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 ستادي و ي  در كاركنان حوزه شخصيت پويا با نيات كارآفريني و موفقيت كارراههي بررسي رابطه

  *مراكز تحقيقاتي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان
  3حسين مولوي، 2ابوالقاسم نوري ،1فهيمه زارعي شمس آبادي

  چكيده

هاي كاري  راهه در محيط  كارراهه و احساس رضايت از كاراز آن جايي كه داشتن خلاقيت، نيات كارآفريني و همچنين موفقيت در :مقدمه

باشند؛ بنابراين هدف در اين  هاي فردي زيادي با آنان مرتبط مي در پيشبرد اهداف سازمان بسيار اهميت دارد و از سويي متغيرهاي تفاوت

 يقاتي و مراكز تحقي ستادي كاركنان حوزهدر  ذهني و عيني ي پژوهش، تعيين نقش شخصيت پويا بر نيات كارآفريني و موفقيت كارراهه

  . بود اصفهانيدانشگاه علوم پزشك

 نفر از كاركنان حوزه ستادي و 280ي اين پژوهش را  نمونه. ـ همبستگي بود   توصيفي از نوع تحقيقاتي حاضر مطالعه :روش بررسي

. گيري تصادفي ساده انتخاب شدند  از طريق روش نمونه تشكيل دادند كه1387مراكز تحقيقاتي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در تابستان 

، مقياس خشنودي Shaperoو  Crant، مقياس نيات كارآفريني )PPS(آوري اطلاعات عبارت از مقياس شخصيت پويا  ابزارهاي جمع

پايايي تمامي . براي سنجش انگيزش پيشرفت، مقياس ميل پيشرفت در كارراهه بود) Jackson) PRF كارراهه، فرم بررسي شخصيت

  . مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت13SPSSافزار آماري  ها با استفاده از نرم سپس داده.  گزارش شد7/0ابزارها، بالاي 

 درصد 26 درصد است يعني 26ي اول، مجذور ضريب همبستگي  نتايج رگرسيون سلسله مراتبي نشان داد كه در مرحله :ها يافته

گردد، اين  ي دوم، وقتي شخصيت پويا به معادله اضافه مي و نيات كارآفريني مشترك است و در مرحلهواريانس بين متغيرهاي شاهد 

همچنين واريانس . باشد  مي08/0يابد يعني واريانس افزوده انحصاري بين شخصيت پويا و نيات كارآفريني   افزايش مي34/0ميزان به 

  .باشد  مي03/0 ذهني ي افزوده انحصاري بين شخصيت پويا و موفقيت كارراهه

نتايج اين تحقيق همسو با ساير تحقيقات نشان داد كه شخصيت پويا رابطه مهم و بسيار زيادي با متغيرهاي فردي و محيطي  :گيري نتيجه

  .تواند تأثير بسزايي در عملكرد و پيشبرد اهداف سازماني داشته باشد از اين جهت، شناسايي اين افراد مي. متعدد دارد

  .ها ؛ كاركنان علوم پزشكي و وابسته؛ دانشگاهشخصيت :اي كليديه واژه

  تحقيقي :نوع مقاله

  5/6/88 :پذيرش مقاله    9/2/88 :اصلاح نهايي    18/8/87:  مقالهدريافت
 اههي شخصيت پويا با نيات كارآفريني و موفقيت كارر بررسي رابطه. زارعي شمس آبادي فهيمه، نوري ابوالقاسم، مولوي حسين :ارجاع

  ي ستادي و مراكز تحقيقاتي دانشگاه علوم پزشكي  در كاركنان حوزه

  .206- 215 ):2 (7؛ 1389 اطلاعات سلامت تيريمد. اصفهان
  

  مقدمه

هاي محيطي نسبت به  افراد هميشه گيرندگاني منفعل از محدوديت

توانند به طور عمدي و به  ها مي رفتارشان نيستند، در عوض آن

 Bateman. شان را تغيير دهند اري زندگيطور مستقيم شرايط ج

اند كه  اي معرفي كرده گرايش پويا را به عنوان سازه Crant و

شان  هاي بين افراد را به ميزاني كه براي تأثير بر محيط تفاوت

باشدكه توسط   مي287146اين مقاله برگرفته از طرح تحقيقاتي به شماره * 

 مديريت و اقتصاد سلامت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان تحقيقاتمركز 

  .حمايت شده است

شناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه اصفهان، اصفهان،  كارشناسي ارشد، روان .1

 Email: fahimehzz@yahoo.com              ) مسؤولي نويسنده(. ايران

عضو مركز تحقيقات مديريت و صنعتي و سازماني، شناسي   دانشيار، روان.2

  .اصفهان، ايراندانشگاه علوم پزشكي اصفهان، ، اقتصاد سلامت

  .شناسي تجربي، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ايران استاد، روان. 3
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آنان، شخصيت پويا را به . نمايند كنند، شناسايي مي فعاليت مي

