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Introduction 
Organizations are increasingly aware of the importance of employees’ 

well-being in their quest to gain a sustainable competitive advantage. Over 

the past decade, subjective well-being (SWB) has become a popular research 

topic with calls from researchers to examine individual-level antecedents 

that can contribute to employee subjective well-being in the workplace. 

Therefore, the purpose of this study was to investigate the relationship 

between employee energy and subjective well-being in the form of a 

moderated mediating model in which flourishing as a mediator and prosocial 

motivation as a moderator were examined. The present study was a 

descriptive correlational study. 

 

Method 
The present study was a descriptive correlational study. The sample 

consisted of 193 nurses of Baqaei Hospital 2 in Ahvaz who were selected by 

the census method. The instruments used in the study were Energy Scale of 

Atwater and Carmeli, Flourishing Scale of Diener et al., Subjective Well-

Being Scale of Diener et al., and Prosocial Motivation Scale of Grant and 

Sumanth. Evaluation of the theoretical research model and indirect effects 

was done by partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) 
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and using Smart-PLS3 software. Also, the moderating effects were 

investigated using the PROCESS v3.5 plugin in SPSS-24 software. 

 

Results 
The results showed that employees' energy at work has a positive and 

direct relationship with flourishing (β = 0.61, p < 0.0001) and subjective well-

being (β = 0.14, p < 0.030). Also, the mediating role of flourishing in the 

relationship between energy and subjective well-being was confirmed (β = 0.40, 

p < 0.0001). Finally, the results showed that the interaction of prosocial 

motivation and energy has a negative and significant effect on the flourishing 

and subjective well-being of employees. 

 

Conclusion 
According to the results of this study, the subjective well-being of 

employees, which is one of the indicators of mental health, is influenced by 

individual variables such as energy, flourishing, and prosocial motivation. 

Therefore, we recommend that HR practitioners should carefully recruit 

individuals who have high energy levels, are resilient, enthusiastic and 

exhibit an overall positive approach even in adverse and stressful conditions.  

 

Keywords: Energy, Flourishing, Subjective well-being, Prosocial 
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 چکیده
 گر میانجیهدف پژوهش حاضر بررسی رابطه انرژی کارکنان و بهزیستی ذهنی در قالب یک مدل 

مورد بررسی  گر تعدیلبه عنوان  یار اجتماع انگیزهو  گر میانجیبود که در آن شکوفایی به عنوان  شده تعدیل
نفر از پرستاران  999نمونه پژوهش شامل گی بود. قرار گرفتند. پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبست

شهر اهواز بود که به روش سرشماری انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفاده در این  2بیمارستان بقایی 
مقیاس انرژی آتواتر و کارملی، مقیاس شکوفایی داینر و همکاران، مقیاس بهزیستی پژوهش عبارتند از: 

ارزیابی الگوی نظری پژوهش و  گرنت و سامانث. یار اجتماع انگیزهاس ذهنی داینر و همکاران، و مقی
( و PLS-SEMمعادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی ) یابی مدلاثرات غیرمستقیم، از طریق 

انجام شد. همچنین، بررسی اثرات تعدیلی با استفاده از افزونه  Smart-PLS3افزار  با استفاده از نرم
PROCESS v3.5  افزار نرمدر SPSS-24  مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که انرژی کارکنان در کار

رابطه مثبت و مستقیمی  (=090/0p< ،90/0β)و بهزیستی ذهنی  (=0009/0p< ،19/0β)با شکوفایی 
 >0009/0p)شکوفایی در رابطه بین انرژی و بهزیستی ذهنی تأیید شد  گر میانجیدارد. همچنین، نقش 

،00/0β=) و انرژی بر شکوفایی و بهزیستی ذهنی  یار اجتماع. در نهایت، نتایج نشان داد که تعامل انگیزه
 های شاخصبراساس نتایج این پژوهش، بهزیستی ذهنی کارکنان که از دارد.  داری معنیکارکنان اثر منفی و 

 است. یار اجتماعانگیزه  سلامت روانی است، تحت تأثیر متغیرهای فردی همچون انرژی، شکوفایی و
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 مقدمه
نسبت به اهمیت بهزیستی کارکنان در تلاش برای دستیابی به یک  ای فزاینده طور به ها سازمان

(. طی یک دهه گذشته، Bakker & Oerlemans, 2011) اند کردهمزیت رقابتی پایدار آگاهی پیدا 

 & Berglund, Johansson Seväبه یکی از موضوعات پرطرفدار تبدیل شده است ) 9بهزیستی ذهنی

Strandh, 2016 و بسیاری از پژوهشگران به دنبال بررسی پیامدهای آن در سطح سازمانی، گروهی )

 (.Nielsen et al., 2017ار دهند )تا این مفهوم را در محیط کار مورد مطالعه قر اند بودهو فردی 

اثربخشی در کار درگیر کنند  طور بهکه کارکنان خود را  کند میکمک  ها سازمانبهزیستی ذهنی به 

 و به یک رقابت پایدار دست یابند. 

