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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 among public 

services in 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 instrument's validity and reliability have been 

confirmed in various studies. SmartPLS software was used to analyze 
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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). 

Keywords: Work satisfaction, Self-Efficacy, Active personality, 

Active work behavior, Public services. 

1. Introduction 

Active work behavior generally involves challenging the status quo, 

with the initiative to improve the current situation or create new things 

rather than passively adapting to it. It involves self-directed, future-

oriented actions to change or improve oneself and one's situation. 

According to Bateman-Krant (1993) and Bass (1987), active work 

behavior can change the situation, reconstruct the mindset, and alter 

the status quo, both social and antisocial. Job satisfaction is a positive 

or pleasant emotional state resulting from a person's job evaluation or 

experience. This positive emotional state contributes greatly to 

people's physical and mental health. From an organizational 

perspective, a high level of job satisfaction reflects a favorable 

organizational climate that attracts and retains employees. Job 

satisfaction has many behavioral and organizational 

consequences.   Another variable related to the tendency to quit work 

and to managers' retention is self-efficacy. Bandura considers self-

efficacy to be the most important determinant of behavior change 

because it can influence a person's choices at the stages of adopting a 

behavior. It also causes a person to put more effort into taking 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 
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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 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) 

An active personality positively affects active work behavior through 

work satisfaction. 

An active personality has a positive effect on active work behavior 

through automation. 

An active personality positively influences active work behavior. 

An active personality positively affects job satisfaction. 

An active personality enhances self-efficacy. 

Work satisfaction positively affects appropriate work behavior. 

Autonomy positively affects active work behavior. 

2. Literature Review 

An active personality in active work behavior sees and seizes 

opportunities, 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 and 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 an active personality can influence pre-active work 

behavior (Parker et al., 2006).  

3. Methodology 

The purpose of this study is to investigate the mediating effects of 

work satisfaction and self-efficacy on the relationship between active 
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personality and active work behavior. Thus, it is considered applied 

research. Based on the nature and method, it is a descriptive cross-

sectional survey. The statistical population of the present study 

consists of all public service employees (N=2891). In this study, 

Cochran's formula for known populations was used to calculate the 

sample size. Given the limited statistical population, 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 

was used to test all 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: An active personality has a positive effect on active 

work behavior through work satisfaction 

The effect of the active personality variable on job satisfaction was 

accepted, with a path coefficient of 72.0 and a t-statistic of 68.9.  

Hypothesis 2: An active personality has a positive effect on active 

work behavior through automation 

The effect of the active personality variable on self-efficacy was 

accepted, with a path coefficient of 60.0 and a t-statistic of 19.9.  

Hypothesis 3: An active personality has a positive effect on active 

work behavior. 

The study of the coefficient for the effect of active personality on 

active work behavior in the above table shows that the path coefficient 

is estimated at 31.0.   

Hypothesis 4: An 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.  
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Hypothesis 5: Active personality has a positive effect on self-

efficacy. 

The study of the coefficient for the effect of active personality on 

autonomy in the above table shows that the path coefficient is 

estimated at 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 the path coefficient is 

estimated at 17.0. 

5. Discussion  

In this section, the purpose is to analyze and interpret the results of the 

hypothesis test. 

Hypotheses: An active personality has a positive effect on active work 

behavior due to job satisfaction  

The results confirm the mediating effect of job satisfaction on the 

relationship between active personality and active work behavior at 

the 95% confidence level. 

As shown 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 again confirmed. 

An active personality positively influences active work behavior. 

As observed in the relevant results, active personality has a positive 

and significant effect on active work behavior. 

An active personality positively affects job satisfaction. 

As shown in the results, an active personality positively affects job 

satisfaction. 

An active personality enhances self-efficacy. 

As shown in the results, an active personality has a positive, 

significant effect on self-efficacy. 

Job satisfaction positively affects appropriate work behavior. 

As seen in the results, job satisfaction has a positive and significant 

effect on appropriate work behavior. 
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Self-efficacy positively affects active work behavior. 

As the analysis shows, self-efficacy positively affects 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 employees' self-efficacy by leveraging 

strategies such as fostering an uplifting atmosphere, delegating 

authority, and conducting psychological, work, and organizational 

empowerment workshops, so that employees with an active work 

personality exhibit more active behavior.  

The factors that cause an active work personality, such as self-

leadership skills, moral identity skills, appropriate job attachment 

skills, and various active personality skills, should be applied to 

employees who are susceptible to these skills.  

Employees with an active work personality build self-confidence and 

self-worth by delegating authority, providing self-management and 

self-leadership responsibilities, and reducing uniform evaluations, 

which leads to job satisfaction.  

Employees with an active work personality status should participate 

in empowerment workshops to influence their self-efficacy.  

Factors that facilitate job satisfaction should be considered so that 

employees with a sense of value adopt an active work personality, as 

job satisfaction provides the employee with double motivation and 

engagement.  
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اثر میانجی رضایت کاری و خودکارایی بر رابطه بین شخصیت  
  در بخش خدمات عمومی فعال و رفتار کاری فعال

   ایران تهران، آزاد اسلامی، دانشگاه وکار،مدیریت کسب  ارشدیکارشناس     مومنی مرادی  زهرا
  

 ، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران  وکارکسب استادیار، گروه مدیریت   خسرو عزيزی 
  

 چکیده  
فعال و رفتار   تیشـخص ـ نیب  بر رابطه ییو خودکارا یکار  تیرضـا  یانجیاثر م  یبررس ـباهدف حاضـر   پژوهش

ــدخـدمـات عموم  در بخش  فعـال  یکـار ــر کل  وهشپژ  یآمـار  . جـامعـهی انجـام شـ کـارکنـان خـدمـات   هی ـحـاضـ
یوه   ونفر بودند   2891ی بالغ بر  عموم تفاده از فرمول کوکران تعداد   یریگنمونهبه شـ اده با اسـ   340تصـادفی سـ

محقق تفکیکی ترکیب شـده از   نامهپرسـش  ها،دادهنمونه آماری انتخاب شـدند.   ابزار گردآوری  عنوانبهنفر 
 خودکارایی ســـوانبرگ و همکاران  نامهپرســـش(،  1974)  رضـــایت شـــغلی مک کلوزکی یهانامهپرســـش

( بود روایی و پایایی ابزار در 1990.)  رفتار کاری و ســـازمانی پودســـکف و همکاران نامهپرســـش(،  2019)
  ی اســمارت پ  افزارنرماز   هاداده  لیوتحلهیتجزقرار گرفته شــده اســت. جهت  دییموردتأمختلف   یهاپژوهش

 ــ  یال اس برا ــتفاده هاهیآزمون فرض ــان  پژوهش نتایج. دیگرد اس  ــ که دهدمی نش ــخص ــطه به  فعال  تیش   واس
 فعال شخصیت. شد واقع دییموردتأ  98.6 تی  نمره و  72/0مسیر ضریب با فعال رفتارکاری بر  و کاری رضایت

ــطه به ــریب به  فعال کاری رفتار بر  ییاخودکار  واس ــیر ض ــت معناداری ریتأث 19.9 تی  نمره و  60.0  مس . داش
یت همچنین خصـ یت  ،61.9 تی نمره  با  فعال کاری  رفتاری  بر  فعال  شـ خصـ  تی نمره با کاری رفتاری بر  فعال  شـ

  31.2 تی نمره با فعال کاری  رفتاری بر کاری رضـایت  ،9.19 تی نمره با خودکارایی بر فعال  شـخصـیت  ،68.9
 .داشت مثبت ریتأث 96.5 تی نمره با فعال  کاری بررفتار خودکارایی و

 .، خودکارایی، شخصیت فعال، رفتار کاری فعال،  خدمات عمومیرضایت کاری ها:کلیدواژه
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 مقدمه
وضع موجود با ابتکار عمل    دن ی شامل به چالش کش   ی طورکل رفتار به   ن ی فعال، ا   ی رفتار کار 

  ی فعل   ط ی منفعلانه با شرا   ی سازگار   ی جا به   د ی جد   ی زها ی چ   جاد ی ا   ا ی و    ی فعل   ط ی بهبود شرا   ی برا 

اقدامات   ن ی ا .  باشد ی م  تا خود و    محور نده ی و آ   شونده ت ی است که خود هدا   ی شامل  هستند 

  توانند ی م   دهند ی رفتار را نشان م   ن ی که ا   ی بهبود بخشند. افراد   ا ی دهند    ر یی را تغ   ها ت ی موقع 

تع  را  اهداف  بروند،  کار مشخص شده  از  و    ن یی فراتر  برا   کرد ی رو   ک ی کنند    ی بلندمدت 

 اجتناب از تعارض اتخاذ کنند.  

فعال قادر است    ی ار رفتار ک   Bass(  1987و )    Bateman & Crant( 1993طبق نظر ) 

و هم    ی موجود را هم اجتماع   ت ی کند و وضع   ی دهد، طرز فکر را بازساز   ر یی را تغ   ط ی شرا 

برا   ر یی تغ   ی راجتماع ی غ  و   ده ی ا   ب ی کردن، تصو برجسته   ی دهد.  دو  مسئله    ی ژگ ی فعال و حل 

در این میان    (. Parker et al.,2006)   کنند ی توجه را به خود جلب م   ن ی تر ش ی هستند که ب 

در راستای رفتار کار فعال باشد،   تواند ی م ی نوع به که یکی از متغیرهایی که  رسد ی م به نظر 

برای   فعالانه  رفتارهای  به  نسبت  فرد  استعداد  به  نوع شخصیت  این  است.  فعال  شخصیت 

 (.  2020حکیمی،  )   در محیط اشاره دارد   دار ی معن ی بر تغییرات  رگذار ی تأث 

ی شغلی، افراد با رفتار کاری فعال احتمالاً به شکل  ها نه ی زم معتقدند که در    پردازان ه ی نظر 

برای   آماده    شدن مواجه مناسبی  شغل  با  مرتبط  تغییرات    & Tolentino)   شوند ی م با 

Garcia,2014  افراد برای جستجوی    ت ی باشخص (.  را    فعالانة فعال  مشاغل مسئولیت لازم 

خویش    کنند ی م قبول   شغلی  پیشرفت  برای  درگیر  ها گام و  بیشتر  و  برداشته  را  لازم  ی 

ی کاری خود هستند. این نوع  ها ط ی مح ی خودشکوفایی را  ها ت ی فعال مدیریت مسیر شغلی و  

  &  Collins,2010بالقوه هستند )   ی ها قادر به درنظرگرفتن تمام خطرات و فرصت   افراد  

Parker ا داشتن    ل ی تما   ت ی شخص   ن ی (  به   دار ی پا   ت ی موقع   ک ی به  و  تأثیر  تحت   ی راحت دارد 

 (  Bateman & Crant,1993)   رد ی گ ی قرار نم   ی ط ی مح   رات یی و تغ   ی ت ی موقع   ی ها چالش 

فعال دارند معمولاً    ت ی که شخص   یی آنها   .Acuondose et al(  2018) دیدگاه   به باتوجه 

آنها قادر    ن ی بالقوه را دارند؛ بنابرا   ی ها گرفتن فرصت محور هستند و ابتکار به دست هدف 

ا  به    (. Presbitero,2015خود هستند )   ط ی مح   ن ی در درون خود و همچن   رات یی تغ   جاد ی به 
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که     رسد ی م نظر   متغیرهایی  و  عوامل  از  و    تواند ی م یکی  فعال  کاری  رفتار  بین  رابطه 

عبارت است از    ی کار   ت ی رضا   . باشد ی م شخصیت فعال را تحکیم ببخشد، رضایت کاری  

  کند ی که فرد از کار و شغل خود احساس م  ی لذت بخش   حال ن ی مثبت و درع   ی حالت عاطف 

 (Warr & Inceoglu,2012 رضا .) است    ی شغل   ت ی مهم در موفق   ار ی از عوامل بس   ی کار   ت ی

م  متغ   ی ار ی بس   تواند ی و  تما   رها ی از  تحت   ل ی مانند  را  شغل  ترک  دهد    ر ی تأث به  قرار 

 (Human,2001  .) 

