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 تیصو شخ  روانشناخت یها هیسرما ریثأتبررسی   پژوهش این هدف 
 یگر  انجیییبییا م ایو رفتییار خووتوسییی ییه آموزش زهیبر انگ ایییپو

ام ه اهواز بوو. ج  اجتماع نیتأم مهیور کار ور کارکنان ب  سیییرزندگ
نفر از کارکنان بیمة تأمین اجتماع   762آمیاری این پژوهش شیییامی    

گیری ور وسییترا انتخا  بوو که به روش نمونه 8931اهواز ور سییا  
 .Seibert et al(1999)  شخصیت پویا مقیااها از طریق شیدند. واوه 

مقیاا   ، .Luthans et al(2007سییرمایه روانشییناخت  )پرسییشیینامه  ، 
رفتار خوو پرسییشیینامه  ،  .Spreitzer et al(2012سییرزندگ  ور کار )
 ( 1993انگیزه آموزش )پرسییشیینامه  و   Xu (2007توسیی ه خوکیو )
Noe & Wilk ابیها با کمک روش الگوواوهآوری و تحلیی   جمع  

 AMOSو  SPSS یافزارهاو با اسیییتفاوه از نر  یم یاوت  سیییاختار 
  تاً خوباز برازش نسب یشنهاویپ ینشان واوند که الگو جیانجا  شد. نتا

 میهییا کیاک  از آن بوو کییه اثر مسیییتق هیا برخوروار بوو ییافتییه  بیا واوه 
ار مثبت ور ک  بر سرزندگ  روانشناخت یها هیو سرما ایپو تیشیخصی  
وو سرزندگ  ور کار به رفتار خ اثر مسیتقیم علاوه بر آن بوو. و م ناوار 
(.  >0008/0p) .بووو انگیزه آموزش نیز مثبییت و م نیاوار   ایتوسییی یه 

نتایج مسیییرهای ریرمسییتقیم نشییان واو که شییخصیییت پویا از طریق     
ثر ا ایسیییرزنیدگ  ور کیار بر انگیزز آموزش و ر رفتار خوو توسییی ه  

 ای هبه رفتار خوو توس  شناختروان هیمثبت وارند. اما مسییرهای سرما 
 وار نبوونیید.و انیگیزز آموزش از طریق سیییرزنییدگ  ور کییار م ن  

(00/0p< .)  ارکنان توانند ک  کارکنان م رانیسیرپرستان و مد بنابراین
 یامدهایپ قیطر نیکننید تا از ا  قیتشیییو یو نوآور ی ایی خوو را بیه پو 
 .ابدی شیو سازمان افزا یفرو   مثبت سرزندگ

تار رف سییرمایه روانشییناخت ، ، شییخصیییت پویا  :های کلیدیواژه
 تأمین اجتماع ش، کارکنان بیمه ، انگیزز آموزایخووتوس ه
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of 
psychological capital and proactive personality on training 
motivation and self-development with mediating thriving at 
work in the Social Security staff of Ahvaz. The statistical 
population of this study included 267 employees of Ahvaz 
Social Security in 2019 who were selected by convenience 
sampling method. The instrument used in the study were 
Seibert et al. Proactive Personality Scale (1999), Luthans et 
al. Psychological Capital Questionnaire (2007), Spreitzer et 
al. Thriving at Work Scale (2012), Xu Self-Development 
Behavior Questionnaire (2007), Noe & Wilk Training 
Motivation Questionnaire (1993), and Xiao Training 
Transfer Questionnaire (1996). Data analysis was 
performed using Structural Equation Modeling (SEM) 
using SPSS and AMOS. Results showed that proposed 
model fit the data properly. Results also showed that direct 
effect of proactive personality and psychological capital to 
thriving at work were significant. In addition, the direct 
effect of thriving at work at self- development behavior and 

training motivation were significant. (p<0.0001). The 

results of indirect pathways showed that proactive 
personality has a positive effect on training motivation and 
self-development behavior through thriving at work. But 
the paths of psychological capital to self-development 
behavior and training motivation through thriving at work 

were not significant (p<0.05). Thus, supervisors and 

managers can encourage their employees to be proactive 
and innovative in order to increase the positive 
consequences of individual and organizational thriving. 
Keywords: proactive personality, psychological capital, 
self-development behaviors, training motivation, Social 
Security staff 
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  مقدمه
. است تغییر حال در سرعت با که کنیممی زندگی جهانی در ما

 تغییرات با سرعت به مجبورند رقابت ادامه برای هاشرکت
 و درش برای که سرزنده کاری نیروی داشتننگه. شوند سازگار
 داپی ایفزاینده اهمیت هاشرکت برای دارد را لازم انرژی توسعه

 .(Prem, Ohly, Kubicek, & Korunka, 2017) است کرده
 مانند جدیدی منابع خود کار انجام حین در سرزنده کارمندان
 ،نتیجه در. کنندمی ایجاد قوی اجتماعی روابط و معنا ،دانش

 دعملکر به کارکنان سلامت بهبود با همزمان کار در سرزندگی
 (.Porath, Spreitzer, Gibson, & Garnett, 2012) کندمی کمک

دهندة بالندگی مستتتمر و تبدیش شتتدن به ستترزندگی نشتتان

طور خلاصتتته، باشتتتد، بهجتای متاندن در یک حالت ابات می  
های فعال و تعامش عمدی در روند رشتتتد ستتترزندگی درگیری
 ,Reef, 1989, cited in Spreitzer & Porath)شتتی تتی استتت 

عنوان یک وضتتتعیت در کار را بهمحققان ستتترزندگی (. 2012
روانی مثبتت تعری  کردند که با احستتتات مشتتتتر  نشتتتا   

(vitality )و یادگیری (learning)  .کارکنان  در واقعهمراه استتت
سترزنده رشتد شی ی را با احسات انرژی و زنده بودن )یعنی   
نشتا ( و با داشتتن احستات مستتمر کسا و است اده از دانش     

 ,Spreitzer, Sutcliffe, Duttonکنند ))یعنی یادگیری( تجربه می

Sonenshein, & Grant, 2005; Kleine, Rudolph, & Zacher, 

2019.) 
(2012)et al.   Porath  که نشتتتا  و یادگیری  دارندتأکید

کارکنان هر دو باید بالا باشتد تا بالاترین سح  سرزندگی در کار  
عنوان مثال، کارمندی که در یک مرکز تمات را تجربته کننتد. به  

های خود را رفع که نیاز مشتتتریمشتتغول به کار استتت، زمانی 
کنتد امتا محالا جدیدی را یاد   کنتد، احستتتات نشتتتا  می می
رد یتا هی  فرصتتتتی برای پیشتتترفتت ندارد بلکه حداقش   گینمی

 کند.پیشرفت را در کار خود تجربه می

ترین نیازهای روانی عنوان یکی از مهمستتترزنتدگی در کار به 
 ای که بر مجموعه زندگی انسان داردبشر و به دلیش تأایرات عمده

ذهن انستان را همیشته به خود مشغول کرده است. لذا در    درنتیجه

و سرمایه ( proactive personality)این پژوهش شتی تیت پویا   
عنوان پیشتتتایندهای به( psychological capital)روانشتتتنتاختی  

 self-development)  ایستترزندگی در کار و رفتار خودتوستتعه 

behavior )  و انگیزه آموزش(training motivation )عنوان بتته
 پیامدهای سرزندگی در کار در نظر گرفته شده است.  

