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سازماني و ) تجربهگيري هدف يادگيري، باز بودن به شخصيت پويا، جهت(شخصتي 
گر  ، رفتارهاي شغلي پويا با توجه به نقش ميانجي)شناختي رهبري تحولي و جو روان(

خودكارآمدي و (، توانستن )انگيزش دروني(يابي هاي انگيزشي پوياي علت حالت
پژوهش حاضر . بود) عواطف مثبت(و نيروبخشي ) شناختيتوانمندسازي روان

شركت ملي  شامل تمام كاركنان پژوهش  جامعهپيمايشي از نوع طرح همبستگي، و 
اي  هاي پژوهش، نمونه جهت آزمون فرضيه.  بوده است1395حفاري ايران در سال 

ابزارهاي پژوهش . اي انتخاب گرديد گيري تصادفي طبقه شيوه نمونه نفر به420شامل 
سيبرت و همكاران، (هاي شخصيت پويا  نامه ها، شامل پرسش جهت گردآوري داده

، باز بودن به تجربه )1996باتون و همكاران، (گيري هدف يادگيري  هت، ج)1999
كويز و (شناختي  ، جو روان)كارلس و همكاران(، رهبري تحولي )كري و كاستا مك(

، )اسپريتزر(شناختي  ، توانمندسازي روان)ريگوتي و همكاران(، خودكارآمدي )ديكوتيز
پاركر (و رفتار شغلي پويا ) ارانواتسون و همك(، عواطف مثبت )بليس(انگيزش شغلي 

يابي معادلات ساختاري با استفاده از ها از روش مدلبراي تحليل داده. بودند) و كالينز
براساس نتايج، مدل نهايي از برازش .  استفاده شده استAMOS-22افزار  نرم

هاي انگيزشي پويا  چنين، نتايج نشان دادند كه حالتهم. مطلوبي برخوردار است
دست  براساس نتايج به.ي پشايندها با رفتارهاي شغلي پويا است گر رابطه نجيميا

شود تا  ها، پيشنهاد مي آمده، براي گسترش و بهبود رفتارهاي شغلي پويا در سازمان
شناختي مناسب و سبك رهبري تحولي را در سازمان حاكم  ها يك جو روان سازمان
ادگيري و خودكارآمدي و نيز انگيزش گيري هدف ي علاوه بر آن، تقويت جهت. كنند

  . تواند رفتار شغلي پويا در كاركنان را افزايش دهد دروني مي
گيري هدف يادگيري، باز بودن به تجربه، رهبري  شخصيت پويا، جهت: هاكليد واژه

  .هاي انگيزشي، رفتارهاي شغلي پويا شناختي، حالت تحولي، جو روان
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Abstract: This research aims was to design and test a model of some 
personality antecedents (proactive personality, learning goal 
orientation, openness to experience)and organizational antecedents 
(transformational leadership and psychological climate) of proactive 
behaviors with mediating role of motivational states of reason to ( 
intrinsic motivation)can do (self-efficacy, psychological 
empowerment) andenergized (positive emotions). This study is a 
survey study with correlational design, and the study population 
included all employees of National Iranian Drilling Company in 
2017. A sample of 420 persons was selected through stratified 
random sampling for testing the study hypothesis. Proactive 
Personality (Seibert et al), learning goal orientation (Button et al), 
Openness to Experience (McCrae & Costa), transformational 
leadership (Carless et al), psychological climate (Koys&Decotiis), 
proactive jobbehavior (Parker & Collins), Self-Efficacy (Rigotti et 
al), psychological empowerment (Spreitzer), Job Motivation (Blais) 
and Positive Emotions (Watson et al) questionnaires were used to 
collect the data.For data analysis, structural equation modeling with 
AMOS-22 was used. Based on the results, 
thefinalmodelhasagoodfitness.Also, finding indicated that 
antecedents have an indirect effect on proactive behavior by 
mediating role ofproactivemotivational states. Based on the results, to 
improve the proactive behavior in organizations, suggested that a 
suitable psychological climate and transformational leadership style 
will be ruling in organization. In addition, developing the learning 
goal orientation, self-efficacy and intrinsic motivation can increase 
employee proactive behavior. 
Key Words: Proactive Personality, Learning Goal Orientation, 
Openness to Experience, Transformational Leadership, Psychological 
Climate, Proactive Motivational States, Job Proactive Behavior. 
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  مقدمه
دليل رشد ساختارهاي سازماني غيرمتمركز، الگوهاي شغلي مبتني بر خودهدايتي و     امروزه به

ي سازماني جديدي تحت عنوان رفتارهاي شغلي  تا سازهها بر خلاقيت، باعث شده  تأكيد سازمان
 عملكرد عدبرفتار شغلي پويا داراي سه . مطرح گردد). 2013، 2لوپز، انچ، سالان و سيمو( 1پويا
 ؛2010 ،6پاركر و كالينز (است 5محيط-و رفتار پوياي تناسب شخص 4، رفتار راهبردي پويا3پويا

طي آن فرد عملكرد پويا بر محيط دروني سازماني تمركز دارد كه ). 2013 ،لوپز و همكاران
 .ندك ار و محيط داخلي سازمان ايجاد ميگيرد و تغييراتي در ك دست مي كنترل وظايف خود را به

تغييراتي را  رفتار راهبردي پويا به سازگاري با محيط بيرون از سازمان توجه دارد كه طي آن فرد
رفتار تناسب  .آورد د و امور را تحت كنترل خود در ميكن در راهكارهاي كل سازمان ايجاد مي

گريفين، پاركر و ( هاي شخص با محيط دارد حيط پويا اشاره به سازگاري ويژگيم-شخص
راي انطباق با مهارت و منابع لازم را ب دهد كه افراد دانش،و هنگامي رخ مي )2010 ،7نماسو

  . آورند دست مي تقاضاهاي محيطي به
دهند رفتارهاي شغلي پويا پيامدهاي مثبت زيادي براي  تحقيقات نشان ميبا توجه به اين كه     

محققان به پيشايندهاي شخصيتي و  اخيرا ،)2017 ،8هفنر، رسچ و آسن كانته،(ها دارند سازمان
اين پيشايندها را به رفتارهاي كه سازماني رفتارهاي شغلي پويا و نيز سازوكارهاي انگيزشي اصلي 

همين جهت تحقيق حاضر پيرامون اين متغير به. مند شدند، علاقهسازندشغلي پويا مرتبط مي
مطالعات .  آن بسيار مهم استداري مطلوب ازهاي ايراني و بهرهجهت معرفي آن به سازمان

هاي شخصيتي مانند تاثير برخي ويژگيدهند كه رفتارهاي شغلي پويا تحتفراتحليلي نشان مي
جو سازماني مثبت قرار دارند  شخصيت پويا و عوامل موقعيتي خاص مانند رهبري تحولي و

 در سازمان هاي  بررسي رفتارهاي شغلي پويا.)2011پاركر،و 1و و؛ و2018، 9ايكسونگ و كينگ(

                                                            
1. proactive behaviors 
2. Lopez, Enache, Sallan&Simo 
3. proactive performance 
4. Proactive strategy behavior 
5. Proactive person-environment fit 
6. Collins 
7. Griffin,Parker,Mason 
8. Conte,Heffner,Roech,Asen 
9. Xiong, King 
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 چون لازمه .اي برخوردار استهاي ملي حفاري نفت از اهميت ويژهتوليدي از جمله شركت
موفقيت در اين زمينه با توجه به شرايط تحريم ابتكار عمل در جهت بهبود شرايط جاري يا خلق 

وه بر شرايط شغلي جديد است كه طي آن كاركنان بتوانند وضع موجود را به چالش بكشند و علا
 جديد سازماني رفتارهاي شغلي پويا يك عرصه نسبتاً. آن فعالانه به ايجاد تغيير در خود باشند

با توجه به .  به آن پرداخته نشده استيطور جداست كه در تحقيقات سازماني در كشورمان به
رد گرهاي رفتارهاي شغلي پويا مودر تحقيق حاضر الگويي از پيشايندها و ميانجي اين مساله

