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Background: The purpose of this study was to investigate the relationship between 

proactive personality with networking by mediating role of job satisfaction. 

Methods: The research design in this study was a correlation model, through 

structural equation modeling. The target population in this study was all nurses 

working in public hospitals in Hamadan that 300 people of them were selected as the 

sample by simple random sampling. The data collection tools were Proactive 

Personality Scale (Bateman and Crant), Proactive Behavior Questionnaire 

(Networking, Ashford and Black) and Job Satisfaction Questionnaire (Brayfield & 

Rothe). The proposed model was evaluated using correlation and path analysis 

method using SPSS18 and AMOS18 software. 

Results: Pearson correlation showed that there is a positive and significant 

relationship between proactive personality with job satisfaction and networking. The 

path analysis results support the pattern's fit with the data. The findings showed that 

job satisfaction mediates the relationship between proactive personality and 

networking. 

Conclusion: Job satisfaction strengthens the efforts of proactive person in 

networking and broadens the career communication network. 
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 پژوهشیمقالۀ  

 بین پرستاران خشنودی شغلی گریمیانجیبا ارتباطی  ۀایجاد شبکشخصیت پویا با ۀ رابط
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 خلاصه  اطلاعات مقاله
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ا ب ارتباطی ۀایجاد شبکبا  شخصیت پویاپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین  :هدفینه و زم

  است. شدهانجام خشنودی شغلیگری میانجی

از نوع همبستگی، از طریق الگویابی معادلات ساختاری طرح پژوهش در این مطالعه  :کارروش

(Structural Equation Modeling) .پرستاران شاغل در  حاضر تمامپژوهش  جامعۀ مد نظر   است

نفر  399 تصادفی ساده تعدادگیری روش نمونه براساسکه  های دولتی شهر همدان بودندبیمارستان

یق مقیاس شخصیت در این تحقشده استفاده  ابزارهای .پژوهش حاضر انتخاب شدند ۀنمون عنوانبه

 ۀایجاد شبکو زیربعد  Rothو  Brayfieldخشنودی شغلی کلی  ۀنامپرسش، Crantو  Batemanپویای 

ارزیابی الگوی پیشنهادی با استفاده از بودند.  Black و  Ashfordرفتارهای پویای ۀنامپرسش ارتباطی

 .انجام شد 11نسخۀ AMOSو   SPSSو با استفاده از نرم افزارهای تحلیل مسیرهمبستگی و روش 

 ۀشبک دنتایج همبستگی پیرسون نشان داد که بین شخصیت پویا با خشنودی شغلی و ایجا ها:یافته

ت کرد. حمایها با داده لگواز برازندگی ا تحلیل مسیر نتایجوجود دارد.  یدارمثبت و معنی ۀارتباطی رابط

گری یمیانجارتباطی را  ۀایجاد شبکبا  شخصیت پویابین  ۀرابط ،خشنودی شغلیها نشان داد که یافته

 کند.می

رتباطی ا ۀپویا برای ایجاد شبکشخصیت  با خشنودی شغلی موجب تقویت تلاش افراد  :گیرینتیجه

 کند.تر میۀ ارتباطی شغلی را گستردهکشود و شبمی

 ، خشنودی شغلی، ایجاد شبکه ارتباطیشخصیت پویا :هادواژهیکل

 :مسئول ۀسندینو

 بهنام محمدی

 انی،سازم و صنعتی روانشناسی ارشد کارشناس

 ایران اهواز، اهواز، چمران شهید دانشگاه

 یک:الکترون پست
mohammadibehnam19@chmail.ir 

 

 

این مقاله، کد  برای دانلود
زیر را با موبایل خود 

 اسکن کنید. 
 

