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Abstract 
One of the most important ways to compensate for employee service in public 
and private companies is to apply a promotion policy from within and appoint 
people to higher positions and jobs in the organizational hierarchy.some 
individual traits such as psychological Entitlement and the ability to 
communicate with powerful stakeholders have a significant impact on employee 
development. The aim of the present study is to investigate the effect of 
psychological Entitlement on the employee Promotability of the Leasing Industry 
and Mining Company with the mediating role of political networking. The present 
research method is applied in terms of purpose and descriptive correlation in 
terms of data collection. The statistical population of the study was 148 employees 
of the Leasing Industry and Mining Company, and based on random sampling, 107 
of them were selected as the sample. SPSS and Smart-PLS software were used to 
analyze the data. The results of data analysis show that psychological 
Entitlement, both directly and indirectly, through the mediation of political 
networking has a significant effect on employee promotability. The results of 
research in the field of psychological Entitlement and political networking have 
brought innovations and help managers of companies and organizations in 
understanding the effectiveness of psychological Entitlement on employee 
promotion through the mediation of political networking. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
Today, every organization and company 
has an organizational chart and a 
hierarchy of administrative structure that 
the degree of importance of each job is 
determined based on the level of expertise 
and expertise of employees and the 
placement of employees in different parts 
of this hierarchy (Chan, 2016). 
Organizations always need responsible 
employees with specialized skills due to 
global changes and developments. 
Organizational employees who have 
competencies and competencies related 
to their job are promoted in the 
organizational hierarchy and achieve a 
high position in the organization 
(Tolentino et al., 2013). But in the absence 
of objective mechanisms affecting 
performance, as well as the lack of 
individual ability and desire to improve, 
the process of scalability and, 
consequently, the achievement of 
individual and organizational goals will be 
impaired. According to Peter's principle, 
an employee's incompetence may be due 
to the fact that a higher-level job is 
considered more difficult or because the 
new job is different from the job in which 
the employee has previously excelled. New 
jobs often require different types of 
knowledge, skills and capacities that 
employees often lack. Thus, success in 
challenging tasks may be necessary to 
assess the ability of individuals to improve 
on successful performance in normal tasks 
(De Peter et al. 2009). The process of 
promoting employees is a process in 

which, in addition to being assigned new 
tasks, they are given more salaries and 
benefits. Job promotion, in addition to 
benefiting employees, is also of particular 
importance to employers and managers of 
organizations (Irini et al., 2011). After 
gaining various experiences and skills in 
their field of work, the employees of the 
organization seek changes in the type of 
work and their duties. Employee 
promotability is associated with high 
creativity and morale, responsibility, and a 
willingness to take on multiple roles 
(Zhang, 2020. The practical purpose of this 
study is to show the importance of 
powerful psychological traits such as 
Entitlement to employees who have these 
traits but are unaware of this trait or are 
not aware of how to use it to improve 
themselves. On the other hand, by using 
such psychological features, the path of 
influence on key stakeholders for 
promotion in the organization will be 
facilitated. The innovation of the present 
study is that it makes the employees of 
state-owned companies aware of the 
importance of relying on superior 
personality traits such as psychological 
Entitlement and forming a coalition for 
promotion in the organization. Also, until 
the end of this study, no other study has 
examined the psychological Entitlement of 
employees of state-owned companies in 
Iran. Given these explanations and 
considering that no significant research in 
the field of psychological Entitlement has 
been done considering the political 
networking in the statistical population of 
the research, this study intends to 
investigate the effect of psychological 
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 Entitlement on the development of 
employees of industry and mining leasing 
company. Consider the mediating role of 
political networking. 

 

2. Research Methodology 
In this research, in the inferential section, 
structural equation modeling was used to 
test the hypotheses, which was tested by 
Smart Pls3 software. In the descriptive 
part, SPSS software is used. Modeling has 
been done with the help of Smart PLS, 
which is used in various fields, including 
the field of management. Of course, its 
main advantage is that this type of 
modeling requires fewer samples than 
LISREL (Wen Wu, 2010). Since the purpose 
of this study is to determine the effect of 
psychological Entitlement on employee 
promotion with the mediating role of 
political networking, the present study is 
applied in terms of purpose and 
descriptive and survey in terms of method. 
The statistical population in this study is 
the employees of the Industry and Mining 
Leasing Company. Sampling method In 
this study, random sampling was used to 
complete the questionnaire. The number 
of the statistical population was 148 
people, which through the Cochran's 
formula, the sample size was 107 people. In 
the analytical model of the research, the 
psychological Entitlement of the 
independent variable, the scalability of the 
dependent variable staff and the political 
networking are the mediating variables. 
The main tool for collecting information is 
a questionnaire; In Table (1), each of the 
structures and the number of questions 
assigned to them and the source of the 
questionnaire are specified separately. 

 

3. Research Findings 
The first hypothesis is that the t-value 
statistic; 7.999 is more than, at the 95% 
confidence level, psychological 
Entitlement in industry and mining leasing 
company has a positive and significant 
effect on employee scalability, so the first 
hypothesis of the research is confirmed. 
The second hypothesis is confirmed with a 
t-value statistic of 10.530 at the 95% 
confidence level, which indicates a 
positive and significant effect of 
psychological Entitlement in the industry 
and mining leasing company on political 
networking, and the third hypothesis with 
a t-value statistic. value, 50 

5.6 is approved at the 95% confidence 
level and shows the positive and 
significant impact of political networking 
in the Industry and Mining Leasing 
Company on the scalability of employees. 
According to the t-value statistic of 8.0188, 
it can be said that the t-value statistic is 
higher than the 95% confidence level. 
Therefore, the fourth hypothesis of the 
research is confirmed. 

4. Conclusion 
Testing the first hypothesis of the 
research states that psychological 
Entitlement has a positive and significant 
effect on the development of employees in 
the industry and mining leasing company. 
This hypothesis was confirmed according 
to the path coefficient of 0.558 and t-
statistic of 7.999. Employees who have the 
characteristic of psychological 
Entitlement in the industry and mining 
leasing company are in the process of 
being promoted by using features such as 
Entitlement and self-reliance more than 
others. Self-respecting employees who 
have high Entitlement and confidence 
have a positive effect on the perception of 
other employees and are active in all 
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matters of the company. The self-reliance 
and self-confidence of these people in the 
company causes them to perform their 
assigned tasks in the best way and are 
recognized as key and important people in 
the organization. Accurate knowledge of 
powerful psychological characteristics will 
make the person more effective in the 
organization. As a result, proper 
knowledge of individual characteristics 
and impact on colleagues and the 
environment of the individual organization 
will go through the path of promotion with 
better speed and quality. Results of this 
hypothesis with the findings of Nasser et 
al., 2019; Lange et al., 2018; Lee et al., 2017 
matches. 

Testing the second hypothesis of the 
research states that psychological 
Entitlement has a positive and significant 
effect on political networking in the 
industry and mining leasing company. 
According to the path coefficient of 0.668 
and t-statistic of 10.530, this hypothesis 
was confirmed. In fact, having high self-
confidence in self-taught employees 
causes them to be able to influence key 
internal and external stakeholders and 
communicate with influential 
stakeholders by creating communication 
networks and membership in these 
networks. As a result of these political 
networks, various resources are attracted 
and the interests of a wide range of 
stakeholders are provided. Stakeholders 
who can be key factors in both the goals of 
the organization and the development of 
the individual career path. Organizational 
promotion is facilitated by using internal 
features and forming alliances with key 
people. So employees are upgraded with 
these characteristics and provide a huge 
social capital around them. Findings of this 
hypothesis with the results of Zhang, 2020; 
Lange et al., 2018 coincides. 

The test of the third hypothesis of the 
research states that political networking 
has a positive and significant effect on the 
promotion of the employees of the 
Industry and Mining Leasing Company. 
This hypothesis was confirmed according 
to the path coefficient of 0.407 and t-
statistic of 5.506. Employees facilitate 
their promotion process by using political 
networking skills and influencing the 
organization's internal and external 
stakeholders. Utilizing strategic 
connections to form a coalition and 
manage key people in the organization can 
bring a person closer to the goals of the 
job. In addition, the individual's position 
and perspective become more powerful 
than before. As a result of managing key 
stakeholders and forming knot-making 
alliances in the company, employees gain 
a better position in the organization and 
are more on the path to promotion. The 
results of these hypotheses with the 
findings of Zhang, 2020; Kotabeh, Jiang 
and Murray, 2016; Hiang and Zhang, 2007 
correspond. 

The test of the fourth hypothesis of the 
research also states that psychological 
self-superiority has a positive and 
significant effect on the promotion of 
employees through the mediation of 
political networking. According to the path 
coefficient of 0.271 and t-statistic of 8.018, 
this hypothesis was confirmed. The 
employees of the Industry and Mining 
Leasing Company, who have the 
characteristic of self-superiority, have a 
high work ethic, are more involved in the 
work environment than others, and are 
fully aware of the company's issues. The 
Entitlement feature allows employees to 
help the organization achieve its goals 
through political networking and 
influence on key people. In other words, 
people with strong psychological 
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 characteristics are better able to 
communicate effectively for their growth 
and development. With such activities, 
these employees go through the process 
of upgrading quickly and are placed in a 
high position in the organization. Results 
of the fourth hypothesis with Zhang 
findings, 2020; Lange et al., 2018 coincides. 

Finally, it is suggested: 
• Employees' perception of a person's 
personality and abilities has a great impact 
on their acceptance and acceptance by 
them. To achieve such a positive image, it 
is necessary to pay attention to the 
thoughts of colleagues and effectively 
manage these thoughts. Therefore, 
employees of state-owned companies who 
want to improve the hierarchy and achieve 
high positions in the organization should 
be sensitive to the thoughts of others and 
their management and create a positive 
image of themselves in the minds of 
stakeholders and strengthen their self-
confidence and self-reliance. Increase 
your chances of holding key jobs. 

• The characteristic of psychological 
self-exaltation carries with it the 
sensitivity to the goals and destiny of the 
organization, and employees with this 
characteristic make every effort to 
advance the goals of the organization. 
Therefore, state-owned companies should 
have a positive view of psychological self-
exaltation and promote people with this 
characteristic, who are sensitive and 
attached to the fate of the organization 
and its goals, in a managed manner on the 
ladder of the organization to have the 
correct culture of scalability and service 
compensation in the company. To be 
institutionalized. 