  . نشان داده شده است1كه در شكل بررسي قرار گرفته است
دنبال تسلط بر  فرد بهعنوان دومين عامل شخصيتي به2گيري هدف يادگيري جهتفرد      

 ،3ايمز( درك بينش و تكوين شايستگي خود استهاي جديد، دستيابي به تكليف، رشد مهارت
افراد با . ه شده استت درنظر گرف عامل شخصيتيعنوان سومين بهنيز 4باز بودن به تجربه ).1992

ي دروني و دنياي  نمرات بالا در ويژگي باز بودن به تجربه، افرادي هستند كه نسبت به تجربه
  ). 2006 ،5تارنر و فلتچر ماجور،( ها سرشار از تجربه است پيرامون كنجكاو بوده و زندگي آن

كند فرد چگونه محيط خود را  است كه توصيف مياي از ادراكاتي   مجموعه6شناختي روان جو     
بنا برنظر كويز و ). 2011، 7بارخي و كاو(كند  از لحاظ شناختي و براساس تجربه ارزيابي مي

، 12، فشار11، انسجام10، اعتماد9شناختي شامل هشت بعد استقلال، جو روان)1991 (8دكوتيز
 نيز يكي ديگر از پيشايندهاي 1يرهبري تحول.  است16 و نوآوري15، انصاف14، قدرداني13حمايت

                                                                                                                                              
1. Wu 
2. learning goal orientation 
3. Ames 
4. Openness to experience 
5. Major, Turner, Fletcher 
6. psychological climate 
7. Barkhi& Kao 
8. Koys & Decotiis 
9. Autonomy 
10. Trust 
11. Cohesion 
12. Pressure 
13. Support 
14. Recognition 
15. Fairness 
16. Innovation 
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بخشي به  عنوان الهامرهبري تحولي را تحت) 2012 (2برنز. سازماني رفتارهاي شغلي پويا است
شده از سوي رهبر،  انداز يا دورنماي ارائه پيروان براي پذيرش و مشاركت در دستيابي به چشم

 و ايجاد فضاي كاري خوب با برانگيختن پيروان براي كار فراتر از مبادلات و تقاضاي پاداش
  . ديگران، تعريف كرده است

سه ) 2010(گر پاركر و كالينز عنوان متغيرهاي ميانجيهاي انگيزشي پويا به    در مورد حالت
 و 4يابي ، علت3كنند كه شامل توانستن هاي انگيزشي پويا توصيف مي گروه متفاوت از حالت

دراك فرد از توانايي خويش براي انجام وظايف ويژه، عنوان ا توانستن به. شوند  مي5نيروبخشي
يابي رفتار اشاره  علتحالت پوياي انگيزشي دوم به ).2013لوپز و همكاران، (شود  درنظر گرفته مي

 برد دهد و از انجام آن لذت مي خاطر خود آن انجام ميدر انگيزش دروني فرد رفتار را به. دارد
هاي انگيزشي پويا كه تحت عنوان نيروبخشي  روه سوم از حالتگ. )2011 ،7؛ گارتنر2011 ،6دان(

شوند اشاره دارد  ها ناشي مي گذاري شده است به تجارب عاطفي كه از حوادث روزانه و موقعيتنام
  ).2012، پاركر و 8بيندل(كه نقش مهمي در زندگي كاري كاركنان دارند 

  
  
  
  
  

  

                                                                                                                                              
1. Transformational leadership 
2. Burns 
3. Can do  
4. Reason to 
5. Energized to 
6. Dane 
7. Gartner 
8. Bindl 
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  الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر. 1شكل 

  
  هشروش پژو

 آماري شامل ي جامعه. پژوهش حاضر از نوع توصيفي و با روش تحقيق همبستگي است      
 در اين شركت مشغول به 1395بوده است كه در سال  شركت ملي حفاري ايرانتمامي كاركنان 

گيري تصادفي  شيوه نمونه نفر به450هاي پژوهش، نمونه شامل  جهت آزمون فرضيه. كار بودند
از . آوري شدند  جمعچهارماهها توزيع و پس از  ها ميان آزمودني پرسشنامه. اب گرديداي انتخ طبقه

هاي   پرسشنامه برگشت داده شدند كه با حذف پرسشنامه429شده،  هاي توزيع ميان پرسشنامه
هاي  داده %).33/93نرخ بازگشت ( پرسشنامه بود 420ها  ناقص، نمونه نهايي جهت آزمون فرضيه

چون ميانگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي پيرسون هاي آماري هم ي روش هوسيل پژوهش به
-AMOSافزار  يابي معادلات ساختاري با استفاده از نرم  و مدلSPSS-22افزار   با استفاده از نرم

  . اثرات غيرمستقيم روابط نيز با روش بوت استراپ مورد آزمون قرار گرفتند.  تحليل شدند22
در پژوهش حاضر جهت سنجش متغير شخصيت پويا، از مقياس  :يامقياس شخصيت پو

 ماده 10اين مقياس شامل . استفاده شده است) 1999 (كرايمرشخصيت پويا سيبرت، كرانت و 
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) كاملاً موافقم (6تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه6ها برروي طيف ليكرت  است و پاسخ
، پايايي اين مقياس را با استفاده از )2009 (1اسين و فالوترايفيلتي، كاپوزا، پ .شوند گذاري مي نمره

 استفاده در اين پژوهش منظور بهمقياس مذكور .  گزارش دادند82/0ضريب آلفاي كرونباخ، 
ضريب پايايي اين  ،در پژوهش حاضر .توسط پژوهشگر، ترجمه و براي اجرا تنظيم شده است

براي بررسي روايي . محاسبه شده است 82/0 با استفاده از روش ضريب آلفاي كرونباخ مقياس
 2هاي جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب ، شاخصAMOS-22افزار مقياس بااستفاده از نرم

)RMSEA(3، شاخص برازندگي تطبيقي) CFI ( 4افزايشي برازندگيو شاخص) IFI(  بر روي
ان نش كه) =RMSEA=،97/0CFI= ،97/0IFI 05/0( هاي مقياس محاسبه شدند ماده
مطلوبي اعتبار داري برعامل خود داشتند و مقياس از  ها بارعاملي معني دهد تمامي ماده مي

  .برخوردار است
گيري هدف   در پژوهش حاضر، جهت سنجش متغير جهت:گيري هدف يادگيري مقياس جهت

اين مقياس . استفاده شد) 1996 (5گيري هدف باتون، ماتيو و زاجاك يادگيري از مقياس جهت
 8(گيري هدف عملكردي  و جهت)  ماده8(گيري هدف يادگيري   ماده و دو بعد جهت16 شامل
گيري هدف يادگيري استفاده شده  هاي بعد جهت  كه در پژوهش حاضر تنها از مادهاست) ماده
كاملاً  (6تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه6ها در اين مقياس بر روي طيف ليكرت  پاسخ. است

، در پژوهش خود پايايي اين مقياس را به )1996(باتون و همكاران . شوند گذاري مي نمره) موافقم
گيري هدف يادگيري  روش ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه كردند كه اين ضريب براي بعد جهت

گيري  در پژوهش خود پايايي جهت) 1390(زاده، كديور و كاووسيان  عرب.  محاسبه شد82/0
پايايي مقياس . و محاسبه كردند81/0ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب هدف يادگيري را به روش 

 84/0گيري هدف يادگيري در پژوهش حاضر با استفاده از روش ضريب آلفاي كرونباخ  جهت
 AMOS-22افزار  هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرمشاخص.محاسبه گرديد

                                                            
1. Trifiletti, Capozza, Pasin&Falvo 
2. Root Mean Square Error of Approximation 
3. Comparative Fit Index 
4. Incremental Fit Index 
5. Button, Mathieu & Zajac 
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كه بيانگر اعتبار مطلوب اين ) =06/0RMSEA=،96/0CFI= ،97/0IFI(محاسبه شدند 
  .مقياس بودند

