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Abstract 
The aim of this research is to investigate the mediating role of the 
mechanism of success at work in the influence of personality traits on self-
leadership, emphasizing the moderating role of active personality. The 
current research is applicative in terms of purpose, and descriptive-
correlative in terms of nature and method. The statistical population (300 
people) was the employees of Sepahan Battery Factory, who were selected 
by simple random method and through Cochran's formula (169 people). 
The questionnaires of Snyder et al, (1996) and Scheier and Carver (1985), 
which include positive personality traits; the questionnaire of Prussia et al 
(1988) in self-leadership, the questionnaire of Porath et al (2012) in the 
mechanism of success; and also the questionnaire of Janssen et al (2017) in 
active personality were used. The validity and reliability of the 
questionnaires indicated that the measurement tools have good validity 
(convergent and divergent) and reliability (factor loading, composite 
reliability coefficient, Cronbach's alpha coefficient). The results of 
hypothesis testing by SMART-PLS software and using t-test statistics and 
path coefficients (β) show that positive personality traits have an effect on 
the mechanism of success at work and on self-leadership, the mechanism of 
success in Work has an effect on self-leadership, finally, the mediating role 
of success mechanism in work and the moderating role of active personality 
were confirmed. With these words, managers should be able to pay 
attention to the positive personality traits of employees in order to increase 
self-leadership. For this purpose, they can take advantage of the mechanism 
of success at work as a mediator in this increase of self-leadership. 
However, they should be careful to reduce the level of active personality 
because it leads to the reduction of this type of relationship. 
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Extended abstract 
Introduction 
Sepahan Battery Company is one of the most successful companies in the field of production 
and employment, and has tried to use modern European systems to present its products and 
provide suitable services to them. However, several factors can hinder the sustainable 
development of this company. This company will attract the Iranian market by producing all 
kinds of industrial and automotive batteries. But the managers should think about giving 
importance to sustainable and permanent development. This matter might probably be paid 
attention by both the managers and the employees. Therefore, having an active personality in 
the employees and a pleasant feeling in them can contribute to the success of this company by 
creating a self-leadership discussion in each department and each person, and therefore, the 
increase in interest in creating self-leadership organizations in sustainable organizations 
increases research and attention of managers to the issue of company sustainability. Corporate 
sustainability is a factor defined by the concept of self-leadership development in sustainable 
organizations in the United Nations report: it is not possible to meet the needs and demands of 
the present without jeopardizing the ability to meet these needs in the future. Sustainability 
includes organizational efforts to achieve the triple satisfaction of economic, environmental 
and human performance. However, less attention has been focused on the human dimension 
of sustainability. For sustainability, it is imperative that organizations improve their ability to 
continuously identify factors that affect their long-term growth, develop their skill sets and 
knowledge on how to deal with adverse effects, and create changes effectively in a sustainable 
manner in themselves (Abid et al, 2020). Therefore, according to the above statements, it has 
been determined that self-leadership has a positive impact on a variety of attitudes and 
consequences at the individual level, such as absenteeism, job success, employee productivity, 
adaptive performance, ethical behaviors, job satisfaction, self-efficacy, creative work behavior 
along with team level results such as team management, team performance, and team 
sustainability and others. Although many studies on the accumulation of knowledge about 
leadership is under progress (Stewart et al, 2011) to be clear that the insight of the internal 
forces that guide self-leadership in different cultural contexts is limited. Therefore, the 
importance of domestic production in the conditions of oppressive sanctions requires 
sustainable development, and it should be mentioned to examine the possibly effective 
components in this field. Therefore, in this research, we will analyze the impact of positive 
personality traits on self-leadership, emphasizing the mediating role of success and the 
moderating role of active personality in Sepahan Battery Factory. 
 
Theoretical Framework 
This study, with a comprehensive review of the literature, investigates the effect of positive 
personality traits (optimism and hope) on self-leadership along with the evaluation of the 
intervention effect of a type of positive behavior "mechanism of success at work", and the 
moderation of active personality. In other words, the researchers in this article have tried to 
focus specifically on hope and optimism as previous variables that can have a positive effect 
on leadership in Sepahan Batari Company. By adopting a positive attitude in their company 
(in all departments) with the aim of developing hope and optimism, managers can increase the 
self-leadership abilities of employees, and managers, by adjusting the role of an active 
personality and mediating of the mechanism of success, can see how positive personality 
traits affect the self-leadership. 
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Methodology  
This research is "applicative" in terms of its purpose, and "descriptive-correlative with a 
survey" in terms of data collection. The statistical population (300 people) were the 
employees of Sepahan Battery Company, of which 169 people were selected using Cochran's 
formula by simple random method (in terms of gender: 24% male and 24% female; in terms 
of age: 63% less than 40 years and 27% more than 40 year; in terms of degree: 21% senior 
and above, 47% high school and 32% diploma; in terms of work experience, 33% less than 10 
years, 67% more than 10 years). The positive personality traits questionnaire of Snyder et al 
(1996); Scheier and Carver (1985) consisting of 18 questions, self-leadership of Prussia et al 
(1998) consisting of 20 questions, the success mechanism in the work of Porath et al (2012) 
consisting of 12 questions, and finally the active personality of Janssen et al (2017) which 
consisted of 5 questions were used as a data collection tool, the basis of the measurement 
scale was the five-choice Likert spectrum questions. Three types of validity, "content, 
convergent validity, and divergent validity" were used to confirm validity; and three criteria 
(factor loadings, Cronbach's alpha coefficient, and composite reliability coefficient) were used 
to confirm reliability. In Tables 1 and 2, the results of the reliability and validity of the 
measurement tool are given in full. 
 
Research Findings 
In order to investigate the hypotheses of the research, partial least squares structural equation 
modeling was used with the help of SMART-PLS software. The results of the first hypothesis 
indicated the effect of positive personality traits on the mechanism of success at work. The 
results of the second hypothesis also stated that positive personality traits have a significant 
effect on self-leadership. The results of the third hypothesis also stated that the success 
mechanism at work has a significant effect on self-leadership. The results of the fourth 
hypothesis also stated that the mechanism of success at work plays a mediating role in the 
influence of positive personality traits on self-leadership. At the end, the results of the fifth 
hypothesis also stated that active personality has a moderating role in the influence of positive 
personality traits on self-leadership. 
 
Conclusion and Discussion 
The purpose of this research was to investigate the mediating role of the mechanism of 
success at work in the influence of positive personality traits on self-leadership, emphasizing 
the moderating role of active personality. These studies are consistent with Nasiri and Salari 
(2020), and Nasr Esfahani et al, (2016), Salimi et al, (2006). In the end, considering the 
results of the structural equation model, the conceptual framework of the research can be 
considered as an experimental framework that can be a guide and a basis for future scientific 
and practical research. Therefore, practical suggestions in line with the research as follows 
will be fruitful. 1. In order to create a culture that can strengthen the sustainability of the 
organization, Sepahan Battery factory must invest significantly in employee training. Since 
both hope and optimism are adjustable, focused educational interventions to develop hope and 
optimism can not only help guide employees' self-motivation and perseverance to overcome 
obstacles to organizational sustainability, but also will increase the abilities of self-leadership 
in them. In the end, according to the mentioned results and suggestions, the limitations of the 
researchers in the form of future suggestions are as follows: In this study, the statistical 
population was the employees of Sepahan Battery Factory. Therefore, the results of the study 
may not be generalizable to other companies. A cross-sectional approach was used in this 
study; therefore, researchers are advised to use a longitudinal approach in future studies. 
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  ها:كليد واژه

 ،مكانيسم كاميابي در كار
  ،هاي شخصيتي مثبتويژگي

  ،خود رهبري
	شخصيت فعال، 

  چكيده
هاي شخصيتي بر هدف اين پژوهش، بررسي نقش ميانجي مكانيسم كاميابي در كار در تاثيرگذاري ويژگي

حاضر از نظر هدف كاربردي و از باشد. پژوهش مي گر شخصيت فعالخود رهبري با تاكيد بر نقش تعديل
نفر) كاركنان كارخانه سپاهان باطري بوده  300نظر ماهيت و روش، توصيفي ـ همبستگي است. جامعه آماري (

اسنايدر و  هاينامه. از پرسشنفر) انتخاب شدند 169كه با روش تصادفي ساده و از طريق فرمول كوكران (
نامه گرسيا و هاي شخصيتي مثبت، پرسشكه شامل ويژگي )1985اشرير و كارور ( )،1996همكاران (
مكانيسم كاميابي در كار و در ) 2012نامه پورث و همكاران (، پرسشدر خود رهبري) 2012همكاران (