• Membership in effective power 
networks and alliances within the 
company, as well as managing the 

company's stakeholders, in addition to 
various skills, including political skills, 
requires personality traits that strengthen 
self-reliance and self-confidence. 
Psychological Entitlement promotes the 
organizational intelligence of the 
individual in the direction of stakeholder 
management. Therefore, employees of 
state-owned companies who have a strong 
Entitlement and a strong desire to be 
promoted should constantly put the 
management of key stakeholders in the 
organization at the forefront and increase 
their scalability by forming coalitions and 
membership in power networks. 

• The focus of the promotion process 
should be on employees who feel 
responsible for the company's mission. 
These employees, with their personality 
traits and abilities, will understand the 
company's goals and strive to advance 
those goals. With the promotion of such 
people, the company will be closer to the 
painted vision. Therefore, state-owned 
companies should pay attention to the 
process of upgrading people as the most 
important tool for service compensation 
and by formulating the right regulations in 
the field of performance appraisal, 
upgrade the best and most qualified 
people who have a sense of responsibility 
to achieve the organization's goals. 

• Promotion in the company requires 
opportunity and learning various skills. 
Intelligence is the use of various 
opportunities and skills to promote the 
achievement of psychological Entitlement. 
Employees of state-owned companies 
with psychological Entitlement should 
learn new skills and seek opportunities, 
especially opportunities for high-ranking 
positions in the organization and strategic 
flexibility and maintaining a high work 
ethic that leads to sensitivity to achieve 
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the goals of the organization. Increase 
their scalability potential. 
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 چکیده
 کارگیری به خصوصی و دولتیهای شرکت در کارکنان خدمت جبرانهای روش مهمترین از یکی

 سازمانی مراتب سلسله در بالاترهای شغل وها پست به افراد انتصاب و درون از ارتقا سیاست
 نفعان ذی با ارتباط ایجاد توانایی و روانشناختی خودبرتربینی همچون فردیهای ویژگی برخی. است

 تاثیر بررسی حاضر، پژوهش از هدف. دارد کارکنان ارتقاپذیری در ای ملاحظه قابل تاثیر قدرتمند
 میانجی نقش با معدن و صنعت گلیزین شرکت کارکنان ارتقاپذیری بر روانشناختی خودبرتربینی

 آوری جمع نحوه نظر از و کاربردی هدف، لحاظ از حاضر پژوهش. باشدمی سیاسی سازی شبکه
 صنعت لیزینگ شرکت کارکنان پژوهش، آماری جامعه. باشدمی همبستگی نوع از توصیفی ها، داده

 نمونه عنوان به آنان از نفر ۱۰۷ تصادفی، گیری نمونه برمبنای که بوده نفر ۱۴۸ تعداد به معدن و
. گردید استفاده Smart-PLS و SPSS افزارهای نرم ازها داده تحلیل و تجزیه برای. گردیدند انتخاب

 غیرمستقیم صورت به هم و مستقیم صورت به روانشناختی خودبرتربینی دهدمی نشان حاصل نتایج
 پژوهش نتایج. دارد معناداری تاثیر کارکنان ارتقاپذیری بر سیاسی سازی شبکه گری میانجی طریق از
 کارکنان ارتقاپذیری بر روانشناختی خودبرتربینی تاثیرگذاری درک درها سازمان وها شرکت مدیران به
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 مقدمه 1
امروزه هر سازمان و شرکتی دارای چارت سازمانی و 
سلسله مراتبی از ساختار اداری است که درجه 
اهمیت هر شغلی براساس میزان تخصص و تبحر 

مختلف های کارکنان و قرارگرفتن کارکنان در بخش
١گردد (چانمی این سلسله مراتب تعیین ،۲۰۱۶ .(

همواره به دلیل تغییر و تحولات جهانی، ها سازمان
های نیازمند کارکنانی مسئولیت پذیر با مهارت

باشند. کارکنان سازمانی که دارای می تخصصی
مرتبط با شغل خود های و شایستگیها توانمندی

باشند در سلسله مراتب سازمانی ارتقا یافته و به 
یابند(تولنتینو و می الی سازمان دستجایگاه ع

٢همکاران های ). اما در صورت نبود مکانیزم۲۰۱۳،
عینی موثر بر عملکرد و همچنین نبود توانایی و تمایل 
فردی به ارتقا، فرآیند ارتقاپذیری و به تبع آن 
دستیابی به اهداف فردی و سازمانی خدشه دار 

 کی یتیکفا یبخواهد شد. بر اساس اصل پیتر 
باشد که شغل  نیاز ا یکارمند ممکن است ناش

 لیدل نیبه ا تلقی شده و یاسطح بالاتر دشوارتر 
که در آن کارمند قبلاً  یبا شغل دیباشد که شغل جد

 دی. مشاغل جدباشدداشته است متفاوت  یتعال
 تیاز دانش ، مهارت و ظرف یاغلب به انواع مختلف

ها آن اغلب فاقددارند که کارمندان  ازین ییها
، زیچالش برانگ یکارهادر  تیموفق نیبنابرا هستند.

ارتقاء افراد نسبت  تیقابل یابیارز یممکن است برا
(دی باشد عادی ضروری یبه عملکرد موفق در کارها

٣پیتر و همکاران ). فرآیند ارتقا کارکنان روندی ۲۰۰۹ 
است که علاوه بر محول شدن وظایف جدید، حقوق 

گیرد. ارتقاء شغلی می آنان تعلق و مزایای بیشتری به
باشد، برای می علاوه بر اینکه به نفع کارمندان

نیز اهمیت ویژه ای دارد( ها کارفرما و مدیران سازمان
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٤آیرینی و همکاران ). کارکنان سازمان پس از ۲۰۱۱،
گوناگون در حیطه کاری های کسب تجارب و مهارت

و وظیفه خود خویش، به دنبال تغییراتی در نوع کار 
٥برمی آیند. ارتقاپذیری کارکنان با خلاقیت و روحیه  

بالا، مسئولیت پذیر بودن و تمایل به پذیرش 
؛ ۲۰۲۰متعدد در ارتباط است(ژانگ ،های نقش

٦المرس و همکاران کارکنان ارتقا پذیر، از  .)۲۰۱۲،
های موجود در جهت رسیدن به موفقیتهای فرصت

شایستگی خود را برای رسیدن سازمانی بهره برده و 
رسانند. می به مراتب بالاتر کاری به اثبات

ارتقاپذیری کارکنان بستگی به هدف سازی خود افراد 
و تلاش برای دستیابی به اهداف دارد. ارتقاپذیری 
کارکنان، به داشتن دانش تخصصی کافی، روحیه 
کمک به دیگران و علاقه به کار و تلاش برای 

؛ زاهیدنور و ۲۰۲۰ستگی دارد(ژانگ ،پیشرفت کاری ب
٧همکاران ) از سوی دیگر ارتقا پذیری کارکنان ۲۰۱۵،

 زمینه توسعه و پیشرفت سازمان را فراهم
٨سازد(امامیمی ). علاوه بر سیاست ۲۰۰۵، 

مناسب در حوزه ارتقا و ارزیابی عملکرد های گذاری
مبتنی بر معیارهای عینی یکی از عواملی که بر 

گذارد، خودبرتربینی می ی کارکنان تاثیرارتقاپذیر
٩روانشناختی است. در خودبرتربینی روانشناختی،  

اعتقاد براین است که افراد با درنظر گرفتن 
 شایستگی هایشان ، خود را نسبت به دیگران برتر

١دانند(لی و همکارانمی ٠ ). کارکنانی که دارای ۲۰۱۷،
یل خصوصیت خودبرتربینی روانشناختی هستند تما

زیادی در دستیابی به جایگاه عالی در سازمان داشته 
نمایند(رز و می و عزت نفس خویش را حفظ

١آناستازیو ١ ). خودبرتربینی روانشناختی در ۲۰۱۴،
کارکنان بیانگر میزان شایستگی بیشتر نسبت به 

و ها باشد، حتی اگر متناسب با تواناییمی همتایان
پبل و واقعی اشخاص نباشد(کمهای تلاش

7 Zahid noor et al  
8 Emami  
9 Psychological Entitlement 
1 0 Lee et al 
1 1 Rose & Anastasio 
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١همکاران ). میزان بالای خودبرتربینی ۲۰۰۴،

روانشناختی با عزت نفس، اعتماد به نفس ، 
باشد که به طور کلی به می خوداتکایی و غرور همراه

شود(لی و می عنوان درک افراد از ارزش خود تلقی
٢؛روزنبرگ و همکاران۲۰۱۷همکاران، ). همچنین ۱۹۹۵،

روانشناختی هستند کارکنانی که دارای خودبرتربینی 
تمایل فراوانی به مشارکت فعال در سازمان دارند. 
کارکنان خودبرتربین نسبت به آنچه دیگران درباره 

اندیشند نگران بوده و برای تایید و شناخت می آنها
مثبت توسط دیگران اهمیت فراوانی قائل اند و 
 تمایل زیادی به حفظ این تصویر مثبت از خود نشان

٣سنو و همکاراندهند(امی ؛ رز و ۲۰۰۱،
). کارکنان خودبرتربین در عین حال ۲۰۱۴آناستاسیو،

خواهند در سازمان ارتقا یابند و به عنوان می که
مدیران عالی سازمان قلمداد شوند و  به پذیرش خود 
از سوی سایر کارکنان اهمیت فراوانی قائل اند(لی و 

). جنبه مهم در موثر بودن ۲۰۱۷همکاران،
رتربینی روانشناختی و کارآمد نمودن آن در خودب

باشد می ارتقاپذیری کارکنان ، شبکه سازی سیاسی
که ایجاد و مدیریت ارتباطات با ذینفعان کلیدی 
داخلی و خارجی را مدنظر قرار داده و به تسهیل 

شود. درواقع آن دسته از می برقراری ارتباطات منجر
بر ویژگی  مدیران سطوح مختلف سازمان که علاوه

خودبرتربینی روانشناختی و میل فراوان به پیشرفت 
و ارتقا در نردبان سازمانی، توانایی تشکیل ائتلاف و 

سیاسی برای دستیابی به اهداف خود را های شبکه
دارند، از قابلیت ارتقا پذیری بالاتری برخوردارند. 

