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ABSTRACT
The employer–employee relationship is underpinned by a psychological contract, which refers to 
employee beliefs about the exchange of employee contributions and employer inducements. However, 
there is limited understanding of how employers can shape psychological contracts to meet employees’ 
needs and aspirations. Meeting these needs starts with an understanding of employees’ preferences for 
psychological contract contributions and inducements. We propose that career stage models can be 
used to achieve that understanding. Using the career stage models of Dalton, Thompson, and Price 
(1977) and Super (1957), we derive insights into the preferred contributions and inducements, 
respectively, at various points of an employee’s career lifecycle. These insights will help organizations 
create desirable psychological contracts and retain valued employees.
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Globally, attracting and retaining capable 
employees is a perennial challenge (Barrick 

& Zimmerman, 2005, p. 534). One recom-
mended approach to overcome this challenge is 
for employers to make it attractive for employ-
ees to stay by meeting their psychological con-
tract preferences (Zhao, Wayne, Glibkowski, 
& Bravo, 2007). Rousseau (1995) suggests that 
employees’ psychological contracts represent 
their beliefs about what they need to contribute 
to their organizations and what inducements they 
will receive for contributing. An expectation of 
being able to contribute in desirable ways (e.g., 

‘work independently’) and attractive inducements 
(e.g., ‘advancement opportunities’) will make 
it more likely for employees to stay with their 
organizations.

While psychological contract literature has 
given considerable attention to the consequences 
of psychological contract changes (Coyle-Shapiro 
& Conway, 2005; Coyle-Shapiro & Kessler, 
2000), it has only started to explore antecedents 
to their formation (e.g., Raja, Johns, & Ntalianis, 
2004). In particular, there are insufficient theoret-
ical and empirical insights into how organizations 
can create psychological contracts that match 
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perceive psychological contract promises accord-
ing to how they interpret work situations (Rosen, 
Chang, Johnson, & Levy, 2009). For instance, in 
a workplace where hard work is seen to precede 
promotion (a work situation), an employee may 
form the belief that promising and delivering 
hard work obligates the employer to promise and 
offer him or her better advancement opportuni-
ties (Ho, 2005).

The psychological contract can be viewed from 
its feature-, evaluation- or content-oriented angles 
(Bellou, 2009; McInnis, Meyer, & Feldman, 
2009; Rousseau & Tijoriwala, 1998). The fea-
ture-oriented angle looks at the psychological 
contract’s attributes, such as its tangibility, scope, 
stability and time frame (Battisti, Fraccaroli, 
Fasol, & Depolo, 2007; McInnis et al., 2009).

The evaluation-oriented angle examines the psy-
chological contract’s degree of fulfillment, change 
or violation (McInnis et al., 2009; Robinson & 
Morrison, 2000). From this angle, most studies 
have focused on employees’ perception of psycho-
logical contract breach on the part of the employer, 
and its impact on employee attitudes and behavior 
(McInnis et al., 2009). These studies have generally 
associated psychological contract breach with neg-
ative employee attitude and behavior (e.g., Bordia, 
Restubog, Bordia, & Tang, 2010). Schalk and 
Roe (2007) added the view that employees would 
first assess the severity of employers’ psychologi-
cal contract breaches before reacting. They opined 
that employees might tolerate contract breaches, 
and withhold retaliation, up to a certain point. 
However, the literature usually cautions employ-
ers against breaching psychological contracts, 
given the negative effects of breach (e.g., Bordia, 
Restubog, & Tang, 2008; Restubog, Bordia,  
Tang, & Krebs, 2010).

The content-oriented angle itemizes the psycho-
logical contract’s terms. From the  employees’ per-
spective, those terms refer to their contributions to 
the employer and the inducements offered by the 
employer (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Shore 
& Barksdale, 1998). To date, some 30 psychologi-
cal contract contribution items (such as ‘facilitate 

employees’ preferences on psychological contract 
contributions and inducements.

This paper suggests adopting a career stage 
perspective as theoretical lens for identifying 
desirable psychological contracts for employees. 
Two key developments in the literature inspired 
this suggestion. Firstly, there have been calls to 
link employees’ mental models to their forma-
tion of psychological contracts (Meckler, Drake, 
& Levinson, 2003; Rousseau, 2003). Secondly, 
career stage perceptions continue to feature promi-
nently as mental models that influence employees’ 
attitudes and behaviors at different points of their 
careers (e.g., Ng & Feldman, 2007). Therefore, it 
seems plausible that employees’ perceived career 
stages (as their mental models for work-related 
decision-making) should be related to their pref-
erences for certain psychological contract con-
tributions and inducements. In the following 
sections, we introduce the psychological contract 
approach to the employer–employee relationship, 
and then relate it to the career stage perspective.

THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT
Rousseau (1995, p. 9) defines the psychological 
contract as ‘individual beliefs, shaped by the orga-
nization, regarding terms of an exchange agree-
ment between individuals and their organization’. 
The norm of reciprocity underpins these beliefs 
(Coyle-Shapiro & Kessler, 2002), where employ-
ees make inferences about what employers have 
promised them, in return for the contributions 
they have promised employers in the exchange 
relationship (Rousseau, 2001). While such 
promises can take the form of explicit exchange 
agreements (e.g., those written in employment 
contracts), the literature has largely regarded psy-
chological contract promises as implicit (Suazo, 
Martínez, & Sandoval, 2009) and existing only in 
employees’ minds (i.e., in the ‘eye of the beholder’, 
Guest, 1998, p. 652). However, as individuals’ 
cognitive biases and limitations prevent them 
from specifying all contingencies and conditions 
in advance when making promises (Rousseau, 
2001), employees tend to selectively make and 
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However, these studies provide only limited 
insight into what psychological contract ele-
ments employees desire. Studies which examined 
psychological contract contributions have only 
asked employees to report what they have con-
tributed. They do not allow insights into what 
employees wanted to contribute in their psycho-
logical contracts; in fact, there were cases where 
employees contributed certain items unwill-
ingly (e.g., salesmen who promoted radically 
new products reluctantly; Kauppila, Rajala, & 
Jyrämä, 2008). Similarly for psychological con-
tract inducements, employees’ perceptions of the 
extent to which inducement items have been pro-
vided do not reflect their desires for those items 
(De Vos & Meganck, 2009). Meanwhile, studies 
which investigate employees’ inducement satis-
faction present employees with different subsets 
of inducement items to assess satisfaction, but 
they do not measure employees’ preferences for 
the inducements (e.g., Lambert, Edwards, & 
Cable, 2003). By not considering what employ-
ees  prefer in their psychological contracts, the 
research has only highlighted what employees 
perceive as promises they have made to their 
employers and what their employers have prom-
ised them. It does not present a detailed picture 
of what contributions the employees would 
have willingly promised their employers and the 
inducements which they believe should have 
been promised to them in the first place.

There is thus a lack of insight into  employees’ 
preferences for different psychological contract 
contribution and inducement items. How 
employees form those preferences, or modify 
them over time, has also received only scant atten-
tion. Although recent studies have described how 
various antecedents are related to employees’ psy-
chological contract formation, those efforts have 
kept their analyses largely to the higher order 
contract categories (e.g., short term economic 
exchanges referred to as transactional contracts 
vs. long term social exchanges referred to as rela-
tional contracts; Conway & Briner, 2009). For 
instance, Raja et al. (2004) linked employees with 

staff cooperation’, ‘help subordinates solve work 
problems’, ‘make suggestions to improve organi-
zation’, ‘take initiative to carry out new and chal-
lenging assignments’ and ‘work independently to 
produce quality work’; Coyle-Shapiro & Kessler, 
2000; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003; Hom 
et al., 2009; Tsui, Pearce, Porter, & Tripoli, 1997) 
and about 40 psychological contract inducement 
items (such as ‘advancement opportunities’, ‘career 
guidance’, ‘extra health care benefits’, ‘job security’, 
‘performance-based rewards’, ‘teamwork’, ‘non-
stressful work’ and ‘work-life balance’; Bellou, 
2009; Cross, Barry, & Garavan, 2008; Herriot, 
Manning, & Kidd, 1997; Kelley-Patterson & 
George, 2002; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; 
Roehling, Roehling, & Moen, 2001; Rousseau, 
1990) have been identified.

However, there is little agreement across stud-
ies regarding psychological contract terms; and 
the use of contribution and inducement items, 
out of those identified so far, varies with each 
study’s investigation contexts (Conway & Briner, 
2009). The studies’ use of different contribution 
and inducement items supports the notion that 
the psychological contract exists in the ‘eye of the 
beholder’ (Guest, 1998, p. 652), and what the 
beholder sees, in turn, depends very much on his 
or her local context (Conway & Briner, 2009). 
By varying the use of contribution and induce-
ment items according to investigation contexts, 
studies adopting the content-oriented approach 
have generated a wealth of contextually relevant 
insights.

EMPLOYEES’ PREFERENCES ON
PSYCHOLOGICAL CONTRACT 
CONTRIBUTIONS AND INDUCEMENTS
The content-oriented angle has tended to exam-
ine three aspects: employees’ perception of the 
extent to which they are contributing various 
items (e.g., Coyle-Shapiro & Kessler, 2002), 
employees’ perception of the extent to which 
employers have provided various inducement 
items, and their satisfaction with various induce-
ment items (e.g., Irving & Montes, 2009). 
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may align their preferred psychological  contract 
contributions to what organizations expect of 
employees at those career stages. For instance, 
organizations will expect fully trained employees 
(i.e., in a more advanced career stage) to assume 
greater responsibilities than those still undergoing 
on-the-job training (Elfering, Semmer, Tschan, 
Kälin, & Bucher, 2007). Seeing these role expec-
tations as the norm, the employees may thus pre-
fer contributions involving greater responsibilities 
(e.g., adopting team leadership responsibilities).

Secondly, employees’ career stage perceptions 
and preferences for contributions and induce-
ments can be linked using the idea of the self-
concept. Individuals seek to implement their 
self-concepts, which represent their self identifi-
cations and consciousness of how the individu-
als fit into their social systems (Hartung & Taber, 
2008). Employees’ self-concepts include their 
work (e.g., as a manager) and life (e.g., as a par-
ent) domains, and evolve at different career stages 
(Gibson, 2003). Employees will prefer induce-
ments and contributions that are consistent with 
the self-concept and that help implement the self-
concept (Duarte, 2009; Thatcher & Greer, 2008). 
For instance, consider an individual who identi-
fies the mid-career stage as a time where she has 
gained valuable working experience and attained 
sufficient career stability to spend more time with 
her children. As she sees herself in the mid-career 
stage, she may develop self-concepts of being a 
knowledgeable employee and an effective mother. 
To reinforce her ‘knowledgeable employee’ self-
concept, she may want to provide mentoring and 
work advice to colleagues (i.e., a preferred con-
tribution), and to reinforce her ‘effective mother’ 
self-concept, she may like work-life balance to 
attend to her children (i.e., a preferred induce-
ment). As employees’ self-concepts are inter-
twined with their career stage perceptions, we 
expect their psychological contract preferences to 
be influence by the career stages.

Despite nomenclature differences, career stage 
studies have generally identified four distinct stages 
in employees’ careers (i.e., a ‘trial’ stage where new 

high conscientiousness and self-esteem to the 
 tendency to form relational psychological con-
tracts, and Richard, McMillan-Capehart, Bhuian, 
and Taylor (2009) highlighted the negative cor-
relation between clan organizational cultures and 
employees’ formation of transactional psycho-
logical contracts. These studies did not examine 
psychological contract formations at the level of 
specific facets (e.g., ‘work independently’ and 
‘non-stressful work’) that made up employees’ 
psychological contracts.

EMPLOYEES’ CAREER STAGE
PERCEPTIONS AND PREFERRED 
PSYCHOLOGICAL CONTRACT ELEMENTS
In this paper, we propose that employees’ per-
ceived career stage may influence their prefer-
ences for psychological contract elements. The 
literature provides two theoretical mechanisms to 
explain the relationship between career stages and 
psychological contract preferences.

The first is provided by role theory, which sug-
gests that organizations’ expectations of employ-
ees’ roles can influence employees’ attitude and 
behavior (Biddle, 1986). According to Biddle 
(1986), organizational expectations can become 
an environmental norm for employees, which in 
turn shapes their beliefs about workplace realities. 
Therefore, as employees communicate with each 
other, observe each other’s behavior and interact 
with organizational agents when constructing 
their workplace realities, they may form certain 
psychological contract preferences aligned to 
those organizational expectations (Rosen et al., 
2009). For example, if the organizational expecta-
tion is for Divisional Directors to make certain 
contributions (e.g., facilitate cooperation and 
unity across divisions), employees who are in 
that position may indeed form a preference for 
making those Director-level contributions, given 
that it is the norm. Organizations’ expectations 
for employees’ contributions can vary according 
to the employees’ career stages (Neale & Griffin, 
2006). It follows that, when employees per-
ceive themselves in different career stages, they 
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model does not constrain career stage defini-
tions to employees’ age, organizational tenure or 
occupational tenure. For example, organizations 
hiring experienced employees for more senior 
positions may expect them to contribute as ‘col-
league’ stage employees, instead of ‘apprentice’ 
stage employees, when they enter the organiza-
tion (Williamson & Cable, 2003). Employees 
with sufficient occupational tenure may also have 
the self-concepts of ‘colleague’ stage employees 
when they make organizational, not occupational, 
transitions (Duarte, 2009). Dalton et al.’s (1977) 
model can thus bypass the challenges of general-
izing age- or tenure-defined career stages (Pogson, 
Cober, Doverspike, & Rogers, 2003), if its career 
stage definitions are treated as employees’ psycho-
logical segmentation of work circumstances.

Apprentice stage
Employees in the ‘apprentice’ career stage are new 
entrants to their organizations (Dowd & Kaplan, 
2005). Organizations are likely to place these new 
entrants under probation, and have them work 
under closer supervision (Carlson & Rotondo, 
2001; Laudel & Glaser, 2008; Sargent & Waters, 
2004). Organizations expect creativity and initia-
tive from such employees only if they are exercised 
under more senior colleagues’ guidance (Carlson 
& Rotondo, 2001). To help new employees hone 
their knowledge and skills, organizations may 
assign employees the more routine and detailed 
work-related activities; and train them on the 
job by asking them to provide support to other 
colleagues (Carlson & Rotondo, 2001). As new 
employees are anxious about gaining acceptance 
in their organizations, they are more likely to 
assimilate such organizational expectations as the 
workplace norm (Cable & Parsons, 2001; Gibson, 
2003; Kim, Cable, & Kim, 2005). It is also likely 
that this workplace norm will shape new employ-
ees’ self-concepts (Neale & Griffin, 2006).

Therefore, employees who identify themselves 
as apprentices will believe in making apprentice-
ship-type contributions (Gibson, 2003). Studies 
on organizations’ expectations of apprentices 

employees explore their workplace, an ‘advance-
ment’ stage where employees become proficient 
and seek hierarchical progression, a ‘stabilization’ 
stage where employees have gained much experi-
ence and reassess their careers, and a ‘final’ stage 
where employees either remain active at work or 
place significantly lesser emphasis on work; Gunz 
& Peiperl, 2007; Rode, Arthaud-Day, Mooney, 
Near, & Baldwin, 2008). Each career stage acts as 
a significant career segment where employees’ atti-
tudes towards their employer–employee relation-
ships are different (Carlson & Rotondo, 2001; 
Ng & Feldman, 2007). The literature offers two 
main schools of career stage models, typified by 
Dalton et al.’s (1977) and Super’s (1957) models.

Dalton et al.’s (1977) career stage model 
depicts employees’ roles and contributions to their 
organizations at different career stages (Carlson 
& Rotondo, 2001; Sargent & Waters, 2004). We 
thus find Dalton et al.’s (1977) model relevant 
for gaining insights into employees’ preferred 
psychological contract contributions. Super’s 
(1957) career stage model portrays employees’ 
developmental and personal needs at different 
career stages (Ng & Feldman, 2007), which can 
be addressed by organizational inducements. We 
therefore use Super’s (1957) model for making 
inferences about employees’ preferred psycho-
logical contract inducements. In the following 
sections, we describe the career stage models and 
develop propositions linking the career stages 
with psychological contract preferences.

DALTON ET AL.’S CAREER STAGE
MODEL AND EMPLOYEES’ PREFERRED 
PSYCHOLOGICAL CONTRACT 
CONTRIBUTIONS
Dalton et al.’s (1977) model advocates that 
employees go through four career stages as 
they progress through their careers, namely, the 
‘apprentice’, ‘colleague’, ‘mentor’ and ‘sponsor’ 
stages. Each career stage is defined by employ-
ees’ perception of organizational expectations of 
how they should contribute to the organization at 
that career stage. Note that Dalton et al.’s (1977) 
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As peers, employees at the ‘colleague’ career stage 
will seek greater workplace credibility and respect, 
and will want to produce sustained work outcomes 
that establish their track records; hence, they may 
appreciate heavier and challenging workloads 
(Carlson & Rotondo, 2001). Such employees may 
also ask for more challenging tasks because they 
see those tasks as opportunities to generate greater 
results and advance in the organization quickly 
(Fried et al., 2007). Furthermore, it is likely for 
employees at this career stage to willingly sacrifice 
their non-office hours to produce significant work.

Therefore, we propose that employees at the 
‘colleague’ career stage will prefer to make psy-
chological contract contributions, such as, ‘work 
independently to produce quality work’ (Tsui 
et al., 1997), ‘take initiative to carry out new or 
challenging assignments’ (Hom et al., 2009), ‘vol-
unteer to do tasks that are strictly not part of the 
job’ (De Vos et al., 2003) and ‘work during non-
office hours if necessary’ (De Vos et al., 2003).

Proposition 2: Employees who perceive them-
selves at the ‘colleague’ career stage will have 
greater preference for those psychological con-
tract contributions that allow them to establish 
their track records, such as ‘taking initiative to 
carry out new and challenging assignments’ and 
‘working independently to produce quality work’, 
compared to employees who perceive themselves at 
other career stages.

Mentor stage
According to Dalton et al.’s (1977) model, orga-
nizations expect employees in the ‘mentor’ career 
stage to broaden their skill-sets by mentoring 
junior colleagues. Mentoring involves investing 
time and effort in sharing useful experiences and 
providing career and psychosocial support to pro-
tégés (Kram, 1983). Organizations regard mentor-
ing as a way for capable employees to pass on their 
knowledge to more junior colleagues (Allen, Poteet, 
Russell, & Dobbins, 1997). The literature tends to 
apply this career stage to employees in managerial 
roles, who have formal or informal supervisory 

(e.g., D’Abate, Eddy, & Tannenbaum, 2003), 
and research on employees’ self-concepts of how 
apprentices should contribute to their organi-
zations (e.g., Fried, Grant, Levi, Hadani, & 
Slowik, 2007), allow us to infer various psycho-
logical contract contributions relevant for the 
‘apprentice’ career stage. These contributions 
may include ‘work under guidance of other 
colleagues’ (D’Abate et al., 2003), ‘do most 
of the routine work’ (Fried et al., 2007), and 
‘exercise directed creativity and initiative’ (Bird, 
1994). We propose that employees who perceive 
themselves in the ‘apprentice’ career stage will 
align their beliefs with organizational expecta-
tions for new entrants and prefer making such 
apprenticeship-type psychological contract 
contributions.

Proposition 1: Employees who perceive them-
selves at the ‘apprentice’ career stage will have 
greater preference for those psychological contract 
contributions that are routine (e.g., ‘doing the 
detailed work’) and directed (e.g., ‘work under 
guidance of other colleagues’) than employees who 
perceive themselves in other career stages.