 

 

 

 مقدمه

مان برتری یک ساز ۀنیروی انسانی کارآمد، شاخص عمد

نیروی انسانی  چراکه های دیگر استنسبت به سازمان

ترین منبع هر سازمان است. کارکنان متخصص، وفادار، مهم

قوی، متمایل و  ۀانگیز باها و اهداف سازمانی، سازگار با ارزش

عضویت سازمانی، از نیازهای اصلی و  ۀمتعهد به حفظ و ادام

ها به کارکنانی . سازمانهستندبسیار ضروری هر سازمان 

شرح وظایف مقرر و معمول خود نیازمند هستند که فراتر از 

به کار و فعالیت بپردازند. کارکنانی که مایل باشند، بخواهند و 

بتوانند بیش از مقدار معمول برای دستیابی به اهداف سازمانی 

 هر اداره و سازمانی چنین نیرویی در .به انجام وظیفه بپردازند

باعث افزایش چشمگیر عملکرد سازمان، نشاط روحی 

سازمان و نیز آن تجلی بهتر اهداف متعالی  کارکنان و

در جهان رقابتی امروز،  دستیابی به اهداف فردی خواهد شد.

پردازی رقابت و امنیت شغلی چیزی بیش از خیال ۀقاعد

 .تمایل]1[پویا بودن ضروری است  یانهیزمنیست. در چنین 

. افراد پویا فعالانه افراد برای کنترل محیط متفاوت است

 ای بافراد که یحال درآورند، می محیطی را به وجود تغییرات

شان نسبت به شغل رویکردی بیشتر واکنشیکمتر  ییپویا

 توانمی، ی داردثابتروند دارند. در جهان امروز که تغییر 

یا . رفتار پوکرد دیتأکاهمیت رفتارهای پویا بر  حد از شیب
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ها اهمیت در گزینش و فرایندهای پرداخت مزد در شرکت

