
 مجلة مطالعات آموزش و يادگيري 

 222 -200های صفحه، 1/78، پياپی 1399 تابستانو  بهار، اول، شمارة دوازدهم ةدور

 )مجلة علوم اجتماعی و انسانی سابق( 

 
 

 فردي کارکنان توسعةدر  شناختیروانسرماية نقش 

 گري چابکی يادگيري با ميانجی 

 ****مریم قانع نيا        *** عبدالرسول جمشيدیان        **رضا هویدا      *محمد فروهر 
 

 چکيده

فردی کارکنان شرکت ملی  توسعةدر  شناختیروان یةهدف پژوهش حاضر بررسی نقش سرما       

یابی معادلات ساختاری صنایع پتروشيمی با نقش ميانجی چابکی یادگيری بود. پژوهش از نوع مدل

نفر تشکيل  500بود. جامة آماری متشکل از کلية کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشيمی به تعداد 

ر به صورت تصادفی به نف 217که از این بين بر حسب جدول مورگان و جرسی تعداد  ،دادندمی

های چابکی یادگيری نامهپرسشها از عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. به منظور گردآوری داده

 فردی داچنر استفاده شد.  توسعةلوتانز و همکاران و  شناختیروانسرمایة کراوت و کالدول، 

فردی و چابکی  توسعةبر طور مستقيم به شناختیروانسرمایة های پژوهش حاکی از آن بود که یافته

و  شناختیروانسرمایة گذارد و از طرف دیگر، چابکی یادگيری نقش ميانجی بين می تأثيریادگيری 

های این ، یافتهشناختیروانسرمایة  توسعةکند. با توجه به قابليت مدیریت و فردی ایفا می توسعة

ها در پی منابع انسانی سازمان توسعةتواند تلویحات کاربردی مفيدی برای متخصصان پژوهش می

 داشته باشد. 

  فردی، چابکی یادگيری توسعة، شناختیروانسرمایة  :کليدي هايواژه
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 مقدمه
سوق  3به سوی یادگيری مادام العمرای به طور فزاینده 2هتوسعو  1روند و گرایش آموزشامروزه 

فردی خود  توسعةپيدا کرده است، که اغلب با این ایده همراه است که افراد باید مسئوليت شخصی 

توجه پژوهشگران و اعضای  توسعهمسئوليت افراد برای  ،را بپذیرند یا برعهده بگيرند. از همين رو

يده بر این طورکلی، در دیدگاه جدید عقبه(. 2019، 4)تایمز و نایت را جلب کرده است سازمانی

ها رو هدف برانگيختن آنازاین ،هستند توسعهاست که کارکنان افرادی کنجکاو و خودانگيخته برای 

و  تیدررونبيوسيرت، سيگرز، ) استخودشان  توسعةی در قبال یادگيری و ریپذتيمسئولبرای 

 مةبتوانند بر برناچنين رویکردی این است که یادگيرندگان ة ياولیکی از اهداف  (.2011، 5گيسلارس

و ابتکار  ،(2013، 6و آن را طراحی و پایش کنند )پاتل، کيچن و بریه ،مل کنندأشخصی خودشان ت

 .(2005، 8خود برعهده بگيرند )نامناریان و شيمالا 7فردی توسعةعمل را در زمينة 

یی از خودشان هاجنبهگذارد که افراد از طریق انتخاب فردی فرض را بر این می توسعةرویکرد  

. بر این مبنا کنندیمرا خلق  شانیشخص توسعةی هاروشدهند، خودشان  توسعهکه مایل هستند 

( و به چه دستاورد، 2012، 9که به چه کسی تبدیل شوند )باره تو و فریزر کنندیماین افراد انتخاب 

چه » اسی است:فردی متشکل از چهار پرسش اس توسعةموفقيت و جایگاهی دست یابند. درواقع، 

گام بعدی که باید »و  «توانم برومچگونه می»، «قرار است کجا بروم»، «امکارهایی تاکنون انجام داده
های فردی را به عنوان فعاليت توسعة( 2013)10(. داچنر2011بيوسيرت و همکاران، )«بردارم چيست؟

انسانی در سرمایة کند که منجر به ایجاد یادگيری خلق دانش، مهارت یا برقراری ارتباط تعریف می

های یادگيری این است که ساختارمند نيستند، داوطلبانه هستند گونه فعاليتشود. ویژگی اینفرد می

عنوان فردی را به توسعةپژوهشگران نيز شوند. سایر و از سوی مدیریت سازمان طراحی یا اجرا نمی

)پدلر،  اندکردهاب ابزارهای تحقق آن تعریف پذیرش مسئوليت شخصی برای یادگيری و انتخ

 (. 2013، 11بورگوین و بویلدر

با  که این نکته را نيز در نظر بگيریم، ،شودفردی زمانی بيشتر آشکار می توسعةاهميت توجه به 

 کنند، کارکنان فقطکارکنان خود می توسعةزیادی را صرف آموزش و  ینةها هزکه سازماناین

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .training  
2 .development 
3.  Lifelong- learning 
4 .Tims,& Knight 
5 .Beausaert,  Segers, van der Rijt & Gijselaers 
6 .Patel, Kitchen & Barrie 
7 .individual develoment 
8 Ramnarayan & Hande Shyamala 
9 .Barreto & Frazier 
10 .Dachner 
11.Pedler, Burgoyne &  Boydell 



 203ی ريادگی یچابک گرییانجيبا م کارکنان یدر توسعه فرد شناختیروان سرمایةنقش 

، کنندیمدر کارهای خود استفاده  کنندیمدرصد از آنچه را که از طریق آموزش رسمی دریافت 25

(. 1397)وزارت خارجه آمریکا،  دهدیمدرصد دیگر یادگيری در شرایط غير ساختارمند رخ 75

ی مالی هانهیهزی برای کاهش زمان و اندهیفزابا فشار  هاسازمانامروزه  در حالی که  علاوه بر این،

فردی از نظر اقتصادی برای  توسعةی هابرنامهی آموزش سازمانی مواجه هستند، هابرنامهمربوط به 

ی گذارهسرمایبا  و ،بودهی خودانگيخته هایفعاليتصرفه هستند؛ چراکه چنين مقرون به هاسازمان

، 1یس و لفلرو ممکن است خارج از محيط معمول کاری فرد رخ دهند )اورو شوندیمشخصی انجام 

2013.) 

های سنتی روش ها ومحدودیت ،هافردی، کاستی توسعة ، به زعم نویسندگان رویکردعلاوه براین

ی آموزش هابرنامه با نداشتن تناسب فردی مشکلاتی از جمله توسعةرا ندارد. به عنوان مثال رویکرد 

سازی و نيازهای آموزشی تا پيادهيص فاصلة بين تشخ ،و قدرت یادگيری کارکنان هاتيظرف، رسمی

های سنتی رو مزیت بيشتری نسبت به روشاز این را ندارد؛محدودیت زمانی و مکانی  ،هااجرای آن

های مهم را اضافه کرد که برنامه کتةتوان این نمی همچنين،کارکنان دارد.  توسعةآموزش و 

غالباً بدون  کهشوند، از جهت اینمی اجراو طراحی هایی که از سوی سازمان توسعهتوانمندسازی و 

ها تناسب کافی ندارند ها و نيازهای واقعی آننظرخواهی و مشارکت کارکنان هستند با خواسته

 ،فردی برای خود کارکنان مطلوب است توسعة(. علاوه براین، 1398)کميزی، خراسانی و کامکاری، 

و با  ؛(1391آقاپور و همکاران، ؛ 2017، 3آنسل) کندمیها کمک آن 2استخدامامکان  و به افزایش