رضا  زم ی کار   ت ی دربارة  عوامل  ا   ساز نه ی ،  نظر   جادکنندة ی و  و    ی ها ه ی آن،  گوناگون 

م   ی متفاوت  که  است  شده  جنبه   توان ی ارائه  به  را  و ی درون   ی ها آنها  جمله  از    ی ها ی ژگ ی ، 

، از جمله  ی رون ی ب   ی ها جنبه   ن ی و همچن   ی زش ی ، عواطف و احساسات و عوامل انگ ی ت ی شخص 

 Rose et al. (2006)کرد    ی بند دسته   ی و فرهنگ   ی ، اجتماع ی سازمان   ی ها ی ژگ ی و و   ط ی شرا 

رضا  که  است    ی راض   ی برا   ی ار ی مع   ی کار   ت ی معتقدند  شغلشان  از  کارکنان  بودن  شاد  و 

 (Dawal & Taha,2009 همچن و    ن ی (.  رضا   وسف ی لوتانز  که  از    ی کار   ت ی معتقدند 

با   ی موضوعات   ن ی تر مهم  سازمان  هر  در  که  کرد    د ی است  توجه  آن   & Luthans) به 

Yousse,2007 ادراک کارکنان است که محتوا و زمینة    جة ی نت   ی کار   ت ی ، رضا ی (. از طرف

ب   ی ز ی شغل آن چ  م   ی را را که  فراهم  ارزشمند است،    ک ی   ی کار   ت ی رضا .   کند ی کارمند 

حالت    ن ی تجربة فرد است. ا   ا ی   ی شغل   ی اب ی ارز   امد ی مطبوع است که پ   ا ی مثبت    ی حالت احساس 

  ی . از نظر سازمان کند ی افراد م   ی و روان   ی ک ی ز ی به سلامت ف   ی اد ی مثبت، کمک ز   ی احساس 

بالا  به    است مطلوب    ار ی بس   ی سازمان   منعکس کنندة جو   ی کار   ت ی رضا   ی سطح  منجر  که 

بقا  و  م   ی جذب  خشنود شود ی کارکنان  پ ی شغل   ی .  سازمان   ی رفتار   ی امدها ی ،    ی ار ی بس   ی و 

   دارد. 

متغ   گر ی د   ی ک ی  تما   یی رها ی از  با  ماندگار   ل ی که  به  منجر  و  دارد  رابطه  کار  ترک    ی به 

خودکارا   شود، ی م   ران ی مد  خودکارا   یی احساس  بندورا  مهم   یی است.  عامل    ن ی تر را 

بر انتخاب فرد در مراحل اتخاذ رفتار    تواند ی م   را ی ز   داند؛ ی رفتار م   ر یی تغ   ی برا   کننده ن یی تع 

به عمل صرف کند    ی اب ی دست   ی برا   ی شتر ی فرد تلاش ب   شود ی باعث م   ن ی . همچن ذارد بگ   ر ی تأث 

  ی شناخت   ی (. بر اساس تئور Bandura,1986و در برابر مشکلات و موانع استقامت کند ) 
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باورها ی اجتماع   -  مهم   ی فرد   یی خودکارا   ی ،  رفتارها   ی نقش  بروز  دارند    ی در  گوناگون 

 (Ozer,2004  .) 

تع   یی ا خودکار  انگ   ی ا کننده ن یی نقش  خود  ز   ی زش ی در  دارد؛  مسن  باور    را ی افراد 

م   نش ی بر گز   یی خودکارا  به  انجام وظا   زان ی اهداف چالش آور  ،  ف ی تلاش و کوشش در 

پشتکار   زان ی م  و  رو   ی استقامت  هنگام  م   یی ارو ی در  مشکلات  اثر    زان ی با  فشارها  تحمل 

باور هستند    ن ی دارند، بر ا   ی ن یی پا   یی احساس کارا   که   ی افراد   (. Bandura,2009)   گذارد ی م 

توانا  رو   یی که  وقت   ی زندگ   ی دادها ی کنترل  ندارند.  موانع   ی را  با  م   ی آنها    شوند، ی روبرو 

  کنند؛ ی م   د ی قطع ام   عاً ی باشد، سر   ثمر ی برخورد با مشکل ب   ی آنها برا   ی چنانچه تلاش مقدمات 

و فعالانه    دهند ی دارند، در کارها استقامت به خرج م   یی لا با   یی که احساس کارا   ی اما افراد 

  ی ر ی کارگ تا با به   کند ی به افراد کمک م   یی تازه هستند. خودکارا   ی ها ت ی موقع   ی در جستجو 

عمل کنند و احساس    ی صورت مطلوب به   رامون ی خود، در برابر مشکلات مسائل پ   ی ها مهارت 

ا   ی فرد   ت ی موفق  آنها  ابراه   ابد ی   ش ی افزا   ا ی   ه شد   جاد ی در  و  (.  1395مقدم،    ی م ی )پوراحمد 

خود دارند؛    ی ها یی دربارة توانا   ی ا نانه ی کم، تفکرات بدب   یی افراد با خودکارا   گر، ی د ی ازسو 

موقع  از  توانا   یی ها ت ی و  از  فراتر  دور   شان ی ها یی که  با  ند ی نما ی م   ی باشد،  افراد  مقابل  در   .

تکال   یی خودکارا  قالب چالش   سخت   ف ی بالا،  در  مسلط    یی ها را  آنها  بر  است  ممکن  که 

ب   ک ی که معتقدند قادر به انجام    ی . افراد رند ی گ ی شود، در نظر م  احتمال    شتر ی کار هستند، 

 (.  Barling & Beattie,1983کار را به طور مؤثر انجام دهند)   ن ی دارد که ا 

توانا   یی خودکارا  مورد  در  باور کارکنان  به  نقش  برا   یی گسترده  در    ی آنها  مشارکت 

استاندارد آنها اشاره دارد    ف ی فراتر از وظا   کپارچه ی و    ی کنشگر، اجتماع   ش ی پ   ی ها ت ی فعال 

 (Parker,1988 خودکارا .) بخش باشد تا باور  هر فرد الهام   ی برا   تواند ی گسترده نقش م   یی

م  فعال نقش گسترده   تواند ی کند که  نقش   فا ی ا   ی تر تر و  مع   ی کند،  از  فراتر    ی فن   ی ارها ی که 

 . ( 1398و همکاران،  ی اسام ی )پر   شود ی م   ی کنشگر ش ی پ   ی معمول است و منجر به رفتار کار 

ی اقتصادی جوامع را دارد.  ها ت ی فعال در دنیای امروز، بخش خدمات سهم عظیمی از  

است   ش ی افزا روبه ، سهم بخش خدمات در تولید ناخالص داخلی افته ی توسعه در کشورهای 

نیروی کار در حوزه خدمات فعالیت   اعظم  ی بخش عمومی،  طورکل به .  کنند ی م و بخش 
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از  ا مجموعه  عمومی    ها سازمان ی  نهادهای  است.    رگذار ی تأث و  مردم  روزمره  زندگی  بر 

مسائل   حل  برای  که  هستند  سیاسی  نهادهای  و  ساختار  شامل  مذکور،  نهادهای  همچنین 

خدمات عمومی و خدمات    ها آن .  کنند ی م یی را تدوین و اجرا  ها ی مش خط مردم، قوانین و  

فراهم    از ی موردن اساسی   را  کارآمدتر    سازند ی م عموم شهروندان  به  توجه  همین سبب،  به 

حفظ    قت ی (. در حق Harari,2018)   و بهبود عملکردشان، اهمیت بسیار دارد   ها آن کردن  

  د ی موضوع تأک   ن ی بر ا   ز ی شده است و محققان ن   ل ی تبد   ی ک ی مسئلة استراتژ   ک ی کارکنان به  

 ی (.  Mesbahi,2018اند ) کرده 

مهم   ی ک  مهم سازمان   ن ی تر از  دن مسائل  در  مسئلة ترک کار کارکنان  ی امروز   ی ا ی ها   ،

  تواند ی ها داشته باشد. ترک کار م سازمان   ی برا   ی اد ی ز   ی منف   ی امدها ی پ   تواند ی باشد که م ی م 

منف  طور  ظرف   ی به  برا   ت ی بر  خروج فراهم   ی سازمان  بگذارد.    ت ی ف ی باک   ی ها ی کردن  اثر 

  ی ها نه ی ، هز ی اب ی ، کارمند ی در زمینة منابع انسان   ی مهلک   ی امدها ی پ   تواند ی ترک کار م   ن ی همچن 

در    تواند ی م   ی موضوع که چه عوامل   ن ی داشته باشد. اطلاع از ا   ها ت ی و توقف فعال   ی آموزش 

  ی انسان   ی رو ی حفظ ن   ی ها برا سازمان   یی باشد، در توانا   رگذار ی قصد ترک کار کارکنان تأث 

 (.  1395همکاران،    و   ی )سلطان   است   ی ات ی ح   ار ی بس 

در این زمینه موفق عمل نمایند که در کارکنان بین    توانند ی م یی  ها سازمان   اساس ن ی برا 

بر این موضوع، تعادل و ارتباط    مؤثر رفتار کاری فعال و شخصیت فعال آنها با کنترل عوامل  

کارکنانی   عمومی  خدمات  در  کنند.  را    توانند ی م برقرار  خود  شغلی  زندگی  معضلات 

تغییر وضع   تبدیل کنند و  به فرصت  مدیریت کنند که تهدیدهای زندگی شغلی خود را 

موجود را در دستور کار قرار دهند این اهتمام و تلاش برای ارتقای کیفیت زندگی شغلی  

ی و راهبرد  مش خط این    . ی فعال و کارا باشند ها ت ی شخص است که دارای    ر ی پذ امکان زمانی  