Colleague stage
At this stage, employees have gained sufficient 
proficiency to work independently in their orga-
nizations (Laudel & Glaser, 2008; Sargent & 
Waters, 2004) and as such, organizations expect 
them to rely less on supervisory guidance (Carlson 
& Rotondo, 2001). Organizations will also assign 
greater responsibilities to these employees, for 
example, by having them work on a definable por-
tion of work projects and go in-depth to resolve 
work problems (Peluchette & Jeanquart, 2000). 
As predicted by role theory, employees may also 
agree with this workplace norm for employees 
at a more mature career stage to assume greater 
responsibilities. In addition – perhaps owing to 
employees’ self-concept of being more proficient 
workers at this career stage – employees will likely 
wish to be treated as peers to other colleagues 
(Gibson, 2003).
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Rotondo, 2001; Friday et al., 2004). Employees 
at this stage may still be performing parts of their 
earlier ‘colleague’ or ‘mentor’ tasks. In addition, 
they are expected to set the direction for their 
organizations, and exercise considerable power to 
initiate or influence actions (Carlson & Rotondo, 
2001; Mackey, 2008). At the larger strategic 
level, employees at this stage may even be held 
accountable for finding ways to more effectively 
achieve their organizations’ targets (Ling, Simsek, 
Lubatkin, & Veiga, 2008).

Based on role theory, when employees reach 
this career stage, their expectations of what 
they should be doing will be similar to what 
was expected of them as the norm (Carmeli & 
Schaubroeck, 2007). Furthermore, such employ-
ees’ self-concept will inform them that they are 
the leaders in their organizations (e.g., Chief 
Executive Officers and Directors) and they play 
a key part in shaping their departments’, or even 
organizations’ future. As such, they have to obtain 
intra- or inter-departmental cooperation, and 
align those departments to their organizations’ 
goals in order to implement that self-concept 
(Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009; Colbert, 
Kristof-Broiatn, Bradley, & Barrick, 2008).

Therefore, we propose that employees who 
perceive themselves at this career stage will 
place greater preference on psychological con-
tract contributions like ‘facilitating coopera-
tion and unity among staff ’ (Hom et al., 2009), 
‘making  suggestions to improve organization’ 
(Coyle-Shapiro & Kessler, 2000) and ‘directing 
work to achieve departmental or organizational 
objectives’ (Kark & Van Dijk, 2007).

Proposition 4: Employees who perceive them-
selves at the ‘sponsor’ career stage will place greater 
preference on those psychological contract contri-
butions where they manage and direct depart-
ments (e.g., ‘direct work to achieve departmental 
objectives’ and ‘facilitate cooperation and unity 
among staff in the department’), compared to 
employees who perceive themselves at other career 
stages.

responsibility for others (Friday, Friday, & Green, 
2004). As supervisors, the employees are required 
to perform the additional task of grooming their 
subordinates, besides continuing with various 
‘colleague’ stage core tasks, such as working inde-
pendently (Carlson & Rotondo, 2001; Friday 
et al., 2004). If employees believe that becoming a 
mentor is the norm for employees with sufficient 
knowledge and experience, they may form the 
belief that playing the mentor role is a rite of pas-
sage for employees who have reached this career 
stage (Neale & Griffin, 2006).

In addition, employees who think that they 
are ready to assume a mentoring role may also 
have self-concepts that portray themselves as 
capable enough to take on the additional men-
toring role at work, and may choose to do so for 
various reasons; for instance, employees may treat 
mentoring as a way to increase the value that they 
bring to their organizations (Joseph, Simmons, 
Abramowicz, & Girardi, 2002).

As such, we propose that employees who per-
ceive themselves at this career stage are keen on 
mentoring others, formally or informally, in addi-
tion to performing their core tasks. They will pre-
fer making psychological contract contributions, 
such as ‘providing subordinates with opportunity 
to fully use their abilities’, ‘helping subordinates 
solve work-related problems’ and ‘taking the ini-
tiative to help subordinates improve knowledge 
and work-related skills’ (Hom et al., 2009).

Proposition 3: Employees who perceive them-
selves at the ‘mentor’ career stage will place 
greater preference on those psychological contract 
contributions where they can mentor others in the 
organization, such as ‘helping subordinates solve 
work-related problems’ and ‘providing subordi-
nates with opportunity to fully use their abilities’, 
than employees who perceive themselves at other 
career stages.

Sponsor stage
Dalton et al.’s (1977) ‘sponsor’ career stage 
depicts upper management employees (Carlson & 
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when their children have reached a more manage-
able age. They may then perceive themselves to 
be in the ‘establishment’ stage again and rekindle 
their interest for career advancements (Super, 
Thompson, & Lindeman, 1988). The four stages 
and their relative emphases on psychological con-
tract inducements are described next.

Exploration stage
Based on Super’s (1957) study, employees at this 
career stage are trying to better understand them-
selves and the world of work. When they first 
take on the job, what they know about the job 
may perhaps be based on preliminary informa-
tion from other working individuals, their own 
part-time work experience or media publications 
(Gibson, 2004). As this stage represents a time of 
‘trial and error’ for the employees, organizations 
will expect this stage’s employees to try out the 
work at hand and assess if it is interesting (De Vos, 
De Stobbeleir, & Meganck, 2009).

From the employees’ perspective, they are also 
trying to crystallize their workplace self-concepts 
as they explore their jobs and organizations. In 
psychological contract terms, employees who per-
ceive themselves at this career stage may expect 
their organizations to promise them inducements 
that allow them to realize their first impressions of 
their workplaces and the self-concepts they seek 
to implement.

The typical inducements that are relevant to 
these ‘exploration’ stage employees include ‘inter-
esting job’ (Kelley-Patterson & George, 2002; 
Kickul et al., 2002) to help them sustain their 
liking for their new jobs; ‘clear job description’ 
(Kelley-Patterson & George, 2002) and ‘clear rules 
and procedures’ (Kickul et al., 2002) to remove 
job ambiguity that may jeopardize their impres-
sion of their organizations; ‘career guidance’ 
(Herriot et al., 1997) and ‘coaching’ (Roehling 
et al., 2001) to guide them on their career paths; 
and ‘opportunity to develop new skills’ (Kelley-
Patterson & George, 2002; Rousseau, 1990) to 
enhance their capabilities to work effectively, thus 
realizing their self-concepts.

SUPER’S CAREER STAGE MODEL AND
EMPLOYEES’ PREFERRED PSYCHOLOGICAL 
CONTRACT INDUCEMENTS
Super’s (1957) model demarcates an employee’s 
career into four stages, namely the ‘exploration’, 
‘establishment’, ‘maintenance’ and ‘disengage-
ment’ stages. According to this model, employ-
ees harbor different concerns and needs befitting 
specific career stages (Ng & Feldman, 2007). For 
instance, employees in the ‘maintenance’ career 
stage will perceive themselves as having reached 
their careers’ plateaus and needing to hold on to 
previous achievements (Ng & Feldman, 2007).

The employees’ self-concepts also evolve with 
each career stage (Savickas, 1997). Examples of 
such self-concepts include ‘fresh entrant to the 
organization’ (befitting the ‘exploration’ stage) 
and ‘go-getter vying for promotion’ (befitting 
the ‘establishment’ stage). Super’s later work 
emphasized that employees’ self-concepts should 
be viewed in the totality of their work and life 
domains (Super, 1980). Employees’ non-work 
concerns (e.g., getting married, having children, 
caring for aged parents) are played out through 
their careers. Their self-concepts covering both 
the work and life domains evolve as they explore 
possible selves, decide on the salience of their dif-
ferent roles, and adapt to changes (Oyserman, 
Bybee, & Terry, 2006).

Therefore, as employees perceive themselves at 
particular career stages, their self-concept imple-
mentations should manifest both their work and 
non-work concerns and needs at those stages. 
For instance, young female employees may be 
associated with an early career stage where they 
want to establish themselves in their workplaces. 
However, when these young employees have just 
given birth, they may place more salience on their 
parenting roles (Super, 1980). Instead of seeing 
themselves in the ‘establishment’ career stage and 
seeking career advancements, they may see them-
selves in the ‘maintenance’ career stage as they 
seek that stage’s workplace stability to look after 
their children (Marshall & Tracy, 2009). These 
employees’ career stage perception may change 
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that employees who perceive themselves at the 
‘establishment’ career stage will place greater 
preference on the above psychological contract 
inducements.

Proposition 6: Employees who perceive them-
selves at the ‘establishment’ career stage will have 
greater preference for those psychological  contract 
inducements that help them to consolidate 
 themselves and move ahead in their careers (e.g., 
‘advancement opportunities’, ‘effort recognition 
by supervisor’ and ‘increasing responsibilities’), 
than employees who perceive themselves at other 
career stages.

Maintenance stage
Super’s (1957) ‘maintenance’ stage depicts a 
period when employees’ job performance typi-
cally levels off and stabilizes (Ng & Feldman, 
2007). Super’s model posits that employees at this 
career stage perceive their workplace as relatively 
more stable, as compared to the ‘exploration’ and 
‘establishment’ career stages (Ng & Feldman, 
2007). The stability offers this stage’s  employees 
the chance to re-evaluate their self-concepts in 
both the work and life domains (Williams & 
Savickas, 1990). Employees who do not wish to 
remain in this career stage may decide to change 
their organizations or occupations, where they 
may re-experience the earlier career stages (Clarke, 
2007). However, employees who are satisfied with 
staying in the ‘maintenance’ career stage will want 
to protect its stability and minimize disruption as 
much as possible (Ng & Feldman, 2007).

In terms of organizational expectations, 
employees who are in the ‘maintenance’ career 
stage should be quite enmeshed in their current 
positions, satisfied with their career statuses and 
express less interest in career progression (Ng & 
Feldman, 2007). Since employees who perceive 
themselves at the ‘maintenance’ career stage will 
want to hold on to their past accomplishments 
and preserve career stability (Ng & Feldman, 
2007), they will keep up with, and prevent, 
any changes that may disrupt their career status 

Proposition 5: Employees who perceive them-
selves at the ‘exploration’ career stage will have 
greater preference for those psychological contract 
inducements that clarify their job  suitability, such 
as ‘clear job description’, ‘coaching’, and ‘oppor-
tunity to develop new skills’, than employees who 
perceive themselves at other career stages.

Establishment stage
At the ‘establishment’ stage, employees will see 
themselves as having adapted to their organiza-
tions (Super, 1957). They are expected to place 
greater importance to their work domains and 
pursue career progression (Super et al., 1988). 
The employees’ self-concepts will thus incorpo-
rate a desire to grow in their organizations and 
fulfill more mature roles in the workplace.

As this stage’s employees want to get ahead, 
they are likely to place more emphasis on recogni-
tion for their work and will probably appreciate 
an equitable workplace to compete fairly for pro-
motion, such as an organization where employees 
are promoted by meritocracy and not favoritism 
(Finegold, Mohrman, & Spreitzer, 2002; Werner 
& Ward, 2004). In addition, for employees at this 
career stage to manage their increasing responsi-
bilities, they will need the support of their col-
leagues (Super et al., 1988).

From extant lists of psychological contract 
inducements, such employees may be particu-
larly sensitive to ‘advancement opportunities’ 
(Kelley-Patterson & George, 2002; Kickul et al., 
2002) as they desire a more mature work role; 
they may feel that they deserve ‘effort recognition 
by supervisor’ and ‘gratitude for special contri-
bution’ (Herriot et al., 1997) since they are pro-
filing their competencies; they will want ‘equal 
opportunities for all’ (Herriot et al., 1997) and 
‘performance-based rewards’ (Kelley-Patterson 
& George, 2002; Roehling et al., 2001) if they 
believe the organization is an equitable work-
place; and they may find the availability of ‘team-
work’ (Kickul et al., 2002) appealing, if they 
believe the organization will help them manage 
their increasing responsibilities. We propose 
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place greater preference on psychological con-
tract inducements that share information about 
potential changes (e.g., ‘constant information on 
corporate issues’ and ‘involvement in decisions 
affecting organization’) and offer them the chance 
to pursue non-work interests (e.g., ‘take leave at a 
time that suits self ’ and ‘work-life balance’) than 
employees who perceive themselves at other career 
stages.

Disengagement stage
The ‘disengagement’ stage has been described as 
the period near retirement, where organizations 
see employees gradually detach themselves from 
their workplace (Ng & Feldman, 2007; Super, 
1957). In terms of self-concepts, this stage’s 
employees may see themselves as less capable of 
overcoming the occupational challenges that 
they have previously handled more easily, such 
as developing new skills (Maurer, 2001). As far 
as possible, employees at this career stage want a 
smooth and stress-free transition into retirement 
(Cairo, Kritis, & Myers, 1996).

Employees who stay with the organiza-
tion till they reach this career stage are likely 
to perceive that the organization has implicitly 
promised to help them transit into retirement 
effectively. Therefore, psychological contract 
inducements, such as ‘non-stressful job’ (Kelley-
Patterson & George, 2002), ‘safe working envi-
ronment’ (Kelley-Patterson & George, 2002; 
Kickul et al., 2002), ‘extra health care benefits’ 
and ‘retirement benefits’ (Kickul et al., 2002) 
are likely to appeal to employees at this career 
stage.

Proposition 8: Employees who perceive them-
selves at the ‘disengagement’ career stage will 
have greater preference for psychological contract 
inducements that help them to transit smoothly 
into retirement (e.g., ‘non-stressful job’ and ‘safe 
working environment’) than employees who per-
ceive themselves at other career stages.

The eight propositions are summarized 
in Tables 1 and 2. They show the predicted 

(Super et al., 1988). They are also more likely than 
employees in other career stages to want informa-
tion about potential changes that may affect them 
(e.g., whether their skills will become obsolete 
due to new organizational developments; Ng & 
Feldman, 2007). Furthermore, perhaps owing to 
this stage’s relatively greater stability, employees 
can more effectively pursue their self-concepts in 
the non-work domain and better balance their life 
roles by devoting more time to family or leisure 
(Parkes & Langford, 2008; Super, 1980; Williams 
& Savickas, 1990).

The following are examples of inducements 
that may meet the needs of employees who per-
ceive themselves at the ‘maintenance’ career stage. 
These employees may believe that the organiza-
tion is obligated to share with them ‘constant 
information on corporate issues’ (Kelley-Patterson 
& George, 2002) so that they are aware of 
changes that may affect their career maintenance. 
Moreover, they may expect ‘involvement in deci-
sions affecting self ’ and ‘involvement in deci-
sions affecting organizations’ (Kelley-Patterson & 
George, 2002; Roehling et al., 2001) so that they 
feel in control of how they can minimize disrup-
tions to their career status. Furthermore, they will 
desire ‘job security’ (Herriot et al., 1997; Kickul 
et al., 2002) since they see themselves as main-
taining the status quo. Finally, consistent with the 
self-concept of being in a relatively more stable 
career stage that allows the pursuit of non-work 
interests, these employees will appreciate the 
‘autonomy to do job in their own way’, ‘work-life 
balance’ and ‘ability to take leave at a time that 
suits them’ (Kelley-Patterson & George, 2002; 
Kickul et al., 2002; Roehling et al., 2001). Thus, 
we propose that employees who perceive them-
selves in the ‘maintenance’ career stage will show 
greater interest in psychological contract induce-
ments that share information about potential 
changes and offer them the chance to pursue non-
work interests, such as those listed above.

Proposition 7: Employees who perceive them-
selves at the ‘maintenance’ career stage will 
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TABLE 1: PROPOSED RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES’ PERCEIVED CAREER STAGE (DALTON ET AL., 1977) AND PREFERRED 
PSYCHOLOGICAL CONTRACT CONTRIBUTIONS, THROUGH THE IMPLICATIONS OF ROLE EXPECTATION AND SELF-CONCEPT

Perceived 
career stages

Role expectations Self-concepts Preferred psychological contract 
contributions

Apprentice Employee should 
do entry level work

I am a fresh entrant who 
is under probation and 
has much to learn on 
the job

Do most of the detailed and routine work 
Exercise creativity and initiative under 
direction 
Work under guidance of other colleagues

Colleague Peer who can 
handle a definable 
part of work 
projects and 
produce significant 
results

I am a proficient 
contributor who 
deserves the respect of 
peers in the organization

Take initiative to carry out new and 
challenging assignments 
Work during non-office hours if necessary 
Work independently to produce quality 
work 
Volunteer to do tasks that are not strictly 
part of the job

Mentor Employee with 
valuable knowledge 
to impart to others

I am knowledgeable and 
can act as a coach to 
others

Help subordinates solve work-related 
problems 
Provide subordinates with opportunity to 
fully use their abilities 
Take initiative to help subordinates 
improve knowledge and work-related skills

Sponsor Upper 
management with 
significant influence 
in the organization

I am a leader who charts 
the organization’s future

Direct work to achieve departmental/
organizational objectives 
Facilitate cooperation and unity among 
staff in the department 
Make suggestions to improve organization

relationships between employees’ perceived career 
stages and their preferred psychological contract 
elements, through the implications of role expec-
tation and self-concept.

DISCUSSION
Past research has focused largely on the conse-
quences of psychological contract changes and 
left much room for investigations into the con-
tract’s frontend aspects (Dulac, Coyle-Shapiro, 
Henderson, & Wayne, 2008). Developing a 
framework to explain employees’ preferences on 
psychological contracts elements (i.e., contribu-
tions and inducements) advances our understand-
ing of contract formation, and thereby extends 
psychological contract theory.

In addition, psychological contract studies 
have so far concentrated on employees’ percep-
tions of the organization’s obligations towards 
them. There is a dearth of theoretical and 
empirical work on employee contributions in 

the employee-employer relationship. It will be 
 difficult to strengthen psychological contract 
mutuality, defined as having ‘the parties involved 
hold the same beliefs regarding their obligations 
to each other’ (Rousseau, 2001, p. 534), if there 
is little mention of employees’ obligations to their 
organizations. This paper suggests an explicit the-
oretical link between employees’ perceived career 
stages and their preferences for various psycho-
logical contract contributions and inducements. 
This suggestion improves psychological contract 
mutuality by using employees’ career stage per-
ception to reveal their preferred contributions as 
well as their preferred inducements.

This paper proposes that the employees’ men-
tal models associated with different career stages 
can be used to derive insights into their preferred 
psychological contract elements. Note that we 
do not assume that employees must go through 
career stages sequentially. Rather, we apply 
career stages only as demarcations of employees’ 
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For example, a woman who is settling down with 
a family as she joins a new organization (Pringle 
& Dixon, 2003) may perceive herself at Dalton 
et al.’s (1977) ‘apprentice’ career stage and Super’s 
(1957) ‘maintenance’ career stage concurrently; 
and correspondingly prefer doing ‘apprentice’ 
stage work as she shapes her self-concept in the 
new organization and desire ‘maintenance’ stage 
stability to cope with her family commitments. 
Hence, our application of the two models reflects 
the reality of how employees adjust their preferred 
psychological contracts as their work and life pri-
orities evolve (Savickas, 1997), and offers a real-
istic interpretation of employees’ career dynamics 
during their life courses (Savickas et al., 2009).

FUTURE RESEARCH DIRECTIONS
An integration of the career stages and the psy-
chological contract perspectives suggests several 

different mental models, and employees are free 
to perceive themselves in any career stage, at any 
point in their work life. This lack of the sequen-
tial assumption also makes the theoretical insights 
applicable to non-traditional career pathways 
as suggested by the Kaleidoscope career model 
(Mainiero & Sullivan, 2005; Sullivan & Baruch, 
2009). The Kaleidoscope career model depicts 
how individuals can rotate their lives’ priorities, 
namely, aligning self and organizational values, 
finding work-life balance and seeking stimulating 
work, to fit their career pathways that may not 
be linear (Mainiero & Sullivan, 2005; Sullivan & 
Mainiero, 2007).

Our application of Dalton et al.’s (1977) 
and Super’s (1957) models offers a similar flex-
ibility – employees can mix and match any two 
career stage perceptions, one from each model, to 
portray their priorities at different points in time. 

