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بستگی شغلی بر بهزیستی و کنترل بر کار: نقش میانجی سرمایه تأثیر دل

 شناختیروان
 

 2، مهدی جنیدی جعفری1مهدی دهقانی سلطانی
                                            

 5/4/89تاریخ پذیرش:  11/2/89تاریخ بازنگری: 11/1/89تاریخ دریافت:

 
 چکیده

کنند؛ زیررا کارکنران   اکثر مشاغل پیشخوان، فشار روحیِ زیادی بر کارکنان وارد می
ایر  باورنرد    با تقاضای مداوم و روزافزون مدیران و مشتریان سروکار دارند، محققان برر 

آیند. در ایر   شناختی بالا از پس مشاغل چالشی بر میکه تنها کارکنان دارای توان روان
بسرتیی شریلی برر    شناختی در تأثیرگذاری دلپژوهش به بررسی اثر میانجی سرمایه روان

بهزیستی و کنترل بر کار پرداخته شده اسرت. ایر  پرژوهش برا اسرتفاده از روي تحقیر        
نفرر از کارکنران بانرل ملرت و برا ابرزار        828ای متشرلل از  با نمونه« شیپیمای-توصیفی»

-پرسشنامه و از طری  روي معادلات ساختاری انجام شده است. نتایج تحقی  نشران مری  
شررناختی دارد. سرررمایه بسررتیی شرریلی تررأثیر مثبررت معنرراداری بررر سرررمایه روان دهررد دل
زیسرتی و کنتررل برر کرار ایفرا       بسرتیی شریلی و به  شناختی نقرش میرانجی بری  دل   روان
مدار بایرد  ها برای ارائه خدمات مشترینماید. از طرفی نتایج بیانیر آن است که بانلمی

شرناختی برالا را در دسرتور کرار  ررار      برنامه جذب و بلارگیری کارکنان با سرمایه روان
ر کرار  شرناختی دارای شرور و حررارت و جرذب د    دهند، چرا که ای  افراد از منظر روان

 خود بوده و موجب ارتقا  بهزیستی و کنترل بیشتر بر کار خود خواهند بود.
 

 شناختی، کنترل بر کار، بهزیستی.بستیی شیلی، سرمایه رواندل واژگان کلیدی:
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 مقدمه
و شناسران و متخصصران حروزه بهداشرت     در میران روان  5بستیی شریلی محبوبیت مفهوم دل

روز در حال افزایش است که البته ای  افزایش عمدتاً به دلیرل ترأثیر مثبتری اسرت     سلامت روزبه

درصرد   51(. اکثر کارفرمایران ) 2155، 4کارکنان دارد )شوک 3کاریو کنترل 2که بر بهزیستی

بستیی شیلی به افزایش بهزیستی کارمنردان  دل هایها( بر ای  باورند که وجود استراتژیاز آن

بسته بره شریل تمرامی تروان خرود را بره کارشران        (. کارکنان دل2159کند )بحرینی، کمل می

در کرار دارای شرور و حررارت،     هرا اختصاص داده و تقدس خاصی بررای کارشران  ائلنرد، آن   

 (. 2155، 9و ف درکار و جذب در کار هستند )توآن و هملاران

هرای  باشرند؛ از ایر  رو، رویره   ور مری بسته به شیل بسریار بهرره  حقیقات پیشی ؛ کارکنان دلطب  ت

ای هدایت کنند کره بره افرزایش بهزیسرتی     ها کمل کند تا انرژی خود را به گونهسازمانی باید به آن
؛ 2159نرژاد و هملراران،   کاری منجرر شرود )بهرامری   ( و افزایش کنترل2153، 6)لوتانس و هملاران

کراری همننران بررسری    بستیی شیلی بر بهزیستی و کنتررل (. با ای  حال، اثرات دل2153، 7کرابتری
(. اکثر مشاغل پیشخوان، فشار روحیِ زیادی بر کارکنران  2118، 8نشده است )سنائوفلی و هملاران

 کنند؛ زیررا کارکنران برا تقاضرای مرداوم و روز افرزون مردیران و مشرتریان سرروکار دارنرد          وارد می

شرناختی برالا از پرس    (. محققان بر ای  باورنرد کره تنهرا کارکنران دارای تروان روان     5589، 5)باتسون
کنرد ترا برا    هرا کمرل مری   شناختی بالا بره آن آیند. برخورداری از سرمایه روانمشاغل چالشی بر می

چنی  فشاری دست و پنجه نرم کنند، انرژی خرود را بررای ایفرای نقرش کراری خرود صرر  کننرد         
کراری خرود را افرزایش دهنرد     ( و در عی  حال بهزیستی و کنترل2153؛ 2118وتانس و هملاران، )ل

های کار؛ پویا، پینیده و نامطمئ  است. در چنی  محری   (. امروزه محل2152، 51)انییوئ  و انییوئ 
یه تواننرد تراب بیاورنرد و فعالیرت کنرد. سررما      پرذیر مری  کاری، تنها کارمندان مثبت، فعال و انعطرا  

نیرری، اعتمراد بره نفرس، امیردواری،      شناختی یلی از منابع شخصی کارکنان است که به مثبتروان
                                                           
1. Work Engagement 
2. Well-being 
3. Control at work 
4. Shuck 
5. Tuan et al 
6. Luthans et al 
7. Crabtree 
8. Schaufeli et al 
9. Bateson 
10. Nguyen & Nguyen 
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کنرد. کارکنران دارای سررمایه    آوری در محرل کرار کمرل مری    اندیشری( و تراب  بینی )مثبتخوي

کراری بیشرتری برخوردارنرد    شناختی بالا به دلیل خودکارآمدی و تمرکز بر اهردا ، از کنتررل  روان
ترری را  دهد ترا زمران باکیفیرت   ها اجازه میکاری به آن(. ای  نوع کنترل2156نس و هملاران، )لوتا

تروان گفرت کره کارکنرانی     در نیز در زندگی شخصی خود در کنار خانواده تجربه کنند. بنابرای  می

شناختی بالاتری برخروردار هسرتند، از مسراعی کراری و زنردگی شخصری خرود        که از سرمایه روان
(. بره طرور مشرابه،    2118، 5کننرد )اوی و هملراران  تر و در نتیجه بهزیستی بیشتری احساس میراضی

آوری وی را دستاوردهای کاری، اعتماد بره نفرس کارکنران را تقویرت، ایشران را کارآمردتر وتراب       
بینری نسربت بره آینرده کراری منجرر       هرای شریلی بره افرزایش خروي     کند. کسب موفقیتتقویت می

