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Abstract 

Purpose: The importance of human relations and human behavior reached its peak with Elton 
Mayo's Hawthorne studies and the emergence of the human relations school. Recognizing the 
positive influence of positive psychological states on employee behavior, Luthans and his 
colleagues proposed the concept of positive organizational behavior (POB) and introduced 
psychological capital as a construct for assessing positive organizational behavior. Employees 
with higher levels of psychological capital typically possess greater psychological resources 
for solving problems, sustaining effort, restoring motivation, and adapting to change. Despite 
the growing body of research on psychological capital, subjective well-being, work 
engagement, perceived organizational support, and job performance, a considerable proportion 
of previous studies have examined these variables separately or through bivariate relationships. 
In particular, it remains unclear whether employees' perceptions of being valued and supported 
by their organization, as well as empathy, strengthen the relationship between psychological 
capital and job performance. From an empirical perspective, most studies examining 
psychological capital and job performance have been conducted in commercial, industrial, or 
service organizations, while the university context in Iran has received less attention. 
Accordingly, this study seeks to answer the following research question: Does psychological 
capital affect employees' job performance through the mediating roles of work engagement and 
subjective well-being, and are these relationships moderated by perceived organizational 
support and empathy? 

Design/Methodology/Approach: This study is applied in terms of its purpose and descriptive 
in terms of its data-collection method, falling within the category of field studies. With respect 
to the relationships among the research variables, it is correlational. Structural equation 
modeling was used to analyze the data. The study population consisted of employees of Tarbiat 
Modares University and the University of Tehran. The sample size was determined using the 
structural equation modeling approach, for which a sample of 5 to 15 observations per 
measured variable may be considered appropriate. In this study, 11 participants were selected 
per variable. Given the 41 variables in the study, the sample comprised approximately 450 



participants, selected through simple random sampling. Data were collected using a researcher-
developed questionnaire. The questionnaire used a five-point Likert scale ranging from 
“strongly disagree” to “strongly agree.” To assess validity, subject-matter experts reviewed the 
questionnaire, and their feedback was solicited. Its validity was confirmed following their 
approval. Questionnaire reliability was assessed using Cronbach’s alpha, calculated separately 
for each variable. For all variables, both Cronbach’s alpha and composite reliability exceeded 
0.70, indicating that the research instrument had acceptable reliability. In variance-based 
methods, convergent validity is assessed using the average variance extracted (AVE). 
Discriminant validity indicates the extent to which a construct differs from other constructs. 

Findings: The research findings indicated that psychological capital influences subjective 
well-being, job performance, and work engagement. Furthermore, the mediating roles of 
subjective well-being and work engagement were confirmed. Additionally, it was shown that 
perceived organizational support and empathy do not moderate the relationship between 
psychological capital and job performance. 

Discussion and Conclusion: Today, employee performance depends not only on knowledge 
and technical skills but also on employees' psychological capital, which plays a decisive role 
in how they cope with job pressures, rapid changes, and uncertainties in the workplace. 
Psychological capital can enhance employees' energy, concentration, motivation, and 
involvement by increasing subjective well-being and strengthening work engagement, 
ultimately improving their job performance. Therefore, understanding these relationships is of 
strategic importance to organizations, as it enables them not only to enhance performance and 
productivity but also to reduce burnout, preserve employees' mental health, and create a 
flexible, humane work environment. Accordingly, the present study examined the effect of 
psychological capital on job performance, with subjective well-being and work engagement as 
mediators, and perceived organizational support and empathy as moderators. The results 
indicated that psychological capital significantly affects subjective well-being, job 
performance, and work engagement, and the mediating roles of subjective well-being and work 
engagement were confirmed. In addition, the findings showed that perceived organizational 
support and empathy do not moderate the relationship between psychological capital and job 
performance. These results suggest that the effect of psychological capital on performance 
operates primarily through employees' internal psychological and motivational states rather 
than external conditions, highlighting the importance of fostering positive psychological 
resources within university settings. 

Keywords: Psychological capital, Job performance, Subjective well-being, Perceived 
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  دهيچك
 ارتقا را كاركنان مشاركت و زهيانگ تمركز، ،يانرژ ،يكار تعامل تيتقو و يذهن رفاه شيافزا با توانديم يشناختروان يةسرما

رو،  نيا از. دارد يراهبرد تياهم هاسازمان يبرا روابط نيا شناخت رو، نيا از. بخشد بهبود را آنان يشغل عملكرد ت،ينها در و دهد

 لگرينقش تعد و يو تعامل كار يرفاه ذهن يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث يپژوهش حاضر با هدف بررس

انتخاب  يآمار ةمدرس و دانشگاه تهران به عنوان جامع تي. كاركنان دو دانشگاه تربشدانجام  يشده و همدلدرك يسازمان تيحما

هي. تجزندساده انتخاب شد يتصادف يريگروش نمونه باعنوان نمونه  بهنفر  ٤٥٠ ،يمعادلات ساختار روشاز  استفادهبا  ،شدند. سپس

بر  يشناختروان يةداد سرما شانپژوهش ن جيو نتا هاهيشد. آزمون فرض انجاماس الياس و پيپاس يافزارهابا استفاده از نرم ليوتحل

شد.  دييتأ زين يو تعامل كار يرفاه ذهن ريدو متغ يگريانجيم ن،ياست. همچن رگذاريتأث يو تعامل كار ي، عملكرد شغليرفاه ذهن

 .كنندينم ليرا تعد يبا عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ةرابط زين يشده و همدلدرك يسازمان تينشان داده شد حما ن،يعلاوه بر ا

  .يهمدل ،يكارتعامل  شده،درك يسازمان تيحما ،يرفاه ذهن ،يعملكرد شغل ،يشناختروان يةسرما: دواژگانيكل

 يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما رتأثي). ١٤٠٥مائده ( ،پناه يرضا، و اقوام ،يعسگر ،ي، عباسعلررستگا :استناد

-٣٥ )،٣(١٢ ،تيريمد در يروانشناخت يهاپژوهش. يشده و همدلدرك يسازمان تيحما لگريو نقش تعد يكارو تعامل  يذهن رفاه

٧٤.  
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  مقدمه
 يريگو شكل ٢ويالتون ما توسط ١و رفتار انسان با مطالعات هاثورن يروابط انسان تيسال قبل كه اهم ٨٠از حدود 

 يميكرد و مفاه دايپ ريچشمگ يشيافزا زيحوزه ن نيمطالعه و پژوهش در ا د،يبه اوج خود رس يمكتب روابط انسان

بر رفتار كاركنان  ييگرامثبت ري) با شناخت و درك تأث٢٠١٧و همكاران ( ٣. لوتانزندآمد ديپد يرفتار سازمان مانند

مثبت  يسازمان رفتارساختار سنجش  كيرا به عنوان  يشناختروان يةرا مطرح و سرما ٤گرامثبت يرفتار سازمان يةنظر

حوزه با  نيمند و مدافعان اپژوهشگران علاقه ،دارد زين يمنتقدانگرا مثبت يكردند. اگرچه رفتار سازمان شنهاديگرا پ

به  افتند،يدست  يشناختروان يةبه مفهوم سرما تيموضوع توسعه دادند و در نها نيسنجش ا يكه برا قيدق ييارهايمع

و  يانسان يةسرما مانند يسازمان يهاهيسرما گريبا د يشناخت يةسرما نيآشكار ب يزي. تمادهنديخود ادامه م ريمس

  ).Luthans & Youssef, 2007وجود دارد ( ياجتماع يةسرما

 بهدر ادامه  كهباشد  بنديپا ييهابه شاخص ديبا يشناختروان يةسرما فيتعر داشتند باور )٢٠٠٧( ٥وسفيو  لوتانز

 رفتار و گرامثبت يشناسروان كرديرو اساس بر توانيم را يشناختروان يةسرما يهاشاخص. شودياشاره م هاآن

 مثبت يهايتوانمند و بالقوه يهاتيظرف ها،يستگيشا انگرينما مفهوم نيا كه ياگونه به كرد؛ نييتب گرامثبت يسازمان

 و آموزش قيطر از كه است رفتار و ذهن از توسعه قابل و مثبت يحالت ،يشناختروان يةسرما. باشد افراد يروان

 تيقابل سازه نيا ن،يهمچن. است زيمتما يانسان يةسرما و ياجتماع يةسرما از و دارد تيتقو تيقابل يسازمان مداخلات

 يشناختروان يةسرما ن،يا بر افزون. كرد يابيارز را آن از افراد يبرخوردار زانيم توانيم و دارد سنجش و يريگاندازه

 و يفرد يامدهايپ بر افراد، ياثربخش و عملكرد زش،يانگ تيتقو قيطر از و دارد را كار طيمح در يريكارگبه تيقابل

 يتلاش لازم برا يشناختروان يةسرما ي). افراد با سطح بالاDarvishmotevali & Ali, 2020( گذارديم ريتأث يسازمان

عملكرد كار و  يبر رو )ينيبخوشدادن رفتار مثبت (، نشان)يخودكارآمد( زيچالش برانگ فيدر انجام وظا تيموفق

با مشكلات  يوقت ن،ي. علاوه بر ادهنديرا انجام م )ديام( تيخود به سمت اهداف به منظور موفق ريمجدد مس تيهدا

  ). Santos et al., 2018a( )يريپذانعطاف(د كننيد، مقاومت و حركت مشونيمواجه م دهايو ق

 يذهن منابع ،يشغل موانع با مواجهه در معمولاً  ند،هست برخوردار يشتريب يشناختروان يةسرما از كه يكاركنان

 توسط شدهانجام ليفراتحل. دارند راتييتغ با يسازگار و زهيانگ يبازساز تلاش، استمرار مسئله، حل يبرا يشتريب

                                                             
1 Hawthorne 
2 Elton Mayo 
3 Luthans 
4 Positive Organizational Behavior 
5 Youssef 



  ... يسازمان تيحما لگرينقش تعد و يو تعامل كار يذهن رفاه يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث  ٣٧

 

 مثبت ةرابط كاركنان مطلوب عملكرد و رفتارها ها،نگرش با يشناختروان يةسرما داد نشان) ٢٠١١( همكاران و ١يآو

 حيتوض كامل طور به تواندينم يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما ميمستق ةرابط بر صرف تمركز حال، نيا با. دارد

 احساس مثبت، يروان منابع از يبرخوردار ليدل به است ممكن كاركنان. رديگيم شكل ييرهايمس چه از اثر نيا كه دهد

 عملكرد جه،ينت در و كنند مشاركت يشغل يهاتيفعال در يشتريب تمركز و يانرژ با باشند، داشته يشتريب يستيبهز

 يذهن رفاه. است يذهن رفاه ،يشغل عملكرد بر يشناختروان يةسرما ريتأث ياحتمال يرهايمس از يكي .دهند نشان يبهتر

 مثبت جاناتيه ةتجرب ،يزندگ از تيرضا شامل معمولاً  و دارد اشاره خود يزندگ از افراد يعاطف و يشناخت يابيارز به

 مانند يميمفاه با مطالعات از يبرخ در يذهن رفاه اگرچه). Diener et al., 2018( است يمنف جاناتيه كاهش و

 يعاطف تيوضع و يزندگ تيفيك از فرد يذهن ةتجرب و ادراك بر دارد، يپوشانهم يشناختروان رفاه اي روان سلامت

  ).Zelenski et al., 2008كند (يم ديتأك خود

 يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما رابطه توانديم كه است يمهم يسازوكارها از گريد يكي زين يكار تعامل

جذب و يفداكار ،يانرژ ةمؤلف سه با كه است كار با مرتبط و بخشتيرضا مثبت، حالت كي يكار تعاملكند.  انيب را

 ياجبار فيوظا از يامجموعه صرفاً  را خود شغل كاركنان). Schaufeli et al., 2002( شوديم شناخته كار در شدن

 يشناختروان يةسرما. كننديم مشاركت يكار يهاتيفعال در معنا احساس و تمركز علاقه، ،يانرژ با بلكه دانند،ينم

 ،يآورتاب شيافزا و نانهيبخوش نگرش حفظ نده،يآ به نسبت ديام جاديا ،يتوانمند به باور تيتقو قيطر از توانديم

 مانند يشخص منابع ،يشغل الزامات و منابع يةنظر اساس بر. كند فراهم را كار با مستمر تعامل يبرا لازم يزشيانگ منابع

 از بالاتر يسطح و كنند تيريمد بهتر را يشغل الزامات تا كنند كمك كاركنان به تواننديم يآورتاب و يخودكارآمد

 پشتكار، شتر،يب تلاش با خود ةنوب به زين يكار تعامل). Bakker & Demerouti, 2007( كنند تجربه را تعامل و زشيانگ

 كاركنان روديم انتظار ن،يبنابرا دارد؛ ارتباط نقش از فراتر يرفتارها و فعال يريادگي ف،يوظا انجام شتريب تيفيك

 تعامل ،يشناختروان يةسرما انيم مثبت ةرابط نيشيپ يهاپژوهش. باشند داشته يترمطلوب يشغل عملكرد ر،يدرگ

 وجود يانجيم يالگو كي قالب در رهايمتغ نيا زمانهم يبررس به ازين همچنان اما اند،كرده دييتأ را عملكرد و يكار

 و هاسازمان ةهم در است ممكن يشغل عملكرد بر يشناختروان يةسرما اثر حال، نيا با). Bakker et al., 2011( دارد

 شيافزا را يفرد منابع شدنبالفعل تيظرف توانديم يسازمان و ياجتماع ةنيزم رايز نباشد؛ كساني كاركنان ةهم يبرا

 به شدهدرك يسازمان تيحما. است شدهدرك يسازمان تيحما يانهيزم عوامل نيترمهم از يكي. كند محدود اي دهد

 دارد اشاره منافعشان و رفاه به سازمان توجه و آنان مشاركت يبرا سازمان يگذارارزش زانيم ةدربار كاركنان باور

)Eisenberger et al., 2001 .(تيحما آنان از سازمان كننديم احساس كه يكاركنان ،يسازمان تيحما يةنظر اساس بر 

 سازمان اهداف تحقق يبرا را خود تلاش يشتريب احتمال با و كننديم دايپ يشتريب تعلق احساس و تعهد كند،يم

                                                             
1 Avey 
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 يعامل عنوان به توانديم زين يهمدل ،يسازمان تيحما بر علاوه). Rhoades & Eisenberger, 2002( دهنديم شيافزا

 درك ييتوانا به يهمدل. دهد قرار ريتأث تحت را يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما انيم ةرابط ،يفردنيب و يفرد

 شوديم ليتشك يعاطف و يشناخت ابعاد از و دارد اشاره آنها با متناسبدادن پاسخ و گرانيد احساسات و افكار ت،يوضع

)Decety & Jackson, 2004 تعارض، حل ،يگروه يهمكار ارتباطات، تيفيك توانديم يهمدل ،يكار يهاطيمح). در 

  .بخشد بهبود را همكاران يازهاين درك و رجوعارباب به خدمت ةارائ

 عملكرد و يسازمان تيحما ،يكار تعامل ،يذهن رفاه ،يشناختروان يةسرما به مربوط مطالعات گسترش وجود با