با های موضوع شبکه سازی سیاسی در سازمان
خورد. زیرا این می تر به چشممالکیت دولتی بیش

از سوی ذی نفعان متعدد و قدرتمند ها گونه شرکت
تحت تاثیر قرار گرفته و شرط ارتقا پذیری توانایی 
ارتباط موثر با آنان است. شرکت لیزینگ صنعت و 

به منظور انجام فعالیت در » آریالیزینگ«معدن 
زمینه اعطای تسهیلات به روش اجاره اعتباری 

ها، ماشین آلات، تجهیزات و انواع خودرو اعم  دستگاه

                                                   
1 Campbell et al 
2 Rosenberg et al 

از شخصی و تجاری با سرمایه گذاری تعدادی از 
ایرانی و بانک فرانسوی که دارای سوابق های بانک

لیزینگ بوده های طولانی در ایجاد و اداره شرکت
شركت ليزينگ تاسیس گردید.  ۱۳۵۶است، در سال 

 اقتصادي هايصنعت و معدن در راستاي سياست
 درصدد كشور اقتصادي رشد در مشاركت و نظام

 و بين ايمنطقه عرصه در فعال حضوري داشتن
 تكامل ارتقاء، را خود هدف شركت اين. است المللي

ً  ليزينگ شركت يك به رسيدن و  در اي حرفه كاملا
تحقق آن در  برای و داده قرار مختلف هايبخش

 بالقوه هايتلاش است كه تخصص و مهارت
 در مشاركت طريق از را حقوقي و حقيقي اشخاص
. شرکت لیزینگ درآورد فعليت به گذاري سرمايه

مهم های صنعت و معدن به دلیل اهداف و رسالت
از جمله تحقق اصل چهل و سوم قانون اساسی و 
همچین مسائل مربوط به رفاه اجتماعی، حمایت از 

رفه تولید و بهبود اشتغال با چالش هایی در حوزه ح
ای سازی منابع انسانی و دستیابی به کارکنان دارای 
ظرفیت ارتقا روبه رو است. شرکت لیزینگ صنعت 

و اهداف ها و معدن برای دستیابی به چشم انداز
ترسیم شده نیازمند کارکنانی است که مسیر ارتقا 
خود را شناخته و با ارتقا خود در سلسله مراتب، 

اری رسانند. به منظور سازمان را در نیل به اهداف ی
های دستیابی به ارتقا سازمانی کارکنان باید ویژگی

در جهت تسهیل ها شخصیتی خود را شناخته و از آن
های مسیر ارتقا خود بهره گیرند. عدم شناخت ویژگی

مثبت روانشناختی موجب کندی ارتقا کارکنان و در 
ی شود. از طرفی کارکنان دارامی نتیجه کاهش انگیزه

مثبت روانشناختی از جمله خودبرتربینی ها ویژگی
توانند با افراد کلیدی سازمان می روانشناختی بهتر

ارتباط برقرار کرده و مسیر پیشرفت خود را ترسیم 
قدرتمند شخصیتی و های کنند. شناخت ویژگی

 روانشناختی و تشکیل ائتلاف با ذی نفعان کلیدی
کارکنان را به طور چشم تواند قابلیت ارتقا پذیری می

گیری توسعه دهد. نقطة قوت این پژوهش آن است 

3 Snow et al 



 
 

میانجی شبکه سازی سیاسی ( مورد مطالعه: شرکت لیزینگ صنعت خود برتربینی روانشناختی و ارتقاپذیری کارکنان: تحلیل نقش . رضا سپهوند 10
 و معدن )

 .۲۸تا  ۱ صفحات .۱۴۰۰بهار و تابستان  .۷. شماره پیاپی ۲۵ شماره .۱۳ دوره

 

 

جراییا مدیریت پژوهشنامه  
Executive Management 

که کارکنانی که دارای خصوصیت خودبرتربینی 
روانشناختی و میل فراوان به پیشرفت هستند با 

سیاسی در سازمان و بالاخص های بکارگیری مهارت
شبکه سازی سیاسی، در فرآیند ارتقاپذیری قرار 

 ریت عالی سازمان ارتقاگرفته و به جایگاه مدی
یابند. زیرا کارکنانی که دارای خصوصیت می

خودبرتربینی روانشناختی هستند نوعی دید مثبت 
نسبت به خود در افکار دیگران ایجاد کرده و با 
استفاده از شبکه سازی سیاسی و ارتباط با ذی 
نفعان قدرتمند ارتقا یافته و تبدیل به عناصر کلیدی 

کارکنانی که دارای ویژگی  شوند.می و مهم سازمان
توانند با بکارگیری شبکه می خودبرتر بینی هستند

سازی سیاسی سریع تر از سایر کارکنان در فرآیند 
ارتقاپذیری سازمان قرار گرفته و موجبات دستیابی 
شرکت به جایگاهی بهتر به عنوان یک شرکت 
لیزینگ حرفه ای در منطقه گردند. هدف اصلی این 

ش بررسی تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر پژوه
ارتقاپذیری کارکنان با نقش میانجی شبکه سازی 

 باشد. اهداف جزئی نیز به این شرحمی سیاسی
باشد: بررسی تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر می

ارتقا پذیری کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و معدن، 
شبکه بررسی تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر 

سازی سیاسی در شرکت لیزینگ صنعت و معدن، 
بررسی تاثیر شبکه سازی سیاسی بر ارتقا پذیری 
کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و معدن. هدف 
کاربردی پژوهش حاضر این است که اهمیت 

قدرتمند روانشناختی از جمله های ویژگی
ها خودبرتربینی را به کارکنانی که دارای این ویژگی

اما از این ویژگی خود بی خبر هستند یا به  باشندمی
نحوه به کارگیری آن در جهت ارتقا خود آگاه نیستند 
نشان دهد. از سوی دیگر با بهره گیری از چنین 

روانشناختی مسیر نفوذ بر ذی نفعان های ویژگی
کلیدی برای ارتقا در سازمان تسهیل خواهد شد. 

کارکنان نوآوری پژوهش حاضر در این است که 
های دولتی را از اهمیت تکیه بر ویژگیهای شرکت

شخصیتی برتر ازجمله خودبرتربینی روانشناختی و 

                                                   
1 Lippa & arad 

 تشکیل ائتلاف در جهت ارتقا در سازمان آگاه
سازد. همچنین تا زمان انجام این پژوهش، تحقیق می

دیگری به بررسی خودبرتربینی روانشناختی در 
کشور ایران نپرداخته دولتی در های کارکنان شرکت

است.  با توجه به این توضیحات و با توجه به اینکه 
تاکنون پژوهش قابل اعتنایی در حوزه خودبرتربینی 
روانشناختی با در نظر گرفتن شبکه سازی سیاسی 
در جامعه آماری پژوهش صورت نپذیرفته است، این 
تحقیق قصد دارد تا اثر خودبرتربینی روانشناختی را 

اپذیری کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و بر ارتق
معدن با در نظر گرفتن نقش میانجی شبکه سازی 

 سیاسی مورد بررسی قرار دهد.

 پیشینه پژوهش 2

 خودبرتربینی روانشناختی
خودبرتربینی روانشناختی، حسی پایدار و فراگیر 
است که افراد دارای این خصوصیت، شایستگی 

ینند (کمپبل بمی بیشتری نسبت به دیگران در خود
 تیاهمی روانشناخت ). خودبرتربینی۲۰۰۴و همکاران،
باشد(گرابز می مزایای بیشتر در سازمان یبه خود برا

). کارکنان خودبرتربین که دارای ۲۰۱۶و همکاران 
افکاری مانند خود باوری هستند، خود را منحصر به 

کنند (وسترلاک و می فرد و ویژه تلقی
ان خودبرتربین نسبت به کارکن  ).۲۰۱۷همکاران،

١دیگران احساس برتری دارند(لیپا و آراد افراد ). ۱۹۹۹،
خواهند به سطح می خود برتر بینی ی ویژگیدارا
 فسازمان برسند و از طر  کیدر  تیاز موقع ییبالا

(لی و قلمداد شوند یعال انیبه عنوان مجر گرانید
). کارکنان خودبرتربین خود را سزاوار ۲۰۱۷همکاران،

دانند و می رخورداری از مزایای بیشتری در سازمانب
 بنابراین بیشتر از دیگران خود را درگیر محیط کار

٢کنند(بای و همکارانمی ). خودبرتربینی ۲۰۱۹،
روانشناختی خصوصیتی متداول است و به عنوان 
یک ویژگی شخصیتی مفهوم سازی شده است 

2 Bai et al 
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١؛ گروبس و اکسلاین۲۰۰۴(کمپبل و همکاران، ،۱۶۲۰ .(

خودبرتربینی روانشناختی بر قصد و رفتارهای فرد 
؛ زیتک و ۲۰۰۴گذارد (کمپبل و همکاران،می تاثیر

٢همکاران ). کارکنان خودبرتربین، نه تنها ۲۰۱۰،
دانند بلکه می سازمان را بخشی از وجود خود

معتقدند که این ویژگی برای عملکرد سازمانی 
٣ضروری هستند (گالوین و همکاران ). احساس ۱۵۲۰،

شود می ناشی از برتر بودن و شایسته بودن سبب
کارکنان در تمامی امور پیش قدم شده و مشکلات 
سازمان را مشکل خود تلقی کنند(هاروی و 

٤هریس ).  خودبرتربینی ۲۰۱۵؛ لی و همکاران،۲۰۱۰،
گردد کارکنان تصور کنند می روانشناختی موجب

این ترتیب از  لیاقت و شایستگی بالایی دارند و به
هر تلاشی برای مفید واقع شدن و دستیابی به 

). ۲۰۰۴اهداف استفاده کنند(کمپبل و همکاران،
خودبرتربینی بر افکار، احساسات و رفتار کارکنان در 

گذارد. کارکنان خودبرتربین می طول زمان تاثیر
خوداکتفا هستند و به دنبال دستیابی به مزایا و 

). ۲۰۰۴مپل و همکاران،حقوق بیشتری هستند (ک
کارکنانی که خصوصیت خودبرتربینی روانشناختی 
داشته باشند تلاش زیادی در کسب جایگاه مدیران 

). ۲۰۱۴عالی سازمان خواهند داشت (رز و آناستازیو،
خودبرتربینی روانشناختی در کارکنان باعث عزت 

شود  (کمپبل و می نفس و اعتماد به نفس بالایی
کارکنان خودبرتربین دارای  ).۲۰۰۴همکاران،

خصوصیاتی مانند حساسیت به افکار دیگران، 
باشند(لی و می اعتماد به نفس ، خودکفایی و غرور

). کارکنانی که دارای خودبرتربینی ۲۰۱۷همکاران،
روانشناختی هستند نسبت به افکار دیگران در مورد 

