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Abstract 
Objectives: Proactive personalities, which refer to a person's ability with active 
behaviors to affect meaningful changes in the environment, are an important factor that 
affects the formation of job adaptability. The present study was conducted to investigate 
the effect of active personality on job adaptation with the role of mediator of flourishing 
at work. 
Methods: The research has been a descriptive-analytical survey in terms of practical 
purpose and terms of data collection. The method of collection was using a 
questionnaire. In the current research, the standard questionnaire measuring flourishing 
at work (Porath et al., 2012), job adaptability (Hou et al., 2012), and active personalities 
(Bateman & Crant, 2013) have been used. The statistical population studied was all the 
employees of the Jundishapur University of Ahvaz, numbering 500 people. According 
to Morgan's table, the sample size is calculated as 271 people. In this research, the 
reliability of Cronbach's alpha method and the validity of the method has been 
confirmed through face validity. The method of analysis, description, and inference has 
been. IMOS software was used to test the hypotheses. 
Results: The findings show that active personalities are effective for a job with a 
mediating role of flourishing at work. The effect of flourishing at work on job 
adjustment, the effect of active personality on job adjustment, and the effect of active 
personality on flourishing in the workplace have been confirmed. 
Conclusion: The results show what personalities make people progress in the 
workplace, which in turn improves job adaptability. It is recommended that career 
counselors design interventions to promote career adjustment. 
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Extended Abstract  
Background and Objective 

The importance of job adaptation and its effect on 
work and important job results, such as job 
performance, work participation, job transfer, job 
promotion, job position, job satisfaction and other 
welfare indicators have been shown. The most 
important feature of an active personality is to consider 
all possible consequences for the future. The 
persistence of these people in a job for a long time 
shows that they consider their job to be meaningful and 
consider their job resources to be the basis for the 
excellence and flourishing of their personality. 
Flourishing at work is related to the mental state of an 
organization's employees, in which employees 
experience both a sense of vitality and learning. 
Previous studies have shown that the successful and 
continuous development of job adaptability resources 
is driven by people's stable energy, vitality, and 
learning orientation, and this issue is mainly derived 
from people's active personality. Therefore, on the one 
hand, having and cultivating employees with an active 
personality provides more productivity reasons in the 
organization. On the other hand, examining the 
relationship between research variables can provide 
psychologists and organizational consultants with 
useful solutions. 
 
Materials and Methods 

This present study is a descriptive-analytical 
research of survey type in terms of its practical purpose 
and in terms of the type of data and information and the 
way of implementation. The data collection method 
was field (library) and internet. 

In order to measure and evaluate the active 
personality variable from the scale (Bitman and Current, 
2013), the job adaptation variable from the scale (Ho et 
al., 2012) and the flourishing at work variable from the 
scale (Porat et al., 2012) have been used. 

The statistical population of the research was all the 
employees and experts of Jundishapur University of 
Ahvaz, whose number is 500. The sample size is  
217 people selected using Morgan's table. The sampling 
method was a stratified random method. The reliability 
of the questionnaires was measured by Cronbach's alpha 
test. To check content validity quantitatively, two 
relative content validity coefficients (CVR) and content 
validity index (CVI) have been used. 

Descriptive and inferential analysis methods have 
been used in this research. Investigations were done 
using SPSS software and structural equation modeling 
using Imus software. 
 
Results 

Data normality check: The results show that the 
absolute value of skewness is less than 3 for all 
research variables and the absolute value of kurtosis is 
less than 3 for all research variables. Therefore, a 
violation of the assumption of normality of the data of 
the current research is not acceptable. 

Examining the fit indices of the main research 
model: According to the fit indices, especially the chi-

square ratio to the degree of freedom equal to 2.036 
(criterion less than 3), goodness of fit index (GFI) 
equal to 0.906, adjusted goodness of fit index (AGFI) 
equal to 0.867, goodness of fit index the comparative 
(RFI) is equal to 0.949, the incremental fit index (CFI) 
is equal to 0.948, and the root mean square 
approximation error (RMSEA) is equal to 0.069, which 
shows that the final model has a good fit without the 
need for modification. Also, all the relationships 
between the variables in the model are significant at the 
P < 0.05 level. 

 
Testing the research hypotheses 

The main hypothesis: The results of the 
bootstrapping analysis show that the full effect of 
active personality on job adaptability is 0.784 and the 
indirect effect coefficient of active personality on job 
adaptability with the mediating role of flourishing at 
work is reported as 0.366, that the value of the 
significance level of the test calculated for the analysis 
of the above paths is less than 0.05. As a result, the 
hypothesis was confirmed and active personality has an 
effect on job satisfaction with the role of mediator of 
flourishing in the work of employees. 

The first sub-hypothesis: The results of the 
analysis of structural equations showed that the 
coefficient of influence of the predictive variable of 
flourishing at work on job adaptation is equal to 0.52 
and the value of the test statistic is equal to 5.323, 
which is greater than 1.96. Therefore, the null 
hypothesis of the test is rejected, and therefore 
flourishing at work has an effect on job adaptability. 

The second sub-hypothesis: According to the 
obtained results, the effect coefficient of active 
personality on job adaptability is equal to β = 0.42 and 
the value of t test statistic is equal to 4.458, which is 
greater than 1.96. Therefore, the null hypothesis of the 
test is rejected, and therefore active personality has an 
effect on job adaptability. 

The third sub-hypothesis: According to the 
obtained results, the influence coefficient of the 
predictor variable of active personality on flourishing 
in the workplace is equal to β = 0.70 and the critical 
value of t coefficient = 7.504 has been reported, which 
is greater than 1.96. Therefore, the null hypothesis of 
the test is rejected, and therefore active personality has 
an effect on flourishing in the workplace. 
 
Discussion 

Nowadays, many researchers believe that the active 
personality is not as strong a personality trait as it was 
previously thought, and situational factors can have a 
great impact on it. According to the results of this study, 
active personality can increase people's job adaptability 
resources, which in turn, enables employees to achieve 
higher levels of career growth potential. People with an 
active personality are more likely to progress at work, 
and as a result, they can better develop adaptive 
resources in work and career fields. 
 
Conclusion 

First, Considering the positive effects of active 



      
 
 
 
 

personality and flourishing of employees on job 
adaptability, when the levels of active personality and 
work flourishing in the organization are low, 
organizational consultants can predict and design the 
necessary plans to provide the cost, time and support 
needed to improve the job adaptation of employees. 
Second, career counselors should know that in difficult 
situations where employees are neither active nor have 
access to challenging work, they should design 
supportive organizational programs to increase 

employees' belief in progressing in their careers. 
One of the limitations of this research is that it 

considered only one mediating variable to explain the 
relationship between proactive personality and job 
adaptability. It is possible that there are other mediators 
to explain this relationship. 