بستیی شیلی باعث رسیدن به موفقیت و دستاوردها شرده و  توان گفت که دلای  میشود؛ و بنابرمی
(. ایرر  2118، 2آورد )بیلررر و دمروترریدر نتیجرره، احساسررات مثبترری را در کارمنررد برره وجررود مرری  

، منابع شخصری کارمنرد )ماننرد اعتمراد بره      3ساخت-احساسات و عواطف مثبت، بر طب  نظریه انتشار

کنرد  شرناختی( را تقویرت مری   آوری یا به عبرارتی همران سررمایه روان   و تاب بینینفس، امید، خوي
 (.  2156)لوتانس و هملاران، 

گرویی بره تقاضراها و فشرارهای کراری کمرل       ای  منابع شخصی بره کارکنران در پاسر    
ها را نسبت به کرار خرود مثبرت، برا انییرزه و      کند )به عبارتی، افزایش کنترل برکار( و آنمی

(. گرچه 2153؛ 2118دارد )به عبارتی افزایش بهزیستی( )لوتانس و هملاران، میمشتاق نیه 
و نترایج آن تأکیرد شرده    بسرتیی شریلی   دلدر مطالعات پیشی  بر وجود یل رابطة مثبت بی  

، 4؛ سراکس 2118؛ بیلرر و دمروتری،   2157؛ یالابیرل و هملراران،   2157است )جرو و لری،   
( معتقدنررد کرره عمللرررد کارکنرران تحررت تررأثیر 1542) 9(. سررلییم  و سیلسررزنتمیهالی2116
نقشری حیراتی بره ماننرد     بسرته بره شریل    دلبره براور محققران کارکنران     . باشداندیشی میمثبت

هرا مسرتلزم   کارکنان مراکز بهداشتی و درمانی دارند؛ زیرا ایفای نقش کارکنان ایر  سرازمان  
یر  میران صرنعت بانلرداری در     در ا .(2156، 6تمرکز و کنترل بیشتر است )گوپتا و هملاران

هررایی برررای بهزیسررتی و ایررران یلرری از اهرردا  عملیرراتی خررود را اجرررای برنامرره و سیاسررت 

                                                           
1. Avey et al 
2. Bakker & Demerouti 
3. Broaden-Build 
4. Joo & Lee; Yalabik et al; Bakker & Demerouti; Saks 
5. Seligman & Csikszentmihalyi 
6. Gupta et al 
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هرای پریش روی   عنوان یلری از چرالش  است و ای  امر را به توانمندسازی کارکنان  رار داده
ام دانرد. از ایر  رو انجر   وری و سودهای بلندمردت مری  خود در راستای کسب و افزایش بهره

علیررغم چنری    . یابرد تحقیقاتی در زمینه عوامل تاثیرگذار بر بهزیستی کارکنان ضرورت مری 
شناختی در پیامدهای رفتراری و  اهمیتی، تحقیقات چندانی در مورد درک نقش سرمایه روان

انجام نیرفته است. بنابرای ، هد  اصلی ای  مطالعه، بررسی نقرش میرانجی   بستیی شیلی دل
و بسرتیی شریلی   دل و بهزیسرتی و همننری  میران   بسرتیی شریلی   دلاختی برر  شنسرمایه روان

  کاری است.کنترل

 
 ها و چارچوب نظری پژوهشتوسعه فرضیه

ها و در نهایت ارائه مردل مفهرومی پرژوهش    در ای   سمت به بررسی پیشینه و توسعه فرضیه

 پرداخته شده است.
 

   بهزیستی

که در توسعه پایدار نقشی حیاتی دارد. یلری از مفراهیم   سلامتی از نیازهای اساسی انسان بوده 

(. سرلامتی یرل سرازمان    5355باشرد )صرائمیان،   ها مفهوم بهزیستی مری اصلی سلامت در سازمان

(. 538عبارتست از بهزیستی کامرل جسرمی، روانری و اجتمراعی کارکنران )علروی وجنتری فررد،         

سلامت جسمی، روانی و اجتمراعی بررای    بهزیستی سازمانی به توانایی سازمانی در ترویج و حفظ

( 2116) 2(. کرانر 2151، 5شود )توری و تونیولرو هر رده شیلی در تمامی سطوح سازمان اطلاق می

بری  برا تعردیل و کمرنرد کرردن عرواملی چرون اسرترس و         آور و خروي اعتقاد دارد افرراد تراب  

کنند. بهزیستی سازمانی به ایجاد یل جریان همسو در سرازمان  افسردگی، بهزیستی را تضمی  می

آورد؛ اشراره  های فررد و سرازمان شررایطی را بره وجرود مری      که در آن تجانس بی  نیازها و ارزي

دار، واحدهای مردیریتی  ، که در آن سازمان به یل محی  ام  و حمایتی برای اشتراک معنیدارد

کننرد  (. محققان اسرتدلال مری  2153، 3شوند )روببخش تبدیل میمؤثر، کارکنان نیرومند و الهام

از توان احساسی  ویتری برای بهبود کیفیت زندگی کراری و شخصری    بسته شیلدلکه کارکنان 
                                                           
1. Torri & Toniolo 
2. Connor 
3. Rob 
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کراری لازم بررای   ( تا بدی  شرلل بهزیسرتی و کنتررل   2115، 5ر باشند )فردریلسونخود برخوردا

و  3(. لری 2116، 2؛ رینمر  2114دستیابی به اهدا  فردی و سازمانی را ترأمی  کننرد )برومروک،    

کنند، منظور از بهزیستی؛ احساس عمومی شادی و رضرایت از زنردگی   ( بیان می2117هملاران )

گیررد و ترا   ای او  ررار مری  اس بهزیستی شخص تحت تأثیر تجربه حرفهفردی است. بنابرای ، احس

کاری؛ میزان کنترلی اسرت کره افرراد برر     حدودی از وضعیت کاری او، مستقل خواهد بود. کنترل

 کنند.  تصمیمات کاری خود احساس می
 

   بستگی شغلیدل
بستیی شیلی را حالت مثبت ذهنی برای بر آوردن و اتمام ( دل2112) 4شائوفلی و هملاران

کار تعریف نموده و آن را دارای سه بعد شور و حرارت در کار، و ف شردن در کرار، جرذب    
دانند. شور و حرارت، سطح بالایی از انرژی و تحمل روانی فرد در هنیام کار شدن در کار می

(. و رف  2118وجود سختی آن است )بیلرر و دمروتری،   و تمایل به صر  تلاي در آن کار با 
بسرتیی عمیر  برا یرل کرار و احسراس اهمیرت، جردیت و چرالش در کرار           شدن، اشاره به دل