جهت سنجش متغير باز بودن نسبت به تجربه، از فرم كوتاه :     پرسشنامه باز بودن به تجربه
اين . استفاده شده است) 1992 ( و كاستاكري  مك1ي پنج عامل بزرگ شخصيت پرسشنامه

رنجورخويي، موافق بودن،  دن، روان ماده و پنج عامل شخصيتي باوجدان بو60پرسشنامه شامل 
در پژوهش . شود  ماده سنجيده مي12ي  وسيله گرايي و باز بودن به تجربه است و هر عامل به برون

هاي اين  پاسخ. ي عامل باز بودن به تجربه مورد استفاده قرار گرفتند  ماده12حاضر، تنها 
گذاري  نمره) كاملاً موافقم (6تا ) فمكاملاً مخال (1اي از   درجه6پرسشنامه بر روي طيف ليكرت 

روش تجربه را به، پايايي بعد باز بودن به)2011 (2كري، كرتز، ياماگاتا و تراكسيانو مك .شوند مي
، پايايي )1395(پور، احمدي و برياجي  اسدنيا، جليل . محاسبه كردند87/0همساني دروني 

در پژوهش حاضر،  .اند دست آورده به88/0روش ضريب آلفاي كرونباخ ي مذكور را به پرسشنامه
 .محاسبه شده است 69/0 با استفاده از روش ضريب آلفاي كرونباخ ضريب پايايي اين پرسشنامه

 محاسبه شدند AMOS-22افزار  هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي بااستفاده از نرم شاخص
)04/0RMSEA=، 96/0CFI= ،96/0IFI= (ين پرسشنامه بودندكه بيانگر اعتبار مطلوب ا.  

شناختي در پژوهش حاضر، از   جهت سنجش متغير جو روان:شناختي     پرسشنامه جو روان
اين پرسشنامه شامل . استفاده شده است) 1991 (3شناختي كويز و ديكوتيز ي جو روان پرسشنامه

، ) ماده5(شار ، ف) ماده5(، اعتماد ) ماده5(، انسجام ) ماده5(مقياس استقلال   خرده8 ماده و 40
هاي مربوط به  ماده. است)  ماده5(و نوآوري )  ماده5(، انصاف ) ماده5(، قدرداني ) ماده5(حمايت 

كاملاً  (1اي از   درجه6ها نيز بر روي طيف ليكرت   پاسخ.هستندمقياس فشار معكوس  خرده
، پايايي )1991(يز به گزارش كوييز و ديكوت .شوند گذاري مي نمره) كاملاً موافقم (6تا ) مخالفم

هاي استقلال، انسجام، اعتماد،  مقياس روش ضريب آلفاي كرونباخ براي خردهاين پرسشنامه به
 84/0، 89/0، 83/0، 83/0، 85/0، 89/0، 82/0ترتيب فشار، حمايت، قدرداني، انصاف و نوآوري به

ن پرسشنامه را به در پژوهش خود پايايي اي) 1388(نعامي، ارشدي و غفوري .  بوده است87/0و 
                                                            

1. Big Five Factor Personality Questionnaire 
2. Kurtz, Yamagata, Terracciano 
3. Koys&Decotiis 
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هاي استقلال، انسجام، اعتماد، فشار، حمايت،  مقياس روش ضريب آلفاي كرونباخ براي خرده
 87/0 و 76/0، 76/0، 88/0، 62/0، 85/0، 86/0، 82/0ترتيب قدرداني، انصاف و نوآوري به

شار، هاي استقلال، انسجام، اعتماد، ف مقياس در پژوهش حاضر، پايايي خرده .محاسبه كردند
، 67/0روش ضريب آلفاي كرونباخ ترتيب بهحمايت، قدرداني، انصاف، نوآوري و كل پرسشنامه به

  .محاسبه گرديد90/0 و 78/0، 54/0، 71/0، 77/0، 49/0، 75/0، 75/0
 1اي رهبري تحولي كلي  ماده7 در اين پژوهش رهبري تحولي با مقياس .مقياس رهبري تحولي

)GTL (2نگ و مانكه توسط كارلس، ويري) ساخته شده است، موردسنجش قرار گرفت) 2000 .
، )2000(كارلس و همكاران . گذاري شدند نمره) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم (1ها از  پاسخ

پايايي اين ) 1391 (ياجيبر.  گزارش داند93/0روش آلفاي كرونباخ بين پايايي اين مقياس را به
 در پژوهش .دست آورد به88/0 و 96/0ترتيب رونباخ و تنصيف بهپرسشنامه را از روش آلفاي ك

 .محاسبه شده است 85/0 با استفاده از روش آلفاي كرونباخ ضريب پايايي اين پرسشنامهحاضر 
 بر AMOS-22افزار  هاي تحليل عوامل تأييدي مقياس با نرم شاخصي روايي،  جهت محاسبه

 كه) =05/0RMSEA=، 99/0CFI= ،99/0IFI(هاي اين مقياس محاسبه شدند  روي ماده
  .مطلوب اين مقياس استاعتبار حاكي از 

 در پژوهش حاضر جهت سنجش متغير خودكارآمدي، از مقياس :    مقياس خودكارآمدي
 6اين مقياس شامل . استفاده شده است) 2008 (4 ريگوتي، شاينز و مور3اي خودكارآمدي حرفه

هاي اين مقياس  پاسخ. سنجد اس كارآمدي در محيط كاري ميماده است و ادراك افراد را از احس
 .شوند گذاري مي نمره) كاملاً موافقم (6تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه6بر روي طيف ليكرت 

اي،  سنجي مقياس خودكارآمدي حرفه هاي روان ، جهت بررسي ويژگي)2008(ريگوتي و همكاران 
آنان جهت . ن، سوئد، بلژيك، بريتانيا و اسپانيا اجرا كردند نمونه و در كشورهاي آلما5آن را در 
ي پايايي اين مقياس، از روش ضريب آلفاي كرونباخ استفاده كردند كه اين ضريب براي  محاسبه

 و 90/0، 85/0، 86/0، 87/0هاي آلماني، سوئدي، بلژيكي، بريتانيايي و اسپانيايي به ترتيب  نمونه
 استفاده در اين پژوهش توسط پژوهشگر، ترجمه و منظور بهر مقياس مذكو . محاسبه شد86/0

                                                            
1. General Transformational Leadership 
2. Carless, Wearing  & Mann 
3. Occupational Self-efficacy Scale 
4. Rigotti, Schyns& Mohr 
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ضريب پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر با استفاده از ضريب  .براي اجرا تنظيم شده است
هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي با استفاده از  شاخص . محاسبه گرديد75/0آلفاي كرونباخ 

كه بيانگر ) =06/0RMSEA=، 98/0CFI= ،98/0IFI( محاسبه شدند AMOS-22افزار  نرم
  . بودندمقياساعتبار مطلوب اين 

جهت سنجش توانمندسازي روانشناختي در : شناختي     پرسشنامه توانمندسازي روان
اين . استفاده شد) 1995 (1شناختي اسپريتزر ي توانمندسازي روان پژوهش حاضر، از پرسشنامه

 3(، خودمختاري ) ماده3(، معناداري ) ماده3(رگذاري  ماده و چهار بعد اث12پرسشنامه شامل 
ي بعد اثرگذاري مورداستفاده   ماده3است؛ در پژوهش حاضر تنها )  ماده3(و شايستگي ) ماده

) كاملاً موافقم (6تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه6ها بر روي طيف ليكرت  پاسخ. قرار گرفتند
روش ضريب آلفاي كرونباخ ، پايايي بعد اثرگذاري را به)1995(اسپريتزر  .شوند گذاري مي نمره
روش در پژوهش خود بعد اثرگذاري را به) 1390(دژبان، نوري و سماواتيان  . محاسبه كرد87/0

ضريب پايايي براي بعد اثرگذاري در پژوهش حاضر با . محاسبه كردند62/0ضريب آلفاي كرونباخ 
  . محاسبه گرديد71/0خ استفاده از روش ضريب آلفاي كرونبا