 21حال تغییر کار در قرن  دارد. در ماهیت در روزافزونی

پویا و  ر بیشترکه کا یافتتوان دلایلی برای این استدلال می

نان که کارک یابدبسیاری میاهمیت نامتمرکز شده است پس 

خی افراد رشان را کنترل کنند. بمحیط کاری بتوانند تغییرات 

را  آنها کنندمیمشکلات را در خود تشخیص داده و سعی 

تا محیط شخصی و سازمانی را ارتقا دهند. عامل حل کنند 

های با ویژگی یها پیدا کردن افرادمهم دیگر برای شرکت

پرورش و نگهداری این افراد با  بلکه شخصیت پویا نیست

 .]2[ست هم ه استعداد

 ترین و در وان گفت که ارتباط، از قدیمیشاید بت

ر دارتباط ترین دستاوردهای بشر بوده است. عین حال، عالی

گذشته و برای انسان اولیه، علاوه بر کارکردهایی که در زمان 

، از دیگران داشت گرفتنیاریحفظ حیات و راستای 

های اجتماعی و سرآغازی بر زندگی ساز فعالیتزمینه

 اما در عصر حاضر اهمیت برقراری رابطه ؛ وداجتماعی نیز ب

 ساخت ابداع و راستایبه حدی است که انسان، پیوسته در 

 های کارآمدتر  ها و شیوهانواع وسایل، ابزارها، روش

 ن فردی کوشیده است. ارتباط، در اساسو بی یجمعارتباط

با و ما همه، در طول روز  افتدیممیان دو یا چند نفر اتفاق 

اری ارتباط به کنیم. برقرارتباط برقرار می یمختلفافراد 

، بررسی مسائل شغلی و دلایل مختلفی مثل گذاشتن  وقت

دیگران، طرح اختلاف عقاید از  هافردی، بیان انتظارها و توقع

گیرد و هر یک از وارد مشابه دیگر صورت میها و مو ایده

سطح ثل سطح کلامی، انواع آن در سطوح مختلفی م

اما در هر حال ؛ دهدمی یا هر دو این سطوح روی میلاغیرک

هیچ نوع ارتباطی جز به دلیل احساس نیاز شدید انسان برای 

 هکآنپیوندد. با وجود قراری تعامل اجتماعی به وقوع نمیبر

ار های بشر به شمپیشرفت نیتربزرگ ازبین فردی  ارتباط

خوب و  در به برقراری ارتباطهای معمولی قاآید، انسانمی

های طنزآمیز تمدن نوین آن نیستند. یکی از جنبه یمؤثر

ابزارهای مکانیکی ارتباط، از آخرین  ۀاست که اگرچه توسع

م اما اغلب مرد ؛مرزهای دست یافتنی تخیل نیز گذشته است

یابند. هشتاد می یارتباط رویاروی را کار دشواربرقراری 

فقط یک خورند صد افرادی که در کار خود شکست میدر

 با یخوببهدارند. آنان قادر نیستند  شکستشاندلیل برای 

 عنوانبهفرد  هروری دیگران رابطه برقرار کنند. بهره

سرپرست یا مدیر، پرستار یا منشی، مسئول بهداشت روانی 

سب ک بایا سرایدار، کارگر، وکیل، پزشک، فروشنده یا وزیر 

یابد. در واقع، برقراری یک ارتباط خوب افزایش میتوانایی 

 ، ارتباط عامل مهمی نباشد کارتصور شغلی که در آن

از مشاغلی است که فرد . پرستاری ]3[است  یدشوار

 گذراند.می خدمات ۀهای زیادی را با افراد گیرندساعت

ه به این رابط که با بیماران دارند یترنزدیک ۀپرستاران رابط

ذخایر عاطفی پرستار منجر شده و موجب کاهش  ۀتخلی

ی . نارضایتشودمیاو رد مطلوب و در نتیجه نارضایتی عملک

تواند به مشکلات ایجاد شده در پرستاران در نهایت می

 دشومنجر  خواب ختلالو اثل فرسودگی شغلی م یشایع

ای ارتباطی بر ۀ. از این رو پرستاران نیاز به ایجاد شبک]4،5[

مین حمایت عاطفی دارند تا ردن اطلاعات کاری و تأک روزبه

 خود را به نحو احسن انجام دهند. ۀوظیف

 دوبندیقشخصیت پویا شخصیتی است که خود را از 

افراد  ؛ثر شودباعث تغییرات مؤ ؛محیطی رها سازدنیروهای 

؛ دها اثر بگذارروی آنها را شناسایی و ها و فرصتپویا، موقعیت

 د و تا زمانی که تغییراتکنفعالیت  ؛ددهن از خود ابتکار نشا

 نتایجند. صرار کاخود بر آن فعالیت  ی ایجاد نشدهدارمعنی

که کارکنان پویا  نشان داد ]1[و همکاران  Gongتحقیق 

 ۀرابطآنان  شوند،اطلاعات درگیر می ۀبیشتر در مبادل

اطلاعات انجام  ۀمبادل راه ای را ساخته و از آنصادقانه

 ۀمبادلو  دشوروابط صادقانه موجب خلاقیت میدهند، می

روابط صادقانه افزایش  پرورش دادن  اباطلاعات، خلاقیت را 

 گونهنیا قشانیتحقنتایج  از Marlerو  Fuller.]1ـ4[ دهدمی

 ۀه تجربگرایش ب ،شخصیت پویا با گیری کردند که افرادینتیجه

یشتر بشخصیت افرادی با  نسبت به یتربزرگ ۀکار راه موفقیت  

ای گویانهیشروایی پ ،. همچنین شخصیت پویا]7[ دارندمنفعل 

خوبی بهی را و عملکرد شغلی داشت برای خشنودی شغل

ه بکه  دندهنتایج نشان می در مجموع کرده بود.بینی پیش

 توجه و جلب   به دلیل ا،شخصیت پویبا افرادی  ،احتمال زیاد

 . همچنینکنندسازمان پیشرفت می، در حمایت افراد قدرتمند

هار قبول مسئولیت و اظل صیت پویا با رفتارهای پویایی مثشخ

  .ی داردمثبت ۀرابط ،نظر

خشنودی شغلی نگرشی است که چگونگی احساس مردم 

لف های مختیا نسبت به جنبه یطورکلبه راغل نسبت به ش

تواند از رفتارهای پویا خشنودی شغلی میدهد. آن نشان می

یر قرار ثرفتارهای پویای کارکنان را تحت تأیا  بپذیرد ریتأث

. رفتارهای پویایی مثل جستجوی بازخورد و ایجاد ]1[دهد 
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 نآبوده و از  رگذاریتأثرابطه با همکاران بر خشنودی شغلی 

