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Abstract  

The present study investigated the mediating effect of job satisfaction and self-
efficacy on the relationship between proactive personality and proactive work 
behavior. The study was conducted on the public services of Tehran, with a 
statistical population of all public service employees (n=2891). A simple 
random sampling method was used to select 340 employees as the sample 
using the Cochran formula. The data collection tool was a combined 
researcher-designed questionnaire consisting of the MacCluskey (1974) Job 
Satisfaction Questionnaire, the Swank et al. (2019) Self-Efficacy 
Questionnaire, and the Podsakoff et al. (1990) Work and Organizational 
Behavior Questionnaire. The validity and reliability of the instrument have 
been confirmed in various studies. SmartPLS software was used to analyze 
the data. The results showed that proactive personality had a significant 
positive effect on proactive work behavior through job satisfaction (path 
coefficient = 0.72, t-score = 9.86) and self-efficacy (path coefficient = 0.60, t-
score = 19.9). Additionally, proactive personality positively influenced 
proactive work behavior (t-score = 6.19), work behavior (t-score = 6.89), self-
efficacy (t-score = 9.19), job satisfaction (t-score = 31.2), and work behavior 
through self-efficacy (t-score = 9.65). 
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1. Introduction 
Active work behavior, this behavior generally involves challenging the 
status quo with the initiative to improve the current situation or create 
new things rather than passively adapting to the current situation. It 
involves actions that are self-directed, future-oriented to change or 
improve themselves and situations. According to Bateman-Krant 
(1993) and Bass (1987), active work behavior is able to change the 
situation, reconstruct the mindset, and change the status quo both social 
and antisocial. Job satisfaction  is a  positive or pleasant  emotional state  
that is the result of a  person's job evaluation or experience. This 
positive emotional state contributes greatly to people's physical and 
mental health. From an organizational point of view, a high level of job 
satisfaction reflects a highly favorable organizational climate  that leads 
to employee attraction and retention. Job satisfaction  has many 
behavioral and organizational consequences.   Another  variable that is 
related to the tendency to quit work and leads to the retention of 
managers is the sense of self-efficacy. Bandura considers self-efficacy 
to be the most important determinant for behavior change because it can 
influence a person's choice in the stages of adopting behavior. It also 
causes a person to put more effort into achieving action and to persevere 
in the face of difficulties and obstacles (Bandura , 1986).. According to 
numerous reports on the importance of the mediating effect of work 
satisfaction and self-efficacy on the relationship between personality 
Active and Active Work Behavior Considering the inattention of 
managers and employees of public services to work satisfaction, this 
study aims to investigate the mediating effect of work satisfaction and 
self-efficacy on the relationship between active personality and active 
work behavior (Case study: Tehran Public Service). The main question 
of the research is as follows: What is the effect of the mediating effect 
of work satisfaction and self-efficacy on the relationship between active 
personality and active work behavior in the public service sector? 
Research Question(s) 
Active personality has a positive effect on active work behavior through 
work satisfaction 
Active personality has a positive effect on active work behavior through 
automation 
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Active personality has a positive effect on active work behavior. 
Active personality has a positive effect on job satisfaction. 
Active personality has a positive effect on self-efficacy. 
Work satisfaction has a positive effect on appropriate work behavior. 
Autonomy has a positive effect on active work behavior. 
2. Literature Review 
An active personality in active work behavior is a personality that sees 
and seizes possibilities, takes initiative, acts, and avoids them until 
significant changes occur. This personality is also not constrained by 
situational forces, meaning that this internal control may lead to 
behavior. Some papers in psychology as well as organizational behavior 
have also stated that active work behavior can be controlled both 
internally and externally (Schneider, 1983; Bateman & Krant, 1993). 
Therefore, it can be concluded that active personality can influence pre-
active work behavior (Parker et al., 2006).  
3. Methodology 
The purpose of this study is to investigate the mediating effect of work 

satisfaction and self-efficacy on the relationship between active 
personality and active work behavior, so  it is considered an  applied 
research in terms of purpose  . Based on the nature and method,  it is 
a  descriptive survey type that is conducted in a cross-sectional 
manner. The statistical population of the present study is all public 
service employees (N=2891)are people. In this study, Cochran's 
formula for known populations was used to calculate the sample 
size. Considering that the number of statistical population is limited, 
a sample of 340 people was selected using Cochran's formula. 
Finally, 400 questionnaires were distributed among the members of 
the statistical sample. finally, 340 healthy and complete 
questionnaires were examined and analyzed. In this study, structural 
equation modeling has been used to investigate all the research 
hypotheses. Structural equation modeling  is a  powerful  
multivariate analysis technique of the multivariate regression family 
that allows the researcher to test a set of regression equations 
simultaneously.  

  4. Results 
Hypothesis 1: Active personality has a positive effect on active work 
behavior through work satisfaction 
The effect of active personality variable on job satisfaction was 
accepted with a path  coefficient of 72.0 and a t-statistic  of 68.9.  
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Hypothesis 2: Active personality has a positive effect on active work 
behavior through automation 
The effect of active personality variable on self-efficacy was accepted 
with a path coefficient of 60.0 and a t-statistic  of 19.9.  
Hypothesis 3: Active personality has a positive effect on active work 
behavior. 
The study of the coefficient of the effect of active personality on active 
work behavior in the above table shows that this path coefficient is 
estimated to be 31.0  .   
Hypothesis 4: Active personality has a positive effect on job satisfaction 
The effect of active personality on work satisfaction was significant 
with a beta coefficient  of 72.0 and  a  t-statistic of 68.9.  
Hypothesis 5: Active personality has a positive effect on self-efficacy. 
The study of the coefficient of the effect of active personality on 
autonomy in the above table shows that this path coefficient is estimated 
to be 60.0  .  
Hypothesis 6: Work satisfaction has a positive effect on appropriate 
work behavior. 
The study of the effect coefficient of work satisfaction on appropriate 
work behavior in the above table shows that this path coefficient is 
estimated to be 17.0  . 
5. Discussion  
In this section, the purpose is to analyze and interpret the results of the 
hypothesis test. 
Hypotheses: Active personality has a positive effect on active work 
behavior due to job satisfaction  
As observed in the results, it is possible to confirm the mediating effect 
of job satisfaction on the relationship between active personality and 
active work behavior at the  95% confidence level. 
As observed in the relevant table, at the 95% confidence level, the  
mediating effect  of self-efficacy on the relationship between active 
personality and active work behavior was confirmed again. 
Active personality has a positive effect on active work behavior. 
As observed in the relevant results, active personality has a positive and 
significant effect on active work behavior. 
Active personality has a positive effect on job satisfaction. 
As seen in the results, active personality has a positive effect on job 
satisfaction. 
Active personality has a positive effect on self-efficacy. 
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As seen in the results, active personality has a positive and significant 
effect on self-efficacy. 
Job satisfaction has a positive effect on appropriate work behavior. 
As seen in the results, job satisfaction has a positive and significant 

effect on appropriate work behavior. 
Self-efficacy has a positive effect on active work behavior. 
As seen in the analysis, self-efficacy has a positive effect on active work 

behavior. 
6. Conclusion 
Work satisfaction should be considered as the main issue of managers 

in human resource management, so that behavioral, personality, 
financial, family, etc.  

Managers of organizations and human resource management 
practitioners should consider self-efficacy in employees with levers 
such as creating an uplifting atmosphere, delegation of authority, and 
conducting psychological, work, and organizational empowerment 
workshops so that employees with active work personality show 
more active behavior.  

The factors that cause active work personality such as self-leadership 
skills, moral identity skills, appropriate job attachment skills, and 
various active personality skills should be applied and applied in 
employees who are susceptible to these skills.  

Employees who are prone to active work personality create self-
confidence and self-worth in employees by delegating authority and 
providing self-management and self-leadership responsibilities and 
reducing uniform evaluations, which leads to job satisfaction.  

Employees with active work personality status should participate in 
empowerment workshops so that their self-efficacy can be 
influenced.  

Factors that facilitate job satisfaction should be considered so that 
employees with a sense of value take on an active work personality, 
because job satisfaction gives the employee double activity and 
motivation.  
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 شخصیت بین بر رابطه و خودکارایی رضایت کاري اثر میانجی
 »دربخش خدمات عمومی«فعال  فعال و رفتار کاري

زهرا مومنی مرادي 
    

واحد تهران  ،مدیریت کسب و کار گرایش فناوري اطلاعات کارشناسی ارشد
  ایران تهران، اسلامی آزاد دانشگاه ،غرب

  

خسرو عزیزي 

 

تهران، ، اسلامی آزاد دانشگاهمدیریت کسب و کار، واحد تهران غرب، استادیار 
  ایران

  

  چکیده

 

فعال و رفتار  تیشخص نیب بر رابطه ییو خودکارا يکار تیرضا یانجیاثر م یبررس حاضر با هدف  پژوهش
ـــد «تهران ی: خدمات عموممورد مطالعه»فعال  يکار ـــر کل وهشپژ يآمار . جامعهانجام ش کارکنان  هیحاض

نفر بودند که به شـــیوه نمونه گیري تصـــادفی ســـاده با اســـتفاده از فرمول  2891که بالغ بر  یخدمات عموم
ــدند.   340کوکران تعداد  ــنامه محقق  نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب ش ــش ابزار گردآوري داده ها ، پرس

ــنامه هاي  تفکیکی ــش ــده از پرس ــغلی مک کلترکیب ش ــایت ش ــنامه خودکارایی  ،)1974(وزکیرض ــش پرس
) بود روایی و 1990.پرسشنامه رفتار کاري و سازمانی پودسکف و همکاران( )، 2019سوانبرگ و همکاران(

 ز نرماپژوهش هاي مختلف مورد تایید قرار گرفته شــده اســت. جهت تجزیه و تحلیل داده ها پایایی ابزار در 
 به فعال شــخصــبت که دهدمی نشــان نتایج. دیاســتفاده گرد هاهیآزمون فرضــ يال اس برا یافزار اســمارت پ

ــطه ــایت واس ــریب با فعال رفتارکاري بر و کاري رض ــیر ض ــد واقع تایید مورد 98,6 تی نمره و 72/0مس . ش
 تاثیر 19,9 تی نمره و 60,0 مســـیر ضـــریب به فعال کاري رفتار بر  خودکاریی واســـطه به فعال شـــخصـــیت

 رفتاري بر فعال شخصیت  ،61,9 تی نمره با فعال کاري رفتاري بر فعال شخصیت همچنین. داشت معناداري
 کاري رفتاري بر کاري رضــایت ،9,19 تی نمره با خودکارایی بر فعال شــخصــیت ،68,9 تی نمره با کاري

 .داشت مثبت تاثیر 96,5 تی نمره با فعال کاري بررفتار خودکارایی و 31,2 تی نمره با فعال
 فعال،  خدمات عمومی فعال ، رفتار کاري ، شخصیت، خودکارایی رضایت کاري :هاواژهکلید
  تهران
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  مقدمه
موجود با  وضع دنیکش چالش به شامل یطور کل رفتار به نیفعال، ا يرفتار کار