عنوان پیشتتتایند ستتترزندگی در کار یکی از متغیرهایی که به
شی یت پویا شی یتی  .محرح استت، شتی تیت پویا استتت   

ستتازد و استتت که خود را از قید و بند نیروهای محیحی رها می

پویا، شتتتود. افراد دارای شتتتی تتتیت بتاع  تغییرات مثار می 
ر ها ااهای مناسا را شناسایی و بر روی آنها و فرصتموقعیت
ا کنند و تدهند، فعالیت میگتذارند، از خود خلاقیت بروز می می

داری در محیط ایجاد نکنند، آن فعالیت زمتانی که تغییرات معنی 
طورکلی با هم دهند. شتی تتیت پویا و ستترزندگی به را ادامه می

(. محابق با رویکرد et al., 2012 Porathهمبستتتگی مثبت دارند )

رای بهبود هایی بفرصتتتپویا، افراد پویا بیشتتتر دنبال  شتتی تتیت
های ( از جمله مهارتParker, Williams, & Turner, 2006خود )

 & ,Seibert, Crantباشتتند )می یادگیری یا دستتتیابی به آموزش

Kraimer, 1999.)   
ر پیشتتایند ستترزندگی د عنوانیکی دیگر از متغیرهایی که به
ستتترمایه  .شتتتناختی استتتتکار محرح استتتت، ستتترمایه روان

شناختی مثبت رشدپذیر است که شتناختی یک حالت روان روان
آوری بینی، امید و تابهای خودکارآمدی، خوششتتتامتش مثل ه 

 (.  Luthans, Avolio, Avey, & Normans, 2007باشد )می

(2014 )Paterson, Luthans, & Jeung نشتتان کردند  خاطر
شتتناختی، کارکنان دارای های روانکه محابق با رویکرد ستترمایه

شتتناختی بالاتر، اعتماد به ن ب بیشتتتری در انجام  ستترمایه روان
ها در مواجهه با مشتتتکلات آمیز وظای  کاری دارند. آنموفقیت

 چه سح  سرمایه تر هستتند. هر و ادامه عملکرد ستازمانی باابات 
ها برای ابراز عقاید خود و به افراد بالاتر باشتتد، آنشتتناختی روان

گذاری دانش با اعضتتای دیگر تمایش بیشتتتری دارند و  اشتتترا 
معتقد  Li( 2018دهند. )رفتار یادگیری بیشتری از خود نشان می

ر تواند بر رفتار کاری افراد تأایشناختی میاستت که سرمایه روان 

 بگذارد.  
نوان پیامد سرزندگی در کار محرح عیکی از متغیرهایی که به

توسعة خود شامش رفتارهای  .استت  ایتوستعه استت، رفتار خود 

هتتا و داوطلبتتانتته کتتارکنتتان بتته منظور بهبود دانش، مهتتارت
باشتتد. ویژگی چنین رفتاری این استتت که  هایشتتان میتوانایی

ها به منظور توستتتعة دامنه یتادگیری مجمو  جدیدی از مهارت 
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عبارت دیگر شتتتامش گیرد. بهانجام می مشتتتارکت در ستتتازمان
های مرتبط با کار اقدامات اختیاری افراد برای گستتتترش مهارت

های آموزشتتی، نام داوطلبانه در دورهجمله ابت و دانش خود، از
چنین محالعة غیررستتتمی استتتت ها و همشتتترکت در همایش

(Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2005.) 

عنوان پیامد ستتترزندگی در کار محرح بته متغیر دیگری کته  
اگرچه بستتیاری از متغیرها ممکن  .استتت، انگیزه آموزش استتت

استت در ااربیشی آموزش و تلاش برای بالندگی کارکنان تأایر  

رسد، خ وصیات آموزشی نقش مهمی را بگذارد، اما به نظر می
ای وجود دارد که کنند. خ تتتوصتتتیات آموزشتتتی ویژهای ا می
ی استتاستتی برای یادگیری استتت. برای مثال انگیزه هاشتتر پیش

(، از جملتته عوامتتش فردی Goldstein & Ford, 2002آموزش )
 توانمی را انگیزهباشتتد که در آموزش کارکنان مثار استتت.  می

 برای فرد تلاش دوام و جهت ،شتتدت که دانستتت فرآیندهایی
 ,Tafvelin & Stenlingدهد )می نشان را هدف یک به رستیدن 

استتت که کارآموزان در  یتلاشتت در واقع انگیزه آموزش(. 2020
هتای بهبود یادگیری محور قبش، حین و بعد از آموزش  فعتالیتت  
(. شتتتواهدی وجود Burke & Hutchins, 2007کنند )اعمال می

دهد، ت اوت در میزان انگیزه آموزش در بین دارد که نشتتتان می
ت کارآموزان در کتارآموزان میتل  وجود دارد و این بتا موفقیت   

 (.Goldstein & Ford, 2002برنامه آموزش بعدی ارتبا  دارد )
(2017 )Jiang    در پژوهشتتی دریافت که شتتی تتیت پویا

ن بیان چنیباشد. همپیشتایند مناستبی برای سرزندگی در کار می  
کردند که اار سترزندگی در کار در رابحة بین سازگاری شغلی و  

تر تری قرار دارند، قویح  پایینافرادی که از نظر پویایی در ستت
از اار آن در رابحة بین ستتازگاری شتتغلی و افرادی استتت که از  

 ,Mushtaq(2017نظر پویتتایی در ستتتح  بتتالایی قرار دارنتتد. )

Abid, Sarwar, & Ahmed  در پژوهشتتتی دریافتند نزاکت در ،
محش کار، شتتی تتیت پویا، ادرا  من تت انه، حمایت ستتازمانی  

ا داری بمثبت و معنی تأایریت از ستترپرستتت شتتده و حماادرا 
ستترزندگی در کار دارند و بنابراین پیشتتایندهای مناستتبی برای   

 & ,Li, Fay, Frese, Harms( 2014سترزندگی در کار هستند. ) 

Gao    در پتژوهتش خود در ارتبتتا  بتتا رابحتتة متقتتابتتش بین
های کاری دریافتند که افرادی که های پویا و ویژگیشتتی تتیت