Considering that the current research method is 
quantitative and descriptive-analytical, researchers are 
suggested to investigate the variables of the research with 
a qualitative method and with an exploratory process. 
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  در کار کارکنان ییشکوفا یانجینقش م با یشغل يفعال بر سازگار تیشخص ریثأت
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  چکیده
معنادار در  راتییبر تغ يرگذاریتأث يفعالانه برا يفعال، که به استعداد فرد نسبت به رفتارها تیشخص ف:اهدا

 با هدفپژوهش حاضر  .گذاردیم ریتأث یشغل يسازگار يریگاست که بر شکل یعامل مهم، اشاره دارد طیمح
 .انجام شد در کار کارکنان ییشکوفا یانجیبا نقش م یشغل يفعال بر سازگار تیشخص ریتاثبررسی 

از نوع  یلیتحل -یفیاطلاعات، توص يگردآور يو از نظر نحوه يکاربرد ،ز نظر هدفاین پژوهش ا :کار روش
ي نامهدر پژوهش حاضر از پرسشنامه بوده است. آوري داده با استفاده از پرسشي جمعو نحوه پیمایشی

و همکاران  Houی (شغل ي)، سازگار2012و همکاران  Porath( در کاریی شکوفااستاندارد جهت سنجش 
 شامل مورد مطالعه يآمار ي) استفاده شد. جامعهBateman & Crant ،2013(فعال  تی) و شخص2012،

نفر  271طبق جدول مورگان  ،حجم نمونهبود. نفر  500تعداد  به شاپور اهوازدانشگاه جنديکارکنان  يهیکل
در این پژوهش پایایی از روش آلفاي کرونباخ و روایی از طریق روایی صوري و محتوایی مورد  .گردیدمحاسبه 

 .استفاده شده است موسیافزار انرم ها ازفرضیه لیو تحل هیتجزجهت تأیید قرار گرفت. 
در کار کارکنان  ییشکوفا یانجیبا نقش م یشغل يفعال بر سازگار تیشخصها نشان داد که یافته ها:یافته

 تیشخصتأثیر  ی وشغل يفعال بر سازگار تیشخصی، تأثیر شغل يکار بر سازگار در ییشکوفا. تأثیر دارد ریثأت
 .ر مورد تأیید قرار گرفتدر محل کا ییفعال بر شکوفا

خود  يکه به نوبه هافراد در محل کار شد شرفتیابتدا باعث پ ،فعال تیکه شخص نشان داد جینتا گیري:نتیجه
گردد مشاوران شغلی مداخلات مؤثرتري براي افزایش توصیه می. شودی میشغل يمنجر به بهبود سازگار

 .سازگاري شغلی کارکنان طراحی کنند
 

 در کار ییشکوفا ؛یشغل يسازگار؛ فعال تیشخص :هاکلید واژه

پزشکی  علوم دانشگاه براي نشر حقوق تمامی
 .است محفوظ همدان
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مقدمه
متنوع، بدون  ياندهیبه طور فزا یشغل يکه الگوها ییاز آنجا

موفق  یشغل شرفتیپ شوند،یم یپراکنده و جهان ،یرخطیمرز، غ
و  تیهدا ،انطباق يرا برا ییهاییتوانا کارکنانمستلزم آن است که 

 ي. سازگار]1[ کنند جادیا ی خودو شغل يکار طیتوسعه تحت شرا
خوب  ياست که به اجرا ییرفتارها فیشامل شرح و توص یشغل
 يسازگار .]2[ انجامدیم يافراد و نگرش مثبت به نقش کار فیوظا
 ،یشغل يهاها و چالشبا خواسته ییارویرو يمنابع را برا ،یشغل

 ف،یوظا تیریو مد ]3[ مشاغل رییدر حال تغ تیپاسخ به ماه

 ندهیو آ یمربوط به شغل فعل يهابیو آس در شغل هاجاییبهجا
آن  ریدر تأث زین یشغل سازگاري تیاهم. ]4[ دهدیشکل مآماده کرده و 

 ،]6[ي مشارکت کار، ]5[ی مانند عملکرد شغل ،یمهم شغل جیبر کار و نتا
 تیرضا ،]8[ی شغل تیموقع، ]4[شغلی  عیترف، ]7[یی شغلی جابجا

 مهم نیای نشان داده شده است. رفاه يهاشاخص ریو سا ]9[ی شغل
هدف  کیافراد به  یشغل يسازگار شیافزا ها،در سازمان باعث شده که

  .]2[ شود لیتبد ياو حرفه يکار يهانهیدر زم یاصل
 يفعالانه برا يبه استعداد فرد نسبت به رفتارها شخصیت فعال،
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 .]10[ اشاره دارد طیدار در محیمعن راتییبر تغ يرگذاریتأث
افراد فعال احتمالاً به  ،یشغل يهانهیدر زم پردازان معتقدندهینظر

مرتبط با شغل آماده  راتییتغمواجه شدن با  يبرا مناسبیشکل 
 در نظر گرفتن، فعالترین ویژگی یک شخصیت مهم. ]3[ شوندیم

براي  . اشخاص فعال]11[ آینده است برايتمامی پیامدهاي ممکن 
کنند و براي ولیت لازم را قبول میؤمشاغل مس يهجستجوي فعالان

و بیشتر  داشتهلازم را برهاي پیشرفت مسیر شغلی خویش گام
هاي خودشکوفایی در درگیر مدیریت مسیر شغلی و فعالیت

با توجه به اینکه افراد داراي . ]12[د ند هستهاي کاري خومحیط
ادراکات خودکارآمدي بالایی دارند، در زندگی کاري  فعالشخصیت 

ها طلبی بیشتري دارند و ماندگاري آنپذیري و تنوعریسک د نیزخو
یک شغل به مدت طولانی، حکایت از آن دارد که شغل خود را در 

ساز تعالی و شکوفایی و منابع شغلی خود را زمینه دداننمعنادار می
مطالعات نشان داده است که  .]13[ کنندشخصیت خود قلمداد می

 یشغل يسازگار يریگاست که بر شکل یعامل مهم فعال تیشخص
 . ]15، 14، 3[ گذاردیم ریتأث

و  زیآمتیموفق يکه توسعه مطالعات پیشین نشان داده است
 دار،یپا يممکن است توسط انرژ یشغلي مستمر منابع سازگار

 این موضوع که شود، تید هداافرا ي درریادگی يریگو جهت یسرزندگ
 يمطالعه. بنابراین ]16[د شویمناشی  افرادفعال  شخصیتاز  تاًعمد

کند می یبررس یانجیم عنوان یک متغیرشکوفایی در کار را به حاضر 
منتقل  یشغل يسازگار يریگشکل ندایفعال را به فر تیشخص ریتأث که
روحی کارکنان یک  تیمربوط به وضعنماید. شکوفایی در کار یم

را  يریادگیو هم  یسرزندگهم حس کارکنان است که در آن  سازمان
است که به  يافراد يفعال مشخصه تیشخص. ]17[ کنندیتجربه م

خود  طیدر مح يداریمعن راتییو تغ ستندیمحدود ن یتیموقع يروهاین
خود در کارشان  يرا برا یمطلوب طیافراد شرا نیا .]18[ کنندیم جادیا

 توانندیو احتمالاً م ]19[که سازگاري ایجاد کنند  سازندیم ایمه
کنند و اهداف  تیریخود را مد یتقاضاها و منابع شغل يترصورت فعالبه

  .]20[ خود را تحقق بخشند یو شخص يکار
و از  ابندییرا م شیخو يوجود يکار معنا يها به واسطهانسان

 بشر قلمداد شود. از یو کانون زندگ انیبن تواندیکار م ،جهت نیا
 کارکنانبه فعال  تیبا شخص یک سو برخورداري و پرورش کارکنان

افراد  نیا .دهدیرا م شانیمؤثر شغل و منابع شخص تیریمد يهاجاز
خود سازگاري بیشتري در  در کار مطلوب طیشرابا مهیا ساختن 

وري بیشتري را در سازمان فراهم شغل ایجاد کرده و موجبات بهره
کنند. از طرفی دیگر بررسی ارتباط بین متغیرهاي پژوهش می
اي عناصر حرفه تواند به روانشناسان سازمانی و مشاورانمی