د نيروهاي كنند كه خود را از قيد و بن عنوان كسي تعريف مي

ها  افراد پويا، موقعيت. محيطي رها سازد و باعث تغييرات مؤثر شود

گذارند، از  ها اثر مي ، بر روي آنكنند ها را شناسايي مي و فرصت

كنند و تا زماني كه تغييرات  دهند، فعاليت مي خود ابتكار نشان مي

ي در عوض افراد. كنند دار ايجاد نكنند بر آن فعاليت اصرار مي معني

در شناسايي . دهند كه پويا نيستند، الگوهاي مخالف نشان مي

شوند ناكام شده، از  هايي كه باعث تغيير مي ها و موقعيت فرصت

 پويايي Finnو  Buss ي بر طبق گفته). 1(مانند  حركت باز مي

يك ويژگي سودمند است؛ چرا كه بخشي از انواع رفتارهايي است 

هاي  يي به طور اساسي از ويژگيپويا. گذارد كه بر محيط اثر مي

هاي شناختي مثل جايگاه مهار  عاطفي مثل شادي و از ويژگي

رفتار پويا در كار، در روندهاي مختلفي از تحقيقات ). 2(تفاوت دارد 

، )Schmit ،2000 وChan (سازماني مثل انطباق جديدالورودها 

 و Becherer(، كارآفريني )Crant ،1995(عملكرد شغلي 

Maurer ،1999( پيامدهاي كارراهه ،)Seibert ،Crant و 

Kraimer ،1999(هاي كاري  ، تيم)Kirkmanو  Rosen ،

توجه بسياري را به ) Parker ،1998(و نوآوري سازماني ) 1999

از اين رو، بر طبق نظريه تعامل گرايي و ). 3(خود جلب كرده است 

رسد  ر ميرفتارهاي مرتبط با شخصيت پويا، منطقي و معقول به نظ

هاي كارآفريني  كه اشخاص پويا ممكن است به سمت حرفه

گيري پويايي در ديگر  اين مفهوم به صورت جهت. كشيده شوند

  .هاي رفتاري از فرايند كارآفريني مورد بحث قرار گرفته است نظريه

 BatemanوCrant كنند كه شخصيت پويا   خاطر نشان مي

فهوم كارآفريني تأثير ممكن است بر انتخاب شغل و به خصوص م

هاي   نيات كارآفريني را با مؤلفهCrantهمچنين . )1 (داشته باشند

جنسيت، آموزش، داشتن والديني كارآفرين و به ويژه شخصيت پويا 

به نظر وي بين نيات كارآفريني و شخصيت پويا . داند مرتبط مي

والدين (همچنين الگوي نقش ). 4(ترين ارتباط بر قرار است  قوي

در يك ). 5، 6(هاي كارآفريني تأثير دارند  در گرايش) ارآفرينك

اشتغالي و   تحصيلات با خود1980مريكا در سال آپيمايش ملي در 

بر اين اساس در پژوهش حاضر اين ). 7(كارآفريني ارتباط داشت 

به صورت يك ) بين گرايش به كارآفريني و شخصيت پويا(رابطه 

رتيب سه مسأله ديگر اين به اين ت. فرضيه مطرح شده است

پژوهش ارتباط جنسيت، تحصيلات و كارآفريني والدين با 

يك سؤال اساسي اين است كه پس از كنترل . شخصيت پويا است

، شخصيت پويا )جنسيت، تحصيلات و كارآفريني والدين(متغيرها 

  .كند چه حجمي از واريانس كارآفريني را تبيين مي

رتباط با ماهيت كارراهه همچنين يك اساس نظري قوي در ا

) 9( Epsteinو ) Craik) 8و  Buss وجود دارد؛ به طوري كه

كنند متغيرهاي شخصيت بايد در الگوهاي موفقيت  پيشنهاد مي

موفقيت كارراهه، يك پيامد تراكمي . كارراهه به حساب آورده شوند

ي زماني به   يك دورهي و محصول رفتارهاي روي هم جمع شده

شخصيت به احتمال بيشتري يك عامل . ستنسبت طولاني ا

ي موفقيت  ي نتايج تراكمي يا روي هم جمع شده تعيين كننده

بنابراين . هر عمل واحد يا مقياس رفتاري استكارراهه نسبت به 

اگرچه تحقيقات اخير تا حد زيادي اثر شخصيت را ناديده گرفته 

ه در است، هويت واقعي كارراهه، يك سازه متراكم و دراز مدت ك

كند كه  دهد، پيشنهاد مي هاي مبهم و متغير رخ مي موقعيت

هاي موفقيت كارراهه به حساب آورده  بايست در مدل شخصيت مي

اگرچه شخصيت و رفتارهاي پويا با رفتارهاي ). 10، 11(شود 

و  Bateman(سازماني متعددي مثل رهبري تحولي 

Crant،1993 ؛ Crant وBateman ،In Press( عملكرد ،

، )Crant ،1995(شغلي كاركنان مؤسسات خريد و فروش املاك 