باشد. جذب شدن، عبارت است از تمرکز شدید و اشتیال به یل کرار برا رضرایت خراطر و     می
سریع بروده و   احساس و احساس شادی در حی  کار است به طوری که گذشت زمان برای فرد

 (.2112گیرد )سنائوفلی و هملاران، جدا شدن او از کار به سختی صورت می
یلی از ا دامات سنجش ارتقا  بهزیستی مانند کیفیرت زنردگی بره شرمار     ، بستیی شیلیدل
نرژاد و  بخشرد )بهرامری  کراری را بهبرود مری   بستیی شریلی، بهزیسرتی و کنتررل   رود، زیرا دلمی

بسرته بره   کنرد، کارکنران دل  ( بیان می2115(. بیلر )2153، 9و هملاران ؛ تراپ2159هملاران، 
کننرد. وییرل و   شیل به دلیل افزایش احساس بهزیستی، احساسات مثبت بیشرتری را تجربره مری   

توانند بر کرار خرود برا    بسته به شیل میکنند که کارکنان دل( نیز استدلال می2151) 6هملاران
ایف چالش برانییرز، نظرارت و کنتررل داشرته باشرند. کرانت  و       توسعه شیلی و خل  و ایفای وظ

بسرتیی شریلی برا رفتارهرای مثبرت در کرار       دلبری   ای دریافتند کره  ( در مطالعه2152) 7سعداله
                                                           
1. Fredrickson 
2. Baumruk; Richman 
3. Lee 
4. Schaufeli 
5. Bahraminejad et al; Torp et al 
6. Weigl et al 
7. Kanten & Sadullah 
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رفتار مثبرت ایر     بستیی شیلی بادلها در ارتباط میان ارتباط معناداری وجود دارد. استدلال آن
هرا  ها آنانرژی و در عی  حال هوشیار هستند و ای  ویژگی بسته به شیل، پربود که کارکنان دل

ای مردیریت کننرد کره بتواننرد کرار خرود را       سازد تا اشتیاق کاری خود را بره گونره  را  ادر می
 توان مطرح نمود:وری خود را حفظ کنند. بنابرای ، فرضیات زیر ر ا میکنترل کرده و بهره

 کاری دارد.معناداری بر کنترلتأثیر  بستیی شیلیدلفرضیه اول: 

 تأثیر معناداری بر بهزیستی دارد. بستیی شیلیدل فرضیه دوم:

 
   شناختیسرمایة روان

گررا داشرته و رفترار سرازمانی     شناختی ریشه در مطالعرات رفتارسرازمانی مثبرت   سرمایه روان

سرازمان اسرت   گرا رویلردی مثبت به مطالعره رفترار انسرانی و توسرعه سررمایه انسرانی در       مثبت

گررا در ابتردا بره عنروان مطالعره و کراربرد       (. رفتار سازمانی مثبرت 2155، 5)کومبس و هملاران

توانند بررای بهبرود   شناسی که میهای روانهای منابع انسانی و ظرفیتگرایی در توانمندیمثبت

گیرری،  توسرعه و مردیریت شروند، تعریرف شرده اسرت        عمللرد در محی  کار امرروز، انردازه  

های ناملموس سازمانی اسرت  شناختی از سرمایه(. سرمایه روان5359محمدیان و سجادی، )گل

توانرد  باشد و میهای کمتر  ابل مدیریت و رهبری میهای ملموس با هزینهکه برخلا  سرمایه

 (.2155، 2نتایج و دستاوردهای در خورتوجهی را در پی داشته باشد )تسار و هملاران

ختی برره چهررار حالررت مثبررت روانرری اشرراره دارد کرره عبارتنررد از:        شررناسرررمایه روان

آوری )لوترانس و هملراران،   اندیشری(، امیردواری و تراب   بینی )مثبرت خودکارآمدی، خوي

داشت  اعتماد به نفس بره منظرور تعهرد و ترلاي لازم بررای      "(. خودکارآمدی به عنوان2117

بینری،  (. خروي 5585، 3و بانردورا شرود )وود  تعریف می "برانییز موفقیت در وظایف چالش

انردیش  بری  و مثبرت  های حال و آینده است و فرد خروي داشت  استناد مثبت دربارة موفقیت

دادن چیزهای مثبت و خوبی بررای خرود را داشرته باشرد )کرارور و      کسی است که انتظار رخ

دایت شرده  (. امیدواری، حالت انییزشی مثبتی است که از تعامل بی  انرژی ه2119، 4سنییر
                                                           
1. Combs et al 
2. Tsaur et al 
3. Wood & Bandura 
4. Carver & Scheier 
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(. 2112، 5شرود )سرنیدر  به سوی هد  و برنامه احتمالی برای دستیابی به هرد  حاصرل مری   

شناختی مثبت برای احتراز از بازگشرت  آوری نیز بنا به گفته لوتانز به عنوان ظرفیت روانتاب

ها، تعارضات و شلسرت و همننری  حرکرت بره      طعیتها، عدمبه عقب در برابر ناسازگاری

طرور خلاصره   شرود، بره  پذیری تعریف مری ات مثبت، پیشرفت و افزایش مسئولیتسوی تیییر

باشد ها برای دستیابی به موفقیت میآوری، پایداری هنیام مواجهه با مشللات و سختیتاب

(. خودکارآمدی، باور  وی کارکنان نسبت بره کراری کره انجرام میدهنرد و      2112)لوتانس، 

(. 5558، 2دهنرد )سرتاجلویل و لوترانس   انجام مری  هایی است که برای رفع مشللاتتلاي

کند تا با استقلال فعالیت کنند؛ و به دلیل رشرد  افزایش اعتماد به نفس به کارکنان کمل می

(. کارکنانی که به توانایی خرود  2158، 3تر خواهند شد )گوو و هملارانشخصیتی خوشحال

ور انییرزه مجرذوب شردن و غوطره    ها برای رفع نیازهای خویش باور دارنرد؛  در بسیج انرژی

 -(. بر طب  تئوری انتشار2117، 4کنند )اکسانتوپولو و هملارانکردن خود را در کار پیدا می

توانند توسعه یافته و به نوبره خرود   ساخت ، احساسات مثبت مانند شادی، علا ه و رضایت می

تمایرل بره برازی و    به افزایش منابع شخصی کمل کند. به عنوان مثال، شادی باعث افرزایش  