 رهيدومتغ روابط قالب در اي جداگانه صورت به را رهايمتغ نيا نيشيپ يهاپژوهش ازملاحظه  قابل يبخش ،يشغل

 ،ينيبخوش و يآورتاب ،يخودكارآمد د،يام شامل ،يشناختروان يةسرما مطالعات، از ياريبس در. اندكرده يبررس

 رابطه نيا يريگشكل يزشيانگ و يشناختروان يسازوكارها اما است، شده دانسته مرتبط يشغل عملكرد با ماً يمستق

 و توجه ،يگذارارزش از كاركنان ادراك ايآ كه ستين روشن هنوز گر،يد عبارت به. اندنشده نييتب كامل طور به هنوز

 ليتسه قيطر از ،يهمدل ايآ و دهديم شيافزا را عملكرد و يشناختروان يةسرما انيم ةرابط شدت سازمان يبانيپشت

 ييالگو فقدان ياصل ينظر شكاف ن،يبنابرا؛ ريخ اي كنديم تيتقو را رابطه نيا ،يهمكار و متقابل درك ،يانسان روابط

 عملكرد بر يشناختروان يةسرما ياثرگذار و گريانجيم يندهايفرا همو  ميمستق روابط هم آن در كه است منسجم

 يةسرما ةنيزم در شدهانجام مطالعات شتريب ،يتجرب نظر از گر،يد يسو از. شوند نييتب زمانهم طور به يشغل

 به ،يدانشگاه طيمح و اندگرفته صورت يخدمات اي يصنعت ،يتجار يهاسازمان در يشغل عملكرد و يشناختروان

 مدرس تيترب دانشگاه. است شده مطالعه مستقل ةنيزم عنوان به كمتر ران،يا محورپژوهش و بزرگ يهادانشگاه ژهيو

 يابيارز از يناش فشار ،يادار و يپژوهش ،يآموزش فيوظا يدگيچيپ ،يشغل يهاگروه تنوع ليدل به تهران دانشگاه و

 يبرا مناسب يطيمح ،يسازمان مداوم راتييتغ و يعلمئتيه ياعضا و انيدانشجو با مستمر تعامل ضرورت عملكرد،

 ةارائ دانش، ديتول آموزش، تيفيك در يدانشگاه كاركنان عملكرد تياهم وجود با. كننديم فراهم الگو نيا آزمون

 رفاه ،يشناختروان يةسرما زمانهم نقش ةدربار يكاف شواهد هنوز دانشگاه، يراهبرد اهداف تحقق و يادار خدمات

 پژوهش يتجرب خلأ رو، نيا از. ندارد وجود طيمح نيا در يهمدل و شدهدرك يسازمان تيحما ،يكار تعامل ،يذهن

 كمبود زين و معتبر دانشگاه دو در يبررس اي سهيمقا نبود به بلكه شود،ينم محدود يبوم يهاداده كمبود به فقط حاضر

 آن جينتا كه است آن در پژوهش نيا تياهم. است مربوط آنها يفرهنگ و يسازمان طيشرا تفاوت ةدربار شواهد

 ،يشناختروان يةسرما ةتوسع يهابرنامه يطراح عملكرد، بر مؤثر عوامل ييشناسا در هادانشگاه رانيمد به توانديم

 مداخلات يبرا ييمبنا ن،يو همچن كند كمك يكار تعامل شيافزا و همدلانه فرهنگ بهبود ،يسازمان تيحما تيتقو

 فراهم توانمند كاركنان حفظ يبرا يگذاراستيس و رانيمد آموزش روان، سلامت يارتقا يهابرنامه ،يانسان منابع

 يداريپا و خدمات تيفيك ،ياثربخش بهبود نظر از هم و يبوم دانش ديتول نظر از هم حاضر ةمطالع ن،يبنابرا ؛آورد
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كه  ديآيمبر ياصل پرسش نيبه ا ييگوپاسخ يپ در پژوهش نيارو،  نيا از. دارد ضرورت هادانشگاه يانسان يةسرما

و  شدهدرك يسازمان تيحما لگريو نقش تعد يو رفاه ذهن يتعامل كار يانجيم قشبا ن يشناختروان يةسرما ايآ

  است. اثرگذاركاركنان  يبر عملكرد شغل ،يهمدل

  پژوهش ةنيشيو پ ينظر يمبان
 و يشغل يفشارها ،ياقتصاد ينانينااطم نده،يفزا رقابت فناورانه، راتييتغ با هاسازمان معاصر، يكار يهاطيمح در

 ،يتخصص دانش به صرفاً گريد يشغل عملكرد ،يطيشرا نيچن درهستند.  مواجه كاركنان عيسر يسازگار ضرورت

 و تيفيك در كنندهنييتع ينقش زين كاركنان يشناختروان يهايژگيو بلكه ست،ين وابسته يماد منابع اي يفن ييتوانا

 تحقق يراستا در كاركنان كه دارد اشاره ياقدامات و رفتارها ةمجموع به يشغل عملكرد. دارند آنان عملكرد زانيم

 باشد سازگارانه يرفتارها و يانهيزم عملكرد ،يافهيوظ عملكرد شاملاست  ممكن و دهنديم انجام يسازمان اهداف

)Campbell & Wiernik, 2015.( متعهد به  شود،يمثبت گفته م يشناسكه به آن علم روان ديتلاش نسبتاً جد نيا

 يراه برا نيچگونه بهتر نكهيو درك ا معناستيو ب حاصليب ياست كه زندگ ياز وقت يناش يهابياز آس يريجلوگ

كار گذشته از  طيحم ).Seligman & Csikszentmihalyi, 2000ارزشمند است ( يزندگ جاديو ا يزندگ تيفيبهبود ك

. رقابت شودو فعال  ايپو يطيمح ندهيطور فزا هب ديبا ،به عملكرد بالا باشد يابيو دست تيكسب موفق يبرا ديبا نكهيا

كرده است. در  جاديا كنواختيمسطح و  ييايدن ،يجهان اسيمستمر به اطلاعات در مق يابيامان و دستيناسالم و ب

دست  هو فناورانه ب يفن ينفوذها اي يبردن موانع ورود نياز ب قياز طر فقط يتيامن يةحاش ،جهان مسطح نيرقابت ا

  ).Luthans et al., 2004( ديآينم

 ةمؤلف چهار از كه است يسازمان رفتار اتيادب در يفرد مثبت منابع نيترمهم از يكي يشناختروان يةسرما

 با مؤثر ةمواجه يبرا را فرد تيظرف ق،يطر نيا از و شوديم ليتشك ينيبخوش و يآورتاب د،يام ،يخودكارآمد

  ). Bakker et al., 2023( دهديم شيافزا كار طيمح يهايناكام و هاچالش ف،يوظا

 ندهيآ درخود در تحقق اهداف  يياكه به توان كشديم ريرا به تصو يسازمان ،يمثبت روان شناخت يةبان سرماز

و رستگار،  پرستحقداشته باشد ( نانيخود اطم يهاييو به توانا كندمقاومت  هايباشد، در مقابل سخت نيبخوش

 ةاست كه چهار ساز يتحول فرد ينهفته برا تيو ظرف يمثبت از آمادگ ياسازه يشناختروان يةسرما ).١٤٠٠

 يةسرما ).Luthans & Youssef, 2007دهد (يم قرار شرا تحت پوش ينيبو خوش يآورتاب ،يدواريام ،يخودكارآمد

 يبه معنا يخودكارآمد: است يآورتابو  ديام ،ينيبخوش ،يخودكارآمد جملهاز  ييهامشخصه يدارا يشناختروان

به مفهوم داشتن نگرش  ينيباست؛ خوش زيبرانگچالش فيدر كار و وظا تيموفق يمتعهدشدن و انجام تلاش لازم برا

 يآورتابو  ت؛يبه اهداف و موفق دنيدر راه رس يداريپا يبه معنا دياست؛ ام ندهيحال و آ يهاتيموفق ةمثبت دربار
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 شرفتيفراتر از آن پ يخود و حت يابيحفظ و باز يو مشكلات برا هايبه هنگام بروز سخت يو استوار يداريپا يبه معنا

  ).Kim et al., 2019( هاستيهنگام مواجهه با مشكلات و سخت يو ترق

 & Wuفرد اشاره دارد ( كيمثبت رشد  يشناختاست كه به حالت روان يعدچندبُ يساختار يشناختروان يةسرما

2019Nguyen, يبر رفتار شهروند يشناختروان يةسرما ريتأث«تحت عنوان  يپژوهش) در ٢٠١٧و همكاران ( ١). گوپتا 

 ليو فضا قوتاز نقاط  يبيساختار ترك كيمثبت از  يروان تيظرف كيرا به عنوان  يشناختروان يةسرما ،»يسازمان

 و رشد نديفرا طول در افراد مثبت يشناختروان تيوضع ةدهندنشان يشناختروان يةسرما. كننديم فيكاركنان تعر

 يةسرما مثبت ريتأث هاپژوهش. ستين يتيشخص يژگيو اي يذهن حالت كي يشناختروان يةسرما. است توسعه

 يرقابت تيمز و يسازمان عملكرد يبرا مهم يمنبع عنوان به ن،يبنابرا اند؛كرده دييتأ را هاسازمان و افراد بر يشناختروان

 ,Jia & Zhang( شوديم گرفته نظر در يانسان منابع تيريمد و توسعه در ديجد جهت كي عنوان به ن،يهمچن و

 يستادگيا كاري طيمح نانياطم عدم برابر در كنديم كمك كه است كاركنان منابع جزو يشناختروان يةسرما). 2025

. كنديم فايا يشغل عملكرد بهبود در مهم ينقش يشناختروان يةسرما). ١٤٠٠ همكاران، و رزگاه باشنيم يملك( شود

 يكار يفشارها و هاچالش با مواجهه در يشتريب ييتوانا معمولاً هستند، ياديز يشناختروان يةسرما يدارا كه يافراد

 شونديم كارشان به كاركنان تعهد و زهيانگ شيافزا باعث هايژگيو نيا. كنند غلبه موانع بر تواننديم يراحتبه و دارند

  ).Cao et al., 2025( بخشنديم بهبود را آنها عملكرد تيفيك و يوربهره جه،ينت در و

 اد،يز يخودكارآمد از برخوردار كاركنان كه است آن يشغل عملكرد بر يشناختروان يةسرما ريتأث ياصل منطق

 اجتناب، يجابه دشوار، فيتكال با مواجهه در و دارند يشتريب نانياطم فيوظا موفق ياجرا يبرا خود ييتوانا به نسبت

 صورت در هستند قادر روشن، اهداف داشتن بر علاوه زين دواريام كاركنان دهند؛يم نشان يشتريب پشتكار و تلاش

 منابع-تقاضاها يةنظر با استدلال نيا. كنند جاديا هدف به يابيدست يبرا نيگزيجا يهاراه ر،يمس كي مسدودشدن

 دهند شيافزا تقاضاها با مواجهه يبرا را فرد توان تواننديم يشخص منابع ه،ينظر نيا در رايز است؛ سازگار زين يشغل

 به يابيدست و تيخلاق ت،يفيك ،ييكارا). Bakker et al., 2023( كنند تيتقو را عملكرد به يمنته يزشيانگ نديفرا و

 يضرور يكار دوران يط شركت كي كاركنان عملكرد از مستمر يابيارز ب،يترت نيا به. است شانيهانقش در اهداف

 ممكن فرد كي يكار تلاش سنجش يبرا جينتا بر صرف يةتك هستند معتقد پژوهشگران از يبرخ. رسديم نظر به

 ,Jia & Zhang( شود يابيارز و فيتعر يرفتار دگاهيد از يشغل عملكرد است لازم و نباشد جامع يكاف ةانداز به است

 دارد يشغل عملكرد بر مثبت يريتأث يشناختروان يةسرما كه است نيا از يحاك زين نيشيپ يتجرب مطالعات ).2025

)Nguyen & Ngo, 2020; Huang et al., 2021 .(ياصل عامل ،يشناختروان منبع كي عنوان به يشناختروان يةسرما 

                                                             
1 Gupta 
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 عملكرد مداوم بهبود و توسعه يبرا را كاركنان و) Santos et al., 2018b( شوديم محسوب يشغل عملكرد بهبود

  ). Jia & Zhang, 2025( كنديم بيترغ خود يشغل

 و مثبت يطرز به يشناختروان يةسرما داد نشان نيچ يدولت بخش كاركنان يرو )٢٠٢٥( ١ژانگ و ايج ةمطالع

 تعامل و زشيانگ شيافزا قيطر از تواننديم يشناختروان مثبت يهامؤلفه و دارد ارتباط يشغل عملكرد با معنادار

 رفتار ماًيمستق توانديم هم يشناختروان يةسرما دهديم نشان امر نيا .شوند منجر ترمطلوب يعملكرد جينتا به يكار

 Jia( آورد فراهم را كار در يانرژ شتريب يگذارهيسرما يبرا لازم يشناختروان ةنيزم هم و كند تيتقو را يعملكرد

2025Zhang, & .( همكاران و ٢چن مشابه، طور به )يةسرما دادند نشان پرستار ٥٧٥ يرو يامطالعه در )٢٠٢٤ 

 يةسرما يارهيزنج ريمس و دارد يكار تعامل و محورمسئله ةمقابل ،يشغل عملكرد بر معنادار ياثر يشناختروان

 آن افتهي نيا تياهم. است معنادار زين عملكرد تينها در و يكار تعامل سپس محور،مسئله ةمقابل به يشناختروان

 مشكل، با مواجهه هنگام بلكه ندارند، يبهتر احساس صرفاً شتريب يشناختروان منابع يدارا كاركنان كه است

 )٢٠٢٥( همكاران و ٣يسماوانتيا ةمطالع .كننديم ليتبد يشغل تلاش به را خود منابع و انتخاب ترفعال ييراهبردها

 ةمجموع جه،ينت در .دارد ارتباط كاركنان عملكرد با مثبت طور به يشناختروان يةسرما داد نشان زين يبانكدار صنعت در

 يشغل عملكرد نديشايپ يفرد منابع از يكي يشناختروان يةسرما شود استدلال دهديم اجازه يتجرب و ينظر شواهد

 يشتريب احتمال باشند، داشته بالاتر يسطح ينيبخوش و يآورتاب ،يخودكارآمد د،يام در كاركنان هرچه و است

انجام يهاپژوهش از ياريبس. دهند نشان داريپا و محورهدف مؤثر، يرفتارها ،يشغل يتقاضاها با مواجهه در كه دارد

 يمعتمدو  يسوادكوه ،)١٤٠٠و همكاران ( زوار همچون ،يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما رابطه يرو بر شده

 يةسرما نيبو معنادار  ثبتم ةوجود رابط ةدهندنشان )٢٠٢٠( ٥يچو و )٢٠١٨( همكارانو  ٤يالساندر )،١٣٩٦(

  :شوديمطرح م ريشرح ز بهاول  يةشد، فرض انيكه ب ي. با توجه به مطالبهستند يشغل عملكرد و يشناختروان

  .دارد ريتأث يشغل عملكرد بر يشناختروان يةسرما: اول يةفرض

 زيو ن يدارد. موضوع رفاه ذهن اشاره يتا شاد يافسردگ ت،يرضا ،فرد، احساسات يطيمح فيبه توص يذهن رفاه

