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 مقدمه

بترا  جتذب و   . است   به سازمان استعدادجذب افراد باامروزه نگرانی اصلی مدیران منابع انسانی، 

که کارکنان بتوانند در آن به کامیتابی   ها نیازمندند محیطی را ایجاد کنند ، سازمانهاستعدادنگهدار  ا

 درصتد  17گواه این مطلب این اس  کته  . کارکنان امروز  از شغل خود راضی نیستنداکثر . برسند

د آنان احساس شکوفایی در کار دارن درصد 02دانند و کمتر از  شده با شغل نمی آنان خود را عجین

، احستاس سترزندگی   باشد کته افتراد در آن  تواند محلی  می محیط کار(.  براساس گزارش گالوپ)

، 0مفهوم کامیابی در کار. (Spreitzer et al., 2012, p.161) شوندروز بهتر  رشد کنند و روزبه و نشاط

ی کامیتاب . مطرح شتده است     گرا از جدیدترین مفاهیمی اس  که در حوزة پژوهش سازمانی مثب 

دادن وظتای  شتغلی    هنگتام انجتام  د افراتوسط   و یادگیر   سرزندگی تجربة همزمان ةدهند نشان

احستاس   ةدربرگیرنتد  کننتد کته   ، احساس پیشرف  و حرکت  متی  ندکه افراد کامیاب هنگامی. اس 

استرریتزر و   ةنتایج مطالع .اس ( بودن پرانرژ )و احساس سرزندگی ( فهم و دانش بیشتر)یادگیر  

کامیابی، سازوکار  ضرور  برا  افزایش عملکرد شغلی و نیز ارتقتا    داد نشان (0270)ان همکار

کته کمتتر در    کنتانی نتیجته گرفتنتد کار   (19 ، ص  789) و همکتاران   آلفردستون  .اس سلامتی 

 ,Alfredsson) شتدند  معرض یادگیر  چیزها  جدید قرار داشتند، بیشتر دچار حملات قلبتی متی  

1985, P.378) .کارکنانی که یتادگیر  بیشتتر  در کتار    دریافتند  (0227)اتنر و گرزیواکز  ،چنینهم

همچنتین، کامیتابی    .گذاشت   میطور مثب  بر سلام  فیزیکی و ذهنی آنان تأثیر  هداشتند، کارشان ب

،  (Spreitzer et al., 2012, p.155)تر در کار پیامدها  مثب  متعدد  از جمله فرسودگی شغلی پایین

 Porath et) شغلی کمتر استرس ،(Nelson & Cooper, 2007, p.77)توسعه و پیشرف  فرد   افزایش

al., 2011, p.271) ،  سلامتی بیشتتر(Porath et al., 2011, p.250; Keyes, 2002)    رفتتار شتهروند ،
                                                           
1. Gallup 
2. Thriving at work 
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6. Alfredsson 
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لی رضتای  شتغ  ، (Spreitzer et al., 2012, p.156) تعهد سازمانی ،(Spreitzer et al., 2012)سازمانی 

 ;Nelson & Cooper, 2007, p.82) و عملکرد شغلی بالاتر ،(Nelson & Cooper, 2007, p.78)بیشتر 

Porath et al., 2011, p.251) بنابراین، اگر بتتوان شترایطی در محتیط کتار      . اس ها  برا  سازمان

متعتدد آن کته   توان از پیامتدها    می جب ایجاد کامیابی در کارکنان شودها پدید آورد که مو سازمان

 .بهره گرف  ،ها اشاره شد بدان

 لهئبیان مس

شناسی و به تبع آن رفتار سازمانی بینتدازیم، دو   گیر  علم روان اگر نگاهی موشکافانه به سیر شکل

نگترش مثبت ، هتدو ختود را یتافتن      . کنتیم  متی  نوع نگرش مثب  و منفی را در این سیر ملاحظه

کنتد   می ذاتی آنان قلمدادها   و کش  و پرورش توانمند  ،نهایی برا  پربارکردن زندگی آدمیا راه

و هتا   شناستی و رفتع کاستتی    و آستیب هتا   و غم خود را صرو درمان بیمتار   و نگرش منفی، همّ

شتویم، مبتاحثی چتون     می هرچه به دوران جدید مدیری  نزدیک. کند می ها کژکار  رفتار  انسان

وارشتدن انستان، استارت در     در ستازمان، ماشتین   فشارها  عصبی و استرس، ازخودبیگانگی انسان

شناستی و   آن، افسردگی، اضتطراب، خشتم و نارضتایتی شتغلی، متتون روان     ها   سازمان و فناور 

اغلب مقالات منتشره در این دوران نگاهی . مدیری  رفتار سازمانی را به خود اختصاص داده اس 

گر،  ها  ناراضی، افسرده، نافرمان و عصیان منفی به انسان داشته و هدو اصلی خود را درمان انسان

رویکترد جدیتد  کته در     (.   ، ص80 7التوانی،  )انتد   ر دادهپریش، عصبی و پریشتان قترا   روان

است  کته بتر     گترا  ها  اخیر در حوزة تحقیقات سازمانی مطرح شده، پژوهش سازمانی مثبت   سال

یکتی از   .است   متمرکتز  ها عملکرد آن ها در بهبود این ویژگی کارگیر  بهها  مثب  افراد و  ویژگی

ها این اس  که  مهم در سازمان ةلئامروزه مس. شده در این حوزه، کامیابی در کار اس  مفاهیم مطرح

ترین منابع و دارایی سازمان، یعنی منابع انسانی، انگیزه، حرک   توان در یکی از ارزشمند چگونه می

یتک ستو و بته تبتع آن افتزایش       ن موفقی  افراد ازطور  که ماحصل آن تأمی د، بهکرو رشد ایجاد 