رکنان، عوامل را مدیریت کنند.  سازمانی است که بین رفتار کاری فعال و شخصیت فعال کا 

که   نشانه  نوع به عواملی  را  شغلی  رضایت  مزا به  حقوق    توان ی م   رند ی گ ی م ی  روابط  ا ی و   ،

ی ارتقای شغلی اشاره نمود.  بنابراین  رضایت از  ها فرصت همکاران، سبک سرپرستی و  

این هم راستایی را حفظ و  یا     تواند ی م وضعیت زندگی شغلی و از طرفی  خودکارایی  

ی رضایت کاری و خودکارایی در ارتباط با رفتار کاری  ا واسطه ارتقا دهد. برازش نقش  



 1404پايیز  | 9شماره  | 3سال  |  طالعات مديريت خدمات عمومیم | 210

 

  الخصوص ی عل پرده از بسیاری از مشکلات زندگی شغلی    تواند ی م فعال و شخصت فعال  

دارد که این بررسی در دستور کار قرار گیرد    ت ی بردارد؛ لذا اهم در بخش خدمات عمومی  

عوامل   این  آیا  که  گردد  مشخص  رفتاری  گر ی انج ی م نقش    تواند ی م که  بین  رابطه  در  ی 

 کاری فعال و شخصیت فعال ایفا کند یا خیر؟  

   نظری   مبانی 
ها  و آن   ند ی ب ی است که احتمالات را م   ی ت ی شخص   ن ی فعال، ا   ی فعال در رفتار کار   ت ی شخص 

  ی توجه قابل   رات یی که تغ   ی و تا زمان  کند ی عمل م  دهد، ی ابتکار عمل به خرج م   رد، ی گ ی را م 

  ی روها ی توسط ن   ن ی همچن   ت ی شخص   ن ی (. ا Crant,2000) کند ی م   ی ر ی رخ ندهد از آن جلوگ 

نم   ی ت ی موقع  ا   ی معن   ن ی ا   ه ب   شود ی محدود  داخل   ن ی که  رفتار    ی کنترل  به  منجر  است  ممکن 

برخ Parker & Collins,2010شود)  روان   ی (.  در  همچن   ی شناس مقالات  رفتار    ن ی و 

  ی و هم خارج   ی صورت داخل هم به   تواند ی فعال م   ی اند که رفتار کار کرده   ان ی ب   ز ی ن   ی سازمان 

  جه ی نت   توان ی م  ن ی برا بنا . (Schneider, 1983; Bateman & Krant, 1993)د کنترل شو 

شخص  که  م   ت ی گرفت  کار   تواند ی فعال  تحت   ی کنشگر ش ی پ   ی رفتار  دهد  را  قرار  تأثیر 

انجام    Wu ndd et al.(2018)توسط    ز ی ن   ی مشابه   قات ی ( تحق 2006)پارکر و همکاران،  

ب  که  قابل   ت ی شخص   کند ی م   ان ی شد.  تأثیر  رفتار    ی توجه فعال  ماه   ی کار بر  دارد.    ت ی فعال 

تغ   ت ی شخص  ا   ر یی فعال  را  م   جاد ی و کنترل  را در    ی رفتار کار   تواند ی خواهد کرد که  فعال 

کننده بودن و  آن به خود شروع   ی ع ی طب   ل ی تما   ل ی به دل   ی کار   نه ی محل کار بدون توجه به زم 

  عال (. از آنجا که افراد ف Mc courmik et al.,2019کند )   ی بان ی ابتکار عمل گرفتن پشت 

ا   یی ها ت ی موقع   دهند ی م   ح ی ترج  برا   جاد ی را  که  شخص   ی اب ی دست   ی کنند  کار  مطلوب    ی به 

 .     خورد ی م   وند ی پ   ی شغل   ت ی فعال به رضا   ت ی هستند، شخص 

 فعال    ت ی شخص 
باشخص    فرصت   ی کنشگر ش ی پ   ت ی افراد  و  تمام خطرات  درنظرگرفتن  به  بالقوه    ی ها قادر 

  دار ی پا   ت ی موقع   ک ی به داشتن    ل ی تما   ت ی شخص   ن ی ا . ( Collins,2010  &  Parker) هستند 
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به  و  چالش تحت   ی راحت دارد  تغ   ی ت ی موقع   ی ها تأثیر  نم   ی ط ی مح   رات یی و    رد ی گ ی قرار 

 (Bateman & Krant,1993 .) 

 فعال    ی رفتارکار 
  ، ر یی بر تغ   متمرکز ی،  نگر نده ی آ ،  عمل   ابتکار ،  ر ی پذ و انعطاف   ا ی پو   رفتار   : ی ها ی ژگ ی با  و   ی افراد 

   . باشد ی به ترک سازمان م   ل ی تما   عدم و     ن یی پا   بت ی غ   نرخ ،  خوب   ی شغل   عملکرد 

 ی کار   ت ی رضا 
م به   ی کار   ت ی رضا  تعر   ت ی رضا   زان ی عنوان  از شغلشان  ا شود ی م   ف ی کارکنان  از    ن ی .  فراتر 

  ی ها است ی از س   ت ی رضا   ران، ی مد / م ی ت   ی از اعضا   ت ی روزانه آنهاست و شامل رضا   ف ی وظا 

  دهد ی م   ح ی توض   ی کار   ت ی کارکنان است. رضا   ی شخص   ی شغل آنها بر زندگ   ر ی و تأث   ی سازمان 

از شغل خود راض   ی ، راض خته ی ک کارمند چقدر خودانگ ی که     ی کار   ت ی است. رضا   ی و 

م   ی زمان  ثابت   افتد ی اتفاق  رشد در    ی برا   یی دارند، فضا   ی که کارمندان احساس کنند شغل 

بدان معناست که    ن ی دارند. ا   ی شخص   ی کار و زندگ   ن ی ب   ی خوب   ب ی حرفه خود دارند و ترک 

  ت ی فرد مطابقت دارد. رضا  ی کار با استانداردها  را ی خوشحال است؛ ز  ار کارمند در محل ک 

به ی ر ی گ اندازه رقابل ی غ   ار ی مع   ک ی ،  ی کار  احساس   ک ی عنوان  ،  هنگام    ی واکنش  که  مثبت 

کار   دار   ی زمان   ا ی انجام  حضور  کار  محل  در  م   د، ی که  .  شودی م   ف ی تعر   د، ی کن ی تجربه 

کنند، و    ی ر ی گ احساس را اندازه   ن ی در حال حاضر در تلاش هستند تا ا   شرو ی پ   ی ها سازمان 

اند  شده   ل ی تبد   ی عنصر اصل   ک ی به    ی کار   ی ها ط ی مح   شتر ی در ب   ی کار   ت ی رضا   ی ها ی نظرسنج 

 (Purwanto et al.,2023) . 

به کارمندان خود ارائه دهد    تواند ی شرکت م   ک ی که    ی کار   ت ی ف ی ، نگرش و ک ط ی مح 

  ی ر ی گ اندازه بگذارد. ممکن است قابل   ی اد ی ز   ر ی کارکنان تأث   ی کار   ت ی بر رضا   تواند ی م   ز ی ن 

کارکنان در    ت ی سطوح رضا   سه ی مقا   ی برا   توان ی را م   ق ی تحق   ی ها نباشد، اما روش   ا ی نباشد  

  ی کار   ت ی استفاده کرد. رضا   کسان ی   ی پارامترها   ا ی صنعت بر اساس سؤالات    ا ی   کت همان شر 

فرد از    ک ی   ی رفاه و شاد   ت ی کارکنان در مورد شغلشان اشاره دارد. وضع   ی به احساسات کل 

  ی برا   ی عال   کننده ن یی عامل تع   ک ی   تواند ی م   ن ی آن است. ا   ط ی کار و مح   ط ی عملکرد در مح 
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باشد. رضا   ک ی در    ی ور بهره  برا   ی کار   ت ی شرکت  است.    ی ها ضرور سازمان   ی کارکنان 

  ک ی را تحر   ت ی موفق   ی برا   زه ی انگ   ش ی و افزا   ت ی مثبت، خلاق   ی انرژ   تواند ی کارکنان م   ت ی رضا 

همکار در محل کار، با رهبران و    ک ی ، نگرش  کنند ی که مداخله م   ی از عوامل   ی کند. برخ 

 (. Judge et al.,2020کارکنان است )   ت همکاران، و انتظارا 

متفاوت    گر ی به کارمند د   ی از کارمند   ی کار   ت ی که رضا   م ی داشته باش   اد ی است که به    مهم 

  کند ی کارمند کمک م   ک ی که به    ی عوامل   کسان، ی   ط ی محل کار، تحت شرا   ک ی است. در  

صدق نکند.    گر ی کارمند د   ی داشته باشد، ممکن است برا   ی نسبت به شغل خود احساس خوب 

 است   ی کارکنان ضرور   ت ی رضا   ی برا   ی چندبعد   کرد ی رو   ک ی ، داشتن  ل ی دل   ن ی م به ه 

مراقبت    ن ی ا   -   ست ی ن   ی در آنها کاف   ت ی حس رضا   جاد ی ا   ی مراقبت از کارکنان برا   فقط 

  ر یو سا   ی پرداخت   ی ها ، مشوقی ررسم ی غ   یی خبرنامه، پاداش، شناسا   ق ی را به طور منظم از طر 

ارتباط  کن   ی اشکال  منتقل  کارمندان  شرکت د ی به  رضا   یی ها .  سطح    یی بالا   ی کار   ت ی که 

استارباکس، داستان   ، دارند  ن   ت ی و رضا   ی شاد   ی ها مانند گوگل و  عنوان  به   ز ی کارکنان را 

از هفته    ی توجه ما بخش قابل   شتر ی . امروزه، ب دهند ی خود نشان م   ی ارتباط   ی از استراتژ   ی بخش 

  ق ی علا   ا ی   ها ی سرگرم   م ی خواه ی که م   ست ی بدان معنا ن   ن ی اما ا   م، ی گذران ی را در محل کار م 

ناد   ی شخص    ی برا   ی که در آن کارکنان وقت آزاد کاف   ی کار   ط ی . مح م ی ر ی بگ   ده ی خود را 

و در    - مثال  عنوان دارند، به   ر ی دلپذ   یی غذا وعده   ک ی خواندن کتاب، اطلاع از اخبار، صرف  

  هم را فرا   ی بهتر   ی کار   ت ی رضا   -   شود ی در نظر گرفته نم   ی عنوان سست به   یی رفتارها   ن ی آن چن 

در راه    ی غات ی است و اگر تبل   ع ی سر   ی وکار فعل کسب   ط ی (. مح Dover et al.,2021)   کند ی م 

است که    ن ی خوب ا  ی قانون سرانگشت   ک ی .  آورند ی م   ی نباشد، کارمندان به مراتع سبزتر رو 