از  ياريگذشته توسط بس يهادر طول دهه يو اجتماع ياقتصاد ،يمختلف آن مانند سلامت عاطف يهاها و مؤلفهجنبه

 تيفيافراد از ك ةاست كه به عنوان تجرب ياز سلامت يابيخودارز اريمع كي ياست. رفاه ذهن شدهپژوهشگران مطالعه 

). Chen et al., 2022است ( ياز زندگ يو عاطف يشناخت يابيتجربه شامل درك و ارز ني. اشوديم فيخود تعر يزندگ

                                                             
1 Jia & Zhang 
2 Chen 
3 Ismawanti 
4 Alessandri 
5 Choi 
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 يو شاد تيرضا اند،كردهخود تجربه  يدر زندگ يمنف يدادهايرا نسبت به رو يشتريمثبت ب يدادهايكه رو يافراد

  ).Darvishmotevali & Ali, 2020( رعكسو ب كنديمرا احساس  يشتريب

فــرد  يابيــارز ةو نحــو يشــناختمنــابع روان دگاهيــتــوان از ديرا مــ يو رفــاه ذهنــ يشــناختروان يةرابطــه ســرما

ــاز رو ــدگ يدادهاي ــ يزن ــار توض ــ حيو ك ــاه ذهن ــنعكس يداد. رف ــدم ــارز ةكنن ــ يابي ــدگ يكل ــرد از زن ــم ،يف  زاني

ــ تيرضــا ــ ةو غلب ــاطف ةتجرب ــ يع ــر عاطف ــت ب ــ ةمثب ــاســت و از ا يمنف ــط ،رو ني ــيب طيمحصــول شــرا فق  يرون

ــا ا ةو مواجهــ ريتفســ ةبلكــه نحــو ســت،ين  ,Sun( دارد يآن نقــش اساســ يريــگدر شــكل زيــن طيشــرا نيــفــرد ب

2025.(  

ــرما  ــناختروان يةس ــاط يش ــتق يارتب ــا ميمس ــاه ب ــ رف ــراد. دارد يذهن ــه ياف ــرما يدارا ك ــناختروان يةس  يش

ــز ــتند، يادي ــولاً هس ــا معم ــتريب ييتوان ــد در يش ــطراب تيريم ــاچالش و اض ــدگ يه ــد يزن ــه و دارن ــب  يراحت

 در آرامــش و يشــاد ت،يرضــا احســاس شيافــزا موجــب هــايژگيو نيــا. ابنــدي دســت خــود اهــداف بــه تواننديم

ــدگ ــونديم يزن ــه و ش ــاهش ب ــم ك ــطراب علائ ــردگ و اض ــك يافس ــكنيم كم  ,.Parviniannasab et alد (ن

ــه)؛ 2022 ــارت ب ــر،يد عب ــرما گ ــه يشــناختروان يةس ــط ن ــه فق ــود ب ــرد بهب ــرد عملك ــاطيمح در يف ــار يه  و يك

 يةســرما تيــتقو ن،يبنــابرا؛ انجامــديم زيــن يذهنــ رفــاه و روان ســلامت تيــتقو بــه بلكــه كنــد،يم كمــك ياجتماع

 يتلقــ افــراد روان ســلامت و يزنــدگ تيــفيك يارتقــا يبــرا مــؤثر راهكــار كيــ عنــوان بــه توانــديم يشــناختروان

  ).Xerri et al., 2023( شود

 يةســرما داد نشــان تنــاميو بهــادار اوراق يهــاشــركت كاركنــان انيــم در )٢٠٢٦همكــاران ( و ١ترانــگ پــژوهش

 افــراد ز،يــن منــابع از حفاظــت يــةنظر دگاهيــد از .اســت كاركنــان رفــاه يبــرا يمثبتــ و يقــو نيبشيپ يشناختروان

 احتمــال هيــاول منــابع از يبرخــوردار و كننــديمــ تــلاش خــود ارزشــمند منــابع انباشــت و تيــتقو حفــظ، يبــرا

نــه  يشــناختروان يةســرما ،)٢٠٢٥( ٢ســان ةدهــد. در مطالعــيمــ شيافــزا را منــابع كســب يهــاچرخــه يريگشكل

 رفــاه بــا عــدالت ادراك و تيوضــع يذهنــ يابيــارز ماننــد ياواســطه يرهــايمتغ ريمســ از بلكــه ماً،يمســتق فقــط

دهنــد. يمــ رييــتغ را يزنــدگ تيــموقع از فــرد ريــتعب ةنحــو يشــناختروان منــابع دهــديمــ نشان بود كه مرتبط يذهن

 دارد كاركنــان يشــناختروان رفــاه بــر يقــو اريبســ مثبــت اثــر يشــناختروان يةبــود كــه ســرما نيا ةدهندنشان جينتا

 يةســرما كــه يكاركنــان روديمــ انتظــار ،مبنــا نيــا شــود. بــريمــ همــراه شــتريب يكــار تعامــل بــا متعاقبــاً رفاه نيا و

كننــد  حفــظ را يذهنــ رفــاه بــالاتر از يســطح پــرتلاطم، يكــار يهــاطيمحــ در يحتــ دارنــد، يشتريب يشناختروان

)Bakker et al., 2023 .(ــاپژوهش ــ يه ــاط  در ياريبس ــاارتب ــرما ب ــناختروان يةس ــر يش ــاه ب ــ رف ــام  يذهن انج
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ــه مطالعــات  تــوانينمونــه، م يبــرا كــهاند شــده  شيــدروو  )٢٠٢٠( همكــارانو  ٢ژو ،)٢٠١٧و همكــاران ( ١ميكــب

-يمطــرح مــ ريــشــرح ز بــهدوم  يةشــد، فرضــ انيــكــه ب يبــا توجــه بــه مطــالب .كــرد اشــاره )٢٠٢٠( ٣يعلــو  يمتول

  :شود

  .دارد ريتأث يذهن رفاه بر يشناختروان يةسرما: دوم يةفرض

است  اطدر ارتب زين يمثبت از رفاه مرتبط با كار است كه با عملكرد كار يعاطف-يزشيحالت انگ كي يكار تعامل

)2018Alessandri et al.,  .(٤كوهن )نگرش مثبت و فعال نسبت به كار است.  كي ياست تعامل كار معتقد) ١٩٨٨

 كنديممفهوم ادعا  نيكنند. ا تيريمداست كه كاركنان شركت خود را  نيمستلزم ا ياظهار داشت تعامل كار يو

. تعامل دهديم شيرا افزا آنها يعملكرد شغل ليتما نيبه كار دارند و ا يشتريب ليتما زيكارمندان متعهد به كارشان ن

 & Wangبه شغل خود دارد ( يكياست كه در آن فرد احساس نزد ييمثبت و خودشكوفا يحالت روان كي يكار

Chen, 2020را فراهم كنند كه كاركنان  يطيشرا تواننديمتا درك كنند چگونه  كنديمكمك  رانيبه مد ي). تعامل كار

  ).Lai et al., 2020(خود باشند  فيبه وظا متعهد زين يعاطف يداشته باشند، بلكه از نظر روان حضور فقطنه 

 و شدنوقف ،يسرزندگ ةمؤلف سه با معمولاً كه است كار با فرد ارتباط از داريپا نسبتاً و مثبت يحالت يكار تعامل

 نقش نييتب يبرا هاچارچوب نيترمناسب از يكي يشغل منابع-تقاضاها يةنظر شود.يم فيتوص كار در شدنجذب

 تواننديم يشغل منابع ،يشغل منابع-تقاضاها يةنظر ديجد ةنسخ دراست.  يكار تعامل جاديا در يشناختروان يةسرما

 به يابيدست و كار يتقاضاها به ييگوپاسخ يبرا كنديم احساس فرد ،آن در كه كنند فعال را يزشيانگ ينديفرا

است  كار در يشناختروان مشاركت و يانرژ شيافزا يايابيارز نيچن امديپ دارد؛ ارياخت در يكاف تيظرف اهداف،

)2023Bakker et al., نيبشيپعنوان  به را يشناختروان يةسرما ميمستقطور  به زين )٢٠٢٥همكاران ( و ٥سي). هر 

 يةسرما نقش از معاصر شواهد ن،يبنابرا افتند؛يها سازه نيا انيم معنادار يارابطه و كردند يبررس يكار تعامل

  كند. يم تيحما تعامل مولد يشخص منبع كيعنوان  به يشناختروان

 نشان روزانه ةمشاهد ١٤٣٣ و ياهفتهدو روزنگار ةمطالع از استفاده با يپژوهش) در ٢٠٢٥( ٦كولمن و نكيآپنبر

 كسب ةروزان يهاچرخه قالب در يكار تعامل و شغل مجدد يطراح ةفعالان يرفتارها ،يشناختروان يةسرما دادند

 تواننديم يشناختروان منابع دهديم نشان و است يمقطع يهمبستگ كي از فراتر افتهي نيا. دارند ونديپ گريكدي با منابع

  .كنديم تيتقو را مثبت منابع ةچرخ خود ةنوب به زين تعامل ةتجرب و شوند ليتبد يكار يانرژ به زمان طول در
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 و ميمستق ةرابط زين تناميو بهادار اوراق يهاشركت كاركنان از نفر ٤٨٦ يرو) ٢٠٢٦( همكاران و ترانگ ةمطالع

 تعامل به يشناختروان يةسرما ميمستق ريمس پژوهش، نيا در. كرد دييتأ را يكار تعامل با يشناختروان يةسرما مثبت

 يةسرما دهديم نشان افتهي نيا. افتي انتقال يشناختروان رفاه قيطر از زين اثر از يبخش و بود معنادار و مثبت يكار

 يروان تيوضع جاديا قيطر از بلكه كند،يم فراهم را كار در مشاركت يبرا لازم زشيانگ و يانرژ فقط نه يشناختروان

 دادند نشان پرستاران ةمطالع در) ٢٠٢٤همكاران ( و چن ن،يا بر افزون. كنديم تركينزد كار به را فرد زين ترمطلوب

 يشناختروان منابع كه است يسازوكار از يبخش ريمتغ نيا و دارد يكار تعامل بر معنادار ياثر يشناختروان يةسرما

 كه معنا نيا به است؛ سازگار »منابع كسب چيمارپ« دگاهيد با ياافتهي نيچن. كنديم ليتبد يشغل عملكرد به را فرد

 يةسرما ةنيزمكه در  ييهاپژوهشكند. يم شتريب را گريد منابع به يابيدست احتمال مثبت منبع كي از يبرخوردار

 يحدود تا ،)٢٠١٩و همكاران ( ١لوپساو  )٢٠١٧( همكارانو  گوپتا همچون اند،شده انجام يكار تعامل و يشناختروان

  :شوديمطرح م ريشرح ز بهسوم  يةشد، فرض انيكه ب يبا توجه به مطالب .مطلب هستند نيا ديمؤ

  .دارد ريتأث يكار تعامل بر يشناختروان يةسرما: سوم يةفرض

 يسازمان و يفرد منابع كه است ييهاسميمكان نيترمهم از يكي يكار تعامل ،يشغل منابع-تقاضاها يةنظر اساس بر

 يشتريب شدنجذب و شدنوقف ،يسرزندگ از اديز يكار تعامل يدارا كاركنان. كنديم ليتبد يعملكرد يامدهايپ به را

 هنگام كنند،يم فيوظا صرف يشتريب يشناخت و يكيزيف يانرژ ،رو نيا از ند؛هست برخوردار يشغل يهاتيفعال در

  ).Bakker et al., 2023( دارند نقش ياجرا تيفيك به يشتريب توجه و كشنديم تلاش از دست رتريد مشكل بروز

 تواننديم تعاملات نيا. ديآيم شمار به هاسازمان در يشغل عملكرد بهبود در يديكل عوامل از يكي يكار تعامل

. رنديگ صورت گروه ياعضا نيب اطلاعات تبادل و مؤثر ارتباطات ،يگروه يهمكار جمله از مختلف ييهاشكل به

 يكل عملكرد بهبود به تينها در كه شود منجر يشغل تيرضا و زهيانگ شيافزا به توانديم كاركنان نيب مثبتتعامل 

 و مسائل حل ليتسه به توانديم يكار تعامل گر،يد يسو از ).Bakker & Demerouti, 2017( كنديم كمك سازمان

دايپ احتمال كنند، برقرار ارتباط گريكدي با يراحتبه بتوانند گروه ياعضا كه يزمان. كند كمك بهتر يهايريگميتصم

 و يريپذانعطاف به ازين كه يكار يهاطيمح در ژهيو به امر نيا. ابدييم شيافزا نوآورانه و خلاقانه يهاحلراه كردن

 كاركنان انيم مثبت تعاملات ن،يا بر علاوه). Edmondson, 2018( است تياهم حائز اريبس دارند، عيسر ييگوپاسخ

 مورد آنها نظرات كنند احساس گروه كي ياعضا كه يزمان. كند تيتقو گروه در را يهمبستگ و تعلق حس توانديم

 ةزيانگ با كاركنان جه،ينت در. شود منجر كار در آنها مشاركت و تعهد شيافزا به توانديم امر نيا رد،يگيم قرار توجه

  ).Tjosvold, 2008( دهنديم نشان خود از بهتر يعملكرد و دهنديانجام م را خود فيوظا يشتريب
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 شيافزا يبرا مؤثر اندازچشم كي عنوان به توانديم كند، قيتشو را مثبت تعاملات كه يسازمان فرهنگ كي جاديا

 يبرا ييهافرصت كردنفراهم و كاركنان يارتباط يهامهارت ةتوسع بر ديبا رانيمد. شود استفاده يشغل عملكرد

  .)Cameron & Quinn, 2011( دهند شيافزا را سازمان ييكارا و يوربهره بتوانند قيطر نيا از تا كنند ديتأك يهمكار

 ةمطالع ١٧٤ عيتجم با آنها. است) ٢٠٢٣( ١سكويليا و نويكورب ليفراتحل رابطه نيا يبرا ديجد شواهد نيتريقو

 ،يسرزندگ بُعد سه و است ٣٧/٠ حدود يشغل عملكرد با يكل يكار تعامل يليفراتحل يهمبستگ دادند نشان مستقل

 ةرابط كه است آن در جهينت نيا تياهم. دارند ارتباط عملكرد با مثبتطور  به كي هر زين شدنجذب و شدنوقف

 شده مشاهده يكار يهاطيمح از عيوس يفيط در و ستين حرفه اي كشور سازمان، كي به محدود عملكرد و تعامل

 سلامت بخش در زين) ٢٠٢٤( همكاران و چن. اندكرده تيتقو را جهينت نيا زين يفرد سطح در ديجد مطالعات. است

 يامقابله يراهبردها و يشناختروان منابع از يارهيزنج در يكار تعامل شيافزا دادند نشان و دنديرس مشابه ياجهينت به

 يكار تعامل كردند گزارش) ٢٠٢٥( همكارانو  يسماوانتيا زين يبانكدار صنعت در. شوديم يمنته بهتر عملكرد به