 گیریپویتایی در ستتتح  بالاتری هستتتتند، از نظر جهت از نظر 

، et al.  Porath(2012یادگیری نیز در سح  بالاتری قرار دارند. )
در پژوهش خود دریافتند ستترزندگی درکار با شتتی تتیت پویا، 

گیری هدف عتاط تة مثبتت و من ی، عملکرد شتتتغلی و جهتت    
 ,Truxillo, McCuneدار دارد. مثبتتت و معنی تتتأایریتتادگیری 

Bertolino, (2012)& Fraccaroli هتتای ختتود ، در پتتژوهتتش

در ستتتح   دریتافتند که کارکنانی که از نظر شتتتی تتتیت پویا 
تری تری قرار دارند، در محیط کار نشا  و سرزندگی پایینپایین

در ، Rozkwitalska & Basinska( 2016) کننتتد.را تتجربتته می 

هتتای بیتان کردنتتد کته افرادی کته دارای ستتترمتایته      پژوهشتتتی
کنند شتناختی هستند، احساسات مثبت بیشتری را تجربه می روان

چنین، نگرش شتتود. همها میو این ستتبا افزایش نشتتا  در آن

جه، شتتتود. در نتیمثبت در ستتتبا انگیزه برای یادگیری افراد می
و  بتمث تأایرشتتناختی با ستترزندگی در کار  های روانستترمایه
در  Li( 2018و )  Boyd  ،(2017)Basinska(2015دار دارد. )معنی

های جتداگتانته نیز بیتان کردنتد کته ستتترمایه       هتای پژوهشتتتی
شتتناختی به علت تأایر مثبتی که بر ستترزندگی در کار دارد، روان

 یرتأاباشتتد و با آن در کار می پیشتتایند مهمی برای ستترزندگی 
، در پژوهشتتتی بیان کرد  Shan(2016داری دارد. )مثبت و معنی

 ، پیشتترفتایکه ستترزندگی در محش کار با رفتار خود توستتعه 
داری دارد. مثبتتت و معنی تتتأایرشتتتغلی و عملکرد شتتتغلی 

(2014)Paterson et al. ، کتته بین  نتتددر پژوهشتتتی بیتتان کرد
شتناختی و حمایت سرپرست با سرزندگی در  های روانسترمایه 
با عملکرد شتتغلی و رفتار  در کارچنین بین ستترزندگی کار و هم

داری وجود دارد. مثبتتت و معنیای تتتأاتیر  ختود تتوستتتعتته  
(2018)Reinhold, Gegenfurtner, & Lewalter  در پژوهشتتتی

نگیزة بین برای اترین پیشقویکه حمایت سرپرست  نشتان دادند 
بین برای انتقتتال آموزش بود. ترین پیشقوی آموزش و بتازخورد 

(2015)Taqvifar, Rahimian, & Najafi   ( 2017)وKhorasani, 

Shams Morekani, & Mokhtari  در پژوهش خود نیز بیتتان کردنتتد

کته انگیزه، خودکتارآمتدی و آمادگی یادگیرنده، از جمله عوامش    
 باشند.  مثار در انتقال آموزش می

های اخیر مورد توجه محققان ستترزندگی در کار طی ستتال 

نشان  et al.  Porath(2012)حقیقات بستیاری قرار گرفته است. ت 
دهتد کته افراد دارای عزت ن ب پتایین تمتایتش دارند، نتای       می

من ی را به نارستتایی شتتی تتی نستتبت دهند که این امر مانع    
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که افراد دارای شتتتودر درحالیها مییتادگیری و ستتترزندگی آن 
عزت ن ب بالاتر، بیشتتتر احتمال دارد که ستترزندگی در کار را  

ط است. در کار مرتب تجربه کنند. لذا شتی یت پویا با سرزندگی 
دهد نشان می Paterson et al.  (2014)محالعات اخیر نیز توسط 

بین ستترزندگی در کار استتت.  شتتناختی پیشکه ستترمایة روان

بنابراین اگر افراد به نشتتتا  و یادگیری در کارشتتتان توجه کنند، 
تواننتتد خودتنظیمی برای عملکرد متتداوم در طول زمتتان را می

ه نتای  لذا با توجه بدگی بالقوه را کم کنند. داشتته باشند و فرسو 

های محققان قبلی و اهمیت ستتتازه ستتترزندگی در کار و یتافته 
تأایری که بر پیامدهای شتتی تتی، شتتغلی و ستتازمانی دارد و   

چنین شتکاف پژوهشی بزرگی که در زمینه سرزندگی در کار  هم

پژوهش به دنبال آن استتت که این شتتود، در کشتتورمان دیده می
ترین پیشتایندها و پیامدهای مهم سرزندگی در کار  از مهم برخی

را مورد بررستتتی قرار دهدر تا ضتتتمن اغنای پیشتتتینة نظری و 
شتتده در های محرحپژوهشتتی پیرامون این ستتازه و دیگر ستتازه 

در  های آتیتری جهت پژوهشالگوی پیشتنهادی، بستر مناسا 
رازش پژوهش با هدف بررستتتی باین این حوزه فراهم آید. لذا 

در کار در رابحه  یگری ستترزندگاز میانجی پیشتتنهادی یک مدل

با پیشتایندهای شتی یتی و پیامدهای آموزشی در کارکنان بیمه   
 انجام شد. تأمین اجتماعی اهواز

 
 هاي پژوهشفرضیه
 شی یت پویا بر سرزندگی در کار اار مثبت مستقیم دارد..1
ستقیم مثبت مشناختی بر سرزندگی در کار اار سرمایه روان.2
 دارد.
تقیم اار مثبت مس ایسرزندگی در کار بر رفتار خود توسعه.3

 دارد.

 سرزندگی در کار بر انگیزه آموزش اار مثبت مستقیم دارد..4

شی یت پویا از طریق سرزندگی در کار بر رفتار خود .5

 اار غیرمستقیم دارد. ایتوسعه

شی یت پویا از طریق سرزندگی در کار بر انگیزه آموزش .6
 اار غیرمستقیم دارد.

شناختی از طریق سرزندگی در کار بر رفتار سرمایة روان.7
 اار غیرمستقیم دارد. ایخود توسعه

شناختی از طریق سرزندگی در کار بر انگیزه سرمایة روان.8
 آموزش اار غیرمستقیم دارد.