TABLE 2: PROPOSED RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES’ PERCEIVED CAREER STAGE (SUPER, 1957) AND PREFERRED 
PSYCHOLOGICAL CONTRACT INDUCEMENTS, THROUGH THE IMPLICATIONS OF ROLE EXPECTATION AND SELF-CONCEPT

Perceived 
career stages

Role expectations Self-concepts Preferred psychological contract 
inducements

Exploration New employee who 
could be evaluating 
whether the 
organization and 
the job at hand are 
suitable

I am a fresh entrant 
who is crystallizing my 
identity in the workplace

Clear job description, rules and 
procedures 
Career guidance and coaching 
Interesting job 
Opportunity to develop new skills

Establishment Employee who 
is ambitious 
about hierarchical 
progression and 
keen on proving 
himself or herself

I am a go-getter who 
can take on greater 
responsibilities and 
be groomed for more 
mature roles in the 
organization

Advancement opportunities 
Effort recognition by supervisor 
Equal opportunities for all 
Gratitude for special contribution 
Increasing responsibilities 
Performance-based rewards 
Teamwork

Maintenance Employee who 
wants to preserve 
the stability of 
his or her current 
career status

I am re-evaluating the 
priorities in my life, and 
how I can better address 
work and non-work 
demands

Autonomy to do job in one’s own way 
Work-life balance 
Constant information on corporate issues 
Involvement in decisions affecting 
organization and self 
Job security 
Ability to take leave at a time that suits 
self

Disengagement Employee who 
is preparing for 
retirement

I am not as adept 
as before in terms 
of handling work 
challenges and stress

Extra health care benefits 
Non-stressful job 
Retirement benefits 
Safe working environment
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model, it offers a systematic approach for  relating 
employees’ preferred contributions to induce-
ments when these two models are used jointly.

For example, an employee who sees himself or 
herself at Dalton et al.’s ‘mentor’ career stage and 
Super’s ‘maintenance’ career stage concurrently 
may prefer mentoring others as a contribution 
and desire work-life balance as an inducement; 
suggesting that this employee may weigh mentor-
ing others against the organization’s offer of work-
life balance in return. Studies in the future can 
thus look at the specific links between employees’ 
preferred contributions and preferred induce-
ments that may be mediated through their career 
stage perceptions as the underlying explanation.

Such studies will involve an examination of 
how employees mix and match their career stage 
perceptions, one each from Dalton et al.’s (1977) 
model and Super’s (1957) model, to arrive at the 
sets of preferred contributions they may exchange 
for the sets of preferred inducements in their psy-
chological contracts. Pursuing this research direc-
tion helps address the current gaps in knowledge 
on how psychological contract elements are spe-
cifically exchanged (Conway & Briner, 2009).

PRACTICAL IMPLICATIONS
The literature suggests that organizations can 
enhance employee retention by offering their 
employees attractive psychological contracts 
(Conway & Briner, 2009). However, this raises 
the question: what constitutes an attractive psy-
chological contract? Employees may join certain 
organizations based on their first impressions of 
how they will fit into those organizations (Suazo 
et al., 2009). As the employees mature, they 
will construct their workplace realities around 
the changes they experience in their work and 
non-work lives (Duarte, 2009). Clearly, a one-
size-fits-all performance appraisal practice to set 
expectations on employee contributions (e.g., 
ranking employees solely on work output) or 
an across-the-board compensation package to 
serve as inducements (e.g., emphasizing financial 
rewards) will not effectively fulfill employees’ 

research directions. Firstly, this paper’s theoretical 
propositions can be tested by correlating employ-
ees’ preferred psychological contract elements with 
their perceived career stages using Dalton et al.’s 
(1977) and Super’s (1957) career stage models. 
Psychological contract literature has compiled a 
comprehensive list of psychological contract con-
tribution and inducement items (Bellou, 2009) 
and Dalton and Thompson (1993) and Super 
et al. (1988) have provided measuring instru-
ments for describing employees’ mental models at 
different career stages. Examining these relation-
ships will shed light on how employees form and 
revise their psychological contracts.

Secondly, future research should examine how 
employees’ self-concepts can interact with their 
organizations’ expectations to shape their mental 
models of each career stage. While role-related 
research has largely emphasized the influence of 
either organizational expectations or individual 
self-concepts on employees’ mental models, it 
has yet to fully dissect the mental models that 
will result from the interaction between organi-
zational expectations and individual self-concepts 
(Griffin, Neal, & Parker, 2007; Neale & Griffin, 
2006). For instance, what will a mid-career hire’s 
mental model for psychological contract con-
tributions be if he or she holds the ‘apprentice’ 
stage self-concept but the employing organization 
expects all mid-career hires to perform at the ‘col-
league’ career stage? A deeper appreciation of that 
interaction enriches the mapping of employees’ 
preferred psychological contract elements to their 
career stage contexts.

Thirdly, while research on psychological 
contract elements has measured employee and 
employer promises independently, it has almost 
never looked into matching employees’ specific 
contributions to particular inducements provided 
by employers (Conway & Briner, 2009). Although 
this paper does not directly link employees’ 
preferred psychological contract contributions 
inferred from Dalton et al.’s (1977) model to their 
preferred psychological contract inducements, 
and vice versa for inferences from Super’s (1957) 
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 قرارداد روانی 

 

 لوهنگین ش

ی آمههو ع لههاجا ت،ههارش، هانسههااه اسههوراج ای جدههوسا، اهایههد، اسههوراج ای جدههوسا، موسسهه 

 اسوراج ا

 پراشانت بوردیا

اجملهه ، هانسههااه ملهها اسههوراج ا، قههانبرا،  لمههرت س نآمو شههااه مههدیریا، سا اریههاسا ت ت،ههارش 

 پایوخوا اسوراج ا، اسوراج ا

 

 چک ده

 ایههن  ههرارهاه قهه  رتانهها اسهها،  ههرارهاهیی قارمدههدی ت قارمرمههایا ی راسطهه اسههاو ت ریسهه 

قارمدههد ت  هایمسههارقام هها   گرموهه ی ان،اممباهجهه ی ساترهههای قارمدههد هرسههارهسهه   رتانهها

سهها ایههن دههام هرد ماههدتهی ا  ایههن مو ههو   گههرهه های قارمرمهها، سرماتسههوی هههها ت انا زه

رتانههها را شهههک  ههدهههد قههه    رارهاهههههایاتواندهههد تجهههوه هاره قههه  چاونههه  قارمرماهههها ما

سها رسهه د  تهام ن ایهن ن ا هها  سهط  انواهار قارقدهها  ساشهد هها ت آرما ن ا هها ت  یقددهدهتام ن

 گههرهه رتانهها، آزهها  ما  ههرارهاه هههایها ت انا زههههای قارقدهها  هر مسههارقاسهه  هرقهها ا  اتجویا

جهها رسه د  سه  هر  د  دهتوانما  رشهد شهیلاهای  ایم قه  مهدمما ایهن مو هو  را مطهرر قهرهه

هاجوهو ، تامسسهو ، ت پهرای   رشهد شهیلاهای مها سها اسهوااهه ا  مهدم   شهوند این هرد اسهوااهه  

هههای سرتههر، سهه  ترت هه ، هر ها ت انا زهمسههارقا (، سهه  ماههاه ما هرسههاره1957( ت سههوپر )1977)

ها را ایهن ماهاه م، سها ما   یم اه، هسها پ هدا قهرهی  نهدگا شهیلا قارمدهد نقاط مخولف چرخ 

  رتانا مطلوب ت داظ قارقدا  ار شمدد، یاری خواهدقره  رارهاههایهر خل  

 

 رتانا  رارهاهها، ، قارقدا ، انا زهرشد شیلاهای قل دی: تاژه

 

https://transis.me/


 
 
 
 
 
 

 

 2011، نوامبر  16، شماره  17جلد                                                                             روزنامه مدیریت و سازماندهی           2

 

 

                                   ترجمه تخصصی انواع محتوا
 

https://transis.me 

 

هر سههط  جهههانا، جههفب ت داههظ قارقدهها  

توانمدهههد، یههه  چهههاجا هم سهههاا اسههها 

  (534، صههاا  2005)سریهه  ت  یمههرمن، 

آمهههد  ا  ایهههن چهههاجا، س رت سهههرای موم 

ههای رتانها قارمرماها سایهد سها تهام ن اتجویا

سههرای قارقدهها ، مانههد  ت سقهها هر س سههوم را 

، ات، تیهههههنآنههههها  جهههههفاب قددهههههد )ژ

 (  رتسهههو2007ل بکومسهههکا، ت سهههراتت، گ

قدهههد قههه   رارهاهههههای ( س ههها  ما1995)

 یهرسههاره را ساترهههای آنهها ، رتانهها قارقدهها 

ق  سهرای مسهارقا سها سها ما  خهوه سه  این

هههایا چهه  پاهاع ت چهه  چ زهههایا ن ا هارنههد 

 خواهدههدقره،سههرای ایههن مسههارقا هریامهها 

تههو  ا ا  توانههایا مسههارقا  ههههد نسهها  ما

ههههای مطلهههوب )ماندهههد  مسهههوق  هر راه

هههای جههفاب )ماندههد ت پاهاع  قههارقره  (

ایدکهه   ادومههام  (های پ سههرما مرصهها

های خههوه سماندههد را قارقدهها  هر سهها ما 

  امزایا خواهد هاه 

 ههرارهاه رتانهها،  سهها ایههن تجههوه قهه  مقههااش

ای سهه  ااههراش تی  ههر ت توجهه   اسهه  م داهه 

-تاهههواش  هههرارهاه رتانههها هاره )قویههه 

شههاپ رت ت -؛ قویهه 2005شههاپ رت ت قههانوی، 

، هامقههااش ت نوشههو ایههن (، 2000قسههلر، 

هر مقهههدماش تدهههها شهههرت  سههه  قهههاتع 

سههرای ایههن ااههراش قههرهه اسهها )گ ری شههک 

  (2004راجههها، جهههانز، ت انواج هههان ز، مثهههام، 

ناههری ت ت،رسهها انههدقا خصوصهها، ماههاه م 

قههه  ی ایهههن مو هههو  تجهههوه هاره هرسهههاره

تواندههد  رارهاههههایا ها چاونهه  ماسهها ما 

ههههای رتانههها را س امریددهههد قههه  سههها اتجویا

 هههههایقارقدهههها  هر مسههههارقا ت پاهاع 

 خوانا هاشو  ساشد  رارهاه رتانا هم

 رشهد شهیلاقارگ ری هیهدگاه  این مقاجه  سه 

س دهها ناههری )تکوریکههام( سهه  لدههوا   ره ،را

سههرای تسههخ ا  رارهاههههای رتانهها مطلههوب 

هت  هههههد سهههرای قارقدههها ، پ سهههدهاه ما

، ها ت مقههااشنوشههو پ سههرما قل ههدی هر 

اجهههام سخهها ایههن پ سههدهاه هسههودد  اتم 

پ ونههد  مبدهها سههر هایاقهه ، هرخواسههااین

گ ری شههک سهها های  هدهها قارقدهها  مههدم

نهها  ، تجههوه هاشههو   رارهاههههای رتانهها آ

؛ 2003لههر، هریهه ، ت جویدسههو ، )مک اسهها

ت  دهرقهههههه ،   هتم این(2003، رتسههههههو

سههه   هههور  ،رشهههد شهههیلا هههها ا هریاما

هایا رتانهها مههدمای سهه  لدههوا  سرجسههو 

قهه  رتی  ههر  سرخههوره ت  قددههد لمهه  ما

رموارهای قارقدها  هر نقهاط مخولهف مسه ر 

، ناگها ت سهرای مثهامشا  مهوار اسها )شیلا

(  سدهاسراین، ایهن مو هو  قهه  2007ملهدمن، 

شههیلا قهه  قارقدهها  هرد  رشههد شههیلا

سهههه  لدههههوا  هارای لملکههههره انههههد )قرهه
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های رتانها آنها  سهرای تصهم م گ هری مدم

ههای آنها  هر مرسوط س  قار( سایهد سها اتجویا

هههای م هه ن ها ت پاهاع خصههوم مسههارقا

مها هر   د دهاه رتانا، ارتبهاط هاشهو  ساشه رار

های س ههههدی، رتع هسههههو اسا   سههههما

ی قارمدههدی ت  ههرارهاه رتانهها سهه  راسطهه 

قد م، ت س ههد آ  م رمهها مهها را قارمرمههایا

 هه م ارتباط ما رشد شیلارا س  هیدگاه 

 

 قرارداد روانی

(  ههرارهاه رتانهها 9ی ، صههاا 1995و )رتسهه

 قدهههد:ایهههن صهههورش ت ریهههف مارا سههه  

، قههه  ساترههههای شخصهههاای ا  م،مولههه  

ههها هسههودد ی آ ههددهتسههک  ها سهها ما 

سهه ن  شها  دهوم تهوامقا مبهاهاتات مو و 

ی  الههده  آنهها  اسهها  اشههخام ت سهها ما 

ت  پسهههو با  هر جهههایا ،مقاسلههه  سههه  مثههه 

-هاسهها )قویهه ایههن ساتر یقددههدهتقویا

 قههه  قارقدههها  (، 2002شهههاپ رت ت قسهههلر، 

 ههههوم هر  بههههام  را ی قارمرمههههاتلههههده

تبههاهجا ی هر راسطهه  هایسهها  سهه  اتمسارقا

  (2001و، )رتسههه اسدهههد یهرما ،(ایمباهجههه )

تواندهد ها ماتلهده  ایهن هسهو  ا هر داج ک   

هههای مبههاهاتا آشههکار را سهه  شههک  توام 

های نوشهو  شهده نمونه   مثه )  خوه سا رنهد 

 ههرارهاه  مقههااش(، هر  راهاههههای اسههوخدام

ههای ها ت پ ما رتانا، تا دهد  یهاهی، تلهده

ایههن نههو   رارهاهههها را م،هها ی ت ز رآشههکار 

( ت 2009سهههوا ت، مهههارت د  ت سهههددتام، )

هانهد )سه  موجوه هر  ههن قارقدها  ماتدها  

س هها  هیاههر، هر  چسههم س ددههده ، گسهها، 

اگرچهههههههه ،  ( 652ی ، صههههههههاا 1998

ها، گ ری شههههداخوا ت ماههههدتهیاجههههها

قههههره  اشههههخام را هر ا  پهههه ا ت   ن

 هارهماسههها  ی ادومهههااش ت شهههرای  همههه 

هارنههد  ، امهها قارقدهها  تمایهه (2001و، )رتسهه

را  قههاریهای سراسههاو نههولا قهه  ت هه  ا

رتانهها  های  ههرارهاهتاسهه ر م کددههد، تلههده

را مد قهههد ت هرد قددهههد )رت  ، چانههه ، 

هر  ،  سههرای مثههام(2009جانسههو ، ت جههوی، 

قههه  تههه ع ت سهههخا  قهههاری    ماههه 

قهههارقره  مقهههدم سهههر ترم ههه  هرجههه  ت 

پ سههرما اسهها )ت هه  وا قههاری(، قارمدههد 

ممکههن اسهها ایههن سههاتر را پ ههدا قدههد قهه  

آ ،  یت ههههد سهههر سهههخا قوشههها ت ارا ههه 

قدهههد تههها سهههرای ات قارمرمههها را مومهههف ما

هههای پ سههرما سهوههری را مههراهم مو   ا

 ( 2005قدد )هو، 

توانهههد ا   تایهههای سههها  هههرارهاه رتانههها ما

مهوره ماوریا تیژگا، ار شه اسا یها ماوهوا  

؛ مک دهه  ، 2009سررسهها  ههرار گ ههره )سلههو، 

و ت ؛ رتسهههههه2009م ههههههر، ت ملههههههدمن، 
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ی تیژگهههها (   اتیهههه 1998ت ،وریههههواا، 

ها ت صههااش ماههور، ناههاها سهه  مسخصهه 

 ههرارهاه رتانهها هاره، ماندههد ملمههوو سههوه ، 

 ارچوب  مههانا آ گسههوره، اسههواکام ت چهه

)سات سههوا، مراقههارتجا، ماسههوم، ت هپوجههو، 

  (2009؛ مک د   ت هیارا ، 2007

ی اجرایهها ی ار یههاسا ماههور، هرجهه  اتیهه 

شد  ت تکم ه ، تی  هر یها تخلهف را سررسها 

؛ 2009قدههههد )مک دهههه   ت هیاههههرا ، ما

سهههها هر   (2000راس دسههههو  ت موریسههههو ، 

سسهه اری ا  نارگههرمون ایههن  اتیهه  هیههد، 

قارمدههد ا   ت مهههم سههر رتی هرد هههاپژتها

نقههق  ههرارهاه رتانهها ا  سههوی قارمرمهها، ت 

 ،تاا ر آ  سهر  هر  سرخهوره ت رموهار قارمدهد 

تمرقههز قههرهه انههد )مک دهه   ت هیاههرا ، 

هههها هر قههه ، نقهههق   ایهههن پژتها(2009

 ههرارهاه رتانهها را سهه   ههر  سرخههوره ت رموههار 

انههد )سههرای مثههام، اهها قارمدههد رسهه  هاههمد

سورهیهههها، رسههههووسوا، سورهیهههها، ت تانهههه ، 

( ایههن هیههدگاه 2007شههاج  ت رت ) ( 2010

انههد قهه  قارقدهها   بهه  ا  را ا ههام  قرهه

ههای تاقدا نسها  هاه ، اسوهدا شهدش نقق

 ههههراهاه رتانهههها ا   ههههر  قارمرمهههها را 

ههها سههر ایههن سههاتر سوهنههد قهه  آ  سههد،دد ما

 تهها نقطهه  ای م هه ن، سههاقارقدهها  ممکههن ا

ههههای  هههرارهاه را تامههه  قددهههد، ت ا  نقق

  سهها ایههن مقاسلهه  سهه  مثهه  خههوههاری قددههد 

 های پ رامهههو تجهههوه مقهههااش ت نوشهههو 

ی ااههراش  ههرارهاه رتانهها، م مههوا سهها ارا هه 

مداا نقق، سه  قارمرمایها  هر مهوره نقهق 

هههد ) سهرای مثهام، این  هرارهاه هسهدار ما

؛ 2008سورهیهههها، رسههههووسوا، ت تانهههه ، 

 ( 2010رسووسوا، سورهیا، تان  ت قرسز، 

ی ماوههوا ماههور، شههرای   ههرارهاه  اتیهه 

 قدهد سددی مارتانا را جهز  سه  جهز  هسهو 

هیههدگاه قارمدههد، ایههن ماههاه ت شههرای   ا 

گههرهه سهه  مسههارقوهای ات سهها قارمرمهها ت سرما

-)قویه   هههد پاهاشا ق  قارمرمها سه  ات ما

؛ شههههههور ت 2002شههههههاپ رت ت قسههههههلر، 

  تهها سهه  امههرت ، دههدته (1998سارقسههدی ، 

 هرارهاه رتانها   مسهارقوا  موره ا  مهواره  30

)ماندهههد  تسهههه   همکهههاری قارقدههها  ، 

  جهها ده  مسهک ش  قم  س   یرهسهوا

ی پ سههدهاهاش سههرای سهبههوه قههاری ،  ارا هه 

سهها ما  ،  اسوکههار سهه  خههرر هاه  هر ان،ههام 

هههای سههخا سههره تمههایف ت ماموریات پ ا

سرانا ز  ت  مسهههوق ن  قهههارقره  ت چهههاجا

جههها توج ههد قههار ق اهها ان،ههام شههده هر 

شههاپ رت ت - مها  تخمه ن  هه شهده ؛ قویه 

 سههههههاید ، ت ؛ هی تتو،2000قسههههههلر، 

؛ 2009؛ ههههوم ت هیاهههرا ، 2003شهههاج ، 

 (1997پ ههرو، پههورتر، ت تریسههوجا، سههویا، 
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تسهههویقا مهههوره ا  مهههواره  40ت دهههدته 

