رراهه ایجاد کندبتواند در نهایت خشنودي از کالغشدن ش

خشنودي از یک بخش از زندگی ،3ریز شدننظریه سرمطابق با
نیکا (تواند به بخش دیگري از زندگی سرایت کندزندگی می

.)1390آذر و مهدوي،بزمی
نقش کهاستمشخص شدهها در پژوهشچنین هم

تمایلات فردي در خشنودي بسیار پررنگ است و خشنودي
رغم تغییر در مشاغل ثابت تواند علیها میدر طی سالافراد
چندین ،در دو دهه گذشته).1985س،ااستاو و ر(بماند

پژوهش براي بررسی تاثیر تمایلات فردي بر خشنودي شغلی
و خشنودي از کارراهه) 2009براون و واتسون،هلر، فریس،(
یکی از تمایلات . انجام شده است) 2009هون و کرانت،کیم،(

اثرو خشنودي از آن کارراههتواند بر هاي فردي که میو ویژگی
نوري و ،آبادشمسزارعی(است4ورکنشگذارد، شخصیت ب

،5عاملیتمفهوماین ویژگی شخصیتی از  ).1389مولوي،
بار توسط بندورانخستیناست و از مفاهیم مدرنیتهبرگرفته

وارد حیطه روانشناسی 6مديکارآبا بیان مفهوم خود)1997(
بر باورهاي شخص در مورد مديکارآخودهر چند . شد

هرگنهان (اش در انجام امور و تاثیر بر نتایج دلالت دارد واناییت
و از باورهاروکنشاما شخصیت )1993/1387، و اولسون

1. meaningfulness
2. Valance-Instrumentality-Expectancy(VIE)
3. spill-over
4. proactive
5. agency
6. self-efficacy

شخصیت .شودرود و حیطه عمل را شامل میفراتر میتصورات
کهکه باور داردور، معطوف به هدف است و علاوه بر اینکنش

راي محقق ساختن هدف ب،قادر به دستیابی به اهداف است
)1993(بتمن و گرانت.نمایدشود و تلاش میدرگیر عمل می

تاثیر بر ل نسبتا ثابت براي را به عنوان تمایورکنششخصیت 
به صورت فردي ورکنششخصیت . تغییر محیط تعریف کردند

شود که به وسیله نیروهاي موقعیتی تحت فشار قرار تعریف می
این افراد به . گذاردمیاثرگیرد و روي تغییرات محیط نمی

در پیرامون دهند و خلاقیت نشان میگردند، میهادنبال فرصت
،بر عکس). 2009و مارلر،فولر(کننددار ایجاد میامعنتغییرات 

بهقادرکنند،نمیشناساییراهافرصتپایینوريکنشافراد با
دربایدکهمعتقدندونیستند خودمحیطدرتغییراتایجاد
العملیعکسوباشندمنفعلمحیطیتغییراتوفشارهامقابل
راآنطی،محیشرایطدادنتغییرجايبهوندهندنشان

شخصیت ). 1995کرانت، (شوندمیسازگارآنباودپذیرنمی
کرانت و بتمن،(اثرگذار استکارراههپیامدهاي رويورکنش

و مارلر،فولر(شودمیکارراههو منجر به موفقیت )2000
بیشتري هستندکارراههداراي خشنودي ورکنشافراد . )2009

نفر از کارکنان، 496وهش روي در یک پژ). 2007وت،ابال(
عینی و ذهنی رابطه کارراههبا موفقیت ورکنششخصیت 

هاي این نوع گیژچنین نتایج نشان داد که ویو هممثبت داشت
و سیبرت(رابطه داردکارراههشخصیت با خشنودي از 

به دنبال ورکنشجا که شخصیت از آن).1999،همکاران
ریزي براي تواند در برنامهت، میمداخله در محیط و نوآوري اس

کلیز و (موفقیت آن و خشنودي از آن موثر باشد،کارراهه
).1998کوینتانیلا،- یزیرو

رست که بامایل فردي دیگري نیز ت7هوش هیجانی
هوش گلمن،). 1995گلمن،(د تاثیر دارکارراههخشنودي از 

ش به نظر او هو. استجدا کرده8بهره هوشیهیجانی را از 
را از طریق بهره هوشیهیجانی شیوه استفاده بهتر از 

او .دهدار و خودانگیزي شکل میپشتکاشتیاق، خودکنترلی،
خود و دیگران به ظرفیت درك احساساترا هوش هیجانی 

ها در خویشتن و روابط منظور انگیختن خود و مدیریت هیجان

7. emotional intelligence
8. intelligent quotient



عریضی سامانی و براتی

36/36

به ).2007جانسون و اسپکتور،(کندتعریف میخود با دیگران
کسی که از هوش هیجانی بالا برخوردار است،عبارت دیگر،

شکل تواند به خوبی احساسات خود را مهار کند و آنها را بهمی
چنین فردي به دلیل داشتن احساس.مناسب بیان نماید

در روابط بینخود،هايهمدلی بالا و کنترل مناسب بر هیجان
هايامکانات و موقعیتاز تر است و در نتیجه،فردي موفق