 
 )پیشایندها و پیامدهاي سرزندگي در كار(پژوهش این . الگوي 1شکل 

 

 روش پژوهش
 گیريجامعة آماري، نمونه و روش نمونه

، طرح همبستگی از طریق الگوی تحلیش مسیر پژوهشاین طرح 

شتامش تمامی کارکنان مشغول به کار  پژوهش جامعة آماری  بود.
 535بوده که از میان  1398بیمة تأمین اجتماعی اهواز در ستتتال 

گیری در ن ر به شتتتیوة نمونه 335ن ر کتارکنتان این ستتتازمتان    
دستتتترت برای جتامعه نمونه پژوهش انتیاب گردید. درنهایت  

کننده پژوهش، شرکت 267از پرستشتنامه قابش تحلیش شد.    267

کنندگان درصتتد شتترکت  9/4ن ر زن بودند.  73د و ن ر مر 194
 3/27درصد دارای مدر  کارشناسی،  8/67دارای مدر  دیپلم، 

درصد  3/35ارشد و بالاتر بودند. درصد دارای مدر  کارشناسی 

درصد در  7/39سال،  25-35در گستره سنی  کنندگاناز شترکت 
-55درصد در گستره سنی  58/25ستال،   31-45گستتره ستنی   

 سال بودند.   51-65درصد در گستره سنی  1/4سال و  41
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 ابزار سنجش
: (Proactive Personality Scale) مقیاس شخصیت پویا

شده که شامش ساخته et al.  Seibert(1999توسط ) مقیاتاین 
 Bateman( 1993آیتمی ) 17اصلی مقیات ماده بوده که از  15

& Crant 5 لیکرت طی ها بر روی یک مشتق شده است. پاسخ 

گذاری )کاملاً موافقم( نمره 5)کاملاً میال م( تا  1ای از درجه
 هایراه دنبال به همیشه من»یک نمونه از سثالات شامش شود. می

 قیاتمسازندگان این باشد. می« می باشم. امزندگی بهبود برای جدید

( 1993گزارش کردند. ) 82/5پایایی را به روش آل ای کرونباخ 
Bateman & Crant  ضریا پایایی را به روش آل ای کرونباخ

ضریا پایایی این  Zaeri & Khaje( 2018محاسبه نمودند. ) 89/5

و روایی قابش قبولی برای  83/5را به روش آل ای کرونباخ  مقیات
ضریا پایایی به روش آل ای پژوهش این آن گزارش کردند. در 

آمد. دستهب 67/5و  76/5ترتیا کرونباخ و تن ی  به
افزار های حاصش از تحلیش عاملی تأییدی با است اده از نرمشاخص

AMOS-24 ( 93/5محاسبه شدند =IFI ،93/5 =CFI ،57/5  =
RMSEA.که بیانگر اعتبار و روایی محلوب این پرسشنامه بود ) 

 Psychological) شششناختيروانپرسشششششنامه سششرمایة  

Capital Questionnaire) :(2007پرستتشتتنامه توستتط ) اینet 

al.  Luthans  ماده است و چهار مثل ة  24شده که شامش ستاخته

بینی را مورد آوری و خوشخودکتتارآمتتدی، امیتتدواری، تتتاب
 5لیکرت  طی ها بر روی یک دهتد. پاستتتخ ستتتنجش قرار می

گذاری )کاملاً موافقم( نمره 5)کتاملاً میتال م( تا    1ای از درجته 
صتتورت به 23و  13شتتود. در این پرستتشتتنامه دو ستتثال   می

من »یک نمونه از سثالات شامش شوند. گذاری میمعکوت نمره
« .هتتای زیتادی برای هر مشتتتکتتش وجود دارد کنم روشفکر می
ا پایایی را به روش ستازندگان این پرستشتنامه ضری   باشتد.  می

( 2015گزارش کردنتتد. ) 88/5تتتا  89/5آل تتای کرونبتتاخ از 
Hazbeh Khah   پایایی این پرستشنامه را به روش آل ای کرونباخ

پایایی به روش ضتتریا پژوهش این محاستتبه نمودند. در  86/5
بینی، آوری، خوشتتتاب هتای مقیتات آل تای کرونبتاخ برای خرده  
و  84/5و  85/5، 75/5، 66/5ترتیا خودکتارآمتدی و امیتد بته    

چنین ضریا آمد. همدستهب 91/5ضتریا پایایی کش پرسشنامه  
رتیا تها بهمقیاتپایایی به روش تن تتی  برای هرکدام از خرده

 84/5و برای کتتش پرستتتشتتتنتتامتته  85/5و  85/5، 67/5، 65/5

اصتتش از تحلیش عاملی تأییدی با های حشتتاخص آمد.دستتتهب
، IFI= 95/5)محاستتبه شتتدند    AMOS-24افزار استتت اده از نرم

95/5 =CFI ،56/5  =RMSEAبیانگر اعتبار و روایی محلوب  ( که
 این پرسشنامه بود.

  Thriving) مششقششیششاس سششششرزنششدگششي در كششار 
at Work Scale) :تتتتوستتتتتط  متتتقتتتیتتتات ایتتتن 

(2012 )Spreitzer, Porath, & Gibson شتتده که شتتامش  ستتاخته
ماده استتت و دو مثل ة یادگیری و نشتتا  را مورد ستتنجش   15

 1ای از درجه 5لیکرت  طی ها بر روی یک دهد. پاسخقرار می
شتتتود. دو گذاری می)کاملاً موافقم( نمره 5)کتاملاً میتال م( تا   

شتتوند. گذاری میصتتورت معکوت نمرهبه مقیات 8و  4ستتثال 

روز کردن اطلاعات دائما درحال به»شامش یک نمونه از سثالات 
را  ضریا پایایی مقیاتسازندگان این باشد. می« باشتم. خود می

 ,Hashemiمحتاستتتبه کردند.   92/5بته روش آل تای کرونبتاخ    

Khajepour, & (2019) Beshlideh  در پژوهش خود پتتایتتایی
را بته روش آل تای کرونباخ    مقیتات یتادگیری، نشتتتا  و کتش   

و  83/5، 79/5و به روش تن ی   86/5و  76/5، 78/5ترتیا به
ضتتتریا پایایی به روش پژوهش این گزارش کردنتد. در   82/5

رتیا تهای یادگیری و نشتتا  بهمقیاتآل ای کرونباخ برای خرده
چنین ضتتتریتتا و هم 91/5 مقیتات  و برای کتش  85/5و  85/5

رتیا تها یادشتتده بهمقیاتبرای خردهپایایی به روش تن تتی  
محتتاستتتبتته شتتتد.   75/5مقیتتات و برای کتتش  73/5و  71/5

های حاصتتتش از تحلیش عاملی تأییدی با استتتت اده از شتتتاخص
، IFI ،93/5 =CFI= 93/5محاستتبه شتتدند ) AMOS-24افزار نرم
58/5  =RMSEA کتته بیتتانگر اعتبتتار و روایی محلوب این )

 پرسشنامه بود.
 Self-Development) ایرفتار خود توستتعهپرسشششششنامه 

Behavior Questionnaire) :( 2007پرسشنامة توسط ) اینXu 
ها بر روی یک باشتتد. پاستتخماده می 15شتتده که شتتامش ستتاخته

)کتتاملاً  5)کتتاملاً میتتال م( تتتا  1ای از درجتته 5لیکرت  طی 
 من»یک نمونه از ستتثالات شامش شتود.  گذاری میموافقم( نمره