ي  يابي، پرسشنامه در پژوهش حاضر جهت سنجش متغير علت:     پرسشنامه انگيزش شغلي
 6 ماده و 18اين پرسشنامه داراي . مورداستفاده قرار گرفت) 1994 (2انگيزش شغلي بليس

 3 (5شده فكني ، تنظيم درون) ماده3 (4، تنظيم خودپذير) ماده3 (3مقياس انگيزش دروني خرده
)  ماده3 (8انگيزگي بيروني و بي)  ماده3 (7انگيزگي دروني ، بي) ماده3 (6، تنظيم بيروني)ماده
هاي ابعاد انگيزش دروني، تنظيم خودپذير و تنظيم  در پژوهش حاضر، تنها از ماده. است
اي   درجه6هاي اين پرسشنامه بر روي يك طيف ليكرت  پاسخ. شده استفاده شده است فكني درون

                                                            
1. Spritzer 
2. Blais Work Motivation Inventory (BWMI) 
3. intrinsic motivation 
4. identified regulation 
5. introjected regulation 
6. external regulation 
7. intrinsic amotivation 
8. external amotivation 
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 1جولين، گوآي، سنكالوپويتراس .گذاري شده است نمره) كاملاً موافقم (6تا ) كاملاً مخالفم (1 از
 گزارش93/0 تا 69/0، در پژوهش خود پايايي ابعاد پرسشنامه انگيزش شغلي را بين )2009(

 روش ضريب آلفاي كرونباخ برايپايايي هر يك از ابعاد را به) 1390(نعامي و پيريايي  .اند كرده
 . آوردنددستبه 86/0شده  فكني  و تنظيم درون97/0، تنظيم خودپذير 91/0انگيزش دروني 

شده در پژوهش حاضر با  فكني ضرايب پايايي ابعاد انگيزش دروني، تنظيم خودپذير و تنظيم درون
هاي  شاخص.  محاسبه گرديد55/0 و 53/0، 51/0ترتيب استفاده از روش ضريب آلفاي كرونباخ به

 محاسبه شدند AMOS-22افزار  از تحليل عاملي تأييدي بااستفاده از نرمحاصل 
)06/0RMSEA=، 96/0CFI= ،97/0IFI= (كه بيانگر اعتبار مطلوب اين پرسشنامه بودند.  

جهت سنجش متغير عواطف مثبت در پژوهش حاضر، از مقياس :     مقياس عواطف مثبت
 20اين مقياس شامل . استفاده شد) 1988(ي مثبت و منفي واتسون، كلارك و تلگان  عاطفه

 صفت درنظر گرفته 10ي منفي نيز   صفت و براي عاطفه10ي مثبت  صفت است كه براي عاطفه
. اند ي مثبت مورد استفاده قرار گرفته در پژوهش حاضر، تنها صفات مربوط به عاطفه. شده است

گذاري  نمره) كاملاً موافقم (6تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه6ها بر روي طيف ليكرت  پاسخ
 به دست 89/0ي مثبت  ، پايايي اين مقياس را براي عاطفه)2004 (2كرافورد و هنري. شوند مي

 82/0روش ضريب آلفاي كرونباخ ، پايايي كل مقياس را به)1392(كرمي، مؤمني و زكي  .آوردند
روش ضريب آلفاي كرونباخ ي مثبت به در پژوهش حاضر، پايايي مقياس عاطفه .محاسبه كردند

افزار  هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي بااستفاده از نرمشاخص.  محاسبه گرديد83/0
AMOS-22 05/0( محاسبه شدندRMSEA=،97/0CFI= ،97/0IFI= ( كه بيانگر اعتبار

  .مطلوب اين مقياس بودند
ي رفتار پويا   پرسشنامهبراي سنجش متغير رفتار پويا در پژوهش حاضر،: پرسشنامه رفتار پويا

 ماده و سه بعد 33اين پرسشنامه داراي . مورداستفاده قرار گرفت) 2010(پاركر و كالينز 
 12(محيط -و رفتار پوياي تناسب شخص)  ماده9(، رفتار راهبردي پويا ) ماده12(عملكردپويا 

كاملاً  (1يكرت از اي ل  درجه6هاي پرسشنامه بر روي طيف ليكرت  گذاري ماده نمره. است) ماده
روش ضريب ، پايايي پرسشنامه را به)2010(پاركر و كالينز .باشد مي) كاملاً موافقم (6تا  ) مخالفم

                                                            
1. Julian, Guay, Senecal & Poitras 
2. Crawford & Henry 
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آلفاي كرونباخ محاسبه كردند كه براي عملكرد پويا، رفتار پويا راهبردي و رفتار پويا تناسب 
 منظور بهفتار پويا پرسشنامه ر. ، گزارش كردند94/0 و 90/0، 96/0ترتيب محيط به-شخص

در پژوهش  .استفاده در اين پژوهش توسط پژوهشگر، ترجمه و براي اجرا تنظيم شده است
روش محيط به-حاضر، پايايي ابعاد عملكرد پويا، رفتار پويا راهبردي و رفتار پويا تناسب شخص

از هاي حاصل  شاخص . محاسبه گرديد82/0 و 80/0، 85/0ترتيب ضريب آلفاي كرونباخ به
 ،=05/0RMSEA( محاسبه شدند AMOS-22افزار  تحليل عاملي تأييدي بااستفاده از نرم

98/0CFI= ،98/0IFI= (كه بيانگر اعتبار مطلوب اين پرسشنامه بودند.  
  

  هاي پژوهش يافته
 نفر 306آزمودني مورد مطالعه،  420هاي پژوهش، از  در بررسي اطلاعات دموگرافيك آزمودني    
 نفر از 180نشده بودند؛ از اين بين   اعلام%) 1/12( نفر 51و %) 15(  نفر زن63،%)9/72( مرد

   نفر اعلام42و %) 1/47( نفر استخدام غيررسمي 198، %)9/42(ها استخدام رسمي  آزمودني
، %)6/12( ، كارداني%)2/16( ترتيب ديپلمها به مدرك تحصيلي آزمودني%). 10( نشده بودند
در ارتباط با نوع . بود%) 1/2(نشده   و اعلام%) 26(ارشناسي ارشد و بالاتر ، ك%)1/43( كارشناسي

چنين، اكثر هم . بودندنشده  اعلام% 9/6عملياتي و  %7/51 ها ستادي، آزمودني% 4/41شغل، 
  %).3/48 ( سال قرار داشتند30-40در رده سني بين )  نفر203(ها  آزمودني

  .تغيرهاي پژوهش حاضر آورده شده استميانگين و انحراف معيار م ،1در جدول 
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  ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش .1جدول 

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

هـا براسـاس    يـشنهادي و نهـايي بـا داده        برازش الگوي پ   . پژوهش پيشنهاديبرازش مدل   

، جـذر ميـانگين مجـذورات خطـاي         ، نـسبت  )(هاي برازندگي از جمله مجذور كاي       شاخص
، )CFI(، شــاخص برازنــدگي تطبيقــي )IFI(،شــاخص برازنــدگي افــزايش )RMSEA(تقريــب 

.  گزارش شـده اسـت  2دول در ج) TLI (2و شاخص توكر ـ لويز ) GFI (1شاخص نيكويي برازش
هـا از     كـه اكثـر شـاخص       يـن ا وجـود  بادهد كه     يمنتايج حاصل از بررسي الگوي پيشنهادي نشان        

 از  شـود  يم ـ كـه يـك شـاخص بـسيار مهـم محـسوب              RMSEAمطلوبيت لازم برخوردارند اما     
 مـستقيمي كـه در       مـسير  6به اين منظـور،     .  برخوردار نيست  08/0مطلوبيت كافي يعني كمتر از      

 بـه رفتـار      يـادگيري  گيـري هـدف     جهت(دار نشدند، از مدل حذف شدند         گوي پيشنهادي معني  ال
 -رفتار پوياي تناسب شخصباز بودن به تجربه به عملكرد پويا، باز بودن به تجربه بهراهبردي پويا، 