(. احساسات مثبت آنی؛ توانایی تأثیرگذاری 2118شود )بیلر و دمروتی، خلا یت در فرد می

های مرتب  با کار را دارنرد )اکسرانتوپولو و   بر نتایج مثبت کاری از  بیل مشارکت در فعالیت

 (. 2117هملاران، 

یجراد احسراس مثبرت در    بستیی شیلی نیز باعث ابه طور مشابه، دستاوردهای ناشی از دل

های کاری را در مقایسه با کارکنرانی کره   گرا، فعالیتشود. کارمندان مثبتمیان کارکنان می

(. همننی ، کارمنرد  2158، 9کنند )گوپتا و پاندیاحساس پوچ بودن دارند، بهتر مدیریت می

خرود  های کاری، احساس رضایت بیشتری نسربت بره ترلاي    بسته به شیل به دلیل موفقیتدل

(. پیامررد و 2151، 6کنررد )تیررنلای  و کرررودارد و در نتیجرره بهزیسررتی بیشررتری را تجربرره مرری 

بخشد، ایشان را کارآتر کرده و بره  دستاوردهای کاری، اعتماد به نفس کارکنان را ارتقا  می
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هرای  (. کسرب موفقیرت  2158، 5شود گیلرت و هملراران  آوری او در محل کار منجر میتاب

کنرد  اندیش( و امیدوارتر مری بی )مثبتا نسبت به آینده کاری خود، خويملرر، کارکنان ر

 (.2158، 2)چند و هملاران

بسرتیی شریلی، احساسرات مثبرت و     تروان گفرت کره کارکنران برا افرزایش دل      در وا ع، می

هرا، منرابع شخصری    (. موفقیرت 2118کنند )بیلرر و دمروتری،   های بیشتری را تجربه میموفقیت

شناختی( را افرزایش  آوری )سرمایه روانبینی و تابخودکارآمدی، امید، خويکارکنان مانند 

(. ای  منابع نیز به مدیریت کراراتر تقاضراها و فشرارهای کراری     2158، 3دهد )کاند و بوسرمی

ها را در کرار خرود؛ مثبرت، برا انییرزه و      کند و آن)به عبارتی، افزایش کنترل برکار( کمل می

(. کارکنران  2153و هملراران،   دارد )لوترانس یش بهزیسرتی( نیره مری   راضی )بره عبرارتی افرزا   

هرا را بره عنروان چالشری     داننرد بللره آن  شان نمری خودکارآمد، کارهای سخت را مانع پیشرفت

(. 5558شرود )سرتاجلویل و لوترانس،    ها در ایفای نقرش منجرر مری   بینند که به تقویت آنمی

طرور شرناختی و   بینند که بههای مثبتی را میاز جنبه بی  و امیدوار، تنها آن دستهکارکنان خوي

دهد. کارکنرانی کره خرود را و رف کرار      های کاری مرتب  و پیوند میها را به نقشفیزیلی آن

 (.2152، 4شوند )آلبرچتکنند، انرژی خود را حفظ و کاملاً در کار خود غرق میمی

آوری بهرره  هرای از تراب  ختیکارکنان برای پایداری در هنیام مواجهه با مشللات و سر 

کنرد ترا انررژی شرناختی، جسرمی و احساسری       ها کمل میآوری در کار به آنجسته و تاب

بینری،  (. خودکارآمردی، خروي  2159، 9خود را به طور کامل بلرار گیرنرد )لری و هملراران    

هرای احساسری،   شرناختی فررد و انررژی   هرای روان آوری، بازنمرای سررمایه  امیدواری و تراب 

، 6بسرتیی شریلی هسرتند )کریم و هملراران     و جسمانی نیز در کنرار هرم بازنمرای دل    شناختی

شرناختی  بستیی شیلی بر سررمایه روان (. بنابرای ، مطالعات پیشی  بیانیر تأثیر مثبت دل2155

شرناختی و  است. در تحقیقات گذشته شرواهدی مبنری برر ارتبراط مسرتقیم بری  سررمایه روان       

( در 2152شرود. بره عنروان مثرال، انییروئ  و انییروئ  )      مری  کراری یافرت  بهزیسرتی و کنتررل  
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شناختی با ای با مشارکت بازاریابان ویتنامی دریافتند که ارتباط مثبتی بی  سرمایه روانمطالعه

 کاری وجود دارد. بهزیستی و کنترل

کند کره کارکنرانی کره  رادر بره هردایت       ساخت، ای  استدلال را مطرح می-نظریه انتشار

بسته به شریل و بره   توانند دلشناختی بالاتری دارند و میکاری خود هستند، توان روانانرژی 

بسرتیی شریلی،   (. دل2155کاری بالاتری دست یابنرد )تسرار و هملراران،    بهزیستی و کنترل

دهرد  شناختی منابع شخصی مثبت را توضیح میوضعیت کاری مثبت یل فرد و سرمایه روان

هرای کراری، موجرب کسرب     ب و غوطره ورشردن در فعالیرت   (. جرذ 2158)کاند و بوسرر،  

آوری موفقیت و دستاوردهای کاری شده و بدی  صورت اعتماد به نفس، کارآمدی، و تراب 

شود )بیلر های بیشتر آتی میها به موفقیتبینی آنکند و باعث خويکارکنان را تقویت می

شرناختی شخصری در رفرع    روانبستیی شریلی و ارائره منرابع    (. موفقیت، دل2118و دمروتی، 

کننرد. احسراس موفقیرت و احسراس توانرایی      گرر عمرل مری   نیازهای شیلی بره عنروان تسرهیل   

شرود  های شیلی باعث افرزایش سرطح امیرد و بهزیسرتی کارکنران مری      پاسخیویی به خواسته

(. بررسرری ادبیررات فرروق بیررانیر تررأثیر مثبررت سرررمایه       2151، 5)کولبرتسررون و هملرراران 

شرناختی،  بستیی شیلی نیز بر سرمایه روانکار است. دلر بهزیستی و کنترل برشناختی بروان

شرناختی نقشری میرانجی    گذارد. بنابرای ، سرمایه روانکار تأثیر مثبتی میبهزیستی و کنترل بر

بستیی شیلی و کنترل برکرار برازی کنرد.    بستیی شیلی و بهزیستی و همننی  بی  دلبی  دل

 شوند:مطرح میدرنتیجه، فرضیات زیر 

 شناختی تأثیر معناداری بر بهزیستی دارد.سرمایه روان فرضیه سوم:

 شناختی تأثیر معناداری بر کنترل بر کار دارد.سرمایه روان فرضیه چهارم:

 شناختی دارد.بستیی شیلی تأثیر معناداری بر سرمایه رواندل فرضیه پنجم:

در ای  تحقی  و رواب  بی  دلبسرتیی   تصویر کلی ارتباطات فرضیات مورد بررسی 5شلل 

 هد. شیلی، سرمایه روانشناختی، کنترل بر کار و بهزیستی را نشان می
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 شناسی پژوهشروش
کاربردی، از منظر روي توصیفی و از حیث زمرانی از نروع مقطعری    ای  پژوهش از لحاظ هد  

ای و داده هرای اولیره مبتنری برر     هرای کتابخانره  های ثانویه شرامل روي باشد. ابزار گردآوری دادهمی

به عنوان جامعره آمراری در نظرر گرفتره شرده       در تحقی  حاضر کارکنان بانل ملتپرسشنامه است. 