 ممكن آن شدت يول است، مثبت عملكرد و يكار تعامل ةرابط ن،يبنابرا. دارد كاركنان عملكرد بر معنادار و مثبت ياثر

 شيافزا ،يكار تعامل معمول ةمحدود در. رديگ قرار كاركنان منابع سطح و كار طيشرا حرفه، ريتأث تحتاست 

 مطالعات. دهد شيافزا را ترمطلوب عملكرد ةارائ و نقش الزامات تحقق يبرا فرد تيظرف ديبا تمركز و تعهد ،يسرزندگ

 شيافزا اندداده نشان )١٤٠١( يبدراقو  )٢٠٢٣( ٣كايموست و ينيساپتار ،)٢٠٢٢( ٢هاكانن و اننيكالت از جمله رياخ

نيب يسازگار ليتسه ت،يخلاق تيتقو اضطراب، تيريمد مانند آن، مختلف يهاجنبه بهبود با كاركنان يكار تعامل

از عوامل  يكي يو تعامل كار دهديم شيافزا را يانطباق عملكرد ملاحظه قابل يطرز به ،يريپذواكنش يارتقا و يفرد

  :شوديمطرح م ريشرح ز بهچهارم  يةشد، فرض انيكه ب ياست. با توجه به مطالب يشغلمهم در بهبود عملكرد 

 .دارد ريتأث يشغل عملكرد بر يكار: تعامل چهارم يةفرض

 ٤نريد دگاهي. از ددارد اشاره فرد يعاطف و يروان سلامت يكل تيوضع به ،يچندبُعد مفهوم كي عنوان به يذهن رفاه

 هاچالش و استرس تيريمد ييتوانا و يزندگ از تيرضا مثبت، احساسات شامل يذهن رفاه ،)٢٠١٨و همكاران (

 رايز است؛ گرفته قرار توجه مورد ياجتماع علوم و يشناسروان يهاپژوهش در ندهيفزا يطرز به مفهوم نيا. شوديم

 سلامت و ياجتماع روابط كار، جمله از مختلف، يهانهيزم در افراد عملكرد و يزندگ تيفيك بر قيعم يراتيتأث

 يبالا سطوح با يذهن رفاه دهديم نشان) ٢٠٢٢( همكارانو  يچو پژوهش ).Hong et al., 2026( دارد يجسمان
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 مسائل، حل در يشتريب ييتوانا معمولاً  هستند، سالم يروان نظر از كه يافراد. است مرتبط يشغل عملكرد و يوربهره

  ). Garcia, 2025( دارند گرانيد با يهمكار و تيخلاق

 سطح با افراد دهنديم نشان هاپژوهش. است كاركنان يشغل عملكرد نييتع در يديكل عوامل از يكي يذهن رفاه

 تيخلاق زه،يانگ شيافزا به توانديم مثبت يذهن رفاه رايز دارند؛ كار طيمح در بهتر يعملكرد معمولاً  يذهن رفاه يبالا

 مشاركت به يشتريب ليتما دارند، يخوشحال و تيرضا احساس كه يافراد مثال، يبرا. شود منجر مسئله حل ييتوانا و

  ).Chen & Chi-Kin Lee, 2022( دارند گرانيد با يهمكار و يگروه يهاتيفعال در

 يشناخت توان و تمركز دارند، يشتريب يروان آرامش كه يكاركنان رايز دارد؛ يشغل عملكرد در مهم ينقش يذهن رفاه

 اثر يكار اقياشت و تعهد زش،يانگ بر يذهن رفاه زين يرفتار سطح در). Diener et al., 2018( كننديم تجربه را يبهتر

 با يهمكار فعال، مشاركت يبرا يشتريب يانرژ ند،هست برخوردار يمطلوب يروان سلامت از كه يكاركنان. گذارديم

 و رنديگيم قرار يشغل يفرسودگ معرض در كمتر معمولاً  افراد نيا. دارند خود يسازمان يهانقش يفايا و گرانيد

 بر نيهمچن يذهن رفاه. )Yin et al., 2026( دهنديم نشان زمان طول در عملكرد يداريپا حفظ يبرا يشتريب ييتوانا

 برقرار ارتباط بهتر دارند، يذهن و يعاطف تعادل كه يافراد. است اثرگذار ياجتماع تعاملات و يكار روابط تيفيك

 عوامل نيا. دارند كار طيمح در كنندهكمك يرفتارها به يشتريب ليتما و كننديم تيريمد مؤثرتر را هاتعارض كنند،يم

 ميرمستقيغ طور به ييفضا نيچن و شونديم مثبت يكار طيمح يريگشكل و سازمان در ياجتماع يةسرما تيتقو باعث

  .)Chen & Chi-Kin Lee, 2022( دهديم شيافزا را كاركنان يكل عملكرد

 بالاتر سطح از برخوردار كاركنان كه است استوار فرض نيا بر يشغل عملكرد و يذهن رفاه ةرابط ينظر منطق

 سالگادو .دارند ارياخت در فيوظا انجام يبرا يشتريب يجانيه و يشناخت منابع مثبت، يعاطف ةتجرب و يزندگ از تيرضا

 يشغل عملكرد با يكل يذهن رفاه كردند گزارش نفر ١٨٨٥٣ شامل مستقل ةنمون ٧٨ عيتجم با) ٢٠٢٢( ١مسكوسو و

 ةمؤلف هم دادند نشان نيهمچن آنها. است ٣٧/٠ حدود يكل يذهن رفاه يبرا يليفراتحل ةرابط ةانداز و دارد مثبت ةرابط

 يفرهنگ مناطق در روابط ةانداز هرچند هستند؛ عملكرد ينيبشيپ به قادر آن يعاطف ةمؤلف هم و يذهن رفاه يشناخت

 معنادار و مثبت يطرز به كاركنان رفاه دادند نشان يبانكدار صنعت در) ٢٠٢٥( همكارانو  يسماوانتيا. است متفاوت

 كمتر سطح در كه بود ٤٢١/٠ عملكرد به كاركنان رفاه ريمس يبرا شدهگزارش بيضر دهد؛يم شيافزا را آنان عملكرد

روان رفاه افتنديدر خدمات بخش كاركنان ينفر  ٤٠٢ ةنمون در زين) ٢٠٢٥( ٢سنگوپتا و پونام. شد معنادار ٠٠١/٠ از

 نيا قدرت تواننديم كار طيمح مثبت يهايژگيو يحت و كنديم ينيبشيپ را يشغل عملكرد مثبت طور به يشناخت

                                                             
1 Salgado & Moscoso 
2 Poonam & Sengupta 



  ... يسازمان تيحما لگرينقش تعد و يو تعامل كار يذهن رفاه يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث  ٤٧

 

 مثبت ارتباط عملكرد با يذهن رفاه زين يكيمكز رانيمد ةدربار) ٢٠٢٦( ١پرز-سوتو پژوهش. در دهند رييتغ را رابطه

 آن مطالعات نيا در مهم ةنكت. گرفت صورت يكار تعامل و يخودكارآمد قيطر از اثر نيا انتقال از يبخش و داشت

 يهاسميمكان قيطر از توانديم بلكه شود،ينم يتلق »يخوشحال احساس« صرفاً  اي منفعل تيوضع كي رفاه كه است

 برخوردار يشتريب يذهن رفاه از كه يفرد ن،يبنابرا شود؛ متصل يشغل ترينيع جينتا به يرفتار و يشناخت ،يزشيانگ

 در و كنديم برقرار مؤثرتر يروابط دهد،يم اختصاص فيتكال به را خود توجه و يانرژ يشتريب احتمال به است،

 فراهم را عملكرد شيافزا ةنيزم عوامل نيا ةمجموع. كنديم استفاده يترمطلوب جانيه ميتنظ از فشار با مواجهه

 )٢٠٢٢و همكاران ( ٣كوسك ؛)٢٠٢٢و همكاران ( ميك ،)٢٠٢٥و همكاران ( ٢دوانگوپاما از جمله رياخ مطالعات. آورديم

شد،  انيكه ب ياست. با توجه به مطالب رگذاريتأث اريكاركنان سازمان بس يدر عملكرد شغل يذهن رفاه دادند نشان زين

  :شوديمطرح م ريشرح ز بهپنجم  يةفرض

  .دارد ريتأث يشغل عملكرد بر ي: رفاه ذهنپنجم يةفرض

 ييهايژگيو با كه است شانيشغل يهانقش با كاركنان يعاطف و يشناخت ،يكيزيف ونديپ يمعنا به يكار تعامل

 ٤یدمروت و باکر يةنظر طبق). Chen, 2026( شوديم فيتوص كار در شدنمجذوب و خود وقف ،يرومندين مانند

 يبرا يشتريب ليتما ند،هست برخوردار) يشناختروان يةسرما مانند( يغن يشخص منابع از كه يكاركنان ،)٢٠٠٧(

 تمام با بلكه دهد، انجام را خود فيوظا فقط نه فرد شوديم باعث اقياشت نيا. دارند كار در خود يانرژ يگذارهيسرما

  .شود غرق يكار يندهايفرا در توان

 در دواريام كاركنان شوند، فيتكل وارد اعتماد با كه دارد يشتريب احتمال خودكارآمد كاركنان چارچوب، نيا در

 از پس آورتاب افراد و دارند تيموفق انتظار نيبخوش افراد مانند،يم يباق هدف به يابيدست يرهايمس يوجوجست

 حضور و يانرژ بلكه باشد، كاركردن به »قادر«فقط  نه فرد شوديم موجب منابع نيا. گردنديبازم ترعيسر مشكل

 به را يشناختروان مثبت تيوضع كه است يپل يكار تعامل جه،ينت در. رديگكار  به تيفعال در زين يشتريب يروان

  ).Apenbrink & Kuhlmann, 2026( كنديم ليتبد يعملكرد يرفتارها

 عملكرد، با يشناختروان يةسرما ميمستق ةرابط بر علاوه ن،يچ يدولت كاركنان ةگسترد ةمطالع در )٢٠٢٥( ژانگ و ايج

 با يشناختروان يةسرما كه است آن انگريب جهينت نيا. دارد يانجيم نقش سازه دو نيا انيم يكار تعامل دادند نشان

 & Jia( شوديم منجر بالاتر عملكرد به تينها در ف،يوظا در كاركنان يروان يگذارهيسرما و يريدرگ زانيم شيافزا

Zhang, 2025( .همكاران و چن )و يكار تعامل با يشناختروان يةسرما ارتباط پرستاران، از يانمونه در زين) ٢٠٢٤ 
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 يشناختروان اثر انتقال سميمكان از يبخش محورمسئله ةمقابل كنار در يكار تعامل دادند نشان و كردند دييتأ را عملكرد

 تعامل تيتقو قيطر از يشخص منابع دادند نشان خود يهاپژوهش در )٢٠٠٩( همكاران و ١زانتوپولو .است عملكرد بر

 است »يمحرك يروين« همان يكار تعامل گر،يد عبارت به كنند؛يم اعمال يشغل جينتا بر را خود مثبت راتيتأث ،يكار

 ديتأك )٢٠١١و همكاران ( ٢تمنييسو. كنديم ليتبد يعملكرد ملموس يهايخروج به را فرد يروان يهاتيقابل كه

 يگذارهيسرما با هاسازمان. است ياحرفه يرفتارها و يروان يهاداشته انيم يضرور يارتباط پل يكار تعامل دارند

 جهش جه،ينت در و يكار تعامل شيافزا يبرا لازم بستر واقع در ،يشناختروان يةسرما ةتوسع يهابرنامه يرو بر

  .كننديم فراهم را يعملكرد

 ةمواجه يبرا لازم منابع يشناختروان يةسرما: كنديم جاديا منسجم ينظر ةريزنج كي شواهد نيا قراردادن هم كنار

 ت،ينها در و كنديم جاديا فيوظا انجام بر يشتريب تمركز و تلاش شتر،يب تعامل و كنديم فراهم را شغل با مثبت

 »چگونه« دهديم حيتوض كه دانست يمهم يزشيانگ سميمكان توانيم را يكار تعامل ن،يبنابرا ابد؛ييم بهبود عملكرد

يمطرح م ريشرح ز بهششم  يةشد، فرض انيكه ب يتوجه به مطالب با. شوديم ليتبد عملكرد به يشناختروان يةسرما

  :شود

  .كنديم يگريانجيم را يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما نيب ةرابط يكار: تعامل ششم يةفرض

 يابيباز تيظرف و ندهيآ به نسبت مثبت انتظار اهداف، تحقق به ديام ،ييتوانا احساس شيافزا با يشناختروان يةسرما

 دارد يكمتر احتمال يافراد نيچن. دهديم رييتغ را روزمره يهاتيموقع از كاركنان يابيارز ةنحو ،يناكام از پس

 منابع در يكمتر شيفرسا يطيمح يفشارها جه،ينت در و كنند يابيارز داريپا ايكنترل  رقابليغ كاملاً  را يمنف يدادهايرو

 و يمنف ةعاطف كاهش با بالاتر رفاه سپس دهد؛ شيافزا را يذهن رفاه توانديم سازوكار نيا. كنديم جاديا آنان يعاطف

  ).Sun, 2026( كنديم فراهم را بهتر عملكرد ةنيزم يزشيانگ و يشناخت منابع شيافزا

 احساس معمولاً  هستند، يشناختروان يةسرما يبالا سطح يدارا كه يافراد اندداده نشان )٢٠٠٩( همكاران و يآو

 و اضطراب تيريمد در يشتريب ييتوانا و هستند خود كار به متعهدتر و ترزهيباانگ افراد نيا. دارند يشتريب يذهن رفاه

 يبرداربهره خود يشناختروان منابع از تا دهديم را امكان نيا افراد به يذهن رفاه ،يطرف از. دارند يشغل يفشارها

 يةسرما مثبت اثر توانديم يذهن رفاه گر،يد عبارت به باشند؛ داشته بهتر يعملكرد جه،ينت در و كنند يشتريب

  .)Youssef-Morgan & Luthans, 2015( كند تيتقو يشغل جينتا يرو بر را يشناختروان

 از كه يافراد. كند عمل يشغل يفرسودگ برابر در يمحافظت عامل كي عنوان به توانديم يذهن رفاه ن،يا بر علاوه

 و اضطراب دچار كمتر و دارند يشخص يزندگ و كار نيب تعادل حفظ يبرا يشتريب ييتوانا هستند، سالم يروان نظر
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 توانديم بلكه كند،يم ليتسه را يشغل عملكرد بهبود فقط نه يذهن رفاه دهديم نشان موضوع نيا. شونديم يفرسودگ

 ژهيو يتوجه خود كاركنان يذهن رفاه يارتقا به ديبا هاسازمان ن،يبنابرا كند؛ كمك زين يشناختروان يةسرما حفظ به

 به يشناختروان يةسرما داد نشان زين) ٢٠٢٦( همكاران و ترانگ پژوهش ).Sonnentag & Fritz, 2015( باشند داشته

 را ،يكار تعامل يعني مهم، يزشيانگ امديپ كي خود ةنوب به رفاه و دهديم شيافزا را يشناختروان رفاه يقو طور

 بخشديم بهبود را فرد يشناختروان ةتجرب تيفيك ابتدا يشناختروان يةسرما سازوكار، نظر از ن،يبنابرا كند؛يم تيتقو