اگان،ی وفسکوساکلآستن،(شودبهتري در زندگی برخوردار می
هوش کند که در محیط کار،مطرح می) 1995(گلمن.)2004

ست به مهمی را در داشتن عملکرد مطلوب نبهیجانی نقش 
هاي فنی ایفا از قبیل هوش شناختی یا مهارتها،سایر قابلیت

فردي هايموفقیتازبیست درصدکه وي معتقد است .کندمی
هوش هیجانی درصد دیگر بههشتاد و انسان به بهره هوشی

توان هوشی میبا استفاده از بهرهبنابراین،.بستگی دارد
است،بینی کرد که چه شغلی مناسب چه فرديپیش

توان مسیر شکست یا در جا که با هوش هیجانی میدرحالی
وي از .بینی کردپیشراکارراههت موفقییعنی زدن کارکنان 

کلیدي موفقیت در رهبري و عنوان عاملهوش هیجانی به
درصد بالایی ازو معتقد است که کندمدیریت یاد می

ه هوش هیجانی و نه ببهبراي کسب موفقیت،ي لازمهاقابلیت
روي پژوهشی.بستگی داردهاي فنی و شناختی،واناییسایر ت
دانشگاه برکلی و ارغ التحصیلان مقطع دکتريفازدرصدهشتاد

داد که هوش سال نشانچهلشغلی آنها طی کارراههبررسی 
آنها در یهوشهیجانی افراد تا چهار برابر بیشتر نسبت به بهره

،هوش هیجانی).2010،چرنیس(استشان اثر داشتهموفقیت
و )1386جوکار،(دهدیگی را افزایش مخشنودي کلی از زند

توانند به خوبی بین نان داراي هوش هیجانی بالاتر، میکارک
تقاضاهاي کار و تقاضاهاي زندگی خانوادگی تعادل ایجاد کنند

).2010ابرین و کوپر،،کوربیگارت،(
سازي شغل که غنیندمعتقد)1976(هاکمن و اولدهام

ه بگذارد اما هماثرهاي مربوط به کار تواند بر رفتار و نگرشمی
موسترت،(دهدثیر قرار نمیاکارکنان را به طور یکسان تحت ت

سازي شغل و نظریاتی از این دست بر نظریه  غنی).2011
با . استقلال تاکید داردمانندهاي درونی شغل اهمیت ویژگی

این وجود، در یک مطالعه گسترده چند ملیتی که توسط هانگ 
همه کارکنان شد کهمشخص،انجام شد) 2003(رتلیدو ون

هاي شده خشنود نخواهند شد و ویژگیاز یک شغل غنی
از .فرهنگی و شخصیتی نیز بر احساس خشنودي موثر است

نشان داد که شخصیت، محیط فرد ) 1391(مساحسوي دیگر، 
کند و شغل سازد، جو سازمانی مثبت خلق میدر سازمان را می
) 1391(مساح عریضی و به عبارت دیگر، .کندفرد را غنی می

تعامل شخصیت و ،تاریخد که در بحث شخصیت یا دننشان دا
.دهدارهاي فرد در محیط کار را شکل میاست که رفتتاریخ

در کتاب خود بحثی دارد در مورد ) 1928/1359(خانفتله
زنند یا تاریخ و وقایع تاریخی را رقم میهاکه آیا شخصیتاین
ها خی مهم برخی شخصیتکه به دلیل وقوع وقایع تاریاین

منظور همان تعامل شخصیت . گیرندشوند و شکل میمطرح می
تعامل ندنشان داد) 1391(و محیط است که عریضی و مساح

از سوي دیگر مشخص شده که.شوداین دو رفتار را موجب می
شان ریزي مسیر شغلی آنان با نیازها و تمایلاتافرادي که برنامه

کنند تا دانش و مهارت خود را در ش میخوانی دارد، تلاهم
گرین (تر سازندطول کارراهه بهبود بخشند و شغل خود را غنی

چه به عبارت دیگر چنان).2000هاوس، کالانان و گادشاك،
هاي ها و صفات افراد و از جمله ویژگیکارراهه فرد با ویژگی

شخصیتی فرد بخواند، افراد تمایل بیشتري به داشتن شغلی 
نیز در یک ) 1391(پور خادم دزفولی، ارشدي و تقی.ی دارندغن

پژوهش نقش شخصیت را بر خشنودي شغلی با واسطه فشار 
سازي شغل نقش بازدارنده در غنیاز آنجا که. کار نشان دادند
ن شغل، کردتوان انتظار داشت که با غنیمی،فشار کاري دارد

.یابدافزایش خشنودي افراد در محیط کار
چنین اشاره شد که هوش هیجانی به معناي کنترل هم

گلمن،(عواطف و نشان دادن واکنش عاطفی مناسب است
غنی ی مانند به عبارت بهتر وقتی یک فرد با چالش. )1995

کند و این چالش هیجان ایجاد می،شودشغل مواجه مینکرد
ها را به طور کند که فرد بتواند هیجانهوش هیجانی  کمک می

،ور داشته باشداگر فرد شخصیت کنش. ب ادراه کندمناس
. کندارهمحیط را تغییر دهد و چالش را ادتاشودبرانگیخته می