؛ Black ،1996 و Ashford( پذيري و ورود سازماني  جامعه

Morrison ،1993( علايق شغلي كارآفرينانه ،)Crant ،1996 ( و

و  ،Frese ،Fay ،Hilburger ،Leng(ريزي مشاغل  طرح

Tag ،1997 (ي با موفقيت اند، ميزاني كه پوياي مرتبط شناخته شده

موفقيت كارراهه . كارراهه ارتباط دارد كشف نشده باقي مانده است

تواند به طور سودمندي هم از نقطه نظر عيني و هم از نقطه  مي

ي عيني به  اصطلاح موفقيت كارراهه. نظر ذهني مطالعه شود

هاي قابل مشاهده كارراهه مثل حقوق و تاريخچه  پيشرفت

ي ذهني، احساس  موفقيت كارراهه). 12(كند  ترفيعات اشاره مي

). 13(كند  هايشان را منعكس مي رضايت و پيشرفت افراد از كارراهه

ي ذهني و  ارتباط نظري بين سطح پويايي فرد و نتايج كارراهه

بر اين ). 14، 15(گيرد  شناسي تعاملي سرچشمه مي عيني از روان
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ي عيني  بين موفقيت كارراهه(اساس در پژوهش حاضر اين رابطه 

. به صورت دو فرضيه مطرح شده است) و ذهني با شخصيت پويا

بنابراين مسأله اصلي در اين پژوهش نقش شخصيت پويا بر نيات 

  ي ذهني و عيني بوده است كارآفريني و موفقيت كارراهه

  
  روش بررسي

.  همبستگي بود- توصيفي از نوع تحقيقاتي حاضر مطالعه

ي ستادي و   كاركنان حوزهي ي آن كليه جمعيت مورد مطالعه

  مراكز تحقيقاتي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در سال 

، 1386 بود كه بر اساس آخرين آمار موجود در سال 87-1386

 نفر از كاركنان 280ي اين پژوهش را  نمونه.  نفر بودند1056

ي ستادي و مراكز تحقيقاتي دانشگاه علوم پزشكي  حوزه

گيري  از طريق روش نمونهدادند كه  اصفهان تشكيل مي

گيري به اين صورت  روش نمونه. تصادفي ساده انتخاب شدند

بود كه با استفاده از جدول اعداد تصادفي، نمونه از ليست 

ي ارايه شده از طرف مركز آماري معاونت پژوهشي  جامعه

زمان انجام اين . دانشگاه علوم پزشكي اصفهان انتخاب گرديد

آوري اطلاعات  ابزارهاي جمع. ود ب1387مطالعه، تابستان 

 آيتمي شخصيت پويا 17 مقياس .1: عبارت بود از

)Proactive Personality Scale :( اين مقياس توسط

Bateman و Crant )1993 (ها بر روي  پاسخ. ساخته شد

كاملاً  (7تا ) كاملاً مخالفم (1 طيفي ليكرتي از 7يك مقياس 

، نتايج )1993( Crantو  Bateman. گيري شد اندازه) موافقم

. سنجي مقياس را ارايه دادند ي ارزيابي خواص روان سه مطالعه

تك بعدي بودن مقياس از طريق تحليل عاملي و تخمين پاياني 

ي تغييراتي از  دامنه(از ميان سه نمونه مورد تأييد قرار گرفت 

نامه براي اولين بار در اين پژوهش  اين پرسش). 89/0 تا 87/0

 50 به منظور تعيين پايايي آن، بر روي يك نمونه ترجمه و

نفري از كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان اجرا شد كه 

نامه بود و با حذف يكي از  نتايج حاكي از پايايي مطلوب پرسش

نامه كه از هماهنگي دروني مناسبي برخوردار  هاي پرسش آيتم

  . يافت افزايش 83/0 به 79/0از  Cronbach’s alfa نبود،

اين مقياس : Shaperoو  Crant مقياس نيات كارآفريني .2

 سؤال است كه ميزان قصد و نيت كارآفريني را بررسي 7شامل 

 1 طيفي ليكرتي از 7ها بر روي يك مقياس  پاسخ. كند مي

ضريب . گيري شد اندازه) كاملاً موافقم (7تا ) كاملاً مخالفم(

 گزارش Shapero 7/0و  Crantپايايي اين مقياس توسط 

در اين پژوهش، اين مقياس براي اولين بار ترجمه و به . شد

 نفري از 50منظور تعيين پايايي آن، بر روي يك نمونه 

كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان اجرا شد كه نتايج حاكي 

هاي  نامه بود و با حذف يكي از آيتم از پايايي مطلوب پرسش

ي مناسب برخوردار نبود، نامه كه از هماهنگي درون پرسش

Cronbach’s alfa افزايش يافت74/0 به 67/0 از .  