 ١لسنين و وارمطالعات  جينتا ت،ينها در .كنديم آزاد را عملكرد يبرا لازم تيظرف و يانرژ مطلوب، تيوضع نيا و

 توانديم كنند، كمك يذهن رفاه و يشناختروان يةسرما تيتقو به كه يتيحما يكار يهاطيمح جادياداد  نشان )٢٠١٨(

 و يشناختروان يهامهارت آموزش يبرا ييهابرنامه ديبا هاسازمان. باشد داشته يشغل عملكرد بر مثبت يراتيتأث

 شيافزا به توانديم فقط نه اقدامات نيا. كنند يطراح خود كاركنان يذهن رفاه يارتقا يبرا لازم منابع كردنفراهم

 يتوجه به مطالب با. شد خواهد سازمان عملكرد يكل بهبود باعث بلكه شود، منجر يتينارضا كاهش و يشغل تيرضا

  :شوديمطرح م ريشرح ز بههفتم  يةشد، فرض انيكه ب

  .كنديم يگريانجيم را يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما نيب ةرابط يذهن: رفاه هفتم يةفرض

. بدهند آنها به مناسب يپاسخ و كنند درك بهتر را گرانيد يازهاين و احساسات كنديم كمك كاركنان به يهمدل

 دگاهيد درك امكان آن، يشناخت بُعد ژهيو به ،ي. همدلشوديم فرد تعهد و تمركز ،يانرژ شيافزا موجب يكار تعامل

 به يرفتار يراستا در را يكار تعامل از يناش يانرژ كنديم كمك فرد به ق،يطر نيا از و دهديم شيافزا را گرانيد

 درك ييتوانا يمعنا به ،يهمدل .)Vallette d’Osia & Meier, 2024باشد ( سازگارتر ياجتماع تيموقع با كه رديگ كار

 يةسرما مثبت ريتأث جه،ينت در و كند كمك كار طيمح در يفردانيم روابط تيتقو به توانديم گران،يد احساس و

  ). Holt, 2022است ( سازمان تيريمد يعنصر اساس كي ي. همدلدهد شيافزا را يشغل عملكرد بر يشناختروان

 گرانيد به تيحما ةارائ با شتريب يشناخت يهمدل دادند نشان مطالعه دو انجام با )٢٠٢٤( ٢ريما و اياوس دِ  والت

 در يهمدل دهديم نشان زيتما نيا. باشد همراه يخستگ بااست  ممكن شتريب يعاطف يهمدلكه  يحال در دارد، ارتباط

 يانرژ كند كمك اديز يكار تعامل يدارا فردِ  به توانديم يشناخت يهمدل. ندارد كنندهتيتقو اثر الزاماً  طيشرا ةهم

 تيتقو را عملكرد-تعامل ةرابط ن،يبنابرا و كند صرف شغل يازهاين باتر متناسب و ترياجتماع مندتر،هدف را خود

 كند مصرف را فرد يانرژ منابع از يبخش است ممكن اديز يعاطف بار يدارا مشاغل در ديشد يعاطف يهمدل اما كند،

 ةنمون كي در يهمدل دادند نشان زين )٢٠٢٣( همكاران و ٣وي. پراستبكاهد عملكرد به تعامل ليتبد قدرت از يحت و
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 سازگار يشرط نگاه با جهينت نيا ندارد؛ عملكرد بر يمعنادار ميمستق اثر الزاماً ييتنهابه يفناور و يمهندس كاركنان

روان منابع ريسا ليتبد تيفيك رييتغ بلكه مستقل، اثر كي نه يهمدل ياصل نقش است ممكن دهديم نشان و است

 يهمدل از بالا يسطح يدارا كه يافراد اندداده نشان )٢٠٠٦( ١نرزيما و كوته. باشد عملكرد به يزشيانگ و يشناخت

 شيافزا به تواننديم مثبت روابط نيا. دارند خود همكاران با مثبت روابط جاديا در يشتريب ييتوانا معمولاً  هستند،

 به گرانيد كنند احساس كاركنان يوقت. بخشند بهبود را يشغل عملكرد جه،ينت در و شوند منجر يشغل تعهد و زهيانگ

 موضوع نيا و كرد خواهند استفاده بهتر خود يشناختروان منابع از احتمالاً  كنند،يم درك و دهنديم تياهم آنها

بر عملكرد  ياثر همدل )٢٠٢٥و همكاران ( ٢نتكيس ن،يبر ا علاوه .باشد داشته آنها يشغل جينتا بر مثبت يريتأث توانديم

عملكرد كاركنان و سازمان  برمؤثر در سازمان  ارياز عوامل بس يهمدل ندمعتقد هست واند كرده يبررس رادر سازمان 

  :شونديمطرح م ريشرح ز بههشتم و نهم  يهاهيشد، فرض انيكه ب يبا توجه به مطالب است.

  .كنديم ليتعد را يشغل عملكرد و يكار تعامل نيب ةرابط ي: همدلهشتم يةفرض

  .كنديم ليتعد را يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما نيب ةرابط ي: همدلنهم يةفرض

 و تلاش كاركنان ،ياجتماع تبادل كرديرو اساس بر. شوديمها مهارت ةها و توسعشامل پاداش يسازمان تيحما

 چهچنان .كننديم مبادله ياجتماع و ياحساس يازهاين يارضا زين و يماد و يمال منافع برابر در را كار در خود مشاركت

 زيآنان ن كند،يمآنان توجه  شياحترام قائل است و به رفاه و آسا آنها كار يبراكاركنان سازمان احساس كنند سازمان 

خدمات ارائه تيفيبر رفتار و عملكرد كاركنان از جمله ك توانديمامر  نيبا حداكثر توان خود تلاش خواهند كرد و ا

  ).Jehanzeb, 2020( اثرگذار باشد انيبه مشتر شده

 يهااستيكه توسط س ريپذانعطاف يكار باتيترت ندنشان داد )٢٠٢٥( ٣يو گز تايپتو  )٢٠٢٠( و همكاران ژو 

 ت،ينوع حما نيتعادل برقرار كنند. ا يشخص يكار و زندگ نيتا ب كننديبه كاركنان كمك م شوند،يم يبانيپشت يسازمان

درك يسازمان تيتوجه به مفهوم حما با دارد. يو سازمان يمثبت بر عملكرد فرد يريتأث ،يبيدر دوران كار ترك ژهيبه و

) ١از:  اندچهار عامل عبارت نيمطلوب در سازمان شود. ا ييموجب بروز رفتارها تواننديم يچهار عامل عموم شده،

و همكاران،  يباشسماك( يشغل يهانهي) زم٤ ،يسازمان يها) پاداش٣ ،سرپرست تي) حما٢ ،انصاف و مساوات تيرعا

١٣٩٨(.  

 حفظ و موانع با مقابله اهداف، كردندنبال يبرا يدرون منابع از اندازه چه تا فرد دهديم نشان يشناختروان يةسرما

 گرانيد فهم ييتوانا ازمندين سازمان ياجتماع طيمح در منابع نيا از كارآمد ةاستفاد اما است، برخوردار مثبت نگرش

                                                             
1 Côté & Miners 
2 Sintek 
3 Petitta & Ghezzi 
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 يشناختروان يةسرما كنديم مشخص كه باشد »يفرد يانهيزم شرط« كي توانديم يهمدل نظر، نيا از. هست زين

  ).Vallette d’Osia & Meier, 2024( شود ليتبد عملكرد به چگونه

 مثبت ارتباط يكار تعامل با ميمستق طور به يشناختروان يةسرما دهديم نشان )٢٠٠٧( وسفيو  لوتانز پژوهش

 تيحما كننده،ليتعد عوامل نيترمهم از يكي و رديگيم قرار يسازمان يانهيزم عوامل ريتأث تحت رابطه نيا. دارد

 جي. نتاكنديم محافظت و يگذارارزش ،يبانيپشت را آنان سازمان نكهيا از كاركنان درك يعني است؛ شدهدرك يسازمان

 باشد؛ داشته كنندهتيتقو بيضر نقش توانديم شدهدرك يسازمان تيحمانشان داد  )٢٠٠٧( یدمروت و باکر مطالعات

 كند،يم تيحما آنها از سازمان كننديم احساس زمانهم و دارند يشتريب يشناختروان يةسرما كاركنان كه يهنگام

 )٢٠٠٧( وسفي و لوتانز. كنديم تيتقو را يكار تعاملات امر نيا و شوديم برآورده بهتر آنان يشناختروان يازهاين

) يسازمان تيحما تيتقو با همراه يشناختروان يتوانمندساز( يبيترك يامداخله يالگوها افتنديدر )٢٠٠٦( ١ساكسو 

 رفتار با يشناخت يهمدل دادند) نشان ٢٠٢٤( ريما و اياوس دِ . والت دارند يكار تعامل يارتقا در را ياثربخش نيشتريب

 يهمدل ن،يبنابرا؛ باشد داشته يخستگ شكل به يانهيهز توانديم يعاطف يهمدل كه يحال در دارد، ارتباط يتيحما

 نشان زين) ٢٠٢٣( همكارانو  ٢پرزيش. شوند گرفته كار به يشغل روابط در چگونه فرد مثبت منابع كند نييتع توانديم

 يترمطلوب يكار يامدهايپ باشند، يكاف منابع يدارا و ريدرگ يشغل نظر از كه يزمان ژهيو به همدل،كاركنان  دادند

 نشان) ٢٠٢٣( همكارانو  ويپراست گر،يد يسو از. كننديم ارائه است، گرانيد يازهاين به توجه مستلزم كه ياحوزه در

  . ستين معنادار الزاماً  هاطيمح ةهم در عملكرد بر يهمدل ميمستق اثر دادند

عنوان  به طيشرا از يبرخ در هم و »كنندهتيتقو« يمنبععنوان  به هم توانيم را يسازمان تيحما گر،يد يسو از

 يشناختروان يةسرما يدارا فرد كنديم ينيبشيپ ييافزاهم منطق. كرد فهم يشناختروان يةسرما يبرا »نيگزيجا« يمنبع

 تعامل نيشتريب جه،ينت در و دارد خود يهاييتوانا از استفاده يبرا يشتريب تيامن و فرصت يتيحما طيمح در اديز

 روان منابع كمبود از يبخش اديز يسازمان تيحما كنديم ينيبشيپ مقابل در منابع ينيجانش منطق رد؛يگيم شكل يكار

  ).Wu et al., 2026( كنديم جبران را افراد يشناخت

 تعامل و يشناختروان يةسرما ،يسازمان تيحما نيب يقو ارتباطبر  يمبن) ٢٠٢٦( همكاران و ٣وو مطالعات ةجينت

 از مستقل؛ كاملاً  يرهايمتغ نه رند،يگ قرار توجه مورد منابع ستميس كي صورت به ديبا سازه سه نيا داد نشان ،يكار

 ليرا تعد يكار تعامل و يشناختروان يةسرما انيم ةرابط توانديم يسازمان تيحاصل شد كه حما جهينت نيارو،  نيا

 و يكار تعامل ،يشغل عملكرد ،يشناختروان يةسرما ريتأث يبه بررس كه) ٢٠٢٦( همكاران و ٤جاود پژوهش دركند. 

                                                             
1 Saks 
2 Scheepers 
3 Wu 
4 Javed 
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 عملكرد، بر يشناختروان يةسرما مثبت اثر بر علاوه ،داشت اختصاص كارمند ٤٥٠ انيم در را يسازمان يشهروند رفتار

. است معنادار و مثبت عملكرد ينيبشيپ در شدهادراك يسازمان تيحما و يشناختروان يةسرما متقابل اثرشد  مشخص

 د،يام منابع توانستند بهتر يزمان كاركنان نمونه، آن در يعني شد؛ گزارش ١٥/٠ عملكرد يبرا متقابل اثر بيضر

 پژوهش. دانستنديم خود يحام زين را طيمح كه كنند ليتبد عملكرد به را خود يآورتاب و ينيبخوش ،يخودكارآمد

 يةسرما روابط توانديم شدهادراك يسازمان تيحما است داده نشان يگردشگر صنعت در زين) ٢٠٢٣و همكاران ( ١يبا

 ن،يبنابرا؛ دهد رييتغ را منابع بر يمبتن يرهايمس از يبرخ شدت و كند ليتعدرا  كاركنان يامدهايپ و يشناختروان

. دهد رييتغ را يشناختروان يةسرما از يبرداربهره زانيم كه دارد را آن تيظرف يتجرب و ينظر طور به يسازمان تيحما

  :شونديمطرح م ريشرح ز به ازدهميدهم و  يهاهيفرضشد،  انيكه ب يتوجه به مطالب با

  .كنديم ليتعد را يكار تعامل و يشناختروان يةسرما انيم ةرابط شدهدرك يسازمان تي: حمادهم يةفرض

  .كنديم ليتعد را يشغل عملكرد و يشناختروان يةسرما انيم ةرابط شدهدرك يسازمان تي: حماازدهمي يةفرض

  :شوديم مطرح ١ شكلصورت  به يمفهوم يالگوشد،  انيكه ب يتوجه به مطالب با

  

 

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

 پژوهش يمفهوم يالگو) ١ شكل

                                                             
1 Bai 

درك سازماني حمايت
 همدلي شده

روان سرماية  شناختي

ذهني رفاه  

كاري تعامل  

شغلي عملكرد  

 خودكارآمدي

 آوريتاب

 بينيخوش

 اميد
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  روش پژوهش

 ةو از شاخ يفيتوص هايپژوهشاطلاعات از نوع  يو از نظر روش گردآور يپژوهش از نظر هدف كاربرد اين

 وتحليليهتجز ياست. برا يپژوهش از نوع همبستگ يرهايمتغ ينو از نظر ارتباط ب آيدميبه شمار  يدانيمطالعات م

 هايدانشگاهپژوهشگر كاركنان  يآمار ةاستفاده شد. در پژوهش حاضر، جامع يمعادلات ساختار الگويها از داده

معادلات  يابيمحاسبه شده است. مدل يمدرس و دانشگاه تهران است و حجم نمونه با روش معادلات ساختار تربيت

  شود: تعيينشده گيرياندازه متغيرهر  ازايمشاهده به ١٥تا  ٥ بين تواندميحجم نمونه  تعيين ساختاري

٥Q < n < ١٥Q 

 ينحجم نمونه است. در ا n) پرسشنامه و هايپرسش( هاگويهتعداد  ياشده مشاهده متغيرهايتعداد  Qكه در آن، 

نفر با روش  ٤٥٠ ياً وجود دارد، تقرب يرمتغ ٤١ ينكهنفر انتخاب شده است كه بر اساس ا ١١ يرهر متغ يپژوهش، برا

خته پژوهشگرسا ةپژوهش حاضر پرسشنام گيريساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار اندازه يتصادف گيرينمونه

از كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم استفاده شده  ايگزينهپنج يكرتل ياسپژوهش از مق ةپرسشنام يابيارز ياست. برا

 تأييد، با يتشد و در نها ينظران قرار گرفت و از آنان نظرخواهصاحب يارپرسشنامه در اخت يي،روا يينتع ياست. برا

، ١جدول كرونباخ استفاده شد. در  يپرسشنامه از آزمون آلفا ياييپا گيرياندازه يشد. برا تأييدپرسشنامه  ييآنها، روا

با توجه به  ياييمقدار پا يرهامتغ يتمام يمحاسبه شده است و برا يرهامتغ يتمام يبه طور جداگانه برا ياييمقدار پا

 ينمناسب ابزار ا ياييپا ةدهندبه دست آمد كه نشان ٧/٠از  بيشترمركب  ياييپا يبكرونباخ و ضر يآلفا يارهر دو مع

) AVEشده (استخراج واريانس ميانگينبر اساس  واريانس،بر  مبتنيگرا در روش هم يي، رواهمچنينپژوهش است. 