ها نامهروايي و پايايي پرسشاستفاده شد.  شخصيت فعال،در ) 2017نامه جانسن و همكاران (همچنين پرسش
گيري از روايي (همگرا و واگرا) و پايايي (بار عاملي، ضريب پايايي هاي اندازهحاكي از آن بود كه ابزار

افزار ها توسط نرمنتايج حاصل از آزمون فرضيه. مركب، ضريب آلفاي كرونباخ)، خوبي برخوردار هستند
SMART-PLS  و با استفاده از آماره آزمونt ) و ضرايب مسيرβهاي )، نشان دهنده آن است كه ويژگي

خصيتي مثبت بر مكانيسم كاميابي در كار و بر خودرهبري تأثير دارد، مكانيسم كاميابي در كار بر خود ش
گري شخصيت فعال تأييد و نقش تعديل رهبري تأثير دارد، در نهايت نقش ميانجي مكانيسم كاميابي در كار 

هاي شخصيتي مثبت كاركنان ويژگيشدند. با اين اوصاف مديران بايد بتواند به منظور افزايش خود رهبري به 
توانند از مكانيسم كاميابي در كار به عنوان نقش ميانجي در جهت اين افزايش توجه كنند. بدين منظور نيز مي

بهره جويند. هرچند بايد مواظب كاهش سطح شخصيت فعال باشند چرا كه منجر به كاهش اين نوع رابطه 
  .شودمي

 
 

). نقـش ميـانجي مكانيسـم كاميـابي در كـار در      1402زليخـا. ( ، فصيح مفرد، مرضيه ،دهقاني زاده ،پيمان، اكبري :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .24-1). 3(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش	.گر شخصيت فعالهاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري با تاكيد بر نقش تعديلتاثيرگذاري ويژگي
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 مقدمه

هاي خود رهبر، باعث افزايش تحقيقات و توجه مديران بـه ايـن موضـوع شـده اسـت. مفهـوم خـود        علاقه به ايجاد سازمان
تعريـف شـده اسـت،     هـاي حـال حاضـر   سازمان ملل متحد به صورت برآورده كردن نيازها و خواسـته رهبري در گزارش 

). در ايـن  Bansal, 2019( يسـت نهـا در آينـده مقـدور    بدون به خطر انداختن توانايي هرچند كه برآورده كردن اين نيارها
هـا بايـد توانـايي خـود را در     اً نه تنهـا سـازمان  تعريف، توجه كمتري به بعد پايداري انساني شده است، براي پايداري، الزام

ها اي از مهارتگذارد، ارتقاء دهند، بلكه بايستي بتوانند مجموعهتشخيص مداوم عواملي كه بر رشد بلندمدت آن تأثير مي
آورنـد، بـه    در خود به وجـود  مؤثراي و دانش خود را در مورد نحوه مقابله با اثرات سوء ايجاد كرده و تغييرات را به شيوه

منظور به ثمر رساندن تأثير ناگهاني توسعه پايدار انساني، مشاركت همه سطوح سازماني بـه منظـور تغييـر سيسـتم اعتقـادي      
دريافت كه توسعه خودكار كاركنان و يادگيري  Afzali et al, 2021)) .Furtner et al, (2013است (كاركنان موردنياز 

هاي خود رهبـري در بـين اعضـاي    از دارد، لذا براي دستيابي به اين هدف، افزايش ويژگيمداوم آنها به ماهيتي افزايشي ني
سازد تا به يادگيري و همچنين الگوهاي فكري بهبـود يافتـه، دسـت يابنـد.     است، چرا كه كاركنان را قادر مي مؤثرسازمان 

يران نيـز بايـد بـه مبحـث توسـعه مـداوم       شـان ادامـه دهنـد، مـد    ها بتواننـد بـه نحـو احسـن بـه ماموريـت      براي اينكه سازمان
دهد كه يك فـرد در  مفهوم خود رهبري نشان مي). Sinha, 2017كنند (، توجه "يعني ساختن و تجديد خود"خودرهبري

تواند هم به عنوان رهبر و هم به عنوان پيرو عمل كند، خود رهبري يك ديدگاه نفوذ غالب و قدرتمند است عين واحد مي
دادن آنچـه كـه بـراي     ها و رفتارهاي خود بـراي انجـام  هدايت خود به سمت وظايف محرك ذاتي، مديريت نگرشكه با 

). خود رهبري Mazari and Zamani, 2017پردازد (وظايف لازم است، حتي اگر به طور طبيعي انگيزه بخش نباشند، مي
 آن بـر خـود تـأثير، كنتـرل و رهبـري داشـته باشـند،        تواننـد از طريـق  ها است كـه افـراد مـي   اي از استراتژيشامل مجموعه

 Mirkamali etباشد (مي "سازنده متمركز بر رفتار، پاداش طبيعي و الگوي تفكر"هاي خود رهبري بيشتر شامل استراتژي

al, 2015 .(باشـد،  يبر رفتار، بيشتر شامل مشاهده و تعيين اهداف خود، پاداش و تنبيه براي خود و... م ـ راهبردهاي متمركز
اثـر اسـت. آنچـه كـه     به عبارتي، چنين مواردي نشان از مشاهده شخصي خود آگاهانه افـراد، بـراي كـاهش رفتارهـاي بـي     

-هاي از پيش تعيين شده، به افراد براي انجام وظايفباشد آن است كه اهداف چالش برانگيز، همراه با پاداشمشخص مي
بـه تقويـت رفتارهـاي مطلـوب مثبـت و در عـين حـال كـاهش          نوع استراتژيبخشد، به طور كلي، اتخاذ اين شان، نيرو مي
-راهبردهاي پاداش طبيعي شـامل پـاداش  ). Abdolmaleki & Khorasanitaraghi, 2020شود (اثر منجر ميرفتارهاي بي
ر هـاي ملمـوس ماننـد تعطـيلات د    تبريك به خود براي يك موفقيت يـا پـاداش  "هاي نامحسوس مثل پاداش هاي شخصي

هـا  تـر در فعاليـت  هاي دلپذيرتر و لذت بخشراهبردها بر ايجاد ويژگياين نوع  است. به طور كلي "انجام يك كار دشوار
هاي پاداش بخـش وظـايف را   گيري درك فرد براي تمركز بر جنبهتمركز دارد تا بتوان وظايف با ارزش و همچنين شكل

ث خواهد شد تا افراد بتوانند به تقويت تصورات ذهنـي راجبـه موفقيـت    ، باعراهبردهاي سازنده انديشه محورافزايش داد. 
 آينده و گفتگوي مثبت خود، روي آورند.

و مولـد هـدايت    مـؤثر خودآگاهي اولين قدم در جهت خود رهبري است كه افراد را در جهت مديريت رفتارهاي كـاري  
تواند به افـراد در تعيـين اهـداف مـوثرتر در     رفتارهاي فعلي فرد مي). آگاهي از عملكرد و Khodaparast, 2019كند (مي

ها و آينده براي افزايش عملكرد آنها كمك كند. با اين اوصاف آنچه مشخص شده است كه خود رهبري بر انواع نگرش
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)، Megheirkouni et al, 2018( يشـغل )، موفقيـت  Frayne and Latham, 1987پيامدهاي سـطح فـردي ماننـد غيبـت (    
 رفتارهـاي اخلاقـي   )Marques-Quinteiro et al, 2019( يقـي تطبعملكـرد   )Birdi et al, 2008( وري كاركنـان بهـره 

)Rajabpour et al, 2022 ،(  رضـايت شـغلي )Houghton and Jinkerson, 2004 ،(   رفتـار خلاقانـه ) كـارKor, 2016 ،(
) و پايـداري گروهـي   Stewart and Barrich, 2000( يگروه ـعملكـرد   همراه با نتايج سـطح گروهـي ماننـد مـديريت و    

)Houghton et al, 2004 (ها در مورد خود رهبري همچنـان ادامـه   تأثير مثبت دارد. هرچند با وجود اين مطالعات، بررسي
هـاي  ) تا مشخص گردد كه دقيق چه بينشي در مورد نيروهاي داخلي كه خود رهبري را در زمينهNeck et al, 2003دارد (