داوطلبانه در جلسات آموزشی حتی اگر در ساعت کاری نباشند، 

ستتازندگان این پرستتشتتنامه میانگین باشتتد. می« کنم.شتترکت می
و ضتتتریا پایایی آن را با  75/5ها را همبستتتتگی درونی گویته 

گزارش نمودنتتد.  89/5استتتت تتاده از روش آل تتای کرونبتتاخ 
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Parnoon, Naami, Hashemi, Beshlideh and Parnoon  
نیز ضریا پایایی این پرسشنامه را به دو روش  نیز ضتر  (2017)

گزارش کرد.  72/5و  82/5ترتیا آل ای کرونباخ و تن تتتی  به
پرستتشتتنامه را به روش همبستتته کردن با  چنین روایی اینهم
 دار بود.معنی محاسبه کرد که 57/5ساخته سثال کلی محققیک 

(5551/5P>.)  با است اده از روش ضریا پایایی پژوهش این در
 محاسبه شدند. 85/5و  95/5ترتیا آل ای کرونباخ و تن تی  به 

های حاصتتتش از تحلیش عاملی تأییدی با استتتت اده از شتتتاخص

، IFI ،91/5 =CFI= 91/5)محاستتبه شتتدند  AMOS-24افزار نرم
58/5  =RMSEA که بیانگر اعتبار و روایی محلوب این پرسشنامه )
 بود.

 Training Motivation) آموزشپرسشششششنامه انگیزۀ  

Questionnaire)( 1993)توسط  پرسشنامة ین: اNoe & Wilk 
ها بر روی یک باشتتد. پاسخماده می 6شتده که شتامش   ستاخته 
 )کتتامتتلاً متتیتتالتت تتم(  1ای از درجتته 5لتتیتتکتترت  طتتیتت 

یک نمونه از سثالات  شود.گذاری می)کاملاً موافقم( نمره 5تا 
« .دانممی م ید فعالیت یک را آموزشتتتی برنامة من»شتتتامش 

نیز پایایی   Rasool, Bashir and Nasir( 2015) باشتتتد.می
گزارش نمودند.  95/5پرستتشتتنامه را به روش آل ای کرونباخ  

این پرسشنامه برای اولین بار در ایران به منظور است اده در این 

پژوهش این پژوهش ترجمه و مورد استتتت اده قرار گرفت. در 
برای ستنجش پایایی پرستشنامه انگیزة آموزش از روش آل ای   

 74/5و  81/5ترتیا بهکرونباخ و تن تتی  استتت اده شتتد که   
های حاصتتش از تحلیش عاملی تأییدی با شتتاخص آمد.دستتتهب

، IFI= 98/5محاستتبه شتتدند )  AMOS-24افزار استتت اده از نرم
98/5 =CFI ،56/5  =RMSEA  و روایی( کتته بتیتتانگر اعتبتتار 

 محلوب این پرسشنامه بود.
 

  هاروش اجرا و تحلیل داده
های لازم با دانشتتگاه و واحد تحقیقات و پب از انجام هماهنگی

منابع انستانی سازمان، اجرای پژوهش در سازمان تأیید شد. ابتدا  
اهتتداف پژوهش، محرمتتانتته بودن اطلاعتتات و حق و حقو  

نمونة پژوهش عنوان کننتدگان را برای کارکنانی که به شتتترکتت 
ها در انتیاب شتده بودند، توضتی  داده شتتد و سپب پرسشنامه  

 ها خواستتته شد که با دقت هراختیار آنان قرار داده شتد و از آن 

تر به ستتتثالات پاستتتخ بگویند. به علت مشتتتغلة کاری چه تمام
ها کارکنان و لزوم دقت در پاستیگویی به ستتثالات، پرستتشنامه 

 335از مجمو   ش گرفته شتتتد.یتک روز بعتد از کتارکنان تحوی   
پرسشنامه بازگردانده شد که  315شده درنهایت پرستشتنامه اجرا  

های پرت، چنین دادههای ناقص و همبعد از حذف پرستتشتتنامه 

 85/5پرستشتنامه قابش تحلیش شد )نرخ بازگشت پرسشنامه    267
 Nebtler, Chow & Stevensمحابق با پیشتتتنهاد درصتتتد بود(. 

(1984, cited in Hooman, 2005 برای بررستتی فرضتتیه ) ها در

شتیوة الگویابی معادلات ساختاری باید به ازای هر متغیر حداقش  
ن ر برای آزمودن  267ن ر در نظر گرفته شتتود. بنابراین تعداد  15

در این پژوهش قابش قبول هتا و همننین اعتبتاریتابی    فرضتتتیته 

ا ها با کمک روش ضتتریدر این پژوهش تحلیش داده. باشتتدمی
یابی معادلات ساختاری با است اده از مدلهمبستتگی پیرستون و   

 انجام شد. AMOS-24و  SPSS-24افزار نرم
 

 هایافته
 و ایپو تیپژوهش شتتامش شتتی تت نیدر ا یشتتنهادیپ یالگو
کار و  در یسرزندگ یندهایشایعنوان پبه یروانشناخت هیسرما

 یامدهایعنوان پآموزش بته  زهیو انگ یارفتتار خودتوستتتعته  
 ایضتتترا  ی. بر استتتات نتاباشتتتدیدر کار م یستتترزندگ

 شدند. داریمعن 51/5در سح   رهایمتغ یتمام ،یهمبستگ
یابی معادلات بته منظور ارزیتابی الگوی پیشتتتنهادی از مدل  

های برای استتت اده شتتد. قبش از تحلیش داده  (SEM)ستتاختاری 
های زیربنایی های این پژوهش م روضتتتهکه دادهاطمینتان از این 

فرض بررستتی کنند، پیشمدل معادلات ستتاختاری را برآورد می
خحی چندگانه مورد بررستتی قرار ها و همنرمال بودن توزیع داده

ای متغیر ها مشتتاهده نشتتد. برگرفت و تیحی از نرمال بودن داده
، آماره تحمش )و عامش تورم واریانب(  ایرفتتار خود توستتتعته  

(، ستترمایة 56/2) 48/5ترتیا برای متغیرهای شتی تتیت پویا  به

( و 68/2) 37/5(، ستترزندگی در کار 55/2) 39/5 یشتتناختروان
های تحمش آمتد. ارزش دستتتته( بت 34/1) 74/5انگیزة آموزش 

دهندة هستتتند و نشتتان  15/5آمده برای متغیرها، بالای دستتتبه

چنین، باشتتتند. همخحی چندگانه بین متغیرها میعدم وجود هم
ر تآمده برای متغیرها کوچکدستتتمقدار عامش تورم واریانب به

خحی دهد که بین متغیرها همباشتتتد و این نشتتتان میمی 15از 
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 ه شده است.آورد 2پژوهش در جدول این های برازندگی الگوی شتتتاخص چنتدگتانته وجود نتدارد.    