اين مقياس توسط :  آيتمي خشنودي كارراهه5 مقياس .3

Greenhaus ،Parasuraman و  Wormley)1990 (

 1 طيفي ليكرتي از 5ها بر روي يك مقياس  پاسخ. ساخته شد

. ي شدگير اندازه) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم(

Greenhaus ،Parasuraman و Wormley) 1990 (

Cronbach alfa 83/0نامه، در  اين پرسش.  را گزارش كردند

اين پژوهش براي اولين بار ترجمه و به منظور تعيين پايايي آن، 

 نفري از كاركنان دانشگاه علوم پزشكي 50بر روي يك نمونه 

  بابرابر Cronbach’s alfaاصفهان اجرا شد كه ضريب 

در اين پژوهش : ي عيني  موفقيت كارراهه.4.  تأييد شد83/0

ي دو متغير خود گزارشي  ي عيني به وسيله موفقيت كارراهه

ترفيع به عنوان هر پيشرفت مهم . گيري شد ترفيع و درآمد اندازه

ي مديريتي تعريف شد و  دار در مسؤوليت شغلي يا حيطه و معني

  . هاي سالانه را شامل شد ي دستمزدها و پاداش درآمد، كليه

 Jackson's) فرم بررسي شخصيت جكسون.5

Personality Research Form) براي سنجش انگيزش 

.  ساخته شدDouglas Jacksonاين فرم توسط : پيشرفت

هاي   سؤال بود كه انواعي از سازه16نامه شامل  اين پرسش

در اين پژوهش، . داد شخصيتي را مورد سنجش قرار مي

نامه مورد سنجش قرار  ش پيشرفت توسط اين پرسشانگيز

هاي  نامه برتري ويژگي علت انتخاب اين پرسش. گرفت

هاي آن نسبت به ديگر ابزارهاي شخصيتي  سنجي سازه روان

 ضريب پايايي براي اين سازه را Crantو Bateman . بود
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نامه در اين پژوهش، براي  اين پرسش.   گزارش كردند72/0