ههههای  هههرارهاه رتانههها )ماندهههد  مو   ا

ی مسهه ر پ سههرما ،  راهدمههایا هر  م دهه 

-اشههههیلا ، مزایای ا ههههاما سهداشههههو

 ،  امد ههها شهههیلا ،  پهههاهاع اهرمهههان

گرتههها ،  قههار سراسههاو لملکههره ،  قههار 

ت  ت ههاهم م هها   سههدت  اسههورو ت تههدا 

سلههو،  ؛ شخصهها ت  نههدگا یقههار نههدگا 

؛ 2008؛ قهههراو، سهههری، ت گهههراتا ، 2009

، هریهها مد دهه ، ت ق ههد، جسههور، ت م دکهه 

؛ رتج دهههه ، رتج دهههه ، ت مههههو ن، 2002

 اند ( مسخا شده1990، و، رتس 2001

سا این دام، توامه  انهدقا سهر سهر مطاج هاش 

تی مههواره ت شههرای   ههرارهاه گرموهه  ران،ام

رتانهههها ت قههههارسره مههههواره مسههههارقوا ت 

تجهههوه هاره، مهههواره شداسهههایا   تسهههویقا

، تهها سهه  اا  شههده سههرای  رارهاههههای رتانهها،

سههر اسههاو شههرای  ت ماوههوای تاق قهها 

)قههانوی ت  د نههپههژتها انههوا  گونههاگونا هار

(  سه  هج ه  تجهوه قارسرهههای 2009سرایدر،  

 گوناگو  سهرای مهواره مسهارقوا ت تسهویقا

سههر اسههاو ماوههوای تاق قههاتا، مطاج ههاتا 

انههد، قهه  رتع ماوههوا ماههور را اتخهها  قرهه

ماهههاه م مرسهههوط سههه  ماوهههوای  یهههاهی را 

 اند توج د قرهه

ها و هااای کارمنااد در مشااارکتاولویت

قااارارداد   یها( هاااا وتشاااوی پاداش

 روانی

 اتی  هیهد ماوهوا ماهور تمایه  سه  سررسها 

هرد قارقدهها  ا  دههد ت سهه  جدبهه  هاره: 

)سههرای مخولاسهها   مههواره مسههارقواانههدا ه 

(، 2002ت قسهههلر،  شهههاپ رت-مثهههام، قویههه 

ی مهههواره هرد قارقدههها  ا  دهههد ت انهههدا ه

تسهههویقا مخولاههها قههه  قارمرمههها ارا ههه  

ویقا هها ا  مهواره تسهههد، ت ر هایا آ ما

مخولههف )سههرای مثههام، ایرتیدهه  ت مههونو ، 

سا این تجهوه، ایهن نهو  ا  مطاج هاش   ( 2009

ی لداصههری تدههها ماههاه م انههدقا را هرسههاره

قارقدهها   سههاب م هه ا   ههرارهاه رتانهها قهه  

هههایا قهه  پژتها ههدههد اسهها، ارا هه  ما

مههواره مسههارقوا  ههرارهاه رتانهها را سررسهها 

اند قهه  قددههد، تدههها ا  قارقدهها  خواسههو ما

قهههه  هر آ  مسههههارقا  آنچهههه ی هرسههههاره

ههها ایههن پژتها انههد، گههزارع سدهدههد قرهه

ی مههههم ت هرد ایهههن مو هههو  را اجههها ه

ههههد قهه  قارقدهها  هر  ههرارهاه رتانهها، نما

مسهههارقا  خواهدهههد ماهر چههه  چ هههزی 

؛ هر تا هه ، مههوارهی تجههوه و  ساشههدد هاشهه

م لهها هر هاشههو  قهه  قارقدهها  ا  رتی سا

مهههوارهی مسهههخا همکهههاری ت مسهههارقا 

ای قهه  اند )سههرای مثههام، مرتشههددههاشههو 
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سههااقراه، مههرتع قااهههای جدیههد اساسهها را 

سههره؛ قههاپ  ، ههههد ت پهه ا ماتههرتیم ما

  سهه   ههور مسههاس ، (2008راجههاا ت جایرامهها، 

رارهاه رتانههها، هرد ههههای  هههسهههرای پاهاع 

ای قههه  مهههواره قارقدههها  ا  دهههد ت انهههدا ه

م ههه  ت اند، رتی تسهههویقا ارا ههه  شهههده

گههفاره ههها تههاا ر نماههها سهه  آ آ ی ل  هه 

ایهههههن  (  هر2009)هی تتو ت ماانههههه ، 

ی ر ههایا هههایا قهه  هرسههاره، پژتهاسهه ن

گ هههره، هههها صهههورش ماقارقدههها  ا  پاهاع 

سهه   هایا ا  مههواره تسههویقا را یرم،مولهه 

د تههها ر هههایا را دهههههما ارا ههه  قارقدههها 

هههای ههها اتجویاسسههد،دد، امهها  ایههن پژتها

قارقدهههههها  را هر مههههههواره تسههههههویقا، 

سههد،دد )سههرای مثههام، جمبههرش، اهتاره ، نما

قهه  (  سهها هر نارناههرمون این2003ت ق بهه ، 

قارقدهها  هر  رارهاههههای رتانهها خههوه چهه  

پههژتها تدههها ههدههد، ما تههرج  چ ههز را 

توانسههو  ایههن نکوهه  را سرجسههو  ت پررنهه  

هایا قهه  قدههد قهه  هرد قارقدهها  ا  تلههده

ای قهه  انههد ت تلههدهسهه  قارمرمایسهها  هاهه

 هههها هاهه، چ سههها ا  سههه  آ قارمرمایسههه

پههژتها ان،ههام گرموهه ، هر ایههن صههورش 

ا  چ ههزی قهه  قارقدهها  سهها  تصههویر ه  قهها

 ههوم مسههارقا هر آ  را  سهه   ،م هه  ت ل  هه 

هههایا قهه  لق ههده ت پاهاع  قارمرمهها سدهدههد 

ههها تلههده هارنههد سایههد هر همهها  اسوههدا سهه  آ 

 گرهه هاهه شوه، ترس م نما

 هههایجویاات سدههاسراین هرد تمهههم انههدقا ا 

قارقدهها  سههرای مههوراه مخولههف مسههارقوا ت 

سه  ایهن   تسویقا  رارهاه رتانها، تجهوه هاره 

هها قه  قارقدها  چاونه  ایهن اتجویامو و   

هها ههدهد، یها سه  مهرتر  مها  آ را شک  ما

قددهد، ن هز توجه  انهدقا شهده را اص ر ما

هههای اخ ههر تو هه   اگرچهه  پژتها اسهها 

مقهههدماش ت سهههواس  قههه  چاونههه  انهههد هاهه

گ ری  ههرارهاه رتانهها هر مخولههف سهه  شههک 

، ایههن تو هه ااش، تمرقههز قارمدههد مرسو دههد 

ههای مرتبهه  سههاای سررسها خههوه را رتی رهه

مبهاهاش    رارهاه گفاشهو  انهد )سهرای مثهام،

ا وصاهی قه   رارهاهههای مطاج هاتا نام هده 

شههوند هر مقاسهه  مبههاهاش اجومههالا قهه  ما

شهههوند؛ م هههده ما رارهاهههههای ارتبههها ا نا

(  سههرای مثههام راجهها 2009قههانوی ت سرایدههر، 

قارقدهها  هارای تجههدا  ( 2004ت هیاههرا  )

تمایه  سه    سهاقاری ت الوماه س  نا  سهاا را  

 هها  رارهاهههههای ارتبههها ا رتانهههاشهههک 

-د، ت ریچههاره، مهه  مهه   ههههما پ ونههد 

(، 2009ق سهههههارش، سوایهههها ، ت ت لههههور )

 ناخانهههدا ارتبهههاط مداههها م ههها  مرهدههه 

گ ری ت شهههههک  سههههها مانا ای() ب لههههه 

سرجسههو   ،را رارهاههههای رتانهها م ههام تا 
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های گ ریههها شههک ایههن پژتها قدههد ما

سهههطور مسخصههها  هههرارهاه رتانههها را هر 

 مسهههوق ن  قهههارقره  ، ت  )سهههرای مثهههام

 قارسهههدت  اسهههورو ( قههه   رارهاهههههای 

ههدهههد، قارقدههها  را تسهههک   ما رتانههها

 سررسا نکرهه اسا 

و  رشاااد شاااغلیدرک کارکنااااز از 

 عناصر ترجیحی قرارداد روانی

هر ایههن مقاجهه ، مهها ایههن مو ههو  را س هها  

چ  قه  قارمدهد هر راسطه  سها آ قد م ق   ما

ممکههن  هرد قههرهه اسهها، رشههد شههیلا

هههای ات هر لداصههر  ههرارهاه اسهها سههر اتجویا

مقههههااش ت اجومههههالا اارگههههفار ساشههههد  

ها، هت سهههاخوار ناهههری را سهههرای نوشهههو 

ت  رشهههد شهههیلای م ههها  تو ههه   راسطههه 

مطههههرر هههههای  ههههرارهاه رتانهههها، اتجویا

 قددد ما

مطهههرر  ی نقهههااتجههه ن مهههوره را ناریههه 

 ایهن اسها قه ی  قددهدهقه  س ا   اسا،قرهه

هههای قارقدهها  ها ا  نقاا ما انواههاراش سهه

رخهوره ت رموهار قارقدها  تواند سهر  هر  سما

   بهه  س ههدم (1986مههوار ساشههد )س ههدم، 

، تو  هههاش ت انواهههاراش سههها مانا (1986)

توانههد سههرای قارقدهها  تبههدی  سهه  هد،ههار ما

شهههوه، قههه  هر پههها آ  ساترههههای آنههها  را 

هههای ماهه   قههاری شههک  ی تا   اهرسههاره

سدهاسراین، هداهاما قه  قارقدها  سها   ههد ما

گ رنههد، رموههار همههدیار یکههدیار ارتبههاط ما

هر دهه ن تسههک    قددههد ترا مسههاهده ما

سهها  قههاری،  رامههو  ماهه   هایسهها  پتا   ا

ممکههن  قددههد،لههام   سهها مانا ت امهه  ما

ههههای م  دههها را هر  هههرارهاه اسههها اتجویا

ههها هر رتانهها شههک  ههدههد قهه  ایههن اتجویا

  انواههههاراش ت تو  ههههاش راسههههوای همهههها

  (2009سهها مانا اسهها )رت   ت هیاههرا ، 

سههرای مثههام اگههر تو هه  سهها مانا ایههن ساشههد 

ا های خاصههقهه  مههدیرا  سخهها، مسههارقا

را هاشو  ساشهدد )ماندهد تسهه   همکهاری ت 

قارقدههانا قهه  هر آ   ههها(،اتاههاه سهه ن سخا

 را اتجههویوااسهها جایاههاه هسههودد ممکههن 

های مقههههام ان،ههههام آ  مسههههارقاسههههرای 

قهه   مههر مههدیریا، شههک  ههدههد، سهها ایههن 

 سها ما تو  هاش    یها هد،هار اسها واین اتج

توانههد نسههبا های قارقدهها  ماا  مسههارقا

آنهها تی  هر قدهد )ن ه  م زا  رشد شیلا  س   

سدههاسراین،  مههانا قهه   ( 2006ت گههریا ن، 

قارقدها  خهوه را هر مراده  مخولهف مسه ر 

شههههیلا هرد قددههههد، ممکههههن اسهههها 

های  ههرارهاه رتانهها خههوه را سهها مسههارقا

رشههد آنچهه  قهه  سهها مانها هر آ  مرادهه  

 تهرا  قددهد ار هارنهد، همها انواهشیلا ا  آ 

ها ا  قارقدها  مهاهر )سه  سرای مثام سها ما 
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ای س هها  هیاههر، قارقدههانا قهه  هر مردلهه 

تر ا  مسه ر شهیلا هسهودد( انواهار پ سرمو 

هایا را سسفیرنههد قهه  هارنههد قهه  مسههکوج ا

هههایا ساشههدد قهه  هر ت ل مههاش مراتههر ا  آنها

)اجاریده ، سهمر،   د هر جریها  هسهود  شیلا

هر   قارقدهها  (2007ن، ت سههوقر، شهها ، قههاج 

سه  لدهوا    انواهاراش نقهانااه سه   ی  نو ، 

هایا را ، ممکهههن اسههها مسهههارقاهد،هههار

ی تههههرج   ههدههههد قهههه  هرسرگ رنههههده

تههر اسهها )سههرای مثههام، های سزرامسههکوج ا

  های رهبری ت م(پفیرمون مسکوج ا

مههوره هتم ایههن اسهها قهه ، اهراد قارقدهها  

د سههها توانهههما، ههههاها ت پاهاع ا  مسهههارقا

، سهههه  خوهپدههههدارهی ایههههدهقارسره  سهههه 

هههای آنههها  هر ایهههن مهههواره پ ونهههد اتجویا

 آگههاها ت اهراد سهه  هنبههامامههراه  ه سخههور

خههوه هسههودد، قهه  ایههن مو ههو   یهرسههاره

ایههن  ی آنهها  هرخوهپدههدارهی ههددهنسهها 

اسههها قههه  اشهههخام چاونههه  هر مهههوره 

امودهد ت های اجومهالا خهوه جها ماس سوم

قددههد )هارتونهه  ت سهها آ  تطههاس  پ ههدا ما

 قارقدهها  شههام  یخوهپدههداره  (2008تبههر، 

قهارقره  سه  )سهرای مثهام،    یقار  هایدو ه

 نهههدگا ی دهههو ه( ت مهههدیرلدهههوا  یههه  

هها لدوا  مثهام، نقها آ ها )سه شخصا آ 

شههوه، ت هر ما سهه  لدههوا  یکهها ا  تاجههدین(

قدهد مراد  مخولف مسه ر شهیلا رشهد ما

ههها ت (  قارقدهها ، پاهاع 2003)گ بسههو ، 

هایا را تههرج   خواهدههد هاه قهه  مسههارقا

هسههودد ت قمهه  سهه   خوهاناههاریهماههام سهها 

؛ 2009قددهههد )هتآرتههه ، ااهه ا  آ  مااسهههو

ی را (  سهرای مثههام مههره2008تچهر ت گریههر، 

  ی ن مههههر ناهههر سا ریهههد قههه  مردلههه 

هانهد قه   مهانا ماای شهیلا خهوه را  درم 

ی قههاری ار شههمددی قسهه  قههرهه ت ت،رسهه 

س  اباتا هر مس ر شهیلا هسها پ هدا قهرهه 

تهههری را سههها توانهههد  مههها  س اقههه  ما

هر همهه ن دهه ن قهه  ات  مر نههدانا سافرانههد 

ای ی ن مههه  درمههه خهههوه را هر هر مردلههه 

س دهد، ممکهن اسها ایهن سه  مس ر شیلا ما

ایههن مردلهه  ا  شههداخا ت تصههور ا  خههوه 

سرسد قه  خهوهع را قارمدهدی آگهاه ت هانها 

 تاا رگهههفار سب دهههد  ت ت مهههاهری ار شهههمدد 

 قارمدههد هانهها  یخوهپدههداره سههرای تقویهها

سهه  همکههارانا ات شههاید سخواهههد  سههوه  ،

ی قهاری سدههد ت سه  نهولا مرسها ت مساتره

ههها ساشههد )قهه  ایههن ههدههده سهه  آ آمو ع 

نولا مسهارقا ترج اها اسها(، ت ات سهرای 

 مهههاهر تاا رگهههفار  یخوهپدهههدارهتقویههها 

سههوه  ، ممکههن اسهها ت ههاهم م هها   نههدگا 

 جهههههاقههههاری ت  نههههدگا شخصهههها را 

ایهن   سسسهدده ) قه   رس دگا س  مر نهدانا،
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ترج اههها مهههوره خهههوه نهههولا ا  پهههاهاع 

تد هههدگا سههه  هج ههه  هرهممههها   اسههها(

ههها ا  قارقدهها  سهها اهراد آ  هایخوهپدههداره

شههها ، انواهههار هاریهههم قههه  رشهههد شیلا

هههها هر  هههرارهاره رتانههها ا  ههههای آ اتجویا

 ا ره ستاا ر  شا م زا  رشد شیلا

سههها  ،رشهههد شهههیلا رامهههو  پ یههههاپژتها

مرادهه   یقهه  سههرا امخولاهه یهههاتجههوه نام

 یمردلههه  4انهههد، هر قههه  هر ناهههر گرمو 

قارمدهههدا ،  اشهههیل ر مسهههخا را هر مسههه

 ا ی آ مهها انههد )شههام  مردلهه مطههرر قرهه

مردلهه  هر ماهه  قههار  نیههقهه  قارقدهها  هر ا

 یمردلهههه  قددههههد،اخههههوه قههههاتع م

قهه  قارقدهها  هر آ  مههاهر ت  سههرما   پ

 سههرما ت سهه  هنبههام پ شههوند اموخصهها م

 ابهاش   یهسهودد، مردله  اسلسهل  مراتبه

 یمردلههه  قارقدههها  ت،رسههه  نیهههقههه  هر ا

 ر انههد ت هتسههاره مسههقسهه  قرهه یاهیهه 

ت  قددههههد،ام ااسیههههخههههوه را ار  اشههههیل

مسهیوم   ایهقه  قارقدها      یا نها  یمردل 

 ار سسهه د  ههتاق ایهه ماندههد ام اسهه  قههار سهها 

قههره  خواهدههد هاشهها؛  قههار یرت یقموههر

 ،یه-؛ رته، آرتهههو2007 سرم،یگهههانز ت پههها

 ( 2008 ن،یت ساجدت ر، ن ،امون

 الدوا  سخسهسه   اشهیل  ر هر مردل  ا  مسه

 قدهد المه  م  یاهر جها  ر مسه  نیهمهم ا  ا

 یق   ر  ناهاه قارقدها  سه  رتاسه  قارمدهد 

)قارجسههو   قدههد امههرم م شهها یات قارمرما

(  2007؛ ناگهها ت ملههدمن، 2001ت رتتونههدت، 

رشههد ها هت گههرته مههدم مقههااش ت نوشههو 

قهه  سههر اسههاو  ههدههد،ارا ارا هه  م شههیلا

( ت 1977) اهههرا یهاجوهههو  ت ه یهاممهههد 

 یسدد ( مسهههخا ت هسهههو 1957سهههوپر )

  اند دهیگره

هاجوهههو  ت هیاهههرا   رشهههد شهههیلامهههدم 

های هههههههها ت مسهههههههارقا(، نقا1977)

قارقدههها  را هر سا مانسههها  ت هر مرادههه  

قدههد مخولههف مسهه ر شههیلا ترسهه م مهها

؛ سههارگدا ت 2001)قارجسههو  ت رتتونههدت، 

سهههر ایهههن اسهههاو، مههها  ( 2004تاتهههر ، 

ایم قهه  مههدم هاجوههو  ت هیاههرا  هریاموهه 

های ترج اهها (، سهها هرد مسههارقا1977)

 رشههد شههیلامههدم  اسهها  قارقدهها  مههرتب  

هر دههام توسهه   ت ( ن ا هههای 1957سههوپر )

شخصههها قارقدههها  هر مرادههه  مخولهههف 

قدههد )ناگهها ت مسهه ر شههیلا را تصههویر ما

تواندههد قهه  ایههن ن ا ههها ما(، 2007ملههدمن، 

 ههای سها مانا تطب ه  هاهه شهوند سا پاهاع 

( را 1957مهها ا  ایههن جههها مههدم سههوپر )

ههههههای پاهاع  هرد ت هریامهههههاسهههههرای 

ترج اههها قارقدههها  هر  هههرارهاه رتانههها، 

های س ههدی، هر  سههما قد م اسههوااهه مهها
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هه م، ت را شهرر مها  رشهد شهیلاهای  مدم

سهها  رشههد شههیلاهههایا را جههها پ ونههد گزاره

هههههای  ههههرارهاه رتانهههها، مطههههرر اتجویا

 قد م ما

دالتاوز و دیگاراز و   رشد شاغلیمدل  

های ترجیحاای کارکناااز در مشااارکت

 د روانیقراردا

(، مطههرر 1977مههدم هاجوههو  ت هیاههرا  )