 .ریشه دارد ییگراتعامل اندازچشمدر پویایی  .رندیپذیم ریتأث

ترل کندرونی  صورتبهکه رفتار هم  کندابراز می ییگراتعامل

اندازه که در عملکرد ها به همان موقعیت .و هم بیرونیشود می

 گیرندگذارند، تحت تأثیر فرد هم قرار میثیر میأو کنش فرد ت

بین شخص،  ایدوطرفهارتباط رسمی  ،گریدعبارتبه .]2[

 ،پویایی ]Buss ]0 ۀو رفتار وجود دارد. طبق گفت محیط

است زیرا بخشی از انواع رفتارهایی است  یویژگی سودمند

قدم شدن رفتار پویا را پیش Crant گذارد.که بر محیط اثر می

برای بهبود شرایط فعلی یا خلق فردای جدید تعریف کرده 

 . ]2[ است

 از:  اندعبارتپژوهش حاضر  یهاهیفرض

 شنودی شغلی را تحتخ مستقیم طوربه. شخصیت پویا 1

 دهد. قرار می ریتأث

طی را ارتبا ۀکمستقیم ایجاد شب طوربهشخصیت پویا  .2

 دهد.قرار می ریتأثتحت 

اطی ارتب ۀکمستقیم ایجاد شب طوربهخشنودی شغلی  .3

 دهد. قرار می ریتأثرا تحت 

شنودی خ با ارتباطی ۀپویا بر ایجاد شبک تیشخص  اثر. 4

 شود. گری میشغلی میانجی
 

 
 . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر0شکل 

 