کنند ذهنیت می خویشتن، نگران هستند و سعی
بت به خود مثبت نمایند(رز و دیگران را نس

). کارکنان خودبرتربین همیشه ۲۰۱۴آناستاسیو،
خواستار مثبت بینی دیگران در مورد خویشتن 
هستند. چنین اشخاصی دارای خصوصیت 

                                                   
1 Grubbs et al 
2 Zitek et al 
3 Galvin et al 
4 Harvey et al 

باشند. کارکنان خودبرتربین می خودشیفتگی نیز
مدنظر سازمان و مدیران را های بیشتر از خواسته

رتقا یافتن و دستیابی به دهند و در جهت امی انجام
کنند(کمپبل و می اهداف مدنظر خود تلاش

 ی مربوط بهروانشناخت ). خودبرتربینی۲۰۰۴همکاران،
از  ریاحساس متورم و فراگ کیبه  یحق روانشناخت

 یبرا زیبه خود و انتظارات اغراق آم تی، اهم اقتیل
؛ ۲۰۱۰د(فیسک اشاره دار  مزایای بیشتر در سازمان

از حق بر  یمفهوم ساز نیا). ۲۰۱۶کاران گرابز و هم
های تفاوتاست و  یمبتن یتیو شخص ینیبال یتئور
وجود ها را که در همه حوزه متنوعهای نهیدر زم یفرد

به خود برتر بینی روانشناختی  .کندمی فیدارد توص
با به اشتراک گذاشتن تخصص ،  هدست آوردن رتب
با ارزش  ییتحقق دستاوردها ایداشتن مهارت 

باعث  یزاتیتما نی. چنشودمی را شامل یاجتماع
(جنز و همکاران شودمی گرانیاحترام داوطلبانه د

ممکن است به دنبال دارای این ویژگی افراد ). ۲۰۱۸
ایجاد  برایافراد این عزت باشند ، به طور گسترده تر 

و دفاع از چهره مثبت خود  شتریحق و حقوق ب
 این ، نیعلاوه بر ا .كنندمی لرا دنبا والاییاهداف 

 تیاهم یدر زندگ تیافراد، به موفق
 یسطح بالا ).۲۰۰۹دهند(مولر،كراكر و بوشمن می

با عزت نفس همراه  خود برتر بینی روانشناختی
 زشبه عنوان درک افراد از ار  یاست، که به طور کل

 .)۱۹۹۵شود(روزنبرگ و همکاران می فیخود تعر

٥نارتقاپذیری کارکنا 3  
ترفیع یا پیشرفت شغلی روندی است که طی آن، 

جدید های علاوه بر محول کردن وظایف و مسئولیت
 به کارکنان، مقام و جایگاه کارکنان نیز ارتقا

٦یابد(ایرن و همکارانمی ). برای ارتقا در سازمان ۲۰۰۹ 
متعدد نرم و سخت از سوی کارکنان به های تاکتیک

٧شود(ژانگمی کار گرفته ). ارتقاء شغلی یا ۲۰۲۰ 
تشویق کارکنان روشی برای ارزیابی عملکرد افراد 

5 Employees Promotability 
6 Irene et al 
7 Zhang 
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است. ارتقاء تنها روشی برای محول کردن 
بیشتر به کارمندانی که سابقه کاری های مسئولیت

بیشتری دارند نمی باشد، بلکه روشی برای افزایش 
باشد (ایرن و می انگیزه و روحیه کاری در کارکنان

١همکاران ). کارکنان ارتقاپذیر، انگیزه بیشتری ۹۲۰۰،
برای فعالیت دارند و با افزایش خلاقیت، رشد و 
بهبود شرایط کاری در سازمان، در جهت دستیابی به 

دارند (تسلوک و می اهداف سازمانی گام بر
٢جیکوبز ). کارکنان ارتقاپذیر، تحت اجبار یا ۱۹۹۸،

به تحمیل از سوی مافوق، فعالیت نمی کنند، بلکه 
صورت خودجوش و فعال در جهت پیشرفت خود و 

 سازمان مبادرتهای سازمان به انجام فعالیت
ورزند. کنجکاوی فکری، جست و جوی هیجان، می

پذیرش هیجان، پذیرش تغییر و تحولات، کشف راه 
 جدید از جمله خصوصیات کارکنان ارتقاپذیرهای حل
ده و توانایی باشد. کارکنان ارتقاپذیر، خودکنترل بومی

بالایی در افزایش انگیزه و خودمدیریتی برای انجام 
سازمانی دارند، همچنین توانایی بالایی های فعالیت

در قبول مسئولیت و تبدیل هر فرصت به موفقیت 
های را دارند. کارکنان ارتقاپذیر در پذیرش مسئولیت

ارتقاپذیری  .شوندمی جدید و متفاوت داوطلب
نوان درک ظرفیت افراد و تمایل به انجام کارکنان به ع

باشد. می کارآمد وظایف در سطوح بالای شغلی
جدید، منجر به های تمرکز بر یادگیری مهارت

گردد. کارکنان ارتقاپذیر باید می ارتقاپذیری کارکنان
موجود، انعطاف های در هنگام جستجوی فرصت

٣پذیر باشند( ایرن و همکاران  ارزیابی ).۲۰۰۹،
ارتقاپذیری کارکنان برای برنامه ریزی جانشینی و 

 مهمها مدیریت منابع انسانی در سازمانهای شیوه
٤باشد (ون اسکوترمی ؛ کراس و ۱۹۹۵، 

٥موتوویدلو ). ارزیابی سرپرستان برای ۲۰۰۰،
ارتقاکارکنان، شاخص مهمی از پیشرفت و موفقیت 

                                                   
 
2 Tesluk & Jacobs 
3 Irene et al 
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6 Van scotter et al 

٦شغلی است(ون اسکوتر و همکاران و ؛ واین  ۲۰۰۰، 
٧همکاران « ). ارتقاپذیری کارکنان به عنوان ۱۹۹۹،

بیان شده است » چشم انداز پیشرفت کارمندان
٨(گرینهاوز و همکاران )، همچنین پیش بینی ۱۹۹۰، 

 عملکرد فرد در سطوح بالاتر مدیریتی را نشان
دهد. از سوی دیگر تجربه کاری کارکنان به عنوان می

ی کارکنان بیان پیش بینی کننده ارزیابی ارتقاپذیر
٩شده است (لندن و استامیف ). کارمندان ۱۹۸۳،

 یشغل ریمس دی، بانباشنداگر به دنبال ارتقاء  یحت
ند در جهت بهبود خود گام بردار  ،کرده یابیخود را ارز

 فرآیندتا  دنمتمرکز شو دیجد یمهارتها یریادگی بر و
 لیتبدها فعالیت ی درعیبرنامه طب کیارتقاء به 

برخلاف گذشته که ارتقا مبتنی بر داشتن . شود
ملموس و به عبارتی سخت بود، امروزه های مهارت

نا ملموس یا نرم از جمله های بر جوانب و مهارت
ارتقاء  گردد. همچنینمی مباحث روانشناختی تاکید

در درک  ریفراگ ییو توانا یمشارکت یبه مهارتها
٠کاران(هریس و هموابسته است.  گرانید یازهاین  

). استفاده از عوامل رفتاری برای ارزیابی میزان ۲۰۰۶
کند تا می ارتقاپذیری کارکنان، به سرپرستان کمک

کارمندانی را که مایل و قادر به انجام فعالیت در 
باشند را شناسایی نمایند و می بالاترهای سمت

کارمندان خود را تشویق نمایند (وین و 
 ).١١،۱۹۹۹همکاران

 سازی سیاسیشبکه  4
باشند که می سیاسی ، مهارت هاییهای مهارت

کارکنان و افراد سازمانی بدون اینکه مسیرهای رسمی 
 استفادهها و اداری را طی نمایند از این مهارت

کنند تا به اهداف سازمانی خود نائل گردند.(گول می
١و زیدی ٢ سیاسی که مورد های ). یکی از مهارت۲۰۱۲، 

باشد، شبکه سازی ها میسازمان توجه مدیران

7 Wayne et al 
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سیاسی است که به میزان ارتباط مدیران با ذی 
نفعان قدرتمند دولتی بستگی دارد. روابط مدیران با 

های مقامات دولتی نوع منحصر به فردی از قابلیت
١مدیریتی در اقتصاد است. (لی، آتوهن، گیما ،۲۰۰۱ .(

ای ارتقای شخصی و حرفه های شبکه سازی ، فرصت
٢را افزایش داده (ولف و موزر ) و از طریق ۲۰۰۹،

حمایت از ارتباطات سازمانی و دسترسی به منابع ، 
کند (فوریت و می به عملکرد سازمانی کمک

٣دوگرتی ). برخی از شبکه سازی ها، تابعی از ۲۰۰۴،
سیاسی مدیران ارشد هستند که توانایی های مهارت

ن را دارند (فریز و برقراری روابط و اتحاد با ذی نفعا
٤همکاران ). شبکه سازان قوی کسانی هستند ۲۰۰۵،

که دارای مهارت سیاسی بوده، توانایی دیدن و 
ارتقا را دارند( های و موقعیتها استفاده از فرصت

). شبکه سازی سیاسی ، ایجاد ۲۰۰۷فریز و همکاران،
و مدیریت ارتباطات با ذینفعان کلیدی داخلی و 

باشد. شبکه سازی سیاسی، می خارجی سازمان
را ها نهادی برای تاثیر گذاری بر روی ارزشهای زمینه
سیاسی های نماید. برای مدیران، شبکهمی ایجاد

توانند روابط بین ذینفعان می اهمیت بالایی دارند و
ها و شرکتها را دگرگون نمایند. زمانی که سازمان

نگران هستند،  موجودهای درباره مسائل و بحران
کنترل این شرایط اهمیت فراوانی داشته و ویژگی 

های شبکههای کنترل سلسله مراتبی از توانایی
سیاسی به امنیت شغلی های سیاسی است. شبکه

سیاسی مدیران منجر به های کنند و شبکهمی کمک
برقراری روابط جدیدتر و قابل اتکاتری با ذینفعان 

توانند کمبودهای می نینشوند و همچمی جدید
موجود در سازمان را از طریق حقوق مالکیت و اجرای 
قانون و سیستم حقوقی برطرف نمایند و خطر و عدم 

جدید را کاهش دهند. ( های اطمینان سرمایه گذاری
٥لی و ژانگ ) ٦PN). شبکه سازی سیاسی (۲۰۰۷، 