 يسازگار يجا به دیجد يزهایچ جادیا ایو  یفعل طیبهبود شرا يبرا ابتکار عمل
و  شوندهتیخود هدا که است یاقدامات شامل نی. اباشدیم یفعل طیبا شرا منفعلانه

 نیا که يبهبود بخشند. افراد ایدهند  رییرا تغ هاتیمحور هستند تا خود و موقع ندهیآ
کنند  نییشده بروند، اهداف را تع فراتر از کار مشخص توانندیم دهندیرفتار را نشان م

 Batemanنظر  اجتناب از تعارض اتخاذ کنند. طبق يبلند مدت برا کردیرو کیو 
& Crant )1993 و (Bass )1987دهد،  رییرا تغ طیشرا فعال قادر است يار) رفتار ک

 رییتغ یراجتماعیغ و هم یاجتماع موجود را هم تیکند و وضع يطرز فکر را بازساز
 هستند که یژگیدو و مساله فعال و حل دهیا بیکردن، تصو برجسته يدهد. برا

در این میان به  ) .and et al Parker   ،2006(کنندیم خود جلب را به توجه نیترشیب
نظر می رسد که یکی از متغیرهایی که به نوعی می تواند در راستاي رفتار کار فعال 
باشد، شخصیت فعال است. این نوع شخصیت به استعداد فرد نسبت به رفتارهاي فعالانه 

). نظریه 2020حکیمی، براي تاثیرگذاري بر تغییرات معنی دار در محیط اشاره دارد(
ند که در زمینه هاي شغلی، افراد با رفتار کاري فعال احتمالاً به شکل پردازان معتقد

and  Tolentino مناسبی براي مواجه شدن با تغییرات مرتبط با شغل آماده می شوند(

Garcia  ،2014 .( افراد با شخصیت فعال براي جستجوي فعالانه ي مشاغل مسئولیت
شتر ش گام هاي لازم را برداشته و بیلازم را قبول می کنند و براي پیشرفت شغلی خوی

درگیر مدیریت مسیر شغلی و فعالیت هاي خودشکوفایی را محیط هاي کاري خود 
بالقوه  يهاتمام خطرات و فرصت در نظر گرفتن قادر به این نوع افراد د. هستن

 تیموقع کی داشتن به لیتما تیشخص نی) اCollins and Parker  ،2010هستند(
یقرار نم یطیمح راتییو تغ یتیموقع يهاچالش ریتاثتحت یراحت دارد و به داریپا
 Acuondose and et al دیدگاه به ) با توجهBateman & Crant ،  1993(ردیگ
 دست فعال دارند معمولا هدف محور هستند و ابتکار به تیشخص که یی)، آنها2018(

در درون خود  راتییتغ جادیا آنها قادر به نیبالقوه را دارند. بنابرا يهافرصت گرفتن
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عوامل یکی از به نظر می رسد  ).Presbitero ، 2015خود هستند. ( طیمح نیو همچن
تحکیم ا رمی تواند رابطه بین رفتار کاري فعال و شخصیت فعال  که  و متغیرهایی

 مثبت یعاطف از حالت عبارت است يکار تیرضا رضایت کاري می باشد. ببخشد،
 & Warr(کندیخود احساس م فرد از کار و شغل که یحال لذت بخش نیو در ع

Inceoglu  ،2012یو م است یشغل تیدر موفق مهم اریبس از عوامل يکار تی). رضا
،  Humanقرار دهد( ریتأث را تحت ترك شغل به لیمانند تما رهایاز متغ ياریبس تواند

 يهاهیآن، نظر ي کننده جادیو ا سازنهیزم عوامل ،يکار تیرضا ي ). درباره2001
 از جمله ،یدرون يهاجنبه آنها را به توانیم که شده است ارائه یگوناگون و متفاوت

 يهاجنبه نیو همچن یزشیانگ و احساسات و عوامل عواطف ،یتیشخص يهایژگیو
 کرد( يبنددسته یو فرهنگ یاجتماع ،یسازمان يهایژگیو و طیشرا از جمله ،یرونیب

and et al Rose   ،2006 .(Dawal & Taha  يبرا ياریمع يکار تیرضا معتقدند که 
 نی). همچنDawal & Taha  ،2009( و شاد بودن کارکنان از شغلشان است یراض

در هر  که است یموضوعات نیاز مهمتر يکار تیرضا معتقدند که وسفیلوتانز و 
 تیرضا ،ی). از طرفLuthans & Yousse  ،2007(کرد  آن توجه به دیسازمان با

 يراب را که يزیآن چ شغل ينهیمحتوا و زم که ادراك کارکنان است يجهینت يکار
 ای مثبت یاحساس حالت کی يکار تیرضا.  کندیم ، فراهمکارمند ارزشمند است

، مثبت یاحساس حالت نی. افرد است يتجربه ای یشغل یابیارز امدیپ که مطبوع است
 يبالا سطح ی. از نظر سازمانکندیافراد م یو روان یکیزیف سلامت به يادیز کمک

جذب  منجر به که استمطلوب  اریبس یسازمان جو ي کننده منعکس يکار تیرضا
  دارد. ياریبس یو سازمان يرفتار يامدهایپ ،یشغل ي. خشنودشودیکارکنان م يو بقا



 

 يماندگار دارد و منجر به ترك کار رابطه به لیبا تما که ییرهایاز متغ گرید یکی
 عامل نیتررا مهم یی. بندورا خودکارااست ییاحساس خودکارا شود،یم رانیمد
اتخاذ  بر انتخاب فرد در مراحل تواندیم رایز داند؛یرفتار م رییتغ يکننده برا نییتع

 عمل به یابیدست يبرا يشتریفرد تلاش ب شودیم باعث نی. همچنذاردبگ ریرفتار تأث
). بر اساس Bandura ، 1986کند( استقامت صرف کند و در برابر مشکلات و موانع

 يدر بروز رفتارها یمهم نقش يفرد ییخودکارا يباورها ،یاجتماع-یختشنا يتئور
 یزشیدر خودانگ يکنندها نییتع نقش ییا). خودکارOzer ،2004گوناگون دارند (

تلاش و  زانیم آور به اهداف چالش نشیبر گز ییباور خودکارا رایدارد؛ ز افراد مسن
با مشکلات  ییارویدر هنگام رو يو پشتکار استقامت زانیم ،فیدر انجام وظا کوشش

 ییاحساس کارآ که ي). افرادBandura  ،2009(گذاردیفشارها اثر م تحمل زانیم
 یرا ندارند. وقت یزندگ يدادهایکنترل رو ییتوانا باور هستند که نیدارند، بر ا ینییپا

یب برخورد با مشکل يآنها برا یتلاش مقدمات چنانچه شوند،یروبرو م یآنها با موانع
دارند، در  ییلابا ییاحساس کارآ که ياما افراد کنند؛یم دیام قطع عایباشد، سر ثمر

تازه هستند.  يهاتیموقع يدر جستجو و فعالانه دهندیخرج م به کارها استقامت
خود، در برابر مشکلات  يمهارتها يریکارگ تا با به کندیم افراد کمک به ییخودکارا

 جادیدر آنها ا يفرد تیکنند و احساس موفق عمل یصورت مطلوب به رامونیپ مسائل
افراد با  گر،ید ي). از سو1395مقدم،  یمی(پوراحمد و ابراهابدی شیافزا ای هشد

خود دارند؛ و از  يهاییتوانا یدرباره يانانهی، تفکرات بدبکم ییخودکارا
افراد با  . در مقابلندینمایم يباشد، دور شانیهاییفراتر از توانا که ییهاتیموقع

 برآنها مسلط است ممکن که ییهاچالش را در قالب سخت فیبالا، تکال ییخودکارا
ال احتم شتریکار هستند ، ب کیانجام  معتقدند قادر به که ي. افرادرندیگیشود، در نظر م

) Barling & Beattie  ،1983طور موثر انجام دهند. ( کار را به نیا دارد که
در  مشارکت يآنها برا ییباور کارکنان در مورد توانا به گسترده نقش ییخودکارا

استاندارد آنها اشاره  فیفراتر از وظا کپارچهیو  ی، اجتماع کنشگرشیپ يهاتیفعال
 هر فرد الهامبخش يبرا تواندیم گسترده نقش یی). خودکاراParker، 1998دارد(
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فراتر از  که ینقش ،کند  فایا يتر و فعالتر گسترده نقش تواندیم باشد تا باور کند که
و  یاسامی.(پرشودیم يکنشگرشیپ يرفتار کار و منجر به معمول است یفن يارهایمع

 .)1398همکاران، 
روز، بخش خدمات سهم عظیمی از فعالیت هاي اقتصادي جوامع را در دنیاي ام

دارد. در کشورهاي توسعه یافته، سهم بخش خدمات در تولید ناخالص داخلی روبه 
ر به طوافزایش است و بخش اعظم نیروي کار در حوزه خدمات فعالیت می کنند. 

ار بر زندگی کلی بخش عمومی، مجموعه اي از سازمانها و نهادهاي عمومی تاثیرگذ
همچنین نهادهاي مذکور، شامل ساختار و نهادهاي سیاسی هستند روزمره مردم است. 

که براي حل مسائل مردم، قوانین و خط مشی هایی را تدوین و اجرا می کنند. آن ها 
خدمات عمومی و خدمات اساسی مورد نیاز عموم شهروندان را فراهم می سازند به 

  کارآمدتر کردن آن ها و بهبود عملکردشان، اهمیت بسیار دارد.همین سبب، توجه به 
)Harari ،2018شده  لیتبد یکیاستراتژ يمساله کی کارکنان به حفظ قتی). در حق

از  یکی). Mesbahi  ،2018کرده اند( دیموضوع تأک نیبر ا زیو محققان ن است
باشد یترك کار کارکنان م يمساله ،يامروز يایسازمانها در دن مهم لیمسا نیمهمتر

 به تواندیباشد. ترك کار م سازمانها داشته يبرا يادیز یمنف يامدهایپ تواندیم که
اثر بگذارد.  تیفیبا ک يهایکردن خروج فراهم يسازمان برا تیبر ظرف یطور منف

 ،یابیکارمند ،یانسان ابعمن ينهیدر زم یمهلک يامدهایپ تواندیترك کار م نیهمچن
 یعوامل چه موضوع که نیباشد. اطلاع از ا داشته هاتیفعال و توقف یآموزش يهانهیهز

 حفظ يسازمانها برا ییباشد، در توانا رگذاریدر قصد ترك کار کارکنان تأث تواندیم
 ). 1395همکاران،  و ی(سلطاناست یاتیح اریبس یانسان يروین



 

سازمانهایی می توانند در این زمینه موفق عمل نمایند که در کارکنان براین اساس 
بین رفتار کاري فعال و شخصیت فعال آنها با کنترل عوامل موثر بر این موضوع، تعادل 

در خدمات عمومی کارکنانی می توانند معضلات زندگی شغلی و ارتباط برقرار کنند. 
ي زندگی شغلی خود را به فرصت تبدیل کنند و خود را مدیریت کنند که تهدیدها

ت اهتمام و تلاش براي ارتقاي کیفیرا در دستور کار قرار دهند این تغییر وضع موجود 
زندگی شغلی زمانی امکان پذیر است که داراي شخصیت هاي فعال و کارا باشند . 