رفتـار راهبـردي پويـا، رهبـري        رهبري تحـولي بـه    رفتار راهبردي پويا،    جو روانشناختي به  محيط،  
افـزار، خطـاي      چنـين، براسـاس پيـشنهاد نـرم       هم. ) محيط، -رفتار پوياي تناسب شخص   ي به تحول

                                                            
1. Goodness of Fit Index 
2. Tucker Lewis Index 

  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها
  93/6  64/44  شخصيت پويا

  47/6  47/36  گيري هدف يادگيري جهت
  94/7  84/51  باز بودن به تجربه
  93/21  73/173  جو روانشناختي
  97/5  59/30  رهبري تحولي
  60/2  49/26  خودكارآمدي
  79/2  89/12  شناختي توانمندسازي روان

  79/6  15/39  يابي انگيزشي علت
  97/6  26/47  عواطف مثبت
 70/53 29/8  عملكرد پويا

 61/38 40/6  رفتار راهبردي پويا
 24/53 00/8   محيط-رفتار پوياي تناسب شخص
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. مانده رفتار پوياي تناسب شخص محيط وصل گرديد         مانده متغير عملكرد پويا به خطاي باقي        باقي
 ـ  هـا   شاخص همه   شود يمهاي مدل نهايي مشاهده       كه در يافته   طور  همان خـصوص  هي برازنـدگي ب

RMSEA  حكايت از برازندگي الگـوي      ها  افتهاين ي . ت كافي و بيشتري برخوردار شدند      از مطلوبي 
  .استنهايي 

  
  هاي برازش مدل پيشنهادي و مدل نهايي در پژوهش حاضرشاخص. 2جدول 

ي ها شاخص
 برازش

  
X2 DF X2/DF  IFI  CFI  GFI AGFI NFI TLI  RMSEA  

مدل 
  پيشنهادي

236/128  29  44/4  96/0  96/0  95/0  87/0  95/0  92/0  09/0  

  06/0  97/0  97/0  94/0  97/0  99/0  99/0  25/2  32  125/72  مدل نهايي

  
  .است مشاهده قابل 2ضرايب مسير الگوي نهايي پژوهش حاضر در شكل 
  

  
  ضرايب مسير در الگوي نهايي. 2شكل 
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 ، مقادير بحراني و)ضرايب استاندارد(بتا  ميزان براساس  بين متغيرهامستقيمروابط  3در جدول 
  .معناداري هر مسير آورده شده است

  ميزان بتا، مقادير بحراني و معناداري مسيرهاي مستقيم الگوي پژوهش حاضر. 3جدول 
 نتيجه β  CR Sig  مسير

  تأييد  0001/0  26/5  24/0   پوياهاي انگيزشي   حالت>---- شخصيت پويا 
  تأييد  0001/0  80/3  16/0    عملكرد پويا>---- شخصيت پويا 
  تأييد  0001/0  63/6  32/0    رفتار راهبردي پويا>---- يا شخصيت پو

  تأييد  0001/0  36/5  23/0   محيط-  رفتار پوياي تناسب شخص>---- شخصيت پويا 
  تأييد  0001/0  40/7  33/0   پوياانگيزشيهاي    حالت>---- يري هدف يادگيري گ جهت
  ييدتأ  0001/0  19/8  37/0    عملكرد پويا>---- گيري هدف يادگيري  جهت
  عدم تأييد  669/0  43/0  02/0    رفتار راهبردي پويا>---- گيري هدف يادگيري  جهت
  تأييد  0001/0  72/6  31/0   محيط-   رفتار پوياي تناسب شخص>---- گيري هدف يادگيري  جهت

  تأييد  0001/0  17/4  20/0   پوياهاي انگيزشي   حالت>----باز بودن به تجربه 
  عدم تأييد  944/0  07/0  01/0  ملكرد پويا  ع>----باز بودن به تجربه 
  تأييد  027/0  21/2  10/0    رفتار راهبردي پويا>----باز بودن به تجربه 
  عدم تأييد  297/0  04/1  05/0   محيط-  رفتار پوياي تناسب شخص>----باز بودن به تجربه 

  تأييد  004/0  90/2  15/0   پوياهاي انگيزشي   حالت>----  جو روانشناختي
  تأييد  023/0  27/2  10/0    عملكرد پويا>---- انشناختي جو رو

  عدم تأييد  448/0  76/0  04/0    رفتار راهبردي پويا>---- جو روانشناختي 
  تأييد  018/0  37/2  10/0   محيط-  رفتار پوياي تناسب شخص>---- جو روانشناختي 
  تأييد  0001/0  24/4  19/0   پوياهاي انگيزشي   حالت>---- رهبري تحولي 

  تأييد  032/0  14/2  08/0    عملكرد پويا>---- هبري تحولي ر
  عدم تأييد  091/0  69/1  08/0    رفتار راهبردي پويا>---- رهبري تحولي 
  عدم تأييد  090/0  69/1  07/0   محيط-  رفتار پوياي تناسب شخص>---- رهبري تحولي 

  تأييد  0001/0  89/4  36/0    عملكرد پويا>----  پوياهاي انگيزشي حالت
  تأييد  0001/0  78/6  43/0    رفتار راهبردي پويا>----  پوياهاي انگيزشي حالت
  تأييد  0001/0  24/4  29/0   محيط-  رفتار پوياي تناسب شخص>----  پوياهاي انگيزشي حالت

  استدار   معني96/1 از مثبت يا منفي رمقدار بحراني بالات. *
 مقدار بحراني مستقيم با توجه بهاكثر روابط شود كه ، مشاهده مي3    با توجه به نتايج جدول 

)CR ( است و مقدار 96/1بيش از )P ( 95 در سطح اطمينان و 05/0كمتر از سطح خطاي %
  . دار بودندمعني
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  اينتايج بوت استراپ براي مسيرهاي واسطه. 4جدول 

  حد بالا  حد پايين  خطاي معيار  سوگيري  بوت  داده  مسيرها

 عملكرد ← پويا انگيزشيهاي حالت← شخصيت پويا
  پويا

2198/0  2212/0  0014/0  0377/0  1497/0  2972/0  

 رفتار ← پوياهاي انگيزشي حالت← شخصيت پويا
  راهبردي پويا

1431/0  1424/0  0008/0-  0242/0  0995/0  1948/0  

 رفتار ← پوياهاي انگيزشي حالت← شخصيت پويا
   محيط-پويا تناسب شخص

1768/0  1765/0  0004/0-  0309/0  1204/0  2437/0  

 هاي انگيزشي  حالت← گيري هدف يادگيري جهت
   عملكرد پويا←پويا 

1888/0  1884/0  0004/0-  0399/0  1151/0  2710/0  

پويا هاي انگيزشي  حالت← گيري هدف يادگيري جهت
   رفتار راهبردي پويا←

2110/0  2117/0  0006/0  0333/0  1475/0  2792/0  

 هاي انگيزشي ت حال← گيري هدف يادگيري جهت
   محيط- رفتار پويا تناسب شخص←پويا 

1710/0  1718/0  0008/0  0349/0  1107/0  2471/0  

 ←پويا هاي انگيزشي  حالت← باز بودن به تجربه
  عملكرد پويا

2365/0  2368/0  0004/0  0358/0  1728/0  3118/0  

 ←پويا هاي انگيزشي  حالت← باز بودن به تجربه
  رفتار راهبردي پويا

1612/0  1615/0  0004/0  0243/0  1174/0  2159/0  

 ←پويا هاي انگيزشي  حالت← باز بودن به تجربه
   محيط-رفتار پويا تناسب شخص

1984/0  1971/0  0013/0-  0307/0  1430/0  2690/0  

 ←  پوياهاي انگيزشي  حالت← شناختي جو روان
  عملكرد پويا

0921/0  0927/0  0005/0  0150/0  0649/0  1221/0  

 رفتار ←پويا هاي انگيزشي  حالت← شناختي جو روان
 راهبردي پويا

0700/0  0698/0  0002/0-  0099/0  0514/0  0908/0  

 رفتار ←پويا هاي انگيزشي  حالت← شناختي جو روان
  محيط-پويا تناسب شخص

0773/0  0770/0  0003/0-  0128/0  0547/0  1041/0  

 ←  پوياهاي انگيزشي  حالت← رهبري تحولي
  عملكرد پويا

3410/0  3396/0  0014/0-  0462/0  2580/0  4444/0  

 رفتار ←پويا هاي انگيزشي  حالت← رهبري تحولي
 راهبردي پويا

2509/0  2517/0  0008/0  0365/0  1835/0  3251/0  

 رفتار ←  پوياهاي انگيزشي  حالت← رهبري تحولي
  محيط-پويا تناسب شخص

2943/0  2953/0  0009/0  0425/0  2159/0  3808/0  
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، 4جدول . اي، از روش بوت استراپ استفاده گرديد داري روابط واسطه براي تعيين معني       
مربوط به مسيرهاي ) 2008(ي ماكرو پريچر و هيز  نتايج حاصل از بوت استراپ در برنامه