مثال، اگر  عنوان کارمندان باشد. به   ی دوره تصد   ن ی انگ ی کارمندان کمتر از م   ع ی ترف   ن ی فاصله ب 

حداقل در    د ی با   عات ی کارکنان به طور متوسط پنج سال و دو ماه در شرکت شما بمانند، ترف 

  ی آموزش   ی ها ، برنامه ست ی ممکن ن   یی ها انتقال   ن ی ریزی شوند. اگر چن ساله برنامه فواصل دو 

.  د ی در سازمان بده   د ی جد   ی ها کشف نقش   ی برا   ی تا به هر کارمند فرصت   د ی متقابل ارائه کن 

از آن، کارکنان خود را در مورد س مهم  تا    د ی ارتقا در سازمان خودآگاه کن   ی ها است ی تر 

که    م ی ا ده ی اصل را شن   ن ی انتظارش را داشته باشند. همه ما ا   د ی با   ی و چه زمان   ی ز ی بدانند چه چ 
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توسط مطالعات    ن ی و ا   کنند ی م را ترک    ها س ی بلکه رئ   کنند، ی کارمندان مشاغل را رها نم 

داوطلبانه را   ش ی % از فرسا 75توسط گالوپ نشان داد که   ی نظرسنج  ک ی  - شده است    د یی تأ 

 (. Arasou,2022نسبت داد و نه خود شغل )   ی به رفتار سرپرستان فور   توان ی م 

  رند ی گ ی مورد انتقاد قرار م   کنند ی کار که در آن کارکنان به طور مرتب احساس م   محل 

آنها را    ی ت ی نارضا   د ی توان ی آماده است. شما م   ی ت ی نارضا   ی نظارت هستند، برا   ی تحت نوع   ا ی 

  شده ی آور ناشناس جمع   ی ها داده   ق ی از طر   ا ی با کارمندان    ک ی به ک ی   ی گفتگوها   ق ی از طر 

  ی و سپس اقدامات مناسب را برا   د ی ده   ص ی کارکنان تشخ   ت ی رضا   ی ها ی نظرسنج   ق ی از طر 

ا  در  آنها  تجربه  ده   نه ی زم   ن ی بهبود  هم  د ی انجام  و  مثبت  )هم  منظم  بازخورد  به  کارکنان   .

  د نظرات خو   خواهند ی ، آنها م ن ی هستند. همچن   ی درست   ر ی دارند تا بدانند در مس   از ی سازنده( ن 

مد  با  آ   ران ی را  تا  بگذارند  اشتراک  به  هدا   نده ی ارشد  را  ا   ت ی شرکت  فرهنگ    ن ی کنند. 

است. دوچندان لازم است که شما    ی کارکنان ضرور   ت ی حفظ رضا   ی بازخورد دوطرفه برا 

  ی رسم ی کنند فرهنگ غ   ی سع   د ی ها با . شرکت د ی عمل کن   د ی کن ی م   افت ی که در   ی به بازخورد 

ندارد. تعادل مثبت کار    ت ی بر رفاه اولو   ی که بهره ور   یی کنند، جا   جاد ی عملکرد بالا را ا   2

کار    ن ی ، تعادل ب 2019کار    ط ی مح   ی است. طبق گزارش شاد   ی امر ضرور   ن ی در ا   ی و زندگ 

از    ی اجبار   ی . روزها بخشد ی ها به شغل معنا م   ی ا درصد از حرفه   37  ی برا   ی و زندگ  کار 

کمک به    ی برا   ی خوب   ار ی بس   ی ها راه   ر ی انعطاف پذ   ی کار   ی ا ی با حقوق و مزا   ی خانه، مرخص 

  تواند ی (. ارتباط م Saimsoudin et al.,2022هدف هستند )   ن ی به ا   ی اب ی دست   ی کارکنان برا 

باشد.    مهم   ار ی بس   ی ا و هم در سطح حرفه   ی ، هم در سطح شخص ت ی حفظ سطح رضا   ی برا 

  ر یدرگ   ی ، قابل اعتماد و حت ی تا در صورت لزوم باز، مشارکت   دهد ی به کارمندان اجازه م   ن ی ا 

را    ها یی ها و راهنما ارزش   را ی ارتباط دارد ز   ی کار   ت ی فرهنگ شرکت با رضا   ف ی باشند. تعر 

 . دهد ی م   ارائه کارکنان    ن ی تا سطوح مناسب تعامل ب   ی از اهداف سازمان   ی در مورد موضوعات 

 یی خودکارا   
برانگ   ی انسان با سازوکارها   ی از رفتارها   ی ار ی بس  . در  شوند ی و کنترل م   خته ی نفوذ بر خود 

  ی شخص   یی از باور به خودکارا   رتر ی تر و فراگ مهم   کدام چ ی نفوذ بر خود، ه   ی ها سم ی مکان   ان ی م 

به    ا ی موردانتظار را به دست آورد، و    ج ی نتا   تواند ی باور داشته باشد که نم   ی . اگر فرد ست ی ن 
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انجام کار کم    ی او برا   زه ی شود، انگ   قبول رقابل ی غ   ی مانع رفتارها   تواند ی باور برسد که نم   ن ی ا 

رفتار انسان عمل    ی ها زنده ی عنوان برانگ وجود دارند که به   ی گر ی خواهد شد. اگرچه عوامل د 

خود    ی ها یی بر توانا   ی قو   ی ا باوره   ی ، اما همه آنها تابع باور فرد هستند. افراد دارا کنند ی م 

  ی کوشش و پافشار   ف ی دارند، در انجام تکال   د ی خود ترد   ی ها یی که به توانا   ی نسبت به افراد 

 Shouartzبهتر است )   ف ی عملکرد آنها در انجام تکال   جه ی و در نت   دهند ی نشان م   ی شتر ی ب 

et al.,2014 .) 

و    ها یی از بدو خلقت تا به امروز همواره تلاش نموده تا خود را بشناسد و به توانا   بشر 

پ   ی استعدادها  به   ی خود  و  تغ   رامون ی پ   ط ی واسطة آن مح ببرد  را  به    ر یی خود  افراد  اگر  دهد. 

چالش   یی خودکارا  بر  باشند  داشته  باور  سخت خود  و  طور    رند ی گ ی م   ی ش ی پ   ها ی ها  به  و 

و گذر از موانع به منصة ظهور    ی سطح زندگ   ی ارتقا   ی لازم را برا   ی ها مهارت   ی باورنکردن 

م   گذارند ی م  توانمند  و  شکوفا  را  خود  خودکارا کنند ی و  مفاه   یی .  حوزه    م ی از  در  مهم 

م   ت ی ر ی مد  محسوب  سازمان  بنابرا شود ی و  م   ف ی تعر   ک ی در    ن ی ؛  که:    توان ی ساده  گفت 

  ی ها ت ی از دارابودن قابل   نان ی خود و اطم   ی ها یی همان قضاوت فرد نسبت به توانا   یی را خودکا 

با اطم   ی . فرد باشد ی م   ی فرد  افراد    ی عاد   ط ی را که در شرا   ی امور   نان ی که بطورکامل و  از 

موجود در    ی استانداردها   ی امور بر مبنا   ی در اجرا   ا ی ، نتواند انجام دهد رود ی انتظار م   ی عاد 

ناامن  احساس  باشد،  ناتوان  حق   ی جامعه  را  خود  و  از    ی رم ی نموده  است  ممکن  و  شمارد 

از    ی ناش   ی ناتوان   زان ی برخوردار باشد. درواقع برداشت فرد از م   ی ف ی ضع   یی خودکارا   ی باورها 

فرد در جهت حضور در    ی برا   ی ا زه ی و انگ   یی و کارا   ی در سازگار   ی عضو عامل مهم نقص 

  ت ی در فرد را تقو   ی و ناتوان   یی نارسا   تواند ی عضو م . در واقع هر نوع نقص باشد ی اجتماع م 

شود.   او  خاطر  آزار  موجب  بس نقص   ک ی کرده،  است  ممکن  اما    ز ی ناچ   ار ی عضو  باشد؛ 

برا   دادن ت ی برداشت و اهم   ی چگونگ    ی عضو فرد مهم است و ممکن است نقص   ی به آن 

 (. 1397و همکاران،    س ی بزرگ بوده است. )و   ی روان   ت ببار آورنده اختلالا   ز ی ناچ 

 پیشینه پژوهش 
  بر عملکرد شغلی   تحول آفرین   با عنوان تأثیر رهبری   ( ، پژوهشی 1401و همکاران )   رجبی 

  شخصیت   گری   تعدیل   و نقش   و اشتیاق کاری   هویت   میانجی   با نقش   بدنی   معلمان تربیت 
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و    ، اشتیاق کاری بر عملکرد شغلی   تحول آفرین   نشان داد رهبری   فعال، انجام دادند. نتایج 

  سازمانی   و هویت   اشتیاق کاری   دارد و متغیرهای   و معناداری   تأثیر مثبت   سازمانی   هویت 

  بر اشتیاق کاری فعال   شخصیت  دارند همچنین   و معناداری   تأثیر مثبت  عملکرد شغلی نیز بر  

  رهبری   بین   در رابطه گر    تعدیل   اما نقش   داشته   و معناداری   تأثیر مثبت   سازمانی   و هویت 

اشتیاق کاری   سازمانی   با هویت   تحول آفرین  این   و  بر    نقش   اشتیاق کاری   ندارد. علاوه 

  با عملکرد شغلی   تحول آفرین   رهبری   بین   در رابطه   عدم میانجی  سازمانی  و هویت   میانجی 

 دارند. 

(، پژوهشی با عنوان مقایسه انگیزش  1401)   کوهی خیلی و قدیری پایین لموکی   جلالی 

محتوای   تولید  اصول  با  ناآشنا  و  آشنا  معلمان  کاری  رضایت  و  خودکارایی  شغلی، 

پارامتری   انجام دادند. آزمون  اپیدمی کرونا،  مستقل    tالکترونیکی در آموزش در دوران 

نشان داد میزان انگیزش شغلی، خودکارایی و رضایت کاری معلمان آشنا با اصول تولید  

محتوای الکترونیکی در آموزش در دوران کرونا بیشتر از انگیزش شغلی، خودکارایی و  

دوران   در  در آموزش  الکترونیکی  محتوای  تولید  اصول  با  ناآشنا  معلمان  رضایت کاری 

 کرونا است. 