 لاین خط مشی و راهبرد سازمانی است که بین رفتار کاري فعال و شخصیت فعا
عواملی که به نوعی رضایت شغلی را نشانه می  .کارکنان، عوامل را مدیریت کنند

گیرند می توان به  حقوق ومزایا، روابط همکاران، سبک سرپرستی و فرصت هاي 
 رفی از ط و رضایت از وضعیت زندگی شغلی بنابراین  . ارتقاي شغلی اشاره نمود

برازش نقش واسطه می تواند  این هم راستایی را حفظ و  یا ارتقا دهد.  خودکارایی
اي رضایت کاري و خودکارایی در ارتباط با رفتار کاري فعال و شخصت فعال می 
تواند پرده از بسیاري از مشکلات زندگی شغلی علی الخصوص در بخش خدمات 

قرار گیرد که مشخص بردارد لذا اهمیت دارد که این بررسی در دستور کار  عمومی
گردد که آیا این عوامل می تواند نقش میانجی گري در رابطه بین رفتاري کاري فعال 

 و شخصیت فعال ایفا کند یا خیر؟ 
  نظري مبانی

ها را و آن ندیبیاست که احتمالات را م یتیشخص نیفعال، ا يفعال در رفتار کار تیشخص
 رخ یتوجهقابل راتییکه تغ یو تا زمان کندیعمل م دهد،یابتکار عمل به خرج م رد،یگیم

ص نی) اCrant ،2000. (کندیم يریندهد از آن جلوگ سط ن نیهمچن تیشخ  يروهایتو
ــودیمحدود نم یتیموقع ــت منجر به رفتار  یکنترل داخل نیکه ا یمعن نیا هب ش ممکن اس

 یرفتار سازمان نیو همچن یمقالات در روانشناس ی) برخParker and Collins ، 2010شود. (
کنترل  یو هم خارج یهم به صـــورت داخل تواندیفعال م ياند که رفتار کارکرده انیب زین

 تیگرفت که شخص جهینت توانیم نیبرا. بنا)1993؛ بتمن و کرانت، 1983،  دریاشناشود (
) 2006ان، قرار دهد(پارکر و همکار ریتاثرا تحت يکنشـــگرشیپ يرفتار کار تواندیفعال م

 Wu ndd et al )2019و همکاران (  کیتوســـط مک کورم زین یمشـــابه قاتیتحق
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شد. که ب) 2018( ص کندیم انیانجام  عال ف يکاربر رفتار  یتوجهقابل ریفعال تاث تیشخ
 يرفتار کار تواندیخواهد کرد که م جادیو کنترل را ا رییفعال تغ تیشــخصــ تیدارد. ماه

به زم جه  بدون تو کار  حل  عال را در م ما لیبه دل يکار نهیف به خود  یعیطب لیت آن 
ــروع ــتش ، Mc courmik and et alکند( یبانیکننده بودن و ابتکار عمل گرفتن پش
 یابیدست يکنند که برا جادیرا ا ییهاتیموقع دهندیم حیترج عال). از آنجا که افراد ف2019

 .                                                                                                              خوردیم وندیپ یشغل تیفعال به رضا تیمطلوب هستند، شخص یبه کار شخص
 فعال  تیشخص

بالقوه  يهاقادر به در نظر گرفتن تمام خطرات و فرصت يکنشگرشیپ تیافراد با شخص 
شتن  لیتما تیشخص نی). ا2010 نز،یند. (پارکر و کولهست و  دارد داریپا تیموقع کیبه دا

(بتمن و کرانت، ردیگیقرار نم یطیمح راتییو تغ یتیموقع يهاچالش ریتاثتحت یبه راحت
1993  .( 

 فعال  يرفتارکار
تار : يها یژگیبا  و يافراد پذ ایپو رف بر  زمتمرک، ينگر ندهیا، عمل ابتکار، ریو انعطاف 

  .اشدب یبه ترك سازمان م لیتما عدمو   نییپا بتیغ نرخ، خوب یشغل عملکرد،  رییتغ
 يکار تیرضا
ضا ضا زانیعنوان م به يکار تیر شان تعر تیر شغل فراتر از  نیشود . ا یم فیکارکنان از 
ست روزانه فیوظا شامل آنها ضا و  ضا تیر ضا ران،ی/مدمیت ياز اع س تیر ستیاز   يها ا

دهد  یم حیتوض يکار تی. رضاکارکنان است یشخص یآنها بر زندگ شغل ریو تأث یسازمان
 یزمان يکار تی. رضااست یخود راض و از شغل یراض ،ختهیکارمند چقدر خودانگ کی که

خود  رشد در حرفه يبرا ییدارند، فضا یثابت کارمندان احساس کنند شغل که افتدیاتفاق م
ــ یکار و زندگ نیب یخوب بیدارند و ترک ــخص ــت نیدارند. ا یش کارمند در  که بدان معناس

ست ارک محل شحال ا ستانداردها رایز خو ضا فرد مطابقت يکار با ا  کی ،يکار تیدارد. ر
 ایانجام کار  هنگام که مثبت یاحســاســ واکنش کیعنوان  به ،يریاندازهگ رقابلیغ اریمع

سازمانهاشودیم فیتعر د،یکنیم تجربه د،یکار حضور دار در محل که یزمان در  شرویپ ي. 
 تیرضا يهایکنند، و نظرسنج يریاحساس را اندازهگ نیحال حاضر در تلاش هستند تا ا



 

 Purwantoشــدهاند ( لیتبد یعنصــر اصــل کی به يکار يهاطیمح شــتریدر ب يکار
and et al   ،2023.( 

 یم زیدهد ن کارمندان خود ارائه تواند به یم شرکت کی که يکار تیفینگرش و ک ،طیمح
 اینباشد  يریاندازهگ قابل است بگذارد. ممکن يادیز ریکارکنان تأث يکار تیتواند بر رضا

کارکنان در همان  تیســطوح رضــا ســهیمقا يبرا توانیرا م قیتحق ينباشــد، اما روشــها
سؤالات  صنعت ای کتشر ساس  سانی يپارامترها ایبر ا ضا ک ستفاده کرد. ر  به يکار تیا

سات کل سا ضع یاح شاره دارد. و شان ا شغل شاد تیکارکنان در مورد  فرد از  کی يرفاه و 
ــت طیکار و مح طیعملکرد در مح  يبرا یکننده عال نییتع عامل کیتواند  یم نی. اآن اس

ضا شرکت کیدر  يبهره ور شد. ر ضرور يکارکنان برا يکار تیبا ست يسازمان ها  . ا
 کیرا تحر تیموفق يبرا زهیانگ شیو افزا تی، خلاقمثبت يتواند انرژ یکارکنان م تیرضا

و  کار، با رهبران همکار در محل کیکنند، نگرش  یم مداخله که یاز عوامل یکند. برخ
 ،).2020and et al Judge,( کارکنان است تهمکاران، و انتظارا

ست مهم شته ادی به که ا ش دا ضا که میبا متفاوت  گریکارمند د به ياز کارمند يکار تیر
 کندیم کارمند کمک کی به که یعوامل کســان،ی طیشــرا کار، تحت محل کی. در اســت
صدق نکند.  گریکارمند د يبرا است باشد، ممکن داشته یخود احساس خوب شغل به نسبت

 است يکارکنان ضرور تیرضا يبرا يچند بعد کردیرو کی داشتن ،لیدل نیمه به
ضا حس جادیا ياز کارکنان برا مراقبت فقط  را به مراقبت نیا - ستین یدر آنها کاف تیر

ساخبرنامه قیاز طر ظمطور من شنا سمیغ یی، پاداش،  شوق ها ،یرر سا یپرداخت يم  ریو 
ــکال ارتباط  ییبالا يکار تیرضــا ســطح که ییها. شــرکتدیکن کارمندان منتقل به یاش

ــتارباکس مانند گوگل ،دارند ــتانهاو اس ــاد ي، داس عنوان  به زیکارکنان را ن تیو رضــا يش
ش ستراتژ یبخ شان م یارتباط ياز ا از  یتوجه قابل ما بخش شتری. امروزه، بدهندیخود ن
 ایها  یسرگرم میخواه یم که ستیبدان معنا ن نیاما ا ،میگذران یکار م را در محل هفته
 یآزاد کاف در آن کارکنان وقت که يکار طی. محمیریبگ دهیخود را ناد یشـــخصـــ قیعلا
 -عنوان مثال  دارند، به ریدلپذ ییوعده غذا کیخواندن کتاب، اطلاع از اخبار، صرف  يبرا

 يبهتر يکار تیرضا -شود  ینم در نظر گرفته یعنوان سست به ییرفتارها نیو در آن چن
و  است عیسر یو کار فعل کسب طی). محD,over and et al2021کند ( یم همرا فرا

شد، کارمندان به یغاتیاگر تبل سرانگشت کیآورند.  یم يسبزتر رو مراتع در راه نبا  یقانون 
ــت نیخوب ا ــله که اس ــد نیانگیکارمندان کمتر از م عیترف نیب فاص کارمندان  يدوره تص
شما بمانند،  سال و دو ماه در شرکت پنج طور متوسط عنوان مثال، اگر کارکنان به هباشد. ب

ــل حداقل دیبا عاتیترف ــاله در فواص ــوند. اگر چن يزیر برنامه دو س  ممکن ییانتقالها نیش



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت خدمات عمومی  |14

 

 

 

 

 

 کشـــف يبرا یهر کارمند فرصـــت تا به دیکن ارائه متقابل یآموزشـــ يهابرنامه ،ســـتین
ــازمان بده دیجد يهانقش ــدیدر س ــتی. مهمتر از آن، کارکنان خود را در مورد س  يها اس

 انتظارش را داشـــته دیبا یزمان و چه يزیچ تا بدانند چه دین خود آگاه کنارتقاء در ســـازما
شند. همه صل نیما ا با شن ا شاغل که میدهایرا   هاسیرئ بلکه کنند،یرا رها نم کارمندان م

سط نی. و اکنندیمرا ترك  ست دییمطالعات تأ تو سنج کی - شده ا سط ینظر گالوپ  تو
داد و  نسبت يرفتار سرپرستان فور توان به یرا م داوطلبانه شیاز فرسا %75 نشان داد که

 ).Arasou,2022( خود شغل نه
 ای رندیگ یکنند مورد انتقاد قرار م یاحســاس م طور مرتب در آن کارکنان به کار که محل
ستآ یتینارضا ينظارت هستند، برا ینوع تحت شما مماده ا ضا دیتوان ی.  آنها را از  یتینار

شناس جمع يداده ها قیاز طر ایبا کارمندان  کی به کی يگفتگوها قیطر  هشد يآور نا
 يرا برا اقدامات مناسب و سپس دیده صیکارکنان تشخ تیرضا يها ینظرسنج قیاز طر

ها در ا بهبود تجربه جام ده نهیزم نیآن به .دیان  و هم مثبت (هم بازخورد منظم کارکنان 
 دخواهند نظرات خو یآنها م ،نیهستند. همچن یدرست ریدارند تا بدانند در مس ازیسازنده ) ن