الگوی  شودیممشاهده  1که در شکل  گونههمان

ن متغیرها را نشان ر روابط بیپیشنهادی پژوهش حاض

با ایجاد شخصیت پویا  ۀرابط ،دهد که متغیر خشنودیمی

بیشتر اگرچه در  کند.گری میارتباطی را میانجی ۀشبک

ر نهایی است اما د یمتغیر خشنودی شغلی متغیر ،تحقیقات

متغیر  عنوانبه Crantتحقیقات جدیدتر همچون تحقیق 

هدف از انجام پژوهش . ]2[ است شدهگرفتهمیانجی در نظر 

ارتباطی  ۀایجاد شبکو شخصیت پویا  بین ۀحاضر بررسی رابط

 الگوی 1شکل  بوده است. گری خشنودی شغلیمیانجیو 

 دهد.پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می
 

 کارروش

پرستاران شاغل در  ، تمامپژوهش حاضر د نظر م جامعۀ

 ۀمیان جامعهای دولتی شهر همدان بودند. از بیمارستان

 هایساده تعداد نمونه گیری تصادفی مدنظر به روش نمونه

د. حجم نمونه با استفاده شانجام پژوهش مشخص  برایلازم 

نفر در نظر گرفته  399فرمول کرجسی و مورگان برابر با از 

 لازم هایهماهنگی حجم نمونه، شدن مشخص از شد. پس

 و هانجام شد ها،و بیمارستان پزشکی علوم دانشگاه با

هر بیمارستان به تناسب سپس از  .شدند بررسی پرستاران

 تکمیل از انتخاب شد. قبل دنظرم ۀتعداد جمعیت نمون

 رفتگ قرار فرد اختیار در کتبی ۀنامتیرضا فرم ،نامهپرسش

 ایامض به نسبت تمایل صورت در آن مفاد از آگاهی از پس تا

طرح پژوهش در این . دنشو وارد مطالعه به و کرده اقدام فرم

الگویابی معادلات ساختاری  راهمطالعه از نوع همبستگی، از 

(Structural Equation Modeling)   .نشان دادن  برایاست

های مقدماتی از ها و برای انجام تحلیلمشخصات آزمودنی

 از آمار استنباطی و برایها بررسی فرضیه ، برایآمار توصیفی

ارزیابی برازندگی الگوی پیشنهادی و بررسی روابط متغیرها 

 باها تحلیل تمامو  روش تحلیل مسیر استفاده شداز هم 

 .شدانجام  11 ۀنسخ SPSSو  AMOS یافزارهانرم

ها یت برازش الگوی پیشنهادی با دادهتعیین کفا منظوربه

های در الگوی معادلات ساختاری، ترکیبی از شاخص

، مجذور (2X: شاخص مجذور کای )شد استفاده برازندگی

)کای نسبی 
𝑥2

𝑑𝑓
شاخص  ،(GFI)، اخص نیکویی برازش (

 ، شاخص برازش تطبیقی(AGFI) شدهلیتعدنیکویی برازش 

(CFI) شاخص برازندگی افزایشی ،(IFI)،  شاخص برازندگی

شاخص  ،(TLI) لویسـ هنجار نشده به نام شاخص توکر 

خطای تقریب  ، شاخص ریشۀ(NFI) برازندگی هنجار شده

 .(RMSEA) میانگین مجذورات

 مقیاس شخصیت پویا

Bateman  وCrant  ماده  17 اند کهساختهرا این مقیاس

واحد  ۀها برای دستیابی به نمراین آیتم. نمرات ]19[ دارد

 7روی یک مقیاس ها شود. پاسخپویا جمع زده میشخصیت 

)کاملاً موافقم( نشان  7)کاملاً مخالفم( تا  1طیفی لیکرتی از 

ارزیابی  ۀایج سه مطالع، نتCrantو  Bateman شود.داده می

سنجی مقیاس را ارائه دادند. تک بعدی بودن خواص روان

 پایایی از میان سه نمونه تحلیل عاملی و تخمینراه از  مقیاس

این  .]19[ (10/9تا  17/9تغییراتی از  ۀ)دامنشد یید أت

کرد ترجمه  برای اولین بار Zareieshamsabadiرا نامه پرسش

نفری از کارکنان دانشگاه علوم  59 ایهنمون روی که ]12[

کی د که نتایج حاشاجرا  تعیین پایایی آن منظوربهپزشکی 
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های بود و با حذف یکی از آیتم نامهپرسشاز پایایی مطلوب 