دارند، اشاره دارد  شان زندگیمثبتی که کارکنان از کیفیت  های ارزیابیبهزیستی ذهنی به 

(Paul & Garg, 2013; Fan et al., 2014 .) بهزیستی ذهنی ارزیابی مثبت فرد و رضایت کلی او

افراد هیجانات مثبت بیشتری را نسبت به هیجانات  شود میاز زندگی خویش است و باعث 

کلی، بهزیستی ذهنی، میزان  طور به(. Diener, Lucas & Scollon, 2006منفی، تجربه کنند )

ی است که با مقایسه وضعیت فعلی خود با احساس رضایت و خشنودی افراد از زندگ

وضع  ها آننه استانداردهایی که محیط بیرونی برای  -اند کردهاستانداردهایی که برای خود وضع 

 (.Diener, 1994) شود میتعیین  -کرده است

است  ها سازمانبهزیستی ذهنی کارکنان یک جزء مهم و حیاتی برای کارکنان و 

(Kuykendall & Tay, 2015) پیشین حاکی از آن است که بهزیستی  های پژوهش. مطالعات و

و پیامدهای فردی متعددی در ارتباط است، مانند عملکرد شغلی  ها نگرشذهنی کارکنان با 

(Bakker & Oerlemans, 2011( تمایل به ترک شغل ،)Hakanen & Schaufeli, 2012 ،) رفتارهای

رفتار پرخاشگرانه نسبت به همکاران و سرپرستان (، و Paul & Garg, 2013شهروندی سازمانی )

(Hershcovis et al., 2007 برخی مطالعات نیز نشان داده است که کارکنان با بهزیستی ذهنی .)

کمتر به احتمال بیشتری امکان ابتلا به بیماری را دارند که این ممکن است منجر به افزایش 

 (.Kuykendall & Tay, 2015کمتر شود ) وری بهرهو  ها سازماندرمانی برای  های هزینه

مطالعات نشان داده است کارکنان با بهزیستی ذهنی بالاتر افرادی پویا و فعال هستند، استقامت 

هستند، استانداردهای  پذیرتر مسئولیتخود  ای حرفه، نسبت به رشد دهند میبیشتری از خود نشان 
                                                           
1- subjective well-being (SWB) 
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 ,.Bakker & Oerlemans, 2011; Fan et al) کنند میبالاتری برای عملکرد شغلی خود تعیین 

(، و از سلامت روان و اشتیاق شغلی Calvard & Sang, 2017بیشتری دارند ) وری بهره(، 2014

(. با توجه به تأثیر بهزیستی ذهنی Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005بیشتری برخوردارند )

توجه بیشتری به مفهوم بهزیستی  ها مانسازبر پیامدهای مهم فردی و سازمانی، ضروری است که 

 ذهنی کارکنان معطوف کرده و به بررسی و درک چگونگی بهبود و افزایش آن بپردازند.

محققان و پژوهشگران در زمینه بررسی پیشایندها و عوامل اثرگذار بر بهزیستی ذهنی، 

پاداش، آموزش،  که در سطح سازمانی )مانند خودمختاری، اند کردهعمدتاً بر عواملی تمرکز 

حمایت شغلی، و ارزیابی عملکرد(، گروهی )به عنوان مثال حمایت اجتماعی، تناسب گروه، و 

اعضای تیم( و یا رهبری )حمایت سرپرست و رهبری تحولی( بوده است. در زمینه  های ویژگی

 Nielsen et)اندکی صورت گرفته است  های پژوهشعوامل فردی اثرگذار بر بهزیستی ذهنی، 

al., 2017شتر ادبیات (. برای پر کردن این شکاف پژوهشی و همچنین غنی شدن هرچه بی

تجربی در زمینه بهزیستی ذهنی، پژوهش حاضر به منظور بررسی تأثیر انرژی کارکنان در محیط 

 کار بر بهزیستی ذهنی آنان طراحی شده است.