 هاي برازندگي مدل . شاخص1جدول 
 2 df 2/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA های برازششاخص

76/69 پژوهشاین الگوی   25 79/2  94/5  89/5  96/5  94/5  96/5  94/5  58/5  

های دهد، شتتتاخصنشتتتان می1طور که نتای  جدول همان
برابر با  X)2(، شتتتامش مجذور کای پژوهشاین برازندگی الگوی 

، نستتبت مجذر کای نستتبی 25برابر با  (df)، درجة آزادی 76/69
/df)2(X   هتای برازندگی فزاینده  ، شتتتاخص79/2برابر بتا(IFI) 

، 96/5برابر با  (CFI)ای ، شتتاخص برازش مقایستته 96/5برابر با 
، شتتاخص نیکویی 94/5برابر با  (GFI)برازش  شتتاخص نیکویی

لویز  –، شتتتاخص تتتاکر89/5برابر بتتا  (AGFI)برازش تحبیقی 

(TLI)   و شتتتاخص جتذر برآورد خحتای تقریا    94/5برابر بتا
(RMSEA)  شده، های محاستتبهباشتد. شتاخص  می 58/5برابر با

حاکی از برازش بستتیار خوب الگوی پیشتتنهادی یا فرضتتی با   
 پژوهشاین ضرایا مسیر استاندارد الگوی  2 هاست. شکشداده

های نتای  آزمون فرضتتتیه 2جدول همننین  دهد.را نشتتتان می
 دهد.را نشان میدر روابط مستقیم  تحقیق

 

 . الگو به همراه ضرایب مسیر1شکل 

 در روابط مستقیم هاي تحقیقنتایج آزمون فرضیه. 1جدول 
 مسیر اارمستقیم داریمعنیسح  

 سرزندگی در کار  ←شی یت پویا  23/5 5551/5

 سرزندگی در کار  ←سرمایه روانشناختی  75/5 5551/5

 ایرفتار خودتوسعه ←سرزندگی در کار 47/5 5551/5

 انگیزه آموزش ←سرزندگی در کار 27/5 5551/5

دهد، ضتترایا مستتیرهای  نشتتان می 2جدول طور که همان

(، β ،5551/5 =p= 23/5)ستترزندگی در کار به شتتی تتیت پویا 
 β ،5551/5= 75/5) ستترزندگی در کاربه ستترمایه روانشتتناختی  

=p ،)47/5) ایرفتار خودتوسعهبه  سرزندگی در کار =β ،5551/5 

=p ،)27/5) انگیزه آموزشبه  ستترزندگی در کار- =β ،5551/5 
=p ،)باشتتتد. بنابراین ضتتترایا مستتتیر تمامی متغیرها دار میمعنی

( در 4تا  1های مستقیم )دار شتد بر این استات تمام فرضتیه   معنی

 دار بوده و تأیید شدند.یدرصد معن 99سح  اطمینان 

، وجود مستتتیرهای پژوهشاین یک فرض زیربنایی الگوی 
از ای داری روابط واستتتحهای بود که جهت تعیین معنیواستتتحه

 استرا نتای  بوتاست اده شد.  AMOSدر  روش بوت استترا  

نشان  3ای الگوی پیشتنهادی در جدول  برای مستیرهای واستحه  
 داده شده است.
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 اياستراپ براي مسیرهاي واسطه-. نتایج بوت3 جدول

 داریمعنیسح   اار غیرمستقیم مسیر

 52/5 32/5 ایرفتار خودتوسعه ←سرزندگی در کار  ←شی یت پویا 

 556/5 15/5 انگیزه آموزش ← سرزندگی در کار ←شی یت پویا 

 4/5 48/5 ایرفتار خودتوسعه ←سرزندگی در کار  ←سرمایه روانشناختی 

 1/5 32/5 انگیزه آموزش ←سرزندگی در کار  ←سرمایه روانشناختی 

سح  معنی داری  3دست آمده در جدول با توجه به نتاج به
عنوان متغیر میتتانجی بین در کتتار بتته یبرای متغیر ستتترزنتتدگ

و رفتار خودتوسعه و بین شی یت پویا و انگیزه  شی یت پویا
تأیید شتتدند  6و  5های دار استتت. بنابراین فرضتتیهآموزش معنی

(55/5p<  امتا برای متغیر ستتترزنتدگ .)ه عنوان متغیر در کتار ب  ی
میانجی بین ستتترمایه روانشتتتناختی و رفتار خودتوستتتعه و بین 

دار نیستتتت. لذا ستتترمایه روانشتتتناختی و انگیزه آموزش معنی
 (.  >55/5pتأیید نشدند ) 8و  7های فرضیه

 
 گیريبحث و نتیجه

از ستتتاختاری پژوهش با هدف بررستتتی برازش یک مدل این 

در کار در رابحه با پیشایندهای شی یتی  یگری سرزندگمیانجی
آموزشتتتی صتتتورت گرفت. نتای  حاکی از برازش  و پیامدهای

ها بود. نتای  بستتتیتار خوب الگوی پیشتتتنهادی پژوهش با داده 

 تتأایر مثبکه  در این پژوهش نشتتتان دادها تجزیه و تحلیش داده
 ربستترمایه روانشتتناختی  در کار، ستترزندگی برشتتی تتیت پویا 

 و ایرفتار خودتوستتعه رب ستترزندگی در کار، در کار ستترزندگی

مورد تأیید قرار گرفت و انگیزه آموزش  بر ستتترزندگی در کار
 هتتاییتتافتتتهاین نتیجتته بتتا  داری بود.ایتن تتتأایرگتتذاری معنی 

(2017)Mushtaq et al.  ،(2017 )Jiang ، (2017 )Basinska ،

(2018 )Li، (2016 )Rozkwitalska & Basinska ،(2016) Shan  و
(2018)et al.  Reinhold باشدیهمسو م. 

 احتمال که دارند رفتارهایی دادن نشتتتان به تمایش پویتا  افراد

 هنگام در کند. این افرادمی بیشتتتر را کار در هاآن ستترزندگی
 عملکرد ،کار محش در بالاتری استتتقلال درجه از برخورداری

یک  بته علاوه  (.Alikaj, Ning, & Wu, 2020) دارنتد  بهتری
تمتایتش نستتتبتاً پایدار برای انجام اقداماتی جهت تأایرگذاری بر   

(. ,Bateman & Crant 1993متحیط کتتاری خود هستتتتنتتد ) 

نوآوری استتتت که  کنندةبینییش، شتتتی تتتیت پویا پینچنهم
دهندة یک رویکرد فعال برای یادگیری و شتترکت فعالانه نشتتان

(. Carmeli & Spreitzer, 2009) باشدیآموزشتی م  یهادر برنامه
 گیرندیعنوان یک چالش درنظر مشغلی را به یهاها خواستته آن

 کننتتدیهتا بته نوبتتة خود نشتتتا  را تحریتک م   کته این چتالش  
(Greenglass & Fiksenbaum, 2009 پیشتتتینتتة مربو  بتته .)