 ها رابطه دارد.( آن2013، 6؛ جایگر2014، 5)جوریکا 4بهروزی

فردی هم برای کارکنان و هم سازمان بسيار مفيد است؛ با این  توسعةطور که اشاره شد،  همان

ثر بر آن را بتوان به خوبی ؤعوامل م تا فردی کارکنان لازم است توسعةحال، به منظور تسهيل 

عوامل فردی )کانون  تةدسبه سه  توانیمفردی را  توسعةشناسایی و مدیریت کرد. عوامل مرتبط با 

های رسمی و غير رسمی، کنترل درونی، نياز به رشد، خودکارآمدی، فراشناخت و...(، گروهی )گروه

های تی، حمایت سرپرست، سياستهای اطلاعاهای حاکم بر گروه و...( و سازمانی )سرویسارزش

(. از آنجا که در رویکرد 1393منابع انسانی، جو یادگيری و...( تقسيم کرد )ابيلی و ابراهيمی،  توسعة

؛ بيوسيرت و 1395والتون، و پيشرفت بر عهدة کارکنان است ) توسعه،فردی مسئوليت اصلی  توسعة

رود عامل فردی نقش انتظار می (،2019نایت، تایمز و ؛ 2012؛ باره تو و فریزر، 2011همکاران، 

فردی  توسعةکه  ی داشته باشد. در واقع، از آنجافرد توسعةای در انگيزه و تمایل افراد به کنندهتعيين

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .Orvis & Leffler 
2 .employability 
3 .Anseel 
4 .wellbing  
5 .Jurica 
6 .Jager 
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و  ،کننده دارندکننده و تسهيلافتد، عوامل گروهی و سازمانی بيشتر نقش حمایتدر خلاء اتفاق نمی

یک پژوهش نيز  ،(. در همين راستا1393دی باشد )ابيلی و ابراهيمی، فر توسعةباید آغازگر خود فرد 

کننده از آن دارد )بيگی و قلی پور، وسعة فردی، بستگی به فرد استفادهنشان داد که اثربخشی طرح ت

1395 .) 

یکی از مواردی است که در  1شناختیروانسرمایة  ،با توجه به برخی شواهد نظری و پژوهشی

لوتانز، یوسف به زعم  فردی کارکنان شود. توسعةتواند باعث برانگيخته شدن رفتار سطح فردی می

های با مشخصه شناختیروانمثبت  حالتی از توسعة شناختیروان سرمایة( 1، ص1392و آووليو )

 زبرانگيوظایف چالش و متعهد شدن و انجام تلاش لازم برای موفقيت در کارها -1: زیر است

پایداری  -3 ،(4بينی)خوش های حال و آیندهدربارة موفقيت 3اسناد مثبتداشتن  -2 (،2)خودکارآمدی

( و 5)اميد تيبه موفق یابیراه هدف و در صورت لزوم تغيير مسير رسيدن به هدف برای دست در

 (. 6پذیریی به موفقيت )انعطافابیدستها و مشکلات برای پایداری هنگام مواجهه با سختی -4

از ميل به  ،بالاتری دارند شناختیروانسرمایة پژوهشگران بر این باورند که کسانی که 

و  ،( بالایی برخوردارند1392)لوتانز و همکاران،  توسعة( و رشد و 2014، 7بردلیخودشکوفایی )

انگيزه،  بر شناختیروانسرمایة چرا که  (؛2016، 8گيمنی خود را محقق سازند )هاتيظرف خواهندیم

، 9)یوسفگذارد می تأثير، پيشرفت و موفقيت توسعهرشد و  در جهتریزی و پيگيری اهداف برنامه

در راستای  شناختیروانسرمایة شناختی،  -منظر نظریة اجتماعی از(. 1392؛ لوتانز و همکاران، 2014

توسط یک احساس درونی شده از پویایی، کنترل و آگاهی  ،رغم وجود موانعاهداف، علیتحقق 

 برگذاری سرمایهو  ،برانگيزهداف چالشانداز مثبت، انتخاب اکه باعث ترویج چشم شودیمهدایت 

، تدوین اهداف  هدر انگيزی ایشناختپویای  عقایدچنين (. 2014)یوسف،  شودیمانرژی و منابع 

، داشتن عزم اميدوارانه و نانهيبخوشانداز مثبت و ی عملی، داشتن چشمهابرنامهبلند پروازانه و 

نقش داشته باشند )یوسف و تواند میپذیر موانع راهکار، و پردازش انعطاف ادةراهکارها یا قدرت ار

 نشانگر انگيزش و احساس افراد در خصوص  شناختیروان سرمایةهمچنين،  (.2015لوتانز، 

شان نيز هست ی شغلیهافرصتو  هاتیمحدودبه چگونگی مواجهه با  یشان نسبتهاتوانایی

 (. 2018، 10، تئو، پيک، روچه و نيوتن)گروور

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1.psychological capital  
2 .Self confidence  

3 .positive attribution 

4 .optimism  
5 .hope  

6 .resiliency 
7 .Bradley 
8 .Geiman 

9 .Youssef 
10 . Grover,Teo, Pick, Roche,& Newton 
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 سرمایة  این است که به اعتقاد پژوهشگران شناختیروان سرمایةهای خاص از دیگر ویژگی

 و پيشرفت است توسعةاو رو به  «2خود ممکن»سمت شخص به  «1یفعلخود »از  شناختیروان

ی اشاره دارد که فرد در خصوص پتانسيل خود و انحوه(. خود ممکن به 1392)لوتانز و همکاران، 

بر  تواندیمباشد. این قضيه  ترسدیمباشد و آنچه  تواندیم کندیمآنچه فکر  ؛شدیاندیم اشندهیآ

 سرمایة این مبنا،  بر (.2006، 3باشد )هویل و شریل مؤثرترغيب یا اجتناب از رفتارهای خاصی 

چه کسی »ی به اهتوسعمحدود نيست، بلکه در یک حالت  «ديهستچه کسی »تنها به  شناختیروان

که در واقع برآوردکنندة مهم از  ؛(1392گردد )لوتانز و همکاران، می نيز باز« شدتبدیل خواهيد 

 سرمایةرود انتظار میهای اوست. با توجه به این توصيفات وضعيت آیندة فرد و موفقيت

 استطلبانه نزد کسانی هتوسعگرایانه و بينی رفتارهای کنشبرای پيش یقدرتمند ، سازةشناختیروان

، 4های انجام شده )دئوثالیبالاتری برخوردارند. برخی پژوهش شناختیروانسرمایة که از سطح 

مایرز، ون ورکوئم، ریئور، بک و ؛ 2018، 5؛ پيتيچات، ریچارد، کی ادواردز، ميلدتون و نورمن2012

فردی افراد را  توسعةتواند می شناختیروانسرمایة نيز دلالت بر این دارند که  ،(2015، 6ابُرسکی

 بينی کند.پيش

و   ،(1395در گرو یادگيری است )بيگی و قلی پور، عه توساز سوی دیگر، باید گفت که رشد و 

(. برهمين 1393)فروهر، بلوچ و جمشيدیان،  دهدینمی رخ اهتوسع گونهچيهبدون یادگيری عملاً 

یافتگی معادل یادگيری مستمر است. هتوسع( نيز بر این باورند که اساساً 1389) اساس، ابيلی و موفقی

. چابکی داردفردی کارکنان  توسعةرسد یادگيری نقش مهمی در با توجه به این ادله به نظر می

 توسعة برتواند ید مرتبط با یادگيری افراد است که در سطح فردی مییکی از مفاهيم جد 7یادگيری 

 8اچينبرگ و توسط لومباردو 2000اولين بار در سال این مفهوم برای داشته باشد.  تأثيرفردی کارکنان 

برای توصيف  شناختیروان زةسا(. این نوع یادگيری بيش از آنکه یک 2017، 9مطرح شد )دی موسو

 توانندیمچگونگی یادگيری افراد باشد، بيشتر یک عامل کليدی برای توصيف کسانی است که 

پژوهشگران براین باورند که افرادی که  (.2012، 10از دیگران یاد بگيرند )اشفورد و مایرز ترعیسر

 مواردی همچون لیتما چابکی یادگيری بالاتری دارند تمایل و توانایی بيشتری در یادگيری دارند.