 يآلفا يرمقاد ،١جدول است. در  ديگر هايسازهسازه با  يكتفاوت  ميزان ةدهندواگرا نشان روايي. شودمي سنجيده

  پژوهش ارائه شده است. يرهايمتغ يكرونباخ برا

  رهايمتغ كيبه تفك پرسشنامه يهاپرسش يياي) مقدار پا١جدول 

  ابعاد  ريمتغ
 ةشمار

  هاپرسش
  AVE  يبيترك ييايپا  كرونباخ آلفاي

  يشناختروان يةسرما

  ٥٦٣/٠  ٨٧٥/٠  ٨٦١/٠  ٤-١  يخودكارآمد
  ٥٧٠/٠  ٨٩٠/٠  ٨٣٨/٠  ٧-٥  ديام

  ٥٦٣/٠  ٩٠١/٠  ٨٧٥/٠  ٩-٨  ينيبخوش
  ٦٧١/٠  ٩٢٠/٠  ٩١٨/٠  ١٢-١٠  يآورتاب

  يكار تعامل
--  ٥٦٣/٠  ٨٩٩/٠  ٨٧٢/٠  ١٣  
--  ٥٧١/٠  ٨٤٠/٠  ٧٢٦/٠  ١٤  
--  ٦٢٠/٠  ٩١١/٠  ٨٩٩/٠  ١٥  

  ٦٦٦/٠  ٨٩١/٠  ٨١١/٠  ٢٣-١٦  --  يهمدل
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  ٦٧١/٠  ٨٩٨/٠  ٨٩٥/٠  ٣١-٢٤  --  شدهدرك يسازمان تيحما
  ٥٦٣/٠  ٩٠٩/٠  ٩٠٠/٠  ٣٦-٣٢  --  يشغل عملكرد

  ٥٩٠/٠  ٨٣٧/٠  ٨٠٢/٠  ٤١-٣٧  --  يذهن رفاه

  لاركر و فورنل آزمون
 نيب يعني ؛)٢ جدول( شد نيتدو لاركر و فورنل توسط يهمبستگ جدول اساس بر ١٩٨١ سال در آزمون نيا

 به اما باشد، ٧/٠از  شتريب دينبا يهمبستگ نيا بودند معتقد و كردند جاديا يهمبستگ سيماتر كي مكنون يرهايمتغ

 و شد قيتلف ياستخراج انسيوار نيانگيم ريمقاد با يهمبستگ سيماتر ،٢٠٠٦ سال در. افتي توسعه سيماتر نيا مرور

 سيماتر ياصل قطر يرو ياستخراج انسيوار نيانگيم جذر كه يصورت به آورد؛ ديپد را لاركر و فورنل سيماتر

 ياستخراج انسيوار نيانگيم جذر نيا بودند معتقد) ٢٠١٩( همكاران و ١ري. هگرفت قرار كي اعداد يجا به يهمبستگ

  . دارند ييواگرا هم از رهايمتغ كرد ادعا بتوان تا باشد شتريب گريد يرهايمتغ با ريمتغ آن يهمبستگ از ديبا ريمتغ هر يبرا

  

  لاركر و فورنل يواگرا ييروا يبررس) ٢جدول 
 

ديام يآورتاب  يخودكارآمد توان  خوش  ينيب يرفاه ذهن  يعملكرد شغل  يفداكار  يوابستگ   

ديام  ٨١٢/٠  
        

يآورتاب  ٤٣٨/٠  ٨٨١/٠  
       

٤٧١/٠ توان  ٤٣٢/٠  ٠٠٠/١  
      

يخودكارآمد  ٥٩١/٠  ٤٤٨/٠  ٤١٢/٠  ٧٧٨/٠  
     

خوش ينيب  ٤٩٩/٠  ٤٦٠/٠  ٣٦٤/٠  ٤٠٢/٠  ٩٠٢/٠  
    

يرفاه ذهن  ٤٨٧/٠  ٣٠٦/٠  ٤٢١/٠  ٤٠٦/٠  ٤١٤/٠  ٨١٠/٠  
   

يعملكرد شغل  ٤٨٥/٠  ٤٣٠/٠  ٤١١/٠  ٤٢٣/٠  ٣٧٥/٠  ٥٠٢/٠  ٨١٥/٠  
  

يفداكار  ٣٨٠/٠  ٤٦٦/٠  ٦٠٦/٠  ٤١٥/٠  ٣٣٠/٠  ٤٢٢/٠  ٤١٢/٠  ٠٠٠/١  
 

يوابستگ  ٥٠٥/٠  ٤٨٠/٠  ٧٠٧/٠  ٤٥٢/٠  ٤٣٢/٠  ٤٥٢/٠  ٤٢١/٠  ٥٨٤/٠  ٠٠٠/١  

 پژوهش يهاهيفرض آزمون

  اند.و استاندارد آورده شده يدر دو حالت معنادار ٣و  ٢ هايپژوهش در شكل الگوهاي

                                                             
1 Hair 
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 استاندارد بيضرا ني) در حالت تخميدرون( يساختار يالگو) ٢ شكل

  

  بيضرا يدر حالت معنادار يساختار يالگو )٣شكل 

  

  هاهيفرض جهت و شدت و يمعنادار آزمون
معنادار  ياز نظر آمار پژوهش يهاهيفرض ايكه آ كنديم يبررساست،  آمده ٣جدول آن در  جيآزمون كه نتا نيا

كوهن  دگاهيد اساسبر  كه شوديم مشخص βبا  ريمس بيبر اساس ضر ريتأثو جهت  شدت ن،ي. همچنريخ ايهستند 
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و هر چقدر  تريقوشدت رابطه  ،باشد تركينزد كيهر چقدر به  كه است+ ١ تا -١ ةبازدر در  ريمس بيضر ،)١٩٨٨(

  است.  ترفيباشد، شدت رابطه ضع تركيبه صفر نزد

  هاهيفرضشدت و جهت  ،يمعنادار جدول) ٣جدول 

  جهينت  ٢يمعنادار سطح ١خطا  β  هاهيفرض

1H درصد معنادار است. ٩٩احتمال  به ١٢٢/١٦  ٠٠٠/٠  ٦٣١/٠  

2H  درصد معنادار است. ٩٩احتمال  به  ٣٥٠/٦  ٠٠٠/٠  ٣٢١/٠  

3H  درصد معنادار است. ٩٩احتمال  به  ٧٠٧/١٠  ٠٠٠/٠  ٥١٩/٠  

4H  درصد معنادار است. ٩٥احتمال  به  ٦٠/٢  ٠١٢/٠  ١٤٣/٠  

5H  درصد معنادار است. ٩٩احتمال  به  ٣٣٦/٥  ٠٠٠/٠  ٢٦٤/٠  

  

ــرا ــو در يانجيــم ريــمتغ ل،يــتحل يب ــم ديــبا الگ ــتق ريمســ يدارا ه  ريمســ يدارا هــم و ،C يعنــي م،يمس

 ١٩٨٢آزمــون ســوبل  ،يانجيــآزمــون اثــرات م يبــرا شــدهاســتفاده جيــرا كــردي. روباشــد ،a×b يعنــي م،يرمســتقيغ

 وابســتهمســتقل،  يرهــايمتغ انيــم ةبــا رابطــ ســهيمســتقل و وابســته را در مقا ريــمتغ انيــم ةآزمــون رابطــ نيــاست. ا

اثــر  يبــرا معمــولاً واســت  عيــبــر توز يبــر مفروضــات مبتنــ يآزمــون مبتنــ نيــا. كنــديآزمــون مــ يانجيــم ةساز و

بــا  يخروجــ كيــنرمــال بــه  عيــبــا توز بيدو ضــر ضــرب(بــه طــور مشــخص،  رودينمــ كــار هبــ a*b ميرمستقيغ

ــ). عــلاوه بــر اشــوديمــ منجــر رنرمــاليغ عيــتوز ــوان  راســتاندارديغ ريمســ بيآزمــون ســوبل بــه ضــرا ن،ي بــه عن

 فاقــد رود،يكوچــك بــه كــار مــ يهــاحجــم نمونــه يكــه بــرا يهنگــام ژهيــو بــهاست و  ازمنديآماره ن يبرا يورود

آمــاره  يريــگنمونــه عيــتوز ايــ رهــايمتغ عيــشــكل توز ةدربــار ييهاهيفرضــ اســترپبــوت روشاســت.  يتوان آمــار

مناســب  كــاملاً كــرديرو نيــابــه كــار رود.  توانــديمــ يشــتريب نــانيكوچــك بــا اطم يهــاحجم نمونه يندارد و برا

 ,.Hair et al( دارد يبــالاتر يآمــار تــوان ســوبل، آزمــون بــا ســهيمقا در ن،يــا بــر عــلاوهاســت.  اساليپــ افزارنرم

 a ريهــر دو مســ دهــديمنشــان  يتعامــل كــار گــريانجيــم ريــبــا حضــور متغ يالگــو ياجــرا جينتا ن،يبنابرا)؛ 2019

كــه چــه انــدازه از اثــر  ديــآيم شيپــ پرســش نيــ. حــال ااســتمعنــادار  ميرمســتقيغ ريمســ يعني هستند؛ معنادار b و

نســبت بــه اثــر كــل  ميرمســتقيغاثــر  ةانــداز ٣انسيــ. شــمول واردهــديمانتقــال  و كنــديمجــذب  يانجيــم ريــرا متغ

  :كنديم نيي) را تعميرمستقيغ+ اثر  ميرمستقيغ(اثر 

                                                             
1 P-Value 
2 T-Value 
3 VAF 



  ... يسازمان تيحما لگرينقش تعد و يو تعامل كار يذهن رفاه يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث  ٥٧

 
VAF = (a*b) / (a*b+c) 

  

 حيمســتقل تشــر ريــتوســط متغ ماًيمســتقوابســته  ريــمتغ انسيــكــرد تــا چــه انــدازه وار نيــيتع تــوانيم جه،ينت در

اثــر  يبــرا انسيــشــود. مقــدار شــمول واريمشــرح داده  يانجيــم ريــمتغ قيــاز طر انسيــو چــه مقــدار وار شــوديم

آمــد  دســت هبــ ٢١٩/٠ برابــر يتعامــل كــار ريــبــا حضــور متغ يبــر عملكــرد شــغل يشــناختروان يةسرما ميرمستقيغ

ششــم  يةفرضــ جــه،ينت در. اســت يتعامــل كــار يجزئــ يگريانجيــمكــه نشــان از  بــوده ٢/٠از  شــتريمقدار ب نيا كه

  .شوديم دييتأ يتعامل كار يگريانجيمبا  يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأثبر  يپژوهش مبن

رفــاه  يگريانجيــمبــا  يبــر عملكــرد شــغل يشــناختروان يةســرما ريتــأثبــر  يهفــتم پــژوهش مبنــ يةفرضــ حــال،

  .شوديم يبررس يذهن

  .شوديم اجرا يرفاه ذهن يانجيبدون حضور م الگواول:  گام

ــمتغ باشــد، معنــادارو  ميمســتق رابطــه اگــر. شــوديماجــرا  اســترپبــوت روش ةليبــه وســ يمعنــادار آزمــون  ري

ــم ــن يانجي ــت ممك ــ اس ــ يبخش ــام اي ــر تم ــذب را اث ــد؛ ج ــابرا كن ــورت در ن،يبن ــاداربودن ص ــا معن ــه، ني  رابط

  آزمون است. نيا جينتا ةدهندنشان ٤ شكل. ابدييم ادامه تميالگور

 
  يرفاه ذهن گريانجيم ريبدون حضور متغ يانجيم لي) تحل٤ شكل

  

. اســتمعنــادار  ،يبــر عملكــرد شــغل يشــناختروان يةســرما ريمســ يعنــي ،C ميمســتق ريمســ دهــديمنشــان  جينتا

 در ميرمســتقيغ ريمســ و اســت شــده اجــرا يانجيــم ريــمتغ عنــوان بــه يذهنــ رفــاه گــرفتن نظــر در بــا مــدل حــال،

  .شوديم يبررس ٥ شكل
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  يرفاه ذهن يانجيم ريبا حضور متغ يانجيم لي) تحل٥ شكل

شان  جينتا ستقيغ ريمس دهديمن ستمعنادار  a*b ميرم سبه انسيشمول وار تم،يطبق الگور ،حال. ا  تا شوديم محا

شخص  ضرابدييمانتقال  يرفاه ذهن قياز طر ياز اثر انتقال زانيچه م شودم  ٢٩٩/٠ انسيشمول وار ،. در پژوهش حا

شد  صل  ست، ٨/٠تا  ٢/٠ ةباز نيب VAFمقدار  نكهيبا توجه به ا كهحا  يجزئ يگريانجيم يگفت رفاه ذهن توانيم ا

 يرفاه ذهن يگريانجيمبا  يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأثبر  يهفتم پژوهش مبن يةفرض ت،ي. در نهااست

  شد. دييتأ

شكال لگريتعد ريمتغ ضر متغشوديمداده  شينما يساختار يالگومختلف در  يدر ا  ري. از آنجا كه در پژوهش حا

ستهيپ ييرهايمتغ يهمدل ريو متغ شدهدرك يسازمان تيحما ستند، و صل كرديرو از ه  ٦ شكلتوجه به  با يضربحا

  .شوديم استفاده

 
  لگريتعد ريمتغ لي) تحل٦ شكل

 Hair( است لگريتعد M ريمتغ ،Mو  A يزابرون يرهايمتغ ضربحاصلدر صورت معناداربودن  كرد،يرو نيا در

et al., 2019(به  يشناختروان يةسرما شده،درك يسازمان تيحما لگريتعد ريمتغ ياجرا يبرا زين ،. در پژوهش حاضر

 ،يهمدل لگريتعد ريمتغ يبرا طور،نيهم و شد فيوابسته تعر ريبه عنوان متغ يتعامل كار ريمستقل و متغ ريعنوان متغ

A B 

M A*M 
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 فيتعر ٨و  ٧ يهاشكلوابسته مطابق  ريبه عنوان متغ يعملكرد شغل ريمستقل و متغ ريبه عنوان متغ يتعامل كار

  .شوديم

  

  لگريتعد ريبا حضور متغ يمعنادارحالت  در يساختار معادلات يالگو) ٧ شكل

  

  لگريتعد ريمتغ ريتأث با استاندارد بيضرا نيتخم حالت در يساختار معادلات يالگو) ٨ شكل

  