ی ایههن مو ههو  اسهها قهه  قارقدهها  قددههده

 4ی خهههوه هر دههه ن پ سهههرما هر درمههه 

قددد، قه  ایهن مراده  سه  مردل  را  ا ما

قههارآمو  ،  همکههار ،  مرسهها  ت ترت هه ،  

 رشههد ی هههر مردلهه   دههاما  نههام هارنههد 

شههههیلا سهههها هرد قارقدهههها  ا  تو  ههههاش 

ی مسههارقا آنهها  سهها مانا هر مههوره ناههوه

ی شههیلا، ت ریههف سهها سهها ما  هر آ  مردلهه 

هر ناههر هاشههو  ساشهه د قهه  مههدم  شههوه ما

 رشههد هاجوههو  ت هیاههرا ، ت ههاریف مرادهه  

سها مانا   دیشیلا را م طو  سه  سهن، تصه

 قدهههد نما ،قارمدهههدا  شهههیلا ت تصهههر 

هایا قهه  ن ههرتی لدوا  مثههام، سهها ما سهه 

هههای سههااتر قههاری سات،رسهه  را سههرای مقام

هر سههدت  قددههد، ممکههن اسههااسههوخدام ما

هاشههو  آنهها   انواههار را ا  ترتهشهها ، ایههن

سهه   ،ساشههدد قهه  مسارقوسهها  سهها سهها ما 

جههههای  رارگ ههههری هر سههههط  شههههیلا 

 قهههارآمو  ، هر سهههط  شهههیلا  همکهههار  

  (2003)تیل امسههههو  ت ق بهههه ،  ساشههههد 

قارقدهها  هارای تصههدی شههیلا قههاما ن ههز 

ی ممکن اسا هیهد  هرار هاشهون هر مردله 

 هر هداهههام انوقهههامشهههیلا  همکهههار  را 

نسههبا سهه  خههوه ت ز رشههیلا،  سهها مانا

پهه  مههدم  ( 2009هاشههو  ساشههدد )هتآرتهه ، 

توانهههد ا  (، ما1977هاجوهههو  ت هیاهههرا  )

هر  مرسههوط سهه  سههن ت تصههدیهههای چاجا

لبههور قدههد ،  مرادهه  رشههد شههیلات مهه م 

)پاگسههو ، قههوسر، هاتراسههسای ، ت راجههر ، 

 ایهن مهدمقه  ت هاریف  (، س  شرط این2003

 سهههر اسهههاو شهههیلا،  رشهههد ا  مرادههه  

رتانهههههها قارقدهههههها  ا   سدههههههدیسخا

 ساشد  ، شک  گرمو های قاریمو   ا

 کارآموز شغلی یمرحله

 قههارآمو  ، ی شههیلا قارمدههدا  هر مردلهه 

تارهههههایا هر سههها ما  خهههوه هسهههودد تا ه

ها (  سهههههها ما 2005)هتته ت قههههههاپ  ، 

تارههههها را تاههها ممکهههن اسههها ایهههن تا ه

آ مههو  آ مایسهها اسههوخداما  ههرار ههدههد، ت 

نها  هاشهو  ساشهدد ناارش س سوری سهر قهار آ

؛ جههههوهم ت 2001)قارجسههههو  ت رتتونههههدت، 

  (2004؛ سههارگدا ت تاتههر ، 2008گل ههزر، 

ها تدههههها هر شههههرایطا ا  ایههههن ا سهههها م

قارقدهها  تو هه  خ   هها ت اسوکههار خواهدههد 
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را  رهه همکهها هاشهها، قهه  تاهها راهدمههایا

سههااتر ت لهه م هیههده ساشههدد )قارجسههو  ت 

ت تسهههک  ش ها (  سههها ما 2001رتتونهههدت، 

ممکههن اسهها جههها همههوار قههره  مسهه ر 

قسههه  مههههارش ت آگهههاها سهههرای ایهههن 

ت  ترموههداتمهههای قههاری م اج ا، ارآمو ا قهه

س سههوری را سههرای قارقدهها  هارای جزی ههاش 

ای  ههرر قددههد؛ ت هر مسهه ر ت لهه م درمهه 

سخواهدههد تهها هیاههر  قارقدهها قههارآمو ا ، ا  

پسههههو بانا قددههههد  را همکههههارا  خههههوه

جههایا ا  آ  ( 2001)قارجسههو  ت رتتونههدت، 

شههد  قهه  قارقدهها  جدیههد ناههرا  پفیرمو 

ادومهههام ایهههن  هر سا مانسههها  هسهههودد،

رته قهه  ایداونهه  تو  ههاش مو ههو  سههاا مهها

ی قلهها ماهه  قههار سهها مانا را سهها  الههده

یکسهها  مههر  قددههد )ق بهه  ت پارسههو ، 

؛ قههه م، ق بههه ، ت 2003؛ گ بسهههو ، 2001

  چدههه ن مو هههولا ن هههز (2005قههه م، 

ی قلها ماه  ماوم  اسا قه  ایهن  الهده

قارمدههدا  جدیههد را ن ههز  یخوهپدههداره قههار

 ( 2006)ن   ت گریا ن،  شک  سدهد 

سدههاسراین، قارقدههانا قهه  خههوه را قههارآمو  

های پددارنهههد الوقهههاه سههه  مسهههارقاما

 ( 2003قارآمو گونههه  هارنهههد )گ بسهههو ، 

گرموهه  پ رامههو  تو  ههاش هههای ان،امپژتها

ی ها ا  قههارآمو ا  )سههرای مثههام، هسهها ما 

، ت (2003ا، اهی ت تهههههههاندبوم،  هههههههآس

گرموههههههههه  رتی ههههههههههای ان،امپژتها

قههه  ی اینقارقدههها  هرسهههاره یخوهپدهههداره

خههوه  سهها ما قههارآمو ا  چاونهه  سایههد سهها 

)سهههرای مثهههام، مرایهههد،  مسهههارقا قددهههد 

(، 2007گرانههها،جوی، ههههاهانا ت اسهههلوی ، 

ههدهد قه  سه  مهواره امکها  را ماس  ما این  

ی مسههارقوا مخولههف مرسههوط سهه  مردلهه 

ارهاه رتانهها، هسهها شههیلا قههارآمو  هر  ههر

پ ههدا قدهه م  ایههن مههواره مسههارقوا ممکههن 

اسهها شههام  ایههن مههواره سسههوه  قههارقره  

تاههها راهدمهههایا هیاهههر همکهههارا   )هی 

(،  ان،ههام سخهها 2003آس هها ت هیاههرا ، 

 یهههاهی ا  تمهههایف موهههداتم ت رت مهههره  

(، ت  تمههههرین 2007)مرایههههد ت هیاههههرا ، 

  )سهههره، تاهها ت لهه مخ   هها ت اسوکههار 

(  ما سر این سهاتریم قه  قارقدهانا قه  1994

ی شهههیلا  قهههارآمو   خهههوه را هر مردلههه 

پددارنههد، ساترهههای خههوه را سهها تو  ههاش ما

سهههو خواهدهههد تارههههها، همسههها مانا ا  تا ه

ههدههد هر  ههرارهاه رتانهها، قههره ت تههرج   ما

 هایا قارآمو گون  هاشو  ساشدد مسارقا

قههه  خهههوه را هر  ا: قارقدهههان1یگاااهار  

 پددارنههد،ا قههارآمو   م اشههیل یلهه مرد

 ههرارهاه  اهر آ  هسههو  ا  مههواره مسههارقو

سهااتر   ایهتر هسهودد، اتجوق  موهداتم  ارتان
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 یهارا یمثهههام،  ان،هههام قارهههها ی)سهههرا

مثههام،  یرا )سههرا یهارتر( ت جهههااش ی ههجز

 اهههریه یا قهههار قهههره  تاههها راهدمههها

قهه   اسهها قارقدههان سهه یهمکههارا  ( هر مقا

 اههههریه اخههههوه را هر مرادهههه  شههههیل

  خواهدد هاشا پددارند،ام

 

 

 ی شغلی همکارمرحله

 

هر ایههن مردلهه ، قارقدهها  مهههارش قههاما را 

هایسهها  سههرای مسههوق  قههارقره  هر سا ما 

؛ 2008انهد )جهوهم ت گل هزر،  س  هسها آترهه

 ن ( ت سههه  همههه2004سهههارگدا ت تاتهههر ، 

ها ا  آنهها  انواههار هارنههد قهه  هج هه ، سهها ما 

قموههر سهه  هههدایا ت راهدمههایا سرپرسههوا 

موکههها ساشهههدد )قارجسهههو  ت رتتونهههدت، 

همچدهه ن،  ت تسههک  ش ها(  سهها ما 2001

ی تههری را سهه  لهههدههای سزرامسههکوج ا

لدوا  نمونهه ، گفارنههد، سهه ایههن قارقدهها  ما

ای ا  شهههدهقهههارقره  رتی سخههها ت ریف

جهههها دههه   تهههرت م ههه  س اهههها ت پرتژه

مسههها   قهههاری )پلوچههها ت ژانکهههوآرش، 

ی نقهها (  همههانطور قهه  هر ناریهه 2000

س دهها شههده سههوه، قارقدهها  همچدهه ن پ ا

ی سههههااتر ت دلهههه ممکههههن اسهههها، هر مر

 ایههن  الههده راتری ا  مسهه ر شههیلا، پخوهه 

ان،هههههام  جههههههاهر ماههههه   قهههههاری 

های سزرگوههر سسفیرنههد  سهه  لهه ته مسههکوج ا

سهه   خوهپدههداره اجقههای ایههنشههاید سهها  –

ههها هر قارشهها  مههاهرتر قارقدهها  قهه  آ 

قه    هاشهو  ساشهد امکا  این تجهوه    -اند شده

 قارقدهها  سخواهدههد قهه  سهها هیاههر همکههارا ،

  (2003سهههر تلقههها شهههوند )گ بسهههو ، سرا

ی شهههیلا  همکهههار ، قارقدههها  مردلههه 

ق  همسها  سها هیاهرا  تلقها سسهوند،  مانا

س  هنبهام الوبهار ت ادوهرام س سهور هر ماه  

 هههها همچدههه نآ  قهههار خواهدهههد سهههوه، ت

قهاری پایهداری هاشهو  خرتجها  خواهدد  ما

ی قاریسها  را شهک  ساشدد تا سووانهد سهاسق 

ههها ممکههن اسهها ا  رت، آ سدهدههد؛ ا  ایههن 

 سرانا زتر،تر ت چههاجاقههاری سههدا ن د،ههم

اسهههوقبام قددهههد )قارجسهههو  ت رتتونهههدت، 

(  چدههه ن قارقدهههانا ممکهههن اسههها 2001

تری را ن هههز هرخواسههها تمهههایف چاجسههها

هها ایهن قه  آ هاشو  ساشهدد، سه  خها ر این

تمههایف را مههو   وا مداسهه  سههرای توج ههد 

ر تر  هسهههری  نوهههایم سهوهههر ت پ سهههرمو 

هاندهههد )مرایهههد ت هیاهههرا ، سههها ما  ما

، ایههن هر مههوره قارقدهها  ل ته سهه (  2007

ی شهیلا ماومه  اسها قه  سها این مردله 

های ز ههراهاری خههوه م هه  ت رزبهها، سههالا
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هههای مهههم ت قار یت ارا هه  صههر  توج ههد را 

 سکددد   اس  توج 

ایهن مو هو  را مطهرر س  همه ن هج ه ، مها  

یلا ی شههقهه  قارقدهها  مردلهه  قد ممهها

 همکهههار ، تهههرج   خواهدهههد هاه قههه  هر 

مهههواره مسهههارقوا  هههرارهاه رتانههها ماندهههد 

 قههارقره  مسههوق ن  جههها توج ههد قههار سهها 

(، 1997)سههههویا ت هیاههههرا ، ق ا هههها ، 

 اسوکهههار سههه  خهههرر هاه  جهههها ان،هههام 

سرانا ز  های جدیهههد ت چهههاجامسهههکوج ا

(،  هات لهه  شههد  2009)هههوم ت هیاههرا ، 

 قههار ا جههزتهر ان،ههام تمههایاا قهه  موقههد 

( ت 2003  )هی تتو ت هیاهههرا ، ن سهههودد 

 قههههارقره  هر سههههالاش ز ههههر اهاری هر 

صههههورش ن هههها   )هی تتو ت هیاههههرا ، 

 (، همراها قددد 2003

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر : 2یگاااهار  

پددارنهههد، ی شهههیلا  همکهههار  مامردلههه 

ا قه  خهوه را هر مراده  نسبا سه  قارقدهان

، اتجویهها قددههد تصههور ما شههیلا هیاههره

هر آ  هسههو  ا  مههواره مسههارقوا  سههااتری

هها ایهن اجها ه  رارهاه رتانا هارند ق  سه  آ 

ی قاریسهها  را شههک  ههههد قهه  سههاسق را ما

ههدد، ماندهد  اسوکهار سه  خهرر هاه  جهها 

های جدیههههههد ت ان،ههههههام مسههههههکوج ا

ت  قهههارقره  مسهههوق ن   سرانا ز چهههاجا

 جها توج د قار سا ق ا ا  

 ی شغلی مربیمرحله

(، 1977سر اسهاو مهدم هاجوهو  ت هیاهرا  )

ی شهههیلا ها ا  قارقدههها  مردلههه سههها ما 

 مرسهها  انواههار خواهدههد هاشهها قهه    ههف 

ترس هههها هههههای خههههوه ا   ریهههه  مهارش

 تر، ساسهههههوراندد ت،رسههههه همکهههههارا  قم

گفاری هر امههر سههرمای  قره  شههام ترس هها

سهه  اشههوراد گفاشههون ت،رس ههاش ما ههد ت 

اجومههالا  -ی دمایهها شههیلا ت رتانههاارا هه 

 ( 1983شهههوه )قهههرم، سههه  شهههاگرها  ما

قره  ت ترس ههها ،ت تسهههک  شها سههها ما 

گههری را راههها سههرای قارقدهها  توانمدههد مرسا

تواندهد ا   ریه  آ ، هانها هاندد قه  ماما

 تر،تر ت تها هسه خوه را سه  همکهارا  قهم ت،ر

مدوقههه  قددهههد )اجهههن، پوت ههها، راسههه ، ت 

ها تمایهه  مقههااش ت نوشههو   (1997هاس دههز، 

ی شههیلا را سهه  قارقدهها  هارنههد ایههن مردلهه 

هههههای مههههدیریوا هارای م ههههام هر نقا

مسهههکوج ا سرپرسهههوا رسهههما یههها ز هههر 

 رسههما هر  بههام هیاههرا ، نسههبا ههدههد 

  (2004)مرایههههدی، مرایههههدی، ت گههههرین، 

ها هر قدههار تههداتم ان،ههام تم اهه  سرپرسهها

ی شههیلا های اساسهها مردلهه هر مسههکوج ا

 همکههار ، ماندههد قهههارقره  سهه  صهههورش 

https://transis.me/


 
 
 
 
 
 

 

 2011، نوامبر  16، شماره  17جلد                                                                             روزنامه مدیریت و سازماندهی           14

 

 

                                   ترجمه تخصصی انواع محتوا
 

https://transis.me 

 

 سها یمرت ی جهانبا  مسوق ، سایهد تم اه 

ان،ههام ههدههد های خههوه را ن ههز  یرهسهها

؛ مرایهههدی ت 2001)قارجسهههو  ت رتتونهههدت، 

  اگهههر قارمدهههدا  سهههاتر (2004هیاهههرا ، 

رای قارقدهها  هارای سهههاشههو  ساشههدد قهه  

تبههدی  شههد  سهه  ت،رسهه  ت آگههاها قههاما، 

ایههن سههاتر  یهه  مرسهها امههری موههداتم اسهها،

ها شک  خواههد گرمها قه  نقها ن ز هر آ 

گههری سههرای قارقدههانا قهه  سهه  ایههن مرسا

ی اند، رتیهههداهرسههه ده ی شهههیلامردلههه 

سرنوشهها سهها  ت مههومق وا سههزرا اسهها 

  (2006)ن   ت گریا ن، 

قددهد قارقدهانا قه  مکهر مال ته سهر ایهن، 

ق  آماهگا س  لههده گهرمون نقها مرسها را 

هایا ن ههز خوهپدههدارهممکههن اسهها  هارنههد،

ای قه  هها را سه  انهدا ههاشو  ساشهدد قه  آ 

وواندههد ا  پهه  نقهها جههانبا مرسهها ن ههز هر س

، توانمدههد تصههویر شههی  خههوه سههر س ایدههد 

 هههها ایهههن نقههها را، ت ایدکههه  آ قدهههد ما

توانههد سهه  ما ،قددههد اپفیرنههد ت ایاهها مما

ای خهها ر مو ههولاش مخولاهها ساشههد؛ سههر

گههری را مثههام، قارقدهها  ممکههن اسهها مرسا

خههوه  راههها سههرای ارتقههای ار ع سهها ما 

، چتلقهها قددههد )جههو  ، سهه مونز، آسرامههوی

 ( 2002 رارهی، ج

ایداون  اسا قه  مها ایهن مو هو  را مطهرر 

قد م قه  قارقدهانا قه  خهوه را هر ایهن ما

قددههد، هر  قدههار تصههور ما ی شههیلامردلهه 

تمایف اصهلا خوهشها ، مسهوام سه  ترس ها 

چه  سه  صهورش رسهما ت   ت آمو ع هیارا ،

 ایهن امهراهتهرج      رسهما، هسهودد چ  ز ر

،  هههرارهاه رتانههها هایهر سخههها مسهههارقا

 مههراهم آتره  مههو   وا مههوارهی ا   ب هه  

مداسههه  سهههرای  یرهسهههوا  سهههرای ایدکههه  

هایسهها  سهه   ههور قامهه  توانایاسوواندههد ا  

ها هر اسوااهه قددهد ،  قمه  سه   یرهسها

امر د  مسها   مرسهوط سه  قهار ، ت  اسوکهار 

سهه  خههرر هاه  هر قمهه  سهه   یرهسههوا  هر 

هههای مرسههوط  م دهه  ارتقههای هانهها ت مهارش

  (2009اسا )هوم ت هیارا ،  ،س  قار 

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر : 3ی گاااهار  

پددارنهههد، ا  مای شهههیلا  مرسهههمردلههه 

هر مقایسهه  سهها قارقدههانا قهه   ممکههن اسهها

خههوه را هر مرادهه  هیاههر شههیلا تصههور 

ا  مهههواره مسهههارقوا  آ  هسهههو  قددهههد،ما

ههها توانههایا قهه  هر آ ، را  ههرارهاه رتانهها

 ، هارنهههد هیارقارقدههها  سههها ما  را ترس ههها 

س سههور تههرج   ههدههد، ماندههد   قمهه  سهه  

ها هر امهر ده  مسها   مرسهوط سهه   یرهسها

قههار  ت  مههراهم آتره  مههو   وا مداسهه  

سههرای  یرهسههوا  سههرای ایدکهه  سوواندههد ا  
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هایسهها  سهه   ههور قامهه  اسههوااهه توانایا

  قددد 

 ی شغلی حامیمرحله

ی شههیلا  دههاما  هر مههدم هاجوههو  مردله 

(، قارقدهههههها  هارای 1977ت هیاههههههرا  )