را شامل باز  یبازخورد و داشتن ذهن یوجو، جستهتوسع هایفرصت یوجوجست یبرا زهيانگ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .actual self 
2 .possible self 

3 .Hoyle & Sherrill 
4 .Deosthali 
5 . Pitichat, Reichard, Kea-Edwards, Middleton & Norman 
6 . Meyers, van Woerkom, Reuver, Bakk & Oberski 
7 .agility learning 
8 .Lombardo & Eichinger 
9 .De Meuse 
10 .Ashford &  Myers 
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(. 2016یادگيری )آلن،  یريادگیو ه توسع یهافرصت صيعبارت است از تشخ زين ییتوانا و ،شودمی

 4و چابکی نتایج 3، چابکی تغيير2، چابکی انسانی1چابکی ذهنی ةلفؤمدارای چهار  ی یادگيریچابک

ارند تمایل بالایی به یادگيری چيزهای جدید و مواردی د ی بالایی دارندذهن یچابک افرادی کهاست. 

از مهارت تحليلی بالایی برخوردار بوده و از  هاآن. سازدیمها را ممکن که رشد شخصی آن

 افرادی که(. 2011)دی موسو و همکاران،  برندیملذت  هاپرسشوجو برای یافتن پاسخ جست
و از ارائه و دریافت بازخوردهای سازنده لذت  چابکی انسانی بالایی دارند خودآگاهی بالایی داشته

از درگير شدن با  هاآن ،يننها منجر شود. همچفردی آن توسعةبه  تواندیم؛ چرا که این امر برندیم

)دی موسو  کنندیمشود استقبال  هاآنی هایتوانمندیی که باعث افزایش بيشتر هاچالشمشکلات و 

و  برندیم سؤالبالایی دارند وضعيت موجود را زیر چابکی تغيير  (. افرادی که2011و همکاران، 

این  ،همچنين(. 2017، 5)یاداو و دیکسيتهای جدیدتر انجام کار بهره ببرند کوشند تا از روشمی

 (.2011)دی موسو و همکاران، منظور بهتر کردن امور دارند یل بالایی به ایجاد تغييرات بهافراد تما

خوبی عملکرد متمرکز هستند و به برو  بالایی دارند بسيار نتيجه محور بوده افرادی که چابکی نتایج

رغم لیعاین افراد (. 2011)دی موسو و همکاران، نوآوری و تغييرات را مدیریت کنند  توانندیم

)یاداو و  شوندیمبرانگيخته ی و تحقق اهدافشان کوشسختاز طریق  ،و موانع هاچالشمواجهه با 

 (. 2017دیکسيت، 

به طورکلی، یادگيرندگان چابک کسانی هستند که توانایی یادگيری از تجارب گذشته را دارند، 

ای با توانند ارتباط سازندهکنند، میکنجکاو هستند، تحت شرایط فشار آرامش خود را حفظ می

برای کسب خودآگاهی زمان (، سرعت یادگيری بالایی دارند، 2017دیگران برقرار کنند )دی موسو، 

. همچنين، (2015، 7)گيول دهندیمقرار  6مستمر شخصی توسعةو خودشان را در مسير  کنندیمصرف 

 ها به منظور افزایشدیگران هستند، آنهای جدید و دریافت بازخورد از این افراد به دنبال ایده

)کارملی، زیوان، گومز و آیند طور مستمر در پی بهبود خود برمیاثربخشی فردی و اثربخشی تيمی به

، 11ی از نقاط قوت فردی، بهبود مستمرريگبهره، 10ملیأ، خود ت9کاوشگری(. 2017، 8مارکمن

، توانایی ذهنی در برقراری ارتباط بين تجارب به دست آمده در یک موقعيت به سایر 12آگاهیذهن

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .mental agility  
2 .people agility 
3 .change agility 
4 .result agility 
5 .Yadav &  Dixit 
6 .personal continues development 
7 .Givel 
8 . Carmeli, Zivan, Gomes & Markman 
9 .experimentation 

10 .self-reflection 

11 .continue improvement 
12 .mindfulnes 
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. (2017)دی موسو،  شودهای چابکی یادگيری محسوب میاز جمله دیگر مشخصه ،هاموقعيت

. استفردی  توسعةرسد که از دیدگاه نظری چابکی یادگيری پيشایندی برای طورکلی، به نظر میبه

 یفرد توسعةو  تيموفق توانکه با استفاده از چابکی یادگيری می دهدینشان م زني هاپژوهش یبرخ

، 3؛ بدفورد2013 ،2دی موسو و تانگ ،ی؛ دا2012، 1)دریس، ونتيلبروگ، پپرمنز بينی کردافراد را پيش

   (. 2019، 4ی؛ ل2017 ت،يکسیو د اداوی؛ 2013

به عنوان یک عامل  شناختیروانسرمایة توان گفت که با توجه به بحث اخير، در مجموع می

 ،طور که اشاره شد همان ،با این حال .کندفردی افراد ایفا می توسعةای در کنندهفردی نقش تعيين

 توسعةای در کنندهدهد از جمله متغيرهای دیگری که نقش تعيينپيشينة نظری و تجربی نشان می

افراد در یادگيری است. با این حال، چابکی یادگيری یک کند ميزان چابک بودن فردی افراد ایفا می

عوامل  تأثيربوده و تحت  یافتنیتوسعهپذیر و صفت شخصی ثابت نيست، بلکه آموزش ویژگی و

، 7؛ آنسيل2016، 6؛ آلن2015، 5لندن و مونتواند کاهش یا افزایش یابد )مختلف فردی و سازمانی می

 شناختیروانهای ثر بر ميزان چابکی یادگيری افراد حالتؤیکی از عوامل م (.2018، 8درینکا؛ 2017

 تواندیمافراد  9شناختیروانمنابع  توسعةاین باورند که  در همين راستا، پژوهشگران برها است. آن

ی شود که در افزایش یادگيری و غلبه بر موانع موفقيت اشناختیروانی هایتوانمندمنجر به ایجاد 

؛ لوتانز، یوسف و 2010، 11نورمن و همکاران(. برخی پژوهشگران )2016، 10یوها نقش دارند )آن

دارند که نظریة گسترش ( بيان می2017؛ لوتانز و یوسف، 2014، 13شاوفلی و ترایز؛ 2011، 12راوسکی

 گرایی افراد، همچوندهد چرا مثبتکه توضيح می های مبنایی استیکی از نظریه 14و ایجاد

نورمن و همکاران تواند با پيامدهای مثبت فردی و سازمانی همراه باشد. ، میشناختیروانسرمایة 

 ،شودهای مثبتی که از آن منبعث میبه تبع هيجان شناختیروانسرمایة دارند که ( اذعان می2010)

از لحاظ فکری  توانندمیدر نتيجه افراد  شود،میخزانة فکری و رفتاری افراد  عةمجمو گسترشباعث 