مناسبی برخوردار نبود، که از هماهنگی درونی  نامهپرسش

افزایش یافت. در پژوهش  13/9به  70/9آلفای کرونباخ از 

به دو روش آلفای  نامهپرسشحاضر، ضرایب پایایی این 

برای  دست آمد.هب 72/9و  19/9کرونباخ و تنصیف به ترتیب 

از تحلیل عوامل تأییدی استفاده  نامهپرسشتعیین روایی این 

 .داشتروایی مطلوبی شد که 

 ویارفتارهای پ ۀنامپرسشزیربعد ایجاد شبکه ارتباطی 

. این ]12[ است ساخته Ashford رامقیاس رفتار پویا 

: جستجوی دارد بعد به شرح زیر 7و  سؤال 24مقیاس 

تغییر نقش )تلاش برای  ۀجستجوی بازخورد، مذاکراطلاعات، 

وظایف و دیگر انتظارات(، چارچوب مثبت )تلاش برای  اصلاح 

بینانه(، اجتماعی کردن عمومی خوش یدیدن مسائل با روش

 تماعی(، ایجاد رابطه با رئیساج ی)شرکت کردن در رویدادها

تا )بسیار کم(  1های مقیاس از ارتباطی. پاسخ ۀو ایجاد شبک

  Ashford راپایایی این مقیاس  و شدهمیتنظ)بسیار زیاد(  5

در پژوهش حاضر، ضرایب . ]12[ ده استکرگزارش 01/9

به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف  نامهپرسشپایایی این 

 در این پژوهش از دست آمد.هب 72/9و  15/9به ترتیب 

 استفاده شده است.ارتباطی  ۀایجاد شبکبعد زیر

 خشنودی شغلی ۀنامپرسش

 ایماده 5برای سنجش خشنودی شغلی از مقیاس 

 ]13[د  استفاده ش Rothe و  Brayfieldخشنودی شغلی کلی 

کاملاً موافق( تا )کاملًا لیکرت از ) یادرجه 5که بر یک مقیاس 

 اعتبار و  Rothe و  Brayfield شوند.( پاسخ داده میموافق

اند. پایایی این را در حد قابل قبولی گزارش کردهپایایی آن

، 11/9 ۀنمون به روش آلفای کرونباخ روی چهار نامهپرسش

در پژوهش حاضر،  .]14[ شده استگزارش 11/9و13/9، 15/9

به دو روش آلفای کرونباخ و  نامهپرسشضرایب پایایی این 

 دست آمد. هب 15/9و  52/9تنصیف به ترتیب 

 هاافتهی

 به میانگین و انحراف معیار افرادهای توصیفی مربوط یافته

 1در جدول شده نمونه و ماتریس همبستگی متغیرهای مطالعه 

 . اندشدهنشان داده 

دهد که اکثر روابط در سطوح نشان می 1 مندرجات جدول

های آماری اند. این همبستگیبوده 95/9و  91/9داری معنی

در  ن متغیرهای موجوددر ارتباط با روابط دومتغیری بی

 کنند.پژوهش، بینش کلی را فراهم می

 

 

 توصیفی و ماتریس ضرایب همبستگی یهاافتهی .0جدول 

 ارتباطی ۀایجاد شبک شخصیت پویا انحراف معیار میانگین متغیرها

   91/15 91/19 شخصیت پویا

 11/4 39/12 ارتباطی ۀایجاد شبک
51/9 

** 
 

 04/3 37/15 خشنودی شغلی
30/9 

** 

25/9 

** 
 95/9*سطح معناداری کمتر از          

 91/9**سطح معناداری کمتر               

 
 

 پژوهش برازندگی برای الگوی پیشنهادی و نهایی یهاشاخص .2جدول 

𝒙𝟐 الگو شاخص برازندگی

𝒅𝒇
 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 90/9 00/9 00/9 01/9 00/9 04/9 00/9 19/2 یشنهادیالگوی پ

 95/9 01/9 00/9 00/9 00/9 01/9 00/9 41/1 الگوی نهایی

 

دهد، الگوی پیشنهادی نشان می 2که جدول  گونههمان

که  طورهمان. ددارهای برازندگی برازش مطلوبی در شاخص

های شود، با توجه به شاخصاستنباط میاز جدول مذکور 

و از الگوی د دارالگوی پژوهش برازش مطلوبی  ،ارائه شده

شود که مشاهده می گونههماند. کنمی حمایت نهایی

هایی کمتر از ( در الگوی نRMSEAشاخص برازش کلی )

 ،دشاین شاخص کمتر با هرچقدرکه  الگوی پیشنهادی است

 .استبرازش بهتر مدل  ۀدهندنشان
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شود در الگوی مشاهده می 2که در شکل  گونههمان

نهایی پژوهش ضرایب استاندارد بین متغیرهای الگو ارائه 

ب ضرای براساساست و  شدهده که در الگوی نهایی تأیید ش

ا ایجاد ببین شخصیت پویا  ۀدی شغلی رابطاستاندارد خشنو

برای بررسی . کندیمگری ارتباطی را میانجی ۀشبک

 غیرمستقیم متغیرها، از روش آثارنی بر تمسیرهای مب

Bootstarp  نشان  3استفاده شد که نتایج حاصل در جدول

 داده شده است.

 ایجادبه شخصیت پویا مسیر ، 3مندرجات جدول  براساس

 99/9در سطح  خشنودی شغلیاز طریق  ارتباطی ۀشبک

.استدار معنی

 

 
 . الگوی نهایی پژوهش2شکل                                                

 
 غیرمستقیم متغیرها آثار .7 شماره جدول

 داریسطح معنی حد پایین حد بالا مستقیماثر غیر مسیرها

 999/9 157/9 210/9 154/9 خشنودی شغلیاز طریق  ارتباطی ۀایجاد شبک

 

 گیریو نتیجهحث ب

شخصیت بین  ۀبررسی رابط ،هدف از انجام این پژوهش

 غلیخشنودی ش گریمیانجیبا  ارتباطی ۀایجاد شبکبا پویا 

 بود. 