 نیکنند. ا تیرا هدا شرکت ندهیاشتراك بگذارند تا آ ارشد به تیریمد / HR/  رانیرا با مد
ض حفظ يبرا بازخورد دو طرفه فرهنگ ضرور تیار ست يکارکنان  ستا  . دوچندان لازم ا

شرکتدیکن عمل دیکن یم افتیدر که يبازخورد شما به که  کنند فرهنگ یسع دیها با . 
ندارد. تعادل  تیبر رفاه اولو يبهره ور که ییکنند، جا جادیعملکرد بالا را ا 2 یســـم ریغ

، تعادل 2019کار  طیمح يگزارش شاد . طبقاست يامر ضرور نیدر ا یکار و زندگ مثبت
صد از حرفه 37 يبرا یکار و زندگ نیب  ياجبار يبخشد. روزها یمعنا م شغل ها به يا در

 يبرا یخوب اریبســـ يراه ها ریانعطاف پذ يکار يایبا حقوق و مزا ی، مرخصـــکار از خانه
ــت يکارکنان برا به کمک ــتند ( نیا به یابیدس ، saimsoudin and et alهدف هس
ضا سطح حفظ يتواند برا ی). ارتباط م2022 سطح هم ،تیر ص در  سطح و هم یشخ  در 
 ،یدهد تا در صورت لزوم باز، مشارکت یکارمندان اجازه م به نیباشد. ا مهم اریبس يا حرفه
شند. تعر ریدرگ یاعتماد و حت قابل ضا شرکت فرهنگ فیبا  رایارتباط دارد ز يکار تیبا ر



 

ضوعات ییارزش ها و راهنما سازمان یها را در مورد مو سب یاز اهداف  سطوح منا  تعامل تا 
 دهد .  یم ارائهکارکنان  نیب
 ییخودکارا 

س سازوکارها ياز رفتارها ياریب سان با  ر شوند.د یو کنترل م ختهینفوذ بر خود برانگ يان
 یشخص ییخودکارا از باور به رتریکدام مهمتر و فراگ چینفوذ برخود، ه يها سمیمکان انیم
شته ي. اگر فردستین شد که باور دا ستمورد انتظار را به جیتواند نتا ینم با  به ایآورد، و  د
انجام کار  ياو برا زهیقبول شــود، انگ رقابلیغ يرفتارها تواند مانع ینم باور برســد که نیا

شد.اگرچه کم سان  يها زندهیعنوان برانگ به وجود دارند که يگرید عوامل خواهد  رفتار ان
 يهاییبر توانا يقو ياباوره يباور فرد هســـتند.افراد دارا آنها تابع کنند، اما همه یم عمل

 يو پافشار کوشش فیدر انجام تکالدارند،  دیخود ترد يهاییتوانا به کهیافراد به خود نسبت
ند و در نت ینشـــان م يشـــتریب کال جهیده جام ت ها در ان  بهتر اســـت فیعملکرد آن
)Shouartz and et al ،2014.( 

ها و  ییتوانا امروز همواره تلاش نموده تا خود را بشــناســد و به تا به از بدو خلقت بشــر
ستعدادها سطه ببرد و به یخود پ يا  دهد.اگر افراد به رییخود را تغ رامونیپ طیآن مح ي وا

شته ییخودکارا شند بر چالش خود باور دا سخت با  باورطور  و به رندیگ یم یشیها پ یها و 
ظهور  ي منصــه به و گذر از موانع یزندگ ســطح يارتقا يلازم را برا يمهارت ها ینکردن

شکوفا و توانمند م گذارند و یم  تیریدر حوزه مد مهم میاز مفاه ییکنند.خودکارا یخود را 
سوب م سازمان مح  ییرا: خودکاکه توان گفت یساده م فیتعر کیدر  نیشود.بنابرا یو 

 يفرد يها تیاز دارا بودن قابل نانیخود و اطم يها ییتوانا به همان قضــاوت فرد نســبت
ـــد.فرد یم  يازافراد عاد يعاد طیدرشـــرا را که يامور نانیو با اطم بطورکامل که يباش

ـــتانداردها ياموربرمبنا يدراجرا ایرود، نتواند انجام دهد  یانتظار م  جامعهموجود در ياس
ــاس ناامن ــد، احس ــمارد وممکن یرمینموده و خود را حق یناتوان باش ــت ش  ياز باورها اس

عضو  ازنقص یناش یناتوان زانیفرد از م برداشت برخوردار باشد .درواقع یفیضع ییخودکارا
ـــازگار یمهم عامل  یحضـــور دراجتماع م فرد درجهت يبرا يا زهیو انگ ییوکارآ يدرس

 کرده، موجب تیدر فرد را تقو یو ناتوان ییتواند نارسا یعضو م هر نوع نقص .در واقعاشدب
شود . ضو ممکن نقص کیآزار خاطر او  ست ع س ا شد اما چگونگ زیناچ اریب شت یبا و  بردا

ــت فرد مهم يآن برا دادن به تیاهم ــت و ممکن اس ــو نقص اس ببار آورنده  زیناچ يعض
 ).1397و همکاران،  سی.(وبزرگ بوده است یروان تاختلالا
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 پیشینه پژوهش
بر عملکرد  تحول آفرین با عنوان تاثیر رهبري ) ، پژوهشی1401و همکاران ( رجبی

 گري تعدیل و نقش و اشتیاق کاري هویت میانجی با نقش بدنی معلمان تربیت شغلی

، بر عملکرد شغلی تحول آفرین نشان داد رهبري فعال، انجام دادند. نتایج شخصیت

 اشتیاق کاري دارد و متغیرهاي و معناداري تاثیر مثبت سازمانی و هویت اشتیاق کاري

 شخصیت دارند همچنین و معناداري تاثیر مثبت عملکرد شغلینیز بر  سازمانی و هویت

 تعدیل اما نقش داشته و معناداري تاثیر مثبت سازمانی و هویت بر اشتیاق کاريفعال 

ندارد. علاوه  و اشتیاق کاري سازمانی با هویت تحول آفرین رهبري بین در رابطهگر 

 رهبري بین ابطهدر ر عدم میانجی سازمانی و هویت میانجی نقش اشتیاق کاري بر این

 دارند. با عملکرد شغلی تحول آفرین

انگیزش  با عنوان مقایسه )، پژوهشی1401( لموکی پایین و قدیري خیلی کوهی جلالی

 معلمان آشنا و ناآشنا با اصول تولید محتواي و رضایت کاري ، خودکاراییشغلی

 مستقل t نجام دادند. آزمون پارامتريکرونا، ا در آموزش در دوران اپیدمی الکترونیکی

معلمان آشنا با اصول  و رضایت کاري ، خودکارایینشان داد میزان انگیزش شغلی

، در آموزش در دوران کرونا بیشتر از انگیزش شغلی الکترونیکی تولید محتواي

در  الکترونیکی معلمان ناآشنا با اصول تولید محتواي و رضایت کاري خودکارایی

 .آموزش در دوران کرونا است

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%82%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/


 

Chang and et al )2023وجود ندارد؟  مانند خانه با عنوان آیا جایی )، پژوهشی

خارج  از شغل سازمانی و حمایت فرهنگی بین ، سازگاري، خودکاراییشخصیت

ا سطوح مهاجران ب دهد کهنشان می کنترل خارج نشینان، انجام دادند. نتایج نشینان منبع

 که دارند و مهاجرانی بالاتري فرهنگی بین ، سازگاريکنترل داخلی شخصیت بالاي

 ماندن دارند. به تريقوي دارند، تمایل مختلف فرهنگی هايدر زمینه بهتري سازگاري

Zhand and et al )2023،( حرفه یادگیري اثرات جوامع با عنوان بررسی پژوهشی 

 ، انجام دادند. براي، چیندر شانگهاي معلمان و رضایت کاري بر خودکارایی اي

 و رضایت کاري خودکارایی حمایتی ها، رهبري PLCسازمان محور  هاي ویژگی

طور  معلمان را به یت کاريرضا ، ساختار سازمانیطور معنادار و مثبت معلمان را به

 معلمان را پیش خودکارایی طور معنادار و منفی به فرهنگی و موانع معنادار و مثبت

 کرد. بینی

Tareghmaan and et al)2023ادراك  سازمانی با عنوان حمایت اي)، مطالعه

 دسازيفعال و توانمن شده شخصیت تعدیل : مدل میانجیگريشده و رضایت کاري

نمایندگان  را براي حاضر چارچوبی مطالعه هاي، انجام دادند. یافتهروانشناختی

 از افرادي سازمانی حمایت کند تا با ارائهمی ارائه و تولیدي خدماتی صنایع سازمانی

 را تقویت و رضایت کاري فردي روانشناختی کمتر فعال هستند، توانمندسازي که

 کنند.

از  هر کدامتحقیقات انجام شده و آنچه گذشته است می توان گفت که  راساسب

تحقیقات به نوعی به یکی از وجوه تحقیق پرداخته است و پژوهشگران به نوعی جنبه 

رفتار کاري فعال و شخصیت اي از مشکلات سازمانی را مورد مداقه قرار داده اند. 
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مطالعات سازمانی به شمار می روند اما فعال اگرچه از جمله متغیرهاي نو و بدیع در 

پژوهشگران به انحاي مختلف این مسائل را در بین کارکنان مورد بررسی قرار داده اند 

و خودکارایی در این پژوهش  رضایت کارينقش میانجی اما آنچه که مبرهن است 

ها مبهم و گاهاً بدون توجه باقی مانده است. بی شک ایجاد ارتباط بین رفتار کاري 

فعال و شخصیت فعال با نقش میانجی رضایت از کار و خودکارایی  براساس آنچه 

گذشت، می تواند امري نو وبدیع در حوزه مطالعات سازمانی باشد که این پژوهش 

  است. بدان پرداخته 

  مدل مفهومی پژوهش

 
 



 

در نظر دارد به بررسی است که  2022تحقیق مقتبس از سیامسودین و همکاران مدل مفهومی 

نقش میانجی خودکاریی و رضایت شغلی در رابطه بین رفتار کاري فعال  و شخصیت فعال 

 در جامعه آماري کارکنان خدمات عمومی بپردازد. 

  پژوهش روش
 تیشخص نیب بر رابطه ییو خودکارا يکار تیرضا یانجیاثرم ،قیتحق نیهدف انجام ا

محسوب  يکاربرد قیتحق کیاز نظر هدف  نی، بنابرافعال است يفعال و رفتار کار
از  که است یشیمایاز نوع پ یفیتوص قیتحق کی زیو روش ن تی. بر اساس ماهشودیم

 هیحاضر کل پژوهش يآمار . جامعهشودیانجام م یمقطع لشک به یلحاظ زمان
نابع م که از مدیریت (متمرکز بر کارکنان بانک پاسارگاد)یکارکنان خدمات عموم

 مطالعه نیدر ا .تشکیل می دهندنفر  2891تعداد  به ، استعلام شدبانک مذکور  انسانی
. با معلوم استفاده شده است جوامع ياز فرمول کوکران برا نمونه حجم محاسبه يبرا

با استفاده از فرمول کوکران  باشدیمحدود م يآمار تعداد جامعه نکهیا به توجه
 پرسشنامه ، ها داده گردآوري ابزار. نفر انتخاب شده است 340از  متشکل يانمونه

 پرسشنامه ،)1974(کلوزکی مک شغلی رضایت هاي پرسشنامه از شده ترکیب اقتباسی
 سازمانی و کاري رفتار پرسشنامه  ،)2019(همکاران و سوانبرگ خودکارایی

podskof and et al.)1990 (36  که چهار متغیر رفتاري کاري فعال،  بودگویه اي
 پایایی و روایی شخصیت فعال، رضایت کاري و خودکارایی کارکنان را می سنجید. 