توانایی به دست آوردن منابع خارجی از سایر 
ایجاد کرده ها و موسسات را برای سازمانها سازمان

 کمکها و دسترسی به منابع خارجی به شرکت
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کند تا بتوانند عملکرد خلاقانه را حفظ نمایند. می
سازمانی را های شبکه سازی سیاسی، قابلیت

ً به  گسترش داده و توانایی استقرار منابع، معمولا
انی) را صورت ترکیبی (با استفاده از فرآیندهای سازم

 ایجاد نموده تا به یک نتیجه مطلوب دست یابند.
شبکه سازی سیاسی به توانایی مدیران برتر در 
برقراری ارتباط با مقامات دولتی و قانون گذاران برای 
بدست آوردن منابع بحرانی خارجی از جمله منابع 
مالی و بازاریابی و ارتباطات اجتماعی با سایر 

کند. در شرایطی که با یم دولتی کمکهای سازمان
رشد سریع اقتصادی روبرو هستیم بازارها در 

کنند و می صنعتی متغییر، سریع تغییرهای محیط
توانند کارایی شبکه سازی سیاسی می نیروهای بازار

را تغییر دهند. شبکه سازی سیاسی به تسهیل 
کمک کرده و از طریق ها تجاری شرکتهای فعالیت

مالیاتی ، های مالی مطلوب و سیاست دریافت منابع
کند (کوتب، جیانگ می را پشتیبانیها نوآوری شرکت

 ).۲۰۱۶و مورای، 

 را قادرها سیاسی، سازمانهای شبکه سازی
سازند از قدرت اتصالات نهادی خود برای می

دستیابی به انحصار بهره برداری نمایند و به 
ت را ترغیب نمایند دهند که دولمی اجازهها سازمان

که آژانس هایی برای اجرای قراردادهای تجاری یا 
متوقف کردن تقلیدهای غیرقانونی توسط رقبا را 

سازند تا می را قادرها فراهم نمایند. همچنین شرکت
به اطلاعات با کیفیت و متنوع در بازار دست یافته 
و ترکیب محصولات و خدمات خود را اصلاح نموده تا 

ابتکاری خود را ارتقا بخشند. شبکه سازی  عملکرد
دهد که می این امکان راها سیاسی به شرکت

مالی و مالیاتی، های از طریق اجرای سیاستها دولت
های بانکی،معافیتهای سرمایه لازم را از قبیل وام

بلندمدت و ... بدست آورند و از های مالیاتی، بدهی
نمایند .(کوتب، جیانگ  حمایتها شرکتهای نوآوری

). استفاده از شبکه سازی سیاسی در ۲۰۱۴و مورای، 
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شرایطی که رقابت کمتری وجود دارد ، کم ارزش تر 
است ولی در شرایط رقابت شدید، شرکت هایی که 

توانند برای دفاع از خود در می پیوند سیاسی دارند و
برابر نیروهای رقابتی استفاده کنند ارزش بالاتری 

١ند (لی و همکاراندار  ). شبکه سازی سیاسی ۲۰۰۸، 
در پالایش و بهبود ها تاثیر مثبتی بر شرکت

های خارجی دارد. توانایی سازمانی شرکتهای بخش
نوظهور برای دستیابی به منابع از طریق شبکه سازی 

را ها سیاسی با مقامات دولتی، ظرفیت شرکت
موجبات  سیاسیهای کند. افزایش شبکهمی تقویت

تواند جریان می نماید ومی افراط و تفریط را ایجاد
جدید را کاهش داده و بهره برداری را های ایده

٢(کوتب، جیانگ و مورای محدود نماید ). شبکه ۲۰۱۴،
سازی سیاسی دارای ابعاد ائتلاف، مدیریت ذینفعان، 

باشد (سپهوند و می قدرتهای عضویت در شبکه
 ).۱۳۹۸همکاران،

 یشینه تجربی پژوهشپ 5
٣لانگه و همکاران«در پژوهشی که توسط  در » 

با عنوان "وضعیت پویا برای خودبرتربینی  ۲۰۱۸سال 
روانشناختی" انجام گرفته است به بررسی 
خودبرتربینی روانشناختی در کارکنان پرداخته اند و 
بیان کرده اند کارکنان خودبرتربین رفتارهای مطلوبی 

هند و سعی در جلب نظر دیگران دمی از خود نشان
توانند بیشتر از کارکنان می دارند. به این ترتیب

منفعل خود را ارتا دهند. در پژوهش دیگری که 
٤ناصر و همکاران«توسط   ۳۰۶بر روی  ۲۰۱۹در سال » 

کارمند پاکستانی انجام گرفته است به بررسی 
خصوصیت خودبرتربینی روانشناختی پرداخته اند. 

بیان نموده اند کارکنانی که  ۲۰۱۹مکاران ناصر و ه
دارای خصوصیت خودبرتربینی روانشناختی هستند 
نسبت به افکار دیگران حساس اند، غرور زیادی 
دارند و دارای اعتماد به نفس و عزت نفس بالایی 
هستند و به دلیل داشتن چنین خصوصیاتی سعی 

نان در ارتقا جایگاه و مقام خود در سازمان دارند. کارک
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خودبرتربین به دلیل اعتماد به نفس بالا و عزت 
 نفسی که دارند تمام تلاششان در جهت ارتقاپذیری

باشند. در پژوهشی می باشد و افراد خوداتکاییمی
انجام گرفته  ۲۰۱۷در سال » لی و همکاران«که توسط 

است به بررسی رابطه خودبرتربینی روانشناختی و 
قی در سازمان پرداخته اند رفتارهای اخلاقی و غیراخلا

و بیان کرده اند کارکنان خودبرتربین به دلیل اینکه 
دانند خود را می خود را نسبت به دیگران برتر

 بالاتر در سازمانهای شایسته دستیابی به جایگاه
دانند. کارکنان خودبرتربین به دنبال ارتقاپذیری می

اینکه  باشند و با تلاش در جهتمی در سازمان خود
دید دیگران را نسبت به خود مثبت نشان دهند 
سعی در کسب مقام عالی سازمان و ارتقاپذیری 

 نیرابطه ب یبررس دارند. در پژوهشی با عنوان "
برای ارتقا  نفوذهای کیاستفاده کارکنان هتل از تاکت

 ۲۰۲۰در سال » ژانگ «و رتبه سرپرستی" که توسط 
قاپذیری در کارکنان انجام گرفته است به بررسی ارت

هتل پرداخته اند و بیان کرده اند کارکنانی که به 
دنبال سازگاری با تغییرات ایجاد شده و ترغیب شوند 

و وظایف خود را به بهترین نحو ها تا مسئولیت
 ممکن به انجام برسانند، کارکنان ارتقاپذیری

باشند و چنین کارکنانی در دید سرپرستان می
نی شایسته هستند که لیاقت ارتقا در سازمان، کارکنا

سلسله مراتب سازمانی را دارند. کارکنان از طریق 
و برقراری ارتباطات با یکدیگر سعی ها تشکیل ائتلاف

خود را ارتقا های و توانمندیها دارند شایستگی
تجارب های چالش«دهند. پژوهشی تحت عنوان 

» اپذیری شغلی کارکنان و ارزیابی سرپرستان از ارتق
انجام  ۲۰۰۹در سال » ایرن و همکاران«که توسط 

شده است دریافته اند که ارزیابی ارتقاپذیری 
های کارکنان برای پیشرفت شغلی کارکنان و شیوه

بسیار مهم است. ها مدیریت منابع انسانی سازمان
اولیه از های براساس ارزیابیها سرپرستان سازمان

ایف چالش برانگیزی را ارتقاپذیری کارکنان، وظ
دهد که می کنند. نتایج تحقیقات نشانمی تعیین

3 Nasser et al 
4 Lange et al 
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میان عملکرد شغلی و چالش شغلی همبستگی 
مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین بین چالش 
تجربیات شغلی و ارزیابی ارتقاپذیری کارکنان نیز 
همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد.  در 

سیاسی های شبکهپژوهشی تحت عنوان " نقش 
مدیران و تجربه کاربردی در سرمایه گذاری جدید: 

١هیانگ و ژانگ«  اقتصاد انتقالی چین" که توسط    
انجام شده است دریافته اند که  ۲۰۰۷در سال »  

سیاسی مدیران با عملکردهای سازمان های شبکه
نهادی برای تاثیرگذاری های رابطه قوی دارند ، زمینه

کنند و روابط ذینفعان را می را ایجادها بر روی ارزش
نمایند. همچنین منجر به برقراری روابط می دگرگون

گردند. می جدیدتر و قابل اتکاتری با ذینفعان جدید
در پژوهشی دیگر تحت عنوان " بررسی اثر مکمل 
سیاسی قابلیت شبکه با ظرفیت جذب کننده در 

ر حال ظهور" که دهای مورد عملکرد خلاقانه در بنگاه
٢کوتابه، ژیانگ و مورای« توسط   ۲۰۱۶در سال »  

انجام شده است دریافته اند شبکه سازی سیاسی 
توانایی به دست آوردن منابع خارجی از سایر 

 ایجادها و موسسات را برای سازمانها سازمان
سازمان را گسترش داده و های کند و قابلیتمی

خارج سازمان را تسهیل  ارتباط با ذینفعان داخل و
نماید.با مطالعه ادبیات و می کرده و نوآوری ایجاد

شود که می پیشینه مطالعاتی انجام شده مشاهده
در حوزه خودبرتربینی روانشناختی و ارتقاپذیری 
کارکنان تحقیقات بسیار اندکی انجام شده است و 
همچنین در حوزه شبکه سازی سیاسی و ارتقاپذیری 

یز تحقیق قابل اعتنایی انجام نشده است. کارکنان ن
، بنابراین این تحقیق قصد دارد تا اثر خودبرتربینی 

های روانشناختی بر ارتقاپذیری کارکنان شرکت
دولتی را با در نظر گرفتن شبکه سازی سیاسی مورد 

 بررسی قرار دهد.

                                                   
1  Haiyang li, yan Zhang 

 پژوهشهای فرضیه 6
برای شناسایی تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر 

تقاپذیری کارکنان با نقش میانجی شبکه سازی ار 
سیاسی در شرکت لیزینگ صنعت و معدن ، 

فرضیه بشرح زیر  ۴تحقیق در قالب های فرضیه
 تدوین شده است:

H1 خودبرتربینی روانشناختی بر ارتقاپذیری :
کارکنان در شرکت لیزینگ صنعت و معدن تاثیر 

 مثبت و معناداری دارد.