که انرژی را به عنوان  شود میاز علوم بیولوژیکی و فیزیکی ناشی  9مفهوم انرژی انسانی

« کند میقدرت یک شیء در تأثیرگذاری بر سیستمی که در آن فعالیت »و یا « ظرفیت انجام کار»

به نوعی  2انرژی کارکنان در کار(. Quinn, Spreitzer & Lam, 2012) کنند میتعریف 

و یا خلق و  برانگیختگی و حالت عاطفی مثبت اشاره دارد که کارکنان آن را به عنوان یک هیجان

(. این برانگیختگی ممکن است پاسخ عاطفی Quinn & Dutton, 2005) کنند میخو تجربه 

به اتفاقات خاص و یا حالت عاطفی بلندمدتی باشد که لزوماً با رویداد خاصی ارتباط  مدت کوتاه

 (.Russo, Shteigman & Carmeli, 2016; Quinn & Dutton, 2005ندارد )

 ها آنان داده است کارکنان با انرژی بالا انگیزش بیشتری دارند؛ این امر قبلی نش های پژوهش

کار  ها تیماثربخشی در  طور بهتا روابط حمایتی با همکاران خود برقرار کنند،  سازد میرا قادر 

کنند، اطلاعات را با دیگران به اشتراک بگذارند، و رفتارهای نوآورانه و خلاقانه از خود نشان 

شغلی در  های فعالیت(. برای کار کردن و انجام Schiuma, Mason & Kennerley, 2007دهند )

                                                           
1- human energy 

2- employee energy at work 
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محیط کار انرژی لازم است و این انرژی از افراد در برابر مواجه شدن با استرس و حوادث شغلی 

سطح  تواند میکه در نتیجه  کند میو همچون سپری دفاعی برای آنان عمل  کند میمحافظت 

(. بر اساس نظریه گسترش و Chen, Cheng, Zhu & Long, 2016ش دهد )را افزای شان بهزیسی

، تجربه هیجانات مثبت مانند انرژی، احساسات خوشایندی را در Fredrickson (2001) 9ساخت

که توانایی خنثی ساختن پیامدهای ناگوار ناشی از حوادث منفی را دارد  کند میحین کار ایجاد 

(Fredrickson, 2001؛ بنابرای) شود مین، نوعی تعادل میان هیجانات مثبت و منفی ایجاد (Diener 

et al., 2006 بلکه به ادامه  افزایند می(. هیجانات مثبت نه تنها به وضعیت فعلی احساس خوشایند

(، زیرا کارکنان باانرژی Fredrickson & Joiner, 2002) کنند میدادن این الگو در آینده نیز کمک 

مثبتی نسبت به وقایع کنونی برخوردارند و همچنین امیدوارند که اتفاقات از رویکرد و نگرش 

(. بر این اساس، کارکنان باانرژی زندگی خود Quinn & Dutton, 2005مثبتی در آینده رخ دهد )

 .شود میکه در نتیجه منجر به بهزیستی ذهنی بیشتر آنان  کنند میرا مثبت ارزیابی 

هیجانات مثبت افراد را قادر به تولید دستاوردهای  مطابق با نظریه گسترش و ساخت،

. نظریه کند میپیوسته سطح بالای عملکرد را تضمین  طور بهکه در نتیجه،  سازد میشناختی عمیق 

 -به اثرات فوری هیجانات مثبت در حوزه فیزیولوژی، توجه و شناخت تحلیلی« گسترش»

هیجانات مثبت بر موفقیت  مدت طولانیو  به اثرات مکرر« ساخت»اجتماعی اشاره دارد. نظریه 

شغلی، روابط اجتماعی، سلامت روان، سلامت جسمانی، شکوفایی و رضایت از زندگی اشاره 

که هیجانات مثبت  سازد می(. در واقع، نظریه گسترش و ساخت مطرح Fredrickson, 2000دارد )

بادوامی مانند  های ساخت منجر به گسترش فرآیندهای شناختی جدید و نو شده و از این طریق

(. به عبارت دیگر، هیجانات Cohn, 2008) کنند میدرازمدت ایجاد  های موفقیتشکوفایی و 

و نیز بهبود ارزیابی تجارب روزمره، منجر به  فردی بینمثبت از طریق غنی ساختن منابع فردی و 