 نیدر ا )88/0(پایایی: .است شده گرفته قرار تایید مورد مختلف هاي پژوهش در ابزار
استفاده شده  ياز مدل معادلات ساختار پژوهش يهاهیفرض یتمام یبررس يبرا مطالعه

از خانواده  انمندتو يریچند متغ لیتحل کیتکن کی ي. مدل معادلات ساختاراست
از معادلات  يا دهد مجموعه یپژوهشگر امکان م به که است يریچند متغ ونیرگرس
به  کیتکن نیاز اعلت استفاه  زمان مورد آزمون قرار دهد..  هم گونه را به ونیرگرس

 یآمار استنباط در بخش بود. رهایمتغ نیب روابط متغیره بودن مطالعه و احصايچند  دلیل
 یهمبستگ بیو ضر ریمس لیتحل ،يدییتا یعامل لیداده ها، تحل یتیاز آزمون نرمال
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-شده از نوع پرسشنامه يآور جمع ياطلاعات و دادهها .استفاده شده است رسونیپ
و  یچولگ بیشده از ضرا يآور جمع يانهیچند گز کرتیل فیبوده و با ط يا

 . استفاده شده است یدگیکش
 ها یافته

 رهایمتغ عینرمال بودن توز سنجش

 عینوع توز دیداده ها اعمال شود، با يرو یمیاقدام تعم ایانجام شود  یآزمون از آنکه شیپ
آن روش  يداده ها عیگردد تا بر اساس نوع توز مشخص مورد مطالعه يرهایمتغ يداده ها

 یگوناگون يدادهها روشها عینوع توز یبررس شود. جهت بکار گرفته یو علم مناسب يآمار
شده از نوع  يآور جمع ياطلاعات و دادهها که مهم نیا به توجه با وجود دارد که

و  یچولگ بیشده از ضرا يآور جمع يانهیچند گز کرتیل فیبوده و با ط يا-پرسشنامه
فرض نرمال  2بزرگتر از  یدگیو کش یچولگ بیضر . قدر مطلقاستفاده شده است یدگیکش

 .دینما یداده ها را رد م عیزبودن تو

 آزمون نرمال بودن داده ها ) نتایج1ول (جد

 تحقیق يمتغیرها
 کشیدگی ضریب چولگی ضریب

 
  
    

  -462،0 -320،0 فعال شخصیت
  -444،0 -591،0 رضایت کاري

  -113،0 -510،0 دکاراییخو
  825،0 -077،1 فعال رفتار کاري



 

 

مورد  متغیرهاي و کشیدگی چولگی ، مقدار ضریباست جدول فوق مشخصدر  ر کههمانطو
 .) قرار دارد و نشان از نرمال بودن داده ها است-2و  +2( در بازه امن مطالعه

 دارد مثبت تاثیر فعال رفتارکاري بر کاري رضایت واسطه به فعال شخصیت: اول فرضیه

 مسیر و کاري رضایت بر فعال شخصیت تاثیرگذاري مسیر دو اول فرضیه بررسی جهت
 بدین داوري نحوه. گرفت قرار آزمون مورد فعال کاري رفتار بر کاري رضایت اثرگذاري

 همزمان وابسته بر میانجی متغیر تاثیر و میانجی بر مستقل متغیر تاثیر اگر که است صورت
 نتایج. کرد خواهیم تایید را مستقیم غیر تاثیر و شده تایید میانجیگري نقش شود، معنادار
 .است آمده زیر جدول در تحقیق اول اصلی فرضیه به مربوط

 
 کاري رضایت بر فعال شخصیت متغیر تاثیر گردد،می مشاهده فوق جدول در که همانطور

سیر ضریب با ضایت تاثیر همچنین. شد واقع قبول مورد 68،9 تی آماره مقدار و 72،0 م  ر
سیر ضریب با نیز فعال کاري رفتار بر کاري  با. گردید تایید 31،2 تی آماره مقدار و 17،0 م
ــتنباط توانمی مدل یک قالب در مســیر دو این آزمون به توجه  رضــایت متغیر که کرد اس
 از. نمایدمی ایفا فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت تاثیرگذاري در را ايواسطه نقش کاري
 بیشـــتر 96/1 از و 173،4 با برابر (Sobel) ســـوبل آماره مقدار اینکه به توجه با طرفی

سبه ست 05/0 خطاي سطح از کمتر) 0, 00(آزمون معناداري سطح و شده محا  آمده بد
ست صد 95 اطمینان سطح در توانمی ،ا ضایت گريمیانجی تاثیر در  رابطه در را کاري ر
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 دهد می نشان VAF شاخص. کرد تایید دیگر بار را فعال کاري رفتار و فعال شخصیت بین
 میانجیگري طریق از فعال کاري رفتار بر فعال شـــخصـــیت تاثیرات از درصـــد 2،28 که

ضایت ست گرفته صورت کاري ر ستقیم غیر تاثیر همچنین. ا صیت م  رفتار بر فعال شخ
 .است شده برآورد 122،0 با برابر فعال کاري

 تاثیر فعال کاري رفتار بر خودکارایی واسطه به فعال شخصیت: دوم فرضیه
 دارد مثبت

 .است آمده زیر جدول در تحقیق دوم فرضیه به مربوط نتایج

 
 با خودکارایی بر فعال شخصیت متغیر تاثیر گردد،می مشاهده فوق جدول در که همانطور
 خودکارایی تاثیر همچنین. شد واقع قبول مورد 19،9 تی آماره مقدار و 60،0 مسیر ضریب

 توجه با. گردید تایید 96،5 تی آماره مقدار و 48،0 مسیر ضریب با نیز فعال کاري رفتار بر
 نقش خودکارایی متغیر که کرد استنباط توانمی مدل یک قالب در مسیر دو این آزمون به

 با طرفی از. نمایدمی ایفا فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت تاثیرگذاري در را ايواسطه



 

 و شده محاسبه بیشتر 96/1 از و 737،7 با برابر) Sobel( سوبل آماره مقدار اینکه به توجه
 در توانمی ،است آمده بدست 05/0 خطاي سطح از کمتر) 0, 00(آزمون معناداري سطح
 و فعال شخصیت بین رابطه در را خودکارایی گريمیانجی تاثیر درصد 95 اطمینان سطح
 از درصد 1،48 که دهدمی نشان VAF شاخص. کرد تایید دیگر بار را فعال کاري رفتار

 گرفته صورت خودکارایی میانجیگري طریق از فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت تاثیرات
 برآورد 288،0 با برابر فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت مستقیم غیر تاثیر همچنین. است
 .است شده

 .دارد مثبت تاثیر فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت: سوم فرضیه

 .است آمده) 4( جدول در تحقیق سوم فرضیه به مربوط نتایج

 
 این که دهدمی نشان فوق جدول در فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت اثر ضریب بررسی
-t( معناداري عدد مقدار اینکه به توجه با. است شده براورد 31،0 میزان به مسیر ضریب

value (ضریب این که گرفت نتیجه توانمی باشند؛می بیشتر 96/1 از و 61،3 با برابر 
 تأثیر فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت یعنی ؛است معنادار 0/ 05 خطاي سطح در مسیر
 شاهد ، فعال شخصیت نمرات در استاندارد انحراف یک افزایش با. دارد معناداري و مثبت

 با بنابراین. بود خواهیم استاندارد انحراف 31،0 اندازه به فعال کاري رفتار نمرات در افزایش
 .نمود تایید را سوم فرضیه توانمی شده آوري گرد هاي داده به توجه

 .دارد مثبت تاثیر کاري رضایت بر فعال شخصیت: چهارم فرضیه

 .است آمده) 5( جدول در تحقیق چهارم فرضیه به مربوط نتایج
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 با کاري رضایت بر فعال شخصیت تاثیر شود، می ملاحظه 14-4 جدول در که همانطور
 این t آماره مقدار چون بعبارتی. باشد می معنادار t، 68،9 آماره مقدار و 72،0 بتاي ضریب
 شخصیت تاثیر وجود بر مبنی قسمت این فرضیه باشد می 96/1 مطلق قدر از بیشتر مسیر
 مثبت ها سازه این بین بتاي ضریب مقدار چون. باشد می معنادار کاري رضایت بر فعال

 شخصیت در استاندارد انحراف یک افزایش با که گرفت نتیجه توان می ،است آمده بدست
 فرضیه بنابراین. یافت خواهد افزایش استاندارد انحراف 72/0 اندازه به کاري رضایت ، فعال

 .شود می تایید نیز تحقیق چهارم

 .دارد مثبت تاثیر خودکارایی بر فعال شخصیت: پنجم فرضیه

 .است آمده) 6( جدول در تحقیق پنجم فرضیه به مربوط نتایج

 
 ضریب این که دهدمی نشان فوق جدول در خودکارایی بر فعال شخصیت اثر ضریب بررسی
) t-value( معناداري عدد مقدار اینکه به توجه با. است شده براورد 60،0 میزان به مسیر



 

 در مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توانمی باشند؛می بیشتر 96/1 از و 9, 19 با برابر
 معناداري و مثبت تأثیر خودکارایی بر فعال شخصیت یعنی ؛است معنادار 05/0 خطاي سطح
 نمرات در افزایش شاهد فعال، شخصیت نمرات در استاندارد انحراف یک افزایش با. دارد

 گرد هاي داده به توجه با بنابراین. بود خواهیم استاندارد انحراف 60،0 اندازه به خودکارایی
 .نمود تایید را پنجم فرضیه میتوان شده آوري

 .دارد مثبت تاثیر فعال کاري رفتار بر کاري رضایت: ششم فرضیه

 .است آمده) 7( جدول در تحقیق ششم فرضیه به مربوط نتایج

 
 این که دهدمی نشان فوق جدول در مناسب کاري رفتار بر کاري رضایت اثر ضریب بررسی
-t( معناداري عدد مقدار اینکه به توجه با. است شده براورد 17،0 میزان به مسیر ضریب

value (ضریب این که گرفت نتیجه توانمی باشند؛می بیشتر 96/1 از و 31،2 با برابر 
 تأثیر مناسب کاري رفتار بر کاري رضایت یعنی ؛است معنادار 0/ 05 خطاي سطح در مسیر
 شاهد ، کاري رضایت نمرات در استاندارد انحراف یک افزایش با. دارد معناداري و مثبت

 بنابراین. بود خواهیم استاندارد انحراف 17،0 اندازه به مناسب کاري رفتار نمرات در افزایش
 .نمود تایید را ششم فرضیه میتوان شده آوري گرد هاي داده به توجه با