برابرر برا    5356داد کارکنان بانل ملت در مقطع منتهری بره اسرفند    است، طب  آخری  آمار رسمی تع

ای اسرتفاده و برا توجره بره     گیرری خوشره  در ای  پژوهش ابتدا از روي نمونره که باشد می نفر 21485

هرا  های مختلف و منسجم تقسیم و سرسس از میران خوشره   خوشه واحدهای آن را به ،ساختار سازمانی

گیری تصادفی انتخاب نماید. برای تعیی  حجرم نمونره برا توجره بره      نمونهنمونه مورد نظر را به روي 

تعداد افراد جامعه آماری از جدول مورگان استفاده شده است، با استناد به ایر  جردول بررای جامعره     

)دانرایی فررد و هملراران،     نمایرد نمونره کفایرت مری    384عضرو، تعرداد    511.111آماری با استعداد 

از طریر  اینترانرت   پرسرنل  ماهیت اللترونیل پرسشنامه، دسترسی بررای کلیره    ، لیل  به دلیل(5356

 اند.  نفر در  لمرو زمانی تحقی  ا دام به تلمیل پرسشنامه نموده  828وجود داشته که تعداد 

هررای تحقیرر ، از پرسشررنامه آوری اطلاعررات مررورد نظررر و سررنجش متییررربرره منظررور جمررع

ون آلفرای کرونبراخ مرورد سرنجش  ررار گرفتره اسرت،        استانداردی که پایایی آن توسر  آزمر  

 باشد:استفاده شد که متییرهای آن به شرح زیر می

و در ابعراد   (2116شرائوفلی و هملراران )  گویره برگرفتره از کرار     56 با کمرل    دلبستیی شیلی

= کراملا  5از ) ایپرنج نقطره   اسیمق شور و حرارت در کار، و ف در کار و جذب در کار و بر مبنای

گویره و در ابعراد خودکارآمردی،     52برا کمرل    ، سرمایه روانشناختی= کاملا مواف ( 9مخالف( و )

سرمایه 

 روانشناختی
H4 

H2 

H3 

H1 

H5 

یلیدلبستیی ش  

 بهزیستی

ارکنترل بر ک  
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( و برر مبنرای مقیراس    2117بینی برگرفته از کار لوتانس و هملاران )آوری و خويامیدوراری، تاب

گویره و   3ارکنران برا   ک کنترل بر کار -= کاملا مواف ( 9= کاملا مخالف( و )5از ) ای لیلرتنقطه 9

ی پرنج نقطره ا   اسیمق و برمبنای (2153لار  )ایتسون و وانگویه برگرفته از کار  6با کمل   بهزیستی

 .ندشد ارزیابی= کاملا مواف (  9= کاملا مخالف( و )5از ) لیلرت

 
 هاها و یافتهتحلیل داده

روایی همیررا و واگررا و   تحلیل  ابلیت اطمینان و ومرحله نخست تحقی  شامل انجام تجزیه

باشد. مرحله دوم مستلزم تأیید تمام مفروضات مطالعه از طری  انجام پایائی مدل و پرسشنامه می

برررای  SPSSو  SMARTPLSباشررد. در ایرر  پررژوهش از افررزار مرریهررا بررا اسررتفاده از نرررم آزمررون

( نمرایش  5دول )ها استفاده شده است. نتایج جمعیت شناختی تحقیر  در جر  وتحلیل دادهتجزیه

 داده شده است.
 

 شناختی پاسخ دهندگانجمعيت هايويژگی. 1جدول 
 درصد فراوانی شرح

 جنسیت
 8/63 928 مرد

 2/36 311 زن

 تحصیلات

 4/5 52 دیسلم

 8/6 96 کاردانی

 4/49 376 کارشناسی

 6/46 384 کارشناسی ارشد و بالاتر

 سابقه کار
 6/51 88 سال 51زیر 

 7/66 992 سال 21تا 51

 7/22 588 سال و بالاتر21

 رده شیلی
 5/95 456 اجرایی

 3/57 543 تخصصی

 8/22 585 مدیریتی

 محل خدمت
 2/22 584 ستاد

 8/77 644 صف

 511 828 جمع
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دهد. با توجه به اینلره  ها و متییرهای مورد بررسی در پرسشنامه را نشان می( سازه2جدول )

و برررای میررانیی   7/1، برررای پایرائی ترکیبرری  7/1بررای آلفررای کرونبرراخ  مقردار مناسررب برررای  

هرای  ( و مطراب  برا یافتره   5359اسرت )داوری و رضرازاده،    9/1( AVEواریانس استخراج شده )

تروان مناسرب   انرد و مری  ( تمامی ای  معیارها مقدار مناسبی را اتخاذ نمروده 2مندرج در جدول )

 ی پژوهش حاضر را تأئید ساختبودن وضعیت پایائی و روائی همیرا

 
 . سازه ها و متغيرهاي مورد بررسی پرسشنامه2جدول 

 شاخص سازه
 تعداد

 هاگویه
α 

 کرونباخ

پایائی 
 ترکیبی

(CR) 

میانیی  واریانس 
استخراج شده 

(AVE) 
 منبع

بستیی دل
 شیلی

شور و حرارت 
 درکار

9 
886/1 514/1 695/1 

شائوفلی و 
هملاران 

(2116) 
 9 و ف درکار
 6 جذب درکار

سرمایه 
 شناختیروان

 3 خودکارآمدی

857/1 554/1 722/1 

لوتانس و 
هملاران 

(2117) 

 3 امیدواری
 3 وریآتاب
 3 بینیخوي

کنترل بر 
 کار

- 3 848/1 854/1 742/1 
ایتسون و 

لار  وان
 727/1 862/1 816/1 6 - بهزیستی (2153)

 

هرای  عاملی تاییدی، پژوهشیر به دنبال دریافت ای  مطلرب اسرت کره آیرا سروال     در تحلیل 