  كند، وجود دارد.ختلف سازماني هدايت ميم
تواند، پيش زمينه مهمي براي خود رهبـري باشـد.   شواهدي را نشان داد كه شخصيت مي Houghton et al (2004)مطالعه 

-هاي بالقوه خود رهبري مثل مكانيسم كاميابي در كار پرداختههرچند مطالعاتي نيز به صورتي پراكنده به پيش بيني كننده
). با اين اوصاف، دانشمندان عرصه رفتاري، از فقدان مطالعات تجربـي در مـورد نقـش    Muller and Niessen, 2019اند (

 ,Houghton & Jinkersonكردنـد (  تأسـف هاي مختلف شخصيتي به عنوان سوابق احتمالي خـود رهبـري ابـراز    ويژگي

پژوهشـي را مـورد    خلأ، اين Bandura (1986)اجتماعي بر اين اساس، در اين مطالعه با استفاده از نظريه شناختي ). 2004
داند كه به طور فعال در حـال توسـعه   اين نظريه افرادي را هدفمند مي Neck & Houghton (2006)دهيم. كاوش قرار مي

فرايندها و رفتارهاي فكري براي دستيابي به اهداف خود هستند. اين امر تعامـل بـين اهـداف شخصـي، شـناخت و عوامـل       
  كند.اي در تنظيم رفتار با انگيزه را برجسته مياخلهمد

با تمامي اين اوصاف پژوهشگران به دنبال تأثير ويژگي شخصيتي مثبت (خوش بيني و اميد)، بر روي خود رهبري همراه با 
هستند. بـه عبـارتي   گري شخصيت فعال ، و تعديل"مكانيسم كاميابي در كار"اي يك نوع رفتار مثبت ارزيابي تأثير مداخله

اند تا در شركت سـپاهان بـاطري، بـه طـور خـاص بـر اميـد و خـوش بينـي بـه عنـوان            پژوهشگران در اين مقاله سعي كرده
ير مثبتي بر خـود رهبـري داشـته باشـند تمركـز كننـد. مـديران بـا اتخـاذ نگـرش مثبـت در            تأثتواند متغيرهاي پيشين كه مي

هـاي خـود رهبـري كاركنـان را افـزايش      تواند تواناييسعه اميد و خوش بيني ميها) با هدف توشان (در همه بخششركت
تواننـد نحـوه تاثيرگـذاري    دهند، همچنين مديران با تعديل نقش شخصيت فعال و ميـانجي مكانيسـم كاميـابي در كـار مـي     

ه اين پرسش هسـتند كـه   هاي شخصيتي مثبت را بر خود رهبري مشاهده كنند. در پايان پژوهشگران به دنبال پاسخ بويژگي
هاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري تاثيرگذار است و اين نوع تاثيرگـذاري بـا وجـود نقـش ميـانجي مكانيسـم       آيا ويژگي

  كاميابي در كار و نقش تعديل كننده شخصيت فعال چگونه است؟
  

  چارچوب نظري
 هاي شخصيتي مثبت، مكانيسم كاميابي در كار و خود رهبريويژگي

هاي منابع رواني انساني را همچون حالات مثبت افراد، ضـمن اينكـه بـا سـرمايه روانشـناختي،      گرا ظرفيتروانشناسي مثبت
 Mohebiبررســي كردنــد ( "آوريخودكارآمــدي، اميــد، خــوش بينــي و تــاب"متمركــز شــده اســت را در چهــار دســته 

Nooredinvand et al, 2015دهـد كـه   اي افـراد را نشـان مـي   از احساسـات لحظـه  هـايي  هـايي، حالـت  بندي). چنين دسته
 ,Schiavan et alاسـت (  تري در سطح فـردي و سـازماني  تغييرناپذيرند، هرچند اميد و خوش بيني داراي پيامدهاي مثبت
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2017 .(Isazadegan et al, (2015)   اميد را به عنوان يك حالت انگيزشي توصيف كردند كه عزم، اراده و هـدايت را در
اميـد باعـث ايجـاد و انطبـاق      Cheaven et al, (2019)كند. د به منظور دستيابي به اهداف شخصي ارزشمند، ايجاد ميافرا
شود اما برخلاف اميد، كه داراي ماهيتي، شـناختي اسـت، خـوش    هاي جايگزين براي غلبه بر موانع و تحقق اهداف ميراه

وه بر اين، در حالي كه منبع اصلي اميد خود فرد است، اما منابع بيني شامل اجزاي شناختي، انگيزشي و احساسي است، علا
باشد، به همين خاطر است كه افراد خـوش بـين تمايـل دارنـد نتـايج      خوش بيني شامل خود، ديگران يا عوامل خارجي مي

ن منبع مهمي براي غلبـه  تواند به عنوامثبت را به خود و نتايج منفي را به عوامل بيروني نسبت دهند. بنابراين، خوش بيني مي
هـاي جديـدي را بـراي    بر موانع، عمل كند و در كنار اميد، انگيزه و انـرژي لازم را بـراي افـراد ايجـاد كنـد تـا بتواننـد راه       

دريافتنـد زمـاني كـه     Asgharinia and Azadmard, 2016 .(Isazadegan et al, (2015)( يابندبدستيابي به اهداف خود 
هـاي يـادگيري، توجـه شـود.     توان به درك موانع در محل كار به عنوان فرصتهم تركيب شوند، مياميد و خوش بيني با 

Mokhtari et al (2021) اي هستند كه به تأثيرات احتمالي باورها در آينده اشاره دارند. اميد و خوش بيني، مفاهيم دروني
احساس بهبود مـداوم  "باشد كه از دو جزء رد ميمكانيسم كاميابي در كار يك وضعيت رواني سازگار در زندگي كاري ف

تشـكيل شـده    "تـر اي روشـن انداز رشد و آينـده احساس زنده ماندن و پرانرژي بودن با چشم"و  "و يادگيري در محل كار
). اميد و خوش بيني به احتمال زياد نقش مهمي در تعيين سطوح بالا يـا پـايين ميـزان مكانيسـم     Imani et al, 2016است (

تواند تعيين كننده اين موضـوع باشـد كـه آيـا،     هاي مثبت شخصيتي، ميميابي در كار خواهند داشت، زيرا چنين ويژگيكا
هـا  گيرند تا با غلبه بر اين چالشنگرند يا خير؟ بر همين اساس به طور فعال ياد ميهاي محيط كار، مثبت ميافراد به چالش

هاي مثبت در مورد موفقيت (خوش بيني) از ستيابي به هدف (اميد) و ويژگيرشد كنند. با اين وصف، استقامت در مسير د
نشان دادند، كه كاميابي  Kleine et al, 2019) .(Spreitzer et al, (2012هستند (پيشگامان مهم مكانيسم كاميابي در كار 

هاي ماعي، نشان داد كه قابليتدر نظريه شناختي اجت Bandura (1986)در فعال كردن نيروي كار سالم، بسيار مهم است. 
توانايي يـادگيري از تجربـه بـا نگـرش مثبـت بـه        Lent et al, (2017)هاي شخصيتي فرد دارد. يادگيري بستگي به ويژگي

زندگي مرتبط است. بر همين اساس با تكيه بر منطق نظريه شناختي اجتماعي، افراد اميدوار و خوش بين با نگرش مثبت بـه  
توان انتظار داشت ). علاوه بر اين، ميCheavens et al, 2006كنند (ف مهم، دشوار و بلندمدت را دنبال زندگي بايد اهدا

هاي جايگزين براي تقويت استقامت در مواجهه با مشكلات، پايداري خود كه افراد اميدوار بتوانند با انديشيدن و اتخاذ راه
 ح شد:را افزايش دهند. بر اساس استدلال فوق، فرض زير مطر

 ير معنادار دارد.تأثهاي شخصيتي مثبت بر مكانيسم كاميابي در كار ويژگي: 1 يهفرض

هاي مثبت شخصيتي، اميد به عنوان توانايي فرد در ايجاد مسـيرهاي جديـد بـه سـوي هـدف مـورد نظـر و        در بحث ويژگي
توانـد بـه پيشـرفت شـغلي و     اميـد مـي  ).  ,2016Ashouri et alشـود ( ايجاد انگيزه در رسيدن به آن اهـداف توصـيف مـي   

 Juntunen and Wettersen, 2006 .(Warber et al (2011)هاي كاري، كمك كند (مشاركت شخصي افراد در فعاليت
اميـد يـك حالـت روانـي مثبـت اسـت كـه ارتبـاط          Kiafar e al (2014)اميد با افسـردگي و اسـترس ارتبـاط منفـي دارد.     