   (2023  )Chang et al.    ندارد؟ وجود  خانه  مانند  جایی  آیا  عنوان  با  پژوهشی 

از شغل خارج  و حمایت سازمانی  فرهنگی  بین    نان ی نش شخصیت، خودکارایی، سازگاری 

خارج  کنترل  می نان ی نش منبع  نشان  نتایج  دادند.  انجام  بالای  ،  سطوح  با  مهاجران  که  دهد 

شخصیت کنترل داخلی، سازگاری بین فرهنگی بالاتری دارند و مهاجرانی که سازگاری  

 تری به ماندن دارند. های فرهنگی مختلف دارند، تمایل قوی بهتری در زمینه 

 (2023 )Zhand et al.   بر    ی ا وهشی با عنوان بررسی اثرات جوامع یادگیری حرفه پژ

برای و  انجام دادند.    ی ها ی ژگ ی خودکارایی معلمان و رضایت کاری در شانگهای، چین، 

ها، رهبری حمایتی خودکارایی و رضایت کاری معلمان را به طور    PLCسازمان محور  

معنادار و مثبت، ساختار سازمانی رضایت کاری معلمان را به طور معنادار و مثبت و موانع  

 کرد.   ی ن ی ب ش ی فرهنگی به طور معنادار و منفی خودکارایی معلمان را پ 
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   (2023 ) Tareghmaan et al.   با عنوان حمایت سازمانی ادراک شده و  مطالعه ای 

،  ی شناخت رضایت کاری: مدل میانجیگری تعدیل شده شخصیت فعال و توانمندسازی روان 

های مطالعه حاضر چارچوبی را برای نمایندگان سازمانی صنایع خدماتی  انجام دادند. یافته 

می  ارائه  تولیدی  هستند،  و  فعال  کمتر  که  افرادی  از  سازمانی  حمایت  ارائه  با  تا  کند 

 فردی و رضایت کاری را تقویت کنند.   ی شناخت توانمندسازی روان 

اساس  است    بر  گذشته  آنچه  و  شده  انجام  از    توان ی م تحقیقات  کدام  هر  که  گفت 

ی از  ا جنبه ی  نوع به ی به یکی از وجوه تحقیق پرداخته است و پژوهشگران  نوع به تحقیقات  

. رفتار کاری فعال و شخصیت فعال اگرچه  اند داده مشکلات سازمانی را مورد مداقه قرار  

به شمار   سازمانی  مطالعات  در  بدیع  و  نو  متغیرهای  پژوهشگران    روند؛ ی م از جمله  به  اما 

که مبرهن  اند؛ اما آنچه  داده انحای مختلف این مسائل را در بین کارکنان مورد بررسی قرار  

این   میانجی رضایت کاری و خودکارایی در  نقش  و    ها پژوهش است  بدون  گاه مبهم  ی 

است. بی شک ایجاد ارتباط بین رفتار کاری فعال و شخصیت فعال با نقش    مانده ی باق توجه  

در    ع ی و بد امری نو    تواند ی م آنچه گذشت،    بر اساس میانجی رضایت از کار و خودکارایی   

 حوزه مطالعات سازمانی باشد که این پژوهش بدان پرداخته است.   

   مدل مفهومی پژوهش 

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

میانجی   نقش  کارا بررسی  و  خود  فعال   کاری  رفتار  بین  رابطه  در  شغلی  رضایت  و  یی 

 شخصیت فعال در جامعه آماری کارکنان خدمات عمومی بپردازد.  
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 روش  
ا  ب   یی و خودکارا   ی کار   ت ی رضا   ی انج ی ، اثر م ق ی تحق   ن ی هدف انجام    ت ی شخص   ن ی بر رابطه 

کار  رفتار  و  بنابرا   ی فعال  است،  هدف    ن ی فعال  نظر  محسوب    ی کاربرد   ق ی تحق   ک ی از 

است که از لحاظ    ی ش ی ما ی از نوع پ   ی ف ی توص   ق ی تحق   ک ی   ز ی و روش ن   ت ی . بر اساس ماه شود ی م 

کارکنان خدمات    ه ی پژوهش حاضر کل   ی . جامعه آمار شود ی انجام م   ی مقطع   ل به شک   ی زمان 

بانک مذکور  )   ی عموم  انسانی  از مدیریت منابع  بانک پاسارگاد( که  متمرکز بر کارکنان 

محاسبه حجم نمونه    ی مطالعه برا   ن ی در ا   . دهند ی م نفر تشکیل    2891تعداد    به استعلام شد،   

  ی تعداد جامعه آمار   نکه ی به ا جوامع معلوم استفاده شده است. باتوجه   ی از فرمول کوکران برا 

م  نمونه   باشد ی محدود  فرمول کوکران  از  استفاده  از    ی ا با  شده    340متشکل  انتخاب  نفر 

  رضایت   ی ها نامه پرسش   از   شده   ترکیب   اقتباسی   نامه پرسش ها،  داده   گردآوری   ابزار است.  

   ، ( 2019)   همکاران   و   سوانبرگ   خودکارایی   نامه پرسش   ، ( 1974)   کلوزکی   مک   شغلی 

بود که چهار  ا ه ی گو Podskof et al.  36 ( 1990)   سازمانی   و   کاری   رفتار   نامه پرسش  ی 

را   کارکنان  خودکارایی  و  کاری  رضایت  فعال،  شخصیت  فعال،  کاری  رفتاری  متغیر 

.  است   شده   گرفته  قرار   د یی موردتأ   مختلف   ی ها پژوهش   در   ابزار   پایایی   و   روایی  .  د ی سنج ی م 

ا   ( 0/ 88پایایی:  )  برا   ن ی در  معادلات    ی ها ه ی فرض   ی تمام   ی بررس   ی مطالعه  مدل  از  پژوهش 

ساختار   ی ساختار  معادلات  مدل  است.  شده    ی ر ی چندمتغ   ل ی تحل   ک ی تکن   ک ی   ی استفاده 

  ی ا مجموعه   دهد ی است که به پژوهشگر امکان م   ی ر ی چندمتغ   ون ی از خانواده رگرس   انمند تو 
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ا   استفاده علت  را به گونه هم زمان مورد آزمون قرار دهد.     ون ی از معادلات رگرس    ن ی از 

در بخش آمار    بود.   رها ی متغ   ن ی ب   روابط   بودن مطالعه و احصای   ره ی چندمتغ   به دلیل   ک ی تکن 

  ی همبستگ   ب ی و ضر   ر ی مس   ل ی ، تحل ی د یی تأ   ی عامل   ل ی ها، تحل داده   ی ت ی از آزمون نرمال   ی استنباط 

بوده    ی ا   نامه از نوع پرسش   شده ی آور جمع   ی ها اطلاعات و داده   استفاده شده است.   رسون ی پ 

ط  با  استفاده    ی دگ ی و کش   ی چولگ   ب ی از ضرا   شده ی آور جمع   ی ا نه ی چندگز   کرت ی ل   ف ی و 

 شده است.  

 ها  یافته 

 رها ی متغ   ع ی سنجش نرمال بودن توز 
  ع ی نوع توز   د ی ها اعمال شود، با داده   ی رو   ی م ی اقدام تعم   ا ی انجام شود    ی از آنکه آزمون   ش ی پ 

آن روش    ی ها داده   ع ی موردمطالعه مشخص گردد تا بر اساس نوع توز   ی رها ی متغ   ی ها داده 

علم   ی آمار  و  بررس   ی مناسب  جهت  شود.  گرفته  توز   ی بکار  روش داده   ع ی نوع    ی ها ها 

باتوجه   ی گوناگون  ا وجود دارد که  از    شده ی آور جمع   ی ها مهم که اطلاعات و داده   ن ی به 

  ی چولگ   ب ی از ضرا  شده ی آور جمع  ی ا نه ی چندگز  کرت ی ل  ف ی بوده و با ط  ی ا نامه نوع پرسش 

فرض    2تر از  بزرگ   ی دگ ی و کش   ی چولگ   ب ی استفاده شده است. قدرمطلق ضر   ی دگ ی و کش 

 . د ی نما ی ها را رد م داده   ع ی ز نرمال بودن تو 

 ها نتایج آزمون نرمال بودن داده .  1ول جد 

 کشیدگی   ضریب  چولگی   ضریب  ی تحقیق متغیرها 

 - 462,0 - 320,0 فعال   شخصیت 

 - 444,0 - 591,0 رضایت کاری 

 - 113,0 - 510,0 دکارایی خو 

 825,0 - 077,1 رفتار کاری فعال 

کشیدگی  همان  و  چولگی  ضریب  مقدار  است،  مشخص  فوق  جدول  در  که  طور 

 ها است. ( قرار دارد و نشان از نرمال بودن داده - 2و  +2متغیرهای موردمطالعه در بازه امن ) 
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  ر ی تأث   فعال   ی رفتار کار   بر   کاری   رضایت   واسطه   به   فعال   شخصیت :  اول   فرضیه 

 دارد   مثبت 
  مسیر   و   کاری   رضایت   بر   فعال   شخصیت   ی رگذار ی تأث   مسیر   دو   اول   فرضیه   بررسی   جهت 

  بدین   داوری   نحوه .  گرفت   قرار   آزمون   مورد   فعال   کاری   رفتار   بر   کاری   رضایت   اثرگذاری 

زمان  هم   وابسته   بر   میانجی   متغیر   ر ی تأث   و   میانجی   بر   مستقل   متغیر   ر ی تأث   اگر   که   است   صورت 

  نتایج .  کرد   خواهیم   د یی تأ   را   م ی رمستق ی غ   ر ی تأث   و   شده   د یی تأ   میانجیگری   نقش   شود،   معنادار 

 . است   آمده   زیر   جدول   در   تحقیق   اول   اصلی   فرضیه   به   مربوط 

 . بررسی فرضیه اول تحقیق 2جدول 

 

  رضایت   بر   فعال   شخصیت   متغیر   ر ی تأث   گردد، می   مشاهده   فوق   جدول   در   که طور  همان 

  تأثیر   همچنین .  شد   واقع   قبول   مورد   68,9  تی   آماره   مقدار   و   72,0  مسیر   ضریب   با   کاری 

  تأیید   31,2  تی   آماره   مقدار   و   17,0  مسیر   ضریب   با   نیز   فعال   کاری   رفتار   بر   کاری   رضایت 

  متغیر   که   کرد   استنباط   توان می   مدل   یک   قالب   در   مسیر   دو   این   آزمون   به باتوجه .  گردید 

  ایفا   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   تاثیرگذاری   در   را   ای واسطه   نقش   کاری   رضایت 

  بیشتر   1/ 96  از   و   173,4  با   برابر    1سوبل   آماره   مقدار   اینکه   به باتوجه   طرفی   از .  نماید می 

  آمده   بدست   0/ 05  خطای   سطح   از   کمتر (  0,   00)   آزمون   معناداری   سطح   و   شده   محاسبه 

  رابطه   در   را   کاری   رضایت   گری میانجی   تأثیر   درصد   95  اطمینان   سطح   در   توان می ،  است 

 
1 Sobel 
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  دهد ی م   نشان  VAF  شاخص .  کرد   تأیید   دیگر   بار   را   فعال   کاری   رفتار   و   فعال   شخصیت   بین 

  رضایت   میانجیگری   طریق   از   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   تأثیرات   از   درصد   2,28  که 

  فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   مستقیم   غیر   تأثیر   همچنین .  است   گرفته   صورت   کاری 