جایگزینی براي مداخلات آینده ارائه دهد. به عنوان مثال، 
هاي نسبتاً روانشناسان و مشاوران سازمانی ممکن است بینش

جدیدي در محیط کار پیدا کنند در مورد اینکه چگونه افراد فعال 
هایی را براي زندگی شغلی خود توانند رشد کنند و یا سازگاريمی

ها در مراحل بعدي هنگام طراحی مداخلات این بینشایجاد نمایند. 
شود. با توجه به هاي افراد سازمان منعکس میها در فعالیتآن

پژوهش حاضر تأثیر متغیرها را در کارکنان  اهمیت این موضوع،
 . لذا سؤال تحقیق آن استکندیم یبررسشاپور اهواز دانشگاه جندي

 یانجیبا نقش م یشغل يبر سازگار کارکنان فعال تیشخصآیا که 
 مؤثر است؟ در کار کارکنان ییشکوفا
 

 کار روش
ها و پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر نوع داده

تحلیلی از نوع پیمایشی  -ي اجرا، پژوهشی توصیفیاطلاعات و نحوه
اي) و است. روش گردآوري اطلاعات به روش میدانی (کتابخانه

  اینترنتی بوده است.
ي نامهپژوهش حاضر ابزار گردآوري اطلاعات، پرسشدر 

استاندارد بود که بر اساس طیف لیکرت طراحی شده است. با 
هاي مطالعه نیز ها، فرضیهنامههاي حاصل از پرسشاستفاده از داده

 مورد سنجش و آزمون قرار گرفته است. 
 اسیاز مق شخصیت فعال ریمتغ و ارزیابی سنجش به منظور

)Bateman & Crant ،2013( ]21[ از  اسیمق نیاستفاده شد. ا
 شده است. لیتشک هیچهار گو

 Hou( اسیمق از یشغل يسازگار ریمتغ و ارزیابی سنجش جهت
 شده است. لیتشک گویه داردچهار  که ]22[ )2012و همکاران، 

شکوفایی در محل کار از  ریمتغ و ارزیابی سنجش به منظور
این . استفاده شده است ]17[) 2012، و همکاران Porath(مقیاس 

 يریگکه جهتمقیاس شامل دو بعد (یادگیري و سرزندگی) بوده؛ 
 شده است. يریگاندازه ه گویههر کدام با س یو سرزندگ يریادگی

 شناسانکاري کارکنان و هیکلي آماري پژوهش شامل جامعه
 باشد.ینفر م 500ها که تعداد آنبود  شاپور اهوازدانشگاه جندي

به عنوان اعضاي  نفر 217 ،جدول مورگانحجم نمونه با استفاده از 
گیري در این پژوهش به روش نمونهروش  اند.نمونه انتخاب شده

براي جوامع ناهمگن استفاده این نوع  اي بوده است.طبقه یتصادف
هاي همگنی تقسیم در این روش ابتدا جامعه را به قسمت. شودمی

هاي جداگانه مجموعههاي تصادفی ساده از این زیرهکرده، آنگاه نمون
گیري هر یک از اعضاي جامعه این نوع نمونهدر . شوداستخراج می

 .تعریف شده شانس برابر و مستقلی براي قرار گرفتن در نمونه دارند
کرونباخ مورد  يها با آلفانامهپرسش ییایپا پژوهش حاضر در

 1در جدول  نامهپرسش ییای. جدول پاگرفته استسنجش قرار 
 شده است.نمایش داده 

 
 نامهپرسش کرونباخ آلفاي نتایج: 1جدول 

 پایایی تعداد سؤالات متغیرها
 82/0 4 فعال تیشخص

 86/0 4 یشغل يسازگار
 84/0 6 در کار ییشکوفا

 
در این پژوهش به منظور سنجش روایی کیفی، ابتدا 

هاي پژوهش به منظور بازبینی و اصلاح در اختیار اساتید نامهپرسش
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براي بررسی روایی ي مدیریت قرار گرفت. سپس متخصص در رشته
  محتوایی به شکل کمی، از دو ضریب نسبی روایی محتوا

)Content validity ratio( CVR واو شاخص روایی محت 
)Content validity index( CVI شده است. در پژوهش  استفاده

ي مدیریت قرار گرفته ها در اختیار خبرگان حوزهنامهحاضر، پرسش
ها در این تحقیق اعضاي هیأت علمی دانشگاه است. خبرگان علمی
اند. اعضاي این جامعه کسانی نفر) بوده 10در مجموع شامل (

ي هستند که دکتراي مدیریت داشته باشند و حداقل داراي مرتبه
استادیاري باشند. همچنین اساتیدي که تالیف، طرح یا مقالاتی 

با توجه به اند. ي علمی مرتبط با موضوع پژوهش داشتهدرحوزه
نفر خبره، مقدار  10براي  CVRدار روایی در جدول مقحداقل اینکه 

و  76/0حاصل شده در پژوهش برابر CVR مقداربوده و  62/0
 .گرددمی تأیید محتوایی اعتبار است، بدست آمده 62/0بزرگتر از 
شده است. محاسبه نیز  CVI ، مقدار هاي متغیرکلیهبراي  همچنین

 بوده است بالاتر 79/0از CVI ي مقدار محاسبه شده کهجاییاز آن
 باشد.می تأیید نیز مورد مقیاس محتواي بنابراین روایی

هاي تجزیه و تحلیل توصیفی و ها در پژوهش حاضر با روشبررسی
شناسی؛ استنباطی بوده است. پس از آمار توصیفی و اطلاعات جمعیت

ضرایب ، یعامل يارگذارهایی از قبیل بدر آمار استنباطی آزمون
هاي چندمتغیره همچنین و رگرسیون نانیاطم تیو قابل یهمبستگ

افزار با استفاده از نرم )Kolmogorov-Smirnovآزمون توزیع نرمال (
SPSS 25ي نسخه )version 25, SPSS Inc., Chicago, IL و (

تحلیل عاملی تأییدي و مدل معادلات ساختاري با استفاده از 
 ار ایموس جهت آزمون فرضیات مورد استفاده بوده است.افزنرم

 

 هایافته
با ها به تجزیه و تحلیل توصیفی دادهپژوهش حاضر، نخست در 

دهندگان پرداخته شده است. شناختی پاسخهاي جمعیتبررسی ویژگی
درصد  9/88درصد کارکنان زنان، از نظر تأهل،  8/61از نظر جنسیت، 

سال، از نظر میزان  40تا  30درصد بین  5/53متأهل، از نظر سن، 
ي درصد داراي تحصیلات کارشناسی، از نظر سابقه 5/46تحصیلات، 

سال سابقه و از نظر میزان حقوق، بیشترین  15تا  11درصد  3/25کار، 
 6/27میلیون تومان معادل  9تا  7درصد حقوق دریافتی کارکنان بین 

لازم است  شودپیش از آنکه روابط بین متغیرها آزمون درصد بوده است. 
هاي بررسی ادعاي . یکی از روشگرددتا نرمال بودن متغیرها بررسی 

 Kolmogorov-Smirnovاستفاده از آزمون نرمال بودن توزیع متغیر 
 ارائه شده است. 2 است. نتایج این آزمون در جدول

 
 متغیرهاي پژوهشتوزیع نرمال  بررسی :2جدول 

 شاخص sig Kolmogorov-Smirnov تعداد

 شخصیت فعال 108/1 241/0 217
 سازگاري شغلی 049/1 288/0 217
 شکوفایی در کار 052/1 256/0 217

مربوط به  استنباطیهاي یافته معادلات ساختاري:تحلیل 
آیند که قبل از از تحلیل مسیر بدست میاین پژوهش هاي فرضیه

هاي مربوط به ورود به آزمون معادلات ها پیش فرضتحلیل داده
 ساختاري مورد بررسی قرار گیرد.