 .دارد مثبت تاثیر فعال کاري رفتار بر خودکارایی: هفتم فرضیه

 .است آمده) 8( جدول در تحقیق هفتم فرضیه به مربوط نتایج
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 ضریب با فعال کاري رفتار بر خودکارایی تاثیر شود، می ملاحظه) 8( جدول در که همانطور

 مسیر این t آماره مقدار چون بعبارتی. باشد می معنادار t، 96،5 آماره مقدار و 48،0 بتاي
 بر خودکارایی تاثیر وجود بر مبنی قسمت این فرضیه باشد می 96/1 مطلق قدر از بیشتر
 بدست مثبت ها سازه این بین بتاي ضریب مقدار چون. باشد می معنادار فعال کاري رفتار
 رفتار ، خودکارایی در استاندارد انحراف یک افزایش با که گرفت نتیجه توان می ،است آمده

 هفتم ي فرضیه بنابراین. یافت خواهد افزایش استاندارد انحراف 48/0 اندازه به فعال کاري
 .شود می تایید نیز تحقیق

 گیري بحث و نتیجه
در این بخش به بررسی یافته هاي تحقیق و هم راستایی این نتایج با نتایج مشابه، پرداخته 

 رفتار رب شغلی رضایت واسطه به فعال شخصیتشده است. در فرضیه اول که به صورت 
 ؛موجود است )2جدول (نتایج به دست آمده در  و  ، بیان گردیددارد مثبت تاثیر فعال کاري

 بین رابطه در را شغلی رضایت گري میانجی تاثیر درصد 95 اطمینان سطح در توان می
 گفت توان یم فرضیه این نتایج تبیین در .کرد تایید را فعال کاري رفتار و فعال شخصیت

 درونی کنترل از دارند فعال شخصیت که افرادي ،)1993( کرانت و بیتمن نظر طبق که؛
 افرادي ،ترتیب همین به. بگذارند تأثیر کار محل در خود محیط بر توانند می و برخوردارند

 وضعیت ارندد تمایل کنند،می تجربه را شغلی رضایت با مرتبط مثبت عاطفی هايحالت که



 

 نکته کی است ممکن شغلی رضایت مثبت، چرخه یک ایجاد با. دهند تغییر فعالانه را خود
 فعال خصیتش به مبتلا افراد خلاصه، طور به. باشد شغلی سلامت و سازمانی رفتار در کلیدي

 رفتار بر هترب دارند، عاطفی حالت آن در که موقعیتی یا شغلی رضایت طریق از را کنترل که
 و ذیريپ تحریک میزان به که بود خواهند موفق هاییسازمان. گذارندمی تأثیر فعال کاري
 و نانکارک رفتار مختلف زوایاي و ابعاد شناخت و افراد انگیزش در مختلف عوامل نقش

 افیک توجه سازمان تشکیلات ي¬عرصه در وي يبالقوه استعدادهاي و ها توانایی کشف
 هچ هر. کنند رهبري و هدایت سازمان، کلی اهداف مسیر در را او بتوانند و نمایند مبذول

 خواهد پی در بیشتري شغلی رضایت باشد، بیشتر شغل و شخصیت بین تناسب و سازگاري
 اهدخو فراهم کمتري شغلی رضایت باشد کمتر خوانی هم و سازگاري این چه هر و داشت

نیز  )1993 ، جاج(کندمی پشتیبانی فعال کاري رفتار از فعال شخصیت نتیجه را کهاین  .بود
 شخصیت دهد می نشان ،)2022( همکاران و سیامسودین مطالعه نتایج. تایید می کند همچنین

 و  پارکر ،)2000(کرنت مطالعه. دارد فعال کاري رفتار بر توجهی قابل تأثیر فعال
 نتایج با نیز )1400(همکاران، و سرشت پاك ،) 1401( همکاران و رجبی ،)2006(همکاران

 طهواس به فعال شخصیتدر فرضیه دوم که با عنوان  .است همسو و همخوان نیز ما مطالعه
 ؛که نتایج آن موجود است )3(جدول، در دارد مثبت تاثیر فعال کاري رفتار بر خودکارامدي

 عالف شخصیت بین رابطه در را خودکارآمدي گري میانجی تاثیر درصد 95 اطمینان سطح در
 درك توانایی ه؛ک گفت توان می فرضیه این نتایج تبیین درگردید. تایید فعال کاري رفتار و

 از اترفر که متفاوت یکپارچه و اجتماعی ، فعال کاري رفتار انجام براي کارکنان شده
 اندازه به خودکارآمدي.  شود می نامیده خودکارآمدي است، خاص فنی هاي مسئولیت
 فعال شخصیت . یابد می تکامل سازمانی موقعیت و تجربه با زیرا نیست پایدار فعال شخصیت

 فعال شخصیت نتیجه، در). 2008 پارکر، و آنسورث( کند می تأکید آینده تغییرات بر بیشتر
 قشن خودکارآمدي. است فعالیت شروع، توانایی دهنده نشان که دارد، نیاز خودکارآمدي به

 دافاه گزینش بر خودکارآمدي باور زیرا دارد؛ افراد خودانگیزشی در ايکننده تعیین
 هنگام رد پشتکاري و استقامت میزان وظایف، انجام در کوشش و تلاش میزان به آور چالش

 پایینی یکارآی احساس که افرادي. گذاردمی اثر فشارها تحمل میزان و مشکلات با رویارویی
 موانعی با نهاآ وقتی. ندارند را زندگی رویدادهاي کنترل توانایی که هستند باور این بر دارند،
 قطع ریعاس باشد، ثمربی مشکل با برخورد براي ها آن مقدماتی تلاش چنانچه شوند،می روبرو
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 جخر به استقامت کارها در دارند، بالایی کارآیی احساس که افرادي اما کنند؛می امید
 کمک افراد به خودکارآمدي. هستند تازه هايموقعیت جستجوي در فعالانه و دهندمی
 ورتص به پیرامون مسائل و مشکلات برابر در خود، هايمهارت کارگیري به با تا کندمی

ریح تش . یابد افزایش یا شده ایجاد آنها در فردي موفقیت احساس و کنند عمل مطلوبی
 وارسته ،)1401(لموکی پایین قدیري و خیلی کوهی جلالی مطالعات نتایجوضعیت فوق در 

 و سیامسودین ،)2023( همکاران و چانگ ،)1400( برادران و اصغریان ،)1401( همکاران و
 . است همخوان و همسو به وضوح مشهود است و با نتایج پژوهش حاضر )2022( همکاران

، دارد مثبت یرتاث فعال کاري رفتار بر فعال شخصیت فرضیه سوم که با عنوان در بررسی
 عالف کاري رفتار بر فعال شخصیت گردید؛ ملاحظه )4جدول ( درمطرح گردید و نتایج آن 

 فعال خصیتش که؛ گفت توان می فرضیه این نتایج تبیین در .دارد معناداري و مثبت تأثیر
 می ملع گیرد، می دست به را عمل ابتکار کند، می استفاده ها آن از و بیند می را ها فرصت

 توسط یزن شخصیت این. کند می استقامت دهد رخ توجهی قابل تغییرات که زمانی تا و کند
 به نجرم است ممکن درونی کنترل این که معنی این به.  شود نمی محدود موقعیتی نیروهاي

 رفتار هک اند کرده بیان سازمانی رفتار همچنین و روانشناسی ادبیات از برخی. شود رفتار
 ابراین،بن. کرد کنترل بیرونی صورت به هم و درونی صورت به هم توان می را فعال کاري

 پارکر( بگذارد رتأثی فعال کاري رفتار بر تواند می فعال شخصیت که گرفت نتیجه توان می
 انجام) 2019(همکاران و کورمیک مک توسط نیز مشابهی تحقیقات). 2006 همکاران، و

 فعال اريک رفتار بر توجهی قابل تأثیر فعال شخصیت کرد بیان) 2018( همکاران و وو. شد
 را فعال اريک رفتار تواند می که کند می ایجاد کنترلی و تغییر فعال شخصیت ماهیت. دارد

 شروع خود هب آن طبیعی تمایل زیرا کند، پشتیبانی کار محل در کاري زمینه به توجه بدون
 همکاران و وو و) 2019(همکاران و کورمیک مک مطالعه نتایج. است عمل ابتکار و کننده

 . باشد می همسو و همخوان مطالعه این نتایج با) 2018(



 

و نتایج  دارد ثبتم تاثیر شغلی رضایت بر فعال شخصیتفرضیه چهارم تحقیق که با عنوان 
 دارد. مثبت تاثیر داراي شغلی رضایت بر فعال شخصیت گردید؛ ملاحظه )5جدول (درآن 

 که دارند ثابتی عموض فعال، شخصیت با افراد که؛ گفت وانیم فرضیه این نتایج تبیین در
. گیردنمی رارق موقعیتی فشارهاي تأثیر تحت و گیردنمی قرار محیطی تغییرات تأثیر تحت

که  ودش می شغلی رضایت به منجر که است شخصیتی هاي ویژگی هاي جنبه از یکی این
 فعال شخصیت داراي که فردي. ) در پژوهش خود آن را تایید کردند.2017لی و همکاران(

 و دهد می مانجا آل ایده شرایط یا خود به دستیابی و تغییر براي اقدامی زیاد احتمال به است
 آنجایی از. )2023ژانگ و همکاران(0 شد خواهد بهتر کاري اضافه به منجر بالقوه طور به

 شخصی لیشغ موفقیت براي که کنند ایجاد را هایی موقعیت دهند می ترجیح فعال افراد که
 و لی مطالعه نتایج .است مرتبط شغلی رضایت به فعال شخصیت باشد، مطلوب

 و لی ،)2023(همکاران و معن طارق ،)2023( همکاران و ژانگ ،) 2017(همکاران
 می ارمعناد تاثیر داراي شغلی رضایت بر فعال شخصیت دهند¬می نشان که) 2010(کرنت

 . باشد می همسو ما مطالعه با باشد
مطرح گردید  ،دارد مثبت تاثیر خودکارآمدي بر فعال شخصیتفرضیه بعدي که با عنوان 

 يخودکارآمد بر فعال شخصیتمبرهن گردید که  گردید؛ ملاحظه )6جدول (و نتایج آن در 
 .دارد معناداري و مثبت تأثیر

 تواند می که ستا شخصیتی فعال شخصیت که؛ گفت توان می فرضیه این نتایج تبیین در
 پذیرتري عطافان آفرینی نقش سبک دیگر، عبارت به کند، عمل آن به و کند آغاز را فعالیتی

 نترلک یا تسلط با که دارد تغییر براي قوي انگیزه همچنین. )2006(پارکر و همکاران،  دارد
 نقش نندتوا می که معتقدند خودکارآمدي به مبتلا افراد این، بر علاوه.  است مقایسه قابل

 استعدادهاي أثیرت تحت باید انگیزه، منبع بر علاوه تصور، این. کنند ایفا کار محل در بزرگتري
 به اساسی روشی به فعال شخصیت ،)2020( همکاران و آندري گفته به. گیرد قرار فرد

 که نندک می احساس فعال شخصیت به مبتلا افراد که هنگامی. است متصل خودکارآمدي
 نتایج .دارند کار این به بیشتري تمایل کنند، اندازي راه را سازمان یک مؤثر طور به توانند می