ستازمان را بته دنبتال داشتته       موفقی  سازمانی از سو  دیگر باشد که خود، افزایش کارایی و بقا

 .دهتد  متی ستو    هتتر بذهنتی و عملکترد    ستو  ستلام    هرا بکارکنان ، ایجاد کامیابی در کار .باشد
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کارهتایی را مطترح کنتد کته      راهتوانتد   ر کتار متی  بنابراین، درک بهتر از چگونگی کامیتابی افتراد د  

 بنتابراین، . دکنت  7ها  حفظ سلامتی کارکنان هزینهکاهش بهبود عملکرد خود و ها را قادر به  سازمان

کامیابی در کار بر عملکترد شتغلی و   به دنبال پاسخ به این پرسش هستیم که آیا در پژوهش حاضر 

 تأثیر دارد؟سلام  روانی کارکنان 

 تحقیق ةظری و پیشینمباني ن

 کامیابي در کار

کتار   ها   ناشی از محیط غلبه بر بیمار  و ناتوانی ، بهمربوط به مطالعات سازمانی متون نظر در 

توانند موجتب ستلامتی، تندرستتی و عملکترد      ه شرایط کار  که میبتا  بیشتر پرداخته شده اس ،

، کامیتابی  ( 022)ی  استرریتزر و همکتاران   طبق تعر .(Spreitzer et al., 2005, p.537)مثب  شوند 

هنگامی که افراد کامیابند، احساس پیشرف  و . اس   و یادگیر  0کنندة تجربة فرد از سرزندگی بیان

و احستاس سترزندگی   ( فهتم و دانتش بیشتتر   )کنند که در برگیرندة احساس یتادگیر    حرک  می

شود که همزمان بتاهم   ایجاد کامیابی میدو مؤلفة کامیابی در صورتی موجب . اس ( بودن پرانرژ )

اگر افراد، خود را در حال یتادگیر  ببیننتد، امتا احستاس     . (Porath et al., 2011, p.250)عمل کنند 

افتتد کته فترد  در حتال      این حالت  زمتانی اتفتا  متی    . کنند، کامیاب نخواهند بود  رفتگی تحلیل

احستاس  ینتد یتادگیر    اامتا در فر  یتد، یادگیر  امر  مهم اس  مانند فراگیتر  یتک فنتاور  جد   

اما احساس افزایش دانش یتا مهتارت    ،برعکس اگر فرد احساس سرزندگی کند. کند میفرسودگی 

دلیل روابط با همکاران، احستاس سترزندگی    بهکارمند  که  ،برا  مثال. نکند، کامیاب نخواهد بود

 Spreitzer et) گیترد  چیز  یاد نمیکند، زیرا  کند، اما در فرایند پیشرف  خود احساس رکود می می

al., 2005, p.538).  
                                                           
1. Health care costs 

2. Vitality 
3. Learning 
4. Depleted 
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ستلامتی،   ،7خودبهبتود   :کنند به این شرح بیان میپیامدها  کامیابی را ( 0221)نلسون و کوپر 

 ةنتتایج مطالعت   ،همچنتین  . و سرریزشتدن بته زنتدگی شخصتی      عملکرد بالا، سرای  به دیگتران 

ی، سازوکار  ضرور  برا  افزایش عملکرد شغلی و کامیاب داد نشان (0270)اسرریتزر و همکاران 

آنتان از میتان کارکنتان و متدیران     هتا    یافتته . است  نیز کاهش فرسودگی شغلی و ارتقا  سلامتی 

شتامل مراکتز بهداشتتی، ختدمات متالی، کشتتیرانی، انترژ ،        )ها  متعدد و صنایع مختل   سازمان

کته افتراد در کتار احستاس کامیتابی       گتامی دهتد هن  می نشان( غیرانتفاعی، تولید ، معدن و آموزش

و فراتتر از وظایفشتان    انتد  بتوده و شهروندان سازمانی ختوبی   دهکنند، عملکرد شغلی بالاتر  دا می

و کمتتر  انتد   کردهو کمتر به پزشک مراجعه  اند داشتهسلامتی بیشتر   ،ها همچنین آن. اند کردهعمل 

نشتان داد کامیتابی بترا  اثربخشتی      آنتان  حقیقتنتایج  ،همچنین .شدند دچار فرسودگی یا تنش می

بهتر  درصد 71رهبران کامیاب نسب  به سایر رهبران، از نظر زیردستان، . رهبران نیز ضرور  اس 

. کردنتد  کتار توصتی  متی    عنوان الگویی برا  هزیردستان این رهبران، آنان را ب. ارزیابی شده بودند

مستعدتر بودند و انرژ  ذاتی خود را به پیتروان ختود   پیروان خود، کردن  آنان در کامیاب ،همچنین

 .کردند منتقل می

و   ها  زیر برا  بازیتابی انترژ    استراتژ  دادنشان ( 0270)نتایج تحقیق اسرریتزر و همکاران 

 :کارساز اس ایجاد کامیابی در افراد  در نهای 

، مثتل  کنتد تراح  فترد بایتد است    ،حال کتاهش باشتد   مسیر زندگی درانرژ  در هنگامی که  .7

غذایی با دوستان یا خوانتدن یتک کتتاب     ةرو ، دویدن در فضا  باز، صرو یک وعد پیاده

ها  استتراح ، فراغت  از    ها، قوانین مربوط به زمان در بسیار  از سازمان. تفریحی طور هب

در  .شتود  کار گرفته می بهداشتن افراد هنگام کار،  ایمنی برا  هوشیار نگهها   کار و پروتکل

زدن  هتایی را بترا  استتراح  و چترت     بوئینت،، زمتان   مانندهایی  صنع  هوافضا، شرک 
                                                           