H2نشناختی بر شبکه سازی : خودبرتربینی روا
سیاسی در شرکت لیزینگ صنعت و معدن تاثیر 

 مثبت و معناداری دارد.

H3 شبکه سازی سیاسی بر ارتقاپذیری در :
شرکت لیزینگ صنعت و معدن تاثیر مثبت و 

  معناداری دارد.

H4 خودبرتربینی روانشناختی از طریق شبکه :
سازی سیاسی منجر به ارتقاپذیری کارکنان شرکت 

 شود.می یزینگ صنعت و معدنل

 مدل مفهومی 7
باتوجه به مرور مبانی نظری پژوهش و پیشینه 
تجربی بررسی شده، مدل مفهومی پژوهش حاضر در 

ترسیم شد. متغیر خودبرتربینی  ١قالب شکل 
روانشناختی به عنوان متغیر مستقل ، ارتقاپذیری 
کارکنان به عنوان متغیر وابسته و متغییر شبکه 

اسی به عنوان متغیر میانجی به کار گرفته سازی سی
در مدل مفهومی فوق، ابعاد مطرح شده  .شده اند

بعد مطرح شده  ۴برای خودبرتربینی روانشناختی ، 
باشد و ابعاد مطرح می )۲۰۱۷توسط لی و همکاران (

بعد مطرح شده  ۵شده برای ارتقاپذیری کارکنان، 
ابعاد مطرح باشد و می )۲۰۰۵توسط ایرن و همکاران( 

بعد مطرح شده ۳شده برای شبکه سازی سیاسی، 
 باشد.می )۱۳۹۸توسط سپهوند و همکاران(

2  Kotabe, jiang,Murray 
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 مدل مفهومی تحقیق ١ شکل

 

 تحقیقروش شناسی  8
 آزمون برای استنباطی بخش در پژوهش این در

استفاده  ساختاری مدل سازی معادلات از فرضیات
آزمون  Smart Pls3افزار نرم شده است که توسط

  spssدر بخش توصیفی نیز از نرم افزار  .شد
 پی اسمارت کمک به یابیاستفاده شده است. مدل

 یحوزه ازجمله متنوع هایحوزه که در اس ال
 مزیت البته. دارد صورت گرفته است کاربرد مدیریت

 نسبت یابیمدل نوع این که است این در آن اصلی

 Wenدارد ( نیاز نمونه از کمتری تعداد به لیزرل به
wu, 2010که هدف پژوهش، تعیین تأثیر ). ازآنجایی

خودبرتربینی روانشناختی بر ارتقاپذیری کارکنان با 
باشد، نقش میانجی شبکه سازی سیاسی می

پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر روش، 
توصیفی و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری در 

 شرکت لیزینگ صنعت و معدن این پژوهش کارکنان
نمونه گیری در اين پژوهش، هنمونروش شد. بامی

شده  پرسشنامه استفاده یلتکم یبراگیری تصادفی 
نفر بوده  ۱۴۸  تعداد جامعه آماری موردنظراست که 

حساسیت به 
 افکار دیگران

عضویت در 
 شبکه

مدیریت 
 ذینفعان

 ائتلاف

نفس اعتماد به
 فراوان

خوداتکایی 
 زیاد

 غرور زیاد

برتر بینی خود 
 روانشناختی

ارتقاپذیری 
 کارکنان

سازی شبکه
 سیاسی

مسئولیت های 
 جدید

یادگیری 
های مهارت

 
هاجستجو فرصت  

پذیریانعطاف  

 روحیه کاری بالا

H2 
H3 

H1 
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 ۱۰۷طریق فرمول کوکران حجم نمونه، است که از 

پژوهش،  یلی. در مدل تحلنفر تعیین گردیده است
مستقل،  یرمتغ خودبرتربینی روانشناختی

شبکه سازی وابسته و  یرمتغ قاپذیری کارکنانارت
 ی. ابزار اصلباشندمی میانجی یرمتغ سیاسی

که در جدول  ؛اطلاعات پرسشنامه است یگردآور
ها و تعداد ) به تفکیک هر یک از سازه۱شماره (

سؤالاتی را که به خود اختصاص دادند و منبع 
 شده استپرسشنامه مشخص

 

 

 
 الگوی تحلیلی پژوهش ١ جدول

 شماره سؤالات منبع مفهوم

 ١٢-١ (Lee et al,2017) خودبرتربینی روانشناختی
 ٢٧-١٣ (Irene et al,2005) ارتقاپذیری کارکنان

 ٣٣-٢٨ (Zhin & piers, 1996) شبکه سازی سیاسی

پایایی و روایی در روش حداقل  8.1
جزئی: (بارهای عاملی، مربعات 

آلفاکرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی 
 همگرا و روایی واگرا).

١بارهاي عاملی :سنجش بارهاي عاملی: ۱ از طریق  
هاي یک سازه با شاخص همبستگیمحاسبه مقدار 

                                                   
1 Cross Loading  

برابر و باید شوند که این مقدار آن سازه محاسبه می
٢(هالاند شود. /۴یا بیشتر از مقدار  ،۱۹۹۹.( 
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معیاري کلاسیک براي سنجش  :آلفاي کرونباخ: ۲
اي مناسب براي ارزیابی پایداري پایایی و سنجه

شود. مقدار محسوب می )درونی سازگاري( درونی
 قبولقابلگر پایایی بیان ./۷آلفاي کرونباخ بالاتر از 

 است.

معیار پایایی ترکیبی در  :پایایی ترکیبی: ۳
سازي معادلات ساختاري معیار بهتري از آلفاي مدل

چراکه در محاسبه پایایی  رودمیشمار  بهکرونباخ 
های با بار عاملی بیشتر اهمیت ترکیبی، شاخص

١زیادتری دارند (وینزی و همکاران به  عنایت ) با۲۰۱۰،
 هاسازهمامی ت مقدار ۲وجه به جدول موارد فوق و با ت

 .هستندمورد تأیید 

معیاري است که  روایی همگرا: روایی همگرا: ۴ 
گیري در روش حداقل هاي اندازهبراي برازش مدل

شود. معیار میانگین می کاربردهبه جزئی مربعات
ي میانگین دهندهنشان شدهاستخراجواریانس 

ن هر سازه با بی شدهگذاشتهبه اشتراك  واریانس
 .هاي خوداستشاخص

 
 بخش اندازه گیری و ساختاری مدل پژوهش ٢ جدول

پایایی  متغیر ردیف
میانگین واریانس  آلفاکرونباخ ترکیبی

 شدهاستخراج
مقادیر 

 اشتراکی
R 

Squares 

تر از بزرگ 
٧/. 

بزرگ تراز 
 - - ./٥تر از بزرگ ./٧

                                                   
1 Vinzi & et al 

 ضریب بارهای عاملی پژوهش ۲ شکل
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پایایی  متغیر ردیف
میانگین واریانس  آلفاکرونباخ ترکیبی

 شدهاستخراج
مقادیر 

 اشتراکی
R 

Squares 

خودبرتربینی  ١
 - ./٦٧٨ ./٦٣٩ ./٨٨٧ ./٩٠٧ روانشناختی

 ٧٧٩/٠ ./٦٥٣ ./٦٢٥ ./٨٧٥ ./٨٩٩ ارتقاپذیری کارکنان ٢
 ٤٤٦/٠ ./٦٣٩ ./٦١٤ ./٨٠٦ ./٨٦٢ شبکه سازی سیاسی ٣

 ٦٥٦/٠ -   میانگین ٤
 ٦١٢/٠ 

انجام گرفته همان طور که در های در بررسی
است، مقدار میانگین نشان داده شده  ۲جدول 

) برای تمامی متغیرهای این تحقیق AVEواریانس (
بوده است که نشان دهنده روایی همگرا  ۵/۰بالای 

 مدل اندازه گیری است. همان گونه که مشاهده
شود ، مقادیر ضریب آلفای کرونباخ برای همه می

دهد می است که نشان ۷/۰بزرگ تر از ها مولفه
ی مناسبی دارد. به علاوه همه مدل، سازگاری درون

)، برای متغیرهای CRمقادیر ضرایب پایایی ترکیبی (
است که نشان دهنده پایایی  ۷/۰تحقیق بزرگ تر از 

این تحقیق در سنجش هر یک از های مرکب پرسش
 متغیرها بوده است و در نتیجه برازش مدل تایید

شود. مقادیر اشتراکی موجود در متغییرهای می
باشد و مورد تایید است و می ۵/۰نیز بالای تحقیق 

معیاری است که بیانگر میزان   R Squaresهمچنین 
تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل است که 

شود. تنها می به وسیله متغیرهای مستقل تبیین
باشد که در می درون زای مدلهای برای مقادیر سازه

ت آمده نشان تحقیق حاضر با توجه به اعداد بدس
 باشد. می از برازش بهتر و قوی مدل

: روایی واگرا : در نهایت، روایی واگرا، معیار ۵
دیگر سنجش برازش الگوهای اندازه گیری است و 
هدف آن نیز حصول اطمینان از این است که یک 

های سازه انعکاسی، قوی ترین رابطه با شاخص
زیرمجموعه خود را داراست. در روش فورنل و لاکر 
میزان رابطه یک سازه با شاخص هایش در مقایسه 
با رابطه آن سازه با سایر سازه هاست. یک سازه در 

خود دارد تا با های الگو تعامل بیشتری با شاخص
و ها میزان همبستگی ۳دیگر. جدول های سازه

دهد (فورنل یم پذیرفتنی بودن این شاخص را نشان
١و لاکر ،۱۹۸۱( 

 

 

 
 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر ٣ جدول

 خودبرتربینی روانشناختی شبکه سازی سیاسی ارتقاپذیری کارکنان 
   ٧٩١/٠ ارتقاپذیری کارکنان

  ٧٨٣/٠ ٧٢٦/٠ شبکه سازی سیاسی
 ٧٩٩/٠ ٧٥٨/٠ ٧٣٥/٠ خودبرتربینی روانشناختی

                                                   
1 Fornell & Larcker 
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مدل شامل هر دو  یرازش کلببرازش کلی مدل: 
 ییدو با تأ شودیم یو ساختار یریگبخش مدل اندازه

. شودیمدل کامل م یکبرازش در  یبرازش آن بررس

به نام  یارمع یکتنها از  یبرازش مدل کل یبررس یبرا
از  یارمع ین. اشودیاستفاده م مدل یبرازش کل

 آیدیبه دست م یرفرمول ز یقطر

 

 

رازش کلی مدلب  =�communalıty����������������� × �R2���   =  �./656 × �./612  =   632/0  

 

نشانه میانگین ��������������������Communalıtıes کهطوریبه
نیز مقدار  ���R2باشد ومقادیر اشتراکی هر سازه می

زای مدل های درونسازه R Squaresمیانگین مقادیر 
، ./۲۵./.، ۱) سه مقدار ۲۰۰۹و دیگران ( وتزلساست. 