 یهاکه رضتتایت شتتغلی با جنبه دهدیرضتتایت شتتغلی نشتتان م
 Porath et) باشدیبط مشتناختی مربو  به شتادی و نشتا  مرت   

al., 2012.)   در نتیجه شتی یت پویا با هر دو بععد سرزندگی در
 دارد. تأایرکار )یادگیری و نشا ( 

 به هک کنندمی تجربه را ستترزندگی زمانی کارکنانبه علاوه، 

( خودکارآمدی) میتل  کارهای بر تستتتلط در خود توانتایی 
 تقامتاس اهداف پیگیری هنگام در ،باشند داشتته  ن ب به اعتماد
( بینیخوش) آینده و فعلی موفقیت به نسبت ،(امید) باشند داشته

 به تا ردهک مقاومت مشکلات برابر در و باشتند  داشتته  مثبتی نظر
. (Kleine et al., 2019)( آوریتاب) بیتابند  دستتتت موفقیتت 
توانایی یادگیری را بهبود ببیشد  تواندیدر ستازمان م  یآورتاب

 یشناختها را برطرف ستازد. بنابراین ابعاد سترمایة روان  و چالش
کارکنان در بععد یادگیری ستترزندگی در کار تأایر دارند. علاوه بر 

 بالا عواط  مثبتی بیشتتتری یشتتناختاین، افراد با ستترمایة روان

در  یشتتناخت. افراد با ستتح  بالاتر ستترمایة روان کنندیتجربه م
و تمایش زیادی برای  هستتتتند تریتعتامتش بتا کتار خود پرانرژ    

  نشتتا بععد در شتتناختیروان بنابراین ستترمایةیادگیری دارند. 

. همننین اگر این (Li, 2018) دارد مثبتی تأایر کار در سترزندگی 
 ،ندشو روبرو مشتکلاتی  با خود کاری هایفعالیت طول افراد در
 با افراد زا بیشتر بنابراین، دهند.می نشتان  خود از بیشتتری  تلاش
 این. کنندمی تجربه را یادگیری پایین، روانشناختی سرمایه ستح  
 ارک در سرزندگی با روانشناختی سرمایه دهدمی نشتان  موضتو  
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 (.Kleine et al., 2019) دارد مثبتی تأایر
(، افراد Ryan & Deci, 2000) 1محتابق با نظریة خودتعیینی 

برای انجام دادن وظای  خود زمان و تلاش بیشتتتری ستترزنده 
دازند و پرمی یاکنند، بیشتتر به رفتارهای خود توسعه صترف می 

جهت ارتقا تبحر و تکمیش وظای  خود مستتلولیت بیشتتتری را  

 2چنین محتابق بتا نظریتة شتتتناخت اجتماعی   کننتد. هم قبول می
(2001) Bandura      افتراد در تتنتظتیم رفتتتار خویش از طریق
که موجا تولید  کننتد یتظتارات بتازده، اعمتالی را انتیتاب م    ان

. بنابراین هنگامی که افراد این حب را شتتتودیمثبت م یهابازده
 ،کنندیدارنتد کته از طریق یتادگیری در محتش کار پیشتتترفت م    

 یهابرای کستتا دانش و مهارت ییهااحتمالاً به دنبال فرصتتت

 ,.Porath et al) اضتافی برای پیشرفت بیشتر حرفة خود هستند. 

(. لذا افراد ستترزنده تمایش بیشتتتری به یادگیری شتتیوة کار 2012
جدید و نوآورانه دارند. در فرایند یادگیری، شتتور و شو  فرد با 

ها برای تقویت یادگیری و و آن یابدیستتترعت مداوم افزایش م
 .  دهندیرا انجام م اینشا  خود، رفتار خود توسعه

برای رستتیدن به اهداف خود  و هستتتندافراد ستترزنده، پویا 
افراد احستتات نشتتا   زمانی که . کنندیستترستتیتانه تلاش م 

دارند.  جدید هاییادگیری، انرژی و انگیزة بیشتری برای کنندیم
ها در واقع حالات عاط ی مثبت، ت کر شناختی افراد و انگیزة آن

 دهتتد.یجتتدیتتد افزایش م هتتاییتتادگیریرا جهتتت آموزش و 
شتان داده است که میزان برانگییتگی که سرزندگی و  تحقیقات ن

، در انگیزه افراد مثار کنتتدینشتتتا  در افراد ایجتتاد م  یژهوبتته
 .(Spreitzer et al., 2012)باشدیم

شتده در این پژوهش سرزندگی در  بر استات نتای  حاصتش  
قش ن ایکار در رابحه بین شتتی تتیت پویا و رفتار خود توستتعه

، فرضتیة پنجم تأیید شتتد. تحقیقات نشان  روینمیانجی دارد. از ا
که افراد با شتتی تتیتی پویا انگیزة بیشتتتری برای ایجاد    دهدیم

 ییهاتغییرات، حش فعالانه مشتتکلات دارند و به دنبال فرصتتت 

 کندیها فراهم مهستتتند که امکان ستترزندگی در کار را برای آن
(Allen, Weeks, & Moffitt, 2005هم .)وظی تته، ، تمرکز ینچن

اکتشتتاف و ارتبا  محتاطانه از عوامش ایجادکنندة ستترزندگی در  

طور (. بته Den Hartog & Belschak, 2012) بتتاشتتتدیافراد م
ختا،، افراد پویتتا احتمتتالاً بتتا انتیتتاب، تغییر و معنتتا دادن بتته  

                                                           
1. Self-determination theory 

ها برای رشتتتد و تغییر منابع اجتماعی، وظای ، کاوش فرصتتتت
 & Parker) کننتتدیم تغییراتی در محیط اطراف خود اعمتتال

Ohly, 2008جدید در محش کار از  یها(. کسا دانش و مهارت
ر نظنظر توستتعة ستترمایة انستتانی کارمندان بستتیار ارزشتتمند به  

و همزمان در  کنندی. کارمندانی که یادگیری را تجربه مرستتتدیم

زندگی احستتات انرژی دارند، به احتمال زیاد محیط کار خود را 
جه که در نتی دانندیو پیشبرد اهداف خود محامی پیشرفت خود 

بیشتتتتری را از خود بروز  ایخود توستتتعه هایاین افراد رفتتار 

بیان  et al.  Porath(2012) ینچن(. هم,Jiang 2017) دهندیم
ار و پشتتتیبان بروز رفت دهندهیزهکردند که ستترزندگی در کار انگ