شد، تا امروز مورد به آن اشارهکنون همه آنچه تا،با این وجود
بررسی و پژوهش قرار نگرفته است و مطالب پیشین تنها در حد 

هش حاضر بررسی هدف از پژوبراین اساس،.هستندفرضیه
ور و هوش هیجانی رابطه دو متغیر فردي یعنی شخصیت کنش
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سازي شغل با خشنودي کارکنان و یک متغیر شغلی یعنی غنی
این چنین بررسی اثرات مستقیم و غیر مستقیمو هماز کارراهه

بر این اساس، مدل .استبر خشنودي از کارراههمتغیرها
.شودایه میار1پیشنهادي پژوهش حاضر در شکل 

1شکل 
در مورد اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرهاي شغلی و فردي بر خشنودي از کارراههپژوهشالگوي پیشنهادي

روش
پژوهش حاضر : پژوهشاجرايروشونمونهآماري،جامعه

سه کلیه کارکنانجامعه پژوهش. بوداز نوع همبستگی 
هاي شرکت پالایش و ه پالایشگاهگاه نفتی در مجموعپالایش
515تعداد ند که از بین آنهابودایرانهاي نفتیوردهآفرپخش

در انتخاب نمونه، .انتخاب شدندسادهتصادفیروشبه نفر
منبع اطلاعاتی . نسبت پایه سه شرکت در نمونه رعایت شد

ات و آمار در ستاد شرکت گیري، واحد اطلاعمربوط به نمونه
پس از انتخاب اعضاي نمونه، از طریق واحد .نداپخش بوده

پژوهش، زمان و محل اجراي پژوهش به اطلاع اعضا در هر 
کارکنان در ساعات تعیین شده به محل انجام .سازمان رسید

در راستاي.پژوهش مراجعه نمودند و به سوالات پاسخ دادند
هاي آمار توصیفی، تحلیل اهداف چندگانه این پژوهش از روش

میانگین .استفاده شددر نرم افزار لیزرل ملی و تحلیل مسیرعا
بود و 53/6با انحراف استاندارد 42/37کننده سنی افراد شرکت

با 11/13میانگین سنوات خدمت . درصد آنها متاهل بودند88
.بود29/3انحراف استاندارد 

ابزارسنجش
ازبـا اسـتفاده  کارراههخشنودي :کارراههخشنودي مقیاس 

و پاراسـورمن گرین هاوس،؛CSS(1مقیاس خشنودي کارراهه
ــن . ســنجیده شــد) 1990، ورملــی و ســوال دارد5مقیــاسای
اي لیکـرت  مقیاس پنج درجهکنندگان پژوهش روي یک شرکت

.به آن پاسخ دادنـد )خشنودبسیار (5تا )ناخشنودبسیار (1از 
 ـآاسپورك،در پژوهش مقیاسضریب آلفا براي این  ل و  ولمـر ب

آلفاي کرونبـاخ بـراي ایـن مقیـاس در     .بود84/0برابر)2011(
بـراي آن  2و ضریب پایایی بازآزمـایی 81/0پژوهش حاضر برابر 

ایـن  3ن روایـی چنـی هم.بود که در حد مطلوب است78/0برابر 
سـنجش  بـراي نمونه.بود56/0مقیاس در پژوهش حاضر برابر 

ازوپـژوهش اصـلی نمونهازمستقلصورتبهرواییو4پایایی
نفـر 40تعـداد  بهوپخشوپالایشملیشرکتستادکارکنان

پاسـخ سـوالات بـه بازآزمـایی برايهفتهدوفاصلهدرکهندبود
.دادند

سـازي شـغل از   براي سنجش غنی:سازي شغلغنیمقیاس 
استفاده )2007و جاج، رابینز؛JES(5سازي شغلمقیاس غنی

1. Career Satisfaction Scale (CSS)
2. test-retest reliability
3. validity
4. reliability
5. Job Enrichment Scale (JES)

P14
P13

P12

هوش هیجانی

کارراههز خشنودي ا

ورشخصیت کنش

سازي شغلغنی
P23

P24

P34
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سوال بود که پس از تحلیـل  12اراي دمقیاساین . استفاده شد
بار عاملی دو سوال کمتر از مقدار مطلوب بـود و حـذف   ،عاملی

سـوال  10کنندگان در پـژوهش تنهـا بـه    در نتیجه شرکت.دش
ــدازه ــراي ان ــزان غنــیب ــد گیــري می .ســازي شــغل پاســخ دادن

دســتورالعمل محاســبه نمــره در ایــن مقیــاس عبــارت اســت از 
ــابی زمینــهکــه  در حــالیل، درســوا10مجمــوع نمــرات در  ی

علاوه بـر نمـره در   ،)1974هاکمن و اولدهام،(1تشخیص شغل
بر مبنـاي فرمـول نسـبتی بـه     اي نمرهمستقل، پنج زیر مقیاس

-دست مـی هم بهبه صورت درصد،، 2نمره توان انگیزشیعنوان

و جـاج رابینـز مقیاسدر اما . آید که شاخص غناي شغلی است
براي غناي ،استت آن در مقیاس یک بعديکه سوالا)2007(