ههههای سهههااتر مهههدیریوا را سههه  تصهههویر رهه

؛ 2001رتتونهههدت، قسهههد )قارجسهههو  ت ما

 هر ایههن مردلهه ، (2004مرایههدی ت هیاههرا ، 

ممکههن اسهها هدههو  سخسهها ا   قارقدهها 

تمایف خهوه هر مراده   بلها  همکهار  یها 

هههها ایهههن ا  آ   مرسههها  را ان،هههام ههدهههد 

رته قهههه  سههههرای انواههههار ن ههههز مهههها

هایسههها  مسههه ر ت جهههها ت  ههه ن سا ما 

قددههد، ت ن ههرتی  اسهه  تههوجها را صههر  

ههها ت تاا رگههفاری رتی اشههرت  قههره  م اج 

؛ 2001ههها سکددههد )قارجسههو  ت رتتونههدت، آ 

هر سههههط  اسههههوراتژی  (  2008مکهههها، 

ی قارقدههانا قهه  هر ایههن مردلهه سههااتر، 

شهههیلا هسهههودد، ممکهههن اسههها هر امهههر 

هههایا سههرای هسههو اسا مههوارتر پ ههداقره  راه

 ت پاسههخاوسهه  اهههدا  سا مانسهها ، مسههکوم 

شههههداخو  شههههوند )ج دهههه ، س مسهههه ، 

  (2008گا، ت ت جوساتک ن،

ی نقهها، هداههاما قهه  سههر اسههاو ناریهه 

رسهدد، ی شهیلا ماقارقدا  س  ایهن مردله 

چهه  قهه  سایههد ان،ههام ههها ا  آ آ  تو  ههاش

چ هزی قه  ههدد، شهب   خواههد سهوه سه  آ 

رموههه  اسههها هههها انواهههار مام مهههوا ا  آ 

  گفشهههو  ا  (2007)قهههارملا ت شهههاسرتد، 

  ا  قارقدهها ، ی ایههن هسههوخوهپدههدارهایههن، 

قهه  رهبههرا  سهها ما  خههوه  ههها را ا  ایههنآ 

)سهههرای مثهههام، گرهاندهههدگا  ت  هسهههودد 

، ت نقسهها قل ههدی را مههدیرا  لامهه  ت قهه (

ی سخهها یهها دوهها گ ری آیدههدههر شههک 

ا  ایهن رت،    قددهد امسا ما  خوهشها  ایاها  

هههها سایهههد ا  همکهههاری هرت  یههها سههه ن آ 

مدههد شههوند، ت سههرای اجههرای آ  سخسهها سهره

هههها را سههها اههههدا  ، ایهههن سخاخوهپدهههداره

قددهههد ) آتتج هههو،  سهههوسههها ما  خهههوه هم

؛ قهههههوجبرش، 2009تاجومبهههههوا، ت تسهههههر، 

سرتیهههاتن، سرهجههها، ت سریههه ، -قریسهههوف

2008)   

سدهههاسراین، مههها ایهههن مو هههو  را مطهههرر 

قه  قارقدهانا قه  خهوه را هر ایهن قد م  ما

قددههد، ت ههداهی ی شههیلا تصههور مامردلهه 

ا  مهههواره مسهههارقوا  هههرارهاه رتانههها را 

ههدههد، ماندههد  تسههه   تههر تههرج   ماس ا

همکههاری ت اتاههاه سهه ن قارقدهها   )هههوم ت 

ی پ سهههدهاهاش (؛  ارا ههه 2009هیاهههرا ، 

شههاپ رت ت -سههرای سهبههوه سهها ما   )قویهه 

  سههه  مسههه ر ( ت  جهههها هاه200قسهههلر، 
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قههاری سههرای رسهه د  سهه  اهههدا  سخهها یهها 

  (2007ی ، اسا ما   )قارد ت تا  ه

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر : : 4یگاااهار  

پددارنهههد، ی شهههیلا  دهههاما  مامردلههه 

ممکههن اسهها هر مقایسهه  سهها قارقدههانا قهه  

خههوه را هر مرادهه  هیاههر شههیلا تصههور 

قددهههد، آ  هسهههو  ا  مهههواره مسهههارقوا ما

ههها را رتانهها را، قهه  هر آ ، سخا ههرارهاه 

قددههد،  س سههور هها مامههدیریا ت جههها

تههرج   ههدههد، )سههرای مثههام،  جههها هاه  

سهه  مسهه ر قههاری سههرای رسهه د  سهه  اهههدا  

سخهها  ت  تسههه   همکههاری ت اتاههاه سهه ن 

   قارقدا  سخا ( 

پادا هاای شمدل رشد شاغلی ساوپر و 

 ترجیحی کارکناز در قرارداد روانی

(، مسهه ر شههیلا هههر 1957)مههدم سههوپر 

ههای  رشهد ، سها نام  مردله   4قارمدد را سه   

  ت  رهههایا ناهههداریت  اسقهها اسههوقرار ،  

سراسهاو ایهن    قدهد ماهدته ما  ا  ت هداش ،

ن ا ههههای ت ها هزدزههه  مهههدم، قارقدههها 

لا را مسهخا شهی  یموداس  سا ههر مردله 

ههدههد )ناگهها ت پههرترع ماهر  هههن خههوه 

مثههام قارقدههانا قهه  (  سههرای 2007ملههدمن، 

  ناههههداریاسقههها ت ی شهههیلا  هر مردلههه 

ی لههههدم مردلهههه خههههوه را هر  هسههههودد،

قره  سه  سسهدده  ملهزم سه ت    پ سرما شیلا

خواهدههد هیههد )ناگهها ت  هههای  بلهها،مومق ا

 ( 2007ملدمن، 

سههها ههههر  ن هههز های قارقدههها خوهپدهههداره

قدههد )سههاتیکاو، ی شههیلا رشههد مامردلهه 

ها، های ایهههن خوهپدههههداره  نمونههه (1997

 تهها ه تاره سهه   شههوه:ایههن مههواره ما شههام 

ی شههیلا سهها ما   )موداسهه  سهها مردلهه 

هر دههام ر اسهها ن ههرتی م ههام ت    رشههد (

ی شهیلا )موداسه  سها مردله   سرای ترم   

سهر ایهن   قارههای س هدی سهوپر،   ( اسوقرار 

های مو ههو  تاق ههد هاشهها قهه  خوهپدههداره

 ههههر هت دهههو ه قل ههها قارقدههها  سایهههد هر

نمهوه   نها  ندگا قاری ت  نهدگا شخصها آ

های ز هر هزدزه   ( 1980پ دا قدهد )سهوپر،  

قهههره ، )ماندهههد، ا هتار قهههاری قارقدههها 

تاجههدین سههاجمدد(، هارشههد ، مرا بهها ا  سچ 

هر  هههوم مسههه ر شهههیلا آنههها ، پایههها  

 قارقدههههها های   خوهپدهههههدارهیاسدهههههد ما

ی  نههدگا قههاری ت پ رامههو  هههر هت دههو ه

های شخصهها، سهها قههاتع آنهها  هر جدبهه 

ممکهن، تصهم م سهر هرجه  اهم ها شخصا  

هههای مخولههف، ت تمهه  پ ههداقره  سهها نقا

ن، سههایبا، اتیسههرم) قدههد رشههد ما تی  ههراش،

  (2006ت تری، 
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سدههاسراین،  مههانا قهه  قارقدهها  خههوه را هر 

مرادهه  مسخصهها ا  مسهه ر رشههد شههیلا 

ههها ی آ یاسدههد، سهه  قههارگ ری خوهپدههدارهما

ها ت ن ا هههههای قههههاری ت سایههههد هزدزهههه 

ز رقهههاری آنههها  هر آ  مرادههه  شهههیلا را 

لدوا  مثههام، قارمدههدا     سهه  نسهها  سدهههد 

ممکن اسها سهرای تثب ها ت اسهوقرار جوا ،  

ماهه  قارشهها ، سهها جریهها  یکهها ا   خههوه هر

  سها ایهن مراد  شهیلا اتج ه  همهراه سسهوند 

 مههانا قهه  ایههن قارمدههدا  جههوا ،  تجههوه،

تا ه ماهر شهده ساشهدد، ادومهام ایهن تجهوه 

هههای هاره قهه  اتجویهها سههااتری را سهه  نقا

خههوه سهه  لدههوا  مههاهر اخوصههام ههدههد 

ههها ممکههن اسهها سهه  آ  ( 1980)سههوپر، 

ی شههیلا قهه  خههوه را هر مردلهه جههای این

های هنبام پ سههرمااسههوقرار  سب ددههد ت سهه  

قههاری ساشههدد، هرقسهها  ا  خههوه، د ههور هر 

  ساشههد، ناهههداریاسقهها ت ی قههاری  مردلهه 

هها سه  هنبهام ابهاش قهاری ایهن چرا قه  آ 

جههها مرا بهها ا  مر نههدا  خههوه مردلهه  

 هرد(  2009هسههودد )مارشههام ت تریسهها، 

رشههد نسههبا سهه  ایههن قارقدهها   ت هیههدگاه

هداهههام رسههه د  شهههیلا، ممکهههن اسههها 

، تی  ههر پههفیرترقدورم امر ندانسهها  سهه  سههد

آ  ممکههن اسهها قهه  خههوه را هتسههاره  قدههد 

ی  اسههوقرار  س اسدههد ت ل  هه  ت هر مردلهه 

های قههاری را اشههو ام خههوه سههرای پ سههرما

ج دههدمن، ا  سههرسا رند )سههوپر، تامسسههو  ت 

مردلهه  ت تمرقههز هرقههدام  4ایههن  ( 1988

رتی مهههواره تسهههویقا  هههرارهاه رتانههها هر 

 اهام  تو    هاهه شده اسا 

 ی شغلی رشدمرحله

(، قارقدهها  1957سراسههاو پههژتها سههوپر )

این مردل  ا  مسه ر شهیلا، هر دهام ته ع 

سههرای مهههم سهوههر خههوه ت هن ههای قههاری 

هر اسوههدای چ زهههایا قهه  آنهها   هسههودد 

هاندههد، ی قارشهها  ماهرسههارهشههد  خداماسو

ای اسهها ادومههاا سراسههاو ا  لههاش اتج هه 

ی شخصههها ، ت،رسههه قههه  ا  امهههراه هیاهههر

مهههواره ت ههها یههها هر قهههار پارهخوهشههها  

انهد ها، سه  هسها آترههمدوسرشده هر رسهان 

قهه  ایههن سهه  هج هه  این ( 2004)گ بسههو ، 

  آ مههو  ت خطهها  ا را جهههامردلهه ،   مههان

ها آتره، سهها ما سههرای قارقدهها  مههراهم مهها

انواهههار  ا  امهههراه شهههاز  هر ایهههن مردلههه 

خواهدههد هاشهها قهه  هههر مههوره قههاری قهه  

ت ار یههاسا هرنهه  امواهها  جاجهه  سههوه را سا

قددههد )هی تتو، هی اسههواسل ر، ت ماانهه ، 

2009)  

د خوهشهها ، سهها قههاتع هر قارقدهها  ا  هیهه

، هر دهههام تسهههک   سههها ت سا مان شهههی 
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قهههاری خهههوه ن هههز های ما   ارهخوهپدهههد 

قارقدههانا قهه  خههوه را هر ایههن  هسههودد 

ی  م دههه هر یاسدهههد، ی شهههیلا مامردلههه 

 ا  سهها ما مههواره تسههویقا  ههرارهاه رتانهها، 

 هههایا را هارنههد ی پاهاع انواههار تلههده خههوه،

 تههاههههد ههها ایههن اجهها ه را ماقهه  سهه  آ 

ت سا رنهد  شها  را ا  ماه  قهار  تاا راش اتج  

هایا را قهههه  سهههه  هنبههههام خوهپدههههداره

 هرد قددد  ،هسودد  قارسره  آ س 

هههایا قهه  مرسههوط سهه  ایههن هسههو  ا  پاهاع 

 شهوه،ی شهیلا  رشهد  ماقارقدا  مردله 

مههوارهی اسهها قهه  هر اهامهه  گاوهه   شههام 

-)قلهها   م اج هها شههیلا جاجهه  شههوه: ما

؛ ق کههههوم ت 2002پورسههههو  ت جههههورر، 

هر ههها ، سههرای قمهه  سهه  آ (2002هیاههرا ، 

 نسههبا سهه  شهها  قره  ل   تقویهها امههر

  تا هه  تمههایفشههرر ؛  شهها شههی  جدید 

ت   ههوان ن  (200پورسههو  ت جههورر، -)قلهها

ت راهکارهههای تا هه   )ق کههوم ت هیاههرا ، 

قه  ممکهن   ،( سرای رمه  اسههام شهیلا2002

  هرد ت تههاا رگ ری سالههب سهه  خطههر اموههاه

هایسههههها  شهههههوه؛ قارقدههههها  ا  سا ما 

 راهدمههایا ت هههدایا شههیلا  )هریههوش ت 

گههری  )رتج دهه  ( ت  مرسا1997هیاههرا ، 

 ( جههها هههدایا آنهها  سهه 2001ت هیاههرا ، 

شهههههها ؛ ت مسهههههه رهای شیلا سههههههما

آتره  مو   ههها مداسههه  سهههرای  مهههراهم

پورسههو  -هههای جدیهد  )قلههاقسه  مهارش

( جهههها 1990 ؛ رتسهههو،2002ت جهههورر، 

هههای آنهها  سههرای قههارقره  سهبههوه توانایا

مههههوار، ت هر نو ،هههه  پهههها سههههره  سهههه  

  هایسا  خوهپدداره

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر  :5ی گاااهار  

س ددهههد، هر ی قهههاری  رشهههد  مامردلههه 

مقایسههه  سههها قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر 

مرادلههها هیاهههر ا  مسههه ر شهههیلا تصهههور 

قددهههد، آ  هسهههو  ا  مهههواره تسهههویقا ما

 ههدههد تههر تههرج   مارا س ا  ههرارهاه رتانهها

 ههههد،شهها  را تو هه   ماقهه  تداسهه  شیلا

ماندهههههد  شهههههرر تا ههههه  تمهههههایف ، 

آتره  مو   ههها مهههراهم ، ت  گهههری مرسا

 های جدید  مداس  سرای قس  مهارش

 ی شغلی استقرارمرحله

هیهههد ، ی  اسهههوقرار ، قارقدههها هر مردلهه 

یههامواا سهها سا مانسهها  را نسههبا سهه  تم 

(  ا  1957)سههوپر،  خههوه خواهدههد هاشهها

تههری رته قهه  اهم هها س اآنهها  انواههار مهها

هههای قههاری خههوه سدهدههد ت سهه  سهه  دو ه

رتقهههای شهههیلا ساشهههدد )سهههوپر ت هنبهههام ا

های   سدههاسراین، خوهپدههداره(1988هیاههرا ، 

ای را اشهو ام ت ل  ه   ایهن مردله ،  قارقدا 
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هههای سههرای رشههد هر سهها ما  ت ایاههای نقا

 گ ره قار، هرسر ماتر هر ما پخو 

هدهههد خواما قارقدههها ، هر ایهههن مردلههه 

سدهاسراین درقا رت سه  جلهو هاشهو  ساشهدد،  

ادومهههام ایهههن تجهههوه هاره قههه  تاق هههد ت 

تههری رتی شههداخا قارشهها  تمرقههز س ا

ماهه   قههاری هارای شههرای  ا  سافارنههد ت 

سراسر سرای هاشهون ر هاسوا سهاجم ت مدصهاان  

، ماندههد سههرای ترم هه  هرجهه ، اسههوقبام قددههد 

سهها مانا قهه  هر آ  قارقدهها  سهها شایسههو  

ت سهههدت  اسهههوثدا   ا ههه  شهههد ،  سهههااری

یاسدههد )مایدالههد، مههورمن، شههیلا ما یارتقهها

  (2004؛ ترنهههر ت تاره، 2002ت اسهههسریوزر، 

قارقدهها  شههاز  هر ایههن لهه ته سههر ایههن، 

های رت سه  سهرای مهدیریا مسهکوج ا  مردل 

همکههارا  خههوه سهه  دمایهها  امههزایا خههوه

دقره ) سههوپر ت هیاههرا ، دههن هها  پ ههدا خواه

1988)  

قه  هدااما  ،قه  ایهن قارقدها   ممکن اسها

، هارنههد  ترسههدا نتمایهه  سهه  هاشههون نقسهها 

ا  م هها  ج سهها مههواره تسههویقا  ههرارهاه 

 مههوره رتیسخصوصهها را دساسهه ا رتانهها، 

 هاشههو  ساشههدد  هههای پ سههرما  مو   ا

؛ ق کههوم ت 2002پورسههو  ت جههورر، -)قلهها

 ایههن ههها ممکههن اسههاآ  ؛(2002هیاههرا ، 

هاشهههو  ساشهههدد قههه  ایههه   ادسهههاو را

ت   تهه ع ا   ههر  سرپرسهها شههد هیده 

 ههدرهانا سهه  خهها ر مسههارقا ت همکههاری  

 (1997هسههودد )هریههوش ت هیاههرا ،  تیههژه 

ا  آن،هههایا قههه  هر دهههام ایهههن قارقدههها ، 

هر هاه  صههه د ا خهههوه هسهههودد، نسههها 

هههای سراسههر سههرای خواههها   مو   اصههورتا 

ت  (1997)هریههههوش ت هیاههههرا ، همهههه   

 خواهدههد سههوه سههر اسههاو لملکههره   پههاهاع 

؛ رتج دهه  2002پورسههو  ت جههورر، -)قلهها

قهه  سههاتر هاشههو  ساشههدد   (2001ت هیاههرا ، 

ا  مرسو هه ، ماهه   قههاری سراسههر ت سهها م

 قههار  تجههوها ت سهه  شههر ؛ ای هارهمدصهاان 

را  ( 2002)ق کهههوم ت هیاهههرا ،  گرتهههها 

قددههد قهه  الوقههاه هاشههو  جههفاب تلقهها ما

هههها را هر آ  ،ساشهههدد سههها ما  مرسو ههه 

امزایسسههها ، های رتس مهههدیریا مسهههکوج ا

مهها ایههن مو ههو  را مطههرر  قدههد یههاری ما

قد م قهه  قارقدههانا قهه  خههوه را هر مهها

ی شههههیلا  اسههههوقرار  تلقهههها مردلهههه 

را  تههریقددههد، اتجویهها ت تههرج   س اما

سرای مواره تسویقا  هرارهاه رتانها قه  سهاا 

 س  آ  اشاره شد،  ا   هسودد 

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر  :6ی گاااهار  

، س ددهههد مای شهههیلا  اسهههوقرار  مردلههه 

نسبا سه  قارقدهانا قه  خهوه را هر مراده  

تهری سه  تهرج   س ا  ،یاسدهد ماشیلا هیار  
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آ  هسههو  ا  مههواره تسههویقا  ههرارهاه رتانهها 

ههها را هر جههها تاکهه م ههدههد قهه  آ ما

جایاههاه ت درقهها رت سهه  جلههو هر مسهه ر 

قدههد )سههرای مثههام، شهها ، یههاری ماشیلا

هههای پ سههرما ،  هیههده شههد   مو   ا

تههه ع توسههه  سرپرسههها ت مهههدیر ، ت 

 ( های رتس  امزایا  مسکوج ا

 نگهداریی شغلی ابقا و مرحله

  سههوپر ناهههداریی شههیلا  اسقهها ت مردلهه 

ای ا  مسههه ر قهههاری را سههه  هتره (،1957)

قسهد قه  هر آ ، لملکهره شهیلا تصویر ما

قارقدهها ، یکدواخهها ت همههوار شههده ت ااسهها 

  مهههدم (2007شهههوه )ناگههها ت ملهههدمن، ما

قدههد قهه  قارقدهها  هر ایههن سههوپر اهلهها ما

ی شهیلا، ماه   قهاری خوهشها  را مردل 

پایههدارتر ا  مرادهه   رشههد  ت  اسههوقرار  

  ایهههن (2007دمن، )ناگههها ت ملههه هاندهههد ما

پایههداری ماهه   قههار، شههان  ایههن را سهه  

هههد تها قارقدا  شهاز  هر ایهن مردله  ما

ی های خههوه را هر هههر هت دههو هخوهپدههداره

 نههدگا قههار ت  نههدگا شخصهها سهها ناری 

  (1990قددههههد )تیل ههههامز ت سههههاتیکاو، 

قارمددانا قه  م ه  مانهد  هر ایهن مردله  

سا رنههد قهه  را ندارنهد ممکههن اسهها تصهم م 

، ی خههوه را تی  ههر سدهدههد سهها ما  یهها درمهه 

ی تا شاید سوواندد هر ایهن سها ما  یها درمه 

جدیهههد، مرادههه  شهههیلا  بلههها را هتسهههاره 

  هر مقاسهه ، (2007ت،رسهه  قددههد )قهه رد، 

ی  اسقها ت قارقدانا قه  ا  مانهد  هر مردله 

خواسههوار داههظ    ر ههایا هارنههد،ناهههداری

اش تهها ابههاش ت سهه  دههدا   رسههاند  اخههو 

خواهدههد سههوه )ناگهها ت ملههدمن، دههد ممکههن، 

2007)   