1. Self-development 
2. Contagion to others 
3. Spillover to home life 
4. Recharging 
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شرک  مهندستی  »این، کارکنان  علاوه بر. د تا کارکنان، نیرو  تازه بگیرندنده اختصاص می

ها  گروهی، یوگتا و   ، ورزش0ها  تناسب اندام مستقر در شرک  به باشگاه 7«تلداین براون

 .ها و خدمات سلامتی دسترسی دارند ا  دیگر از برنامه ل وزن و پارهکنترها   نیز برنامه

گردند تا بتوانند چیتز جدیتد  یتاد     ها  ابتکار می دنبال فرص  هافراد برا  افزایش کامیابی ب .0

ا   کارکنتان دانشتگاه و افتراد حرفته     ةدر نمونت . بگیرند یا توانتایی جدیتد  را ارائته کننتد    

هنگتامی   کننتدگان  یک در تحقیق اسرریتزر و همکاران، شرک مؤسسات غیرانتفاعی و آکادم

هتا  ختود بته کتار      فراوانی بترا  انتقتال یتادگیر     ةآموزشی شدند و انگیز ةوارد برنامکه 

 .ها نشان دادند ک  در این دورهشر ةداشتند، سطوح بالاتر  از کامیابی را در نتیج

، بته میتزان آزاد  عمتل افتراد در اتختاذ      گیر  اختیار تصمیم:  گیر  ایجاد اختیار در تصمیم . 

هتدای  اجبتار    وستیله   هافراد ب. شود ، اطلا  میگذارد میکه بر کار آنان تأثیر  هایی تصمیم

گیتر ، کامیتابی را از طریتق ایجتاد      آزاد  تصتمیم ؛ شوند کامیاب نمی سیستم یا سرپرستان

کته افتراد    هنگتامی . کند کار تسهیل می دادن نوع و چگونگی انجام احساس کنترل و انتخاب

شتود و متعاقبتا     ، استقلال ناشی از آن به ایجاد فرص  یادگیر  منجر متی دارندچند انتخاب 

 .کنند احساس انرژ  فراوان می

 دربتارة متثلا   )احساس عتدم اطمینتان    کردن بازخور با برطرو:  بازخور عملکرد کردن فراهم . 

د را بته ارزیتابی صتحی  و ستریع ختود،      ، افترا (ها  فرد  و انتظارات سرپرستتان  موفقی 

. کنتد  متی  است ، قتادر  کامیتابی   ةپیشرف  خود و کاهش استرس فرد  که بازدارند ةمشاهد

ها با کسب بتازخور   سازمان. کار گیرند را بهدرجه  62 توانند بازخور  ها همچنین می شرک 

هتا و    از ضتع  توانند تصویر  کامتل  از رؤسا، همکاران، زیردستان و مشتریان احتمالی می

 .دس  آورند ها  کارکنان خود به قوت

                                                           
1. Teledyne Brown Engineering 
2. On-site fitness center 
3. Decision-making discretion 
4. Provide performance feedback 
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 عملکرد شغلي

 ,Robertson et al., 2011) آید  ترین مفاهیم در تحقیقات سازمانی به شمار می عملکرد شغلی از مهم

p.224) . ،شناستی صتنعتی و ستازمانی،     ترین متغیر وابستته در روان  توان گف  مهم میبه بیانی دیگر

ها  سنجش  ها و روش ، مدلها ری عملکرد شغلی مشحون از تع تون نظر م .عملکرد شغلی اس 

متمتایز تعریت     نویسندگان، عملکرد شغلی را به نحو  کتاملا   هر یک از .و درک این مفهوم اس 

متوقعیتی ختاص   رفتارهتا  ختاص کارکنتان در    برختی نویستندگان، عملکترد را نتتایج     . انتد  کرده

(Robertson et al., 2002; Bartram, 2000; Campbel et al., 1993)    ارتبتاط  که با اهتداو ستازمانی

 .(Tutu & Constantin, 2012, p.612) اند کرده تعری  (Schmitt & Chan, 1998)دارند 

تتوان   و متی  ارتبتاط دارنتد  رفتارها و اقداماتی که با اهداو سازمانی را عملکرد شغلی  ،همچنین

کننتد   تعریت  متی  ا  از اقتدامات   یتا مجموعته   7ختاص  یاماقد ، یایی سنجیداکارها را از حیث  آن

(Thompson et al., 2012, p.32). ةدو بعد متمایز از رفتارها  کار  در حتوز ، 0طبق تعری  بورمن 

عملکترد شتغلی   (. شتهروند  )  ا  و عملکرد زمینته   ا  عملکرد وظیفه ،عملکرد شغلی وجود دارد

ایتن نتوع   . شتود  تعریت  متی   ،ی که در شغل وجود داردا  اصل ها  وظیفه با فعالی  طور عمده، به

عملکترد  . (Borman, 2004, p.238) شتوند  شناستایی متی  وتحلیتل شتغل    در تجزیته  ها نوعتا   فعالی 

هتا کته ایتن     هتا  کتار  توستط متصتدیان آن     فعالی  ةشایست دادن س  از انجاما ا  عبارت  وظیفه

کته   انتظتار داشت  افتراد     توان می .(Kahya, 2009, p.96)اس  ها بخش رسمی شغل آنان  فعالی 

، تتلاش بیشتتر  در   (یعنی بعد سرزندگی در کامیتابی )بیشتر  دارند ( شور وشو )احساس تکاپو 

طتور   هبت (  022)کتراس و همکتاران   . کترد راستا  تعهد بیشتر نسب  به کار و سازمانشان خواهند 

د شغلی بهتر  داشته و احتمال بیشتتر   که منبع انرژ  در سازمانند، عملکر تجربی دریافتند افراد 