ي شغلی پایین نمـره صـفر بـه    نمره واحد و براي غنا،شغلی بالا
و براي اطمینان از تک بعدي بودن آنبا این حال .آیددست می

تحلیل عـاملی اکتشـافی و تاییـدي    ،3شاخصی براي روایی سازه
درمقیاساینبرايپایاییضریب. روي آن انجام شده استنیز

درکـه بود59/0برابر رواییضریبو76/0برابر حاضرپژوهش
. استمطلوبحد

4ورشخصــیت کــنشس مقیــا:ورکــنششخصــیت مقیــاس

)PPS ( بتمن و کرانتتوسط)ایـن  . ه اسـت تنظیم شد) 1993
روي یک کنندگان سوال است و توسط شرکت11داراي مقیاس

بسـیار  (5تـا  ،)بسیار مخـالفم (1از اي لیکرتپنج درجهطیف
دهنـده  شـود و نمـره بـالاتر در آن نشـان    داده میپاسخ)موافقم

شخصـیت  مقیـاس ضـریب آلفـا بـراي    .استورکنششخصیت 
شـو در پژوه89/0برابر ان آنـازندگـسش ـدر پژوهورکنـش

1. Job Diagnostic Survey
2. Motivating Potential Score
3. construct validity
4. Proactive Personality Scale (PPS)

ضریب پایایی براي این مقیـاس  . بود72/0برابر ) 1393(قربانی
بود 53/0ن برابر یب روایی آو ضر74/0حاضر برابر ش در پژوه

.استکه در حد مطلوب
) EIS(5هـوش هیجـانی  مقیـاس : هـوش هیجـانی  مقیاس

میـزان هـوش هیجـانی    بـراي سـنجش   ) 1995(توسط گلمـن  
ایـن  . کنندگان در پـژوهش مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت     شرکت
پـنج درجـه اي   طیـف روي یـک  سوال است و9داراي مقیاس
پاسـخ داده  ) بسـیار مـوافقم  (5تـا  ،)بسیار مخالفم(1از لیکرت

در پـژوهش  مقیـاس ضریب آلفاي کرونباخ بـراي ایـن   .شودمی
مقیـاس ضریب پایایی براي این . بود67/0برابر ) 1393(قربانی

بود 57/0ن برابر و ضریب روایی آ79/0در پژوهش حاضر برابر 
.استکه در حد مطلوب

هایافته
مقیاسیج حاصل از تحلیل عاملی انت،1در جدول 

شود، طور که مشاهده میهمان.ه شده استشغل ارایسازيغنی
سازي شغل در غنیمقیاسهاي عاملی و مقدار ویژه سوالات بار

نتایج تحلیل عاملی با روش 2در جدول .حد مطلوب است
روش طبق توصیه نخست با.ریماکس گزارش شده استاو
تحلیل عاملی انجام شد و با توجه به همبستگی 6لیمینباو

عوامل مورد نظر قرار) تعامد(7ضعیف بین عوامل اورتوگونالیتی
آل یافت رکیب ایدهبار چرخش ت26گرفت و در تحلیل عاملی با 

.گزارش شده است2شد که در جدول 

5 .Emotional Intelligence Scale (EIS)
6. Oblimin
7. orthogonality

1جدول 
ازي شغلستحلیل عاملی مقیاس غنی

مقدار ویژهبار عاملینمرهشماره سوالجهت
74/011/3پایین1مستقیم

بالا
69/0پایین2مستقیم بالا
68/0پایین3معکوس بالا
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1ادامه جدول 
65/0بالا4معکوس

پایین
63/0پایین5معکوس

بالا
61/0پایین6معکوس

بالا
57/0پایین7مستقیم

بالا
55/0پایین8معکوس

بالا
53/0پایین9مستقیم

بالا
49/0پایین10مستقیم

بالا

ها، سوالات با توجه به این که در تحلیل عاملی همه مقیاس
شد و به نظر قیاس همواره روي آن بارگذاري نمیمرتبط با م

اي تحلیل عاملی زیاد است، رسید که تعداد سوالات برمی
سازي شغل به صورت مجزا و تحلیل غنییاسمقعاملی تحلیل 

در تحلیل . دیگر انجام گرفتهاي دیگر با یکعاملی مقیاس
بار چرخش بهترین ترکیب خود 20عاملی اول، همه سوالات در 

نتایج حاصل ، 2در جدول . آمده است2را یافتند که در جدول 
، )1995، گلمن(هوش هیجانی مقیاساز تحلیل عاملی

و ) 1993، بتمن و کرانت(براي کارآفرینی ورکنششخصیت 
ه شده ارای)1990و همکاران،هاوسگرین(کارراههخشنودي 

شود که بر اساس بارهاي عاملی و مقادیر ویژه مشاهده می. است
روي عامل 21تا 10روي عامل اول و سوالات 9تا 1سوالات 

ر د. روي عامل سوم معنادار هستند26تا 22دوم و سوالات 
ور و واقع عامل اول هوش هیجانی، عامل دوم شخصیت کنش