 ( نيز خاطر نشان 2014رحيمی و بيگدلی ) .تری انجام دهندو رفتاری اقدامات مثبت و سازنده

تواند تبيين مناسبی از افزایش ظرفيت یادگيری سازند که نظریة گسترش و ایجاد فردیکسون میمی

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .Dries, Vantilborgh  & Pepermans 
2 .Dai,De Meuse & Tang 
3 .Bedford 
4 .Lee  
5  .London & Mone 
6 .Alen 
7. Ansee 
8 .Drinka 
9 . psychological resources 
10 .You  
11 .Norman & et all  
12 . Rawski 
13 . Schaufeli & Taris 
14  .broaden and build theory 
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( مطرح 2009)1گریثيفکوبز، لوتانز و فراگيران فراهم سازد. بر مبنای همين چارچوب و استدلالی که 

بالاتری دارند از انگيزة بيشتری  شناختیروانسرمایة توان نتيجه گرفت که کسانی که سطح اند میکرده

که به منظور این شناختیروانسرمایة که مبتنی بر نظریة برخوردارند. به ویژه ایننيز برای یادگيری 

گذاری هسرمایهای خود ها و توانمندیقابليت توسعة بررا محقق کنند باید « خود ممکن»افراد بتوانند 

از  و مبرهن است که یادگيری مهمترین عامل تحقق این امر است. ،(1392کنند )لوتانز و همکاران، 

 نکرده است؛در چابکی یادگيری را بررسی  شناختیروانسرمایة طور خاص نقش پژوهشی بهطرفی، 

 بينی کند. تواند یادگيری افراد را پيشمی شناختیروانسرمایة ( نشان داد 2016با این حال یو )

پژوهش حاضر درصدد بررسی این با توجه به مبانی نظری و پژوهشی که مرور شد  از این رو،

تواند نقش یادگيری می زةحویا چابکی یادگيری به عنوان یک رویکرد نوین در آمهم بوده است که 

، مدل پژوهش به این هدففردی ایفا نماید؟ با توجه به  توسعةو  شناختیروانسرمایة ميانجی بين 

  شکل زیر ترسيم شده است.

  

 
 )محقق ساخته( پژوهش پيشنهاديمدل  1شکل 

 پژوهش روش
. در مدل مفهومی استیابی معادلات ساختاری از نوع مدلتوصيفی  عةمطالپژوهش حاضر 

زاد و چابکی فردی به عنوان متغير درون توسعةزاد، به عنوان متغير برون شناختیروانسرمایة پژوهش 

های وتحليل آماری دادهمنظور تجزیهبه ای در نظر گرفته شده است.یادگيری به عنوان متغير واسطه

ی بين متغيرهای بعد برای ارزیابی روابط علّ لةمرح. در شداستفاده  spss23افزار پژوهش، از نرم

 استفاده شده است. Amosافزار از نرم مطالعه شده

 کنندگان پژوهششرکت

دادند که آماری پژوهش حاضر را کلية کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشيمی تشکيل می معةجا

نفر با استفاده از  217( تعداد 1970نفر بود. برحسب جدول کرجسی و مورگان ) 500ها تعداد آن

 گيری تصادفی ساده انتخاب شدند. روش نمونه

  

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1 .Combs, Luthans & Griffith 

سرمایه 

روانشناختی
 چابکی یادگيری 

 توسعه فردی
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 ابزارهاي پژوهش
 ها استفاده شده است: آوری دادهور جمعبه منظ نامهپرسشدر این پژوهش از     

طيف ( در 2007لوتانز و همکاران )توسط  نامهپرسش: این شناختیروانسرماية  مةناپرسش   

 سخةنای )از کاملاً موافق تا کاملاً مخالف( طراحی شده است. در این پژوهش از ليکرت پنج درجه

بينی، خودکارآمدی، خوش هایمؤلفه است که 12دارای  استفاده شده است که نامهپرسشکوتاه این 

( در پژوهش خود 2016) 1لورنز، بير، پوتز و هنزیتکند. گيری میپذیری را اندازهاميد و انعطاف

و در مجموع  ،همبستگی بالایی وجود دارد نامهپرسشاصلی  نسخةکوتاه و  نسخةنشان داد که بين 

برخوردار است. در این  شناختیروان سرمایةاز روایی و پایایی مطلوب برای سنجش  نامهپرسشاین 

های خودکارآمدی، و برای خرده مقایس ،دست آمدهب 82/0 نامهپرسشپژوهش آلفای کرونباخ کل 

گزارش شده است.  85/0و  79/0، 82/0، 84/0پذیری نيز به ترتيب بينی، اميد و انعطافخوش

و  ،هنجاریابی کردند را شناختیروانسرمایة  نامةپرسش (1396) یو جعفر یناد ،ییرجا ،همچنين

 شناختیروانسرمایة لازم برای سنجش  روایینشان دادند که در مجموع این ابزار از پایایی و 

 و 89/0را بر اساس آلفای کرونباخ  نامهپرسشبرخوردار است. این پژوهشگران ضریب پایایی این 

 73/0، 83/0، 70/0و خودکارآمدی به ترتيب  یرپذیانعطاف اميد، بينی،خوش هایخرده مقياس یبرا

استاندارد  نامةپرسشیک  شناختیروانسرمایة  نامةپرسشکه با توجه به ایناند. گزارش کرده 87/0و 

بررسی روایی، ، بنابراین به منظور شده بودو قبلاً توسط پژوهشگران در داخل کشور استفاده  ،بوده

  نامةپرسشبه منظور سنجش روایی محتوایی  ،کرد. در همين راستاروایی محتوایی کفایت می

با الات ؤو مطابقت هر یک از س ؛نفر از متخصصان بهره گرفته شد 8از نظرات  شناختیروانسرمایة 

بودن و واضح  پذیرهمچنين فهم ،مطابقت هر عامل با متغير مربوط به خود عامل مربوط به خود،

نيز از ضریب آلفای کرونباخ  نامهپرسش. به منظور سنجش پایایی شد تأیيدبررسی و الات ؤسبودن 

های آن یعنی لفهؤو م شناختیروانسرمایة  مةناپرسشکل  مرةبهره گرفته شد. آلفای کرونباخ ن

به  78/0و  82/0، 81/0، 84/0، 91/0پذیری نتایج به ترتيب بينی، انعطافخودکارآمدی، اميد، خوش

 دست آمد.

طيف ليکرت ( در 2016) 2کراوت و کالدولتوسط  نامهپرسشاین  چابکی يادگيري: مةناپرسش

چهار مولفة چابکی  است کهگویه  25و دارای ای )خيلی زیاد تا خيلی کم( طراحی شده پنج درجه

دی کند. گيری مییادگيری یعنی چابکی ذهنی، چابکی تغيير، چابکی نتایج و چابکی انسانی را اندازه

( در پژوهش خود نشان دادند که این ابزار از اعتبار لازم برای سنجش 2011موسو و همکاران )

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .Lorenz, Beer, Pütz & Heinitz 
2 .Gravett & Caldwell 
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چابکی  ةنامپرسشکل  چابکی یادگيری کارکنان برخوردار است. این پژوهشگران آلفای کرونباخ

های چابکی ذهنی، چابکی تغيير، چابکی و برای خرده مقياس ؛انددست آوردههب 88/0یادگيری را 

 ةنامپرسشاند. از آنجا که گزارش کرده 78/0و  76/0، 77/0، 74/0 افراد و چابکی نتایج به ترتيب

های داخلی استفاده از پژوهشچابکی یادگيری توسط پژوهشگران ترجمه شده و تاکنون در هيچ یک 