                                                           
1. A particular action 

2. Borman 
3. Task performance 
4. Contextual performance 
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کته احستاس یتادگیر  بیشتتر  در کتار       افتراد   ،همچنین. ابراز کنندخود را به ها   دارد که ایده

، احتمال بیشتتر  دارد کته ایتن یتادگیر  را بترا  بهبتود       (در کامیابییعنی بعد یادگیر  )کنند  می

هتا و دانتش، بته     هتا، توانتایی   بکارگیر  مهارتتواند با  این یادگیر  می. کار گیرند عملکرد خود به

تواند مستقیم یا غیرمستتقیم بتا ستایر     علاوه بر این، یادگیر  می. ور  بیشتر در کار منجر شود بهره

 .(Nelson & Cooper, 2007, pp.77-78)افراد تسهیم شده و موجب یادگیر  سازمانی بیشتر شود 

 سلامت رواني

 ,Coleman) هتا  در اکثتر رستانه   ،عنوان موضتوعی رایتج   هط کار بدر محی 7فیزیکی و روانیسلام  

 ;Briner, 1994) و مقالات علمی (King, 1995; Neville, 1998) ا  ، مجلات و مقالات حرفه(1997

Cooper & Cartwright, 1994; Smith et al., 1995; Warr, 1990)  مطرح شتده (Danna & Griffin, 

1999, p.357 )است  ون محققان را به خود جلب کترده  و علاقة روزافز (Thompson et al., 2012, 

p.32). ةکننتد  بینی کارکنان همواره پیش سلام  روانیاین اس  که  مفهوماین  هعل  اصلی توجه ب 

تجتارب   .(Salahudin et al., 2012, p.41) ور  و عملکرد است   بهره مانندرفتارها  کار  مختل  

 0بته زنتدگی شخصتی افتراد نیتز منتقتل       هتا  هگذارد و این تجرب تأثیر میافراد در محیط کار بر آنان 

کته   کنند و هنگامی وم زمان بیدار  خود را در محیط کار سرر  میس یک کارکنان حدودا . شوند می

در . (Conard, 1988, p.545)کننتد   را فرامتوش نمتی    مسائل مربوط به آن کنند، لزوما  را ترک می  آن

تحقیقی پرکتاربرد شتده    ةیان زندگی کار  و شخصی افراد تبدیل به یک حوزحقیق ، همروشانی م

گذارنتد   و تأثیر متقابل بتر یکتدیگر متی    اند تنیدهدر هم زیرا این دو مقوله به یکدیگر وابسته . اس 

(Zedeck & Moiser, 1990, p.240).  

منفتی بتر کارکنتان و    ، تتأثیر  سلام  روانتی اند که فقدان  محققان و مدیران به این نتیجه رسیده

ور   کنند بهتره  برا  مثال، کارکنانی که احساس سلامتی پایینی در محل کار می. گذارد میها  سازمان

                                                           
1. Health and wellbeing 
2. Spillover 
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و  (Boyd, 1997) نتد مستعد غیبت  از کار تر بوده و بیشتر  پایین هایشان پایینی داشته، کیفی  تصمیم

، سلامتی (7896) 7اِپ .(Price & Hooijberg, 1992, p.691)آفرینی کمتر  برا  سازمان دارند  نقش

یابد کته   افراد ایجاد و استمرار می ةسلامتی هنگامی در زندگی روزمر: کند تعری  می شرحرا بدین 

ورزیتدن بته    سلامتی از طریتق عشتق  . ورزیدن باشند کردن و عشق مشغول یادگیر ، کارکردن، باز 

و نیتز   شود ایجاد می مختل  زندگی گیر  و داشتن کنترل بر شرایط خود و دیگران، قدرت تصمیم

 همتة کته   کترد کند شترایطی را فتراهم خواهتد     ا  که فرد در آن زندگی می اطمینان از اینکه جامعه

 روانتی توجته بته ستلامتی    . (Law et al., 1998, p.83) اعضا  آن از سلامتی برخوردار خواهند شد

طتور   ها به سازمانشود و  ها مطرح می نعنوان موضوعی مهم برا  سازما بهطور روزافزون  هکارکنان ب

و   ها  از کارافتادگی و بیمته  ، بسته0ها  ایمنی و سلام  شغلی برنامه مانندگسترده در موضوعاتی 

حتاکی از ارتبتاط میتان    ( 0228)  کون، الِ پی ةمطالع .اند درگیر شده  ها  کمک به کارکنان برنامه

 .اس ور  آنان  هها  شغلی و بهر کارکنان و نگرش سلام  روانی

کمتتر   ،کننتد  که افراد احساس سترزندگی و شتادابی متی    هنگامی چرا؟. ترند سالم افراد کامیاب

و همکاران دریافتنتد افتراد     6کریستینسون. ترند از لحاظ روانی سالم ،بنابراین .اند عصبی و افسرده

بیشتتر  بتر پیامتدها      که کامیابی بیشتر  دارند، سلام  روانی و فیزیکی بیشتر  دارند و کنتترل 

خواهنتد   77و شرایط مزمن 72، اختلالات وزنی8، ترس ناگهانی9، اضطراب1مختل  اعم از افسردگی

دریافتند که کارکنتانی کته یتادگیر  بیشتتر  در کتار      ( 0227) 70همچنین، اتنر و گرزیواکز. داش 
                                                           
1. Epp 
2. Occupational health and safety 
3. Disability and insurance packages 
4. Employee Assistance Programs 
5. Keung Lp 
6. Christianson 
7. Depression 
8. Anxiety 
9. Panic attacks 
10. Body mass index 
11. Chronic conditions 
12. Ettner & Grzywacz 
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 ,Nelson & Cooper) طور مثب  بر سلام  فیزیکی و روانی آنان تأثیر گذاشت   داشتند، کارشان به

2007, p.77). 