ــبــا حضــور متغ يالگــو ياجــرا ازحاصــل  جينتــا ــه ٨و  ٧ يهــاشــكلدر  لگريتعــد ري  دهــديمنشــان  وضــوحب

 تيــحما ريــگفــت متغ تــوانيم پــس،. اســتمعنــادار  شــدهدرك يســازمان تيــحما ريــمتغ يبــرا يمقــدار معنــادار
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ــت  زيــو شــدت و جهــت آن ن لگريتعــد شــدهدرك يســازمان  يســازمان تيــحما شيافــزا يعنــي اســت؛مثب

 دهــديمحاصــل نشــان  جي. نتــاشــوديم منجــر يبــر تعامــل كــار يشــناختروان يةســرما ريتــأث تيــبــه تقو شدهدرك

ــ يةفرضــ ــژوهش مبن ــتم پ ــر  يهش ــأثب ــناختروان يةســرما ريت ــار يش ــل ك ــر تعام ــد يب ــش تع ــا نق ــحما لگريب  تي

 يهمــدل ريــمتغ يبــرا ياز آن اســت كــه مقــدار ســطح معنــادار يحــاك جيامــا نتــا شــود،يم دييــتأ شدهدرك يسازمان

بــر  يتعامــل كــار ريتــأث بــر ينهــم پــژوهش مبنــ يةفرضــرو،  نيــا از ســت؛ين لگريتعــد ريــمتغ نيــا و ســتينمعنادار 

 ريتــأثبــر  يدهــم پــژوهش مبنــ يةفرضــ ن،يــ. عــلاوه بــر اشــوديمرد  يهمــدل لگريبــا نقــش تعــد يعملكــرد شــغل

بــا توجــه بــه مقــدار  رايــز شــود؛يمرد  زيــن شــدهدرك يســازمان تيــحما لگريبــا نقــش تعــد يشــناختروان يةســرما

ــادار ــر  يســطح معن ــه براب ــاســت و ا ١٩/٠ك ــدار خــارج از  ني ــازمق ــا - ٩٦/١ ةب ــوانيم اســت،+ ٩٦/١ ت  جــهينت ت

 يشــناختروان يةســرما ريتــأثبــر  يپــژوهش مبنــ ازدهميــ ية. فرضــســتينمعنــادار  ياز نظــر آمــار هيفرض نيگرفت ا

ــر عملكــرد شــغل ــا نقــش تعــد يب ــن يهمــدل لگريب ــادار زي ــا مقــدار ســطح معن ــن ٦٣١/٠١ يب  رايــز شــود؛يمرد  زي

  .است+ ٩٦/١ تا - ٩٦/١ ةخارج از باز

ــا ــ جينت ــون فرضــ يكل ــتفاده از الگوســاز هاهيآزم ــا اس ــه ب ــادلات يك  ٩ شــكلدر  ،حاصــل شــده يســاختار مع

 ازدهميــنهــم، دهــم و  يهاهياز فرضــ ريــغبــه هاهيفرضــ ياز آن اســت كــه تمــام يحــاك جينتــا كــه است تيؤر قابل

  .هستندمعنادار  يپژوهش از نظر آمار

  

  

  
                             ١٩٠/٠  

        ٦٥٠/٢                    ٠٤٧/٠ ٦٣١/٠  
             ١٢٢/١٦                ٦٠٧/٢  

  ٣٥٠/٦  
  

              ٧٠٧/١٠              ٣٣٦/٥  

  

  

  

  پژوهش يمفهوم يالگو )٩ شكل

 همدلي شدهدرك سازماني حمايت

شغلي عملكرد شناختيروان سرماية  

 تعامل كاري

ذهني رفاه  



  ... يسازمان تيحما لگرينقش تعد و يو تعامل كار يذهن رفاه يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث  ٦١

 

  برازش ييكوين شاخص آزمون
) PLS( يجزئ مربعات حداقل كرديرو در مدل يابيارز يبرا يكل ياريمع عنوان به) GoF( برازش ييكوين شاخص

  :كردمحاسبه  ريز ةاز رابط توانيمبرازش را  ييكوين .است شده شنهاديپ

𝐺𝑂𝐹 = ට𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 ×  𝑅ଶ  

باشد، دقت  شتريب ٣٦/٠برازش از  ييكويمقدار ن اگر. شوديم دهيسنج ٣٦/٠و  ١٥/٠، ٠١/٠شاخص با سه مقدار  نيا

 آمده دست به ٥٢٥/٠ برازش ييكوين شاخص مقدار حاضر، پژوهش در .رسديمحورها م انسيدرصد كوارا ٩٧كار به 

 .است مدل يقو برازش ةدهندنشان و است شتريب ٣٦/٠ ةآستان از كه

  يريگجهينتبحث و 
و امثال آن  يعوامل مانند فناور ريسا رايز رود؛يمهر سازمان به شمار  يهاهيسرما نياز ارزشمندتر يانسان منابع

نتوانسته است  يعامل چيه هنوز كه ميامروزه شاهد آن هست ،يفن يهاشرفتيوجود پ باوابسته است.  يانسان يرويبه ن

 و استدر سازمان مطرح بوده  يديعامل كل كيهمواره به عنوان  يانسان يةشود و سرما يانسان يروين نيگزيجا

 ز،يباارزش را توسعه و پرورش دهند. در پژوهش حاضر ن يةسرما نيا تا كنندهمواره تلاش  ديبا تيريو مد هاسازمان

و انتخاب  ييبا شناسا ت،ينها در و شد يبررس يسازمان يرهايبا متغ يشناختروان يةسرمارابطه  ات،يادب ةبا مطالع

استخراج  زيپژوهش ن يالگو ،يو همدل شدهدرك يسازمان تيحما ،يتعامل كار ،يرفاه ذهن ،يعملكرد شغل يرهايمتغ

  .شد

 برابر يسطح معنادار مقدار ،يبر تعامل كار يشناختروان يةسرما ريتأثبر  ياول مبتن يةآزمون فرض جينتااساس  بر

 ،بر پژوهش حاضر علاوه. استدرصد معنادار  ٩٩اول پژوهش به احتمال  يةفرض دهديمكه نشان  است ١٢٢/١٦

 گوپتاو  )٢٠١٩لوپسا و همكاران ( ،)٢٠١٩( ٢نيماسو  كوتزه ،)٢٠١٨( ١يو راستوگ نگاليسمختلف مانند  ييهاپژوهش

 يبرا هادانشگاه شوديم شنهاديپرو،  نيا از. افتنديمشابه با پژوهش حاضر دست  ياجهينت به )٢٠١٧و همكاران (

 زين را كاركنان يشخص منابع ةتوسع و نكنند هيتك عملكرد كنترل اي يرونيب يهامشوق به صرفاً  ،يكار تعامل شيافزا

 قابل روشن، اهداف به را واحد اهداف تواننديم رانيمد. كنند وارد يانسان منابع يهابرنامه و مشاغل يطراح در

 دهند؛ شنهاديپ متفاوت ييرهايمس اهداف نيا به دنيرس يبرا دهند اجازه كاركنان به و كنند ليتبد معنادار و يريگيپ

 يواگذار ن،يهمچن. كنديم تيتقو را كار به نسبت تيمالك احساس هم و دهديم شيافزا را ديام هم اقدام نيا

 تعامل آن يپ در و يخودكارآمد توانديم بازخورد، و تيحما با همراه ،يابيدست قابل اما زيبرانگچالش يهاتيمسئول

                                                             
1 Singhal & Rastogi 
2 Kotze & Massyn 



٥١٤٠ پاييز /سومشماره /دوازدهمهاي روانشناختي در مديريت/سال پژوهش  ٦٢  
 

 حد تا كاركنان يعني است؛ مناسب يدانشگاه طيمح در زين »شغل يبازطراح« يبرا فرصت جاديا. دهد ارتقا را يكار

  .كنند هماهنگ واحد اهداف با را خود يهاتياولو و يكار روابط ف،يوظا از يبخش انجام ةنحو بتوانند امكان

برابر  يمقدار سطح معنادار دهديمنشان  يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأثبر  يدوم مبتن يةفرض جينتا

درصد  ٩٩به احتمال  يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأثاز آن است كه  يمطلب حاك نيااست كه  ٣٥/٦

. دهديمشابه را نشان م يجينتا )٢٠١٨و همكاران ( يالساندرهمچون  ييهاپژوهش در پژوهش ني. ااستمعنادار 

 اي سابقه ،يفن دانش تخصص، امديپ صرفاً  را كاركنان عملكرد دينبا هادانشگاه رانيمد دهديم نشان هيفرض نيا دييتأ

. باشد عملكرد تيريمد استيس از يبخش توانديم زين مثبت يشناختروان منابع ةتوسع بلكه بدانند، يرسم يساختارها

 در را يشناختروان يةسرما ةتوسع يهابرنامه مدرس تيترب دانشگاه و تهران دانشگاه شوديم شنهاديپ اساس، نيا بر

 يرهايمس يطراح و يامرحله يگذارهدف آموزش مثال، يبرا كنند؛ يطراح مستمر و مدتكوتاه يهاآموزش قالب

 آموزش ،يخودكارآمد شيافزا يبرا سازنده بازخورد و يجيتدر تيموفق يهاتجربه جاديا د،يام تيتقو يبرا نيگزيجا

 شيافزا يبرا شكست از يريادگي جلسات از و ينيبخوش ةتوسع يبرا نامطلوب يدادهايرو يشناخت يبازنگر

 نديفرا ،يينها يخروج بر صرف تمركز يجا به است بهتر زين عملكرد يابيارز نظام ن،ياستفاده شود. همچن يآورتاب

 يةسرما دينباحال،  نيا با. دهد قرار توجه مورد را موانع با سازنده ةمواجه ييتوانا و مسئله حل ابتكار، ،يريادگي

  .شود ليتبد كاركنان به يساختار مشكلات تيمسئول انتقال يبرا يابزار به يشناختروان

سوم  يةفرض دهديمنشان  كه است ٧٠٧/١٠برابر  يمعنادار سطحاز  يسوم حاك يةخصوص فرض درپژوهش  جينتا

 دهديم نشان جهينت نيدرصد معنادار است. ا ٩٩ لبه احتما يبر رفاه ذهن يشناختروان يةسرما ريتأثبر  يپژوهش مبن

 يروان تعادل حفظ يبرا يشتريب ييتوانا فشارها با مواجهه در كنند،يم تجربه را يشتريب مثبت جاناتيه كه يكاركنان

 لازم منابع گر،يد يسو از و دهديم رييتغ را دادهايرو يشناخت يابيارز ةنحو سو، كي از يشناختروان يةسرما. دارند

 يعاطف ةمؤلف هم و يشناخت ةمؤلف هم توانديم ،رو نياز ا دهد؛يم قرار فرد ارياخت در را يكار يفشارها با مقابله يبرا

 يجينتا به )٢٠١٨( يو راستوگ نگاليس و )٢٠١٩و همكاران ( ميك نه،يزم نيا در. دهد قرار ريتأث تحت را يذهن رفاه

 رفاه يارتقا يهابرنامه شوديم شنهاديپ افته،ي نيا يمبنا بر اند؛دهيخود با پژوهش حاضر رس يهاپژوهشدر  سوهم

 افزوده آنها به زين مثبت يشناختروان منابع ةتوسع و رنديبگ فاصله يجبران اي يرفاه صرفاً  يالگو از هادانشگاه كاركنان

 نانه،يبواقع اهداف نييتع بر تمركز با را »يشناختروان يةسرما ةمداخل« كوتاه يهاكارگاه توانيم نمونه، يبرا. شود

 گذشته يهاتيموفق يبازشناس مانع، برابر در نيگزيجا يهاراه ييشناسا ،يابيدست قابل مراحل به بزرگ اهداف ميتقس

 ،يتيحما يبازخوردها قيطر از تواننديم زين واحدها رانيمد. كرد برگزار طيشرا مثبت اما نانهيبواقع ريتفس نيتمر و

 ليتبد يريادگي يبرا يفرصت بهقبول  قابل يهادر آن شكست كه ييفضا جاديا و تيموفق ةتجرب فرصت كردنفراهم

  .كنند تيتقو روزمره كار در را هاتيظرف نيا شوند،



  ... يسازمان تيحما لگرينقش تعد و يو تعامل كار يذهن رفاه يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث  ٦٣

 

چهارم پژوهش  يةفرض دهديم نشان كه است ٦٥٠/٢ برابر يمعنادار سطحاز  يحاكچهارم  يةفرض درپژوهش  جينتا

نشان  )٢٠٢٠( چن و ١وانگ و )٢٠١٨و همكاران ( يالساندرمعنادار است.  يبر عملكرد شغل يتعامل كار ريتأثبر  يمبن

 اي شيافزا زين يشغل عملكرد ،يكاهش تعامل كار اي شياست و با افزا رگذاريتأث يبر عملكرد شغل يكار دادند تعامل

 به داوطلبانه يرفتارها و يريادگي ابتكار، توجه، تلاش، تداوم شيافزا قيطر از توانديم يكار تعامل .ابدييمكاهش 

 صرفاً  نه و داريپا يكار تعامل جاديا ضرورت يمعنا به يدانشگاه تيريمد نظر از جهينت نيا .شود منجر بهتر عملكرد

 ف،يوظا معناداركردن بر كاركنان، تعامل شيافزا يبرا رانيمد شوديم شنهاديپ. است كار شدت اي ساعت شيافزا

 يكاركنان يبرا. كنند تمركز ازين مورد منابع كردنفراهم و هاميتصم در افراد دادنمشاركت بازخورد، ةارائ نقش، تيشفاف

 دانشجو ةتجرب تيفيك بر آنان كار اثر دادننشان دارند، حضور ييدانشجو خدمات اي يآموزش يهاتيفعال در كه

 ارتباط از روشن ريتصو ةارائ زين يادار و يپژوهش كاركنان يبرا دهد؛ شيافزا را يشدگوقف و معنا احساس توانديم

  . كند فايا را نقش نيهم توانديم دانشگاه كلان اهداف با روزمره تيفعال

است كه  آن انگريبكه  ٣٣٦/٥با  استبرابر  يسطح معنادار مقدار دهديمپنجم نشان  يةفرض درپژوهش  جينتا

 راستاهم جينتا نيا. استدرصد معنادار  ٩٩به احتمال  يبر عملكرد شغل يرفاه ذهن ريتأثبر  يتنپنجم پژوهش مب يةفرض

 و كاركنان يذهن ةتجرب تيفيك كه است آن انگريب جهينت ني. ااست )٢٠٢٠( يو عل يمتول شيدروپژوهش  جيبا نتا

 سازمان در آنان عملكرد ةنحو بااست  ممكن بلكه ست،ين يفرد امديپ كي صرفاً  خود طيشرا و يزندگ از آنان يابيارز

 يشتريب يعاطف و يشناخت منابع معمولاً  هستند، يذهن رفاه از ترمطلوب يسطح يدارا كه يافراد. باشد داشته ارتباط

 نيا اساس بر. دارند ارياخت در يكار يفشارها با مقابله و گرانيد با يهمكار مسئله، حل ،يريگميتصم تمركز، يبرا