کار  . کارکنانی که از ستتترزندگی درباشتتتدیم ایخود توستتتعه

تر هستتتتند که باع  برخوردار هستتتتند، در محش کار م تتتمم
 ایخود توسعه هایشود تلاش بیشتری در جهت انجام رفتارمی

 (.  Spreitzer et al., 2005از خود نشان دهند )
پژوهش نشتتان داد که  ستترزندگی این از این گذشتتته، نتای  

پویا و انگیزة آموزش نقش در کتار در رابحته بین شتتتی تتتیت   
. زمانی که شتتودی، فرضتتیة شتتشتتم تأیید م روینمیانجی دارد. از ا

کارکنان مستتتمراً درحال یادگیری هستتتند و این یادگیری ستتبا   
، تمایش دارند شتتودیها مچه بیشتتتر آن ستترزندگی و توانمندی هر

جدید  یهاها جهت آموزشاین یادگیری تکرار شتتود و انگیزة آن

تند،  یتی پویا برخوردار هس. وقتی کارکنان از شیشتود یبیشتتر م 
 جدید بستتتیار باانگیزه باشتتتند هاییادگیری تمتایتش دارند برای  

(Parker et al., 2006)(2012) یها. طبق گ تهet al.  Porath ،
تمایش افراد پویا برای شتترو  و ح ا اقدامات جهت تأایرگذاری 
بر محیط خود، عامش مهمی در ایجاد ستترزندگی در افراد استتت. 

منابع زیادی جهت ایجاد و  توانندیعتقدند که افراد پویا مهتا م آن
ح ا ستترزندگی در خود ایجاد کنند، زیرا افراد ستترزنده احتمالاً 

تغییرات ستتتازندة عمدی بیشتتتتری را آغاز کنند. افراد  توانندیم
بهبود خود مانند پیشرفت مهارت از طریق  یهاسترزنده، فرصت 

ن که ای کنندیها اظهار مآموزش و یادگیری را شتناسایی کنند. آن 
افراد برای  هماهنگ شتتدن بیشتتتر با   شتتودیباع  م هایتفعال

ها آن ینچنمحیط، انگیزة آموزش بتالاتری داشتتتته باشتتتند. هم 

قرار یادگیری و آموزش  هاییتصورت فعال خود را در موقعبه
چه  تتا بتوانند از این طریق ستتترزندگی در کار را هر  دهنتد یم

2. Social cognitive theory 
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 (.  Porath & Bateman, 2006بیشتر تجربه کنند )
پژوهش نشتتتان داد کتته ستتترمتتایتتة  این چنین، نتتتای  هم

از طریق سرزندگی در کار  ایو رفتار خودتوستعه  یشتناخت روان
ه ت. این یافشتتتودی، فرضتتتیة ه تم رد مرویننتدارنتد. از ا   تتأایر 
 که، این یافته ممکنناشی از عوامش متعدد باشد. اول این تواندیم

استت بنا به عللی فقط در این تحقیق ات ا  افتاده باشد و چه بسا  
در صتورت تکرار ممکن استت نتای  دیگری حاصش شود. دوم   

ید در تحقیقات مورد تأی هایهکه، این موضتو  که بعضی فرض این

نظر که، بهقرار نگیرند، یک امر کاملاً معمول استتتت. ستتتوم این
، خود قسمت اعظم واریانب رفتار یشناختسرمایة روان رسدیم

 هایهیو در نتیجه در حضتور سرما  کندیتوستعة خود را تبیین م 

اار سرزندگی در کار به حداقش رسیده است. علت  یشتناخت روان
از  یشتتناختروان هاییهشتتاید این باشتتد که ستترمااین موضتتو  

ی سترزندگ  ینچنبرخوردار باشتد و هم  ترییپشتتوانة نظری قو 
 در کار جز خ وصیات این سازة چندبععدی باشد.  

پژوهش نشتتتان داد کتته ستتترمتتایتتة  این بتته علاوه، نتتتای  
 یریتأاو انگیزة آموزش از طریق سرزندگی در کار  یشناختروان

د . این یافته، دقیقاً ماننشودی، فرضتیة هشتم رد م روینندارند. از ا
شتتی از عوامش نا تواندییافتة قبلی قابش تبیین استتت. این یافته م

که، این یافته ممکن استتت بنا به عللی فقط متعدد باشتتد. اول این

در این تحقیق ات ا  افتاده باشتتد و چه بستتا در صتتورت تکرار  
که، این موضو  م اینممکن است نتای  دیگری حاصش شود. دو

در تحقیقات مورد تأیید قرار نگیرند، یک  هایهکه بعضتتی فرضتت 
ستترمایة  رستتدینظر مکه، بهامر کاملاً معمول استتت. ستتوم این 

خود قستتمت اعظم واریانب انگیزش آموزش را  یشتتناختروان
اار  یشناختروان هاییهو در نتیجه در حضتور سترما   کندیتبیین م

حداقش رسیده است. علت این موضو  شاید  سترزندگی در کار به 
 ترییاز پشتوانة نظری قو یشناختروان هاییهاین باشتد که سترما  
سرزندگی در کار جز خ وصیات این  ینچنبرخوردار باشد و هم

   سازة چندبععدی باشد.
بیمة تأمین اجتماعی اهواز انجام بر روی کارکنان پژوهش  این

های اداری که به ستتایر سازمان شتده استت، بنابراین در تعمیم آن  

ممکن است از لحاظ ساختاری و وظای  شغلی با سازمان مذکور 
 ،علاوهبه مت تاوت هستتتتنتد، باید جوانا احتیا  را رعایت نمود.  

امه از پرسشنپژوهش این جهت ستنجش متغیرهای تحت بررسی  

های افراد به این استتت اده گردید، این امکان وجود دارد که پاستتخ 
ها، ستتح  تح تتیلات و ستتوگیری   تحت تأایر انگیزه ستتثالات

 محلوبیت اجتماعی قرار داشته باشد.  
راد پویا افبتا توجته به نتای  پژوهش و توجه به این نکته که   

رپرستان شود سکنند، پیشنهاد میسترزندگی بیشتری را تجربه می 

و مدیران کارکنان خود را به پویایی و نوآوری تشتتویق کنند تا از 
ستترزندگی فردی و ستتازمان افزایش   پیامدهای مثبت یقاین طر
شتود منابع انسانی در هنگام استیدام  چنین، پیشتنهاد می یابد. هم

ستتعی در شتتناستتایی افراد پویا داشتتته باشتتندر زیرا این امر به    
ه از آنجایی ککند. پیشترفت فردی و ستازمانی کمک شایانی می  

متعددی دارد، ستتترزندگی در کار پیامدهای ستتتازمانی و فردی 

های دیگری با هدف بررسی سایر شتود که پژوهش پیشتنهاد می 
پیامدهای مهم آن مانند رضتتایت شتتغلی، تعهد ستتازمانی، تر   

 شغلی، خلاقیت و غیره پرداخته شود.
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