 . است   شده   برآورد   122,0  با   برابر 

  ر ی تأث   فعال   کاری   رفتار   بر   خودکارایی   واسطه   به   فعال   شخصیت :  دوم   فرضیه 

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

 . بررسی فرضیه دوم تحقیق 3جدول 

 

  بر   فعال   شخصیت   متغیر   ر ی تأث   گردد، می   مشاهده   فوق   جدول   در   که طور  همان 

  تأثیر   همچنین .  شد   واقع موردقبول    19,9  تی   آماره   مقدار   و   60,0  مسیر   ضریب   با   خودکارایی 

  تأیید   96,5  تی   آماره   مقدار   و   48,0  مسیر   ضریب   با   نیز   فعال   کاری   رفتار   بر   خودکارایی 

  متغیر   که   کرد   استنباط   توان می   مدل   یک   قالب   در   مسیر   دو   این   آزمون   به باتوجه .  گردید 

  ایفا   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   ی رگذار ی تأث   در   را   ای واسطه   نقش   خودکارایی 

  1/ 96  از   و   737,7  با   برابر (  Sobel)   سوبل   آماره   مقدار   اینکه   به باتوجه   طرفی   از .  نماید می 

  0/ 05  خطای   سطح   از   کمتر (  0,   00)   آزمون   معناداری   سطح   و   شده   محاسبه   بیشتر 

  را   خودکارایی   گری میانجی   تأثیر   درصد   95  اطمینان   سطح   در   توان می ،  است آمده  دست به 

  نشان   VAF  شاخص .  کرد   تأیید   دیگر   بار   را   فعال   کاری   رفتار   و   فعال   شخصیت   بین   رابطه   در 
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  میانجیگری   طریق   از   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   تأثیرات   از   درصد   1,48  که   دهد می 

  کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   م ی رمستق ی غ   تأثیر   همچنین .  است گرفته  صورت   خودکارایی 

 . است   شده   برآورد   288,0  با   برابر   فعال 

 . دارد   مثبت   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت :  سوم   فرضیه 
 . است   آمده (  4)   جدول   در   تحقیق   سوم   فرضیه   به   مربوط   نتایج 

. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده بین شخصیت فعال و  4جدول 

 رفتارکاری فعال 

 

  که   دهد می   نشان   فوق   جدول   در   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   اثر   ضریب   بررسی 

-t)   معناداری   عدد   مقدار   اینکه   به باتوجه .  است   شده   براورد   31,0  میزان   به   مسیر   ضریب   این 

value ) مسیر  ضریب   این  که   گرفت   نتیجه   توان می  باشند؛ می  بیشتر  1/ 96  از  و   61,3 با  برابر  

  مثبت   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   یعنی ؛  است   معنادار   0/  05  خطای   سطح   در 

  افزایش   شاهد ،  فعال   شخصیت   نمرات   در   استاندارد   انحراف   یک   افزایش   با .  دارد   معناداری   و 

  به باتوجه   بنابراین .  بود   خواهیم   استاندارد   انحراف   31,0  اندازه   به   فعال   کاری   رفتار   نمرات   در 

 . نمود   تأیید   را   سوم   فرضیه   توان می   شده   آوری   گرد   ی ها داده 

 . دارد   مثبت   تأثیر   کاری   رضایت   بر   فعال   شخصیت :  چهارم   فرضیه 
 . است   آمده (  5)   جدول   در   تحقیق   چهارم   فرضیه   به   مربوط   نتایج 
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. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده بین شخصیت فعال و  5جدول 

 رضایت کاری 

 

  با   کاری   رضایت   بر   فعال   شخصیت   تأثیر   ، شود ی م   فوق ملاحظه   جدول   در   که طور  همان 

  این  t آماره   مقدار  چون  بعبارتی .  باشد ی م  معنادار  t ،  68,9 آماره  مقدار  و   72,0 بتای   ضریب 

  شخصیت   تأثیر   وجود   بر   مبنی   قسمت   این   فرضیه   باشد ی م   1/ 96  مطلق   قدر   از   بیشتر   مسیر 

  مثبت ها  سازه   این   بین   بتای   ضریب   مقدار   چون .  باشد ی م   معنادار   کاری   رضایت   بر   فعال 

  شخصیت   در   استاندارد   انحراف   یک   افزایش   با   که   گرفت   نتیجه   توان ی ، م است   آمده   بدست 

  فرضیه   بنابراین .  یافت   خواهد   افزایش   استاندارد   انحراف   0/ 72  اندازه   به   کاری   رضایت ،  فعال 

 . شود ی م   تأیید   نیز   تحقیق   چهارم 

 . دارد   مثبت   تأثیر   خودکارایی   بر   فعال   شخصیت :  پنجم   فرضیه 
 . است   آمده (  6)   جدول   در   تحقیق   پنجم   فرضیه   به   مربوط   نتایج 

. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده بین شخصیت فعال و  6جدول 

 خودکارایی 

 

  این   که   دهد می   نشان   فوق   جدول   در   خودکارایی   بر   فعال   شخصیت   اثر   ضریب   بررسی 

  برابر   1معناداری   عدد   مقدار   اینکه   به باتوجه .  است   شده برآورد    60,0  میزان   به   مسیر   ضریب 

 
1 T-value 
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  سطح   در   مسیر   ضریب   این   که   گرفت   نتیجه   توان می   باشند؛ می   بیشتر   1/ 96  از   و   9,  19  با 

.  دارد   معناداری   و   مثبت   تأثیر   خودکارایی   بر   فعال   شخصیت   یعنی ؛  است   معنادار   0/ 05  خطای 

  نمرات   در   افزایش   شاهد   فعال،   شخصیت   نمرات   در   استاندارد   انحراف   یک   افزایش   با 

بنابرا بود   خواهیم   استاندارد   انحراف   60,0اندازه  به   خودکارایی    ی ها داده   به باتوجه   ن ی ؛ 

 . نمود   تأیید   را   پنجم   فرضیه   توان ی م   شده ی گردآور 

 

 . دارد   مثبت   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   کاری   رضایت :  ششم   فرضیه 
 . است   آمده (  7)   جدول   در   تحقیق   ششم   فرضیه   به   مربوط   نتایج 

. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده بین رضایت کاری و  7جدول 

 رفتارکاری مناسب 

 

  دهد می   نشان   فوق   جدول   در   مناسب   کاری   رفتار   بر   کاری   رضایت   اثر   ضریب   بررسی 

  معناداری   عدد   مقدار   اینکه   به باتوجه .  است   شده   براورد   17,0  میزان   به   مسیر   ضریب   این   که 

 (t-value  ) ضریب   این   که   گرفت   نتیجه   توان می   باشند؛ می   بیشتر   1/ 96  از   و   31,2  با   برابر  

  تأثیر   مناسب   کاری   رفتار   بر   کاری   رضایت   یعنی ؛  است   معنادار   0/  05  خطای   سطح   در   مسیر 

  شاهد ،  کاری   رضایت   نمرات   در   استاندارد   انحراف   یک   افزایش   با .  دارد   معناداری   و   مثبت 

.  بود   خواهیم   استاندارد   انحراف   17,0  اندازه   به   مناسب   کاری   رفتار   نمرات   در   افزایش 

 . نمود   تأیید   را   ششم   فرضیه   توان ی م   شده   آوری   گرد   ی ها داده   به باتوجه   بنابراین 
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 . دارد   مثبت   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   خودکارایی :  هفتم   فرضیه 
 . است   آمده (  8)   جدول   در   تحقیق   هفتم   فرضیه   به   مربوط   نتایج 

. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده بین خودکارایی و  8جدول 

 رفتار کاری فعال 

 

  با   فعال   کاری   رفتار   بر   خودکارایی   تأثیر   ، شود ی م   ملاحظه (  8)   جدول   در   که طور  همان 

  این  t آماره   مقدار  چون  بعبارتی .  باشد ی م  معنادار  t ،  96,5 آماره  مقدار  و   48,0 بتای   ضریب 

  خودکارایی   تأثیر   وجود   بر   مبنی   قسمت   این   فرضیه   باشد ی م   1/ 96  مطلق   قدر   از   بیشتر   مسیر 

  بدست  مثبت ها  سازه  این   بین  بتای   ضریب  مقدار   چون .  باشد ی م   معنادار   فعال   کاری  رفتار  بر 

م است   آمده  ،  خودکارایی   در   استاندارد   انحراف   یک   افزایش   با   که   گرفت   نتیجه   توان ی ، 

  ة ی فرض   بنابراین .  یافت   خواهد   افزایش   استاندارد   انحراف   0/ 48  اندازه   به   فعال   کاری   رفتار 

 . شود ی م   تأیید   نیز   تحقیق   هفتم 

 گیری  بحث و نتیجه 
ی تحقیق و هم راستایی این نتایج با نتایج مشابه، پرداخته  ها افته در این بخش به بررسی ی 

  رفتار   بر   شغلی   رضایت   واسطه   به   فعال   شخصیت   صورت به شده است. در فرضیه اول که  

  ( موجود است؛ 2در جدول )   آمده دست به دارد، بیان گردید و  نتایج    مثبت   تأثیر   فعال   کاری 

  بین   رابطه   در   را   شغلی   رضایت   ی گر ی انج ی م   تأثیر   درصد   95  اطمینان   سطح   در   توان ی م 

  گفت   توان ی م   فرضیه   این   نتایج   تبیین   در   . کرد   تأیید   را   فعال   اری ک   رفتار   و   فعال   شخصیت 

  درونی   کنترل   از   دارند   فعال   شخصیت   که   افرادی   ، ( 1993)   کرانت   و   بیتمن   نظر   طبق   که؛ 

  افرادی   ترتیب،   همین   به .  بگذارند   تأثیر   کار   محل   در   خود   محیط   بر   توانند ی م   و   برخوردارند 

  وضعیت   دارند   تمایل   کنند، می   تجربه   را   شغلی   رضایت   با   مرتبط   مثبت   عاطفی   های حالت   که 



 225  |عزيزی و   مومنی مرادی  |... ی رضايت کاری و خودکارايی بر رابطه بین جاثر میان 

 

  نکته   یک  است  ممکن   شغلی  رضایت  مثبت،  چرخه ک ی  ایجاد   با .  دهند   تغییر  فعالانه   را   خود 

  شخصیت   به   مبتلا   افراد   خلاصه،   طور   به .  باشد   شغلی   سلامت   و   سازمانی   رفتار   در   کلیدی 

  بهتر   دارند،   عاطفی   حالت   آن   در   که   موقعیتی   یا   شغلی   رضایت   طریق   از   را   کنترل   که   فعال 

  میزان   به   که   بود   خواهند   موفق   هایی سازمان .  گذارند می   تأثیر   فعال   اری ک   رفتار   بر 

  مختلف   زوایای   و   ابعاد   شناخت   و   افراد   انگیزش   در   مختلف   عوامل   نقش   و   ی ر ی پذ ک ی تحر 