مه و به منظور تعيين پايايي آن، بر روي يك اولين بار ترج

 نفري از كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان 50ي  نمونه

 تأييد 7/0برابر با  Cronbach’s alfaاجرا شد كه ضريب 

 item-4) آيتمي ميل پيشرفت در كارراهه4 مقياس .6. شد

Motivation to Advance Scale) :اين مقياس توسط 

Landau و Hammer )1986 (ها بر روي  پاسخ. ساخته شد

كاملاً  (7تا ) كاملاً مخالفم (1 طيفي ليكرتي از 7يك مقياس 

) 1986 (Hammerو Landau . گيري شد اندازه) موافقم

Cronbach’s alfa اين . اند  را گزارش كرده85/0 برابر با

نامه، در اين پژوهش براي اولين بار ترجمه و به منظور  پرسش

 نفري از كاركنان 50ي  ي آن، بر روي يك نمونهتعيين پاياي

دانشگاه علوم پزشكي اصفهان اجرا شد كه ضريب 

Cronbach’s alfa 71/0در اين پژوهش ابتدا با .  تأييد شد

هاي آماري توصيفي مانند ميانگين و انحراف  استفاده از روش

هاي آمار  سپس با استفاده از روش. ها توصيف شد معيار، داده

)  و رگرسيون چند متغيريPearsonهمبستگي (ي استنباط

روابط متغيرها مورد بررسي قرار گرفت و با توجه به اين كه 

استفاده از رگرسيون خطي مستلزم رعايت پيش فرض عدم 

ي انحنايي بين متغيرهاست، با بررسي پيشينه و نيز  وجود رابطه

خطي، يك ( در تمامي انواع رگرسيون 2Rبا توجه به مقدار 

. از رگرسيون خطي استفاده شد...) حنايي، دو انحنايي و ان

 و همكار متغيرهاي شاهد در Cohenهمچنين بنا به توصيه 

ي دوم متغيري كه  ي اول وارد معادله شدند و در مرحله مرحله

مورد نظر محقق و در اين تحقيق شخصيت پويا بود و در 

ا با  بيشترين رابطه رChan و Crantتحقيقات پيشين مانند 

ها با  در نهايت داده). 16(متغير ملاك داشت، وارد معادله شد 

 مورد تجزيه و تحليل قرار 13SPSSافزار آماري  استفاده از نرم

  .گرفت

 
  ها يافته

با توجه به اين كه پيش فرض استفاده از رگرسيون، عدم وجود 

ي انحنايي بين متغير ملاك با ساير متغيرهاي پژوهش  رابطه

ي خطي و انحنايي بين  ين پژوهش هر گونه رابطهاست، در ا

نيات كارآفريني با ساير متغيرهاي پژوهش بررسي شد و بعد از 

ي مبحث  تأييد عدم وجود رابطه انحنايي بين متغيرها، در ادامه

  . از رگرسيون خطي ساده استفاده شد

ي  دهد بنا به توصيه  نشان مي1همان گونه كه جدول 

Cohenي اول وارد معادله  هاي شاهد در مرحله و همكار متغير

ي دوم متغيري كه مورد نظر محقق بود و در  شدند و در مرحله

تحقيقات پيشين، بيشترين رابطه را با متغير ملاك يعني نيات 

  ).16(كارآفريني داشت، وارد معادله گرديد 

ي  دهد كه در مرحله نتايج رگرسيون سلسله مراتبي نشان مي

 درصد 26 است، يعني 26/0مبستگي اول مجذور ضريب ه

واريانس بين متغيرهاي شاهد و نيات كارآفريني مشترك است و 

گردد،  ي دوم وقتي شخصيت پويا به معادله اضافه مي در مرحله

يابد، يعني واريانس افزوده   افزايش مي34/0اين ميزان به 

 باشد و   مي08/0انحصاري بين شخصيت پويا و نيات كارآفريني 

  ). P =0001/0(دار است   اين تأثير معنيميزان

  
  رگرسيون سلسله مراتبي نيات كارآفريني: 1جدول 

  داري معني   2Rتغيير    تصحيح شدهR 2R  2R  بين متغيرهاي پيش

1  51/0  26/0  23/0  26/0  0001/0  

2  58/0  34/0  31/0  08/0  0001/0  
  

 اجتماعي، انگيزش پيشرفت، وضعيت زناشويي، سن و شغل - مدت شكاف شغلي، وضعيت اقتصادينوع استخدام، ميل پيشرفت، جنسيت، تحصيلات، نقش والدين،. 1

  ).تمامي متغيرهاي شاهد(همسر 

  .تمامي متغيرهاي شاهد و شخصيت پويا. 2
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  ي ذهني رگرسيون سلسله مراتبي موفقيت كارراهه: 2جدول 

  داري معني R2تغيير    تصحيح شدهR  R2  R2  بين متغيرهاي پيش

1  42/0  18/0  15/0  18/0  0001/0  

2  6/0  21/0  18/0  03/0  001/0  
  

 اجتماعي، انگيزش پيشرفت، وضعيت زناشويي، سن و شغل -نوع استخدام، ميل پيشرفت، جنسيت، تحصيلات، نقش والدين، مدت شكاف شغلي، وضعيت اقتصادي. 1

  ).تمامي متغيرهاي شاهد(همسر 

  .تمامي متغيرهاي شاهد و شخصيت پويا. 2

  

دهد متغيرهاي شاهد در   نشان مي2مان گونه كه جدول ه

ي دوم متغيري كه مورد نظر محقق بود  ي اول و در مرحله مرحله

و در تحقيقات پيشين، بيشترين رابطه را با متغير ملاك يعني 

  .ي ذهني داشت، وارد معادله گرديد موفقيت كارراهه

ي  لهدهد كه در مرح نتايج رگرسيون سلسله مراتبي نشان مي

 درصد 18 است، يعني 18/0اول مجذور ضريب همبستگي 

ي ذهني  واريانس بين متغيرهاي شاهد و موفقيت كارراهه

ي دوم وقتي شخصيت پويا به معادله  مشترك است و در مرحله

يابد، يعني   افزايش مي21/0گردد، اين ميزان به  اضافه مي

واريانس افزوده انحصاري بين شخصيت پويا و موفقيت 

دار است  باشد كه اين ميزان تأثير معني  مي03/0ي ذهني  ارراههك

)001/0= P .(  

دهد متغيرهاي شاهد در   نشان مي3همان گونه كه جدول 

ي دوم متغيري كه مورد نظر محقق  ي اول و در مرحله مرحله

بود و در تحقيقات پيشين، بيشترين رابطه را با متغير ملاك 

  .داشت، وارد معادله گرديدي عيني  يعني موفقيت كارراهه

ي  دهد كه در مرحله نتايج رگرسيون سلسله مراتبي نشان مي

 درصد 23 است، يعني 23/0اول مجذور ضريب همبستگي 

ي عيني  واريانس بين متغيرهاي شاهد و موفقيت كارراهه

ي دوم وقتي شخصيت پويا به معادله  مشترك است و در مرحله

يابد، يعني با آن   افزايش مي24/0شود، اين ميزان به  اضافه مي

كه واريانس افزوده انحصاري بين شخصيت پويا و موفقيت 

باشد، اين ميزان تأثير   مي01/0ي عيني ناچيز در حدود  كارراهه

  ).P = 02/0(دار است  معني

همچنين تحليل كوواريانس نشان داد كه پس از كنترل 

 ميل هاي سن، وضعيت شغلي همسر، تحصيلات، تأثير متغير

پيشرفت كارراهه، شخصيت پويا، انگيزش پيشرفت، مدت 

شكاف شغلي بر نيات كارآفريني و ميزان تغيير نمرات نيات 

و ) P  =003/0(باشد  دار مي كارآفريني در بين دو جنس معني

 ) 31/24(از زنان ) 86/26(ميانگين نمرات كارآفريني مردان 

  .باشد بيشتر مي

بستگي نشان داد كه بين دو ي هم همچنين آزمون دو دامنه

متغير تحصيلات و نيات كارآفريني رابطه وجود دارد و ضريب 

  باشد و در سطح   مي16/0همبستگي بين اين دو متغير 

01/0 P <008/0(باشد  دار مي  معني = P.(  

  
  