برار   3(. در جردول  5357پژوهش  ابلیت سرنجش متییرر مرورد نظرر را دارا هسرتند )مصرباحی،       

مقدار عددی است که میزان شدت رابطه میان یل متییر پنهان و متییرر آشرلار مربوطره    عاملی 

چه مقدار بار عاملی یل شراخص در رابطره برا     کند. هررا طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص می

)فری    کنرد یل سازه مشخص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در تبیی  آن سازه ایفا می

همننی  در ای  جدول سوالات نشران   .(5357؛ دهقانی سلطانی و هملاران، 2155و هملاران، 
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 شود.دهنده ای  است که هر متییر توس  چند گویه سنجیده می

 
 . تحليل عاملی تاييدي متغيرهاي پژوهش3جدول 

 T-Value بارعاملی گویه شناسه ردیف
5 VI1 .515/25 686/1 در محل کارم، منبع انرژی هستم 
2 VI2 .634/28 775/1 در انجام کارم شور و اشتیاق دارم 
3 VI3 172/66 832/1 توانم زمان زیادی را برای کارم اختصاص دهم.می 
4 VI4 399/71 827/1 آوری م  بالاست.در کارم از لحاظ ذهنی، تاب 

9 VI5 
پایبندی م  به کارم بالاست حتی اگر همه چیز روبراه 

 نباشد.
651/1 911/22 

6 DE1 377/24 661/1 دانم.کارم را با معنا و هدفمند می 
7 DE2 .568/25 688/1 مشتاق کارم هستم 
8 DE3 .934/67 849/1 کارم، الهام بخش م  است 
5 DE4 925/44 852/1 کنم.دهم افتخار میبه کاری که انجام می 
51 DE5 .164/95 839/1 کارم چالشی است 
55 AB1 596/54 614/1 شود.در حال انجام کار، زمان به تندی سسری می 
52 AB2 475/59 622/1 کنم.در حال انجام کار، هرچیزی جز کار را فراموي می 
53 AB3 .487/25 622/1 زمانی که شدیداً درگیر کارم، احساس خوشایندی دارم 
54 AB4 531/38 793/1 شوم.ور میدر کارم غرق و غوطه 
59 AB5 524/21 657/1 کنم.ای را رها میدر حال کار کردن، هر فلر اضافه 
56 AB6 .442/24 683/1 جدایی از کارم بسیار سخت است 

57 CAW1 
ابراز نظر داشته و بر تیییرات حوزه  درکارم، توانایی

 ام مؤثرم.کاری
758/1 743/27 

58 CAW2 
در تصمیماتی که بر کارم مؤثر است، مشارکت داده 

 شوم.می
821/1 446/95 

55 CAW3 
ام مؤثر است، در تصمیماتی که بر اعضای گروه کاری

 شوم.مشارکت داده می
761/1 611/29 

21 GWB1  169/36 815/1 خوبی دارم.در حال حاضر احساس 
25 GWB2 522/29 744/1 کنم.اخیراً احساس افسردگی و ناراحتی می 
22 GWB3 357/29 695/1 آل نزدیل است.ام به ایدهدر اکثر موا ع زندگی 
23 GWB4 957/32 765/1 شود.عموماً اوضاع به نفع م  تمام می 



88بهار ، 85م، شماره هشتویریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 114  
 

24 GWB5 
احساس خوب و دهم، اخیراً در هر کاری که انجام می

 خوشایندی دارم.
791/1 629/33 

29 GWB6 456/56 995/1 ام راضیم.از زندگی 

26 Ho1 
ام، دست پیدا به اهدافی که برای خود مشخص کرده

 کنم.می
679/1 591/58 

27 Ho2 
های بسیاری برای دستیابی به اهدافم توانم به راهمی

 بیندیشم.
845/1 785/69 

28 Ho3  658/41 764/1 دانم.خودم را کاملاً موف  میدر حال حاضر 
25 OPT1 971/74 836/1 برم.م  از بودن در کنار دوستانم لذت می 
31 OPT2 355/521 515/1 شوم.به آسانی ناراحت نمی 
35 OPT3 921/78 871/1 طور کلی، انتظار دارم چیزهای خوبی برایم اتفاق بیفتد.به 

32 RES1 
های جدید و غیرمعمول لذت مو عیتاز رویارویی با 

 برم.می
757/1 967/39 

33 RES2 .226/33 781/1 م  به انجام کارهای جدید و سخت علا مندم 

34 RES3 
م  مایلم خودم را  به عنوان شخصیتی  وی توصیف 

 نمایم.
821/1 496/99 

39 SEF1 .449/24 739/1 در جلسات کاری با مدیران، اعتماد به نفس دارم 
36 SEF2 .442/58 513/1 در هدفیذاری برای کارهایم، اعتماد به نفس دارم 

37 SEF3 
های جدید کاری اعتماد به نفس در توسعه و ایجاد روي

 دارم.
513/1 883/55 

شود بارهای عاملی برای تمامی متییرهای پرژوهش از  مشاهده می 3طور که در جدول همان

 ای  است که ابزار پژوهش از روایی لازم برخوردار است.دهنده بیشتر است که ای  نشان 9/1

های بازتابی، متوسر  واریرانس تشرریح شرده     ها با شاخصبرای ارزیابی روایی افترا ی سازه

سرازند  هایی باشد که مدل را مری های بی  سازه و دییر سازهتر از مجذور همبستییباید بزرگ

ی روایری واگررای   اند، نشان دهنده  با ای  شرطها مطاب(. چون سازه5359)داوری و رضازاده، 

 (.4 ابل  بول است )جدول 
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 گيري. روائی واگرا براي مدل اندازه4جدول 

 بهزیستی کنترل بر کار سازه
سرمایه 

 شناختیروان
 بستیی شیلیدل

    865/1 کنترل بر کار
   892/1 718/1 بهزیستی
  845/1 625/1 958/1 شناختیسرمایه روان

 855/1 726/1 999/1 612/1 بستیی شیلیدل

 

گیری، در اینجرا آزمرون مردل مفهرومی پرژوهش برا       بعد از شرح روائی و پایائی مدل اندازه

( مربروط  2Rهای استاندارد رگرسیون( و واریانس تشریح شده )استفاده از ضرایب مسیر )یا وزن

است کره نشران از ترأثیر یرل متییرر       معیاری 2Rزا )وابسته( انجام شده است. به متییرهای درون

به عنوان مقدار ملاک برای  67/1و  33/1، 55/1زا دارد و سه مقدار زا بر یل متییر درونبرون