اميد با رضايت از زنـدگي ارتبـاط مثبـت     Hawro et al (2014)ماد به نفس و كنترل دارد، تنگاتنگي با نگراني شغلي، اعت
دارد. از آنجا كه اميد به عنوان توانايي درك شده براي استقامت، ايجاد انگيزه و هدايت خـود بـراي دسـتيابي بـه اهـداف      

گذارد، تأثيرگذار كه بر رفتارها و افكار تأثير مي)، به عنوان يك ساختار Ashouri et al, 2016شود (مورد نظر، تصور مي
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افـراد اميـدوار تمايـل     Lee et al, (2014)اميد ارتباط مهمي با كـاوش شـغلي دارد،    Hirschi et al (2015)شود. تلقي مي
كنند. بـديهي  دارند خود را قادر به مقابله با تغييرات مرتبط با شغل، شرايط پيچيده كاري و ايجاد اهداف شغلي آينده خود 

دريافت كه اميد (اعتقادات در مـورد توانـايي فـرد     Randet al, (2020)است كه افراد اميدوار نگران رفاه ديگران هستند. 
در رسيدن به هدف) در مقايسه با باور عمومي، يك پيش بيني كننده قوي در عملكرد است. اميـد بـا دسـتيابي بـه اهـداف      

) مـرتبط اسـت. مطالعـات نشـان داد كـه شـناخت فـردي، بـه ويـژه          Seligman et al, 2015موفق از قبيل خودكارآمـدي ( 
شود. اين موضوع به نوبـه  الگوهاي مثبت انديشي باعث افزايش ادراك خودكارآمدي و احساس كنترل بيشتر شخصي مي

  ).Stewart et al, 2011كند (خود از روند توسعه خود رهبري در بين افراد پشتيباني مي
ريزي فعال و مقابله پيشگيرانه مرتبط هاي برنامههاي مثبت شخصيتي است كه با استراتژييكي ديگر از ويژگيخوش بيني 

تواند اين باور را تسهيل كند كه همه چيز به بهتـرين  ). به عنوان مثال، خوش بيني بيشتر ميHodapour et al, 2016است (
. خـوش بينـي همچنـين مسـتلزم ايجـاد ديـدگاه مثبـت در مـورد         رود حتي اگر شرايط غيرقابـل كنتـرل باشـد   نحو پيش مي

توان به عنوان يك انتظار آتي در مورد پيامدهاي مثبت مبتنـي بـر   دستاوردهاي آينده خود فرد است، لذا خوش بيني را مي
اف شـغلي  تـوان، اهـد  ريـزي و اكتشـاف شـغلي مـي    آينده و بازتابي از ارزيابي مثبت، توضيح داد، با خوش بيني در برنامـه 

اي هاي مربوط به كـار بـه شـيوه   ). تمايل به مشاهده رويدادها و موقعيتFarnam, 2016سازگار با كار را پيش بيني كرد (
هاي خاصـي  تواند بر روي خود رهبري تأثير مثبت بگذارد هر چند ثابت شده كه خوش بيني و اميد بر جنبهخوش بينانه مي

هـاي رفـاه پيونـد    هاي بهزيستي لذت جويانه و اميد با جنبـه تي دارند، خوش بيني با جنبهاز بهزيستي روانشناختي تأثير متفاو
تـوان توسـط كاركنـان در    خود رهبري را مـي  Rant et al, 2020)) .(Marques-Quinteiro et al, (2019شديدي دارد (

افـراد   Bandura (1986)اجتمـاعي   محل كار تمرين و آموخت و در طول زمان تغيير داد. با در نظر گرفتن نظريه شناختي
اميدوار و خوش بين كه داراي توانايي كنترل رفتار خود هستند، تمايل دارند براي خود اهداف تعيين كنند. در نتيجه، خود 

 ,Neck & Houghtonكننـد ( هـاي خـاص، هـدايت مـي    را براي رسيدن به آن اهداف از طريق الگوي رفتاري و استراتژي

كنـد.  هاي خود رهبري يعني مشاهده و خودآگاهي مجدد عمل مي به عنوان منبعي براي توسعه ويژگي)، كه احتمالا2006ً
  براساس استدلال فوق، فرض زير مطرح شد:

  ير معنادار دارد.تأثهاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري ويژگي: 2 يهفرض
  

 مكانيسم كاميابي در كار و خود رهبري

شود. كاميابي نشان دهنـده  عنوان منبع رشد شخصي، افزايش خودكارآمدي و دانش، تلقي ميمكانيسم كاميابي در كار به 
هاي خود تواند دانش و مهارتانگيزه افراد براي تبديل شدن به چيزي بيشتر از آنچه كه هستند، توصيف شده است كه مي

). كاميابي به افراد كمك Abid et al, 2020شوند (افزايش دهند، چنين شرايطي باعث رونق كاري و توسعه خود افراد مي
كنـد، ايـن فراينـد    كند تا عملكرد خود را وارسـي كننـد، كـه ايـن امـر دخالـت در فراينـد خـودتنظيمي را تقويـت مـي          مي

). بـر اسـاس نظريـه    Massah et al, 2016دهـد اسـت (  خودتنظيمي آنها را به سمت بازتاب و نشان دادن خـود سـوق مـي   
اي سوق دهد كه تـلاش آنهـا را هـدايت    تواند افراد را به سمت اهداف گستردهيند خودتنظيمي ميشناختي اجتماعي، فرآ

كند. علاوه بر اين، دسـتيابي بـه كاميـابي    هايي براي حفظ تعامل در كارهاي پيچيده ايجاد ميكند و در عين حال انگيزهمي
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هاي لازم بـراي انجـام وظـايف، تـأثير مثبـت      واناييتواند بر مفاهيم شخصي فرد و ارزيابي خود از تدر يك كار خاص مي
بگذارد. سطوح بالاتر از درك خودكارآمدي مرتبط با وظايف نه تنها به احتمال زياد باعث افـزايش تـلاش و پشـتكار در    

 Mullahشـود ( هـاي ديگـر منجـر مـي    شود، بلكه بايد به ترجيح بيشـتري بـراي يـادگيري در موقعيـت    پيگيري اهداف مي

Alizadeh Ghadim, 2020       با توجه به اينكه تصورات خود افراد، بازتابي از اقـدامات آنهـا اسـت، افـرادي كـه احسـاس .(
هـاي بيشـتري را   تري نسبت به خود ايجاد كنند تا بتواننـد مهـارت  كاميابي بيشتر در محل كار را دارند، بايد تصورات مثبت
ي، افـرادي كـه مكانيسـم كاميـابي در كـار را دارنـد، بـه دنبـال         كسب و اهداف جديدي را براي خود تعيين كند، به عبارت

هاي خود رهبـري حمايـت كنـد. بـدين ترتيـب، خـودرهبري       تواند از توسعه مهارتهاي لذت بخشي هستند كه ميفعاليت
توانايي كنترل رفتارهاي شخصي، تعيين اهداف براي خود، و هدايت خود بـه سـوي دسـتيابي اهـداف از طريـق الگوهـا و       

 شود:). بر اين اساس، فرضيه زير استنباط ميNeck & Houghton, 2006هاي رفتاري خاص را دارد (ستراتژيا

  .ير معنادار داردتأثمكانيسم كاميابي در كار بر خود رهبري  :3 يهفرض
  

 هاي شخصيتي مثبت بر خود رهبرياي مكانيسم كاميابي در كار در تاثيرگذاري ويژگينقش واسطه

هاي شخصـيتي ممكـن اسـت بـا مكانيسـم كاميـابي در كـار        دهد كه ويژگيمطالعات ادبيات رفتار سازماني مثبت نشان مي
-هاي منابع رواني انساني مثبت در نظر گرفته ميبه عنوان ظرفيت "اميد و خوش بيني"هاي شخصيتي مرتبط باشد. ويژگي
). در حـالي كـه اميـد    Isazadegan et al, 2015كنـد ( شتيباني ميهاي انگيزشي خودگردان در افراد پشود كه از مكانيسم

نشان دهنده انرژي انگيزشي براي دستيابي به اهداف مورد نظر از طريق مسيرهاي ممكن مختلف است، خوش بيني به فـرد  
جديـد نيـز باشـد    هـاي  اي مثبت انتظاراتي داشته باشد بلكه به طور فعال به دنبـال فرصـت  كند كه نه تنها از آيندهكمك مي