  .دهد يرمستقيم را نشان ميغ
 4ر جدول توان د اي الگوي پيشنهادي را مي  نتايج بوت استراپ براي مسيرهاي واسطه    

ي غيرمستقيم بين متغيرها   نشان داده شده است، رابطه4 كه در جدول طور همان. مشاهده نمود
گفت توان بنابراين مي. هستندرد، معنادار گي كه حدود بالا و پايين صفر را در بر نمي دليل اينبه

ا و ابعاد رفتارهاي پيشايندهاي رفتارهاي شغلي پويتمام ي ميان   رابطه پوياهاي انگيزشي حالتكه 
  .دار نمودمعني،  حتي روابط مستقيم تاييد نشده راشغلي پويا

  
  گيري بحث و نتيجه

گرهاي رفتارهاي شغلي پويا  يك الگوي مفهومي از پيشايندها و ميانجيتحقيق حاضر در    
بين  پيشكه اكثر متغيرهاي لاوه بر اينعنتايج نشان دادند كه  .طراحي و مورد آزمايش قرار گرفت

هاي انگيزشي پويا   طريق حالتها از ارتباط مستقيمي با رفتارهاي شغلي پويا داشتند، اما همه آن
دهند نتايج حاصل با همه تحقيقات انجام شده كه نشان مي .بر رفتارهاي شغلي پويا اثرگذار بودند

نقش دارند، بيني رفتارهاي شغلي پويا تركيبي از عوامل شخصيتي و عوامل موقعيتي در پيش
؛ كانته و 2006، و پاركر و همكاران؛2010،كولينز پاركر و ؛2012يندل و پاركر،ب(هماهنگ است 

؛ وو، 2010؛ وو و پاركر،2012 ؛ برنز،2015 ؛ لن و چانگ،2017 ؛ لي و همكاران،2017 همكاران،
  .هماهنگ است) 2017 دنگ و لي،

، )2009( با پژوهش هاي فالر و مارلر پويا لي اثر شخصيت پويا بر رفتارهاي شغنتايج حاصل از    
هماهنگ ) 2005(و تامپسون ) 2006(، پاركر و همكاران )2011 1هرسفيلد، توماس و برنرث

كاركناني كه شخصيت پويا دارند تمايل به اتخاذ يك نقش پويا در محيط كار از قبيل  .است
دست آوردن كنترل راي به تلاش ب تلاش براي كاهش اطمينان وجستجوي فعالانه بازخورد،

كند تا فراتر از وظايف  كه شخصيت پويا به كاركنان كمك مي مي توان گفت. شخصي دارند

                                                            
1. Hirschfeld, Thomas & Bernerth 
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رسمي رفته و روابط بين شخصي مفيد ايجاد كنند، در فرايند پيشرفت درگير شوند و در محيط 
  .كار ابتكار عمل بيشتري نشان دهند

 بر رفتارهاي شغلي پويا با تحقيق فو، يوي ابل تجارب مق صفت باز بودن درنتايج حاصل از اثر    
صفت باز بودن در مقابل تجارب كاركنان را به انجام رفتارهاي . هماهنگ است) 2009( 1و بارون

و ها   روشكاربست مشكلات شغلي، نو و جديد در حل هاي روشاستفاده از شغلي پويا مانند 
 درييرات  تغو تمايل به ايجاد  با شرايط برخوردبرايپذيري لازم   انعطاف،شگردهاي شغلي مختلف

  .كندهدايت ميشرايط شغلي و بهبود امور 
 2گيري هدف يادگيري بر رفتارهاي شغلي پويا با تحقيق واندوال اثر جهت نتايج حاصل از    

 و برخورداري ذاتيانگيز و نوآورانه   چالش، انجام وظايف پيچدهتمايل به .هماهنگ است) 2003(
زمينه را براي هاي شغلي   تمايل دروني براي بهبود مهارتو نيز تلاش ك انگيزش درونياز ي

كاركنان در پي آموختن چون اين نوع از اين  علاوه بر. كندرفتارهاي شغلي پويا فراهم مي
ها را به ، آنشيوه خلاقانه هستندهاي جديد و حل مسائل به  هايي براي انطباق با موقعيت راه

  .كندرفتارهاي شغلي پويا هدايت ميسمت انجام 
، ) 2010( 3 بر رفتارهاي شغلي پويا با تحقيق راب و رابرت رهبران تحولينتايج حاصل از اثر    
رهبران . هماهنگ است )2017( وو و همكاران و )2006( 5 چن و كانفر،)2006(  4كرمر دي

ت و ارزشمندي در سطح فردي  حس كفايكاركنان و افزايشقلاني انگيختگي عبرواسطه هتحولي ب
زمينه را براي افزايش رفتارهاي شغلي  ،ديد و موفقيت براي تجارب ج  فرصتو ايجادو گروهي 

-اين رهبران با ايجاد يك چشم انداز مثبت از آينده به كاركنان كمك مي .آورندپويا فراهم مي

ها به آن ري و اشتياق بيشتردار بودن كار زمينه را براي درگيكنند تا با درك ارزشمندي و معني
  .آورندكار فراهم مي

دست آمده با تحقيق  نتايج به بر رفتارهاي شغلي پوياجو روانشناختيدر خصوص اثر      
چه جو حاكم بر  چنانتوان گفت كهميدر اين مورد . هماهنگ است) 2018(  ايكسونگ و كينگ

                                                            
1. Foo, Uy& Baron 
2. VandeWalle 
3. Raub& Robert 
4. DeCremer 
5. Chen &Kanfer 
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 انگيزه دروني كاركنان قدرداني و انصاف باشد،سازمان همراه با استقلال، اعتماد، انسجام، حمايت، 
د و كن شناختي كاركنان افزايش پيدا ميانواسطه استقلال، توانمندي روبه. يابد مي افزايش

در جوي همراه . توانند بر شرايط شغلي خود كنترل لازم را داشته باشند كنند كه مي احساس مي
لازم براي انجام تكاليف محوله كارآمدي با اعتماد و حمايت، كاركنان به خودباوري و خود

هاي خود براي بهبود كار  كنند كه از خلاقيت و نوآوري رسند و اين شجاعت را پيدا مي مي
  . )2010 ؛ وو و پاركر،2010 يندل و پاركر،ب( استفاده كنند

براساس نظريه خودتعييني هاي انگيزشي پويا بر رفتارهاي شغلي پويا      در خصوص اثر حالت
 چه كاركنان از انگيزش دروني كافي برخوردار باشند چنان،)2008 دسي و رايان،رايان، هاتا و (

بيشتري كاركناني كه از انگيزه دروني برخوردارند، وقت . دهند رفتارهاي شغلي پويا را انجام مي
ر و پلت( برند شوند و از كار كردن لذت مي نند، جذب كار خود ميك براي انجام كارهاي خود مي

هاي انگيزشي پويا  هاي حالت عنوان يكي از مؤلفهص خودكارآمدي بهدر خصو. )2009 شارپ،
هاي خود را براي مقابله كردن با  شود تا فرد مهارت ت كه اين توانايي باعث ميتوان گف مي