  ي عيني رگرسيون سلسله مراتبي موفقيت كارراهه: 3جدول 

  داري معني R2غيير ت   تصحيح شدهR  R2  R2  بين متغيرهاي پيش

1  48/0  23/0  2/0  23/0  0001/0  

2  49/0  24/0  21/0  01/0 02/0  
  

 اجتماعي، انگيزش پيشرفت، وضعيت زناشويي، سن و -نوع استخدام، ميل پيشرفت، جنسيت، تحصيلات، نقش والدين، مدت شكاف شغلي، وضعيت اقتصادي. 1

  ).تمامي متغيرهاي شاهد(شغل همسر 

  . شاهد و شخصيت پوياتمامي متغيرهاي. 2
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  بحث

هاي فردي   حاضر نشان داد كه متغيرهاي تفاوتي نتايج مطالعه

ي عيني و ذهني  زيادي با نيات كارآفريني و موفقيت كارراهه

جنسيت، سن، شغل همسر، تحصيلات، ميل . باشند مرتبط مي

پيشرفت در كاراهه، انگيزش پيشرفت و مدت شكاف شغلي با 

همچنين سن، وضعيت زناشويي، . اط داشتنيات كارآفريني ارتب

 اجتماعي، -تحصيلات، نوع استخدام، وضعيت اقتصادي

انگيزش پيشرفت و ميل پيشرفت در كاراهه با موفقيت 

مردان گرايش بيشتري به . ي عيني و ذهني مرتبط بود كارراهه

هاي كارآفريني نسبت به زنان داشتند و در ضمن  گزارش نيت

  .رش نيات كارآفريني افراد رابطه داشتميزان تحصيلات با گزا

ي ارتباط بين شخصيت  هاي اصلي اين پژوهش درباره يافته

ي عيني و  پويا با متغيرهاي نيات كارآفريني و موفقيت كارراهه

داري به ترتيب با  پويايي به طور مثبت و معني. ذهني بود

ي ذهني و موفقيت  متغيرهاي نيات كارآفريني، موفقيت كارراهه

علاوه بر اين، مقياس شخصيت . ي عيني رابطه داشت رراههكا

داري از واريانس اضافي نيات كارآفريني،  پويا مقدار معني

ي ذهني را بعد از  ي عيني و موفقيت كارراهه موفقيت كارراهه

  .ي رگرسيون تبيين كرد وارد شدن تمام متغيرها به معادله

اول، اين . هاي مهمي است نتايج اين مطالعه شامل استنباط

هاي فردي در  ي تفاوت نتايج به ادبيات متون تحقيقي درباره

ي عيني و موفقيت  متغيرهاي نيات كارآفريني، موفقيت كارراهه

دوم، مشابه با تحقيق . كند ي ذهني كمك مي كارراهه

Gartner اين مطالعه به شخصيت پويا به عنوان يك ويژگي ،

 اين تحقيق، تأثيرات كند بلكه در شخصيتي جداگانه توجه نمي

شخصيت پويا با توجه به متغيرهاي جمعيت شناختي زيادي 

  ).17(نشان داده شده است 

ي مقياس شخصيت پويا با  هاي اين تحقيق درباره يافته

كند افراد و محيط بر  شناسي تعاملي كه فرض مي ديدگاه روان

 افراد ).18، 19(يكديگر اثر متقابل دارند، سازگاري دارد 

نمايند و تغيير  هاي خود را انتخاب كرده، تفسير مي موقعيت

هايي را  افراد ممكن است انتظار جستجوي محيط. دهند مي

هايي براي سود بردن از نيازها و نقاط  داشته باشند كه فرصت

هاي محيط از  قوت فردي در اختيارشان قرار دهد و ويژگي

شود  ارند، تعيين ميطريق نوع افرادي كه بر آن محيط تسلط د

)20.(  

ي سودمندي  همچنين اين نتايج، شواهد بيشتري درباره

كنند كه هماهنگ با تحقيقات  مقياس شخصيت پويا فراهم مي

ي ارتباط بين مقياس شخصيت پويا، رهبري تبديلي  اخير درباره

اين ). 21، 22(باشد  و اعتبار ملاكي مقياس شخصيت پويا مي

اي براي  رسد پتانسيل بالقوه ه نظر ميي به نسبت تازه ب سازه

به عنوان مثال در تحقيق . هاي سازماني دارد تبيين پديده

Chan درصد واريانس ادراك قضاوت 6، شخصيت پويا 

 درصد واريانس 8 درصد واريانس حمايت سرپرستان، 9اي،  رويه

 درصد 5 درصد واريانس رضايت شغلي، 9يكپارچگي اجتماعي، 

 درصد واريانس عملكرد شغلي را 8ماني و واريانس تعهد ساز

، شخصيت پويا  و همكارانAllenدر تحقيق ). 3(تبيين كرد 

در ). 23( درصد واريانس نيات ترك شغل را تبيين كرد 15

، شخصيت پويا با استقلال شغلي  و همكارانParkerتحقيق 

)38/0 = r( اعتماد همكاران ،)15/0 = r( حمايت سرپرستان ،

)13/0 = r(، خود اثربخشي وسعت نقش )37/0 = r ( و

در تحقيق ). 15(ارتباط داشت ) r = 33/0(پذيري نقش  انعطاف

Brown39/0(، شخصيت پويا با عزت نفس  و همكاران = r (

 و Majorپژوهش ). 11(ارتباط داشت ) r = 42/0(و وجدان 

هاي  ي ارتباط شخصيت پويا با مقياس ، كه دربارههمكاران

 درصد 7بود، شخصيت پويا  Neo صيتيي شخ پرسشنامه

 درصد 18 درصد واريانس برونگرايي، 16واريانس نوروزگرايي، 

 درصد واريانس 17 درصد واريانس توافق، 6واريانس گشودگي، 

،  و همكارGuptaو در تحقيق ) 24(وجدان را تبيين كرد 

 درصد واريانس نيات كارآفريني را تبيين كرد 30شخصيت پويا 

 تحقيق ما نيات كارآفريني در مردان بيشتر از زنان و مطابق با

اي مشاهده  در اكثر تحقيقات تجربي چنين يافته). 25(بود 

  ).26ـ29(شود  مي

بنابراين، همسو با تحقيقات پيشين، افراد با نمرات برتر در 

داري از نيات كارآفريني   هاي شخصيتي پويا به نحو معني ويژگي

هاي  ه بر اين، افراد با ويژگيبالاتري برخوردارند و علاو
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شخصيتي پويا در سطح بالا با جديت و پشتكار بيشتري با 