)Schneider, 2001شود. تجربيات تركيبي يادگيري و )، كه در نهايت منجر به موفقيت بيشتر يادگيري و نشاط در كار مي
كند شرايط مطلوبي را براي رشـد شخصـي خـود    شود كه به كاركنان كمك ميسرزندگي به عنوان پيشرفتي توصيف مي

شود افراد احساس شايستگي كنند كه اين امر اعتماد به نفس آنها ميابي باعث مي). كاSpreitzer et al, 2012ايجاد كنند (
پـذيري و كشـف   دهد. افزايش اعتماد به نفس بـه احتمـال زيـاد بـه آنهـا در تعيـين اهـداف جديـد، ريسـك         را افزايش مي

بـه انجـام اقـدامات     كننـد تمايـل  كند. به عبارت ديگر، كاركناني كه رشد مـي مسيرهاي جديد براي رشد خود، كمك مي
هـاي خـودرهبري كمـك كنـد. بـر      تواند به توسعه ويژگياصلاحي براي تقويت يادگيري و سرزندگي خود دارند كه مي

هـاي افـراد و كارآمـدي    ، ادراك مثبـت از خـود بـا توجـه بـه توانـايي      Bandura (1986)اساس نظريه شـناختي اجتمـاعي   
كنـد. بـراي   تر و استانداردهاي عملكرد بالاتر افراد كمـك مـي  داف بلندپروازانهيادگيري بيشتر، به احتمال زياد به تعيين اه

دهنـد كـه بـه توسـعه خـود      هاي شخصيتي مثبت، رفتارهاي خودگرداني را انجام ميدستيابي به اين اهداف، افراد با ويژگي
 شود:مي استنباط زير ). بر اين اساس، فرضيهRoss, 2014رهبري كمك كند (

  .هاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري نقش ميانجي را داردمكانيسم كاميابي در كار در تاثيرگذاري ويژگي :4 يهفرض
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 هاي مثبت شخصيتي و روابط خود رهبريتأثير تعديل كننده شخصيت فعال در ويژگي

راي بهبـود  يك ويژگي شخصيتي نسبتاً پايدار است كه شامل تمايل افـراد بـراي گـرفتن ابتكـار شخصـي ب ـ      شخصيت فعال
). شخصيت فعال، سـازه مهمـي اسـت كـه بـه      Tahmasabi & Chenari, 2016شرايط فعلي يا ايجاد شرايط جديد است (

كنـد.  اي متفاوت و بهتر فـراهم مـي  شود، زيرا انگيزه ذاتي را براي شروع و تلاش براي آيندهپيشرفت شغلي فرد مربوط مي
-باشـند و مـي  هاي كاري موثرتر مـي انتخاب، ايجاد و تأثيرگذاري بر موقعيتافرادي كه داراي شخصيت فعال هستند، در 

هـاي خـود   ريزي كنند، در چنين حالتي، ابتكار عمل را براي بيان ايـده ها را بررسي و آينده متفاوتي را برنامهتوانند فرصت
هـا، خـود را بـه    بـا اسـتفاده از فرصـت   هايي هستند تا بتواننـد  داراي ويژگي هاآن). Moeini Rudbali et al, 2020دارند (

رو به پايين تمايل دارند به جاي ايجاد تغييـر، خـود    اي بهتر، هدايت كنند، در حالي كه افراد با شخصيت فعالسمت آينده
). چنين افرادي در مقايسه بـا افـرادي كـه داراي شخصـيت كمتـر فعـالي       Li et alm 2010دهند (را با موقعيتي خاص وفق 

كنند. ها در جهت دستيابي به اهداف خود و بهبود موفقيت شغلي، بسيار بهتر عمل ميبرآوردن و ايجاد موقعيتهستند، در 
كنند، به سرعت به اهميت ايجاد روابط با كيفيت بالا با سرپرستان خود و ساير افرادي را كه منابع حياتي را كنترل مي هاآن

هاي كـاري  دهد تا اطلاعات سازماني و دانش سياسي را كه سازگاري با محيطاي به آنها اجازه ميبرند. رفتار شبكهپي مي
دريافتنـد كـه شخصـيت     Fuller and Marler, 2009 .(Ekrami Kivaj (2020)كند، جستجو كننـد ( جديد را تسهيل مي

-به آينده هدايت ميشود و افرادي كه داراي شخصيت فعالي هستند به طور مداوم فعال بيشتر، منجر به يادگيري بيشتر مي
-گرا انگيزه بيشتري براي يادگيري چيزهاي جديد دارند، زيرا احسـاس مـي  با انجام رفتارهاي عمل هاآنشوند. از اين رو، 

، اين ايده وجـود  Bandura (1986)كنند در بهبود محيط و شرايط كاري خود مسئول هستند. در نظريه شناختي اجتماعي 
گذارد. بـا توجـه بـه اينكـه     كنند، تأثير ميهاي شناختي كه رفتار را هدايت ميبر مكانيسم دارد كه باورهاي خودكارآمدي

 & Neckگـذارد ( درك شده است كه ادراكات خودكارآمدي بر آرزوها، تلاش، پشتكار و الگوهـاي فكـري تـأثير مـي    

Houghton, 2006د در مواجهـه بـا مشـكلات    ده ـشـود زيـرا بـه افـراد اجـازه مـي      )، افزايش خودكارآمدي بسيار مهم مي
، افراد اميدوار و خوش بين با شخصيتي فعـال  Bandura (1986)استقامت كنند، با تكيه بر ديدگاه نظريه شناختي اجتماعي 

كه به دستيابي رويكردهاي جايگزين در انجام وظيفه، در دستيابي به اهداف تلاش كننده، مشاركت دارنـد، در مقايسـه بـا    
رهاي خودكارآمدي بيشتري هستند، بيشتر احتمال دارد، كه داراي شخصيت با فعـاليتي كمتـر باشـند.    افرادي كه داراي باو

تـر  تمركز بيشتر بر روي وظايف، و ايجاد روابط اجتماعي با كيفيت، بايد به افراد اميدوار و خوش بـين بـا شخصـيتي فعـال    
ستيابي به اهداف سخت خود و درگير كردن خـود بـراي   هايي را براي دهايي قرار گيرند تا تلاشاجازه دهد تا در موقعيت

حل مشكلات داشته باشند، علاوه بر اين، با رويكرد فعال در كار بايد افراد اميـدوار و خـوش بـين را بـا شخصـيتي فعـال و       
 ,Grant and Ashford( پيشرو به سمت اهداف جديد كشاند و تصميماتي بگيرند كه بتواند در آينده به آنها كمك كنـد 

، تغييراتي در توانايي يك فرد اميـدوار  هاي فردي در شخصيت پيشگامتوان انتظار داشت كه تفاوت). از اين رو، مي2008
 شود:و خوش بين براي خود رهبري ايجاد كند. بر اين اساس، فرضيه زير استنباط مي

  گر دارد.ي نقش تعديلهاي شخصيتي مثبت بر خود رهبر: شخصيت فعال نقش در تاثيرگذاري ويژگي5 يهفرض
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  الگوي مفهومي پژوهش
  ).1است (شكل  شده تدوين زير صورت به پژوهش مفهوم الگوي پژوهش، هايفرضيه و نظري مباني به توجه با
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

  : مدل مفهومي پژوهش1شكل 
Snyder et al (1996)1985( ؛ (Scheier and Carver Prussia et al (1998)، Porath et al (2012) Janssen et al 

(2017)  
  

  پيشينه پژوهش
هـاي مثبـت شخصـيتي در بهبـود خـود رهبـري در       ) به صورت توصيفي به بررسي نقش ويژگي2022صالحي و محمدي (

تواننـد از  هاي شخصيتي ماننـد خـوش بينـي و اميـدواري مـي     ويژگيسازمان پرداختند. نتيجه حاكي از آنست كه برخي از 
 ,Salehi and Mohammadi) ير بگذارنـد تـأث طريق خودشكوفايي و روند خودمـديريتي در بـين افـراد بـر خـود رهبـري       

يــادگيري  پيشــرفت و شخصــيتي هــايويژگــي رهبــري، خــود راهبردهــاي ) بــه بررســي2021. وودز و همكــاران، ((2022
در جهـت پيشـرفت يـادگيري را     رهبـري  خود قادر است تا راهبردهاي شخصيتي هاينتايج نشان داد كه ويژگي پرداختند.