سراسههاو تو  ههاش سهها مانا،قارقدانا قهه  هر 

  هسههودد، سایههد ناهههداریی  اسقهها ت مردلهه 

هههای شههیلا ی  یههاهی سهها جایااهتهها انههدا ه

شههها  هرگ هههر ساشهههدد، ا  ت ههه  ا جاری

شهههیلا خهههوه ر هههایا هاشهههو  ساشهههدد ت 

ی قمهها سهه  ارتقههای شههیلا نسهها  ل  هه 

  قارقدههانا (2007هدههد )ناگهها ت ملههدمن، سد 

  ناههداریی  اسقها ت  ق  خهوه را هر مردله 

س ددهههد  صهههد ایهههن را هارنهههد قههه  سههه  ما

شههها  سسهههدده قهههرهه ت هسهههواترههای  بلا

اباش شیلا را داهظ قددهد )ناگها ت ملهدمن، 

، ا  ایههن رت همهه ن رتنههد را اهامهه  (2007

ههدههد ت هر ایههن مسهه ر ا  هههر تی  ههری ما

شهها  ا هر ت هه  ا شیلاقهه  ممکههن اسهه

د قددههاخو جهها سوجههوه آتره، جلههوگ ری ما

همچدهههه ن   (1988)سههههوپر ت هیاههههرا ، 

س سور ا  قارقدها  مراده  شهیلا هیاهر، هر 

 ی تی  ههراش لهه  قسهه  ا  لههاش هرسههاره

رتی قهه  ممکههن اسهها ای هسههودد سههاجقوه
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قهه  تاا رگههفار ساشههد )سههرای مثههام این هههاآ 

های هایسهها  سهه  هج هه  پ سههرماآیهها مهارش

سهها مانا مدسهههو  شهههده یهها نههه ؛ ناگههها ت 

ادومههام  ا  ایههن گفشههو ،  (2007ملههدمن، 

قهه  قارقدهها ، سهه  سههب  ابههاش نسههبوا  هاره

، سوواندهههد ی شهههیلاتهههر ایهههن مردلههه س ا

ی های خههههوه را هر دههههو هخوهپدههههداره

هنبههام ز رقههاری ن ههز سهه  صههورش مههواری 

تهر سه  قددد ت سا اخوصهام هاه   مها  س ا

هها ت تمهایف خانواهه یا ات هاش مرازها، نقا

خههوه را هر  نههدگا شخصهها مو ههاهم قددههد 

؛ سههههوپر، 2008)پههههارق  ت انااههههوره، 

  (1990؛ تیل انز ت ساتیکاو، 1980

ا  ههههههایا آترهه شهههههده هر اهامههههه  مثام

قهه  امکهها  هاره سهها ن ا هههای هههایا پاهاع 

ی شههیلا قارقدههانا قهه  خههوه را هر مردلهه 

مطاسقههها  س ددهههد،  ماناههههداری اسقههها ت 

ایههن هسههو  ا  قارقدهها   هاشههو  ساشههد ساشههد 

ممکههن اسهها سههر ایههن سههاتر ساشههدد قهه  

 مههوره سهها ما ، مومههف اسهها قهه  آ  ههها را

رسههانا ها مهها پ رامههو  مو ههولاش ا    

پورسهههو  ت -شهههرقا   هههرار هههههد )قلههها

ههها هر تهها ا  ایههن  ریهه ، آ  (2002جههورر، 

جریهها  تی  راتهها  ههرار سا رنههد قهه  ممکههن 

ههها را شههی  آ  ناهههداریاسهها داههظ ت 

 لهه ته سههر ایههن، تههاا ر  ههرار ههههد تاهها 

هر شهههههد  هاههشرقااسههههها  ممکهههههن 

ا   ت شههههتصههههم ماش مههههوار سههههر خوه

شههد  هر تصههم ماش مههوار سههر هاهه شرقا

را تو ههه  هاشهههو   سههها ما  ت تسهههک  ش 

؛ 2002پورسههو  ت جههورر، -ساشههدد )قلهها

تها سها ایهن قهار،   (2001رتج د  ت هیاهرا ،  

تواندهههههد ماادسهههههاو قددهههههد قههههه  

اخههههو م را هر مسهههه ر  رسههههاند ددا  س 

ا  ایهن گفشهو ،   شا ، مهدیریا قددهد شیلا

ههها  امد هها شههیلا  را  لهه  خواهدههد آ 

؛ ق کههوم ت 1997قههره )هریههوش ت هیاههرا ، 

چههرا قهه  خههوه را هر دههام  (2002هیاههرا ، 

هر   س ددهد داظ قهره  ت ه  ا موجهوه ما

شهههاز  ی هر راسهههوای خوهپدهههدارهت  آخهههر

نسههبا ی قههاری س هر یهه  مردلهه  سههوه 

قره  ل  هه  ی هنبههامقهه  اجهها ه پایههدارتر

 ا  هههههد، ایهههن قارقدههها ز رقهههاری را ما

 خوهمخوهههاری هر ان،هههام قهههار سههه  رتع 

اری ت خوهشهها  ،  ت ههاهم م هها   نههدگا قهه

ت  توانهههایا مرخصههها   نهههدگا شخصههها 

، خواهدههد هههایا قهه  ماگههرمون هر  ما 

پورسههو  ت -اسههقبام خواهدههد قههره )قلهها

؛ 2002؛ ق کههوم ت هیاههرا ، 2002جههورر، 

(  ا  ایههن رت، مهها 2001رتج دهه  ت هیاههرا ، 

قد م قههه  ایهههن مو هههو  را مطهههرر مههها

ی شههیلا قارقدههانا قهه  خههوه را هر مردلهه 
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ی پددارنههد، ل  هه   ماناهههداری اسقهها ت 

س سههوری را سهه  آ  هسههو  ا  مههواره تسههویقا 

ههدهههد قههه  ا نسههها  ما هههرارهاه رتانههه

ی تی  ههراش سههاجقوه هر ا  لههاتا را هرسههاره

هههها ایهههن گهههفاره ت سههه  آ اخو ارشههها  ما

ههههد قهه  ل  هه  ز رقههاری امکهها  را ما

   ترگاو  شده را هنبام قددد  ب 

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر  :7یگاااهار  

ی قههههاری  اسقهههها ت ناهههههداری  مردلهههه 

س ددههد، هر مقایسهه  سهها قارقدهها  مرادهه  ما

سهه  آ  هسههو  ا   را تههریاههر، تههرج   س اهی

 ههدهد قه مواره تسویقا  هرارهاه رتانها ما

ی تی  ههراش سههاجقوه هر ا  لههاتا را هرسههاره

گههههههفاره )ماندههههههد، اخو ارشهههههها  ما

رسههانا ها مهها پ رامههو  مو ههولاش  ا   

شهههههههد  هر هاههشرقا  ت   شهههههههرقا 

(   ش مههوار سههر سهها ما  ت تسههک ماش تصهم

ل  ه  هههد قه   ها این امکها  را مات س  آ 

ز رقاری خوه را هنبهام قددهد )سهرای مثهام، 

 یاهههاگههرمون هر  ما  امرخصهه یاتوانهها   

 ا نههدگ ا  ههت ههاهم م    ت  خواهدههد اقهه  م

 ا ( شخص ات  ندگ یقار

 ی شغلی رهایی از تعهداتمرحله

لدوا  ی  رهههایا ا  ت هههداش  سهه مردلهه 

سا نسسهههواا، ت ریهههف هترا  نزهیههه  سههه  

ها جداشهد  قه  سها ما    مهانای دا    شده،

شهها  را قارقدهها  ا  ماهه  قاری اتههدری،

؛ 2007)ناگهها ت ملههدمن،  قددههد مسههاهده ما

های   هر ساهههب خوهپدهههداره(1957سهههوپر، 

مرسههوط سهه  ایههن مردلهه ، ممکههن اسهها 

خوهشهههههها  را  قارقدهههههها ، توانههههههایا

 هههایا قهه   ههب سرگفاشههون چاجاهرپسا

تههر قمآمدنههد، ا  پهه  آ  سههر ما رادواسهه 

هههای جدیههد ی مهارش، ماندههد توسه  سب ددهد 

قارقدهها  ایههن مردلهه ، تهها  ( 2001)مههورر، 

دههد امکهها ، خواسههوار گههفری آرام ت سههدت  

سهه  سا نسسههواا هسههودد )قههایرت، تههدا 

  (1996قریو  ، ت مایر ، 

  رسه د  قه  تها  مهاقارقدانا  ممکن اسا  

هر سهها ما  ت تسههک  ش  ،سهه  ایههن مردلهه 

ایههن هیههد را هاشههو  ساشههدد  ،انههد ماندهخههوه 

 ور  همدا، تلهده هاهه قه  ق  سها ما  سه 

شههد  سهه   ههور ههها را هر مسهه ر سا نسسو آ 

سدههاسراین، مههواره تسههویقا  مههوار یههاری قدههد 

 ههرارهاه رتانهها ماندههد  قههار سههدت  تههدا ت 

پورسههههو  ت جههههورر، -اسههههورو  )قلهههها

-اقلههه)(،  ماههه   قهههاری امهههن  2002

؛ ق کههههوم ت 2002پورسههههو  ت جههههورر، 

(،  مزایهههههای ا هههههاما 2002هیاهههههرا ، 

ت  مزایههههههای  هرمههههههانا -سهداشههههههوا

، (2002)ق کههوم ت هیاههرا ،  سا نسسههواا 
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ممکهههن اسههها قههه  سهههرای قاقدههها  ایهههن 

 ی شیلا جفاب ساشد مردل 

قارقدهههانا قههه  خهههوه را هر : 8ی گاااهار  

ی شهههیلا  رههههایا ا  ت ههههداش  مردلههه 

یسهه  سهها قارقدهها  مرادهه  س ددههد، هر مقاما

تههری را سههرای آ  هسههو  هیاههر، تههرج   س ا

ا  مهههواره تسهههویقا  هههرارهاه رتانههها  ا ههه  

ههههها هر مسهههه ر هسههههودد قهههه  سهههه  آ 

شههد  آرام ت سههدت  مسههک ، یههاری سا نسسو 

قهار سههدت  تههدا ت   قدهد )سههرای مثههام،  ما

 (  امن یقار    ما    ت  اسورو 

سه   هور   2ت    1این هسا گهزاره هر جهداتم  

رتاسهههه  ههههها، گزارهانههههد  خ صهههه  آمده

ی شهههیلا م ههها  مردلههه  شهههدهس داپ ا

قارمدهههدا  ا  هیهههد خوهشههها  ت لداصهههر 

را ا   هر  ههههرارهاه رتانهههها شهههها ترج اا

ت  انواههههاراش نقهههها نموههههههای ریهههه  

  ههد خوهپدداره، نسا  ما
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قارقدهها  ا  هیههد خوهشهها  )مههدم هاجوههو  ت ی شههیلا ی پ سههدهاهی م هها  مردلهه : راسطهه 1جههدتم

هههای نموه، سهها هر نارگههرمون ههها هر  ههرارهاه رتانهها( ت مههواره مسههارقوا ترج اهها آ 1977هیاههرا ، 

 انوااراش نقا ت خوهپدداره

 

ی  مرحله 

شغلی درک  

 شد 

 موارد مشارکتی ترجیحی در قرارداد روانی  هاخودپندار  انتظارات نقش 

قارمدهههههههد سایهههههههد   کارآموز

ط سهه   هههای مرسههوم اج ا

تههها ه قارهههها را ان،هههام  

 ههد

تاره تاهها  مههن یهه  تهها ه

آ مههو  اسههوخداما هسههوم  

ی قهههار  قههه  سایهههد هرسهههاره

 چ زهای  یاهی س امو ه

 ان،ام س سور قارهای موداتم ت هارای جزی اش -

 تمرین خ   ا ت اسوکار تاا ت ل م -

 قارقره  تاا راهدمایا هیار همکارا  -

هموهههرا  سههها  شخصههها   همکار

هیاهههر قارمدههها  قههه   

توانههههههد مقههههههدار  ما

شهههههههههده ای ا   ت ریف

هههههای قههههاری را  پرتژه

ان،ههههام هاهه ت نوههههایم  

 اسههه  تهههوجها توج هههد  

 قدد 

مهههن یههه  همکهههار مهههاهر  

هسههوم قهه  ایهه  ادوههرام  

هموههههرا ا  هر سهههها ما  ت  

 اسا  تسک  ش

اسوکههار سهه  خههرر هاه  سههرای پسهها سههر گفاشههون   -

 سرانا زتمایف جدید ت چاجا

 قارقره  هر سالاش ز راهاری هر صورش جزتم -

 قارقره  مسوق ن  سرای توج د نوایم ساق ا ا -

هایا قهه   هات لهه  شههد  جههها ان،ههام مسههکوج ا -

 موقدا جز ا ا  قار ن سودد

قارمدههههههههههدی هارای   مربی

ا  لههههاش ار شههههمدد  

 سرای انوقام س  هیارا 

مهههن مهههرهی آگهههاه ت هانههها  

تهههههههوانم  هسهههههههوم ت ما

ی هیاههههرا   قددههههدهترس ا

 ساشم

 قم  س   یرهسوا  هر د  مسا   مرسوط س  قار -

آتره  مو   هها مداسهه  سههراو  یرهسههوا   مههراهم -

 هایسا قارگ ری قام  توانایاسرای س 

هر    رهسههوا یاسوکههار سهه  خههرر هاه  هر قمهه  سهه    -

 مرسوط س  قار  یهاهانا ت مهارش  یارتقا  د   م

مههههدیریا سههههطاور   حامی

سهههههااتر سههههها تهههههاا ر  

توجهههه  سههههر رتی   اس 

 سا ما 

هسههوم قههه     ری سههامههن  

ی سهها ما   آیدههده  توانههدما

 را ترس م قدد

قههار مسههوق م سههرای هسههو اسا سهه  اهههدا  سخسهها یهها   -

 سا مانا

 تسه   همکاری ت اتااه س ن قارقدا  سخا -

ی پ سهههدهاهاتا جهههها سهبهههوه ت پ سهههرما  ارا ههه  -

 سا ما  ت تسک  ش
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( ت 1957 ،سهوپرخوهشها  )مهدم  د یهقارقدها  ا  ه اشهیل یمردله  ا  هم یسهدهاه پ ی: راسطه 2جهدتم

انواههاراش نقهها ت  یهههانموهسهها هر نارگههرمون  ،اههها هر  ههرارهاه رتانههآ  ااهه ترج تسههویقامههواره 

 خوهپدداره

 

ی  مرحله 

شغلی درک  

 شد 

 ترجیحی در قرارداد روانی  تشویقیموارد  هاخودپندار  انتظارات نقش 

قارمدهههد جدیهههدی قههه    رشد

ممکهههن اسههها هردهههام  

سررسا این ساشههد قهه  آیهها  

سهها ما  ت شههی  دا ههر  

 مداس  هسودد یا ن 

تارهی هر دهههام  مهههن تههها ه

هاه  هویهها خههوهم  شههک 

 هر ما   قاری هسوم

 شرر تا   تمایف،  وان ن ت رتند قاری -

 گریراهدمایا شیلا ت مرسا -

 شی  ت م اج ا جاج  -

  ههههایمو   ههها مداسههه  سهههرای قسههه  مهارش -

 جدید

ی  قارمددی قهه  هر  م دهه  استقرار

پ سههرما سلسههل  مراتبهها  

سلدهههههدپرتا  ت مسهههههوام  

قره  خههههوهع  اابههههاش

 اسا

من شههخا م ههام ت پویههایا  

توانههههد  هسههههوم قهههه  ما

های سزرگوههری را  مسههکوج ا

سهههرای ایاهههای  اهاره قدهههد ت  

تر هر  هههههای سههههدا ننقا

 آماهه شوهسا ما   

 های پ سرمامو   ا -

 ت ع ا   ر  سرپرسا  شد دهیه -

 های سراسر سرای هم ها ت مو   امرصا -

 ژهیت  یس  خا ر مسارقا ت همکار  ا درهان -

 های رتس  امزایامسکوج ا -

 سر اساو لملکره  پاهاع -

 قارگرتها -

ابقاااااا و 

 نگهداری

خواهههد  قارمدههدی قهه  ما

ت ههه  ا    ابهههاش شهههیلا

قهههاری م لههها خهههوه را  

 داظ قدد

ام،  هههای  نههدگامههن اتجویا

تههوانم  قهه  چاونهه  مات این

ن ا هههای  نههدگا قههاری ت  

 نههههدگا شخصهههها را اهاره  

 قدمقدم، را سا ناری ما

 هر ان،ام قار س  رتع خوهشا   یخوهمخوار -

 اشخص  ات  ندگ  یقار  ا ندگ  ا  م  ت اهم -

 مو ولاش شرقا  رامو  پ  اها م  ارسانا    -

مههههوار سههههر    ماش هر تصههههم  شههههد هاههشرقا -

 سا ما  ت خوهشا 

 اشیل  ا امد -

قههه     یاههههاگهههرمون هر  ما   امرخصههه   یاتوانههها -

 خواهددام

رهاااایی از 

 تعهدات 

قارمدهههدی قههه  هر دهههام  

شههههههد  سههههههرای  آماهه

 سا نسواا اسا

مههن مثهه  گفشههو  هر مههوره  

  هههاسرگفاشههون چاجاپسا

توانمدههد  ی قههاری  هههات تدا

 ت ماهر ن سوم

 مزایای ا اما سهداشا ت هرما  -

 شی  سدت  تدا ت اسورو -

 مزایای سا نسسواا -

 ما   قاری امن -
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 بحث

پههژتها  بهه  تمرقههز  یههاهی را سههر رتی 

تی  ههراش  ههرارهاه رتانهها گفاشههو  ت جههای 

های  یهههاهی را سهههرای پهههژتها هر جدبههه 

آزهها ین  ههرارهاه سا گفاشههو  اسهها )هتاد، 

شههههاپ رت، هددرسههههو ، ت تیههههن، -قویهههه 

هاه  چههههارچوسا سههههرای تسههههک    (2008

تو ههه   ترج اهههاش قارقدههها  هر لداصهههر 

ها ت  ههرارهاه رتانهها )یهها همهها  مسههارقا

گ ری هرد مهههها را ا  شههههک  ههههها(پاهاع 

ی  ههرارهاه سههاا سههرهه ت سههدین تسهه ل  ناریهه 

 ههد  رارهاه رتانا را گسورع ما

ههای پ رامهو   هرارهاه ل ته سهراین، پژتها

جها، رتی هرد قارقدها  ا  اینرتانا، تها سه   

تمرقههز  هههاتمههایف سهها ما  هر  بههام آ 

هههههای م اج اقمبههههوهی هر  اسهههها قرهه

گرموههههه  رتی ناهههههری ت ت،رسههههها ان،ام

 یراسطههههه دهههههد هر های قارممسهههههارقا

 قارمدههههدی ت قارمرمههههایا، تجههههوه هاره 

سهه  تقویهها هتسههوی  سههوه   ههرارهاه رتانهها، 

قهه  سالههب شههویم تهها   ههرم ن  ایههن م دهها

ساترهههای مسههاسها را سههر اسههاو   ههراهاه،

تمایاسههههها  نسهههههبا سههههه  یکهههههدیار 

ی ، صهههاا 2001ساشهههدد  )رتسهههو، هاشو 

ی قمهها سهه  هر صههورتا قهه  اشههاره (534

  ،هر  بهههام سا مانسههها  تمهههایف قارقدههها

ایهن مقاجه     ، هشهوار خواههد شهد شده ساشهد 

ی پ ونههد ناههری تا ههاا م هها  مردلهه سهه  

شههههیلا قارقدهههها  ا  هیههههد خوهشهههها  ت 

ههههها هر مههههواره مخولههههف ترج اههههاش آ 

اشهاره مسهارقوا ت تسهویقا  هرارهاه رتانها، 

شهههههده، قدهههههد  ایهههههن پ ونهههههد اشارهما

سوه   هراهاه رتانها را سها اسهوااهه ا  هتسوی 

ی شههیلا، تقویهها هرد قارقدهها  ا  مردلهه 

اره مسههارقوا قدههد تهها ا  ایههن  ریهه  مههوما

ههها را هماندههد مههواره تسههویقا ترج اهها آ 

 شا  مسخا قدد ترج اا

قدهههد قههه  ی دا هههر مطهههرر مامقاجههه 

های رتانهها مطههاس  سهها مرادهه  شههیلا مههدم

توانهههد هر جهههها مخولهههف قارقدههها ، ما

ههها ا  لداصههر  آقسهه  س ههدا ت آگههاها 

شهها  هر  ههرارهاه رتانهها، اسههوااهه ترج اا

اشهه د قهه  مهها ایههن را هرناههر هاشههو  س شههوه 

گههفاریم قهه  قارقدهها  مههر  را سههر ایههن نما

 ترت    ها قددهد ساید مراده  شهیلا را سه 

هر مقاسههه ، مههها مرادههه  شهههیلا را تدهههها 

های رتانههها ای ا  مهههدملدوا  نسهههان سههه 

گ هههریم، ت مخولهههف قارقدههها  هر ناهههر ما

هر هههر قههدام قارقدهها  آ اهنههد قهه  خههوه را 

ای ا  ی شهههیلا یههها هر ههههر نقطههه مردلههه 

ایهن س هدا سهدت    گا قاریسها  سب ددهد  ند 

شههوه قهه  سالههب ماهر نارگههرمون ترت هه ، 
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سهرای مسه رهای شهیلا   ،های ناهریهیدگاه