شود افراد اهداف  كه باعث مي خودكارآمدي بواسطه اين. ات و شرايط شغلي، سازمان دهدضروري
خرج نگام انجام وظايف شغلي بهي بر خود انتخاب كنند، مقدار تلاش و استقامتي كه هبالاتر
توانايي شناختي  توانمندسازي روان. )2018 پريرا، گرنزي و مك ايون،( گردد دهند افزايش مي مي

ها را نسبت به دهد و حس معناداري آنو ظرفيت كاركنان را براي انجام وظايف شغلي افزايش مي
هاي توانند از طريق نقشكند كه ميميها ايجاد دهد و اين اطمينان را در آنرايش ميكار اف

آوري، خلاقيت و شناختي تابعلاوه بر اين توانمندسازي روان. كاري خود بر سازمان اثر بگذارند
در  ).2015 آرفين و همكاران،(دهند ابتكار عمل را كه لازم رفتارهاي شغلي پوياست، افزايش مي

عواطف و  .هايت سومين حالت انگيزشي پويا مربوط به نيروبخشي يا عواطف و احساسات استن
كنند  هاي شغلي پويا به كاركنان كمك ميدهنده رفتار عنوان عوامل انرژيساسات مثبت بهاح

عواطف مثبت از طريق افزايش علاقمندي به . روي به سمت هدف را تسهيل كنند اشتياق و پيش
تارهاي شغلي پويا ايفا بيني نقش مهمي در افزايش رف رژي، هوشياري و خوشكار، افزايش ان

  ).2012 ؛ كامران و اسپرايتزر،2012 ،آلگو( كنند مي
هاي استفاده از پرسشنامه. هايي استپژوهش حاضر مانند هر پژوهش ديگري داراي محدويت    

 از ميان كاركنان يك شركت ها و انتخاب نمونه تنهاعنوان ابزار گردآوري دادهخودسنجي به
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 علاوه بر آن طرح تحقيق حاضر .سازدهاي ديگر با محدويت مواجه ميتعميم نتايج را به شركت
 .كندصرفا يك طرح همبستگي است و رابطه علت و معلولي را اثبات نمي

با آموزش شود تا به سازمان شركت ملي حفاري پيشنهاد ميدست آمده براساس نتايج به    
اعتماد، انسجام، حمايت،  شناختي همراه با استقلال،ري تحولي به مديران، ايجاد يك جو روانرهب

خودكارآمدي و  افزايش گيري هدف يادگيري و تقويت جهت قدرداني، انصاف در فضاي سازمان،
  .رفتار شغلي پويا افزايش دهد انگيزش دروني كاركنان زمينه را براي افزايش

  
  منابع

هاي شخصيتي  رابطه ويژگي). 1395. (پور، پيمان؛ احمدي، وحيد و برياجي، مهدي ضل؛ جليلاسدنيا، ابوالف
فصلنامه . شاپور اهواز هاي شهيد چمران و علوم پزشكي جندي با عملكرد شغلي در بين كتابداران دانشگاه

  .143-157): 2 (1، علوم و فنون مديريت اطلاعات
خي پيشايندها و پيامدهاي شيفتگي شغلي در كاركنان شركت ي بر بررسي رابطه). 1391. (برياجي، مهدي

ي كارشناسي ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشكده علوم  نامه  پايان.ارونبرداري نفت و گاز م بهره
  .تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز

ي رابطه عدالت سازماني و كيفيت بررس). 1390. (دژبان، ريحانه؛ نوري، ابوالقاسم و سماواتيان، حسين
هاي  پژوهش. شناختي رابطه سرپرست و زيردست با اعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازي روان

  .134-153): 3 (1، شناسي اجتماعي روان
بندي،  يوسف كريمي، فرهاد جمهري، سيامك نقش: ترجمه. هاي شخصيت نظريه). 1990(شولتز، دوان 

  .چاپ چهارم، انتشارات ارسباران). 1383(حيرايي و محمدرضا نيكخو بهزاد گودرزي، هادي ب
گيري  رابطه يادگيري خودگردان و جهت). 1390. (زاده، مهدي؛ كديور، پروين و كاووسيان، جواد عرب

  .49-58): 1 (6، شناسي معاصر روان. هدف با سبك مديريت كلاس
رابطه آلكسي تيميا، عاطفه مثبت و عاطفه منفي ). 1392. (كرمي، جهانگير؛ مؤمني، خدامراد و زكي، علي

  .534-542): 7 (24، مجله پزشكي اروميه. اجباري-با نشانگان اختلال وسواسي
شده  شناختي ادراك رابطه جو روان). 1388. (نعامي، عبدالزهرا؛ ارشدي، نسرين و غفوري، محمدرضا

): 2 (7، تحقيقات علوم رفتاري. اصفهانسازماني با كنترل شغلي در كاركنان كارخانه صنعتي اسنوا در 
130-119.  

كنندگي با اشتياق  رابطه بين انگيزش شغلي خودتعيين). 1390. (نعامي، عبدالزهرا و پيريايي، صالحه
 .23-41 ):9 (3، فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني. شغلي در كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان



 رضا چناني، عبدالزهرا نعامي، نسرين ارشدي و سيد اسماعيل هاشمي

1396پاييز/ 32دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  28

Algoe, S. B. (2012). Find, remind, and bind: The functions of gratitude in everyday 
relationships. Social and Personality Psychology Compass, 6, 455–469. 
Ames, C. (1992). Classrooms: Goal, structures and student motivation. Journal of 
Educational, 24(3), 261-271. 
Arefin,S., Arif,I., &Raquib, M. (2015). High- performance work systems and 
proactive behavior. International Journal  of Business and Management, 10, 132-139. 
Bakker, A.B., Tims, M. &Derks, D. (2012).The development and validation of the job 
crafting scale. Journal of Vocational Behavior, 80, 173-186. 
Barkhi, R. & Kao, Y.C. (2011).Psychological climate and decision-making 
performance in a GDSS context. Journal of Information and Management, 48(4-5), 
125-134. 
Bateman, T.S. &Crant, J.M. (1993). The proactive component of organizational be-
havior: A measure and correlates. Journal of Organizational Behavior, 14(2), 103-
118. 
Bindl, U. K., & Parker, S. K. (2012). Affect and employee proactivity: A goal-
regulatoryperspective. In N. Ashkanasy, C. Ha¨ rtel& W. Zerbe (Eds.), Research on 
emotion inorganizations (Vol. 8, pp. 225–254). Bingley, UK: Emerald. 
Bono, J.E. & Judge, T.A. (2003).Self-concordance at work.Academy of Management 
Journal, 46, 554-571. 
Burns, J. M. (2012). Leadership (unabridged., p. 538). New York: Open Road Media. 
Button, S.B., Mathieu, J.E. &Zajac, D.M. (1996). Goal orientation in organizational 
research: A conceptual and empirical foundation. Organizational Behavior and 
Human DecisionProcesses, 67, 26-48. 
Cameron, K., &Spreitzer, G. (Eds.).(2012). Handbook of positive organizational 
scholarship.New York, NY: Oxford University Press. 
Carless, S.A., Wearing, A.J., & Mann, L., (2000).A Short Measure of 
Transformational Leadership. Journal of Business and Psychology, 14(3), 389-405. 
Chen, G. &Kanfer, R. (2006).Towards a systems theory of motivated behavior in 
work teams.Research in organizational Behavior, 27, 223-267. 
Conte, J. M., Heffner, T. S., Roesch, S. C., &Aasen, B. (2017).A person-centric 
investigationof personality types, job performance, and attrition.Personality and 
Individual Differences, 104, 554–559. 
Crant, J.M. (2000). Proactive behavior in organizations. Journal of Management, 26, 
435-462. 
Dane, E. (2011). Paying attention to mindfulness and its effects on task performance 
in the 
workplace. Journal of Management, 37, 997–1018. 
DeCremer, D. (2006). Affective and motivational consequences of leader self-
sacrifice.LeadershipQuarterly, 17, 79-93. 
DeShon, R.P. & Gillespie, Z. (2005).A motivated action theory account of goal 
orientation.Journal of Applied Psychology, 90, 1096-1127. 