(خود رهبـري)   دانش رهبري بيني ) به بررسي رابطه پيش2020نصيري و سالاري (. (Woods et al, 2021كند (بيني پيش
 شـغلي  پزشـكي پرداختنـد. نتـايج نشـان داد كـه موفقيـت       علـوم  (كاميابي در كـار) در دانشـگاه   كاركنان شغلي موفقيت با

 .(Nasiri and Salari, 2020كنـد ( بينـي  را پـيش ) رهبـري  خـود ( دانـش  قادر است تا رهبري) كار در كاميابي( كاركنان
رهبـري در بـين    -هـاي خـود   هـاي شخصـيتي و اسـتراتژي   ) به بررسي رابطه ميان ويژگـي 2016نصراصفهاني و همكاران (

-رهبري را به طـور معنـي   -هاي شخصيتي قادر است تا تغييرات متغير خود دانشجويان دانشگاه اصفهان پرداختند. ويژگي
 هـاي بـه بررسـي رابطـه ميـان ويژگـي      )2006سـليمي و همكـاران (   .(Nasr Esfahani et al, 2016) بيني كنـد داري پيش
دولتي در ايران پرداختند. نتـايج نشـان داد كـه     سازمان يك ارشد مديران (كاميابي در كار) در شغلي موفقيت با شخصيتي
 .(Salimi et al, 2006) بيني كندرا پيش شغلي هاي شخصيتي قادر است تا موفقيتويژگي

  

هاي ويژگي
 شخصيتي مثبت

 خود رهبري

 

كاميابي در 
 كار

شخصيت 
 فعال
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  شناسي پژوهشروش
اسـت.   "پيمـايش همبسـتگي بـا يـك     -توصيفي"ها، و از نظر نحوه گردآوري داده "كاربردي"اين پژوهش از نظر هدف 

نفـر بـا فرمـول كـوكران بـه روش تصـادفي سـاده         169) كاركنان شركت سپاهان باطري بودند كه نفر 300جامعه آماري (
 40درصد بيشتر از  27سال و  40درصد كمتر از  63درصد زن؛ از نظر سن:  24از نظر جنس: درصد مرد و شدند (انتخاب 

از كمتـر   درصد 33درصد ديپلم؛ از نظر سابقه كار  32درصد ليساني و  47و  درصد ارشد و بالاتر 21سال؛ از نظر مدرك: 
 Scheier) 1985؛ (Snyder et al (1996)هاي شخصـيتي مثبـت   ). از پرسشنامه ويژگيسال 10بالاي  درصد 67، سال 10

and Carver  خود رهبري ، سؤال 18مشتمل برPrussia et al (1998)  مكانيسـم كاميـابي در كـار     ، سـؤال  20، مشتمل بـر
Porath et al (2012)  و در نهايـت شخصـيت فعـال    سؤال 12مشتمل بر ،Janssen et al (2017)     سـؤال  5كـه مشـتمل بـر 

بـود.   اي ليكرتپنج گزينه طيف سؤالاتگيري ها، استفاده شدند، مبناي مقياس اندازهعنوان ابزار گردآوري دادهبودند، به
ييد پايايي از سه معيار (بارهاي عـاملي،  تأو براي  "و روايي واگرا محتوا، روايي همگرا"از سه نوع روايي براي تأييد روايي 

طـور  نتايج پايايي و روايي ابـزار سـنجش بـه    2و  1و ضريب پايايي مركب) استفاده شد. در جدول  ضريب آلفاي كرونباخ
  كامل آورده شده است.

  
  گيريپايايي ابزار اندازه. روايي همگرا و 1جدول 

  ضريب ميانگين  متغيرهاي پژوهش
واريانس استخراج شده 

)AVE(  

ضريب   بارهاي عاملي
پايايي 
  مركب

ضريب 
  پايايي
آلفاي 
  كرونباخ

  t آزمون  ضريب مسير

هاي ويژگي
  شخصيتي مثبت

  1سؤال 
  2سؤال 
  3سؤال 
  4سؤال 
  5سؤال 
  6سؤال 
  7سؤال 
  8سؤال 
  9سؤال 
  10سؤال 
  11سؤال 
  12سؤال 

74/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
785/0  
770/0  
703/0  
790/0  
750/0  
714/0  
704/0  
735/0  
739/0  
771/0  
750/0  
796/0  

-  
252/2  
472/2  
380/2  
484/2  
279/2  
024/2  
541/2  
896/2  
086/2  
215/2  
121/2  
897/2  

701/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

746/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
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  13سؤال 
  14سؤال 
  15سؤال 
  16سؤال 
  17سؤال 
  18سؤال 

-  
-  
-  
-  
-  
-  

719/0  
778/0  
751/0  
704/0  
736/0  
727/0  

357/2  
288/2  
115/2  
793/2  
779/2  
220/2  

-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
-  
-  
-  
-  
-  

 خود رهبري

  19سؤال 
  20سؤال 
  21سؤال 
  22سؤال 
  23سؤال 
  24سؤال 
  25سؤال 
  26سؤال 
  27سؤال 
  28سؤال 
  29سؤال 
  30سؤال 
  31سؤال 
  32سؤال 
  33سؤال 
  34سؤال 
  35سؤال 
  36سؤال 
  37سؤال 
  38سؤال 

502/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
703/0  
732/0  
795/0  
730/0  
792/0  
781/0  
711/0  
759/0  
772/0  
781/0  
747/0  
715/0  
792/0  
744/0  
712/0  
782/0  
713/0  
776/0  
700/0  
765/0  

-  
966/2  
482/2  
279/2  
427/2  
584/2  
970/2  
216/2  
051/2  
108/2  
039/2  
279/2  
772/2  
504/2  
626/2  
819/2  
944/2  
018/2  
046/2  
008/2  
154/2  

752/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

730/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

مكانيسم كاميابي در 
  كار
  39 سؤال
  40 سؤال

770/0  
-  
-  
-  

-  
733/0  
754/0  
779/0  

-  
474/2  
943/2  
251/2  

794/0  
-  
-  
-  

752/0  
-  
-  
-  
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  41 سؤال
  42 سؤال
  43 سؤال
  44 سؤال
  45 سؤال
  46 سؤال
  47 سؤال
  48 سؤال

-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

822/0  
788/0  
801/0  
702/0  
760/0  
735/0  
791/0  

170/2  
337/2  
118/2  
736/2  
217/2  
369/2  
269/2  

-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

  شخصيت فعال
  49 سؤال
  50 سؤال
  51 سؤال
  52 سؤال
  53 سؤال

65/0  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
756/0  
768/0  
811/0  
746/0  
836/0  

-  
383/2  
609/2  
034/2  
298/2  
297/2  

765/0  
-  
-  
-  
-  
-  

767/0  
-  
-  
-  
-  
-  

  000/1  000/1  -  -  000/1  گرتعديل
  

  . ماتريس همبستگي و بررسي روايي واگرا2جدول 
- تعديل  متغير

  گر
خود 
  رهبري

شخصيت 
  فعال

هاي ويژگي
شخصيتي 
  مثبت

مكانيسم 
كاميابي در 

  كار

جذر 
)AVE(  

  1          000/1  گرتعديل
  71/0        459/0  - 343/0  خود رهبري
  80/0      634/0  796/0  - 338/0  شخصيت فعال

هاي شخصيتي ويژگي
  مثبت

273/0 -  840/0  675/0  398/0    86/0  

  88/0  526/0  715/0  717/0  871/0  - 329/0  كاميابي در كارمكانيسم 
  

  گيري از روايي و پايايي، مناسبي برخوردارند.ابزار اندازه نشان دهنده آن است كه، 2و  1جداول 
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  هاي پژوهشيافته
  

  
  مسير . ضرايب1نمودار 

  
نشان داد كـه بـار عـاملي     1بر اين اساس جدول دهد و ) ضرايب مسير و بارهاي عاملي سؤالات مدل را نشان مي1نمودار (

شـود كـه واريـانس بـين سـازه و      گيـري مـي  ). لذا چنـين نتيجـه  2ها، در بازه مورد پذيرش قرار گرفت نمودار (تمامي گويه
  .گيري قابل قبول استگيري آن سازه بيشتر و در نتيجه قابليت اعتماد مدل اندازههاي آن از واريانس خطاي اندازهشاخص
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 t. نتايج آزمون 2نمودار 