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به ./۳۶
١اند (وتزلسمعرفی نموده برازش کلی مدل  )؛۲۰۰۹،

، برازش کلی مدل. برای /۶۳۲بنابراین حاصل شدن 
 نشان از برازش کلی قوی مدل دارد.

ی یافته  ها ازبراي آزمودن فرضیه :استنباطیها
 کهدرصورتیشود. آزمون معناداري تی استفاده می

بیشتر شوند،  ±۱٫۹۶مقدار این اعداد از قدر مطلق 
ها و درنتیجه، تأیید ي بین سازهنشان از صحت رابطه

درصد  ۹۵در سطح اطمینان  هاي پژوهشفرضیه
مشخص  )۳(شماره  طور که در شکلاست. همان

 .است

 

 
 تی پژوهش مدل ترسیم شده به همراه مقدار  ٣ شکل

                                                   
1 Wetzels 
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 ؛t-valueبا توجه به اینکه آماره فرضیه اول 
باشد، در سطح اطمینان می 1/96±از  بیشتر ۹۹۹/۷
خودبرتربینی روانشناختی در شرکت درصد  ۹۵

لیزینگ صنعت و معدن تاثیر مثبت و معناداری بر 
 اولبنابراین فرضیه ارتقاپذیری کارکنان دارد، 

-tشود. فرضیه دوم با مقدار آماره می پژوهش تائید
value ،۵۳۰/۱۰  درصد مورد  ۹۵در سطح اطمینان

ادار گیرد که حاکی از تاثیر مثبت و معنمی تایید قرار
خودبرتربینی روانشناختی در شرکت لیزینگ صنعت 

باشد و فرضیه می و معدن بر شبکه سازی سیاسی
 t-value ،۵۰سوم با آماره 

 درصد مورد تایید قرار ۹۵در سطح اطمینان  ۶/۵
گیرد و نشان دهنده تاثیر مثبت و معنادار شبکه می

سازی سیاسی در شرکت لیزینگ صنعت و معدن بر 
 t-valueآماره  با توجه به ری کارکنان دارد .ارتقاپذی

بیشتر  t-valueتوان گفت: آماره می ۰۱۸/۸به مقدار 
درصد  ۹۵باشد، در سطح اطمینان می 1/96±از 

خودبرتربینی روانشناختی با میانجی گری شبکه 
سازی سیاسی تاثیر مثبت و معناداری بر ارتقاپذیری 

رد، کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و معدن دا
 شودپژوهش تائید می چهارم بنابراین فرضیه

 
 خلاصه یافته های پژوهشی ٤ جدول

 ضریب مسیر/ شدت فرضیه
 گری  تعدیل

-tآماره 
value 

نتیجه 
 آزمون

 دییتأ ٩٩٩/٧ ./٥٥٨ خودبرتربینی روانشناختی بر ارتقاپذیری کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.
 فرضیه

 دییتأ ٥٣٠/١٠ ./٦٦٨ خودبرتربینی روانشناختی بر شبکه سازی سیاسی تاثیر مثبت و معناداری دارد
 فرضیه

تأیید  ٥٠٦/٥ ./٤٠٧ شبکه سازی سیاسی بر ارتقاپذیری کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.
 فرضیه

یری خودبرتربینی روانشناختی از طریق شبکه سازی سیاسی منجر به ارتقاپذ
تأیید  ٠١٨/٨ ./٢٧١ شود.می کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و معدن

 فرضیه

با توجه به بررسی فرضیات پژوهش، همان گونه 
بیان شده است تمام فرضیات  ۴که در جدول شماره 

تحقیق در جامعه آماری مورد نظر، شرکت لیزینگ 
 صنعت و معدن مورد تایید قرار گرفته است. 

در فرضیه اول پژوهش در شرکت لیزینگ 
و ضریب مسیر  t ،۹۹۹/۷صنعت و معدن با آماره 

و ها کارکنان خودبرتربین براساس ویژگی ۵۵۸/۰
توانند روند ارتقا در سلسله می توانایی که دارند

مراتب سازمانی را طی نمایند. کارکنانی که در شرکت 
لیزینگ صنعت و معدن دارای خصوصیت 

ینی روانشناختی هستند با خود اتکایی و خودبرترب
جدید بیشتر از دیگران در فرآیند های یادگیری مهارت

گیرند. کارکنان خودبرتربین که می ارتقاپذیری قرار
دارای عزت نفس و اعتماد به نفس بالایی هستند بر 

گذارند و در می ادراک سایر کارکنان تاثیر مثبتی
 دارند. تمامی مسائل شرکت حضوری فعال

همچنین با توجه به فرضیه دوم پژوهش، آماره 
t ،۵۳۰/۱۰  کارکنان  ۶۶۸/۰و ضریب مسیر

خودبرتربین در شرکت لیزینگ صنعت و معدن با 
اعتماد به نفس بالایی که دارند در جهت دستیابی 
به جایگاه عالی سازمان به برقراری ارتباطات با 

در  ذینفعان کلیدی سازمان و ایجاد نوعی ائتلاف
پردازند. این کارکنان می جهت شبکه سازی سیاسی

دارای استراتژی ارتباطی مشخص و هدف دار بوده، 
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 با ذینفعان کلیدی سازمان روابط اعتماد آفرینی ایجاد
به صورت هدف ها توانند در ائتلافمی نمایند ومی

دار عضو شده و به مدیریت ذینفعان کلیدی شرکت 
 بپردازند. 

 t ،۵۰۶/۵پژوهش با توجه به آماره  فرضیه سوم
ایجاد ائتلاف و برقراری روابط  ۴۰۷/۰و ضریب مسیر 

با ذینفعان کلیدی سازمان موجبات ارتقاپذیری 
 کارکنان در شرکت لیزینگ صنعت و معدن را فراهم

نماید و نشان دهنده تاثیر مثبت و معنادار شبکه می
 سازی سیاسی در جهت ارتقاپذیری کارکنان شرکت

های باشد.تقویت مهارتمی لیزینگ صنعت و معدن
سیاسی از جمله شبکه سازی سیاسی و عضویت در 

باعث ارتقای عملکرد ها قدرت و ائتلافهای شبکه
 شود.  می کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و معدن

در نهایت در فرضیه چهارم پژوهش با توجه به 
تربینی خودبر  ۲۷۱/۰و ضریب مسیر  t ،۰۱۸/۸آماره 

روانشناختی در کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و 
معدن با استفاده از برقراری ارتباط با ذینفعان کلیدی 

های سازمان و ایجاد ائتلاف و عضویت در شبکه
قدرت تاثیر معناداری در ارتقاپذیری کارکنان شرکت 
داشته است. کارکنان خودبرتربین با استفاده از 

ه برقراری ارتباطات با روحیه کاری بالا اقدام ب
های و ائتلافها ذینفعان و عضویت در شبکه

قدرتمند در جهت دستیابی به اهداف سازمانی و 
 کنند. می ارتقاپذیری در سلسله مراتب سازمانی

 گیری نتیجهبحث و  9
این پژوهش با هدف بررسی تاثیر خودبرتربینی 
 روانشناختی بر ارتقاپذیری کارکنان با میانجی گری

شبکه سای سیاسی در شرکت لیزینگ صنعت و 
معدن انجام شده است. متغیرهای مهمی از جمله 

فردی و سازمانی های روانشناختی، تواناییهای ویژگی
و سیاست گذاری مناسب در حوزه ارزیابی عملکرد و 
جبران خدمات بر فرآیند ارتقاپذیری کارکنان در 

هایی که در  باشند. سازمانمی اثرگذارها سازمان
کلاس جهانی فعالیت کرده و قصد حضور در 

منطقه ای و جهانی را دارند باید بیش از های بازار

رقبای خود بر منابع انسانی تکیه داشته باشند. 
فرآیند ارتقاپذیری کارکنان در یک سازمان، مکانیسم 
حرکت رو به جلو سازمان بوده و یکی از مهمترین 

آید. می مات به حسابجبران خدهای استراتژی
متنوع های و تواناییها کارکنانی که دارای قابلیت

هستند در مسیر ارتقا و ترفیع قرار گرفته و  سازمان 
های رسانند. ویژگیمی را در پیشبرد اهداف یاری

کارکنان ارتقا پذیر از جمله خودکنترلی و انگیزه بالا 
سازمان به شود فرآیند ارتقاپذیری در  می سبب

سرعت انجام شده و سازمان را به جایگاه بالاتری 
شرکت لیزینگ های برساند. با توجه به رسالت

این شرکت از های صنعت و معدن و چشم انداز
دولت و كمك به حفظ  سیاستهایدر  مشارکت جمله

ملی و نیز ماهیت دولتی آن و داشتن هاي  سرمایه
خود های ی ویژگیذی نفعان متعدد، کارکنانی که دارا

های برتربینی هستند باید با به کارگیری مهارت
سیاسی ازجمله شبکه سازی و تشکیل ائتلاف، علاوه 
بر ارتقا جایگاه خود در سازمان و قبول 

مهم و جدید، شرکت را در مسیر های مسئولیت
دستیابی به اهداف هدایت نمایند. برای بررسی 

هار فرضیه استفاده روابط بین متغیرهای تحقیق از چ
 گردید:

دارد که می آزمون فرضیه اول پژوهش بیان 
خودبرتربینی روانشناختی بر ارتقاپذیری کارکنان در 
شرکت لیزینگ صنعت و معدن تاثیر مثبت و معنی 
داری دارد. این فرضیه با توجه به ضریب مسیر 

مورد تایید قرار  ۹۹۹/۷به مقدار   tو آماره  ۵۵۸/۰
انی که در شرکت لیزینگ صنعت و گرفت. کارکن

معدن دارای خصوصیت خودبرتربینی روانشناختی 
هستند با استفاده از ویژگی هایی همچون عزت 
نفس و خوداتکایی بیشتر از دیگران در فرآیند 

گیرند. کارکنان خودبرتربین که می ارتقاپذیری قرار
دارای عزت نفس و اعتماد به نفس بالایی هستن بر 

ر کارکنان تاثیر مثبتی گذاشته و در تمامی ادراک سای
مسائل شرکت حضوری فعال دارند. خود اتکایی و 

شود می اعتماد به نفس این افراد در شرکت سبب
وظایف محوله را به بهترین شکل انجام داده و به 
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عنوان افراد کلیدی و مهم در سازمان شناخته شوند. 