(. جردول  5359داوری و رضرازاده،  )شرود  در نظر گرفته می 2Rمقادیر ضعیف، متوس  و  وی 

ي مردل سراختاری را تأییرد    کند که با توجه به سه مقدار ملاک، مناسب بودن براز( بیان می9)

 سازد.می

 
 . واريانس تشريح شده مربوط به متغيرهاي وابسته5جدول 

 2R زاهای درونسازه
 645/1 بستیی شیلیدل

 816/1 بهزیستی

 858/1 شناختیسرمایه روان

 

هرا در مردل )بخرش سراختاری(، اعرداد      ی بری  سرازه  تری  معیار برای سنجش رابطهابتدایی

بیشرتر شرود، نشران از     27/3و  97/2، 56/5است. در صورتی که مقدار ایر  اعرداد از   معناداری 

 5/55، 55، 59های پژوهش در سطح اطمینران  ها در نتیجه تأیید فرضیهی بی  سازهصحت رابطه

درصد است. برای بررسی فرضیات ارائه شده با اسرتفاده از آزمرون ضررایب معنراداری بررسری      

 ( نشان داده شده است2( و شلل )6در جدول)شده است. نتایج آزمون 
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 . مدل پژوهش در حالت معناداري2شکل 

 
 ها. خلاصه نتایج آزمون6جدول 

 رواب  فرضیات
ضریب مسیر 

(𝛽) 
 نتایج T-Valueمقدار 

 تأئید 593/8 333/1 کنترل بر کار بستیی شیلی دل 5

 تأئید 274/9 215/1 بهزیستی بستیی شیلی دل 2

 تأئید 951/37 758/1 شناختیسرمایه روان بستیی شیلی دل 3

 تأئید 652/8 346/1 کنترل بر کار   شناختیسرمایه روان 4

 تأئید 569/51 466/1 بهزیستی   شناختیسرمایه روان 9
 

، 1.15استفاده شده اسرت؛ سره مقردار     5GOFبه منظور بررسی برازي کلی مدل از شاخص 

-معرفرری نمرروده  GOFرا برره عنرروان مقررادیر ضررعیف، متوسرر  و  رروی برررای       1.36و  1.29
𝐺𝑂𝐹( 5عبرارت اسرت از )رابطره     GOF(. رابطره محاسربه   5357نژاد و زارعری،  اند)ابراهیمی =

√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  × 𝑅2̅̅̅̅( ارزي 5. بنابرای  طب  رابطه )GOF کره حراکی    1.827ا برابر است ب
                                                           
1. Goodness of Fit 
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 (.7باشد )جدول از برازي بسیار مناسب مدل می

 

 GOF. 7جدول 
 Communality R Square GOF هاسازه

 - - 514127/1 بستیی شیلیدل

 - 816/1 862461/1 بهزیستی

 - 858/1 554853/1 شناختیسرمایه روان

 - 645/1 851431/1 کنترل بر کار

 82744/1 78433333/1 8725329/1 متوس 

 

های مورد نظر با استفاده از مدل معرادلات سراختاری، ضررایب بره دسرت      در آزمون فرضیه

بزرگترر و از عردد    56/5ها از عردد  باشند که مقدار آزمون معناداری آنآمده زمانی معنادار می

طرور  (. همران 5357پرور،  ؛ منتظری و فردوسری 5356کوچلتر باشد )الوانی و هملاران،  -56/5

باشرد.  بیشتر می 56/5های پژوهش از شود، ضریب معناداری برای تمامی فرضیهشاهده میکه م

ضریب معناداری میان دلبستیی شیلی برا کنتررل برر کرار، بهزیسرتی و سررمایه روانشرناختی بره         

باشد. بنابرای  دلبستیی شیلی، تأثیر معناداری روی می 951/37و  274/9، 593/8ترتیب برابر با 

ار، بهزیستی و سرمایه روانشناختی دارد. ضریب معناداری میان سرمایه روانشرناختی  کنترل بر ک

باشرد. بنرابرای  سررمایه    مری  569/51و  652/8با کنترل بر کرار و بهزیسرتی بره ترتیرب برابرر برا       

 روانشناختی، تأثیر معناداری روی کنترل بر کار و بهزیستی دارد. 

( بررای بررسری اثررات غیرمسرتقیم     tمعنراداری ) ضریب مسیر به همرراه مقرادیر    8در جدول 

تروان بره بررسری نقرش     متییرهای پژوهش گزاري شده است. با استفاده از نتایج ای  جدول می

 شناختی پرداخت.میانجی سرمایه روان
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 . اثرات مستقيم و غيرمستقيم8جدول 

 اثرات متییر

 ردیف
متییرهای 
 مستقل

 متییرهای وابسته میانجیمتییرهای 
اثر 
 مستقیم

اثر 
 غیرمستقیم

 اثر کل

5 
بستیی دل

 شیلی

سرمایه 
 شناختیروان

 کنترل بر کار
593/8 246/54 555/23 

333/1 252/1 949/1 

2 
بستیی دل

 شیلی

سرمایه 
 شناختیروان

 بهزیستی
274/9 649/56 555/25 

215/1 546/1 347/1 

 

بهزیستی از طریر    شیلی بر کنترل بر کار وبستیی ضریب معناداری اثر غیرمستقیم میان دل

باشرد. بنرابرای    مری  649/56و  246/54شرناختی بره ترتیرب برابرر برا      متییر میانجی سررمایه روان 

بهزیسرتی دارد. در نتیجره متییرر سررمایه      بستیی شیلی، تأثیر معناداری روی کنترل بر کرار و دل

 متییرهای فوق ایفای نقش دارد.شناختی به عنوان متییر میانجی در تأثیر روان

 

 گیریبحث و نتیجه
در ای  تحقی  که در میان کارکنران بانرل ملرت و برا هرد  درک نقرش میرانجی سررمایه         

بستیی شیلی، بهزیستی و کنترل برکار انجام شرد، ضرم  تأییرد فرضریات،     شناختی بی  دلروان

د. مردل تحقیر  متشرلل از    ( تلررار شر  2158نتایج تحقیقات گذشته ماننرد گوپترا و هملراران )   

بستیی شیلی، بهزیستی و کنترل برکار برازي خوبی را نشران داد. ایر    شناختی، دلروانسرمایة

بستیی شریلی، بهزیسرتی و کنتررل در کرار بسریار      چارچوب همننی  نشان داد که رابطه بی  دل

ی توانمند هستند شناختتر است. نتایج حاکی از آن است که کارکنانی که به لحاظ روانپینیده