دهد، نشان می 3همانطور که جدول  ها:بررسی نرمالیتی داده
و  3ي متغیرهاي پژوهش کمتر از چولگی براي همهقدر مطلق 

 3ي متغیرهاي پژوهش کمتر از قدرمطلق کشیدگی نیز براي همه
هاي پژوهش ي نرمال بودن دادهباشد، بنابراین تخطی از مفروضهمی

 حاضر قابل قبول نیست.
 

 نتایج آزمون کشیدگی و چولگی :3جدول 

 کشیدگی چولگی هاي پژوهشمؤلفه
 559/1 -029/1 فعالشخصیت 

 536/1 -983/0 سازگاري شغلی
 498/0 -821/0 شکوفایی در کار

 
تمامی متغیرهاي شود، بین مشاهده می 4همانطورکه در جدول 

داري وجود ي مستقیم و معنیها، رابطهدهندهاز نگاه پاسخپژوهش 
 Pearsonداري براي همبستگی جا که مقدار سطح معنیدارد. از آن

ي خطی بین ) بنابراین رابطهP > 05/0شده است ( 05/0کمتر از 
 گردد.متغیرها تأیید می

 
 ي خطی بین متغیرهاي پژوهشبررسی رابطه :4جدول 

 متغیرهاي پژوهش
شخصیت 

 فعال
سازگاري 

 شغلی
شکوفایی در 

 کار

   1 شخصیت فعال
  1 *644/0 سازگاري شغلی
 1 *698/0 *586/0 شکوفایی در کار

 01/0در سطح معنی داري *: 
 

رازش مدل  تحقیق  ب

 
 مدل اصلی در حالت استاندارد: 1نمودار 

 
معیار  از همگرا روایی ارزیابی براي واگرا: و همگرا روایی

 )Average variance extractedواریانس استخراج شده ( میانگین



 و همکار عباسی 
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AVE شده است. استفاده اول يمرتبه متغیرهاي به مربوط  
 .باشدمی 4/0برابر با  AVE قبول سطح براي ملاك مقدار

 مربوط  AVE مقادیر تمامی است، آمده 5جدول  در که گونههمان
 همگراي روایی دهدنشان می و بوده است بیشتر 4/0از  هاسازه به

 است. قبول حد قابل در حاضر ينامهپرسش
 

 پژوهش اول مرتبه متغیرهاي شده استخراج واریانس میانگین نتایج :5 جدول

 AVE شاخص ردیف
 530/0 شخصیت فعال 1
 558/0 سازگاري شغلی 2
 524/0 شکوفایی در کار 3

 
 سازه یک هايشاخص بین تفاوت میزان واگرا، روایی قسمت در

 از شود. اینکارمی مقایسه مدل در دیگر هايهاي سازهشاخص با
 همبستگی ضرایب با مقادیر سازه هر AVE جذر يمقایسه طریق

 هايبا شاخص هاسازه که صورتی گردد. درمی محاسبه هاسازه بین
 دیگر، هايسازه با تا باشند داشته بیشتري همبستگی خود به مربوط

 شود.می تأیید مدل مناسب روایی واگراي
 

 هاسازه همبستگی ضرایب و AVE جذر مقایسه ماتریس :6 جدول

متغیرهاي 
 پژوهش

شخصیت 
 فعال

سازگاري 
 شغلی

شکوفایی 
 در کار

   728/0 شخصیت فعال
  747/0 644/0 سازگاري شغلی
 724/0 698/0 586/0 شکوفایی در کار

 
 از هر سازه AVE جذر باشد،می مشخص 6 جدول از که گونه همان

 این که است شده بیشتر دیگر هايسازه با سازه آن ضرایب همبستگی
 .باشدمی هاسازه واگراي روایی قبول بودن قابل از حاکی مطلب

رازش هايشاخص بررسی گونه همان :مدل اصلی پژوهش ب
هاي برازندگی به ) آمده است، با توجه به شاخص7که در جدول (

(ملاك  036/2ي آزادي برابر به درجه Chi-squareویژه نسبت 
، شاخص نیکویی 906/0)، شاخص نیکویی برازش برابر با 3کمتر از 

، شاخص برازندگی 867/0) برابر AGFIیافته (برازش تعدیل
) CFI، شاخص برازندگی افزایشی (949/0) برابر با RFIاي (مقایسه

 ي خطاي تقریب میانگین مجذورات و ریشه 948/0برابر با 
)Root mean square error of approximation (RMSEA 

دهد مدل نهایی بدون نیاز به باشد که نشان میمی 069/0برابر 
ي روابط اصلاح از برازندگی مناسبی برخوردار است. همچنین همه

 باشد.دار میمعنی P > 05/0موجود بین متغیرها در مدل در سطح 
فعال بر  تیشخصي اصلی: فرضیه هاي پژوهش:آزمون فرضیه

 .دارد ریثأدر کار کارکنان ت ییشکوفا یانجیبا نقش م یشغل يسازگار
H0یانجیبا نقش م یشغل يفعال بر سازگار تی: شخص 

 ندارد.در کار کارکنان تأثیر  ییشکوفا
H1یانجیبا نقش م یشغل يفعال بر سازگار تی: شخص 

 دارد. ریثأدر کار کارکنان ت ییشکوفا
نتایج حاصل از تحلیل بوت استرپینگ نشان  8با توجه به جدول 

و  784/0ی برابر شغل يفعال بر سازگار تیشخصدهد که اثر کامل می
با نقش  یشغل يفعال بر سازگار تیشخصضریب تأثیر غیرمستقیم 

گزارش شده که مقدار سطح  366/0برابر در کار  ییشکوفا یانجیم
داري آزمون محاسبه شده براي تحلیل مسیرهاي فوق کمتر از معنی

فعال بر  تیشخصي فوق تأیید شده و باشد، در نتیجه فرضیهمی 05/0
 در کار کارکنان  ییشکوفا یانجیبا نقش م یشغل يسازگار

 دارد. ریثأت
 يسازگاربر کار  در ییاول: شکوفا يهیفرض فرضیات فرعی:

 .ی تأثیر داردشغل
𝐻𝐻0ی تأثیر ندارد.شغل يسازگاربر کار  در یی: شکوفا 
𝐻𝐻1ی تأثیر داردشغل يسازگاربر کار  در یی: شکوفا. 