گذار  کامیابی در کار بر عملکترد شتغلی و    ثیرأمنظور بررسی ت شده، به با توجه به مطالب مطرح

 :به شرح زیر بیان کردتوان دو فرضیه  می کارکنان، سلام  روانی

 .دگذار میکامیابی در کار، تأثیر مثب  و معنادار  بر عملکرد شغلی کارکنان بانک رفاه  .7

 .گذارد میکامیابی در کار، تأثیر مثب  و معنادار  بر سلام  روانی کارکنان بانک رفاه  .0

 تحقیقروش 

از نوع توصتیفی  ها  گردآور  داده ةتحقیق حاضر از حیث هدو، پژوهشی کاربرد  و از لحاظ شیو

انتک رفتاه   آمار  این تحقیق متشکل از کارکنان ستاد ب ةجامع. همبستگی اس مطالعات  ةو از شاخ

دس  آمد که بترا  کنتترل    هنفر ب 068فرمول کوکران براساس حجم نمونه  .اس نفر  822به تعداد 

ن ارجتاع داده  اپرسشنامه به محقق 070شده،  توزیع ةپرسشنام 22 از . پرسشنامه توزیع شد 22 آن 

شتاخ   . اجرا شتد  KMOتحلیل عاملی، آزمون  دادن انجام ها برا  برا  آزمون کفای  تعداد نمونه. شد

KMO بتودن همبستتگی جزئتی بتین متغیرهتا را       گیر  اس  که کوچتک  شاخصی از کفای  نمونه

کند آیا واریانس متغیرها  تحقیق، تح  تأثیر واریتانس   کند و از این طریق مشخ  می بررسی می

این شاخ  در دامنة صتفر تتا یتک قترار     . ها  پنهانی و اساسی اس ، یا خیر مشترک برخی عامل

ها  مورد نظر برا  تحلیل عتاملی مناستبند و در    اگر مقدار شاخ  نزدیک به یک باشد، داده. اردد

ها  مورد نظر چندان مناستب   ، نتایج تحلیل عاملی برا  داده(6/2معمولا  کمتر از )غیر این صورت 

هتا   هتتوان داد  در تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسئله اطمینتان حاصتل شتود کته متی     . باشد نمی

بتا توجته بته اینکته مقتدار       (. 78، ص87 7و قیومی،  مؤمنی)کار گرف   موجود را برا  تحلیل به

و مقتدار ایتن   ( نزدیتک بته یتک   ) 871/2ها  کامیابی در کار برابر بتا   برا  پرسش KMOشاخ  

 هتا   پرستش و بترا    ،(نزدیتک بته یتک   ) 0/2 1روانی برابر با  ها  سلام  شاخ  برا  پرسش

برا  ستنجش کامیتابی در    .اس  تعداد نمونه برا  تحلیل عاملی کافی ،اس  686/2ی عملکرد شغل

که ضریب آلفا  کرونبتا  ایتن    کار گرفته شد به( 0277)پوراث و همکاران  ا  گویه 0کار مقیاس 
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 ا  چهارگویته بترا  ستنجش عملکترد شتغلی مقیتاس      . اس  971/2حاضر برابر  ةمقیاس در نمون

حاضتر برابتر    ةکه ضریب آلفا  کرونبتا  ایتن مقیتاس در نمونت    رفته شد کار گ به( 7888)  یوس 

 ا  گویته  79 ةشتد  برا  سنجش سلام  روانی مقیاس خلاصته  ،همچنین. برآورد شده اس  907/2

که ضتریب آلفتا     کار گرفته شد بیان شده اس ، به( 0229)  که توسط کونو و ارلی(  788)ری  

همگتی بته   هتا   پرسشتنامه  ها  ایتن  پرسش. اس  177/2ابر حاضر بر ةکرونبا  این مقیاس در نمون

 .گذار  شده اس  نمره« کاملا  مخال »تا « کاملا  موافق»ا  از  ا ، در دامنه درجه صورت لیکرت پنج

 های تحقیق يافته

 .کنیم رابطة جنسی ، سن و تحصیلات کارکنان با میزان کامیابی آنان را بررسی میابتدا 
 

 جنسیت کارکنان و کامیابی در کار ةبررسی رابط .1جدول 

 سطح معناداری آمارة تی انحراف معیار میانگین جنسیت

 620/2 2/ 0  2/2   /66 مرد

 9/2   /1 زن

مورد بررسی از لحاظ ستط    زنان و مردان در جامعةدهد  نشان می 7در جدول  تی نتایج آزمون

 ،عبارت دیگتر  به(. اس  2/ 2دار  بیشتر از سط  معنا)کامیابی اختلاو معنادار  با یکدیگر ندارند 

 .ا  با جنسی  آنان ندارد توان گف  کامیابی کارکنان بانک رفاه، رابطه می
 

 سن کارکنان و کامیابی در کار ةبررسی رابط .2جدول 

 سطح معناداری F میانگین مجذورها درجة آزادی مجموع مجذورها متغیر

 18/2 2/   2/ 72   0/2  گروهی بین

   2/  0 021 2 /9 گروهی درون

    077 7 /07 کل

                                                           
1. Yousef 

2. Konow & Early 
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در  دهد افراد جامعه مورد بررستی  نشان می 0در جدول  ������ ������ ����������� نتایج آزمون

سط  معنادار  بیشتتر از  )از لحاظ سط  کامیابی اختلاو معنادار  با یکدیگر ندارند  سنین مختل 