بستیی شیلی خود جهت داده از آن به منظور تقویت بهزیستی و کنتررل   ادرند که به مزیت دل

 جویند.بر کار بهره می

هرای  تواند تأثیرات مثبت سازمانی دییرری نیرز بررای فعالیرت    بستیی شیلی میتمرکز بر دل

و ارتباط نزدیلری برا انییرزه و     بستیی شیلی  ابل سرایتپیشییرانه  دیمی داشته باشد، زیرا دل

ها را تشوی  می کند که به منظرور  عمللرد کاری خوب دارد. نتایج ای  مطالعه همننی  سازمان

بستیی شیلی کارکنان خود که در بخش خدمات مالی مشیول به کار هسرتند  افزایش میزان دل
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شرناختی توانمنرد   روان دست به انجام ا داماتی بزنند و افرادی را به کار گمارنرد کره بره لحراظ    

، 5هستند. مطالعات پیشی  به بررسی بهزیستی و کنتررل برر کرار از دیردگاه سرازمانی )کارلسرون      

، 2انرد )الیرزور و شری   (، یا شیوه تفلر و درک و تجربره کارکنران در محرل کرار پرداختره     5583

سازی جامع مفهومرود که (. انتظار می5551، 4؛ کیرنان و کنوتسون5583، 3؛ نادلر و لاور5551

بهزیستی و کنترل برکار، در مطالعه حاضر به مدیران کمل نماید که بره عوامرل زیربنرایی کره     

ها را درک کنند. برای مثرال،  دهند پی ببرند و آنها را تشلیل میبهزیستی و کنترل در کار آن

ترر  تند آسران شناختی توانمند هسر نتایج حاکی از آن است که برای کارکنانی که به لحاظ روان

 های کاری، بهزیستی و کنترل برکار خود را افزایش دهند.  است که با دخیل شدن در فعالیت

دهرد کره   بستیی شیلی بر کار بر کنترل برکار و بهزیستی نشان مری تأثیر مستقیم و مثبت دل

های فیزیلی، عاطفی و شناختی در متعهد نیراه داشرت  کارکنران صرنعت     گذاری انرژیسرمایه

مات مالی از اهمیت فراوانری برخروردار اسرت کره ایر  امرر نیرز بره نوبره خرود، کمرل بره             خد

رسانی و برآورده ساخت  نیازهای مشتریان خواهد نمود. بنابرای  حائز اهمیت اسرت کره   خدمت

 بستیی شیلی، در توسعه منابع انسانی مداخله نمایند. مدیران به منظور افزایش دل

بسرتیی شریلی و کنتررل    شناختی به طور کامل در رواب  بری  دل ای  نتیجه که سرمایه روان

کند، مؤسسات مالی و اعتباری را تشوی  بره آمروزي دادن کارکنانشران    گری میبرکار میانجی

آوری های تراب شناختی توانمندتر گردند، که ای  امر از طری  فعالیتنماید تا به لحاظ روانمی

شود، به منظرور آن  گری)منتوریند( میسر میسازی و هدایتهو ایجاد اعتماد به نفس مانند شبی

کنند را به تروان بره خروبی بره سرمت بهبرود       ها در محل کار صر  میهایی را که آنکه انرژی

ها هدایت نمود، که یرل عامرل بسریار مهرم بررای رفترار تروقم برا د رت برا           کنترل برکار در آن

 باشد. مشتریان می

نمایرد کره   شناختی همننی  به منزله یل عامل مهمی عمل میاناز آن جایی که سرمایه رو

ها را خوشحال، مثبرت و دارای انییرزه در محرل کرار     دهد )آنبهزیستی کارکنان را افزایش می

تواند متقاضیانی را به کار گمارد که سطوح بالایی از سررمایه  دارد(، مدیریت بانل مینیاه می

                                                           
1. Carlson 
2. Elizur & Shye 
3. Nadler & Lawler 
4. Kiernan & Knutson 
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 اند. ز خود نشان دادههای  بلی اشناختی را در شیلروان

توانرد  ای طولی میباشد. مطالعهمحدودیت اصلی پژوهش حاضر، اف  زمانی مقطعی آن می

های بیشتر و بهتری به ارمیان آورد. همننی  به دلیل وجه اشتراک فشارکاری زیاد و الزام بینش

داری، فنراوری  تروان در سرایر صرنایع خردماتی نظیرر مهمران      نیري مثبرت، ایر  مطالعره را مری    

اطلاعات، و خدمات فناوری اطلاعات محور، نیز تلرار نمود. علاوه بر ایر ، مزایرای کارکنران    

 وری بالا و کاهش کارگریزی )غیبت از کار(.  بسته به شیل عبارت است از بهرهدل

هرایی  ررار دارد. اول اینلره،    ای  پژوهش همنون سایر تحقیقرات تحرت ترأثیر محردودیت    

ر رواب  بی  متییرهای مطالعه در میان کارکنان بانل ملت تمرکرز کررده اسرت.    تحقی  حاضر ب

هرای بره دسرت آمرده از ایر  پرژوهش بره ایر  جامعره  ابرل تعمریم هسرتند. دوم،             در نتیجه یافته

-باشد. با ای  حال پیشنهاد میگیری میهای ذاتی ابزار سنجش از  بیل خطای اندازهمحدودیت
هرا و  های خردماتی از  بیرل هترل   مفهومی پژوهش در سایر سازمان شود در تحقیقات آتی، مدل

-پیشنهاد می های خدمات مسافرتی و گردشیری نیز مورد بررسی و آزمون  رار گیرد؛شرکت
بسرتیی شریلی،   شود به نقش فرهند پرداخته شود؛ سایر متییرهای تأثیرگذار بر رابطره بری  دل  

جسرتجو نمرود. از آن جرایی کره مشرخص شرد سررمایه        تروان  بهزیستی و کنترل بر کار را  مری 

کنرد، پیشرنهاد   گرری مری  بسرتیی شریلی و بهزیسرتی میرانجی    شناختی به طور نسبی بی  دلروان

شرود در  آوری شود؛ پیشنهاد مری گری کامل جمعشود شواهد بیشتری برای تصدی  میانجیمی

هرای ترکیبری   ه و رويهرا هماننرد مصراحب   آوری دادههرای جمرع  مطالعات آتری از سرایر روي  

هرا و  شود به مطالعه و بررسی ای  متییرها و مدل در سایر هتلاستفاده شود؛ همننی  پیشنهاد می

 گردشیری ا دام و در نهایت نتایج با هم مقایسه شود. و مسافرتی های خدماتشرکت
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