  
باشد حـاكي از آن   96/1، بيشتر از tاگر ارزش  .، معنادار بودن اثر متغيرها را بر هم نشان خواهد دادtقابل ذكر است ارزش 

باشد نشـان از آن دارد كـه هـيچ اثرمعنـاداري بـين       -96/1تا  +96/1، بين tدارد كه اثر معنادار و مثبت است، اما اگر ارزش 
باشد به معناي آن است كه اثـر منفـي و معنـاداري     تركوچك – 96/1، از tمتغيرها اصلاً وجود ندارد، همچنين اگر ارزش 

بـين متغيرهـا وجـود     شود نشان از آن دارد كه ارتباطي قوي 6/0غيرها وجود دارد. ضرايب مسير اگر بتوانند بيشتر از بين مت
باشـند، حكايـت از آن دارد كـه بـين متغيرهـا ارتبـاط متوسـطي برقـرار اسـت و           6/0تا  3/0دارد، اما اگر ضريب مسير بين 

 .)Chin, 2003ي اي است كه ارتباط ضعيفي بين متغيرها برقرار است (شود به معنا 3/0سرانجام اگر ضريب مسير كمتر از 
  ) آورده شده است.3هاي پژوهش به طور مختصر در جدول شماره (در ادامه خلاصه نتايج فرضيه
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  هاهيفرض: خلاصه نتايج حاصل از آزمون 3جدول 
ضريب   متغيرها

 مسير

ارزش آزمون 
T 

سطح 
 معناداري

ميزان 
 تأثير

  هاي شخصيتي مثبتويژگي
 مكانيسم كاميابي در كار

 قوي معنادار 289/16  715/0

  هاي شخصيتي مثبتويژگي
 خود رهبري 

 متوسط معنادار 116/4  368/0

  مكانيسم كاميابي در كار
 خود رهبري

 متوسط معنادار 548/4  438/0

  
 متغيـر ميـانجي   اتتأثير در ادامه براي بررسي د.ندارير تأثها، متغيرها بر هم فرضيهحاصل از آزمون  نتايج فوقجدول  طبق

  ).4د (جدول نشو بررسي غيرمستقيم و مستقيم كل، اثرات تا است لازم
  

  تفكيك اثرات كل، مستقيم و غيرمستقيم .4جدول 
اثرات   روابط

  مستقيم
اثرات   اثرات غيرمستقيم

  كل
   ૛ࢌ

  هاي شخصيتي مثبتويژگي
  مكانيسم كاميابي در كار

715/0  ----  715/0    

  هاي شخصيتي مثبتويژگي
  خود رهبري

368/0  472/0  840/0   

  مكانيسم كاميابي در كار
  خود رهبري

438/0  ----  438/0    

شخصيت  ←هاي شخصيتي مثبت ويژگي
  خود رهبري ←گر) فعال (تعديل

17/0 -  ----  17/0 -  715/0  

مكانيسم  ←هاي شخصيتي مثبت ويژگي
خود  ←) گرميانجي(كاميابي در كار 

  رهبري

-----  S=-4/39  
VAF=0/46 

  

  
طور كه جدول فوق آورده شده، نتايج نشان دهنده پيش بيني متغيرهاي وابسته توسط متغيرهاي مستقل است همچنين همان

بيشـتر   ،96/1اگر تست سـوبل از   .Davari and Rezazadeh, (2018)، چرا كه طبق گفته ييد شدتأآزمون سوبل متغير نيز 
طبـق ارزيـابي    Moradi and Miralmasi, (2020). 4,39≤1,96 ييـد خواهـد شـد   تأنقـش ميـانجي    95/0باشد بـه احتمـال   



      
 

 

 

هاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري با تاكيد بر يابي در كار در تاثيرگذاري ويژگينقش ميانجي مكانيسم كام: زليخا فصيح مفرد، مرضيه دهقاني زاده، پيمان اكبري  18
	گر شخصيت فعالنقش تعديل

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 24 تا 1 ، صفحات1402 پاييز ،17پياپي  ،3 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

هـاي  ويژگيهمچنين طبق جدول فوق، متغير باشد. مي 0,20≥0,46≥0,80 متغير ميانجي داراي اثر جزيي 1شمــول واريانس
باشـند كـه بـا ايـن     مـي  02/0گـر داراي اثـر   شخصيت فعال به عنوان تعـديل با حضور نقش متغير شخصيتي بر خود رهبري 
ير كـم قـرار دارد و ايـن بـدان     تـأث در رده  يـز ن Cohen (1988) باشد و طبق قـانون گري كمي مياوصاف داراي اثر تعديل

ي خواهـد داشـت. بـه    ير به نسبتاً كمتري بر خود رهبرتأثگري هاي شخصيتي بعد از اعمال متغير تعديلمعناست كه ويژگي
ير مثبـت بـر خـود    تـأث گـر شـدت ايـن    ) اما با ورود متغير تعديل368/0ير مثبت بوده (تأثگر اين عبارتي قبل از ورود تعديل

 Tenenhaus et al) كاهش يافته است. در ادامه بـه بررسـي بـرازش مـدل پرداختـه خواهـد شـد.        -17/0رهبري به مقدار (

 Wetzels et al )2009(نشانگر برازش قوي مدل پژوهش است چـرا كـه    2GOFمعيار برازش كلي مدل از طريق  )2004(
  .اندمعرفي كرده GOFرا به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي  0,36و  0,25، 0,01سه مقدار 

  
  GOF. نتايج برازش كلي مدل با معيار 5جدول 

GOF  ࡾ  شاخص اشتراك૛ زامتغيرهاي درون  

GOF =√૙. ૟૚ ∗ ૙. ૚૛= 0.27 

  هاي شخصيتي مثبتويژگي  -  050/0
  خودرهبري  878/0  136/0
  شخصيت فعال  455/0 161/0
  مكانيسم كاميابي در كار  512/0  138/0

  
  گيريبحث و نتيجه

 رهبـري  خـود  بر مثبت شخصيتي هايويژگي تاثيرگذاري در كار در كاميابي مكانيسم ميانجي هدف از اين پژوهش، نقش
هاي شخصيتي مثبـت بـر مكانيسـم    ويژگي"فرضيه اول  دييتأبود. نتايج حاكي از  فعال شخصيت گرتعديل نقش بر تاكيد با

مشابهت دارد. با توجه بـه ضـريب    Salimi et al, (2006)اين نتيجه با پژوهش بود. كه  "معنادار دارد ريتأثكاميابي در كار 
گـردد  دار بين متغيرهاي مذكور است، اينگونه استنباط ميمعني مثبت و مستقيم قوي، مسير اين فرضيه كه نشان دهنده تأثير

كه مديران بايستي بتوانند فرآيندهاي استخدام، گزينش و ارزيابي را در شركت مـذكور طـوري طراحـي كننـد كـه بتـوان       
چنين حالتي اين كاركنـان   در .هاي مثبت شخصيتي مثل اميد و خوش بيني هستند انتخاب كننداراي ويژگيكاركناني را د

كنند و اين نه تنها باعـث افـزايش مشـاركت كاركنـان در كـار      حس خوبي را در محيط كاري به ديگر كاركنان منتقل مي
-شود، كاركنان بهتـر مـي  ارتقاي شناخت سازنده آنها ميشده بلكه چنين شرايطي باعث پيشرفت كاركنان در محل كار و 

هـاي  دريافتند كـه كاركنـاني داراي ويژگـي    Kleine at al (2019)توانند حس مكانيسم كاميابي در كارشان داشته باشند. 
از آينده فرا شخصيتي مثبت هستند، نه تنها پر انرژي هستند بلكه دغدغه شغلي و آينده نگري را نيز دارند و انتظارات مثبتي 

 بينند.روي خود مي

                                                            
  حقيقت نسبت اثر غيرمستقيم بر اثر كل است. يعنيفرمول واريانس در  1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
2 Goodness of fit 
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اين نتيجـه بـا پـژوهش    . كه معنادار دارد ريتأثهاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري ويژگينتايج فرضيه دوم نيز بيان كرد كه 
Salehi and Mohammadi, (2022)  وWoods et al, (2021)  وNasr Esfahani et al, (2016)   مشابهت دارد. با توجـه