 و انگچ مطالعات مشابه که دارد، تأثیر خودکارآمدي بر فعال شخصیت داد نشان ما مطالعه
 . است) 2006( همکاران و پارکر ،)1998(پارکر ،)2023( همکاران
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 رضایت )7(  طبق حدول.دارد مثبت تاثیر مناسب کاري رفتار بر شغلی رضایت"در فرضیه 
 .دارد معناداري و مثبت تأثیر مناسب کاري رفتار بر شغلی

 ،)2013( رانهمکا و اشتراوس گفته به که؛ گفت توان می فرضیه این نتایج تبیین در
 فظح براي نیاز مورد هاي تلاش به دهد می اجازه افراد به که است منبعی شغلی رضایت
 است مرتبط اقانطب با بیشتر که است ساختاري این حال، این با. دهند ادامه پیشگیرانه اقدامات

 زمانی ارندد تمایل افراد فعالانه، دستیابی و گذاري هدف طریق از ویژه، به. کنشگري با تا
 فیعاط هاي حالت که افرادي.  کنند برآورده را خود نیازهاي هستند، راضی خود کار از که

 فعال طور هب را خود وضعیت دارند تمایل کنند، می تجربه را شغلی رضایت با مرتبط مثبت
ا ضمناً نتیجه به دست آمده ب .دهند نشان را نوآورانه رفتار از بالاتري سطوح و. دهند تغییر
 می پشتیبانی ،)2023( همکاران و ژیگانگ ،)2013(همکاران و استراوس تحقیقات نتایج
 را دافرا که است منبعی شغلی رضایت که کند می بیان)  2013(همکاران و استراوس. شود
 . دهند ادامه کار محل در پیشگیرانه اقدامات حفظ براي لازم هاي تلاش به سازد می قادر

وان طبق ، می تدارد مثبت تاثیر فعال کاري رفتار بر اییخودکار در نهایت در فرضیه 
 .اشدب می مثبت تاثیر داراي فعال کاري رفتار بر خودکارآمدي ؛گفت که   )8جدول  (

در  )2022( همکاران و سودین سیام آنچه که  گفت توان می فرضیه این نتایج تبیین در
 کی خودکارآمدي شود، می فعال کاري رفتار از صحبت وقتی ،پژوهش خود بیان کردند

 وسیع دامنه با وظایف انجام در خود توانایی به که کسانی. دهد می نشان را قوي مثبت اثر
 یا داردن توانایی احساس فردي هیچ که هنگامی. بود خواهند تر فعال دارند، قوي ایمان تري

 این). 2006 همکاران، و پارکر( شود می رفتار بر تسلط به منجر کند،-نمی درك را موقعیت
 بر یاديز مطلوب تأثیر خودکارآمدي دهد می نشان که قبلی تحقیقات با گیري نتیجه

 منگ مطالعات نتایج). 2006 همکاران، و پارکر( دارد مطابقت دارد فعال کاري شخصیت



 

 همخوان مطالعه این نتایج با) 2021( همکاران و مختار و) 2022( نانان و وانگسووان ،)2022(
 .است همسو و

مدیران  عملی برايبه طور کلی می توان گفت نتایج بدست آمده می تواند حوزه جدیدي 
براي پژوهشگران در این عرصه باشد. مدیران سازمانها من بعد می توانند  و معنایی  سازمانها 

را در  یوخودکارای نقش مهم رضایت کاري و شغلیبا استناد به نتایج پژوهش این چنینی، 
اط بین رفتاري کاري فعال و شخصیت فعال کارکنان مدنظر قرار دهند به نوعی که ایجاد ارتب

با اجراي سیاست هاي منتج به رضایت شغلی، کارکنان با روحیه رفتار کاري فعال و شخصیت 
وبا احساس قدردانی از نقش فعال را به صورت دایم، در وضعیت مطلوب کاري قرار دهند 

کار خواهند ماند و با شخصیتی که دارند، می توانند تا حد  خود در سازمان، دایم متعد به
 زیادي فرهنگ سازمانی فعال را اشاعه دهند. 

ه معنایی خاصی دارد به طوري که علاقه مندان زحو گرانهمچنین این نتایج براي پژوهش
که پژوهش هاي این چنینی مدنظر  می توانند با جهت گیري خاصیپژوهشی،  به این حوزه

قرار داده اند، به وجوه و ابعاد مختلف مسئله بپردازند به نوعی که رضایت شغلی با رویکردي 
نوین، جوانب مبهم اش نمایان شده و در ارتباط بین رفتار کاري فعال و شخصیت فعال مورد 

قا ند این امر بهبود و ارتهمچنین خودکارایی کارکنان و عواملی که می توامداقه قرار گیرد. 
ببخشید می تواند جزء محورهاي اصلی پژوهشگران علاقه مند به مطالعات حوزه سازمانی و 

  مدیریت منابع انسانی در ارتباط بین رفتاري کاري فعال و شخصیت فعال باشد. 
 با اذعان به مطالب فوق، پیشنهاداتی مبتنی بر نتایج پژوهش در پی می آید: 

فرضیه اول پژوهش، رضایت کاري به عنوان مسئله اصلی یج به دست آمده از براساس نتا
ی، عوامل رفتاري، شخصیتمدیران در مدیریت منابع انسانی مدنظر قرار گیرد به طوري که 

مالی، خانوادگی و ... رضایت کاري با اجراي سیاست هاي سازمانی منعطف اجرا گردد تا 
ري کاري فعال را در وضعیت  مناسب کاري مثمر ثمر بتوان  در نگهداشت کارکنان با رفتا

 واقع شوند. 
براساس نتایج به دست آمده از فرضیه دوم پژوهش، پیشنهاد می گردد مدیران سازمانها 

 ایجاد فضاي نشاط آور، تفویض، با اهرم هایی مانند و دست اندرکاران مدیریت منابع انسانی
روانی، کاري، سازمانی خودکارامدي را در اختیار، اجراي کارگاه هاي توانمندسازي 
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ود نشان ، رفتار فعالانه تري از خکارکنان مدنظر قرار دهند تا کارکنان با شخصیت فعال کاري
 دهند. 

براساس نتایج به دست آمده از فرضیه سوم پژوهش، پیشنهاد می گردد عواملی که باعث 
ت هویت اخلاقی، مهارت شخصیت فعال کاري می شوند مانند مهارت خودرهبري، مهار

دلبستگی شغلی مناسب و مهارتهاي مختلف شخصیت فعال را بصورت عملی و کاربستی در 
 کارکنان مستعد این مهارتها ساري و جاري گردد. 

نانی که کارکبراساس نتایج به دست آمده از فرضیه چهارم تحقیق، پیشنهاد می گردد 
یتی و یار و ارائه مسئولیت هاي خود مدیرکاري هستند، با تفویض اختمستعد شخصیت فعال 

خود رهبري و کاهش ارزیابی هاي یکنواخت، موجبات اعتماد به نفس و خود ارزشمندي را 
 در کارکنان ایجاد کنند که این سیاست موجب رضایت کاري می شود. 

براساس نتایج به دست آمده از فرضیه پنجم تحقیق، پیشنهاد می گردد کارکنان با وضعیت 
دکارایی بتوان بر خوصیت فعال کاري د ر کارگاههاي توانمندسازي شرکت داده شوند تا شخ

 آنها تاثیر گذاشت. 
فرضیه ششم پژوهش، پیشنهاد می گردد، عواملی که به نوعی براساس نتایج به دست آمده 

رضایت کاري شغلی را تسهیل نمایند مدنظر قرار گیرند تا کارکنان با حس ارزشمند، 
زه ي رضایت از زندگی شغلی، فعالیت و انگیشخصیت کاري فعال را به خود بگیرند چرا که 

 کارمند می دهد. دوچندانی به 
 کارکنان خودکارآمدي باور ارتقاي، ده فرضیه هفتمبراساس نتایج به دست آم

 فعال انیانس نیروي نتیجه در شود؛¬می بانک به فعالانه کاري رفتار افزایش بانکموجب
 نمی دریغ تلاشی هیچ از آنها تحقق براي و میداند خود اهداف جهت در را سازمان اهداف

 . کند
 



 

 آتی محققین براي پیشنهادات
 کاري رفتار تغیرم مستقل متغیر عنوان به فعال شخصیت متغیر از استفاده با تحقیق این در

 شکل قتحقی مدل خودکارآمدي و شغلی رضایت متغیرهاي و وابسته متغیر عنوان به فعال
 متغیر از هاستفاد با که داد پیشنهاد زمینه این در مند علاقه محققان به توان می است گرفته

 متغیر نوانع به شغلی جایی جابه به تمایل متغیرهاي مستقل متغیر عنوان به فردي عملکرد
 به ناختیش روان و کارمند و مدیر بین روابط سازمان و فرد بین تناسب متغیرهاي و وابسته
 .داد شکل را تحقیق مدل میانجی متغیر عنوان
 براي نمیتوا است پاسارگارد بانک موردي مطالعه یک تحقیق این اینکه به توجه با

 ایسهمق براي همچنین و داد انجام دیگر هاي بانک در را مطالعه این پژوهش، نتایج جامعیت
 . کرد مقایسه هم با را نتایج و داد انجام مختلف هاي-سازمان در را تحقیق این مشابه میتوان
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 کارکنان شغلی استرس بر خودکارایی و سرسختی روانشناختی تاثیر بررسی )،1397محمد ( علی ایرانپور،
). 1( 5: دوره ،پلیس فرهنگی مطالعات فصلنامه همدان، شهر انتظامی نیروي

https://civilica.com/doc/1192300                     . 
 سازمانی حمایت تاثیر بررسی )،1400احمد( ،شهري گلزار و ابوالفضل ،فلاحتی و سعید ،سرشت پاك

 شهرداري در شغلی معناداري میانجی نقش به توجه با نوآورانه جو بر فعال شخصیت و شده درك
 ،1404ایران افق در اقتصاد و بانکداري ،حسابداري ،مدیریت المللی بین کنفرانس سومین یزد،

  ،/1443874https://civilica.com/doc مشهد،
 خودکارایی ،شغلی انگیزش ). مقایسه1401محمد( ،لموکی پایین قدیري سیدرضا؛ ،خیلی کوهی جلالی

 دوران در آموزش در الکترونیکی محتواي تولید با اصول ناآشنا و آشنا معلمان کاري رضایت و
 . )6(3  ،1401 بهار انسانی علوم و مدیریت در کاربردي هاي پژوهش کرونا، اپیدمی

 بر موثر عوامل بندي رتبه و شناسایی). 1395. (مجید طولابی، و سلمان، کدخدایی، سیداحمد، حسینی،
 سرپرستان و مدیران: موردي مطالعه( ANP تکنیک از استفاده با انسانی نیروي وري بهره ارتقاي

 .SID. 50-29 ،)37(10 ،)مدیریت فراسوي( وري بهره مدیریت). درود شهرستان سیمان شرکت
https://sid.ir/paper/181964/fa 

 دانش در تحصیلی انگیزش و فراشناخت بین رابطه در خودکارایی گري واسطه نقش جمال، ،دبیري
 - مرودشت واحد اسلامی آزاد ارشد؛دانشگاه کارشناسی نامه پایان .سده بخش متوسطه آموزان