شکوفایی را به  (. از این رو، محققان پژوهش حاضرFredrickson, 2000) شوند میشکوفایی 

 .اند کرده، بررسی دهد میکه انرژی کارکنان را به بهزیستی ذهنی پیوند  گر میانجیعنوان یک متغیر 

(، که با Fredrickson & Losada, 2005به عملکرد مطلوب انسان اشاره دارد ) 2شکوفایی

ردی و ایجاد رفتاری(، رشد مستمر )حفظ منابع ف پذیری انعطافهمچون مولد بودن ) هایی ویژگی

                                                           
1-  Broaden-and-Build Theory 
2-  flourishing 
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 شود می)قدرت انطباق و توانایی کنار آمدن با مشکلات( مشخص  پذیری انعطافروابط مثبت( و 

(Diener et al., 2010; Fredrickson & Losada, 2005 شکوفایی از .)سلامت  های شاخص

از منابع شخصی مجهز شده و از نظر کامیابی  ای گستردهروانی است که در آن کارکنان به طیف 

(. کامیابی Keyes, 2014و نیز اجتماعی در سطح عالی و مطلوبی قرار دارند ) شناختی روان

خود، و داشتن یک زندگی  های فعالیتشامل احساس شایستگی، اشتیاق نسبت به  9شناختی روان

مثبت و  های وابستگیبه داشتن  2کامیابی اجتماعی که حالیهدفمند و معنادار است، در 

 ,.Diener et alرکت در شادی دیگران و مورد احترام قرار گرفتن، اشاره دارد )، مشادهنده پاداش

(. کارکنان شکوفا روابط گرم، سازنده و قابل اعتمادی با همکاران خود دارند، احساس 2010

که یک  کنند می، همواره در حال رشد هستند و احساس کنند میشایستگی و خودکارآمدی 

 ,.Taghvaei Neya, Shehni Yailagh & Neissi, 2015; Diener et alزندگی هدفمند دارند )

کارکنان را به سمت ارزیابی مثبت از زندگی خویش  توانند می(، که در نهایت همه اینها 2010

 (.کنند میسوق دهند )یعنی بهزیستی ذهنی کارکنان را تضمین 

رابطه بین  یار تماعاجدر پژوهش حاضر فرض شده است که انگیزه کارکنان، به ویژه انگیزه 

تمایل به اعِمال تلاش  9یار اجتماع. انگیزه دهد میانرژی در کار و شکوفایی را تحت تأثیر قرار 

 یار اجتماع(. از افرادی که دارای انگیزه Grant, 2007, 2008جهت سود رساندن به دیگران است )

ی تمرکز بر منافع شخصی خود، به جا ها آنزیرا تمایل  شود مییاد « اهداکننده»هستند، به عنوان 

 ,Hu & Liden, 2015; Grant & Berryبیشتر به سمت کمک به منافع و اهداف دیگران است )

معمول نسبت به منافع شخصی خود حساس  طور بهپایین  یار اجتماع(. کارکنان با انگیزه 2011

نانی فقط در صورت (. چنین کارکMeglino & Korsgaard, 2004) کنند میعمل  تر منطقیهستند و 

 گذاری سرمایهاطمینان از پیامدها و منافع شخصی، روی تلاش، وقت و انرژی خود در یک فعالیت 

که بیشتر انرژی خود را  شود می(. خودمحوری این کارکنان باعث Zhu & Akhtar, 2014) کنند می

اشته، مشتاقانه در بیشتری د روی بهرهکنند. این کارکنان  گذاری سرمایهدر رشد و پیشرفت شخصی 

 ,Bergeron, Shipp) کنند میو با سرعت بیشتری ارتقاء پیدا  شوند میخود درگیر  های فعالیت

Rosen & Furst, 2013 احتمال بیشتری شکوفایی  پایین به یار اجتماع(. در نتیجه، کارکنان با انگیزه

                                                           
1-  psychological prosperity 
2-  social prosperity 
3-  prosocial motivation 
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تأکید بیشتری بر منافع دیگران دارند  بالا یار اجتماعرا تجربه خواهند کرد. در مقابل، افراد با انگیزه 

(Zhu & Akhtar, 2014 چنین کارکنانی به احتمال زیاد بدون در نظر گرفتن .)شخصی  های هزینه

و  کنند میداوطلبانه صرف کمک کردن به دیگران  صورت بهو منافع خود، وقت و انرژی خود را 

 & Grant, 2007; Grantن کنند )حتی تمایل دارند منافع خود را قربانی کمک کردن به دیگرا

Mayer, 2009 به عنوان یک مسئولیت برای این کارکنان  تواند می(. فراتر از وظیفه عمل کردن

تلقی شود که ممکن است منجر به افزایش فرسودگی شغلی، احساس گرانباری کاری، خستگی، 

 ,Bolino & Grant, 2016; Grant & Sumanthاسترس و کاهش عملکرد شغلی در آنان شود )

2009; Grant, 2008 مانع از شکوفایی شود و بر ارتباط مثبت بین  تواند میبالا  یار اجتماع(. انگیزه

 انرژی کارکنان و بهزیستی ذهنی از طریق شکوفایی نیز تأثیر منفی بگذارد.