. بنابراین، پس از شد آن نيز سنجش زةسااست، لازم بود علاوه بر روایی محتوایی، روایی  نشده

 تر ميزان اعتبار آن با  ترجمه شده به منظور سنجش دقيق ةنامپرسشاطمينان از روایی محتوایی 

. نتایج شدها نيز بررسی آن زةساروایی  تأیيدیگيری از معادلات ساختاری و تحليل عاملی بهره

چابکی یادگيری  ةنامپرسشچابکی یادگيری نشان داد که در  زةساتحليل عاملی جهت بررسی روایی 

( 40/0)بيشتر از  پذیرفتنی(، از بار عاملی 23و  20، 10، 9، 7، 3، 2ال )ؤس 7تمامی سؤالات به جزء 

، 2سؤالات در مراحل بعدی پژوهش  . هستند تأیيدبا عامل مربوط به خود برخوردار بوده و مورد 

 ةنامپرسشپس از اطمينان از روایی . شدچابکی یادگيری حذف  ةنامپرسشاز  23و  20، 10، 9، 7، 3

ه گرفته شد. آلفای کرونباخ چابکی یادگيری، به منظور سنجش پایایی آن از ضریب آلفای کرونباخ بهر

های آن یعنی چابکی ذهنی، چابکی تغيير، چابکی مردم ؤلفهری و ميچابکی یادگ ةنامپرسشکل  مرةن

دست آمد. در پژوهش حاضر به منظور هب 85/0و  85/0، 83/0، 84/0 94/0و چابکی نتایج به ترتيب 

Chi-)های مجذور خی شاخص چابکی یادگيری از ةنامپرسشبررسی برازندگی و مطلوببت 

Square) مجذور خی داریمعنی، سطح(P-value،) شاخص جذر برآورد خطای تقریبی 

(RMSEA) خی دو به هنجار ،(X2/DF) شاخص برازش هنجار شده ،NFI)) شاخص برازندگی ،

و  (PNFI)، شاخص برازش هنجار شده مقتصد (CFI) (، شاخص برازش تطبيقیIFIفزایند)

حجم نمونه است،  تأثيرکه مجذور خی تحت . ازآنجاییشداستفاده ( GFI)شاخص نکویی برازش 

تنهایی ملاک معتبری برای ارزیابی برازش مدل نيست. بنابراین، ، بهeمجذور خی داریمعنیسطح 

 سازةبرازش برای  نکویینتایج  شود.ها استفاده میمنظور بررسی برازش مدل از سایر شاخصبه

 گزارش شده است. 1چابکی یادگيری در جدول 

( شاخص هاي برازندگی مدل چابکی يادگيري  1جدول   

 X2 Df X2 / df RMSEA IFI CFI NFI PNFI GFI 

 چابکی يادگيري
57/265  

 

134 
 

982/1  70/0  98/0  98/0  95/0  83/0  88/0  

چابکی یادگيری   سازةبرازش برای  نکوییشود، نتایج مشاهده می 1طور که در جدول  همان

، 95/0، 981/1، 069/0به ترتيب  GFIو  RMSEA ،X2/DF ،NFI ،IFI ،CFI ،PNFIنشان داد که 
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برخوردار  یتوان نتيجه گرفت که مدل از برازش مطلوبمی ،بنابرایناست.  88/0و  83/0، 98/0، 98/0

  شود.می تأیيدآمده دستهای بهدوم از طریق داده تبةو ساختار کلی روابط در تحليل عامل مر است،

ای )خيلی به در طيف ليکرت پنج درجه 1توسط داچنر نامهپرسش: این فردي توسعة مةناپرسش   

گيری فردی را اندازه توسعةو رفتارهای  ،ال استؤس 23و دارای  طراحی شدهندرت تا هميشه( 

است؛ با این حال،  نشدههای داخلی استفاده تاکنون در هيچ یک از پژوهش نامهپرسشکند. این می

کرده است. این پژوهشگر آلفای  تأیيد( در تحقيق خود پایایی و روایی این ابزار را 2013داچنر )

فردی توسط  توسعة نامةپرسشاز آنجا که دست آورده است. هب87/0را  نامهپرسشکرونباخ این 

 های داخلی مورد استفاده قرار نگرفتهپژوهشگران ترجمه شده و تاکنون در هيچ یک از پژوهش

. بنابراین، پس از اطمينان سنجيده شدآن نيز  زةسااست، لازم بود علاوه بر روایی محتوایی، روایی 

گيری آن با  بهره روایی تر ميزان ترجمه شده به منظور سنجش دقيق نامةپرسشاز روایی محتوایی 

بارهای نشان داد که   . نتایج تحليل عاملی شدبررسی    تأیيدیاز معادلات ساختاری و تحليل عاملی 

فردی برخوردار بوده و  توسعة( با متغير 40/0)بيشتر ازپذیرفتنی عاملی الات از بار ؤعاملی تمامی س

فردی، به منظور سنجش پایایی آن از ضریب  توسعةپس از اطمينان از روایی ابزار  .شوندمی تأیيد

ی نتایج نکویدست آمد. هب 93/0فردی  توسعةکل  رةنمآلفای کرونباخ بهره گرفته شد. آلفای کرونباخ 

 گزارش شده است. 2فردی در جدول  توسعة سازةبرازش برای 

فردي توسعةهاي برازندگی مدل ( شاخص2جدول  

 
X2 Df X2 / df RMSEA IFI CFI NFI PNFI GFI 

فردی توسعۀ  06/479  212 
260/2  80/0  96/0  96/0  94/0  79/0  83/0  

فردی نشان  توسعة سازةبرازش برای  نکوییشود نتایج مشاهده می 2طور که در جدول  همان

، 96/0، 94/0، 260/2، 08/0به ترتيب  GFIو  RMSEA ،X2/DF ،NFI ،IFI ،CFI ،PNFIداد که 

 یتوان نتيجه گرفت که مدل از برازش مطلوباساس این نتایج میبر است.  83/0و  79/0، 96/0

های دوم از طریق داده تبةو ساختار کلی روابط مورد آزمون در تحليل عامل مر است،برخوردار 

 شود.می تأیيدآمده دستبه

 

 هايافته

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1  .Dachner 
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 وضعيت موجود متغيرهای پژوهش در شرکت ملی صنایع پتروشيمی ارائه شده است.  2در جدول 

 
 بررسی وضعيت متغيرهاي پژوهش -ايتک نمونه t( آزمون 2جدول 

هامتغير/مؤلفه  ميانگين 
انحراف 

 استاندارد
df t  داريمعنیسطح  

84/3 خودکارآمدی  69/0  207 60/17 001/0  

79/3 اميد  70/0  207 53/16 001/0  

پذیریانعطاف  70/3  70/0  207 61/15 001/0  

بينیخوش  83/3  74/0  207 35/16 001/0  

شناختیروان سرمایة   79/3  60/0  207 53/19 001/0  

86/3 چابکی ذهنی  70/0  207 01/18 001/0  

65/3 چابکی تغيير  60/0  207 95/15 001/0  

81/3 چابکی نتایج  60/0  207 51/19 001/0  

افرادچابکی   85/3  70/0  207 27/18 001/0  

79/3 چابکی یادگيری  60/0  207 60/20 001/0  

فردی توسعة  34/3  60/0  207 70/6 001/0  

 

( بالاتر از حد متوسط ميانگين 79/3کارکنان با ميانگين ) شناختیروانسرمایة دهد نتایج نشان می

 همچنين، چابکی یادگيری  (.t= 19.53; p< 0.05)( و در حد نسبتاً مطلوب قرار دارد 3فرضی )