  سازمان   تشکیلات عرصة    در   وی بالقوة    استعدادهای   و   ها یی توانا   کشف   و   کارکنان   رفتار 

  رهبری   و   هدایت   سازمان،   کلی   اهداف   مسیر   در   را   او   بتوانند   و   نمایند   مبذول   کافی   توجه 

  بیشتری   شغلی   رضایت   باشد،   بیشتر   شغل   و   شخصیت   بین   تناسب   و   سازگاری   چه   هر .  کنند 

  کمتری   شغلی   رضایت   باشد   کمتر   خوانی   هم   و   سازگاری   این   چه   هر   و   داشت   خواهد   پی   در 

نتیجه را که   . بود   خواهد   فراهم    کند می   پشتیبانی   فعال   اری ک   رفتار   از   فعال   شخصیت   این 

تأیید    ( 1993،  جاج )    ، ( 2022)   همکاران   و   سیامسودین   مطالعه   نتایج .  همچنین   کند ی م نیز 

  کرنت   مطالعه .  دارد   فعال   اری ک   رفتار   بر   ی توجه قابل   تأثیر   فعال   شخصیت   دهد ی م   نشان 

،   همکاران   و   سرشت   پاک (،  1401)   همکاران   و   رجبی   ، ( 2006)   همکاران   و    پارکر   ، ( 2000) 

   . است   همسو   و   ی همخوان   نیز   ما   مطالعه   نتایج   با   نیز   ( 1400) 

  فعال   کاری   رفتار   بر   ی خودکارآمد   واسطه   به   فعال   در فرضیه دوم که با عنوان شخصیت 

نتایج آن موجود است؛ 3)   دارد، در جدول   مثبت   تأثیر    درصد   95  اطمینان   سطح   در   ( که 

  تأیید   فعال   اری ک   رفتار   و   فعال   شخصیت   بین   رابطه   در   را   ارآمدی ک خود   ی گر ی انج ی م   تأثیر 

  برای   کارکنان   شده   درک   توانایی   که؛   گفت   توان ی م   فرضیه   این   نتایج   تبیین   در .  گردید 

  خاص   فنی   ی ها ت ی مسئول   از  فراتر  که   متفاوت   یکپارچه  و   اجتماعی ،  فعال   اری ک  رفتار  انجام 

  ست؛ ی ن   پایدار   فعال   شخصیت اندازه  به   ارآمدی ک خود .  شود ی م   نامیده   ارآمدی ک خود   است، 

  تأکید   آینده   تغییرات   بر   بیشتر   فعال   شخصیت .  ابد ی ی م   تکامل   ی سازمان ت ی موقع   و باتجربه    را ی ز 

  شروع،   توانایی دهنده  که نشان   دارد   نیاز   ارآمدی ک خود   به   فعال   شخصیت   نتیجه،   . در کند ی م 

  باور   زیرا   دارد؛   افراد   ی زش ی خود انگ   در   ی ا کننده ن یی تع   نقش   خودکارآمدی .  است   فعالیت 

  وظایف،   انجام   در   کوشش   و   تلاش   میزان   به   آور   چالش   اهداف   گزینش   بر   خودکارآمدی 

  اثر   فشارها   تحمل   میزان   و   مشکلات   با   رویارویی   هنگام   در   پشتکاری   و   استقامت   میزان 
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  کنترل   توانایی   که   هستند   باور   این   بر   دارند،   پایینی   یی کارا   احساس   که   افرادی .  گذارد می 

  مقدماتی   تلاش   چنانچه   شوند، می   روبرو   موانعی   با   آنها   وقتی .  ندارند   را   زندگی   رویدادهای 

  احساس   که   افرادی   اما   کنند؛ می   امید   قطع   عاً ی سر   باشد،   ثمر بی   مشکل   با   برخورد   برای ها  آن 

  جستجوی   در   فعالانه   و   دهند می   خرج   به   استقامت   کارها   در   دارند،   بالایی   یی کارا 

  های مهارت   ی ر ی کارگ به   با   تا   کند می   کمک   افراد   به   خودکارآمدی .  هستند   تازه   های موقعیت 

  موفقیت   احساس   و   کنند   عمل   مطلوبی صورت  به   پیرامون   مسائل   و   مشکلات   برابر   در   خود، 

  جلالی   مطالعات   تشریح وضعیت فوق در نتایج   .  یابد   افزایش   یا   شده   ایجاد   آنها   در   فردی 

  و   اصغریان   ، ( 1401)   همکاران   و   وارسته   ، ( 1401)   لموکی   پایین   قدیری   و   خیلی   کوهی 

  وضوح به   ( 2022)   همکاران   و   سیامسودین   ، ( 2023)   همکاران   و   چانگ   ، ( 1400)   برادران 

 .  است خوان  هم   و   همسو   مشهود است و با نتایج پژوهش حاضر 

دارد،    مثبت   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   در بررسی فرضیه سوم که با عنوان 

نتایج آن در جدول )    کاری   رفتار   بر   فعال   شخصیت   گردید؛   ( ملاحظه 4مطرح گردید و 

  شخصیت   که؛   گفت   توان ی م   فرضیه   این   نتایج   تبیین   در   . دارد   معناداری   و   مثبت   تأثیر   فعال 

  عمل   ، رد ی گ ی م   دست   به   را   عمل   ابتکار   ، کند ی م   استفاده ها  آن   از   و   ند ی ب ی م   را ها  فرصت   فعال 

  نیز   شخصیت   این .  کند ی م   استقامت   دهد   رخ   توجهی   قابل   تغییرات   که   زمانی   تا   و   کند ی م 

  است   ممکن   درونی   کنترل   این   که   معنی   این   به .  شود ی نم   محدود   موقعیتی   نیروهای   توسط 

  که اند  کرده   بیان   سازمانی   رفتار   همچنین   و   روانشناسی   ادبیات   از   برخی .  شود   رفتار   به   منجر 

.  کرد  کنترل   بیرونی   صورت   به   هم   و   درونی   صورت   به   هم   توان ی م   را   فعال   کاری   رفتار 

  بگذارد   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   تواند ی م   فعال   شخصیت   که   گرفت   نتیجه   توان ی م   بنابراین، 

(  2019)   همکاران   و   کورمیک   مک   توسط   نیز   مشابهی   تحقیقات (.  2006  همکاران،   و   پارکر ) 

  کاری   رفتار   بر   توجهی   قابل   تأثیر   فعال   شخصیت   کرد   بیان (  2018)   همکاران   و   وو .  شد   انجام 

  کاری   رفتار   تواند ی م   که   کند ی م   ایجاد   کنترلی   و   تغییر   فعال   شخصیت   ماهیت .  دارد   فعال 

  خود   به   آن   طبیعی   تمایل   زیرا   کند،   پشتیبانی   کار   محل   در   کاری   زمینه   به   توجه   بدون   را   فعال 

  و   وو   و (  2019)   همکاران   و   کورمیک   مک   مطالعه   نتایج .  است   عمل   ابتکار   و   کننده   شروع 

 .  باشد ی م   همسو   و   همخوان   مطالعه   این   نتایج   با (  2018)   همکاران 
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دارد و    مثبت   تأثیر   شغلی   رضایت   بر   فعال   فرضیه چهارم تحقیق که با عنوان شخصیت 

  مثبت   تأثیر   دارای   شغلی   رضایت   بر   فعال   شخصیت   گردید؛   ملاحظه   ( 5)   در جدول نتایج آن  

  ثابتی   موضع   فعال،   شخصیت   با   افراد   که؛   گفت   توان می   فرضیه   این   نتایج   تبیین   در   دارد. 

  قرار   موقعیتی   فشارهای   ر ی تأث تحت   گیرد نمی   قرار   محیطی   تغییرات   ر ی تأث تحت   که   دارند 

  شغلی   رضایت   به   منجر   که   است   شخصیتی   ی ها ی ژگ ی و   ی ها جنبه   از   یکی   این .  گیرد نمی 

  دارای   که   فردی .  ( در پژوهش خود آن را تأیید کردند 2017)   که لی و همکاران   شود ی م 

  آل ده ی ا   شرایط   یا   خود   به   دستیابی   و   تغییر   برای   اقدامی   زیاد احتمال  به   است   فعال   شخصیت 

  فعال  افراد  که یی ازآنجا  شد.   خواهد  بهتر  ی کار اضافه  به   منجر  بالقوه   طور   به   و   دهد ی م  انجام 

  باشد،   مطلوب   شخصی   شغلی   موفقیت   برای   که   کنند   ایجاد   را   یی ها ت ی موقع   دهند ی م   ترجیح 

  ژانگ (،  2017)   همکاران   و   لی   مطالعه   نتایج   . است   مرتبط   شغلی   رضایت   به   فعال   شخصیت 

  دهند می   نشان   که (  2010)   کرنت   و   لی   ، ( 2023)   همکاران   و   معن   طارق   ، ( 2023)   همکاران   و 

 .  باشد ی م   همسو   ما بامطالعه    باشد ی م   معنادار   تأثیر   دارای   شغلی   رضایت   بر   فعال   شخصیت 

شخصیت  عنوان  با  که  بعدی  مطرح    مثبت   تأثیر   خودکارآمدی   بر   فعال   فرضیه  دارد، 

 ( در جدول  آن  نتایج  و  که شخصیت   گردید؛   ملاحظه   ( 6گردید    بر   فعال   مبرهن گردید 

  که؛   گفت   توان ی م   فرضیه   این   نتایج   تبیین   در   . دارد   معناداری   و   مثبت   تأثیر   خودکارآمدی 

  کند،   عمل   آن   به   و   کند   آغاز   را   فعالیتی   تواند ی م   که   است   شخصیتی   فعال   شخصیت 

همکاران،    ی رتر ی پذ انعطاف   ی ن ی آفر نقش   سبک   ، گر ی د عبارت به  و  )پارکر  .  ( 2006دارد 

  این،   بر  علاوه .  است   مقایسه   قابل   کنترل  یا   تسلط   با   که   دارد  تغییر  برای  قوی  انگیزه   همچنین 

.  کنند   ایفا   کار   محل   در   ی تر بزرگ   نقش   توانند ی م   که   معتقدند   خودکارآمدی   به   مبتلا   افراد 

  آندری   گفته   به .  گیرد   قرار   فرد   استعدادهای   تأثیر   تحت   باید   انگیزه،   منبع   بر   علاوه   تصور،   این 

.  است   متصل   خودکارآمدی   به   اساسی   روشی   به   فعال   شخصیت   ، ( 2020)   همکاران   و 

  یک   مؤثر   طور   به   توانند ی م   که   کنند ی م   احساس   فعال   شخصیت   به   مبتلا   افراد   که   هنگامی 

  داد   نشان   ما   مطالعه   نتایج   . دارند   کار   این   به   بیشتری   تمایل   کنند،   اندازی   راه   را   سازمان 