.سنجدامل سوم خشنودي از کارراهه را میع

2جدول 
کارراههو خشنودي ورکنششخصیت ،هوش هیجانیهايمقیاستحلیل عاملی 

مقداره ویژهعامل سومعامل دومعامل اولشماره سوال
173/073/1
271/0
369/0
467/0
562/0
658/0
753/0
847/0
945/0

1076/046/2
1173/0



عریضی سامانی و براتی

40/40

2ادامه جدول 
1271/0
1369/0
1467/0
1565/0
1664/0
1761/0
1859/0
1957/0
2055/0
2152/0
2271/084/1
2367/0
2462/0
2557/0
2649/0

سنجی ابزارهاي هاي توصیفی و روانشاخص3جدول 
د که بیشترین میانگین شوملاحظه می. دهدپژوهش را نشان می

مربوط به هوش هیجانی و کمترین میانگین استانداردو انحراف

ضرایب . سازي شغل استمربوط به غنیاستانداردو انحراف
.نیز در حد مطلوب استواییضرایب رپایایی و

3جدول
ور و هوش هیجانیسازي شغل، شخصیت کنشهاي خشنودي کارراهه، غنیمقیاسسنجی و روانهاي توصیفی شاخص

خطاي معیار اندازه گیريضریب تغییراتیایضریب روضریب پایاییMSDمتغیر
21/392/078/056/048/342/0کارراههخشنودي از 
71/3346/779/057/051/456/1نیهوش هیجا
36/2449/374/053/097/690/0ورکنششخصیت 

42/353/276/059/035/160/0سازي شغلغنی

ارایه4ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در جدول 
چنین ضرایب هم. دار هستندااین ضرایب معنتمامی . شده است

.که در حد مطلوب هستنددب پایایی هستنروي قطر، ضرای

4جدول
سازي شغل و خشنودي کارراههور، غنیهوش هیجانی، شخصیت کنشمتغیرهاي کنندگان در شرکتنمراتبین ضرایب همبستگی

1234متغیر
79/0هوش هیجانی-1
39/074/0ورکنششخصیت -2
09/028/076/0سازي شغلغنی-3
14/021/054/078/0هکارراهخشنودي -4

p < 05/0 p < 01/0
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در مدل محاسبه اثرهاي مستقیم و غیر مستقیم5جدول 
و iضریب مسیر بین ايبه معنPij. دهدپیشنهادي را نشان می

j)و ) یا همان ضرایب استاندارد رگرسیونrij به معنی ضریب
3و 2و 1هاي اندیس5جدول در.استjو iهمبستگی بین 

ور، به ترتیب براي هوش هیجانی، شخصیت کنش4و 
هیچ. از کاراهه به کار رفته استشغل و خشنوديسازيغنی

براي بررسی اثر . عنادار نیستغیرمستقیم مکدام از اثرات

استفاده شد که معناداري 1مستقیم از روش بوت استراپغیر
سازي شغل رد اي براي غنیطهنقش واسبنابراین . تایید نشد

در حد بالایی معنادار 2شود اما اثر مستقیم آنها طبق شکل می
است و r34پوشانی قابل توجه با نیز داراي همr14وr24. است

و 083/0برابر P31. بنابراین در مدل نهایی حذف شده است
P32 بود042/0برابر.

5جدول 
یر مستقیم در مدل پیشنهاديمستقیم و غاتمحاسبه اثر

اثر مستقیماثرکلمسیر
t

اثر غیرمستقیم
مقدارمعادلهمقدارمعادلهمقدارمعادله

--P2139/0r1239/083/5ورهوش هیجانی به شخصیت کنش
r2328/0P3227/038/3P31r1202/0سازي ور به غنیشخصیت کنش

r1314/0P3104/0P32r1210/0سازي شغلهوش هیجانی به غنی
r3454/0P4347/024/6P41r13+ P42r2306/0سازي شغل به خشنودي کارراههغنی

حاصل از متغیرهاي الگوي تحلیل مسیر 2در شکل 
در شکل tضرایب استاندارد و مقدار. پژوهش آورده شده است

با توجه به ضریب همبستگی بالاي بین . ارایه شده است
این امکان ) r= 39/0(ور و هوش هیجانی کنششخصیت 
شود که بین آنها تعاملی وجود داشته باشد، اما در مطرح می

هوش × ور رگرسیون تعاملی با افزودن جمله شخصیت کنش
با (آنها معنادار نبود و در تحلیل زیر گروه βهیجانی، ضریب 

نیز ضریب همبستگی بین ) ورنقطه برش میانه شخصیت کنش
.سازي شغل در دو گروه معنادار نبودهیجانی و غنیهوش 

2شکل 
الگوي تحلیل مسیر حاصل از متغیرهاي پژوهش

بحث
دو متغیر فردي یعنی شخصیت رابطهپژوهش حاضر در 

سازي یک متغیر شغلی یعنی غنیوو هوش هیجانی ورکنش
تر که پیشنبه دلیل ای.شدبررسی کارراههخشنودي از اشغل ب

هاي اندکی در زمینه روابط متغیرهاي مورد بررسی در پژوهش
ها با پیشینه انطباق یافتهپژوهش حاضر انجام شده است، 