( و در حد نسبتاً مطلوب قرار دارد 3( بالاتر از حد متوسط ميانگين فرضی )79/3کارکنان با ميانگين )

(t= 20.59; p< 0.05). ( کمی 34/3فردی با ميانگين ) توسعةکه کارکنان از لحاظ این ،در نهایت

این نتيجه بيانگر سطح  (.t= 8.68; p< 0.05) ( قرار دارند3بالاتر از حد متوسط ميانگين فرضی )

 . استفردی در شرکت ملی صنایع پتروشيمی  توسعةنسبتاً متوسط 

ها از طریق نرمال بودن متغيرها و همبستگی آن ضةمفروی بين متغيرها، قبل از بررسی روابط علّ

 .شدآرمون شاپيرو ویلکز و ضریب همبستگی پيرسون بررسی 

 ويلکز(-نرمال بودن متغيرها )آزمون شاپيرو نتايج بررسی( 3جدول 

 داریمعنیسطح  Df آماره متغير

 07/0 208 99/0 چابکی یادگيری 

 02/0 208 98/0 شناختیروانسرمایة 

 06/0 208 99/0 فردی توسعة
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 دارمعنی P≤01/0برای هر سه متغير در سطح  داریمعنی(، سطح 3بنابر نتایج حاصل از جدول )

 .شد تأیيد، بنابراین فرض نرمال بودن متغيرهای پژوهش نيست

 ( ماتريس ضرايب همبستگی بين متغيرها4جدول 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

          - فردی توسعة.1

         - 50/0 شناختیروانسرمایة .2

        - 42/0 80/0 .خودکارآمدی3

       - 48/0 87/0 58/0 .اميد4

      - 36/0 85/0 59/0 66/0 پذیری.انعطاف5

     - 43/0 86/0 54/0 68/0 66/0 بينی. خوش6

    - 53/0 53/0 44/0 48/0 47/0 42/0 .چابکی یادگيری7

   - 27/0 46/0 38/0 40/0 42/0 36/0 86/0 ..چابکی ذهنی8

  - 44/0 48/0 38/0 45/0 43/0 39/0 85/0 67/0 .چابکی تغيير9

 - 53/0 47/0 42/0 39/0 43/0 36/0 91/0 71/0 69/0 .چابکی نتایج10

 61/0 45/0 36/0 43/0 37/0 36/0 87/0 62/0 63/0 78/0 . چابکی افراد11

**P≤0/01 

 داریمعنیهمبستگی مثبت و  P≤01/0شده در سطح مشاهده r(، 4بنابر نتایج حاصل از جدول )

های لفهفردی و چابکی یادگيری( و مؤ توسعة، شناختیروانسرمایة هر سه متغير پژوهش ) را بين

 دهد.ها  نشان میآن

شده از طریق آوریجمعهای ها و آزمون مدل مفهومی پژوهش، دادهمنظور بررسی فرضيهبه 

 است:  پذیر(، مشاهده2آمده در شکل )دستمعادلات ساختاری تحليل شد. نتایج به
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مدل نهايی پژوهش2شکل 

 بينیخوش

  چابکی افراد چابکی نتايج  چابکی تغيير   چابکی ذهنی

 توسعه فردي

 چابکی يادگيري

 سرمايه روانشناختی

 اميد

 پذيريانعطاف

 خودکارآمدي

44/0  

91/0  
77/0  81/0  88/0  

73/0  

84/0  

81/0  

80/0  

60/0  

39/0  
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های اول از شاخص بةدر پژوهش حاضر جهت بررسی برازندگی الگوی معادلات ساختاری مرت

 خی دو به هنجار(، RMSEA) شاخص جذر برآورد خطای تقریبی(، Chi-Square) مجذور خی

(X2/DF ،) شاخص برازش هنجار شده(NFI ،)شاخص برازندگی فزایند (IFI ،) شاخص برازش

و شاخص ( PNFI) شاخص برازش هنجار شده مقتصد(، TLI) لویر –شاخص تاکر (، CFI) تطبيقی

 گزارش شده است. 5نتایج آن در جدول  شد واستفاده ( PCFI) برازش تقریبی مقتصد
 مدلهاي برازندگی (  شاخص5جدول 

2X df / df2 X RMSEA IFI CFI NFI TLI PNFI PCFI 

388/32 23 408/1 04/0 95/0 95/0 85/0 92/0 54/0 60/0 

 

، X2/DFکه برازش مدل نشان داد  نکوییشود، نتایج مشاهده می 5که در جدول  طور همان 

RMSEA، P-value ،NFI ،IFI ،CFI،TLI ،PNFI  وPCFI  85/0، 09/0، 04/0، 408/1به ترتيب ،

 صفر منةدارای دا TLIو  IFI ،NFI ،CFI ،GFIهای . شاخصاست 60/0و  54/0، 92/0، 95/0، 95/0

 .تر الگو دلالت دارندبر برازندگی مطلوب ،تر شودها به یک نزدیکآن زةانداتا یک هستند، هرچه 

؛ خطای تقریبی 05/0بزرگتر از  (P-value) مجذور خی داریمعنیکه سطح ، زمانیهمچنين

(RMSEA )خی دو به هنجار  ؛08/0تر از کوچک(X2/DF) ؛ 3تر از کوچکPNFI  وPCFI  نيز

توان نتيجه گرفت باشد، دلالت بر برازش مطلوب مدل دارد. بر اساس این نتایج می 5/0تر از بزرگ

های از طریق دادهشده و ساختار کلی روابط آزمون  است،برخوردار  یکه مدل از برازش مطلوب

 شود. می تأیيدآمده دستبه

های برازش کلی الگو الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخص تأیيدهای شاخص

متناظر با آن برای هر  tنيست، بلکه باید پارامترهای استاندارد بتا و گاما )ضرایب مسير( و مقادیر 

نتایج ناشی از  ،شود( مشاهده می6طور که در جدول ) ی نيز بررسی شود. همانلّیک از مسيرهای ع

 هستند دارمعنیضرایب مسير مستقيم  ليةدهد که کضرایب مسير نشان می داریمعنیآزمون 

 (96/1≥t 01/0؛≤P.) سرمایة دهد که نتایج ضرایب اثرات مستقيم متغيرها بر یکدیگر نشان می

درصد از 35و  فردی توسعةدرصد از واریانس 51، حدود 60/0و  39/0با ضریب اثر  شناختیروان

ضریب اثر  چابکی یادگيری با ،. همچنينکندمیطور مستقيم تبيين واریانس چابکی یادگيری را به

 .استطور مستقيم فردی به توسعةدرصد از واریانس 19قادر به تبيين  44/0
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 مستقيم( برآورد ضرايب اثرات 6جدول 

 مسير
ضریب 

 مسير

ضریب 

 تعيين
SE 

 نسبت بحرانی

 (t)آماره 

سطح 

 داریمعنی

 001/0 73/4 08/0 15/0 39/0 فردی توسعةبر  شناختیروانسرمایة 

 001/0 98/6 09/0 35/0 60/0 بر چابکی یادگيری  شناختیروانسرمایة 

 001/0 78/4 09/0 19/0 44/0 فردی توسعةچابکی یادگيری  بر 

 

نتایج مربوط به ضرایب مسير مستقيم، بررسی ضریب غير مستقيم نشان داد که  ،علاوه بر این

که حد پایين . با توجه به ایناست 23/0 فردی توسعةبر  شناختیروانسرمایة ضریب اثر غيرمستقيم 

 05/0ز تر اکوچک داریمعنیو سطح  ،تر از صفر )مثبت( بودهاطمينان مقداری بزرگ لةفاصو بالا 

بوده و  دارمعنی فردی توسعةبر  شناختیروانسرمایة توان گفت که اثر غيرمستقيم دست آمد میبه

درصد از 6چابکی یادگيری حدود  در نظر گرفتن نقش ميانجیقادر است با  شناختیروانسرمایة 

 . کندفردی را تبيين  توسعةواریانس 

 گيريبحث و نتيجه
 کارکنان با  یفرد توسعةدر  شناختیروانسرمایة نقش هدف از پژوهش حاضر بررسی  

فردی رابطه  توسعةو  شناختیروانسرمایة بين که نتایج نشان داد  چابکی یادگيری بود. گرییانجيم

؛ مایرز 2018؛ پيتيچات و همکاران، 2013، دئوثالیسایر پژوهشگران ) فتةاین یافته با یا وجود دارد.