دار بين متغيرهاي مـذكور  تأثير متوسط، مستقيم و غيرمستقيم، و مثبت و معني مسير اين فرضيه كه نشان دهنده تأبه ضريب 
گذاري قابـل تـوجهي را در آمـوزش مـديران در     شركت مذكور بايستي بتواند سرمايهگردد كه است، اينگونه استنباط مي

-هاي شخصيتي مثبت مـي ويژگيجزء  خوش بيني كه هر دونظر بگيرند. چرا كه آنچه مشخص است اين است كه اميد و 
توان با اتخاذ به نگرش مثبت تربيـت كـرد.   باشد، قابل انعطاف را در جهت ارتقاي سطح يادگيري دارند، لذا مديران را مي
ان را هاي خود رهبري كاركن ـتوان تواناييبه عبارتي با مداخلات آموزشي متمركز بر هدف توسعه اميد و خوش بيني، مي

  .افزايش داد
ايـن نتيجـه بـا پـژوهش     . كـه  معنـادار دارد  ريتأثمكانيسم كاميابي در كار بر خود رهبري نتايج فرضيه سوم نيز بيان كرد كه 

Nasiri and Salari, (2020)   مشابهت دارد. با توجه به ضريب مسير اين فرضيه كه نشان دهنده تأ تأثير متوسط، مسـتقيم و
كاميابي يك حالت انگيزشي مهم است كه باعـث  گردد كه ، اينگونه استنباط ميدار بين متغيرهاي مذكور استمعنيمثبت 
تر باشند و همين امر آنهـا را بـه سـمت خـود رهبـري      تر، خودباورتر و فعالشود تا كاركنان در تعيين اهداف خود آگاهمي

پذير توان فرايند خودتنظيمي، خود ارزيابي و سازگاري را امكانميمكانيسم كاميابي در كار به همين خاطر  .دهدسوق مي
شود و او را در جهت تعيين اهداف وسيع كند. به عبارت ديگر، كاميابي بيشتر در كار باعث افزايش اعتماد به نفس فرد مي

 دهد.رهبري كمك كند، سوق ميخود هاي كه به آنها در توسعه توانايي

هاي شخصيتي مثبت بر خـود رهبـري   مكانيسم كاميابي در كار در تاثيرگذاري ويژگينتايج فرضيه چهارم نيز بيان كرد كه 
 Nasiriو  Woods et al, (2021)و  Salehi and Mohammadi, (2022)اين نتيجه با پـژوهش  . كه نقش ميانجي را دارد

and Salari, (2020)  وNasr Esfahani et al, (2016)  وSalimi et al, (2006)    مشابهت دارد. با توجه به ضـريب مسـير
تـرين ويژگـي   گردد كه خودآگـاهي مهـم  است، اينگونه استنباط مي اين فرضيه كه حاكي نقش ميانجي جزيي بين متغيرها

توسـط  كه خود آگاه هستند، به طور فعال در مورد نحوه درك كلمات و اعمالشـان   براي يك رهبر خوب است، رهبراني
تواند اين شرايط را خوب جلوه دهـد، هرچنـد كـه بـا مكانيسـم      مي هاي شخصيتي مثبتويژگي، لذا كنندديگران، فكر مي

كنند. چرا كه فرد كامياب شده، اميد و خوش بيني را بهتر به فرد خود رهبـر  كاميابي در كار اين تاثيرات بهتر جلوه پيدا مي
 از آن در جهت افزايش خودآگاهي خود استفاده كند.توان كند و فرد نيز ميمنتقل مي

هاي شخصيتي مثبت بر خود رهبـري نقـش   نيز بيان كرد كه شخصيت فعال نقش در تاثيرگذاري ويژگينتايج فرضيه پنجم 
 Nasiri andو  Woods et al, (2021)و  Salehi and Mohammadi, (2022)اين نتيجه بـا پـژوهش   . كه گر داردتعديل

Salari, (2020)  وNasr Esfahani et al, (2016)        مشابهت دارد. با توجه به ضريب مسـير ايـن فرضـيه كـه حـاكي نقـش
گردد كه افراد براي اينكه بتواننـد خـود رهبـري را در خـود ارتقـا      است، اينگونه استنباط مي گري كمي بين متغيرهاتعديل

-ر درصدد كاهش شخصيت فعال خـود برآينـد ديگـر نمـي    هاي شخصيتي مثبت توجه كنند اما اگويژگيدهند بايستي به 
توانند به راحتي خودآگاهي را در خود افزيش دهند چرا كه با كاهش شخصيت فعال، فرد خود رهبر نه تنها ديگـر نسـبت   

در  هـاي شخصـيتي مثبـت   تواند تصميم بگيريد بلكه باعث افت ويژگيبه نگرش و رفتار خود هوشيار نيست و براحتي نمي
  شود.فرد خود رهبر نيز مي
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عنوان چارچوبي توان بهدر پايان و با عنايت به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري، چارچوب مفهومي پژوهش، را مي
لـذا پيشـنهادات    هاي علمي و عملي آينـده قـرار گيـرد، در نظـر گرفـت.     تواند راهنما و مبنايي براي پژوهشتجربي كه مي

  استاي پژوهش به شرح زير مثمر ثمر خواهد بود.كاربردي را در ر
 توجهي قابل گذاريسرمايه بايد باطري سپاهان كارخانه كند، تقويت را سازمان بتواند پايداري كه فرهنگي ايجاد براي 
 آموزشـي  مـداخلات  هسـتند،  انعطاف قابل دو هر بيني خوش و اميد كه آنجايي از كاركنان داشته باشد. آموزش در امر را

 بـر  غلبـه  در جهـت  كاركنان پشتكار و انگيزشي خود نه تنها به هدايت تواندمي بيني خوش و اميد توسعه به منظور متمركز
 خواهد داد. افزايش را در آنان رهبري خود هايتوانايي كمك كند، بلكه سازمان پايداري موانع

 دهـد، افـزايش خـودرهبري باعـث      در آنهـا ارتقـا   را رهبـري  خود توسعه تواندمي كاركنان با مثبت گفتگوهاي تسهيل
 .داشته باشند سازمان پايداري بديعي در جهت هايحلبراي شناسايي راه هاي بسياري راخواهد شد تا كاركنان تلاش

 را لازم انگيزه است ممكن هستند خود رهبران تلاش شاهد كه كاركناني ساير يعني باشد، مسري تواندمي رهبري خود 
 خودكارآمـدي  كـه  مستمر يادگيري هايفرصت و كاركنان مشاركت افزايش اين، بر باشند. علاوه داشته مشابه رفتار براي
-مـي  كه اين خـود  آنان شود، سازنده شناخت ارتقاي و كار محل در كاركنان پيشرفت باعث تواندمي بخشد،مي بهبود را

 .باشد مفيد بسيار سازمان مدت بلند پايداري براي تواند

 طراحي مثبت به نحوي را ارزيابي و گزينش استخدام، توان فرآيندهايعاقلانه، مي استخدام با اهميت دادن به همچنين 
 خـوش  و اميـد  شخصيتي مثبت هايويژگي باطري، بتوانند افرادي را به عنوان كاركناني كه داراي سپاهان كارخانه تا كرد
 .آموزش و تربيت كنندهستند، انتخاب،  بيني

 شـرح  به آتي، پيشنهادهاي قالب در پژوهشگران روپيش هايمحدوديت شده، ذكر پيشنهادهاي و نتايج به توجه با پايان در
باشد: در اين مطالعه از جامعه آماري كاركنان كارخانه سـپاهان بـاطري بـود. لـذا نتـايج مطالعـه شـايد نتوانـد بـه ديگـر           مي

شود در آينده از رويكرد داد. در اين مطالعه از رويكرد مقطعي استفاده شد لذا، به پژوهشگران، توصيه ميها تعميم شركت
  طولي در مطالعات استفاده كنند.

  
  تعارض منافع/ حمايت مالي

 ريتـأث حليـل  تنامه كارشناسي ارشد نويسنده سوم مقاله از دانشگاه پيام نور استان يزد بـا عنـوان   اين مقاله برگرفته از پايان
هاي شخصيتي مثبت بر خود رهبري با تاكيد بر نقش ميانجي مكانيسم كاميابي در كـار و نقـش   ويژگي
نامـه نـه تنهـا هيچگونـه     باشد، از اين پايـان مي گر شخصيت فعال (مورد مطالعه: كارخانه سپاهان باطري)تعديل

  بين نويسندگان وجود ندارد.حمايت مالي صورت نگرفته است بلكه هيچگونه تعارض منافعي نيز 
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