هاي تمرکز بر جنبهبا بیشتر ،این بخشتجربی دشوار است و
هر چند در پژوهش حاضر نتایج .شودها حاصل مینظري یافته

نخست5با توجه به جدول (1و تحلیل تعدیلیايواسطهتحلیل 
استراپ و دوم با تحلیل رگرسیون تعدیلی و تحلیل زیر با بوت

شاید .اما همه نتایج مستقیم مثبت بود،هر دو منفی بود) گروه

1. bootstrap

هیجانیهوش  ورشخصیت کنشخشنودي از کارراهه غنی سازي شغل
)83/5 (39/0  )38/3 (26/0  )24/6 (47/0 
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این بوده که ايواسطهدار نشدن نتایج تحلیل معنایکی از دلایل 
آنها از بین ده . شغل افراد در پژوهش حاضر غنی نبوده است

بودن شغل خود گزینه در جهت غنیسه یبا فقط با رتقگزینه
.موافق بودند

خشنودي از ،سازي شغلمتغیر غنینتایج نشان داد که 
سواین نتایج هم.کندبینی میرا به طور مستقیم پیشکارراهه

نداست که نشان داد) 2001(ج پژوهش بلا و همکاران با نتای
چنین هم.شودمیکارراههسازي شغل موجب خشنودي از غنی

است که نشان داد ) 1383(با پژوهش دريسواین یافته هم
ردي و تر شوند، خشنودي از کارراهه فهرگاه مشاغل غنی

سازي شغل با از آنجا که غنی.یابدکارراهه سازمانی افزایش می
وهایی براي رشدموجب فرصتنوع مهارت و استقلالافزایش ت

توانداحتمالا می،)2003نس،پری(دشوفرد می1خودافزایی
و در نتیجه کارراهههایی براي موفقیت در فرصتموجب

در .دشوذهنی کارراههخشنودي از آن به عنوان یکی از عناصر 
کارراههکه پس از پژوهشی طولی روي ) 1996(دیدگاه شین

شغلی گروهی از مدیران و دانشجویان ایجاد شد، یکی از انواع 
گیري، نیاز افراد داراي این جهت. لص استچالش خا،کارراهه

هاي دارند تا بر موانع حل نشدنی غالب شوند و در موقعیت
هاي پر این افراد به دنبال چالش و موقعیت. ندشودشوار پیروز 

اگر شغل غنی شده را داراي شرایط چالش . ولیت هستندومس
ل در مشاغ،گیريسد افراد داراي این جهتربدانیم، به نظر می

تر خواهند بود و خشنودي بیشتري خواهند شده موفقغنی
.داشت

مستقیم و از به طور غیرورکنششخصیت این پژوهش در 
را کارراههخشنودي از ،سازي شغلیطریق متغیر غنی

ار دامستقیم معناثرات غیرکدام ازیچدر واقع ه. نکردبینیپیش
بینی ا پیشسازي شغل رغنی،ورشخصیت کنشامابودند، ن

تمایلی قوي براي دخل و ،ورکنشافراد داراي شخصیت .کرد
این افراد .)1993بتمن و گرانت،(تصرف در محیط خود دارند

.دهندمیقرارثیراتتحتراخودمحیطفعالانهايگونهبه
خودشغلمحیطیتا شرایطدارندور تمایلکنشهايشخصیت

ز،رکر، تیمو دباک(دهندرتغییراآنفیزیکیمحیطجملهاز

1. self-enhancing

شناساییراهافرصتورکنششخصیتباافراد).2012
باارزشیتغییراتنهایتدرو دهندمیانجاماقداماتید،کننمی

بنابراین به نظر منطقی .کنندمیایجادخودشغلیمحیطدررا
. رسد که این افراد به دنبال غنی ساختن شغل خود باشندمی
یکی ، انجام شد)1996(شینی که توسط در پژوهشچنینهم

2کارآفرینانهگیري نوآوري، جهتکارراههگیري از انواع جهت

افراد داراي کنند کهبیان می) 1388(و همکارانعریضی.بود
ورده فرآگیري ممکن است به ایجاد شغل و گسترش این جهت

ند که به شواین افراد زمانی برانگیخته می. احساس نیاز کنند
پس شروع یک کار جدید با .میل خود چیزي را پدید آورند

این .اند براي آنان ایجاد انگیزش کندتوهاي جدید میوولیتمس
در یک شغل غنی ورکنشهاي شخصیت ها با ویژگیویژگی

باید تمایل ورکنششده مشابه است و بنابراین شخصیت 
قیت در تایید فعدم مو.کندشده احساس شغل غنیبیشتري به

سازي شغل رابطه آن است که غنیايبه معن،اثر غیرمستقیم
هر چند ، دهدو خشنودي از کارراهه را شکل نمیبین شخصیت

شاید یکی از دلایل آن . پذیردور اثر میاز شخصیت کنش
ورد نظر ماغل در سازمان شم. اي باشدضعیف بودن اثر واسطه

با این .که ضعیف استدبودن)10از (42/3داراي میانگین 
دهد نه همه مشاغل یرپذیري آن بالا بوده که نشان میحال تغی