 ...زمودن الگويي از برخي پيشايندهاي شخصيتي و سازماني رفتارهاي شغلي پويا باطراحي و آ

 29

Edwards, J.R. (1996). An examination of competing versions of the person-
environment fit approach to stress. Academy of Management Journal, 39, 292-339. 
Foo, M.D., Uy, M. A. & Baron, R.A. (2009). How do feelings influence effort? An 
empirical study of entrepreneurs’ affect and venture effort. Journal of Applied 
Psychology, 94(4), 1086–1094. 
Frese, M., Garst, H. & Fay, D. (2007). Making things happen: Reciprocal 
relationships between work characteristics and personal initiative in a four-wave 
longitudinal structural equation model. Journal of Applied Psychology, 92, 1084-
1102. 
Fuller, J. B. &Marler, L.E. (2009). Change driven by nature: A meta-analytic review 
of the proactive personality literature. Journal of Vocational Behavior, 75(3), 329–
345. 
Ga¨ rtner, C. (2011). Putting new wines in old bottles: Mindfulness as a micro-
foundation of 
dynamic capabilities. Management Decision, 49, 253–269. 
Greguras, G.J. &Diefendorff, J.M. (2010). Why does proactive personality predict 
employee life satisfaction and work behaviors? A field investigation of the mediating 
role of the self-concordance model.Personnel Psychology, 63(3), 539–560. 
Griffin, M. A., Parker, S. K., & Mason, C. M. (2010). Leader vision and the 
development of 
adaptive and proactive performance: A longitudinal study. Journal of Applied 
Psychology, 
95, 174–182. 
Hirschfeld, R.R., Thomas, C.H. & Bernerth, J.B. (2011).Consequences of 
autonomous and team-oriented forms of dispositional proactivity for demonstrating 
advancement potential.Journal of Vocational Behavior, 78, 237–247. 
Isen, A.M. & Baron, R.M. (1991).Positive affect as a factor in organizational 
behavior. In L. L. Cummings &B. M. Staw (Eds.), Research in organizational 
behavior(Vol. 13):1-53. 
Isen, A.M. & Reeve, J. (2005). The influence of positive affect on intrinsic and 
extrinsic motivation: Facilitating enjoyment of play, responsible work behavior, and 
self-control. Motivation and Emotion, 2(4), 295-323. 
Julien, E., Guay, F., Senecal, C. & Poitras, S.C. (2009). Subjective psychological 
distress among young adults: The role of global and contextual levels of self-
determined motivation. Hellenic Journal of Psychology, 6, 183-206. 
Koys, D.J. & Decotiis, T.A. (1991). Inductive measures of psychological climate. 
Human Relations, 44(3), 265-285. 
Lan, X.M., & chong,W.(2015).Mediating role of psychological empowerment 
between transformational leadership and employee work attitudes. Social and 
Behavioral Sciences, 172, 184-191. 



 رضا چناني، عبدالزهرا نعامي، نسرين ارشدي و سيد اسماعيل هاشمي

1396پاييز/ 32دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  30

Li, N., Liang, J. & Crant, J.M. (2010). The role of proactive personality in job 
satisfaction and organizational citizenship behavior. Journal of American Psychology 
Association, 95(2), 395-404. 
Li, M., Wang, Z., Gao, J., & You, X. (2017). Proactive personality and job 
satisfaction: The 
mediating effects of self-efficacy and work engagement in teachers. 
CurrentPsychology, 36(1), 48–55. 
Lopez, M., Enache, M., Sallon, J. &Simo, P. (2013).Transformational leadership as 
an antecedent of change-oriented organizational citizenship behavior .Journal of 
Business Research, 66, 2147-2152. 
Major, D. A., Turner, J. E., & Fletcher, T. D. (2006).Linking proactive personality 
and the BigFive to motivation to learn and development activity.Journal of Applied 
Psychology, 91, 
927–935. 
McCrae R.R. & Costa, P.T. (1992).Discriminant validity of NEO-PI-R 
facets.Educational and Psychological Measurement, 52, 229-237. 
McCrae, R.R. & Costa, P.T. (2004). A contemplated revision of the NEO Five-Factor 
Inventory.Personality and Individual Differences, 36(3), 587-596. 
McCrae, R.R., Kurtz, J.E., Yamagata, S.&Terracciano, A. (2011). Internal 
consistency, retest reliability, and their implications for personality scale validity. 
Personality and Social Psychology Review, 15(1), 28-50. 
Parker, S.K., & Collins, C.G. (2010).Taking stock: Integrating and differentiating 
multiple proactive behaviors.Journal of Management, 36(3), 633-662. 
Parker, S.K., Williams, H. & Turner, N. (2006).Modeling the antecedents of proactive 
behavior at work. Journal of Applied Psychology, 91(3), 636-652. 
Pelletier, L. G., & Sharp, E. C. (2009). Administrative pressures and teachers’ 
interpersonal 
behaviour in the classroom. Theory and Research in Education, 7, 174–183. 
Perera,H.N., Granzier, H.,&McIveen,N. (2018). Profiles of teachers personality and 
relations with teachers self-efficacy and work engagement. Personality and individual 
Differences, 171-178. 
Raub, S., & Robert, C. (2010). Differential effects of empowering leadership on in-
role and extra-role employee behaviors: Exploring the role of psychological 
empowerment and power values. Human Relations, 63(11), 1743–1770. 
Rigotti, T., Schyns, B. & Mohr, G. (2008). A short version of the occupational self-
efficacy scale: Structural and construct validity across five countries. Journal of 
Career Assessment, 16(2), 238-255. 
Ryan, R. M., Huta, V., &Deci, E. L. (2008).Living well: A self-determination 
theoryperspective on eudaimonia.Journal of Happiness Studies, 9, 139–170. 
Searle, T.P. (2011). A multilevel examination of proactive work behaviors: Contextual 
and individual differences as antecedents. Thesis of PhD. University of Nebraska. 



 ...زمودن الگويي از برخي پيشايندهاي شخصيتي و سازماني رفتارهاي شغلي پويا باطراحي و آ

 31

Seibert, S.E., Crant, J.M. &Kraimer, M.L. (1999).Proactive personality and career 
success. Journal of Applied Psychology, 84, 416-427. 
Seibert, S.E., Kraimer, M.L. &Crant, J.M. (2001). What do proactive people do? A 
longitudinal model linking proactive personality and career success.Personnel 
Psychology, 54(2), 845–874. 
Spreitzer, G.M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, 
measurement, and validation. Academy of Management Journal, 38(5), 1441-1465.  
Strauss, K., Griffin, M.A. & Parker, S. K. (2012). Future Work Selves: How salient 
hoped-for identities motivate proactive career behaviors. Journal of Applied 
Psychology, 97(3), 580-598. 
Thompson, J.A. (2005). Proactive personality and job performance: A social capital 
perspective. Journal of Applied Psychology, 95(5), 1011-1017. 
Trifiletti, E., Capozza, D., Pasin, A. &Falvo, R. (2009).A validation of the proactive 
personality scale.Testing, Psychometrics, Methodology in Applied Psychology, 16(2), 
77-93. 
VandeWalle, D. (2003). A goal orientation model of feedback-seeking 
behavior.Human resource Management Review, 13, 581-604. 
Watson, D., Clark, L.A. &Tellegen, A. (1988). Development and validation of brief 
measures of positive and negative affect: The PANAS scales. Journal of Personality 
and Social Psychology, 54, 1063-1070. 
Wu,C.,Deng,H., &Li,Y. (2017) Enhancing a sense of competence at work by 
engaging in proactive behavior: The role of proactive personality.Joural of  
Happiness Studies. 24-36. 
Wu, C. H., & Parker, S. K. (2011). Proactivity in the work place: Looking back and 
looking 
forward. In K. Cameron & G. Spreitzer (Eds.), The Oxford handbook of 
positiveorganizational scholarship (pp. 84–96). New York, NY: Oxford University 
Press. 
Xiong, L., & King, G. (2018).Too much of a good thing?International Journal of 
Hospitality Management, 62, 12-27. 
 
 
 
 
 
 
 
 