در مجموع، پژوهش حاضر از طریق یک مدل یکپارچه، سعی داشته است که تأثیر انرژی 

 کنندگی تعدیلر کار را بر بهزیستی ذهنی و از طریق نقش میانجی شکوفایی و نیز اثر کارکنان د

بررسی کند. این پژوهش روی جامعه پرستاری اجرا شده است. در میان کارکنان  یار اجتماعانگیزه 

در سیستم مراقبت بهداشتی و درمانی  ای حرفهبخش بهداشت و درمان، پرستاران بزرگترین گروه 

 ,Yousefi & Khayatan) کنند میکه نقش بارزی در سیستم سلامت جامعه ایفا  آیند میبه حساب 

مشغول به کار هستند که در آن مرگ و زندگی و  هایی محیطپرستاران در  که این(. نظر به 2015

، بنابراین سلامت و بهزیستی آنان و داشتن یک باشد میتأمین سلامتی بیماران از اهم مسائل 

در امر سلامتی خود و بیمارانشان کمک نماید. بنابراین، پژوهش  تواند میمثبت  روحیه شاد و

گامی مؤثر در جهت شناسایی عوامل فردی مؤثر بر بهزیستی ذهنی کارکنان،  تواند میحاضر 

بر شکوفایی و بهزیستی  یار اجتماعبالأخص پرستاران، بردارد. از طرفی، بررسی بعُد منفی انگیزه 

کند. شکل  کمکدر غنای هرچه بیشتر ادبیات نظری و پژوهشی در این زمینه،  اندتو میذهنی نیز 

 .دهد میاز مدل نظری پژوهش حاضر را نشان  ای خلاصه، 9

 
               Figure 1. Theoretical model 
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 روش
 یریگ نمونهجامعه آماری، نمونه و روش 

 جامعه .باشد یمساختاری معادلات  یابی مدل، همبستگی از طریق حاضر طرح پژوهش

شهر اهواز در سال  2دولتی بقایی  مارستانیبپرستاران آماری پژوهش حاضر شامل تمامی 

با توجه به حجم نفر بودند که  200قریب به  مارستانیباین  پرستارانبود. تعداد کل  9999

 .جامعه، تمامی پرستاران به عنوان نمونه پژوهش و به شیوه سرشماری انتخاب شدند

در اختیار پرستاران قرار گرفت.  ها پرسشنامهآنلاین طراحی شدند و لینک  صورت به ها پرسشنامه

پرسشنامه قابل تحلیل بودند که این تعداد حجم  999شده،  یآور جمع یها پرسشنامهاز میان 

درصد  9/91درصد نمونه را زنان و  9/82%(. 5/91)نرخ بازگشت  دهد یمنهایی نمونه را تشکیل 

 9نفر کارشناسی ارشد و  90نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،  918. اند دادهمردان تشکیل  را

 کنندگان شرکت سال بود. همچنین، 21سال و حداکثر  9کاری  سابقه. حداقل باشند یمنفر دکترا 

 بودند. 90/1سال با انحراف معیار  99/99پژوهش دارای میانگین سنی  در
 

 ابزارهای پژوهش
 Atwater and Carmeli یا ماده 8انرژی کارکنان در کار با استفاده از مقیاس  :9انرژیمقیاس 

که احساس خود  شود یممورد سنجش قرار گرفت. در این مقیاس از کارکنان خواسته  (2009)

از  یا درجه، بر روی طیف لیکرت پنج کنند یمرا در مورد انرژی مثبتی که در محیط کار تجربه 

پایایی  Atwater and Carmeli (2009))کاملاً موافقم( مشخص کنند.  5لفم( تا )کاملاً مخا 9

 .اند کردهگزارش  91/0مقیاس انرژی را با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