.سازي دارندبلکه بخشی از مشاغل نیاز به غنی
به تواندنمیچنین نشان داد که هوش هیجانینتایج هم

و ورکنشطور غیرمستقیم و از طریق متغیرهاي شخصیت 
هر ،بینی کندشرا پیکارراههخشنودي از ،سازي شغلغنی

تا حد زیادي از هوش هیجانی تاثیر ورکنشچند شخصیت 
رابطه مستقیمبین متغیرها ، هر چند به عبارت دیگر. پذیردمی

اي بین تواند نقش واسطهنها نمیآز اکدام اما هیچ،وجود دارد
بردرا بالا میافراد هوش هیجانی اثربخشی . متغیرها را ایفا کند

جا که افراد داراي شخصیت از آنو) 2000برور و کادمن،(
،)2000کرانت،(بیشتري هستندمدي، داراي خودکارآورکنش
مديکارآچه هوش هیجانی بالاتري داشته باشند، خودچنان

. ییر در محیط خواهد شدبراي ایجاد نوآوري و آغاز تغبیشتري
اثربخشی یا ،ورکنشافراد نتیجه هوش هیجانی بالاتر براي

2. entrepreneurial innovation
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ر به پیامدهاي هماهنگ و اسی از اعتماد است که منجاحس
دلیل ناتوانی در ).2008گرانت و اشفورد،(دشوموزون می

احتمالا مشاغلی است که باید،ايترسیم نقش واسطه
.روي آنها صورت گیردسازيغنی

کـردنـد که چه یال موها از خود سدر گـذشتـه سازمان
بایدلی اکـنون و،ن خود داشتـه باشنداز کارکنابایدانتظاراتی 

د افـراد را بـه قبـول تـوانـنه چگونه میال کنند کـاز خود سو
کـارکنان در ضمن،. مشاغل در سازمان خود متمایـل سازنـد

خود دیگر محدود بـه یک هدر راستـاي مـدیـریـت بـر کـارراه
دبایسازمان بنابراین . سازمـان یـا واحد سازمانی نیستند

هاي لازم را جهت پیشرفت شغلی کارکنان خود ریزيبـرنامه
یک مسیـر . دکنانجام دهد و آنها را در این مسیر هدایت 

خشنوديتـواند مـوجب پیشرفت شغلی میهصحیح و عادلان
ها بـا ایجاد مسیر پیشرفت شغلی بنـابراین سازمان. افراد شود

بلکه به ازمان نه تنها به پیشرفت س،منـاسب بـراي کارکنان
. دنکنپیشرفت افراد نیز کمک می

سازي شغل براي که غنیدادهاي پژوهش حاضر نشان یافته
سازي در با استفاده از غنی. طراحی شغل اهمیت بسیار دارد

با این وجود .شودیجاد مینودي از کاررراهه اشخ،طراحی شغل
و تندهسگردانرويسازي مشاغل ها از غنیبسیاري از سازمان

.کنندنمیکارکنان خودشغلیتلاشی در جهت خشنودي
ها اندك است و حتی سازي مشاغل در بسیاري از سازمانغنی

از سوالات نامرتبط یا صرفا مربوط ،در سنجش خشنودي شغلی
.شودتاکید میمزایاحقوق و مانندهاي عینی کارراهه به جنبه
عنی هوش ها اهمیت دو ویژگی فردي یچنین یافتههم

ور را بر خشنودي از کارراهه نشان هیجانی و شخصیت کنش

شخصیت شکل دادن بهها توانایی که سازمانبا توجه به این. داد
پردازند میافراد را ندارند و افراد هنگامی به اشتغال در سازمان 

توانند از این ها میکه شخصیت آنها شکل گرفته است، سازمان
اگر آنها در . ببرندو گزینش کارکنان بهره ها در استخدام یافته

توانند پی خشنودي بیشتر از کارراهه در کارکنان هستند، می
ور را به افراد داراي هوش هیجانی بالاتر و شخصیت کنش

.خدمت گیرند
ش حاضر  عدم دسترسی به مشاغل محدودیت عمده پژوه

میزان که معمولا براي سنجشMPSشاخص . شده بودغنی
رود و ملاك آن است در اکثر ودن مشاغل به کار میغنی ب

هاي شغلی ضعیف پایین بود و طراحیمشاغل به دلیل 
پراکندگی زیادي در مورد این شاخص در مشاغل مورد مطالعه 

این محدودیت باعث شد که براي دستیابی به . وجود داشت
اهداف پژوهش به مشاغلی اکتفا شود که به لحاظ غنی بودن در 

وسط یا پایینی بودند و این محدودیت منتهی به عدم سطح مت
حاضر، هش پژودربه همین دلیل، .تایید اثرات غیر مستقیم شد

شود پیشنهاد می.نشان داده شداثرات مستقیم متغیرهاصرفا
،سازي شغلغنیآزمایشیبا اعمال مداخله هاي آتی پژوهش

.لعه کنندور با خشنودي از کارراهه را مطارابطه شخصیت کنش
بودهاینايواسطهنقش دست نیامدنعامل احتمالی مهم در به