 

 ي برازش مدل اصلی پژوهششده هاي محاسبهشاخص :7جدول 

مقدار محاسبه شده در  شاخص شاخص
 قابل قبول يدامنه معادل فارسی علامت اختصاصی پژوهش حاضر

 904/0 <80/0 شده برازندگیشاخص نرم NFI تطبیقی (نسبی)
CFI 948/0 و بیشتر 90/0 شاخص برازش تطبیقی 
RFI 949/0 و بیشتر 90/0 شاخص برازندگی فزاینده 
χ2

df�  036/2 3کمتر از  مجذور کاي نسبی 
 069/0 0-08/0 میانگین مربعات تقریب يریشه RMSEA مقتصد
 906/0 1نزدیک  شاخص نیکویی برازش GFI مطلق

AGFI 867/0 1نزدیک  شده شاخص نیکویی برازش اصلاح 
Chi-Square 72/150 وابسته به حجم نمونه کاي دو 

 
 یشغل يفعال بر سازگار تیشخصدر تأثیر  بررسی نقش میانجی شکوفایی در کار :8جدول 
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 مسیر
 (نقش میانجی شکوفایی در کار)

 نتیجه (نقش میانجی) اثر غیرمستقیم اثرکامل
 يداریمعن سطح (β)ضریب تأثیر  يداریمعن سطح (β)ضریب تأثیر 

 تأیید فرضیه > 05/0 366/0 > 05/0 784/0 سازگاري شغلی بر شخصیت فعال
 

 یشغل يسازگاربر درکار  ییشکوفاتأثیر متغیر  :9جدول

ضریب  مسیر مستقیم
 تأثیر
(β) 

عدد 
 داريیمعن

(t-value) 

 نتیجه

 يکار سازگار در ییشکوفا
 یشغل

 تأیید 323/5 52/0
 فرضیه

 
نشان داد که  9هاي تحلیل معادلات ساختاري در جدول یافته

ی شغل يسازگاربر کار  در ییشکوفابین ضریب تأثیر متغیر پیش
شده است که بزرگتر از  323/5و مقدار آزمون برابر  52/0برابر با 

 در ییشکوفاباشد، بنابراین فرض صفر آزمون رد شده لذا می 96/1
 .داردی تأثیر شغل يسازگاربر کار 

 .تأثیر دارد یشغل يسازگار برفعال  تیدوم: شخص هیفرض
H0تأثیر ندارد یشغل يسازگار برفعال  تی: شخص. 
H1تأثیر دارد یشغل يسازگار برفعال  تی: شخص. 

 
 یشغل يسازگار برفعال  تیشخصتأثیر متغیر : 10جدول 

 مسیر مستقیم
ضریب 

 (β) تأثیر
 داريیعدد معن

(t-value) 
 نتیجه

فعال  تیشخص
 یشغل يسازگار

 تأیید 458/4 42/0
 فرضیه

 
ضریب تأثیر  10با توجه به نتایج بدست آمده در جدول 

 tو مقدار آزمون  β=  42/0برابر با  یشغل يسازگار برفعال  تیشخص
باشد، بنابراین فرض می 96/1بزرگتر از  شده است که 458/4برابر با 

 .تأثیر دارد یشغل يسازگار برفعال  تیشخصصفر آزمون رد شده لذا 
 دارد. ریثأدر محل کار ت ییفعال بر شکوفا تیسوم: شخص يهیفرض
H0: دارد.ن ریثأدر محل کار ت ییفعال بر شکوفا تیشخص 
H1دارد. ریثأدر محل کار ت ییفعال بر شکوفا تی: شخص 

 
 در محل کار ییفعال بر شکوفا تیشخصتأثیر متغیر  :11جدول 

ضریب  مسیر مستقیم
  تأثیر
(β) 

عدد 
 داريیمعن

(t-value) 

 نتیجه

شخصیت فعال شکوفایی در محل 
 کار

 تأیید 504/7 70/0
 فرضیه

 
، ضریب تأثیر متغیر 11با توجه به نتایج بدست آمده در جدول 

 β=  70/0بین شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کار برابر با پیش
گزارش شده است که بزرگتر از  t = 504/7و مقدار بحرانی ضریب 

فعال  تیشخصباشد، بنابراین فرض صفر آزمون رد شده لذا می 96/1
  .دارد. ریثأدر محل کار ت ییبر شکوفا

 
 بحث 

در گذشته اعتقاد بر این بود که داشتن شخصیت فعال در بین 
شود که هاي شخصیتی خاص مطرح میکارکنان یکی از ویژگی
گیرد و در مقابل بر عوامل موقعیتی قرار میکمتر تحت تأثیر منفی 

سازگاري شغلی تأثیرگذار است. اما امروزه بسیاري از محققان بر این 
شد اعتقاد هستند که شخصیت فعال به آن اندازه که قبل تصور می

توانند بر آن یک ویژگی شخصیتی قوي نیست و عوامل موقعیتی می
ی پژوهش تأیید کرد که لاص يهیفرض .تأثیرات زیادي داشته باشند

در کار  ییشکوفا یانجیبا نقش م یشغل يفعال بر سازگار تیشخص
و  Wangهاي نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش دارد. ریثأکارکنان ت
همراستا بوده  ]8[ Jiang، ]7[و همکاران  Guan ،]23[همکاران 

در پژوهش حاضر نقش میانجی شکوفایی در کار با سطوح بالا  است.
یا پایین شخصیت فعال براي سازگاري شغلی شناسایی شده است. 

فعال  تیشود که شخصیاستدلال م ،ي فرضیه اصلیجهیمطابق با نت
 يدهد، که به نوبه شیافراد را افزا یشغل يمنابع سازگار اندتویم

رشد  لیاز پتانس يسازد به سطوح بالاتریخود، کارکنان را قادر م
 يبرا يشتریاحتمال ب ،فعال شخصیت . افراد باابندیدست  یشغل

را  يمنابع سازگار توانندیبهتر م جهیدر کار دارند و در نت شرفتیپ
فعال شامل  تیتوسعه دهند. شخص یو شغل يارک يهانهیدر زم

 شکوفا ياست که توانمندسازها یو مثبت درون زندهسا راتییتغ
 . کندیم تحریک را (مانند یادگیري)

ی شغل يسازگاربر کار  در ییشکوفا نتایج پژوهش نشان داد که
و  Wangهاي ي این فرضیه با نتایج پژوهشنتیجه. تأثیر دارد
 همراستا بوده است.  ]8[ Jiang و ]23[همکاران 

افراد در  ایدهد آیآموزنده است که نشان م یحالت یی،شکوفا
به . ریخ ایقرار دارند  يو کار یشغل طیرشد مثبت تحت شرا ریمس

 ایکنند یحرکت م يریادگیو  یافراد به سمت سرزندگ ایآ عبارتی
 زرشد مثبت، که ا ریو همکاران، مس Spreitzer يطبق گفته. ریخ

 ندایفر کیشود، اساساً یم یناش افراد يهايو توانمندساز ییشکوفا
 یمیبه منابع خودتنظ یابیاست که افراد را در دست يخودسازگار

 در واقع. ]16[ کندیم لیتسه ندهیآ يو توسعه داریپا ییشکوفا يبرا
در کمک به افراد در به دست  یممکن است نقش مهم ییشکوفا

. نتایج کند فایا داریتوسعه پا يبرا یشغل يآوردن منابع سازگار
 .تأثیر دارد یشغل يسازگار برفعال  تیشخص پژوهش نشان داد که

 ،]3[و همکاران  Tolentino يهاپژوهش جیبا نتا هیفرض نیا يجهینت
Jiang ]8[ ،Horng و همکاران ]همراستا بود.  ]20 
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فرد به  دارینسبتاً پا لی، که به تمافعال تیشخصبدین سبب 
 یک ؛اطراف خود اشاره دارد طیبر مح يرگذاریتأث يابتکار عمل برا

و  یشغل يبه دست آوردن منابع سازگار يکننده برانییعامل تع
نتایج  شود.میخوب در نظر گرفته  يسازگار جیبه نتا یابیدست

 ریثأدر محل کار ت ییفعال بر شکوفا تیشخص پژوهش نشان داد که
و  ]Jiang ]8 يهاپژوهش جیبا نتا هیفرض نیا يجهینت دارد.