 فردی همسویی دارد. توسعةو  شناختیروانسرمایة ( مبنی بر رابطه 2015و همکاران، 

دو عامل حکم پيش شرط و  ،دهند توسعةطور فردی خودشان را که افراد بتوانند بهبرای این

؛ بيوسيرت و همکاران، 2012، 1)باره تو و فریزرمعطوف بودن به هدف و آینده  -1پيشبرنده دارند 

والتون، فردی خود ) توسعةپذیری شخصی در خصوص داشتن احساس مسئوليت -2و  (2011

گسترش  (. در خصوص عامل اول نظریة2019؛ تایمز  و نایت، 2011؛ بيوسيرت و همکاران، 1395

از طریق  شناختیروانسرمایة دهد که نشان می استهای معتبری و ایجاد فردیکسون یکی از نظریه

نورمن )گذارد  می تأثيرها در خصوص آینده گيری آنتصميم برافزایش خزانة فکری و رفتاری افراد 

این نظریه نشان  (. به طورکلی،2017؛ لوتانز و یوسف، 2014، 3شاوفلی و ترایز؛ 2010، 2و همکاران

تمالات و امکانات ادارک افراد در خصوص اح بر شناختیروانهای منفی و مثبت دهد که حالتمی

 سرمایة (. طبق این نظریه 1395، 4گذارد )فردریکسونمی تأثيرآینده و راهکارهای رسيدن به آن 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .Barreto & Frazier 
2 .Norman & et all  
3 . Schaufeli & Taris 
4 . Frederickson broaden and build theory  
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 تأثيرای افراد نيز هتوسعهای ها و تصميمانتخاب بر شناختیروان به عنوان ظرفيت مثبتِ شناختیروان

ها )بن اهداف، آرزوها و انتظارات آن برمثبت افراد  شناختیروانوضعيت به طورکلی،  گذارد.می

خود ممکن (. 1392گذارد )لوتانز و همکاران، می تأثير هاآن« خود ممکن»و در نتيجه  ،(1393نينک، 

ها و تردیدهای ترس ،قضاوت افراد در خصوص پتانسيل و افکارش نسبت به آینده برنيز به نوبة خود 

هولی و ) دارد تأثيرفردی  توسعةدر  مؤثرفرد و در نتيجه ترغيب یا اجتناب از رفتارهای خاص 

فردی نيز معطوف به اهداف، آرزوها و انتظارات فرد  توسعةطور که اشاره شد،  (. همان2006شریل،

؛ 2012، 1فریزر)باره تو و در خصوص آن چيزی است که قرار است در آینده به آن دست یابد 

از طریق افزایش خزانة  شناختیروانسرمایة شود بينی می(. بنابراین، پيش2011بيوسيرت و همکاران، 

لازم  زةانگيو در نتيجه ایجاد  ،فکری و رفتاری افراد و کمک به دیدن احتمالات و امکانات آینده

 . بگذارد تأثيرها فردی آن توسعة بر برای تحقق خود ممکن

 ی زیربنایی هاهینظرکه یکی از  بندورا 2عامل دوم، نظریة اجتماعی شناختی در خصوص

 شناختیروانسرمایة دهد افرادی که ، نشان میشودیممحسوب  شناختیروانسرمایة گيری شکل

(. 2014یوسف، از پویایی، کنترل و آگاهی برخوردارند ) ایبالایی دارند از یک احساس درونی شده

پویایی یکی از مهمترین اجزای این نظریه است که بيانگر ظرفيت نوع انسان برای انتخاب کردن و 

طور  (. همان2019و یوسف،  3استارتمن) استکنترل رفتارهای خود از طریق اقدامات خود خواسته 

پذیری شخصی نسبت به فردی مستلزم مسئوليت توسعةسازند که اندیشمندان نيز خاطر نشان می

 (.2019؛ تایمز  و نایت، 2011؛ بيوسيرت و همکاران، 1395خود است )والتون،  توسعةرشد و 

 تأثيرو  ،از طریق افزایش احساس کنترل درونی شده شناختیروانسرمایة رود انتظار می ،رو از این

 ثر واقع شود. ؤها مفردی آن توسعة برگری افراد پذیری و انتخاببر مسئوليت

و از طریق چابکی  ،طور غيرمستقيمبه شناختیروانسرمایة یافتة دیگر پژوهش حاکی از آن بود که 

 پژوهش همسویی در این رابطه تاکنون انجام نشده است.گذارد. می تأثيرفردی  توسعةیادگيری  بر 

با چابکی یادگيری رابطه دارد. این یافته  شناختیروانسرمایة پژوهش نشان داد که  ،با این حال این

و یادگيری همسویی دارد. مطابق با نظریة  شناختیروانسرمایة ( مبنی بر رابطة 2016با پژوهش یو )

دسترس  باعث افزایش خزانة منابع در شناختیروانسرمایة ( 1395گسترش و ایجاد فردریسکون )

تواند ظرفيت یادگيری که در نهایت می ،و اجتماعی( شود )منابع اجتماعی، فيزیکی، شناختیافراد می

به عنوان یک منبع مثبت در افزایش منبع اجتماعی افراد و  شناختیروانسرمایة افراد را افزایش دهد. 

های مختلف، ها با دیگران )باز بودن نسبت به عقاید و دیدگاهثرتر آنؤدر نتيجه برقراری ارتباط م

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 .Barreto & Frazier 
2 .social cognitive theory 
3 .Stratman 
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افزایش یابد.  هاآنشود سطح چابکی انسانی و باعث می ،کندو...( کمک میدریافت و ارائه بازخورد 

شود افراد تمایل بيشتری به ایجاد تغييرات از سوی دیگر، افزایش خزانة فکری و رفتاری باعث می

داشته باشند و نسبت به انجام آن هم احساس توانمندی و خودکارآمدی کنند، هم بتوانند نسبت به 

های لفهؤپذیری به عنوان یکی دیگر از مبين و اميدوار باشند. همچنين، انعطافوشنتایج حاصله خ

 شود ظرفيت افراد برای تحمل پدیدة ابهام ذاتی در تغيير و باعث می شناختیروانسرمایة 

شود چابکی تغيير افراد نيز افزایش به نوبة خود این قضيه باعث می ، وها افزایش یابدپذیری آنریسک

افراد افزایش یابد  لةمسئشود خزانة فکری و قدرت حل گرایی باعث می. همچنين، مثبتیابد

 (. برعکس، سطح پایين2011؛ لوتانز و همکاران، 1393؛ بن نينک، 1395)فردیسکون، 

و  ،شود افراد دید تونلی پيدا کرده و ظرفيت تفکرشان محدود شودباعث می شناختیروانسرمایة  

؛ 1395های مختلفی در خصوص حل یک مسئله فکر کنند )فردیسکسون، در نتيجه نتوانند به شيوه

وضعيت تفکر افراد و در نتيجه  برتواند می شناختیروانسرمایة (. در نتيجه 2011لوتانز و همکاران، 

توانند دارند می بالایی شناختیروانسرمایة ، افرادی که در نهایتواقع شود.  مؤثرچابکی ذهنی افراد 

ها گرا و آینده محور بوده و در مقابل موانع و چالشها هدفتغييرات را به خوبی مدیریت کنند. آن

توانند به خوبی راهکارهای لازم را برای همچنين می ،کننداستقامت و پایداری خود را حفظ می

توانند ها در نهایت میاین ویژگی(. 2014؛ یوسف، 1392خروج از موانع پيدا کنند )لوتانز و همکاران، 

 چابکی نتایج را در افراد تقویت کنند. 