در ،ور محیطی که او را فعال کندکه شخصیت کنشاست 
مدیران برايداراي تلویحاتیاین یافته سازمان نیافته و 

توجه تواند میو استسازي غنیدر زمینهمزبور هايشرکت
.ندانجام طراحی شغلی کآنها را معطوف به

عراجم
بینرابطهدرآوريتابايواسطهنقش).1386. (بجوکار،

مجله . زندگیازرضایتباعمومیهوشوهیجانیهوش
.3-4،12،معاصرروانشناسی

رابطه ). 1391(.آ. و تقی پور،.ن،ارشدي، .ز،دزفولیخادم
صفات شخصیت، حمایت سرپرست و فشار روانی شغل با 

هاي پژوهشخانواده،-رض کارخشنودي شغلی و تعا
.48-15،69روانشناختی،

: شغلیمسیرریزيبرنامهومدیریت).1383(.دري، بهروز
دوازدهمین.آنهايچالشوتوسعهفرآیندقانونی،الزامات
وري موسسه مطالعات بهره: تهران. گیريیادعرصههمایش

.سازمان گسترش و نوسازي صنایع. منابع انسانیو 
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. ، شو مرادي آیدیشه،.ج،، صالحی صدقیانی.ا. ن. دهقان
شغلی رضایتسازي شغل و تبیین ارتباط غنی).1389(

.35-2،52، فصلنامه مطالعات کمی در مدیریت. کارکنان
بررسی ).1389(. ح،و مولوي،.ا،نوري، .ف،آباديزارعی شمس

رابطه شخصیت پویا با نیات کارآفرینی و موفقیت کارراهه 
کارکنان حوزه ستادي و مراکز تحقیقاتی دانشگاه علوم در 

.206-215، 7مدیریت اطلاعات سلامت،.پزشکی اصفهان
.مبانی مدیریت منابع انسانی). 1388(.ر.سید جوادین، س

.انتشارات دانشکده مدیریت دانشگاه تهران: تهران
بررسی رابطه بین نیازهاي شخصیتی، ).1384(.صادقی، ل
هاي مسیر شغلی در گاههاي شغلی با تکیهرغبتها و ارزش

هاي هاي اداري، مهندسی و اجراي طرحکارکنان بخش
کارشناسی ارشد نامه پایان.شرکت ملی گاز ایران

.دانشگاه اصفهان،شناسی عمومیروان
رابطه ).1388(.، انوريو ، .ا. م،فرد، ذاکر.ر. ، حعریضی سامانی

بررسی : ی و تعهد سازمانیکارراهه شغلی با اقتدار شغل
مرد واحدهاي پژوهش و توسعه موردي کارکنان زن و

- فصلنامه مطالعات اجتماعی.هاي صنعتیشرکت
.69-7،94،شناختی زنانروان
شخصیتهیجانی،هوشرابطهبررسی). 1393(.جقربانی،

ازتغییربرايآمادگیبرمبتنیسازمانیساختاروورکنش
کارکناندرسرپرستبهاعتمادویسازمانتعهدطریق

ارشدکارشناسینامهپایان. اصفهانمبارکهفولادشرکت
.اصفهاندانشگاهصنعتی،روانشناسی

واجتماعیحمایتنقش).1389(.اقضوي،و.مگلپرور،
مجله.شغلیموفقیتدرسازمانیاقداماتوهاسیاست

.21-5،29،معاصرروانشناسی
راك شده بررسی رابطه بین جو سازمانی اد. )1391(.ه. مساح

هاي هاي شخصیتی و سبکدر تمرین کازیه با مقیاس
شناسی صنعتی، نامه کارشناسی ارشد روانپایان.رهبري

.دانشگاه اصفهان
رویکردي :مدیریت اسلامی). 1391. (ه. مساح، و.ر. عریضی، ح

.جهاد دانشگاهیانتشارات:اصفهان. پژوهشی
.درباره نقش شخصیت در تاریخ).1928. (و.گ،تله خانف

.نشر نگار:تهران. 1359، باباییجمه پرویزتر
: اصفهان. شناسی صنعتی سازمانیروان). 1387(.مهداد، ع

.جنگلانتشارات 
. رفتار سازمانی).1989(.کیو. یو گریفین، ک،.گ. مورهد، گ

:تهران. 1383، زادهجمه مهدي الوانی و غلامرضا معمارتر
.انتشارات مروارید

.ززاده،عباسو،.م،نیر، سیرتی.ر،رحمانی،.ي.س،تبارموسوي
شغلی پرستارانرضایتدرثرومعواملبررسی).1392(

شهردولتیونظامیمنتخبهايبیمارستاندرشاغل
.34- 24،39و23رزم،درپزشکوپرستارفصلنامه.تهران

ه رابطارزیابی).1390(.ص. مهدوي، مو.آذر، مبزمینیکا
علمیفصلنامه.صنعتیکارخانجاتدرکارفرماوکارگر

.17- 36، 4اجتماعی، پژوهش
اي بر مقدمه.)1993(.اچ.ما. و السون،.آر.بی. هرگنهان

: تهران). 1387(اکبر سیفترجمه علی. یادگیرييهانظریه
.نشر دوران
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