 نیادر این پژوهش عبارت بود از  شدهمطرح ۀاولین فرضی

 اثری را ارتباط ۀایجاد شبک بریم مستق طوربهشخصیت پویا  که

استاندار مسیر  دهد که ضریب نتایج نشان میگذارد. می

دار مثبت و معنی ارتباطی ۀایجاد شبکبه  ،شخصیت پویا

حاصل از این  ۀ. نتیجاست( p=999/9=ضریب استاندار،41/9)

و  ]11[ Morrison،  ]15[و همکاران   Parkerپژوهش با نتایج 

Thampson ]17[ ترین رتبطصیت پویا مخوانی دارد. شخهم

کند. می ینیبشیپکه رفتارهای پویا را  استعامل فردی 

 در محیطشخصیت پویا  باکارکنانی  ،اندمحققان نشان داده

پویا همچون  هاییشنق-0**تمایل به اتخاذ شان کاری

 بابازخورد، تلاش برای کاهش اطمینان  ۀجستجوی فعالان

دست هبرای ب تلاش و ناشمحیط اجتماعیکار و  ۀملاحظ

. شخصیت پویا به ]11 ،17[ کنترل شخصی دارند آوردن

کند تا فراتر از وظایف رسمی رفته و روابط کارکنان کمک می

ند، در فرایند پیشرفت درگیر ایجاد کن یبین شخصی مفید

دست گیرند. این نوع هشان ابتکار را بو در محیط کاری شوند

وفقیت برای ملذا  .تغییر هستندپذیرای کارکنان، افرادی مثبت و 

 .]19[کنند تغییرات مفید محیطی را ایجاد مین اشخصی ش

دومین فرضیه عبارت بود از اینکه خشنودی شغلی به 

نتایج  .گذاردارتباطی تأثیر می ۀایجاد شبکبر قیم طور مست

خشنودی دهد که ضریب استاندار مسیر پژوهش نشان می

=ضریب 30/9) یمعنبدونارتباطی  ایجاد شبکۀبه  شغلی

 (Dispositional) . دیدگاه گرایشیاست( p=330/9استاندار، 

یک ا ب یااندازه تاتواند خشنودی شغلی می کند کهبیان می

 و خشنودی شغلی در افراد تعیین شود دوام  یا چند ویژگی با

. ]11[های متفاوت پایدار نیست طول زمان و در موقعیت

د که عوامل انگیزشی، کنمشخص می Herzberg هاییافته

کنند و نگرش مثبت فرد خشنودی شغلی را فراهم می عوامل

 ازندسفرد می یتفاوتیبرا نسبت به شغل، جایگزین حالت 

وجود  حداقل ناخشنودی بهاو  در. با حذف این عوامل، ]10[

و  خشنودی شغلیرابطه بین  نبود  آید. شاید بتوان گفتمی

عوامل انگیزشی در نداشتن  وجود  ،طیارتبا بکۀایجاد ش

 محیط کار برای این کارکنان بوده است.
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سوم بدین گونه مطرح شده بود که شخصیت پویا  ۀفرضی

نین همچ. گذاردمی خشنودی شغلی تأثیربر م مستقی طوربه

دهد که ضریب استاندار مسیر نتایج پژوهش حاضر نشان می

دار یپویا به خشنودی شغلی مثبت و معن شخصیت

. این یافته با است( p=999/9=ضریب استاندار، 51/9)