 .ا  با سن آنان ندارد ان بانک رفاه، رابطهکامیابی کارکن عبارت دیگر، به(. اس  2/ 2
 

 میزان تحصیلات کارکنان و کامیابی در کار ةبررسی رابط .3جدول 

 سطح معناداری Fآمارة  میانگین مجذورها درجة آزادی مجموع مجذورها متغیر

 706/2 808/7 60/2    8/7  گروهی بین

   2/2 0 029 8 /90 گروهی درون

    077 7 /07 کل

دهد افراد جامعه متورد بررستی بتا     نشان می  عاملی در جدول  ایج آزمون آنالیز واریانس تکنت

ستط   )اختتلاو معنتادار  بتا یکتدیگر ندارنتد       سط  تحصیلات مختل  از لحاظ سط  کامیتابی 

ا  بتا میتزان    کامیتابی کارکنتان بانتک رفتاه، رابطته      ،عبارت دیگر به(. اس  2/ 2معنادار  بیشتر از 

 .نان نداردتحصیلات آ

عملکترد   ،ضریب همبستگی میان کامیابی در کار. شود بیان می، نتایج تحلیل همبستگی ادامهدر 

کامیتابی   شتود،  طور که مشاهده می همان. نشان داده شده اس   شغلی و سلام  روانی در جدول 

مثبت    ةبطرا(  =P=   7/2r ,27/2)و سلام  روانی (  =P= 0  /2r ,27/2)در کار با عملکرد شغلی 

 .داردو معنادار  
 

 نتایج آزمون همبستگی کامیابی در کار و عملكرد شغلی و سلامت روانی .4جدول 

 نتیجه عدد معناداری سطح خطا (پیرسون)همبستگی  امjمتغیر  امiمتغیر 

کامیابی در 

 کار

 .معنادار  دارد ةرابط 222/2 27/2 2/  0 عملکرد شغلی

 .معنادار  دارد ةرابط 222/2 27/2 7/2   سلام  روانی

هتا  شتغلی در    منظور تعیین ستهم هریتک از ابعتاد متدل ویژگتی      تحلیل رگرسیون چندگانه به

 :شده اس  بیان  در جدول نتایج آن که  اجرا شدبینی کامیابی در کار   پیش
 



 088                           (بانک رفاه: مورد مطالعه)سلامت رواني کارکنان بررسي تأثیر کامیابي در کار بر عملکرد شغلي و   

  

 

 ضرایب رگرسیون .5جدول 

  نتیجه عدد معناداری ضریب اثر استانداردشده  ضریب تعیین نام متغیر

 .گذارد میاثر مثب  و معنادار   222/2 2/  0** 2/ 26 عملکرد شغلی

 .گذارد می اثر مثب  و معنادار  222/2 7/2  ** 2/ 2  سلام  روانی

 ** 227/2<P 

کننتدة   بینتی  پیش (>227/2P ،�=2/  0)کار کامیابی در  دهد میها  تحلیل رگرسیون نشان  یافته

 ةکنند بینی پیش (>227/2P ،�=7/2  )همچنین، کامیابی در کار  .معنادار  برا  عملکرد شغلی اس 

 .معنادار  برا  سلام  روانی اس 

 بحث و نتیجه

هتا  متدیری  منتابع     تترین دغدغته   ارتقا  عملکرد شغلی و سلام  روانی کارکنان از جمله مهتم 

تتوان در   متی  ها همواره در پی این هستتند کته چگونته    و مدیران سازمان اس ها  انسانی در سازمان

د، کتر یعنی منابع انسانی، انگیزه، حرک  و رشد ایجاد  ،ترین منابع و دارایی سازمان یکی از ارزشمند

و به تبع آن افزایش موفقیت  ستازمانی از    ،آن تأمین موفقی  افراد از یک سو دستاوردطور  که  به

مختلفتی از ستو     هتا   برا  افزایش عملکرد و سلام  روانتی کارکنتان، روش  . سو  دیگر باشد

هاست  کته در تحقیقتات     از این روش یشده اس  و ایجاد کامیابی در افراد، یک بیانظران ن صاحب

  .بررسی و تأیید شدو در این تحقیق نیز  تأیید شده اس گذشته 

معنتادار  بترا  عملکترد شتغلی      ةکنند بینی دهد کامیابی در کار، پیش نتایج این تحقیق نشان می

، (0277)همکتاران   ، پتوراث و (0270)با نتتایج تحقیقتات استرریتزر و همکتاران      این نتیجه. اس 

تتوان   در استدلال این نتیجته متی  . تطابق دارد( 0221)پوراث و همکاران و  ،(0221)نلسون و کوپر 

شتناختی و فیزیکتی در فترد     گف  احساس مثبتی مانند سرزندگی و نشاط موجب ایجاد منابع روان

، از (Fredrickson, 2001)تواند به عملکرد بهتر فرد منجر شتود     ایجادشده میشود که این انرژ می

 ,Gibson & Verneulen, 2003; Porath & Bateman) طرو دیگر، مطابق با تحقیقات سایر محققان

2006; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006; Porath et al., 2011 )  ةعنتوان دیگتر مؤلفت    هبت  یتادگیر 
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بدین نحو افراد، یادگیر  را در راستا  بهبتود   .شود منجر ند به بهبود عملکرد شغلیتوا می ،کامیابی

 .کار خواهند گرف  هعملکرد خود ب

کننتد، یعنتی شتور و شتو       متی  کامیتابی  احساس در کار خود که افراد از سو  دیگر، هنگامی

ش بیشتتر آنتان بترا     تواند به تعهد و تلا می دارند که این شور و شو  دادن آن بیشتر  برا  انجام

طبتق نظتر    ،همچنتین  .شتود  منجتر   به افزایش عملکرد آنتان  ،شده و در نهای منجر کار  دادن انجام

تواننتد   افراد در صورت احساس کامیابی، بر این باورند کته بهتتر متی   ( 0270)اسرریتزر و همکاران 