 8در پژوهش حاضر به منظور سنجش متغیر شکوفایی از مقیاس  :2مقیاس شکوفایی

پنج در این مقیاس بر روی طیف لیکرت  اه پاسخاستفاده شد.  Diener et al. (2010) یا ماده

 Diener et al. (2010). شوند یم یگذار نمره)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  9از  یا درجه

 .اند کردهمحاسبه  81/0پایایی این مقیاس را به روش ضریب آلفای کرونباخ 

 بهزیستی  یا ماده 5 بهزیستی ذهنی کارکنان با استفاده از مقیاس :9مقیاس بهزیستی ذهنی
 

                                                           
1-  Energy Scale 
2-  Flourishing Scale (FS) 
3-  Subjective Well-Being Scale (SWBS) 
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طراحی شده است، مورد  Diener, Emmons, Larsen and Griffin (1985)ذهنی که توسط 

)کاملاً  9از  یا درجهپنج در این مقیاس بر روی طیف لیکرت  ها پاسخسنجش قرار گرفت. 

س پایایی مقیا Diener et al. (1985). شوند یم یگذار نمره)کاملاً موافقم(  5مخالفم( تا 

 .اند کردهگزارش  81/0بهزیستی ذهنی را به روش ضریب آلفای کرونباخ 

در پژوهش حاضر با استفاده از مقیاس  اری اجتماعمتغیر انگیزش  :9اری اجتماعمقیاس انگیزه 

در این  ها پاسخسنجیده شد.  Grant and Sumanth (2009) اری اجتماعانگیزش  یا ماده 5

 یگذار نمره)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  9از  یا رجهدپنج مقیاس بر روی طیف لیکرت 

با استفاده  Grant and Sumanth (2009)در پژوهش  اری اجتماع. پایایی مقیاس انگیزه شوند یم

 محاسبه شده است. 95/0از ضریب آلفای کرونباخ 

 بیضر ،رمورد استفاده در پژوهش حاض های مقیاسو پایایی  اعتماد تیقابل نییتع جهت

ضریب آلفای کرونباخ و  که هایی مقیاس. شد محاسبه( CR) 2یبکیتر ییایپاو  رونباخک یآلفا

 یهمچنین برا. برخوردارند یقبول قابل ییایپا از باشد 1/0 مقدار از بالاتر ها آن ترکیبی ییایپا

 راهمگ ییروا یریگ اندازه یبرا (AVE) 9شده استخراج انسیوار نیانگیم شاخص ،مقیاس هر

 مطالعه مورد سازه انسیوار از یدرصد چه دهد یم نشان نیز AVE شاخص. گردید محاسبه

شده  نییتع شاخص نیا نیکویی برای بالا به 5/0مقدار  و بوده سازه آن یگرهانشان ریتأث تحت

این  استفاده شد. براساس لارکر-نلواگرا، از آزمون فورروایی  محاسبههمچنین به منظور . است

 نیب را شترییب باید پراکندگی پنهان رهاییمتغ سایر با مقایسه در پنهان ریمتغ کآزمون، ی

از  شتریب باید پنهان ریمتغ هر AVE جذر اساس، این باشد. بر داشته خود پذیرهای مشاهده

 (.Fornell & Larcker, 1981باشد ) دیگر پنهان رهاییمتغ با پنهان ریمتغ آن همبستگی حداکثر
 

Table 1. 

Reliability and validity of scales 
        Psychometric Indices 
 

Scales 

Cronbach’s 
Alpha 

CR AVE 

Energy 0/90 0/92 0/59 

Flourishing 0/89 0/91 0/56 

Subjective Well-Being 0/90 0/92 0/71 

Prosocial Motivation 0/93 0/95 0/79 
 

                                                           
1- Prosocial Motivation Scale 
2- Composite Reliability 
3- Average Variance Extracted 
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نیز نتایج حاصل از بررسی  2روایی همگرا، و جدول ، نتایج حاصل از بررسی پایایی و 9 جدول

 .دهند مینشان  Smart-PLS3 افزار نرمپژوهش حاضر را با استفاده از  های مقیاسروایی واگرای 
 

Table 2. 