 ةبالقو يندهايشايپ از يكيعنوان  به را يذهن رفاه شوديم شنهاديپ مدرس تيترب و تهران يهادانشگاه رانيمد به ج،ينتا

 تيريمد ةحوز از خارج و يشخص يموضوع صرفاً  را آن و دهند قرار توجه مورد يانسان منابع يهااستيس در عملكرد

 فرصت جاديا ،يشغل ارياخت شيافزا ،يكار بار متناسب عيتوز نقش، ابهام كاهش ،ياهيرو عدالت بهبود. نكنند يتلق

 ةتجرب تيفيك هم توانديم كه است ياقدامات ةجمل از ياجتماع تيحما كردنفراهم وها تلاش از منصفانه ريتقد رشد،

  . كند فراهم را بهتر عملكرد ةنيزم هم و يكار

 يگريانجيمبا  يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأثبر  يششم مبتن يةخصوص فرض در يانجيم ليتحل در

مقدار  نكهيبا توجه به ا كهشد  حاصل ٢١٩/٠ انسيشمول وار ،پژوهش حاضر در دهديمنشان  جينتا ،يتعامل كار

VAF ديبا ج،ينتا اساس بر. كنديم فايا يجزئ يگريانجيم نقش يكار تعامل گفت توانيم است، ٨/٠تا  ٢/٠ ةباز نيب 

 را يكار تعامل. شد قائل زيتما »كار طيمح در آن فعال يريكارگبه« و »يشناختروان منبع كي از يبرخوردار« انيم

 يالساندر. كنديم ليتبد مشاهده قابل يخروج و رفتار به را يفرد مثبت منابع كه دانست ييهاكانال از يكي توانيم

                                                             
1 Wang 



٥١٤٠ پاييز /سومشماره /دوازدهمهاي روانشناختي در مديريت/سال پژوهش  ٦٤  
 

 كنديم ينيبشيپرا  يرفتار تعامل كار يشناختروان يةسرمانشان دادند  ،دادند انجامكه  يپژوهش در) ٢٠١٨و همكاران (

تعامل  گريانجيمنقش  ،پژوهش نيدر ا ن،ي. علاوه بر ادهديم شيرا افزا يخود عملكرد شغل ةبه نوب زين يو تعامل كار

 با مداخلات نيا شوديم شنهاديپ. ستين يكاف ييتنهابه يانسان منابع يهاكارگاه يبرگزار ن،يبنابراشد؛  دييتأ زين يكار

 ميتصم در مشاركت فرصت دادن و بازخورد كردنفراهم اهداف، كردنشفاف استقلال، شيافزا شغل، يطراح اصلاح

 ندهايفرا بهبود در كاركنان مشاركت ها،پروژه بر شتريب تيمالك ياعطا زين يدانشگاه يهابخش در. شود همراه يريگ

 ن،يهمچن. كند ليتبد كار با يواقع يريدرگ به را يشناختروان يةسرما توانديم شنهاديپ ةارائ يبرا فرصت جاديا و

  كنند.  يدهپاداش و ييشناسا را كاركنان كوچك يهاتيموفق و مثبت يرفتارها فعال طور به ديبا رانيمد

حاصل شد كه با توجه به  ٢٩٩/٠ انسيشمول وار ،پژوهش حاضر درهفتم  يةخصوص فرض در يانجيم ليتحل در

 يةفرض ت،ي. در نهااست يجزئ يگريانجيم يگفت رفاه ذهن توانيم است، ٨/٠تا  ٢/٠ ةباز نيب VAFمقدار  نكهيا

و  عمرانشد.  دييتأ يرفاه ذهن يگريانجيمبا  يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأثبر  يهفتم پژوهش مبن

كه  »يرفاه ذهن گريانجيمبا نقش  يو عملكرد شغل يشناختروان يةسرما«عنوان  بامشابه  يپژوهش در) ٢٠٢٠( ١شهنواز

 ييفضا ديبا رانيمد .كنديمعمل  يجزئ يانجيم ريبه عنوان متغ يرفاه ذهن رينشان دادند متغ ،شد انجامدر كشور هند 

 انيب قضاوت از ترس بدون را خود احساسات و نظرات بتوانند و كنند تيامن احساس كاركنان آن در كه كنند فراهم

 يندهايفرا مانند يرضروريغ فشار ةجادكننديا عوامل ،يآورتاب و ديام تيتقو ضمن تواننديم رانيمد ن،يبنابرا؛ كنند

. دهند كاهش وكنند  ييشناسا را منابع به يدسترس عدم و كار ةناعادلان عيتوز ،يادار يرهايتأخ نقش، تعارض مبهم،

 و »يعملكرد« يامدهايپ ةدست دو هر شامل يانسان منابع ةتوسع يهابرنامه تيموفق يهاشاخص است بهتر ن،يهمچن

 شود، همراه يذهن رفاه مستمر كاهش با اما دهد شيافزا را عملكرد مدتكوتاه در برنامه كي اگر. باشند »يرفاه«

 است همكارانه تيحما و يگريمرب يهابرنامه يطراح گريد شنهاديپ. كرد يتلق موفق كاملاً  يامداخله را آن توانينم

  . كنند وگوگفت زين يكار يفشارها و موانع ةدربار ،يخودكارآمد ةتوسع و اهداف نييتع ضمن كاركنان هاآن در كه

مقدار سطح  دهديمنشان  وضوحبهكه  است لگريتعد ريبا حضور متغ الگو ياجرا ازحاصل  جينتاهشتم  يةفرض

 شدهدرك يسازمان تيحما ريگفت متغ توانيمپس  است؛معنادار  شدهدرك يسازمان تيحما ريمتغ يبرا يمعنادار

 يةسرما ريتأث تيبه تقو شدهدرك يسازمان تيحما شيافزا يعني است؛مثبت  زيو شدت و جهت آن ن لگريتعد

 يةسرما ريتأثبر  يهشتم پژوهش، مبن يةفرض دهديمحاصل نشان  جينتا. شوديم منجر يبر تعامل كار يشناختروان

 گوپتا زيمشابه ن ي. در پژوهششوديم دييتأ شدهدرك يسازمان تيحما لگريبا نقش تعد يبر تعامل كار يشناختروان

 ليرا تعد يو عملكرد شغل يشناختروان يةسرما انيم ةرابط شدهدرك يسازمان تيدادند حما نشان )٢٠١٧و همكاران (

                                                             
1 Imran & Shahnawaz 



  ... يسازمان تيحما لگرينقش تعد و يو تعامل كار يذهن رفاه يگريانجيبا م يبر عملكرد شغل يشناختروان يةسرما ريتأث  ٦٥

 

 احساسات و نظرات بتوانند كاركنان آن در كهكنند  جاديا مثبت و يتيحما ييفضا ديبا هاسازمان ن،يبنابرا؛ كنديمن

 . باشد سازنده بازخورد و مشاوره ةارائ لازم، منابع كردنفراهم شامل توانديم تيحما نيا. كنند انيب را خود

مقدار سطح  دهديمنشان  وضوحبه يهمدل لگريتعد ريحضور متغ با الگو ياجرا ازحاصل  جينتا ،نهم يةفرض در

نهم  يةخبر از رد فرض كه ستين لگريتعد زين يهمدل ريمتغرو،  نيا از ست؛ين معنادار است، ٠٤٩١/٠كه برابر  يمعنادار

 نييتب يشناختروان يةسرما يِ فرد و يدرون تيماه به توجه با توانيم را رابطه نيا يمعنادار عدم. دهديمپژوهش 

 مستقل و ميمستق صورت به كه شوديم محسوب قدرتمند اريبس يدرون و يشناخت منبع كي ،يشناختروان يةسرما. كرد

 و يفردنيب ةساز كي يهمدل مقابل، در. كنديم فراهم كاركنان در را يشغل عملكرد بهبود يبرا لازم ةمحرك يروين

 يسطح از كارمند كي يوقت كه است آن هيفرض نيا رد ليدل. دارد كاربرد ياجتماع تعاملات در شتريب كه است يعاطف

 به يازين ،يكار مطلوب عملكرد به بالقوه يروان تيظرف نيا ليتبد يبرا باشد، برخوردار يشناختروان يةسرما از بالا

 يقدر به كاركنان عملكرد بر يشناختروان يةسرما ريتأث گر،يد عبارت به؛ ندارد يهمدل مانند يرونيب يعاطف يهامحرك

  .كنند رييتغ دچار را رابطه نيا جهت اي شدت توانندينم يجانب يعاطف يرهايمتغ كه است ذاتبهقائم و ميمستق ،يقو

نشان  وضوحبه شدهدرك يسازمان تيحما لگريتعد ريحضور متغ با الگو ياجرا ازحاصل  جيدهم، نتا يةفرض در

 زين شدهدرك يسازمان تيحما ريرو، متغ نياز ا ست؛ين معنادار است، ١٩٠/٠كه برابر  يمقدار سطح معنادار دهديم

رد  زيدهم پژوهش ن يةفرض جه،ينت درندارد.  يشغل عملكرد با يشناختروان يةسرما ةبر رابط يريتأث و ستين لگريتعد

 يشناختروان يةسرما. كرد وجوجست كار طيمح در »منابع ينيجانش« ةديپد در توانيم را دييتأ عدم نيا ليدل. شوديم

 يشغل عملكرد به يابيدست يبرا را كارمند يزشيانگ يازهاين توانديم ييتنهابه ،يفرددرون يغن منبع كي عنوان به

 فيوظا نهيبه انجام يبرا هستند، ياديز ديام و يآورتاب ،يخودكارآمد يدارا كاركنان كه يزمان. كند برآورده يعال

 ينماقطب داشتن ليدل به افراد نيا واقع، در. ندارند سازمان يرونيب يهاتيحما و عوامل به يچندان يوابستگ خود

 يهاتيظرف بر هيتك با تواننديم دارد، قرار نييپا يسطح در شدهدرك يسازمان تيحما كه يطيشرا در يحت ،يقو يدرون

  . دهند ارائه استاندارد يعملكرد خود، يروان

 يمقدار سطح معنادار دهديمنشان  يهمدل لگريتعد ريحضور متغ با الگو ياجرا ازحاصل  جينتا ازدهم،ي يةدر فرض

 يةسرما ةرابط زين يهمدل ريمتغرو،  نيا از ست؛ينمعنادار  ياز نظر آمار است، ٦٣١/٠كه برابر  ريمتغ نيا يبرا

 يهاطيمح از ياريبس در. دهديمپژوهش  ازدهمي يةو خبر از رد فرض كنديمن ليرا تعد يبا عملكرد شغل يشناختروان

 يشناختروان يةسرما هستند، محورجهينت عملكرد يهايابيارز و مشخص اهداف ،يكمّ  اهداف بر يمبتن كه معاصر يكار

 ،ييفضا نيچن در. شوديم استفاده اهداف نيا به دنيرس و هاچالش بر غلبه يبرا سخت يشناخت ابزار كي عنوان به

 كند،ينم نديفرا نيا بهبود به يكمك فقط نه لگريتعد عنوان به يهمدل مانند ياحساس و نرم كاملاً  ريمتغ كي واردكردن

  .شود كاركنان يبرا ياضاف يجانيه بار اي نقش تعارض جاديا باعث مواقع يبرخ در است ممكن بلكه
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  سپاسگزاري
مدرس و دانشگاه  تيترب كاركنان دانشگاه يةو تشكر خود را از كل يمقاله مراتب قدردان سندگانينو له،يوس نيا هب

. دارندي، اعلام مكردندپژوهش را فراهم  نيا يها، امكان اجراپرسشنامه ليدر تكم مانهيتهران كه با مشاركت صم

 يياجرا طيشرا يسازا و فراهمهداده يآور، از جمله جمعپژوهشكه در مراحل مختلف  يافراد ياز تمام ن،يهمچن

  .شوديم يسپاسگزار مانهيلازم را به عمل آوردند، صم تيو حما يپژوهش، همكار

  منافع تعارض
  .ندارد وجود مقاله اين انتشار در منافعي تعارض گونههيچ
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  فارسي  منابع
 در يكار تعامل يانجيم نقش به توجه با يشغل عملكرد با گراتحول يرهبر ةرابط يبررس). ١٤٠١( بهزاد ،يبدراق . ١

 يعال آموزش ةمؤسس .]ارشديكارشناس ةنامانيپا[ گلستان استان پرورش و آموزش ادارات نيمعاون و رانيمد

 .يانسان علوم ةدانشكد روزبهان،

 نقش :كاركنان نوآورانه يرفتارها بر گرامثبت يرهبر ريتأث يبررس). ١٤٠٠( يعباسعل رستگار، و ونيكتا پرست،حق . ٢

 ،يسازمان رفتار مطالعات. انيبن دانش يهاشركت در مثبت يشناختروان يةسرما و شغل در شدننيعج يانجيم

١٧٢-١٤٣ ،)٣٩(٣ . https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23221518.1400.10.3.5.4  

 بر كار طيمح در يطردشدگ نقش بر يتامل). ١٣٩٨( اقبال ،يجبار و هوشمند، بلاغ، قره يباقر ،يعباسعل رستگار، . ٣

-٥٢ ،)١(٢ ،ينظام تيريمد). ينظام صنعت كي: مطالعه مورد( يشناختروان يةسرما يگرليتعد با يسازمان ينيبدب

٣١ .https://jmm.iranjournals.ir/article_38052.html  

 يتوانمندساز اساس بر معلمان يشغل عملكرد ينيبشيپ). ١٤٠٠( جعفر زاده،يمهد و فرناز، م،يبس شبان ،يتق زوار، . ٤

. ١٧٣-١٥٣ ،)١(١٧ ،يتيترب نينو يهاشهياند. رانيمد يرهبر سبك و يشناختروان
https://doi.org/10.22051/jontoe.2021.18898.2099 

 با يسازمان تيخلاق بر گراتحول يرهبر نقش يبررس). ١٣٩٨( احمد ،يعال و به،يط ،يرخانيام تارا، ،يباشسماك . ٥

 علوم در يكاربرد مطالعات). خودرو رانيا شركت مطالعه، مورد( شدهدرك يسازمان تيحما يانجيم نقش به توجه

  https://www.magiran.com/paper/2081586. ٢٤–١٣ ،)٥(٤ توسعه، و تيريمد

 مطالعات. يشغل عملكرد با يشناختروان يةسرما ابعاد ةرابط). ١٣٩٦( الهام ،يمعتمد و رضا،يعل ،يسوادكوه . ٦

  https://doi.org/10.22055/jiops.2018.26493.1091. ٧٤-٥٩ ،)١(٤ ،يسازمان و يصنعت يروانشناس

 بر يتأمل). ١٤٠٠( هوشمند بلاغ،قره يباقر و محسن، ،يعلنيع ،يعباسعل رستگار، ،يمرتض رزگاه، باشنيم يملك . ٧

 دانشگاه كاركنان: مطالعه مورد( يشناختروان يةسرما لگريتعد نقش با يسازمان ينيبدب بر يسازمان يتروما نقش

  https://ciu.nahad.ir/article_998.html?lang=fa .١٣٦-١١٧ ،)٣٨(١١ ،ياسلام دانشگاه در فرهنگ). سمنان
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