پیشنهاد  گرایشی. دیدگاه ]7[است همسو  Fullerهای یافته

ند یک یا چ ابای تواند تا اندازهخشنودی شغلی می کند کهمی

و در طول زمان و در  افراد تعیین شود ثابتویژگی 

 همچنین. ]11[نسبت پایدار است بههای متفاوت موقعیت

 یاربسبا خشنودی شغلی که شخصیت پویا  شد نشان داده

 پویا تمایل دارند شرایطی شخصیت با  افراد  چون استمرتبط 

 .شود هادر کار شانموفقیت شخصیسبب  که ایجاد کنند

ت بود از مطرح شده در این پژوهش عبار ۀفرضیآخرین 

 ابارتباطی  ۀاثر شخصیت پویا بر ایجاد شبکگری میانجی

نشان داد بین  های پژوهشیافته نهایتدر. خشنودی شغلی

گری با میانجی ارتباطی ۀایجاد شبکو  شخصیت پویا

 این غیرمستقیم وجود دارد.مثبت  ۀرابط خشنودی شغلی

برمبنای . ]1،7[است همسو  Crant و Fullerیافته با نتایج 

افرادی که شخصیت مسائل موقعیتی  Crantو Bateman  نظر

تری بیشتمایل  آنها وگذارد می تحت فشار کمتر ند رادارپویا 

ها را ها فرصت. آن]19[ به تغییر محیط اطراف خود دارند

یدن دهند و در رسمیکنند، ابتکار نشان شناسایی می یراحتبه

که با مشکلات  ها هنگامیآندهند. به هدف جهش نشان می

یط حو بر م دادهنشان  یریپذتیمسئولشوند از خود روبرو می

است که  آنیند این وضعیت اپی گذارند.اطراف خود اثر می

در  .]29[ خواهد بود زیاد شانکارکنان در شغلخشنودی 

عملکرد  بر و همکاران Hosseini Koukamariتحقیقی که 

انطباقی پرستاران انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که 

مشکلات  از حل خلاقانۀ خود کارکنان در محیط شغلی

تواند خلاقانه می یهاحلراهکنند که یکی از این استفاده می

 پژوهشنهایی  یریگجهینت. ]21[ ارتباطی باشد ایجاد شبکۀ

حاضر این است که متغیرهای نگرشی همچون خشنودی 

دن در بوهمانند متغیرهای انگیزشی بر فعال  تواندیمشغلی 

ارتباطی  ۀد شبکهایی همچون ایجامحیط کار و انجام فعالیت

 دباشد و در صورت بالا بودن خشنودی شغلی، فر رگذاریتأث

 ۀهایی همچون ایجاد شبکپویا هر چه بیشتر درگیر فعالیت

 ارتباطی از طریق جستجوی اطلاعات باشد. 

د دارهایی دیگر محدودیت یهاپژوهش ثلاین پژوهش نیز م

استفاده شده است  یخود گزارشهای نامهپرسشاز  کهنیااز جمله 

 ۀجامع که آنجا ازهمچنین  دارند. یخاص یهاتیمحدودکه 

امکان  بودند،های شهر همدان پرستاران بیمارستانپژوهش، 

و جوامع با محدودیت  پرستاران سایر شهرهاتعمیم نتایج به 

باید . همچنین انجام شود اطیبااحتباید  است ومواجه 

معادلات ساختاری  یابیالگوهای این پژوهش که با داده

 هدکاربربه علت و معلولی با احتیاط اند، در روابط آزموده شده

 عنوانبه خشنودینقش  ۀ. نتایج این پژوهش در زمینشود

 یهاشبکهپویا و و همچنین کارکردهای شخصیت  میانجی

در بر  هاسازمان، نتایج مهمی برای ارتباطی در محیط کاری

کند تا درک از فراهم می یمشخصدارد. این مطالعه چارچوب 

 یابد وش افزای ییپویا ۀ ارتباطی وایجاد شبک پیچیدگی فرایند

اد ایج که روند ندکمک ک یهایها و مداخلهبه شناسایی شیوه

به  هند ککنرا تسهیل می ییپویا بروز ای ارتباطی وهشبکه

. با توجه به دیدگاه شودبرای پرستاران منجر می ینتایج مثبت

ثیر و تعامل فرد و محیط أکند تگرایی که بیان میلتعام

م فرد ه بگذارد، ریتأثت و چنانچه محیط بر فرد دوطرفه اس

باشد و آن را در راستای اهداف  رگذاریتأثتواند بر محیط می

توانند این باور ها میتغییر دهد. سرپرستان بخش شدهنییتع

آورند که عامل اصلی در نتایج  وجوده ب پرستارانرا در 

و با داشتن شخصیت پویا  هستند پرستاران، خود شانیکار

 برایتوانند ارتباطی می ۀایجاد شبک راستای ش درو تلا

کاهش خطاهای کاری، جلوگیری از خستگی شغلی، کاهش 

 شغلی حرکت کنند. یوربهرهنارضایتی و افزایش 

 تقدیر و تشکر

 پژوهش این انجام در را ما که کسانی تمام از وسیله بدین

 کنیم.می قدردانی و تشکر، کردند یاری

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتعارض منافع گونهچیهبین نویسندگان 
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