ی مطههرر شههده هر ماندههد نمونهه  ،ز رسههدوا

ن هههز  مهههدم رشهههد شهههیلا قاج دتسهههکو 

قهههارسرهی ساشهههدد )م د هههرت ت سهههاج وا ، 

  مهههدم (2009؛ سهههاج وا  ت سهههارتد، 2005

ههههد رشههد شههیلا قاج دتسههکو  نسهها  ما

هههای تواندههد اتجویاقهه  امههراه چاونهه  ما

راسهههوا قهههره  ی دههها هم هایسههها  ندگا

هههای خههوه ت سا مانسهها ، پ ههداقره  ار ع 

ت هههاهم م ههها   نهههدگا قهههاری ت  نهههدگا 

را  اری مههه مشخصهها ت جسههو،و سههرای قهه

قهه  ادومههاا مسهه ر  ههوری تداهه م قددههد 

)م د ههرت  صههورش خطهها نسههوهشهها  س شیلا

؛ سهههاج وا  ت م د هههرت، 2005ت سهههاج وا ، 

2007)  

ت هیاههرا    های هاجوههواسههوااهه مهها ا  مههدم

، ان طهههههها  (1957ت سههههههوپر ) (1977)

قارقدهها   -آترهرا سهه  ارمیهها  مهها مسههاسها

هجخواهسههها  را هر تواندهههد هت هیهههدگاه ما

هرقههدام ا  یهه  – راسطهه  سهها مرادهه  شههیلا

سها همهدیار ترق ه  قددهد ت سه  ههم   -مدم

رسهه  سدهدههد، تهها ا  ایههن  ریهه  سوواندههد 

ههههای خهههوه را هر نقهههاط مخولهههف اتجویا

سهرای مثهام،  نها قه  هر    مانا نسا  ههدد 

 ما  پ وسهودا سه  یه  تسهک  ش جدیهد، 

هر دههام تسههک   خههانواهه اسهها )پریداهه  ت 

( ممکههن اسهها خههوهع را 2003هیکسههو ، 

ی شهههیلا هر مردلههه  مههها ، سهه   هههور هم

مههههدم هاجوههههو  ت هیاههههرا    قههههارآمو  

( ت  اسقهها ت ناهههداری  مههدم سههوپر 1977)

هر دهه ن  ،، سههدین ترت هه ت سب دههد؛  (1957)

سهها ما  هر اع شههک  هاه  سهه  خوهپدههداره

ی  قهارآمو   جدید، ان،هام قارههای مردله 

ی  اسقهها ت مردلهه  را تههرج   ههههد ت ابههاش

ناهههداری  را سههرای مواجههه  سهها ت هههداش 

ی سدههاسراین، اسههوااهه اع سخواهههد خههانواهگا

ی ایههن ههددهمهها ا  ایههن هت مههدم اشههال 

تا   ههها اسههها قههه  قارقدههها ، چاونههه  

 رارهاهههههای رتانههها ترج اههها خهههوه را 

هههای مرسههوط سهه   مهها  سهها تکامهه  اتجویاهم

قددهههد تداههه م ما ،شههها قهههار ت  ندگا

، ت تاسهههههههه ری (1997)سههههههههاتیکاو، 

گرایانهه  را ا  پویههایا شههیلا قارقدهها  تا  

شهههها ، ارا هههه  هر  ههههوم مرادهههه   ندگا

 ههد ما

 های آیند  گیری پژوهشجهت

های مرادههه  شهههیلا ت هیهههدگاه ترق ههه 

های مسههه ر ،مرسهههوط سههه   هههرارهاه رتانههها

مهوره قدهد   پژتهسا مو هدهی را مطهرر ما

ی ایههن مقاجهه ، هههای ناههر، گزارهقهه اتم این

تواندههد ا   ریهه  پ ونههد م هها  لداصههر ما

 ت  هههرارهاه رتانههها قارقدههها  هر ترج اههها
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ههها ا  هیههد خوهشهها ، ی شههیلا آ مردلهه 

قههه  هر ایهههن مسههه ر ا   ار یهههاسا گرهنهههد 

(ت 1977های هاجوههههو  ت هیاههههرا  )مههههدم

مقههااش  گههرهه (، اسههوااهه ما1957سههوپر )

های پ رامهههو   هههرارهاه رتانههها، ت نوشهههو 

ج سهههوا جهههام  ا  مهههواره مسهههارقوا ت 

تری قههرهه تسههویقا ایههن  ههراهاه را گههرهآ

( ت ناریههاش هاجوهههو  ت 2009اسهها )سلههو، 

( ت سههههوپر ت هیاههههرا  1993تامسسههههو  )

 را گ ریانههههدا ه اسههههزارت ههههداهی (، 1988)

های رتانهها قارقدهها  توصهه ف مههدم جههها

 اسها ارا ه  قرهه  ،هر مراد  مخولهف قهاری

سررسهها ایههن رتاسهه ، ایههن مو ههو  را رتشههن 

قدههد قهه  قارقدهها  چاونهه   رارهاههههای ما

هههها آ  هر رتانههها خهههوه را شهههک  هاهه ت

  قددد ت،دید نار ما

مو هو  ههای آیدهده سایهد ایهن  اان ا، پژتها

های راسررسههها قددهههد قههه ، خوهپدهههداره

تواندههد سههرای شههک  قارقدهها  چاونهه  ما

ی هها ا  مردله های رتانها آ هاه  س  مهدم

 شیلا سها تو  هاش سا مانسها  ت امه  قددهد 

قهه  مطاج ههاش مرسههوط سهه  نقهها، سهه  سهها این

 ههور گسههورهه سههر رتی تههاا راش هههر هت 

لامههههه  انواهههههاراش سههههها مانا یههههها 

های های مههرهی سههر رتی مههدمخوهپدههداره

رتانهها قارقدهها  تاق ههد قههرهه اسهها، هدههو  

جای قار سرای ایهن مطاج هاش تجهوه هاره تها 

سرگرموه  ا  های رتانها  س   هور قامه  مهدم

ا مانا ت ت امهههه  م هههها  تو  ههههاش سهههه

را موشههههکاما ت  های مههههرهیخوهپدههههداره

تسههری  قددههد )گههریا ن، ن هه ، ت پههارقر، 

لدوا    سهه (2006؛ ن هه  ت گههریا ن، 2007

 شهههده،ن رتیههها اسوخدام اگهههر قههه  مثهههام،

را  ی  قههههارآمو  ی مردلهههه خوهپدههههداره

قددده ا  هاشو  ساشهد امها سها ما  اسهوخدام

ای تمهههههام ن رتههههههای ن مههههه  درمههههه 

واهههار لملکهههرهی مطهههاس  شهههده اناسوخدام

 ،ی شههیلا  همکههار  را هاشههو  ساشههد مردلهه 

ای مههدم رتانهها آ  قارمدههد ن مهه  درمهه 

اسههوخدام شهههده سهههرای مهههواره مسهههارقوا 

هرد  ؟ هههرارهاه رتانههها چههه  خواههههد سهههوه

ت امهه ، ترسهه م  ایههن تری ا  ار ع لم هه 

 لداصر ترج اها  هرارهاه رتانها قارقدها  را

 ،مهههر  آنههها  ا  مرادههه  شهههیلاهر پ ا

 قدد تر مازدا

سههر رتی لداصههر  قهه  پههژتهاسههوما، سهها این

های قارمدههههد ت  هههرارهاه رتانهههها، تلهههده

قارمرما را سه   هور جهدا ت مسهوق  ار یهاسا 

قههههرهه اسهههها، هرگههههز سهههه  تطب هههه  

های مسهههخا قارقدههها  سههه  مسهههارقا

نسرهاخوهه   هههای خههام قارمرمایهها ،پاهاع 

اگرچهه  ایههن  ( 2009اسهها )قههانوی، سرایدههر، 
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 ور مسههوق م مههواره مسههارقوامقاجهه  سهه   هه

مههدم قارقدهها  هر  ههرارهاه رتانهها  ترج اهها

مهههواره سههه  را  (1977ت هیاهههرا  )  هاجوهههو

تسههویقا ترج اهها آنهها  هر  ههرارهاه رتانهها  

پ ونههد نههداهه ت لکهه  ایههن مو ههو  را ن ههز 

(، ان،ههام نههداهه 1957سههرای مههدم سههوپر )

اسههها، هر لهههو  راهههها س سهههومات   را  

مهواره مسهارقوا سرای سر راری ارتبهاط سه ن  

ت تسهههویقا ترج اههها هر  هههرارهاه رتانههها 

شهوه ارا   قرهه اسها قه   مهانا م سهر ما

اسهوااهه   هر قدهار یکهدیار  ق  این هت مهدم،

سههرای مثههام، قارمدههدی قهه  خههوه را  شههوند 

ی شهههیلا  ور همزمههها ، هر مردلههه سههه 

 مرسههها  مهههدم هاجوهههو  ت هیاهههرا ، ت هر 

ی  اسقهههها ت ناهههههداری  سههههوپر مردلهههه 

د، ممکههن اسهها ترس هها هیاههرا  را س دههما

لدوا  مسههارقا تههرج   ههههد ت ت ههاهم سهه 

م هها   نههدگا شخصهها ت  نههدگا قههاری را 

خواههد؛ سه  ایهن م دها قه  س  لدوا  پاهاع س

این قارمدد ممکهن اسها ترس ها هیاهرا  را 

ت   پهههاهاع سهها مانا ت هههاهم م ههها  هههم

  نههدگا شخصهها ت  نههدگا قههاری، سدانههد 

تواندههد سهه  ما ههههای آیدههد سدههاسراین، پژتها

های خههام م هها  مههواره مسههارقوا ت پ ونههد 

مههواره تسههویقا ترج اهها قارقدهها ، قهه  

ههها ا  سرخواسههو  ا  هرد آ ممکههن اسهها 

مرادهه  شههیلا ساشههدد، سهه  لدههوا  تو هه   

 اصلا سسرها ند 

ی هههههایا، هرسرگ رنههههدهچدهههه ن پژتها

قه  قارقدها ، سررسا ایهن مو هو  هسهودد  

ا  مرادههه  های خهههوه را چاونههه  هیهههدگاه

ا  مهههدم هاجوهههو  ت  را ، قههه  یکهههاشهههیلا

ا  مههههدم  را ( ت هیاههههری1977هیاههههرا  )

سههها یکهههدیار  ،انهههد گرمو ( 1957سهههوپر )

تهههها سهههه   قددههههد ترق هههه  ت مههههرتب  ما

ا ا  مههواره مسههارقوا ترج اهها یاههسههو 

هههها را، سههها قههه  ممکهههن اسههها آ سرسهههدد 

ا ا  مههواره تسههویقا ترج اهها هر یاههسههو 

هنبههام  جهه  قددههد  رارهاههههای رتانهها مباه

سههه   ،هها پژتهسهههاقهههره  ایهههن جهههها

هههای قدههونا هر آگههاها قره  خلأمسههخا

ی لداصهر  هرارهاه رتانها ا  چاوناا مباهجه 

قدههد )قههانوی ت  ور خههام، قمهه  ماسهه 

  (2009سرایدر، 

 نمودهای کاربردی

ایهن مو هو    ،های مرسو ه مقااش ت نوشهو 

ها ت قددههههد قهههه  سهههها ما را مطههههرر ما

تواندههد ادومههام ماندگارشههد  تسههک  ش ما

ی  رارهاههههای قارقدهها  را ا   ریهه  ارا هه 

تقویها قددهد   سه  قارقدانسها ،  جفاب  رتانا

سها ایهن دهام ایهن   ( 2009)قانوی ت سرایدهر،  
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چه  چ زههایا یه    آید قه :سوام پ ا ما

 ههدههد؟ ههراهاه رتانهها جههفاب را تسههک   ما

قارمدههدا  ممکههن اسهها سراسههاو هیههدگاه ت 

قههه  شههها  نسهههبا سههه  اینادسهههاو اتج  

  امودههد، سهه  آچاونهه  هر سهها مانا جهها ما

ههها (  آ 2009سس وندنههد )سههوا ت ت هیاههرا ، 

، شههههوند تر ماهمههههانطور قهههه  سات،رسهههه 

قههاری را سراسههاو س دا خههوه ا  ما   تا هه 

قههاری یهها ز ههر  تی  راتهها قهه  هر  نههدگا

ههدههد ، شههک  ماقددههد ت،رسهه  ماقاریسهها  

(  مسههخا اسهها قهه  یهه  2009)هتآرتهه ، 

هماهدهه ، سههرای  رتع ار یههاسا لملکههرهی

های ت  ههه ن تو  هههاش پ رامهههو  مسهههارقا

قارقدا  )ماندد ترا سدهدی قارقدها  تدهها سهر 

ی ی سسههو یهها ارا هه  ی خرتجهها قههاری(پایهه 

جبرانهها هماههانا سهه  لدههوا  پههاهاع )ماندههد 

توانههد سهه  هههای مههاجا(، نماتاق ههد سههر پاهاع 

 ههور مههوار، پاسههخاوی ن ا ههها ت خواسهها 

)هاتیهه  ت  قارقدهها  هر  ههوم  مهها  ساشههد 

 ( 2007اجویرا، 

هه م قهه   رارهاههههای مهها پ سههدهاه مهها

رتانهها ترج اهها قارقدهها  را سهها مرادهه  

شهههیلا آنههها  ا  هیهههد خوهشههها ، تطب ههه  

ها قمه  ان،هام ایهن قهار سه  سها ما   هه د 

تری را ا  ایهههن قدهههد تههها هرد لم ههه ما

هسا آترند قه  قارقدها  سه  چه  چ هزی س 

ن رتهههای ن هها  هارنههد، ت ایههن هههم هر مههوره 

اسههههوخداما جدیههههد ت هههههم هر مههههوره 

قارمدهههدا  دا هههر هر سههها ما ، صهههدم 

قه  سها مانا سرای مثهام، آیها  مانا  قدد ما

ای را اسههههوخدام درمهههه قارمدههههدی ن م 

تارهی قدهههد، سایهههد سههها ات ماندهههد تههها هما

جدیهههدرموار قدهههد یههها ماندهههد قسههها قههه  

توجها هرنهه  ت سهه   ههر   اسهه توانههد ساما

هر آیهها  اشههو  ساشههد؟همکههاری ت مسههارقا ه

شههرای  داههظ قارقدهها  دا ههر، راه دهه  

سه دهههه ، امزایسهههها لمههههوما هر دقههههوم 

نههه ، ت قههه م، هورنا هاسههها )رتسهههو،آ 

توانهههد هرد سههها ما  مرسو ههه  ما (؟2009

سهوههری ا  ایههن مو ههولاش هاشههو  ساشههد، سهه  

قهه  هر هیههد قارقدهها  نسههبا سهه  شههرط این

مرادهههه  شههههیلا ت  رارهاههههههای رتانهههها 

 قاتع قدد ها ترج اا آ 

ها ت تسهههک  ش سههها ایهههن قهههار سههها ما 

هههای رتع  هاه ب هه تواندههد ا   ریهه  تطما

ار یههاسا ت پههاهاع، سهها  رارهاههههای ترج اهها 

ی ی شهههیلا مرسو ههه مهههرتب  سههها مردلههه 

ها ت ن ا هههههای سهههه  خواسههههاقارقدهههها ، 

لدوا  سهه  ههها پاسههه سدهدههد آ رشههد هردام

مثام، اگر قارقدهانا هسهودد قه  خهوه را هر 

ی  مرسهها  مههدم شههیلا هاجوههو  ت مردلهه 

پددارنههههد، سهههها ما  ( ما1977هیاههههرا  )
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ای را سههههرای توانههههد م رمهههها سرنامهههه ما

گههری هر ناههر هاشههو  ساشههد، قهه  نهه  مرسا

ی سرپرسههوا ایههن تدههها پاسههخاوی خواسههو 

(، 2002قارقدهها  اسهها )جههو   ت هیاههرا ، 

ی داههظ   سهها ما  ن ههز، هر  م دهه سلکهه  سهه

رسههاند هانهها قههاری سااهم هها، سههوه ما

ت اگههر قارقدهها  (؛ 1997)اجههن ت هیاههرا ، 

 مرسهها ، خههوه را هر  همزمهها  سهها مردلهه 

ی  اسقهها ت ناهههداری  مههدم سههوپر مردلهه 

ی ن هها  ههدده، قهه  نسهها سب ددههد  (1957)

ههها سهه  ت ههاهم م هها   نههدگا شخصهها ت آ 

توانههد   ماسهها ما  نههدگا قههاری اسهها،

ر ت ههه ای سههرای هترقههاری )م رمهها سرنامهه 

لدوا  پاهاشههههها هر را سههههه  (2010رتع، 

هر  ههها،مقاسهه  خههدماش ترس وهها ا ههاما آ 

سهدین ترت ه ، پ ونهدهای   نار هاشهو  ساشهد 

شهههده هر ایهههن مقاجههه ، سههه  ناهههری مطرر

هههههد تههها ها ایهههن امکههها  را ماسههها ما 

هها خههوه را هههای ار یههاسا ت پههاهاع رتع 

 ههر  پویههایا پاسههخاوی ن ا هههای  قهه  سهه 

رشهههههد قارقدههههها  هر مرادههههه  هردام

)هتآرتهه ،  شهها  اسهها، سهبههوه سخسههدد  ندگا

2009 ) 

 تقدیر و تشکر

 یهه  دههاما ایههن پههژتها، امو هها  اهههدایا

ان،مهههههههن پژتهسههههههها اسهههههههوراج ایا 

(DP10906037) ی هتم سهههه  نویسههههدده

نویسههههددگا  ا  سهههه مو   سههههوهه اسهههها 

نههههام ساسهههها رسههههووساا ت مدوقههههدین سا

هههای نوی های ما دشهها  هر پ اهیههدگاه

 گزار هسودد  بلا مقاج ، سساو 
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