Spreitzer  است. افراد فعال، با شکل همراستا بوده  ]16[و همکاران
 جادیرا در کار ا یمثبت يهاو فرصت طیشرا ،ییدادن به موتور شکوفا

فعال به طور مثبت  تیدهد که شخصینشان م هاپژوهشکنند. یم
به را  ییشکوفافعال که افراد  یزمان. ]12[ مرتبط است ییبا شکوفا

 به دنبال؛ کنندیتجربه معنوان حس رشد و حرکت رو به جلو 
 لیو تعد وسعهکسب مهارت و دانش به منظور ت يبرا ییهافرصت

با  يریادگی يریگجهت نیکه ای شغل خود هستند. هنگام
را درك  يشتریب يشود، افراد سوخت و انرژ بیترک یسرزندگ

 ییشناسا ،یاهداف شغل نییها در تعتواند به آنیکنند که میم
به موانع  یدگیرس يرالازم ب يهاییتوانا يتوسعه ،یشغل يهافرصت

 . مختلف کمک کند یشغل يهاطیبا مح يسازگار جهینت درو  یشغل
 

 گیرينتیجه
 يریگشکل ندایاز فر يدیجد نسبتاً ركحاضر د يمطالعه

ي نقش میانجی شکوفایی در کار ارائه داده به واسطه یشغل يسازگار
 لیتر هستند، تماافراد فعال یکه وقت بوداز آن  یحاک هاافتهی است.
 يسازگار يتوسعه این امردر کار دارند، که  يشتریب شرفتیبه پ
و براي مشاوران شغلی پژوهش حاضر . کندیم لیرا تسه یشغل

، مطابق نخست دارد.به همراه  ي چنديامدهاپی یروانشناسان سازمان
به  دهد که هنگام کمکیها نشان مافتهی  هاپژوهش ریسانتایج با 

در نظر گرفتن  ی،شغل يمنابع سازگار شیکارکنان در توسعه و افزا
. به ]3[ است با اهمیت یی در کارفعال و احساس شکوفا تیشخص

 تیشخص توانند با در نظرگرفتنیم یعنوان مثال، مشاوران شغل
 يبرا ازیزمان و تلاش مورد ن زانیم؛ کارکناني فعال و شکوفا

 رندیم بگیبزنند و تصم نیرا تخم یشغل يسازگار يارتقاهاي برنامه
با توجه دوم: . یا خیر است ازیمورد ن یاضافی تیحما يهاتیفعال که

 يسازگار بر کارکناني فعال و شکوفا تیمثبت شخص راتیبه تأث
در  یی کاريفعال و شکوفا تیکه سطوح شخصی هنگام یشغل

هاي لازم ریزيبرنامه توانندیم ی، مشاوران سازمانباشد نییپا سازمان
 هاي مورد نیاز در جهتو سایر حمایت ، زماننهیهزتأمین  را براي
 بینی و طراحیکارکنان پیش یشغل يسازگار يارتقا يهابرنامه

که  سخت طیآگاه باشند که در شرا دیبا یمشاوران شغل ،سومد. کنن
 يبه کارها یکارکنان نه فعال هستند و نه قادر به دسترس

در نظر  حمایتی سازمانی يهابرنامه دیبا ،دباشنمی زینگبراچالش
شان را شغلدر کارکنان در جهت پیشرفت  تا باور گرفته شود

 يهااز برنامهتوانند افزایش دهد. به عنوان مثال مشاوران می
 عیدهد تا بر وقایبه افراد اجازه م يآور، تاباستفاده کنند يآوربتا

 . ]16[ نمایندغلبه  ندیناخوشا

در محیط که  يافرادتایج پژوهش با توجه به اینکه مطابق با ن
مانند اختلالات  ینامطلوب ياغلب سازگار ،خسته هستندکاري 
کنند یدر کار و قصد ترك کار را گزارش م تی، کاهش رضایشناخت

قائل  رزشا شانیرا که برا یدارند منابع لیتما و طبق نتایج، افراد
شود ؛ بر این اساس پیشنهاد میهستند کنترل و حفظ کنند

هایی در جهت بالا بردن سطح کار با مسؤولان و مدیران برنامه
وسیله منجر به سازگاري در آموزش به روز طراحی نموده تا بدین

 تیکاهش رضا ،یاختلالات شناخت هاي نظیرشغل شده و از آسیب
 نمایند. پیشگیري  در کار و قصد ترك کار

 تیشخص نکهیبا توجه به اایج پژوهش، مطابق با نتهمچنین 
 و نمودهکمک  یی در کارشکوفا يدیکل هايمؤلفه يفعال به توسعه

 شود،یبالاتر م يریادگیبالاتر به طور بالقوه منجر به فعال  تیشخص
تري ضعیف فعال تیشخص يدارا کارکنان کهآن دسته از  لذا

و شکوفا  يانرژ پر که در محل کار خوددارند کمتري  لیتما هستند،
هاي شود مدیران با طراحی برنامه. بنابراین پیشنهاد میباشند

ي کارکنان در جهت شکوفایی در کار و انگیزشی به ارتقاء انگیزه
 يانرژ لیبه دل ،این حالتافراد در توسعه کار همت گمارند؛ چرا که 

 يزیربرنامه ریدرگ شتریب احتمالاً ،يریادگی یدرون يزهیو انگ يقو
، کاوش در خود و شغلی خود يریپذتیولؤمسی، شغل يندهیآ يبرا
به  يقو مانیو داشتن ا یشغل يهافرصت يبرا پیرامون طیمح

 د.نباشی میخود در برخورد با موانع شغل يهاییتوانا
مواجه  ییهاتیخود با محدود هايپژوهشهمواره پژوهشگران در 

گردد: اول: هاي پژوهش اشاره می؛ در ادامه به برخی محدودیتهستند
 تیشخص يرابطهتوضیح  يرا برا یانجیمتغیر م کیفقط پژوهش  نیا

احتمال  نیاست. اقرار داده  یبررسمورد  یشغل يسازگار بر فعال
 نیاي هاسمیمکان حیتوض يبرانیز  يگرید يهایانجیوجود دارد که م

مطالعه ممکن  نیا یمقطع یطراح دوم،. دنرابطه وجود داشته باش
را  رهایمتغ نیب یتر را در رابطه با روابط علقیدق يهااست استنتاج

 يهادگاهیبر د یانجیم يباشد، اگرچه رابطه تحت تأثیر قرار داده
ي هاتیمحدود . سوم، یکی دیگر از]24[ استبنا شده  يقو ينظر

که ممکن است باشد؛ نامه میپژوهش، محدودیت ذاتی پرسش
 اطلاعات دقیق و کامل را به پژوهشگر انتقال ندهد.