Mean, standard deviation, correlation coefficients, and discriminant validity based 

on Fornell-Larcker criterion 
 Variables Mean SD 1 2 3 4 

1 Energy 28.74 6.66 0.77    

2 Flourishing 32.71 5.49 0.73 0.74   

3 Subjective Well-Being 17.09 4.53 0.69 0.73 0.84  

4 Prosocial Motivation 22.34 3.47 0.51 0.62 0.38 0.89 

 

هش حاضر از پایایی و روایی مورد استفاده در پژو های مقیاس، 9با توجه به نتایج جدول 

 هر AVEجذر  که دهد مینشان  2قبولی برخوردارند. همچنین، نتایج جدول  قابلهمگرای 

 از حاکی مطلب این که است شتریب دیگر رهاییمتغ با ریآن متغ همبستگی ضریب از پنهان ریمتغ

 .است گیری اندازهمتغیرهای مورد  واگرای روایی بودن قبول قابل

 یابی مدل، به منظور بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم میان متغیرها از شهاین پژودر 

-Smart افزار نرم( و با کمک PLS-SEMمعادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )

PLS3  استفاده شده است. همچنین، بررسی اثرات تعدیلی با استفاده از افزونهPROCESS 

v3.5  افزار نرمدر SPSS-24 بررسی قرار گرفته است. مورد 
 

 ها یافته

-PLSمعادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی ) یابیمدل، از در این پژوهش

SEM افزار نرم( به کمک Smart-PLS3  .یابی مدلاستفاده شده است PLS  صورت در دو مرحله

 های سازهو پایایی  )بیرونی( از طریق بررسی روایی گیری اندازه؛ در مرحله اول، مدل پذیرد می

ارائه شده است. در  2و  9که نتایج آن پیش از این، در جدول  گیرد میمدل مورد بررسی قرار 

 .شود میمرحله دوم، مدل ساختاری )درونی( به وسیله برآورد مسیر بین متغیرها بررسی 

 

 برازش مدل کلی
 و با تأیید  و مدل ساختاری است گیری اندازهشامل هر دو بخش مدل  PLSمدل کلی 
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. برازش مدل کلی با استفاده از شود میبرازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل 

که حدود آن بین صفر تا یک است  گیرد می( مورد بررسی قرار GoF) 9شاخص نیکویی برازش

به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این  91/0و  25/0، 09/0و سه مقدار 

ی شده است. مقدار این شاخص از مجذور حاصلضرب دو مقدار متوسط مقادیر معیار معرف

R( و متوسط ضریب تعیین )Communalityاشتراکی )
 .آید میدست ه ( ب2

، مدل کلی پژوهش حاضر با توجه به مقدار شاخص نیکویی 9با توجه به نتایج جدول 

 .(، از برازش قوی و بسیار خوبی برخوردار است =50/0GoFبرازش )
Table 3. 

Fitness of general model 

 Energy Flourishing Subjective Well-Being 

Communalities 0/59 0/56 0/71 

R Square - 0/37 0/56 

GoF=      =  = 0/54  

 

 پژوهشمدل در ضرایب مسیر 

ان داده شده نش 9و  2نتایج حاصل از آزمون مدل پژوهش و مسیرهای آن در نمودارهای 

ضرایب بتا حاصل از معادله  دهنده نشان، 2است. مقادیر نوشته شده روی خطوط در نمودار 

و اعداد درون هر دایره در نمودار  باشد میرگرسیون میان متغیرها است که همان ضرایب مسیر 

Rمقدار  دهنده نشاننیز  2
مدل است. جهت بررسی  زای درونمربوط به متغیرهای پنهان  2

هر مسیر از قدرمطلق  tلازم است تا مقدار  ،α=05/0بودن ضرایب مسیر در سطح  دار نیمع

 نشان داده شده است. 9بیشتر باشد که نتایج آن نیز در نمودار  91/9

، ضریب مسیر مستقیم انرژی به شکوفایی 9و  2در نموداهای  شده ارائهبا توجه به نتایج 

 (. همچنین،=0009/0p< ،99/99t) باشد یم دار یعنماست که از لحاظ آماری  19/0برابر با 

است که این مقدار نیز از لحاظ  15/0ضریب مسیر مستقیم شکوفایی به بهزیستی ذهنی برابر با 

(. ضریب مسیر مستقیم بین انرژی و =0009/0p< ،98/90tبوده است ) دار یمعنآماری 

 (.=090/0p< ،91/2t) باشد یم دار یمعناست که از لحاظ آماری  90/0بهزیستی ذهنی برابر با 

                                                           
1- Goodness of Fit 
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به منظور بررسی نقش میانجی شکوفایی در رابطه بین انرژی و بهزیستی ذهنی، از آزمون 

سوبل استفاده شد. نتایج نشان داد که مقدار ضریب مسیر غیرمستقیم انرژی به بهزیستی ذهنی از 