هاي خود را  استفاده از راهبردهاي تجاري و استراتژيك، سازمان

هاي  در نتيجه، يكي از تبيين. دهند گسترش و توسعه مي

تر از  هاي اين تحقيق اين است كه افراد پوياتر خيلي قبل يافته

ها دقيق شوند، گرايش به تصور كردن خلق   فرصتاين كه در

هايي مانند ايجاد يك شغل يا شركت تجاري دارند كه  موقعيت

هاي شخصيتي خود سود  دهد از اين ويژگي ها اجازه مي به آن

هاي ابتكاري خود را به واقعيت تبديل  ببرند و در نهايت ايده

 با تحقيقات ها به طور هماهنگ علاوه بر اين، اين يافته. نمايند

هاي مربوط به  پيشين، اهميت گرايش به عمل در قضاوت

دهند و داشتن شخصيت پويا  هاي كارآفرين را ارايه مي كارراهه

  .ممكن است جز مهمي از اين گرايش به عمل باشد

همان گونه كه در اين تحقيق، شخصيت پويا واريانس 

 قي عيني و ذهني را تبيين كرد، در تحقي موفقيت كارراهه

Seibertدرصد 54، به طور مشابه، شخصيت پويا  و همكاران 

 درصد رضايت 37 درصد واريانس ترفيع و 37واريانس حقوق، 

شخصيت از طريق فرايند ). 10(ذهني كارراهه را تبيين كرد 

تواند در نهايت بر پيامدهايي كه ممكن است  كنترل شخصي مي

تأثير گذارد و در ي موقعيتي تفسير شوند،  به عنوان تعيين كننده

واقع، هنگامي كه يك رويكرد پويايي ذاتي به رفتار مديريت 

ها و  ي فرد افزوده شود، افراد بيشتر بر خلق موقعيت كارراهه

افراد ). 30(ها بر افراد  ها تأثير گذارند تا شرايط و موقعيت فرصت

هاي محدود شده بايد در مديريت  درگير شده در كارراهه

هايي،  در چنين بافت). 31(تر داشته باشند اي پويا كارراهه

هاي كارراهه،  ي پويا براي اجرا نمودن شبكه رفتارهاي كارراهه

شناختي بسيار مهم  ها، انطباق و موفقيت روان سازگاري با چالش

 براي افراد، احساس Hallهمچنين ). 32(و اساسي هستند 

كلي موفقيت كارراهه را با رضايت از زندگي و سلامت رواني 

  ).33، 34(داند    مرتبط مي

 اين است ،هاي اين تحقيق هاي يافته بنابراين يكي از تبيين

داري از احساس رضايت و موفقيت  كه افراد پوياتر به نحو معني

توان اين گونه  ي ذهني بالاتري برخوردارند و در واقع مي كارراهه

لا نه هاي شخصيتي پويا در سطح با تفسير كرد كه افراد با ويژگي

از موفقيت و رضايت كارراهه به عنوان يك واقعيت عيني و 

ي ذهني و  ملموس بلكه از احساس موفقيت به عنوان يك سازه

در نتيجه، افراد . اجتماعي و به طور كامل ادراك شده برخوردارند

هاي  كنند كه در تمامي جنبه پوياتر به طور ذهني احساس مي

ط اجتماعي و خانوادگي، زندگي مانند وضعيت اقتصادي، رواب

از موفقيت و پيشرفت ... اي، امنيت و  كامروايي شخصي و حرفه

ي عيني به  راهه همچنين موفقيت كار. مند هستند بسياري بهره

شود مانند  گيري مي ي عوامل قابل مشاهده بيروني اندازه واسطه

هاي شخصي كارراهه در اكثر  حقوق و ترفيع كه به عنوان ويژگي

طبق اين تحقيقات، افراد با ) . 35، 36(شود  اسايي ميجوامع شن

داري از  هاي شخصيتي پويا به نحو معني نمرات برتر در ويژگي

 ديگر از  بنابراين تبييني. نيات كارآفريني بالاتري برخوردارند

هاي اين تحقيق، اين است كه افراد پوياتر به جهت اين كه  يافته

هايي جديد  ها و فرصت شيوهبه طور دايم در جستجو و شناسايي 

هاي كاري خود  براي بهبود بخشيدن به زندگي و فعاليت

داري از ميزان پاداش و حقوق و ترفيعات  باشند، به نحو معني مي

  .بيشتري برخوردارند

 
  گيري    نتيجه

همان گونه كه نتايج اين تحقيق و ساير تحقيقات نشان 

 با  مهم و بسيار زياديي دهد شخصيت پويا رابطه مي

در نتيجه، شناسايي . متغيرهاي فردي و محيطي متعدد دارد

هاي پويا در هنگام گزينش و گماشتن چنين  شخصيت

هاي مهم سازماني نقش بسزايي در  هايي در پست شخصيت

هاي شغلي از قبيل  گيري پيشبرد اهداف سازمان، تصميم

. بندي افراد در سازمان و توسعه و تحول سازماني دارد طبقه

هايي كه نياز به  ين شناسايي چنين افرادي در سازمانهمچن

سطوح بالايي از كارآفريني و خلاقيت دارند، بسيار در عملكرد 

  .سازمان تأثيرگذار است

  