 –ي حاضر، کمی و توصیفیبا توجه به اینکه روش مطالعه
شود؛ متغیرهاي تحلیلی بوده است به محققان آتی پیشنهاد می

عوامل  پژوهش را با روش تحقیق کیفی و با روند اکتشافی با موضوع
ها در دیگر سازماندر کار  یشغل يسازگار وفعال  تیشخص مؤثر بر

 يهایانجیتوانند میم ندهیآ قاتیتحقمورد بررسی قرار دهند. 
در نظر  یشغل يفعال بر سازگار تیشخص ریتأث يرا برا يگرید
 یبررس ریتأث نیا حیرا در توض هایانجیم نیو نقاط قوت ا رندیبگ

 ،ياحرفه تیهو ایممکن است شامل تعهد  ییهایانجیم نیکنند. چن
در این  .شندبا يفرد يرهایمتغ ریو سا يریپذانعطاف ،یجانیهوش ه

. ه استشدپرداخته  کیالات دموگرافؤاز سپژوهش به برخی 
 یشناختتیجمع يهایژگیو ياثرات بالقوه توانندمی ندهیآ قاتیتحق

 .دنکن یبررس یشغل يو سازگار ییکوفارا بر ش بیشتري



 در کار کارکنان ییشکوفا یانجیبا نقش م یشغل يفعال بر سازگار تیشخص ریتاث
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	پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نوع داده‌ها و اطلاعات و نحوه‌ی اجرا، پژوهشی توصیفی- تحلیلی از نوع پيمايشي است. روش گردآوري اطلاعات به روش ميداني (كتابخانه‌اي) و اینترنتی بوده است.
	پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نوع داده‌ها و اطلاعات و نحوه‌ی اجرا، پژوهشی توصیفی- تحلیلی از نوع پيمايشي است. روش گردآوري اطلاعات به روش ميداني (كتابخانه‌اي) و اینترنتی بوده است.
	پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نوع داده‌ها و اطلاعات و نحوه‌ی اجرا، پژوهشی توصیفی- تحلیلی از نوع پيمايشي است. روش گردآوري اطلاعات به روش ميداني (كتابخانه‌اي) و اینترنتی بوده است.
	در پژوهش حاضر ابزار گردآوري اطلاعات، پرسش‌نامه‌ی استاندارد بود كه بر اساس طيف ليكرت طراحی شده است. با استفاده از داده‌های حاصل از پرسش‌نامه‌ها، فرضیه‌های مطالعه نیز مورد سنجش و آزمون قرار گرفته است.
	به منظور سنجش و ارزیابی متغیر شخصیت فعال از مقیاس (Bateman & Crant، 2013) [21] استفاده شد. این مقیاس از چهار گویه تشکیل شده است.
	جهت سنجش و ارزیابی متغیر سازگاری شغلی از مقیاس (Hou و همکاران، 2012) [22] که چهار گویه دارد تشکیل شده است.
	به منظور سنجش و ارزیابی متغیر شکوفایی در محل کار از مقیاس (Porath و همکاران، 2012) [17] استفاده شده است. این مقیاس شامل دو بعد (یادگیری و سرزندگی) بوده؛ که جهت‌گیری یادگیری و سرزندگی هر کدام با سه گویه اندازه‌گیری شده است.
	جامعه‌ی آماری پژوهش شامل کلیه‌ی کارکنان و کارشناسان دانشگاه جندی‌شاپور اهواز بود که تعداد آن‌ها 500 نفر می‌باشد. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان، 217 نفر به عنوان اعضای نمونه انتخاب شده‌اند. روش نمونه‌گیری در این پژوهش به روش تصادفی طبقه‌ای بوده ا...
	در پژوهش حاضر پایایی پرسش‌نامه‌ها با آلفای کرونباخ مورد سنجش قرار گرفته است. جدول پایایی پرسش‌نامه در جدول 1 نمایش داده شده است.
	در این پژوهش به منظور سنجش روایی کیفی، ابتدا پرسش‌نامه‌های پژوهش به منظور بازبینی و اصلاح در اختیار اساتید متخصص در رشته‌ی مدیریت قرار گرفت. سپس برای بررسی روایی محتوایی به شکل کمی، از دو ضریب نسبی روایی محتوا  (Content validity ratio) CVR و شاخص روای...
	بررسی‌ها در پژوهش حاضر با روش‌های تجزیه و تحلیل توصیفی و استنباطی بوده است. پس از آمار توصیفی و اطلاعات جمعیت‌شناسی؛ در آمار استنباطی آزمون‌هایی از قبیل بارگذاری عاملی، ضرایب همبستگی و قابلیت اطمینان و رگرسیون‌های چندمتغیره همچنین آزمون توزیع نرمال (K...
	در پژوهش حاضر، نخست به تجزيه و تحليل توصيفي داده‌ها با بررسي ويژگي‌هاي جمعیت‌شناختی پاسخ‌دهندگان پرداخته شده است. از نظر جنسیت، 8/61 درصد کارکنان زنان، از نظر تأهل، 9/88 درصد متأهل، از نظر سن، 5/53 درصد بین 30 تا 40 سال، از نظر میزان تحصیلات، 5/46 درص...
	جدول 2: بررسی توزیع نرمال متغیرهای پژوهش
	تحلیل معادلات ساختاری: يافته‌هاي استنباطي مربوط به فرضيه‌هاي اين پژوهش از تحلیل مسیر بدست می‌آیند که قبل از تحلیل داده‌ها پیش فرض‌های مربوط به ورود به آزمون معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گیرد.
	بررسی نرمالیتی داده‌ها: همانطور که جدول 3 نشان می‌دهد، قدر مطلق چولگی برای همه‌ی متغیرهای پژوهش کمتر از 3 و قدرمطلق کشیدگی نیز برای همه‌ی متغیرهای پژوهش کمتر از 3 می‌باشد، بنابراین تخطی از مفروضه‌ی نرمال بودن داده‌های پژوهش حاضر قابل قبول نیست.
	جدول 3: نتایج آزمون کشیدگی و چولگی
	همانطورکه در جدول 4 مشاهده می‌شود، بين تمامی متغیرهای پژوهش از نگاه پاسخ‌دهنده‌ها، رابطه‌ی مستقیم و معنی‌داری وجود دارد. از آن‌جا که مقدار سطح معنی‌داری برای همبستگی Pearson کمتر از 05/0 شده است (05/0 > P) بنابراین رابطه‌ی خطی بین متغیرها تأیید می‌گردد.
	جدول 4: بررسی رابطه‌ی خطی بین متغیرهای پژوهش
	*: در سطح معنی داری 01/0
	برازش مدل‌ تحقیق
	نمودار 1: مدل اصلی در حالت استاندارد
	روایی همگرا و واگرا: برای ارزیابی روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده (Average variance extracted) AVE مربوط به متغیرهای مرتبه‌ی اول استفاده شده است.
	مقدار ملاک برای سطح قبول AVE برابر با 4/0 می‌باشد. همان‌گونه که در جدول 5 آمده است، تمامی مقادیر AVE  مربوط به سازه‌ها از 4/0 بیشتر بوده است و نشان می‌دهد روایی همگرای پرسش‌نامه‌ی حاضر در حد قابل قبول است.
	جدول 5: نتایج میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای مرتبه اول پژوهش
	در قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص‌های یک سازه با شاخص‌های سازه‌های دیگر در مدل مقایسه می‌شود. اینکار از طریق مقایسه‌ی جذر AVE هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه‌ها محاسبه می‌گردد. در صورتی که سازه‌ها با شاخص‌های مربوط به خود همبستگی بیشت...
	جدول 6: ماتریس مقایسه جذر AVE و ضرایب همبستگی سازه‌ها