  ، ( 2023)   همکاران   و   چانگ   مطالعات   مشابه   که   دارد،   تأثیر   خودکارآمدی   بر   فعال   شخصیت 

 .  است (  2006)   همکاران   و   پارکر   ، ( 1998)   پارکر 
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فرضیه   (  7)    جدول طبق  .  دارد   مثبت   تأثیر   مناسب   کاری   رفتار   بر   شغلی   رضایت " در 

  فرضیه   این   نتایج   تبیین   در   . دارد   معناداری   و   مثبت   تأثیر   مناسب   کاری   رفتار   بر   شغلی   رضایت 

  به   که   است   منبعی   شغلی   رضایت   ، ( 2013)   همکاران   و   اشتراوس   گفته   به   که؛   گفت   توان ی م 

  این   با .  دهند   ادامه   پیشگیرانه   اقدامات   حفظ   برای   نیاز   مورد   ی ها تلاش   به   دهد ی م   اجازه   افراد 

  طریق   از   ویژه،   به .  کنشگری   با   تا   است   مرتبط   انطباق   با   بیشتر   که   است   ساختاری   این   حال، 

  هستند،   راضی   خود   کار   از   که   زمانی   دارند   تمایل   افراد   فعالانه،   دستیابی   و   گذاری   هدف 

  شغلی   رضایت   با   مرتبط   مثبت   عاطفی   ی ها حالت   که   افرادی .  کنند   برآورده   را   خود   نیازهای 

  بالاتری   سطوح   و .  دهند   تغییر   فعال   طور   به   را   خود   وضعیت   دارند   تمایل   ، کنند ی م   تجربه   را 

با نتایج   . دهند   نشان   را   نوآورانه   رفتار   از  نتیجه به دست آمده    و   استراوس   تحقیقات   ضمناً 

  همکاران   و   استراوس .  شود ی م   پشتیبانی   ، ( 2023)   همکاران   و   ژیگانگ   ، ( 2013)   همکاران 

  ی ها تلاش  به  سازد ی م  قادر  را   افراد  که  است   منبعی  شغلی  رضایت   که  کند ی م  بیان (  2013) 

 .  دهند   ادامه   کار   محل   در   پیشگیرانه   اقدامات   حفظ   برای   لازم 

طبق    توان ی م دارد،    مثبت   تأثیر   فعال   کاری   رفتار   بر   خودکارایی   در نهایت در فرضیه  

  در   . باشد ی م   مثبت   تأثیر   دارای   فعال   کاری   رفتار   بر   خودکارآمدی ؛  (  گفت که 8جدول  ) 

در پژوهش    ( 2022)   همکاران   و   سودین   سیام   گفت آنچه که    توان ی م   فرضیه   این   نتایج   تبیین 

  مثبت   اثر   یک   خودکارآمدی   ، شود ی م   فعال   کاری   رفتار  از   صحبت  وقتی  خود بیان کردند، 

  ایمان   ی تر ع ی وس   دامنه   با   وظایف   انجام   در   خود   توانایی   به   که   کسانی .  دهد ی م   نشان   را   قوی 

  موقعیت   یا   ندارد   توانایی   احساس   فردی   هیچ   که   هنگامی .  بود   خواهند تر  فعال   دارند،   قوی 

این شود ی م   رفتار   بر   تسلط   به   منجر   کند، نمی   درک   را    که   قبلی   تحقیقات   با   ی ر ی گ جه ی نت   . 

  مطابقت   دارد   فعال   کاری   شخصیت   بر   زیادی   مطلوب   تأثیر   خودکارآمدی   دهد ی م   نشان 

(  2021)   همکاران   و   مختار   و (  2022)   نانان   و   وانگسووان   ، ( 2022)   منگ   مطالعات   دارد. نتایج 

 . است   همسو   و خوان  هم   مطالعه   این   نتایج   با 

نتایج    توان ی م ی  طورکل به  برای    تواند ی م   آمده دست به گفت  عملی  جدیدی  حوزه 

  بعد من   ها سازمان و معنایی  برای پژوهشگران در این عرصه باشد. مدیران     ها سازمان مدیران  

نتایج پژوهش    توانند ی م  به  استناد  و خود  ی، نقش مهم رضایت کاری و شغلی  ن ی چن ن ی ا با 
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یی را در ایجاد ارتباط بین رفتاری کاری فعال و شخصیت فعال کارکنان مدنظر قرار  کارا 

اجرای  نوع به دهند   با  که  کارکنان  ها است ی س ی  شغلی،  رضایت  به  منتج  رفتار    ه ی باروح ی 

دایم، در وضعیت مطلوب کاری قرار دهند وبا    صورت به کاری فعال و شخصیت فعال را  

به کار خواهند ماند و با شخصیتی    متعهد احساس قدردانی از نقش خود در سازمان، دایم  

 ی فعال را اشاعه دهند.  سازمان فرهنگ تا حد زیادی    توانند ی م که دارند،  

  مندان علاقه ی که  طور به همچنین این نتایج برای پژوهشگران حوزه معنایی خاصی دارد  

ی مدنظر  ن ی چن ن ی ا ی  ها پژوهش ی خاصی که  ر ی گ جهت با    توانند ی م به این حوزه پژوهشی،  

ی که رضایت شغلی با رویکردی  نوع به ، به وجوه و ابعاد مختلف مسئله بپردازند  اند داده قرار  

نمایان شده و در ارتباط بین رفتار کاری فعال و شخصیت فعال مورد    مبهمش نوین، جوانب  

این امر بهبود و ارتقا    تواند ی م مداقه قرار گیرد. همچنین خودکارایی کارکنان و عواملی که  

به مطالعات حوزه سازمانی و   مند علاقه جزء محورهای اصلی پژوهشگران   تواند ی م ببخشید  

 مدیریت منابع انسانی در ارتباط بین رفتاری کاری فعال و شخصیت فعال باشد.   

 :  د ی آ ی م با اذعان به مطالب فوق، پیشنهاداتی مبتنی بر نتایج پژوهش در پی  

مسئله اصلی    عنوان به از فرضیه اول پژوهش، رضایت کاری    آمده دست به نتایج    بر اساس  ❖

ی که عوامل رفتاری، شخصیتی،  طور به مدیران در مدیریت منابع انسانی مدنظر قرار گیرد  

ی سازمانی منعطف اجرا گردد تا  ها است ی س رضایت کاری با اجرای    ... مالی، خانوادگی و 

  مثمرثمر بتوان  در نگهداشت کارکنان با رفتاری کاری فعال را در وضعیت  مناسب کاری  

 واقع شوند.  

  ها سازمان مدیران    گردد ی م از فرضیه دوم پژوهش، پیشنهاد    آمده دست به نتایج    بر اساس  ❖

، تفویض  آور نشاطیی مانند ایجاد فضای  ها اهرم مدیریت منابع انسانی، با    اندرکاران دست و  

اجرای   سازمانی  ها کارگاه اختیار،  کاری،  روانی،  توانمندسازی  در  خودکارآمد ی  را  ی 

تا کارکنان   قرار دهند  رفتار    ت ی باشخص کارکنان مدنظر  از خود  تر فعالانه فعال کاری،  ی 

 نشان دهند.  

عواملی که باعث    گردد ی م از فرضیه سوم پژوهش، پیشنهاد    آمده دست به نتایج    بر اساس  ❖

ی، مهارت هویت اخلاقی، مهارت  مانند مهارت خود رهبر   شوند؛ ی م شخصیت فعال کاری  
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عملی و کاربستی    صورت به ی مختلف شخصیت فعال را  ها مهارت دلبستگی شغلی مناسب و  

 ساری و جاری گردد.    ها مهارت در کارکنان مستعد این  

کارکنانی که    گردد ی م از فرضیه چهارم تحقیق، پیشنهاد    آمده دست به نتایج    بر اساس  ❖

ی و  ت ی ر ی خودمد ی  ها ت ی مسئول مستعد شخصیت فعال کاری هستند، با تفویض اختیار و ارائه 

ی را  خودارزشمند و    نفس اعتمادبه ی یکنواخت، موجبات  ها ی اب ی ارز خود رهبری و کاهش  

 .  شود ی م در کارکنان ایجاد کنند که این سیاست موجب رضایت کاری  

اساس  ❖ پیشنهاد    آمده دست به نتایج    بر  تحقیق،  پنجم  فرضیه  با    گردد ی م از  کارکنان 

ی توانمندسازی شرکت داده شوند تا بتوان بر  ها کارگاه وضعیت شخصیت فعال کاری در  

 خودکارایی آنها تأثیر گذاشت.  

ی  نوع به ، عواملی که  گردد ی م فرضیه ششم پژوهش، پیشنهاد    آمده دست به نتایج    بر اساس  ❖

ارزشمند،   حس  با  کارکنان  تا  گیرند  قرار  مدنظر  نمایند  تسهیل  را  شغلی  کاری  رضایت 

  زة ی انگ شخصیت کاری فعال را به خود بگیرند چرا که رضایت از زندگی شغلی، فعالیت و  

 .  دهد ی م دوچندانی به کارمند  

ارتقای   آمده دست به نتایج    بر اساس  ❖ بانک    کارکنان   خودکارآمدی   باور   فرضیه هفتم، 

  اهداف   فعال   انسانی   نیروی   نتیجه   در   شود؛ می   بانک   به   فعالانه   کاری   رفتار   افزایش موجب  

 .  کند ی نم   دریغ   تلاشی   هیچ   از   آنها   تحقق   برای   و   داند ی م   خود   اهداف   جهت   در   را   سازمان 

  اری ک   رفتار   متغیر   مستقل   متغیر عنوان  به   فعال   شخصیت   متغیر   از   استفاده   با   تحقیق   این   در 

  تحقیق   مدل   ارآمدی ک خود   و   شغلی   رضایت   متغیرهای   و   وابسته   متغیر   عنوان   به   فعال 

  از   استفاده   با   که   داد   پیشنهاد   زمینه   این   در مند  علاقه   محققان   به   توان ی م   است گرفته  شکل 

  متغیر عنوان  به   شغلی   یی جا جابه   به   تمایل   متغیرهای   مستقل   متغیر عنوان  به   فردی   عملکرد   متغیر 

  ی شناخت روان   و   کارمند   و   مدیر   بین   روابط   سازمان   و   فرد   بین   تناسب   متغیرهای   و   وابسته 

 . داد   شکل   را   تحقیق   مدل   میانجی   متغیر عنوان  به 

  برای   توان ی م   است پاسارگاد    بانک   موردی   مطالعه   یک   تحقیق   این   اینکه   به باتوجه 

  مقایسه   برای   همچنین   و   داد   انجام   دیگر   ی ها بانک   در   را   مطالعه   این   پژوهش،   نتایج   جامعیت 

   کرد.    مقایسه   هم   با   را   نتایج   و   داد   انجام   مختلف   های سازمان   در   را   تحقیق   این   مشابه   توان ی م 
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