دنبتال   هطتور فعتال بت    هکه ب اند و یادگیرندگانی دهند نمیها به شرایط موجود رضای   آن. عمل کنند

یتادگیر  و   دو مؤلفتة . د و پیشترف  ختود هستتند   هایی برا  یادگیر  متوارد جدیت   کش  فرص 

اطتلاع از میتزان پیشترف  در     بترا  عنوان معیار  برا  افتراد   هاند، ب سرزندگی که در کامیابی نهفته

برا  اینکته   .دت آنان شودم تواند موجب افزایش عملکرد بلندمدت و کوتاه دهند، می آنچه انجام می

افراد بتوانند عملکرد خود را بهبود بخشند، باید از نحوة عملکرد فعلی ختود آگتاهی داشتته باشتند     

(Spreitzer et al., 2005) .کننتدة   بینتی  ، نتایج این تحقیق نشتان داد کامیتابی در کتار، پتیش    همچنین

ایج تحقیقتات استرریتزر و همکتاران    این نتیجه بتا نتت  . معنادار  برا  سلام  روانی کارکنان اس 

، اتنتر و گرزیتواکز   (0220)، کیس (0277)، پوراث و همکاران ( 022)، هارتر و همکاران ( 022)

و  ، و کریستینستون (0272)، ففتر  (0270)، استرریتزر و همکتاران   (0221)، نلسون و کوپر (0227)

هوم پیشرف  فرد  کته در تعریت    مؤلفة یادگیر  در کامیابی با مف. مطابق  دارد(  022)همکاران 

میتان کامیتابی و    ةرابط ،بنابراین. (Nelson & Cooper, 2007)سلام  روانی نهفته اس ، تطابق دارد 

احساس سرزندگی  ،که افراد کامیابند از طرو دیگر، هنگامی. رسد می سلام  روانی منطقی به نظر

کته کامیتابی    افتراد  . ترند لحاظ ذهنی سالم ازشوند، بنابراین،  میو کمتر افسرده  کنند میو شادابی 

هم در شرایط  ،بنابراین ،بیشتر  دارند، کنترل بیشتر  بر افسردگی، اضطراب و شرایط سخ  دارند

 . عاد  و هم در شرایط مزمن از سلام  روانی بیشتر  نسب  به سایرین برخوردارند

ستن و  ماننتد  برخی متغیرها  ةلقوبا بارة آثار، تحقیقات متعدد  درعملکرد شغلی متون نظر در 

فترد    ، احستاس میتان  (Schmidt et al., 1986) ة کتار  ، تجربت (Lee & Alvares, 1977)جنستی   
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(Antonioni & Park, 2001)7، رفتارهتتا  انحرافتتی در محتتیط کتتار (Dunlop & Lee. 2004)  و

د شتغلی انجتام گرفتته    بتر عملکتر   (Witt et al., 2002; Miron et al., 2004)ها  سازمانی  مشی خط

بترا   همچنین، عوامل متعدد  بر سلام  روانتی کارکنتان مؤثرنتد؛    . (Kahya, 2007, p.516) اس 

گرفتته تتا موضتوع     (Patterson, 1997) 0ها  محیط کار، از اقدامات سلامتی و ایمنتی  مثال، ویژگی

ها  زیتاد  بترا    تواننتد پیامتد   متی  ،(HOke, 1997)طراحی کار که با ارگونومی در ارتبتاط است    

 ,Neuman & Baron)  خشتون  در محتل کتار    ماننتد بتالقوه   ها سایر خطر. کارکنان داشته باشند

1997; O�Leary-Kelly et al., 1996)انتقتتام ،  (Bies et al., 1997) آزار جنستی ،  (Martell & 

Sullivan, 1994 )  6و سایر رفتارها  کژکتارکرد (Griffin et al., 1998)  حتتی ماهیت    . باشتند  متی

 & Blanchard, 1993; Cooper) را سلام  روانی آنانروابط کار  میان کارکنان و سرپرستان آنان، 

Cartwright, 1994; Hornstein, 1996) دهد  تح  تأثیر قرار می(Danna & Griffin, 1999). 

لی و ستلام   عنوان یکی از عوامل مؤثر بر عملکرد شغ هدر تحقیق حاضر تأثیر کامیابی در کار ب

با توجه به ضتریب تعیتین متدل رگرستیون بترا  کامیتابی و        شده اس  که بررسیروانی کارکنان 

تتوان   متی  ،(2/ 2 برابتر بتا   ) و نیز برا  کامیابی و سلام  روانتی  (2/ 26برابر با ) عملکرد شغلی

کارکنتان   چنین استدلال کرد که کامیابی در کار، بخشی از تغییرات عملکرد شغلی و سلام  روانی

، بتر عملکترد شتغلی و    یتاد شتد  متغیرها  دیگر  نیز که برخی از آنتان   بنابراین،. کند می را تبیین

بته   ،بنتابراین  .بررستی نشتدند  انتد و در ایتن پتژوهش     سلام  روانی کارکنان بانک رفاه مؤثر بوده

شتغلی و  که در تحقیقات آتی ختود، ستایر متغیرهتا  متؤثر بتر عملکترد        شود  می محققان پیشنهاد

 .قترار دهنتد و بررستی کننتد    سلام  روانی کارکنان را که به برخی از آنان اشتاره شتد، متد نظتر     

                                                           
1. Workplace deviant behaviours 
2. Health and safety practices 

3. Workplace aggression 

4. Revenge 

5. Sexual harassment 

6. Dysfunctional behaviour 



   088                                                                          1315پايیز ، 3، شمارة 14دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

 

شترایط نتامطمئن،   . نظمتی مواجهنتد   هایی نظیر ناپایدار ، عتدم اطمینتان و بتی    ها با ویژگی سازمان