	همان گونه که از جدول 6 مشخص می‌باشد، جذر AVE هر سازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه‌های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سازه‌ها می‌باشد.
	بررسی شاخص‌هاي برازش مدل اصلی پژوهش: همان‌گونه که در جدول (7) آمده است، با توجه به شاخص‌های برازندگی به ویژه نسبت Chi-square به درجه‌ی آزادی برابر 036/2 (ملاک کمتر از 3)، شاخص نیکویی برازش برابر با 906/0، شاخص نیکویی برازش تعدیل‌یافته (AGFI) برابر 867...
	آزمون فرضیه‌های پژوهش: فرضیه‌ی اصلی: شخصیت فعال بر سازگاری شغلی با نقش میانجی شکوفایی در کار کارکنان تأثیر دارد.
	,H-0.: شخصیت فعال بر سازگاری شغلی با نقش میانجی شکوفایی در کار کارکنان تأثیر ندارد.
	,H-1.: شخصیت فعال بر سازگاری شغلی با نقش میانجی شکوفایی در کار کارکنان تأثیر دارد.
	با توجه به جدول 8 نتایج حاصل از تحلیل بوت استرپینگ نشان می‌دهد که اثر کامل شخصیت فعال بر سازگاری شغلی برابر 784/0 و ضریب تأثیر غیرمستقیم شخصیت فعال بر سازگاری شغلی با نقش میانجی شکوفایی در کار برابر 366/0 گزارش شده که مقدار سطح معنی‌داری آزمون محاسبه ...
	فرضیات فرعی: فرضیه‌ی اول: شکوفایی در کار بر سازگاری شغلی تأثیر دارد.
	,𝐻-0.: شکوفایی در کار بر سازگاری شغلی تأثیر ندارد.
	,𝐻-1.: شکوفایی در کار بر سازگاری شغلی تأثیر دارد.
	جدول 8: بررسی نقش میانجی شکوفایی در کار در تأثیر شخصیت فعال بر سازگاری شغلی
	جدول9: تأثیر متغیر شکوفایی درکار بر سازگاری شغلی
	یافته‌های تحلیل معادلات ساختاری در جدول 9 نشان داد که ضریب تأثیر متغیر پیش‌بین شکوفایی در کار بر سازگاری شغلی برابر با 52/0 و مقدار آزمون برابر 323/5 شده است که بزرگتر از 96/1 می‌باشد، بنابراین فرض صفر آزمون رد شده لذا شکوفایی در کار بر سازگاری شغلی ت...
	فرضیه دوم: شخصیت فعال بر سازگاری شغلی تأثیر دارد.
	,H-0.: شخصیت فعال بر سازگاری شغلی تأثیر ندارد.
	,H-1.: شخصیت فعال بر سازگاری شغلی تأثیر دارد.
	جدول 10: تأثیر متغیر شخصیت فعال بر سازگاری شغلی
	با توجه به نتایج بدست آمده در جدول 10 ضریب تأثیر شخصیت فعال بر سازگاری شغلی برابر با 42/0 = β و مقدار آزمون t برابر با 458/4 شده است که بزرگتر از 96/1 می‌باشد، بنابراین فرض صفر آزمون رد شده لذا شخصیت فعال بر سازگاری شغلی تأثیر دارد.
	فرضیه‌ی سوم: شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کار تأثیر دارد.
	,H-0.: شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کار تأثیر ندارد.
	,H-1.: شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کار تأثیر دارد.
	جدول 11: تأثیر متغیر شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کار
	با توجه به نتایج بدست آمده در جدول 11، ضریب تأثیر متغیر پیش‌بین شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کار برابر با 70/0 = β و مقدار بحرانی ضریب 504/7 = t گزارش شده است که بزرگتر از 96/1 می‌باشد، بنابراین فرض صفر آزمون رد شده لذا شخصیت فعال بر شکوفایی در محل کا...
	در گذشته اعتقاد بر این بود که داشتن شخصیت فعال در بین کارکنان یکی از ویژگی‌های شخصیتی خاص مطرح می‌شود که کمتر تحت تأثیر منفی عوامل موقعیتی قرار می‌گیرد و در مقابل بر سازگاری شغلی تأثیرگذار است. اما امروزه بسیاری از محققان بر این اعتقاد هستند که شخصیت ...
	نتایج پژوهش نشان داد که شکوفایی در کار بر سازگاری شغلی تأثیر دارد. نتیجه‌ی این فرضیه با نتایج پژوهش‌های Wang و همکاران [23] و Jiang [8] همراستا بوده است.
	شکوفایی، حالتی آموزنده است که نشان می‌دهد آیا افراد در مسیر رشد مثبت تحت شرایط شغلی و کاری قرار دارند یا خیر. به عبارتی آیا افراد به سمت سرزندگی و یادگیری حرکت می‌کنند یا خیر. طبق گفته‌ی Spreitzer و همکاران، مسیر رشد مثبت، که از شکوفایی و توانمندسازی‌...
	بدین سبب شخصیت فعال، که به تمایل نسبتاً پایدار فرد به ابتکار عمل برای تأثیرگذاری بر محیط اطراف خود اشاره دارد؛ یک عامل تعیین‌کننده برای به دست آوردن منابع سازگاری شغلی و دستیابی به نتایج سازگاری خوب در نظر گرفته می‌شود. نتایج پژوهش نشان داد که شخصیت ف...
	مطالعه‌ی حاضر درک نسبتاً جدیدی از فرایند شکل‌گیری سازگاری شغلی به واسطه‌ی نقش میانجی شکوفایی در کار ارائه داده است. یافته‌ها حاکی از آن بود که وقتی افراد فعال‌تر هستند، تمایل به پیشرفت بیشتری در کار دارند، که این امر توسعه‌ی سازگاری شغلی را تسهیل می‌ک...
	مطابق با نتایج پژوهش با توجه به اینکه افرادی که در محیط کاری خسته هستند، اغلب سازگاری نامطلوبی مانند اختلالات شناختی، کاهش رضایت در کار و قصد ترک کار را گزارش می‌کنند و طبق نتایج، افراد تمایل دارند منابعی را که برایشان ارزش قائل هستند کنترل و حفظ کنند...
	همچنین مطابق با نتایج پژوهش، با توجه به اینکه شخصیت فعال به توسعه‌ی مؤلفه‌های کلیدی شکوفایی در کار کمک نموده و شخصیت فعال بالاتر به طور بالقوه منجر به یادگیری بالاتر می‌شود، لذا آن دسته از کارکنان که دارای شخصیت فعال ضعیف‌تری هستند، تمایل کمتری دارند ...
	همواره پژوهشگران در پژوهش‌های خود با محدودیت‌هایی مواجه هستند؛ در ادامه به برخی محدودیت‌های پژوهش اشاره می‌گردد: اول: این پژوهش فقط یک متغیر میانجی را برای توضیح رابطه‌ی شخصیت فعال بر سازگاری شغلی مورد بررسی قرار داده است. این احتمال وجود دارد که میان...
	با توجه به اینکه روش مطالعه‌ی حاضر، کمی و توصیفی– تحلیلی بوده است به محققان آتی پیشنهاد می‌شود؛ متغیرهای پژوهش را با روش تحقیق کیفی و با روند اکتشافی با موضوع عوامل مؤثر بر شخصیت فعال و سازگاری شغلی در کار در دیگر سازمان‌ها مورد بررسی قرار دهند. تحقیق...
	نویسندگان از کلیه‌ی پاسخگویان که در این پژوهش همکاری نمودند کمال تشکر و قدردانی را دارند.
	در نگارش این مقاله تضاد منافع وجود ندارد.
	نویسندگان به شکل یکسان در نگارش مقاله نقش داشته‌اند.
	ندارد.
	تمام هزینه‌های این مطالعه بر عهده‌ی نویسندگان بوده است.