تواند باعث تقویت چابکی در مجموع می شناختیروانسرمایة مشخص شد  ،بدین ترتيب 

د. به نقرار ده تأثيرفردی را تحت  توسعةتواند به نوبة خود و چابکی یادگيری نيز می ،یادگيری شود

مستقيم و  طةرابفردی  توسعةطوری که در این پژوهش مشخص شد که بين چابکی یادگيری و 

 توسعةچابکی یادگيری با  رابطةوجود دارد. این یافته با یافتة سایر پژوهشگران مبنی بر  داریمعنی

در ( همسویی دارد. 2014؛ درایز و همکاران،2013؛ دای و همکاران، 2017یاداو و دیکست، فردی )

 توسعةتبيين این موضوع، ابتدا باید در نظر داشت که اساساً خود یادگيری، محور و مهمترین ابزار 

در واقع،  ،(1395؛ بيگی و قلی پور، 1393؛ فروهر و همکاران، 1389شود )ابيلی و ابراهيمی، تلقی می

توان گفت افرادی که چابکی یادگيری  می ،یافتگی نمود و تجلی یادگيری است. از سوی دیگرهتوسع

ها را ممکن بالایی دارند تمایل بالایی به یادگيری چيزهای جدید و مواردی دارند که رشد شخصی آن

این افراد از ارائه و دریافت بازخوردهای سازنده و درگير  .(2011دی موسو و همکاران، ) سازدیم

دی موسو و ) کنندیمشود استقبال  هاآنی هایندتوانمیی که باعث افزایش بيشتر هاچالششدن با 

مستمر  توسعة( و در پی 2017دی موسو، (. افزون بر این، این افراد کنجکاو بوده )2011همکاران، 
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دی ؛ 2013؛ دای و همکاران، 2007، 1گی و سيمزآیند )فردی خود و بهبود نقاط فردیشان بر می

ها جزو (. به طورکلی، این ویژگی2019سازند )لی، آماده می( و خودشان را برای آینده 2017موسو، 

کند که انگيزه و تمایل بيشتری برای و کسانی را توصيف می ،فردی محسوب شده توسعة ملزومات

 دهند. انجام می مؤثرفردی اقدامات  توسعةفردی داشته و بيش از سایرین برای  توسعة

 سپاسگزاري

حاضر با حمایت مالی شرکت ملی صنایع پتروشيمی انجام شده است، براین اساس نویسندگان  لةمقا

اجرای طرح  ،کارکنان آن در همکاریپتروشيمی و شرکت، همچنين دانند از مدیران بر خود لازم می

 و حمایت مالی آن نهایت قدردانی و امتنان را داشته باشند. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1.Gay & Sims 
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 یفارس. الف

 ،ایهتوسعخود  ميبر مفاه تأکيد)جلد اول: با  یمنابع انسان توسعة(. 1393)مزاری  ،ميو ابراه دایار، خیليبا

 .ديامانتشارات تهران:  .خود رهبری و خود مدیریتی(

 یبررس(. 1391آقاپور، شهلا. موحدمحمدی، سيد. حميد؛ علم بيگی، امير و شعبانعلی فمی. حسين )

 انیدانشجو نياشتغال در ب تيقابل یريگدر شکل یدرس مةدر برنا یفرد توسعة یهانقش مهارت

ریزی در پژوهش و برنامه مةفصلنا، دانشگاه تهران یکشاورز یهارشته یليتکم لاتيتحص
 .113-128(، 1) 18، آموزش عالی

. ترجمة اکرم خمسه. تهران. انتشارات نگررفتار درمانی شناختی مثبت (.1393بن نينک، فردریک )

 ارجمند. 

گيری از طرح توسعة فردی در (. توسعة منابع انسانی با بهره1395بيگی، وحيد و قلی پور، آرین )

 .32 -15(، 1) 8، فصلنامه مدیریت دولتیهای پروژه محور. سازمان

 . بيشتری ببخشيم چگونه به زندگی شور و نشاط: ییگرامثبت(. 1395فردریکسون، باربارا )

 تهران. انتشارات رشد. نسرین پارسا. جمةتر

 توسعةیادگيری خود راهبر ابزار تحقق  (.1394بدالرسول )ع، و جمشيدیان بلوچ، امان الله؛ حمدفروهر, م

ها، شيراز، ها و چالشها، نوآوریالمللی علوم مدیریت پيشرفتاولين همایش بين ،منابع انسانی

 .موسسه عالی علوم و فناوری خوارزمی

 توسعة(. طراحی و اعتباریابی مدلی برای تدوین برنامه 1398کميزی، ا؛ خراسانی، اباصلت و کامکاری، کامبيز )

 ..81-103(، 20) 6، منابع انسانی توسعةفصلنامه آموزش و ( در بانک انصار. IPDفردی )

در مزیت  یسازمان. تحول شناختیروان سرمایة (. 1392) ، فرد؛ آووليو. بروس و یوسف، کارولينلوتانز

 فروهر، تهران. انتشارات آیيژ.محمد جمشيدیان و عبدالرسول . ترجمه انسانی سرمایة رقابتی 

ترجمة ناصر ميرسپاسی و داریوش غلامزاده. . پرورش راهبردی منابع انسانی(. 1395)والتون، جان 

 تهران. انتشارات نار و نور.

. و پيشنهادات هادهیافردی، ابزارها،  توسعةی هاتيفعالریزی برنامه(. 1397وزارت امور خارجه آمریکا )

 .آیت اله ابراهيمی، اکبر کميزی و علی دانا. تهران. انتشارات علم استادانترجمة 

 سرمایة سنجی مقياس های روان(. ویژگی1396نادی، محمد علی و جعفری. عليرضا )رجایی، اعظم؛ 

فصلنامه دانش و مثبت در بين کارکنان ستادی آموزش و پرورش شهر اصفهان.  شناختیروان
 .98-104 (،3) 18، شناسی کاربردیپژوهش در روان
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Investigating the Role of Psychological Capital on 

Individual Development, Learning Agility as a Mediator  
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 Abdalrasool, Jamshidian3  Maryam Ghanenia4 

 

The purpose of this study was to investigate the influence of psychological 

capital on individual development among employees of the National 

Petrochemical Company, taking learning agility as a mediator. The 

statistical population of the study encompassed all employees in Tehran 

petrochemical company (N=500), of which 217 individuals were randomly 

selected to respond to three questionnaires: a) learning agility of Gravett 

and Caldwell, b) psychological capital of Luthans et. al., and c) individual 

development of Dachner. Structural equation modeling was used to 

analyze the obtained data. The findings suggested that psychological 

capital directly affects individual development and learning agility, with 

learning agility playing a mediating role between psychological capital and 

individual development. Regarding the capability of management and 

development of psychological capital, the findings of this research can 

provide useful practical implications for the development of human 

resources specialists in organizations. 
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