ایی کته  هت  مانستاز . کند پذیر  سریع با شرایط متغیر می پذیر  و انطبا  ها را نیازمند انعطاو سازمان

تتوان   متی  همچنتین، . کارکنانی با کامیابی بالا دارند، به این شرایط واکنش بهتر  نشان خواهنتد داد 

بته قابلیت    و رفتتار  جدیتد   ها   و مجموعهها  انتظار داش  یادگیر  موجود در کامیابی، به رویه

توانتد بته    میتابی متی  انترژ  نهفتته در کا  . شتود منجر له ئحل مسها   توانایی دابداع یا ترکیب مجد

 هتا  ها، مسائل و بحران افزایش توانایی فرد برا  بازساز ، بهبود و استقام  هنگام مواجهه با چالش

هتا   هتا  کامیتاب در مواجهته بتا تنتوع یتا ستختی        رود گتروه  طور خلاصه انتظار میهب. شود منجر

تحقیقتات قبلتی مبنتی بتر     با توجه به نتتایج   در نهای ، .پذیر  بیشتر  از خود نشان دهند انعطاو

پتایین حفتظ   هتا    ها  کامیاب، هزینه ترین پیامد گروه سلامتی بیشتر افراد کامیاب، بارزترین و مهم

هتا   هتا دلار در ایتن هزینته    تواننتد میلیتون   هتا  کامیتاب متی    سلامتی اس ؛ به این معنا که ستازمان 

 .دکننجویی  صرفه

 هاپیشنهاد

. شدکه در تحقیق حاضر بررسی و تأیید  اس    روانی افرادبرا  افزایش سلام سازوکار کامیابی 

 هتا   در آن ها  خدماتی که اهمی  سلام  روانی کارکنتان  سازمان ویژه هها ب مدیران سازمان ،بنابراین

نسب  به ایجاد  ، بایدو دستیابی به اهداو سازمانی دارد شده عرضهنقش بسزایی در کیفی  خدمات 

، زیترا ستلام  روانتی    کننتد منظور ارتقا  ستلام  روانتی آنتان اقتدام      هکامیابی در کارکنان خود ب

با توجه بته مشتکلات اقتصتاد  و     ،همچنین. دهد کارکنان، عملکرد آنان را نیز تح  تأثیر قرار می

ها  حفظ ستلامتی کارکنتان نیتز از     ، کاهش هزینهندها با آن مواجه ها  مالی که سازمان محدودی 

شتود کته در صتورت ارتقتا  ستلام        ها محسوب متی  ا  برا  سازمان بعد اقتصاد  اهمی  ویژه

هتا بته ایتن مهتم نیتز دست         روانی کارکنان که از نتایج کامیابی در کار محسوب می شود، سازمان

 .خواهند یاف 

شود، موجبات ارتقتا   میمنجر توانند با ایجاد شرایطی که به ایجاد کامیابی در افراد  ها می سازمان

توانند یادگیر  و سرزندگی را بدون مواجهه با چتالش   افراد می .کندرد آنان را فراهم و بهبود عملک
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 ةارتقتا یتا انتصتاب بترا  پتروژ      ماننتد مانند شرایطی که فرد با یک فرص  جدید  ،یا سختی پایدار

هتا  کتافی بترا  ارتقتا  ستازمانی       ایجتاد فرصت    بنابراین،و شود، تجربه کنند  جدید مواجهه می

توانتد موجتب ایجتاد کامیتابی در      می پرور  ریز  جانشین هایی نظیر برنامه ز طریق برنامهکارکنان ا

بترا  شترک  در   هتا   کتار  و گمتاردن افتراد در ایتن تتیم     هتا    ایجاد تیم ،همچنین. شودکارکنان 

. ارتقا  یادگیر  آنان از دیگر راهکارها  ایجتاد کامیتابی در افتراد است      برا مختل  ها   پروژه

هتایی بترا     گیر  آن در کارکنتان و یتافتن راه   منافع کامیابی، مدیران نیاز به اندازه کارگیر  بهبرا  

 .آن دارند ةتوسع

 زمانی. ارتقا  آزاد  عمل آنان در سازمان اس  برا  سازوکار دیگر تفویض اختیار به کارکنان

، احستاس کامیتابی   گیتر  داشتته باشتند    که افراد در شرایط کار  قرار گیرند که آزاد  در تصتمیم 

نتوع و   ةگیر ، کامیابی را از طریق ایجاد احساس کنترل و انتخاب دربار آزاد  تصمیم. کردخوهند 

، استقلال ناشی از آن به دارندکه افراد چند انتخاب  هنگامی. کند کار تسهیل می دادن چگونگی انجام

ستازوکار   کارگیر  به. کنند می شود و متعاقبا  احساس انرژ  فراوان ایجاد فرص  یادگیر  منجر می

بازخور، اطلاعات خاصتی  . کند می درجه نیز موجبات ایجاد کامیابی در افراد را فراهم 62 بازخور 

عملکرد شغلی فعلی یا پیشرف  فرد  نسب  به اهداو تا یک زمتان مشتخ  را فتراهم     ةرا دربار

و  دهتد  متی کتاهش   را نتایج آن ر وکا دادن انجام ةنحوبارة بازخور احساس عدم اطمینان در. کند می

و آنان را به ارزیتابی صتحی  و ستریع ختود،      کند کمک می کارکنان را بر تحقق اهداو شغلی خود

. کند شود، قادر می کامیابی محسوب می ةپیشرف  خود و کاهش استرس فرد  که بازدارند ةمشاهد

د در ستازمان آگتاه شتوند، بتا     در صورتی که افراد از نتایج و پیامدها  وظای  شغلی خو ،همچنین

 . دهند را انجام می انرژ  و سرزندگی بیشتر  امور محوله
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