ناختی قدرتمند روانشهای آگاهی دقیق از ویژگی
موجب تاثیرگذاری بیش از پیش فرد در سازمان 

های خواهد شد. در نتیجه شناخت صحیح ویژگی
فردی و تاثیرگذاری بر همکاران و محیط سازمان فرد 
مسیر ارتقا را با سرعت و کیفیت بهتری طی خواهد 

ناصر و های کرد. نتایج این فرضیه با یافته
؛ لی و ۲۰۱۸؛ لانگه و همکاران،۲۰۱۹همکاران،
 مطابقت دارد.  ۲۰۱۷همکاران،

دارد که می آزمون فرضیه دوم پژوهش بیان
خودبرتربینی روانشناختی بر شبکه سازی سیاسی 
در شرکت لیزینگ صنعت و معدن تاثیر مثبت و 

و  ۶۶۸/۰معناداری دارد. با توجه به ضریب مسیر  
این فرضیه مورد تایید قرار  ۵۳۰/۱۰به مقدار  tآمارة 

در واقع دارا بودن اعتماد به نفس بالا در گرفت. 
شود توانایی نفوذ بر می کارکنان خودبرتربین سبب

ذینفعان کلیدی داخلی و خارجی را به دست آورند و 
ارتباطی و عضویت در این های با ایجاد شبکه

کنند. می با ذینفعان تاثیرگذار ارتباط برقرارها شبکه
سیاسی منابع های در نتیجه این شبکه سازی

مختلفی جذب و منافع طیف وسیعی از ذی نفعان 
توانند هم در می گردد. ذی نفعانی کهمی تامین

جهت اهداف سازمان و هم در جهت توسعه مسیر 
شغلی فرد از عوامل کلیدی باشند. با به کارگیری 

درونی و ایجاد ائتلاف با افراد کلیدی ارتقا های ویژگی
شود. بنابراین کارکنان با این می سازمانی تسهیل

خصوصیات ارتقا یافته و سرمایه اجتماعی عظیمی را 
این فرضیه های آورند. یافتهمی در اطراف خود فراهم

 ۲۰۱۸؛ لانگه و همکاران،۲۰۲۰با نتایج تحقیقات ژانگ،
 همخوانی دارد.

دارد که می آزمون فرضیه سوم پژوهش بیان
ی کارکنان شرکت شبکه سازی سیاسی بر ارتقاپذیر

لیزینگ صنعت و معدن تاثیر مثبت و معناداری دارد. 
 tو آماره  ۴۰۷/۰این فرضیه با توجه به ضریب مسیر 

مورد تایید قرار گرفت. کارکنان با  ۵۰۶/۵به مقدار 
استفاده از مهارت شبکه سازی سیاسی و نفوذ بر 
ذینفعان داخلی و خارجی سازمان روند ارتقاپذیری 

کنند. بهره گیری از ارتباطات می لخود را تسهی
استراتژیک در جهت تشکیل ائتلاف و مدیریت افراد 

تواند فرد را به اهداف ترسیم شده می کلیدی سازمان
شغلی نزیک تر کند. علاوه بر این جایگاه و دورنمای 

شود.  در نتیجه می فرد نیز قدرتمند تر از قبل
گره های فمدیریت ذی نفعان کلیدی و تشکیل ائتلا

گشا در شرکت، کارکنان جایگاه بهتری در سازمان به 
گیرند. می دست آورده و بیشتر در مسیر ارتقا قرار

؛ کوتابه، ۲۰۲۰ژانگ،های با یافتهها نتایج این فرضیه
مطابقت  ۲۰۰۷؛ هیانگ و ژانگ،۲۰۱۶ژیانگ و مورای،

 دارد.

دارد که می آزمون فرضیه چهارم پژوهش نیز بیان
خودبرتربینی روانشناختی بر ارتقاپذیری کارکنان با 
میانجی گری شبکه سازی سیاسی تاثیر مثبت و 

و  ۲۷۱/۰معناداری دارد. باتوجه به ضریب مسیر 
این فرضیه مورد تایید قرار  ۰۱۸/۸به مقدار  tآماره 

گرفت. کارکنان شرکت لیزینگ صنعت و معدن که 
تند با داشتن دارای خصوصیت خودبرتربینی هس

روحیه کاری بالا بیشتر از دیگران درگیر محیط کاری 
بوده و از مسائل شرکت آگاهی کامل را دارند. ویژگی 

شود کارکنان بتوانند از طریق می خودبرتربینی سبب
شبکه سازی سیاسی و نفوذ در افراد مهم و کلیدی، 
سازمان را در جهت دستیابی به اهداف خود یاری 

های عبارت دیگر افرادی که ویژگیرسانند. به 
توانند ارتباطات می قدرتمند روانشناختی دارند بهتر

موثری در جهت رشد و توسعه خود برقرار کنند. این 
کارکنان با چنین فعالیت هایی فرآیند ارتقاپذیری را 
 به سرعت طی نموده و در جایگاه عالی سازمان قرار

های یافتهگیرند.  نتایج فرضیه چهارم با می
 همخوانی دارد.  ۲۰۱۸؛ لانگه و همکاران،۲۰۲۰ژانگ،

 پیشنهادات پژوهش 10
باتوجه به مطالب گفته شده در پژوهش حاضر 

 گردد:می پیشنهادهای زیر ارائه

های تصور کارکنان از شخصیت و توانایی •
فرد تاثیر فراوانی بر مقبولیت و پذیرش وی 

نین از سوی آنان دارد. برای دستیابی به چ
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تصویر مثبتی توجه به افکار همکاران و 
مدیریت موثر این افکار امری ضروری است. 

دولتی که مایل های بنابراین کارکنان شرکت
به ارتقا سلسله مراتبی و دستیابی به 

بالا سازمان را دارند باید به افکار های پست
دیگران و مدیریت آنها و ایجاد تصویر مثبت 

فعان سازمان حساس از خود در ذهن ذی ن
بوده و با تقویت اعتماد به نفس و خود 
اتکایی خویش شانس خود را برای تصدی 

 مشاغل کلیدی افزایش دهند.

ویژگی خودبرتربینی روانشناختی حساسیت  •
به اهداف و سرنوشت سازمان را به همراه 
خود دارد و کارکنان دارای این ویژگی تمام 
 تلاش خود را در جهت پیشبرد اهداف

گیرند. بنابراین می سازمان به کار
دولتی باید به دید مثبت نسبت های شرکت

به خودبرتربینی روانشناختی نگاه کرده و 
افراد با این ویژگی را که به سرنوشت 
سازمان و اهداف آن حساسیت و دلبستگی 
دارند، به صورت مدیریت شده در نردبان 
سازمان ارتقا دهند تا فرهنگ صحیح 

یری و جبران خدمت در شرکت ارتقاپذ
 نهادینه شود.

های قدرت و ائتلافهای عضویت در شبکه •
موثر درون شرکت و همچنین مدیریت ذی 

گوناگون های نفعان شرکت علاوه بر مهارت
های از جمله مهارت سیاسی، نیازمند ویژگی

شخصیتی است که خوداتکایی و اعتماد به 
نفس را تقویت کند. خودبرتربینی 

وانشناختی هوش سازمانی فرد را در جهت ر 
دهد. بنابراین می مدیریت ذی نفعان ارتقا

دولتی که از خود برتر های کارکنان شرکت
بینی قوی و میل فراوان به ارتقا برخوردارند 
باید دائما مدیریت ذی نفعان کلیدی 
سازمان را سرلوحه خویش قرار داده و با 

های تشکیل ائتلاف و عضویت در شبکه

قدرت، قابلیت ارتقا پذیری خویش را 
 افزایش دهند.

تمرکز فرآیند ارتقا باید مختص کارکنانی  •
باشد که نسبت به رسالت شرکت احساس 

کنند. این کارکنان با می مسئولیت
شخصیتی و توانایی هایی که های ویژگی

دارند اهداف شرکت را درک و در جهت 
. با پیشبرد این اهداف تلاش خواهند کرد

ارتقا چنین افرادی شرکت بیش از پیش به 
چشم انداز ترسیم شده نزدیک خواهد شد. 

دولتی باید به فرآیند های بنابراین شرکت
ارتقا افراد به عنوان مهمترین ابزار جبران 
خدمت توجه نموده و با تدوین مقررات 
درست در حوزه ارزیابی عملکرد، بهترین و 

ارای حس شایسته ترین افراد را که د
مسئولیت به تحقق اهداف سازمان هستند، 

 از نردبان شرکت ارتقا دهند.

ارتقا در شرکت نیازمند فرصت ورزی و  •
متنوع است. های فراگیری مهارت

و ها هوشمندی در استفاده از فرصت
گوناگون در جهت ارتقا ره آورد های مهارت

باشد. کارکنان می خودبرتربینی روانشناختی
دولتی که دارای ویژگی ی هاشرکت

خودبرتربینی روانشناختی هستند باید با 
جدید و جستجو های یادگیری مهارت

تصدی های فرصت ها، به خصوص فرصت
مشاغل بالا در سازمان و انعطاف پذیری 
راهبردی و حفظ روحیه کاری بالا که منجر 
 به حساسیت به تحقق اهداف سازمان

ری خویش را شود، پتانسیل ارتقا پذیمی
 افزایش دهند.

 پژوهشهای محدودیت 11
 هايي محدوديت با محققان حاضر پژوهش در
 سوابق و پايه اطلاعات كمبود جمله از بودند؛ مواجه

 متفاوت برداشت احتمال موضوع، تحقيقاتي پيرامون
 قبيل از عواملي دليل بهها پرسش از دهندگان پاسخ
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 ممكن همچنين سطح تحصيلات. و فردي تعصب

نظير سرمایه انگیزشی نقش متغیر  متغيرهايي است
میانجی را ایفا کند که شایسته بررسی در 

آتی است. از سوی دیگر با توجه به های پژوهش
اینکه جامعه آماری پژوهش یک شرکت دولتی 

های است، شایسته است در پژوهش دیگری شرکت
بخش خصوصی نیز در نظر گرفته شده و مقایسه 

 این دو جامعه انجام شود. ای میان
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