  پيشنهادها 

  : گردد به پژوهشگران آينده پيشنهاد مي

  . يك نظريه و الگوي جامع از فرايند رفتار پويا ايجاد كنند. 1
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ن آينده، فرايندهاي رفتار پويا را در بهتر است پژوهشگرا. 2

  .كار مورد توجه قرار دهند

هاي تأثيرات  هاي تحقيقي كه تحليل استفاده از طرح. 3

  .موقعيتي و ذاتي بر روي رفتار پويا را آسان كنند

هاي چندگانه رفتار  هاي تحقيقي كه سازه استفاده از طرح. 4

  . پويا را با يكديگر مقايسه نمايند

تر نقش فرايندهاي شناختي و به ويژه  كاملبررسي . 5

فرايندهاي ادراكي در تصميماتي كه منجر به رفتار پويا 

  . شود مي

بررسي هنجارهاي سازماني، اجتماعي و موقعيتي و عواملي . 6

  .كه ممكن است بر تصميمات شخصيت پويا تأثيرگذار باشند

  :گردد همچنين به مديران و مسؤولان پيشنهاد مي

مديران به شناسايي افراد پويا به هنگام گزينش در توجه . 1

  . سازمان

توجه مديران به شناسايي افراد پويا به هنگام . 2

  . بندي افراد در سازمان  شغلي از قبيل طبقههاي گيري تصميم

توجه مديران به شناسايي افراد پويا به هنگام نياز به توسعه . 3

  . و تحول سازماني

سايي افراد پويا به هنگام نياز به توجه مديران به شنا. 4

  . سطوح بالايي از كارآفريني و خلاقيت در سازمان

توجه مديران به شناسايي افراد پويا به منظور داشتن . 5

  . كاركناني با رضايت و عملكرد شغلي بالا در سازمان

ي  توجه مديران به شناسايي افراد پويا با نيات كارآفرينانه. 6

  .هاي استراتژيك گيري  فرايندهاي تصميمبالا به جهت بهبود
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The Relationship of Proactive Personalities with Entrepreneurship 
Intentions and Career Success in the Personnel of Isfahan University of 

Medical Sciences* 
Fahimeh Zareieshamsabadi1; Aboulghasem Nouri, PhD 2, Hossein Molavi, PhD3 

Abstract 
Introduction: The purpose of this study was to determine the role of proactive personality in 
entrepreneurial intentions and career success. 
Methods: This study was a descriptive-correlatal research. The statistical population of the study 
was all the personnel's Isfahan University of Medical Sciences were been selected from which a 
sample of 308 employees randomly. The questionnaires of this research were Proactive 
Personality Scale (PPS), Shapero and Crant's Entrepreneurship Intentions Scale, Career 
Satisfaction's Scale and Jackson's Personality Research Form for assessing need for achievement. 
Data were analyzed by applying with SPSS and stepwise and hierarchical regressions. 
Results: Results showed that R-square was 0.24; it means that 24 percent of variances between 
control variables and entrepreneurial intentions are common, and when proactive personality are 
added to regression it increased to 0.3, thus the pure relationship between proactive personality 
and entrepreneurial intentions was 0.06 and it was significant (P < 0.0001). Also, the pure 
relationship between proactive personality and subjective career success was 0.02 and it was 
significant (P < 0.004), and the pure relationship between proactive personality and objective 
career success was approximately 0.01 and it was significant too (P < 0.028). 
Conclusion: This research shows that proactive personality has very important relationship with 
individual and environmental variables and though it could be helpful for performance and 
promotions of organizational goals. 
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