 .روانشناسی و تربیتی علوم دانشکده
 شغلی عملکرد بر آفرین تحول رهبري تاثیر ) ،1401فائزه( نژاد، عبداالله و زینب ،اصفهانی و مجتبی ،رجبی

 فعال، شخصیت گري تعدیل نقش و کاري اشتیاق و هویت میانجی نقش با بدنی تربیت معلمان
 ).2(9 ،ورزش در انسانی منابع مدیریت دوفصلنامه

https://doi.org/10.22044/shm.2022.11558.2430 
 با کار ترك قصد با شغلی انزواي ساختاري الگوي بررسی )،1398( مرضیه ،حیدري ؛مرضیه روستا،

 آباده، شهرستان مدارس زن مدیران شغلی فرسودگی و کاري رضایت ،خودکارایی میانجیگري
 https://civilica.com/doc/1904687 )40(10 ،جامعه و زن پژوهشی علمی فصلنامه

https://sid.ir/paper/181964/fa
https://doi.org/10.22044/shm.2022.11558.2430


 

 روان ارشد کارشناسی دانشجویان میان در پژوهشی خودکارایی )1398آقازاده،( محرم ؛محسن روشنیان،
 .155-147. 39 درسی ریزي برنامه در پژوهش .تربیتی علوم و شناسی

 شخصیتی تیپ طریق از سازمانی سکوت بینی پیش ،)1396جهرمی( نادریان مسعود ؛محمدعلی ،زبردست
. 54-45.  ورزش در انسانی منابع مدیریت. کرمان استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان

https://doi.org/10.22044/shm.2016.711 
 آموزش و (STEP)  موثر والدگري سیستمی آموزش اثربخشی يمقایسه ،زینب ،)1400کریمی،زاهد(

 کودکان عزتنفس و مادران والدگري فرزند، خودکارایی-والد يرابطه بر والدین رفتاري
 علوم دانشکده - اهواز چمران شهید دانشگاه ارشد؛ کارشناسی نامه پایان .اهواز شهر دبستانیپیش

 .روانشناسی و تربیتی
References 
Aguinis, H., Jensen, S. H., & Kraus, S(2022). Policy implications of 

organizational behavior and human resource management research. 
Academy of Management Perspectives36(30. 
DOI:10.5465/amp.2020.0093 

 
Ahmad, I., Gao, Y., Su, F., & Khan, M. K.(2023) Linking ethical leadership 

to followers' innovative work behavior in Pakistan: the vital roles of 
psychological safety and proactive personality. European Journal of 
Innovation Management26(3). DOI:10.1108/EJIM-11-2020-0464 

 
Akgunduz, Y., Adan Gök, Ö., & Alkan, C. (2024). The effects of rewards and 

proactive personality on turnover  intentions  and  meaning  of  work  in  
hotel  businesses.  Tourism  and  Hospitality  Research, 
.۱٤٦۷۳٥۸٤۱۹۸٤۱۰۹۷ DOI:10.1177/1467358419841097 

Andri, G., Adawiyah, W.R., Purnomo, R., Sholikhah, Z., (2024). The Minang 
Nomads Businesses’ DOI:10.1371/journal.pone.0298936 

Performance: the Role of Proactive Personality, Creativity and Innovative 
Work Behavior. Jurnal Pengurusan. 
https://doi.org/10.17576/pengurusan-2020-58-08 

Anser, M. K., Yousaf, Z., Khan, A., & Usman, M(2021)Towards innovative 
work behavior through knowledge management infrastructure 
capabilities: Mediating role of functional flexibility and knowledge 
sharing. European Journal of Innovation Management24(2). 
DOI:10.1108/EJIM-09-2019-0250 

Arasu, R ) .۲۰۲۲ ). An Investigation On Identifying The Reasons For 
Absenteeism Among The Workers https://doi.org/10.55529/jpome22.1.6  

In Textiles (Trippur). Journal of Production, Operations Management and 
Economics (JPOME) ISSN2(2). 

Bandura, A. (2020). Social foundations of thought and action: A social 
cognitive theory. New Jersey: Prentice-Hall. 

https://doi.org/10.22044/shm.2016.711
https://doi.org/10.5465/amp.2020.0093
https://doi.org/10.1108/EJIM-11-2020-0464?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.1177/1467358419841097?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0298936
https://doi.org/10.1108/EJIM-09-2019-0250?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.55529/jpome22.1.6


  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت خدمات عمومی  |36

 

 

 

 

 

Bandura, A. (2023). Cultivate self-efficacy for personal and organizal 
effectiveness. In: Locke E, editor. 
https://doi.org/10.1002/9781394320769.ch6 

Handbook of Principles of Organizational Behavior: Indispensable 
Knowledge for Evidence- Based Management. Hoboken: John Wiley 
& Sons 

Bandura, A(2015) On deconstructing commentaries regarding alternative 
theories of self-regulation. Journal of Management٤(٤۱ ,), pp-۱۰۲٥.
.۱۰٤٤. DOI:10.1177/0149206315572826 

Tariq Maan, A., Abid, G., Hassan Butt, T.,  Ashfaq, F., &  Ahmed, S., (2023), 
Perceived organizational support and job satisfaction: a moderated 
mediation model of proactive personality and psychological 
empowerment. Future Business Journal volume 6, Article number: 21 
(2023( DOI:10.1186/s43093-020-00027-8 

Moser, S., Reinwald, M., & Kunze, F. (2023). Does my leader care about my 
subgroup? A multilevel model of team faultlines, LMX quality, and 
employee absenteeism. European Journal of Work and Organizational 
Psychology, 1-11. DOI:10.1080/1359432X.2022.2136522 

Ozer, E. M, Adams S. H, Gardner L. R, Mailloux, DE., Wibbelsman, CJ., & 
Irwin, CE. (2004). Provider self-efficacy and the screening of 
adolescents for risky health behaviors. Journal of Adolescent Health 
35(2):101-7.: 10.1016/s1054-139x (03)00536- 6 

Parker, S.K., (2022). Enhancing role breadth self-efficacy: the roles of job 
enrichment and other organizational interventions. J. Appl. Psychol. 
DOI: 10.1037/0021-9010.83.6.835  

Parker, S.K., Collins, C.G., (2024). Taking stock: integrating and 
differentiating multiple proactive behaviorsJ. Manag 
DOI:10.1177/0149206308321554 . 

Parker, S.K., Sprigg, C.A., (2020). Minimizing strain and maximizing 
learning: the role of job demands, job control, and proactive personality. 
J. Appl. Psychol.(2024) DOI:10.1037//0021-9010.84.6.925 

Persian References 
Ebrahimi Moghaddam, H., Pourahmad, F. (2016). Prediction of Job Burnout 

Based on Personality Traits of Teachers of Exceptional Schools in 
Borujerd City, 2nd National Conference on New Approaches in 
Management, Economics and Accounting Sciences, Babol. 

https://doi.org/10.1002/9781394320769.ch6
https://doi.org/10.1177/0149206315572826?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.1186/s43093-020-00027-8?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.1080/1359432X.2022.2136522?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.1037/0021-9010.83.6.835
https://doi.org/10.1177/0149206308321554?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle
https://doi.org/10.1037/0021-9010.84.6.925?urlappend=%3Futm_source%3Dresearchgate.net%26utm_medium%3Darticle


 

Iranpour, Ali Mohammad, Investigating the Psychological Effect of Hardiness 
and Self-Efficacy on Job Stress of Police Personnel in Hamedan City, 
Quarterly Journal of Police Cultural Studies , Volume: 5, Issue: 1, 2018. 
[In Persian] 

Pakseresht, Saeed and Falahati, Abolfazl and Golzar Shahri, Ahmad, 
Investigating the Effect of Perceived Organizational Support and Active 
Personality on Innovative Climate with Regard to the Mediating Role of 
Job Meaningfulness in Yazd Municipality, 3rd International Conference 
on Management, Accounting, Banking and Economics in the Horizon of 
Iran, 2025, Mashhad, 1443874 https://civilica.com/doc/, 2021. [In 
Persian] 

Jalali Kouhikheli, Seyed Reza & Ghadiri Payan Lamouki, Mohammad, 
Comparison of Job Motivation, Self-Efficacy and Work Satisfaction of 
Familiar and Unfamiliar Teachers with the Principles of E-Content 
Production in Education during the Corona Epidemic, Applied Research 
in Management and Humanities Spring 2022, Vol. 3,  No. 6 (10 pp. -  From 
34 to 43), 2022. [In Persian] 

Hosseini S.A., Kadkhodaei, Salman, Tolabi Majid, Identification and Ranking of 
Factors Affecting the Promotion of Human Resource Productivity Using  
ANP Technique (Case Study: Managers and Supervisors of Dorood 
Cement Company). Journal: Productivity Management  (Beyond 
Management), 10(37);  29-50, 2016. [In Persian] 

Dabiri, Jamal, The Mediating Role of Self-Efficacy in the Relationship between 
Metacognition and Academic Motivation in Secondary School Students of 
the Century Section. Msc Thesis, Islamic Azad University, Marvdasht 
Branch  , Faculty of Educational Sciences and Psychology, 2017. [In 
Persian] 

Rajabi, Mojtaba & Esfahani, Zeinab & Abdollahnejad, Faezeh, The Effect of 
Transformational Leadership on Physical Education Teachers' Job 
Performance with the Mediating Role of Identity and Work Engagement 
and the Moderating Role of Active Personality, Journal of Human 
Resource Management in Sport, Volume: 9, Issue: 2, 2022. [In Persian] 

Roosta, Marzieh & Heidari, Marzieh, Investigating the Structural Pattern of Job 
Isolation with Quitting Intention Mediated by Self-Efficacy, Work 
Satisfaction and Job Burnout of Female Principals of Abadeh Schools, 
Journal of Women and Society, Vol. 10, No.  40, pp.  175-194, 2019. [In 
Persian] 

Roshanian, Mohsen & Moharram Aghazadeh, Research Autonomy among 
Master's Students of Psychology and Educational Sciences. Research in 
Curriculum Planning,  39. 147-155, 2019. [In Persian] 

Zahed Karimi, Zeinab, Comparison of the Effectiveness of Systemic Effective 
Parenting Training (STEP) and Parent Behavioral Training on Parent-
Child Relationship, [In Persian] 

Zabardast, Mohammad Ali & Masoud Naderian Jahromi (2017), Prediction of 
Organizational Silence through the Personality Type of Employees of the 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت خدمات عمومی  |38

 

 

 

 

 

General Directorate of Sport and Youth of Kerman Province. Human 
Resource Management in Sport , 45-54. [In Persian] 

 
 


	The Mediating Effect of Work Satisfaction and Self-Efficacy on the Relationship between Active Personality and Active Work Behavior in the Public Service Sector
	اثر میانجی‌ رضایت کاری‌ و خودکارایی‌ بر رابطه‌ بین‌ شخصیت‌ فعال و رفتار کاری‌ فعال »دربخش خدمات عمومی«
	زهرا مومنی مرادی
	خسرو عزیزی