 (.=0009/0p< ،28/8t) اشدب یم دار یمعناست که از لحاظ آماری  00/0طریق شکوفایی برابر با 
 

 
Figure 2. Model in standard coefficients mode 

 

 
Figure 3. Model in significant mode 
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 گر تعدیلبررسی اثر متغیر 

در رابطه مستقیم بین انرژی و شکوفایی و نیز  یار اجتماعانگیزه  گر تعدیلجهت بررسی نقش 

در  PROCESS v3.5از افزونه ، ذهنی از طریق شکوفاییرابطه غیرمستقیم بین انرژی و بهزیستی 

زمانی بکار  PROCESSدر افزونه  1استفاده شد. مدل شماره  1و مدل شماره  SPSS-24 افزار نرم

و متغیر میانجی، مسیر  بین یشپعلاوه بر اثرگذاری بر رابطه بین متغیر  گر یلتعدکه متغیر  رود یم

. در چنین شرایطی، مدل مورد بررسی یک مدل دهد یمغیرمستقیم را نیز تحت تأثیر قرار 

یک متغیر دیگر،  کنندگی یلتعدو نقش متغیر میانجی تحت شرایط  باشد یم 9شده یلتعد گر یانجیم

انگیزه  کنندگی یلتعد، نتایج حاصل از اثرات 0. جدول شود یمگفته  2مشروط یا واسطهاثر 

 .دهد یمرا نشان  یار اجتماع
Table 4. 

Regression results for the conditional indirect effect 

Predictor β SE t p 

         

Constant -3/28 1/34 -2/45 0/015 
Energy (X) 0/11 0/04 2/75 0/007 

Flourishing (Me) 0/52 0/05 10/61 0/000 
Flourishing     

Constant -4/78 4/88 -0/98 0/328 
Energy (X) 0/80 0/21 3/82 0/000 

Prosocial motivation 
(Mo) 

1/29 0/22 5/82 0/000 

X  Mo -0/02 0/01 -2/43 0/016 

Prosocial motivation Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI 

Conditional indirect effect of Energy on Subjective well-being at range of values of 
moderator 

-1 SD (18/87) 0/20 0/03 0/14 0/28 
Mean (22/34) 0/16 0/03 0/11 0/23 
+1 SD (25/00) 0/13 0/03 0/08 0/20 

Mediator Index SE 
LL 95% 

CI 
UL 95% CI 

Index of Moderated Mediation 

Flourishing -0/012 0/005 -0/023 -0/004 
 

Note: n=193. β=Standardized Regression Coefficient; SE=Standard Error; Bootstrap Sample 

Size= 5000; LL=Lower Limit; CI=Confidence Interval; UL=Upper Limit. 

X= Independent variable, Me= Mediating variable, Mo= Moderating variable. 
 

                                                           
1- moderated mediation model 

2- conditional mediated effect 



 02 شده یلتعد گر یانجیمانرژی، شکوفایی و بهزیستی ذهنی: یک مدل 

 0در رابطه بین انرژی و شکوفایی، نتایج جدول  یار اجتماعانگیزه  گر یلتعددر رابطه با اثر 

است  دار یمعنو انرژی بر شکوفایی، منفی و  یار اجتماعکه اثر تعامل انگیزه  دهد یمنشان 

(091/0p< ،09/2-t= ،09/0-β=) در  یار اجتماعانگیزه  گر یلتعد. رابطه انرژی و شکوفایی با نقش

 طور به، شیب رابطه بین انرژی و شکوفایی 0ه نمودار نیز نشان داده است. با توجه ب 0نمودار 

، شیب رابطه بین انرژی و که یحالپایین، بیشتر است در  یار اجتماعدر افراد با انگیزه  داری یمعن

به معنای تعامل میان  ها یبشعدم برابری  بالا، کمتر است. یار اجتماعشکوفایی در افراد با انگیزه 

 .شود یمتأیید  یار اجتماعانگیزه  کنندگی یلتعدست که در نتیجه، اثر ا گر یلتعدمتغیر مستقل و 

 

 
Figure 4. The indirect effects of energy on flourishing at high and low levels of 

prosocial motivation 
 

نی، در رابطه غیرمستقیم بین انرژی و بهزیستی ذه یار اجتماعانگیزه  گر یلتعددر رابطه با اثر 

که اثر غیرمستقیم انرژی بر بهزیستی ذهنی از طریق شکوفایی در  دهد یمنشان  0نتایج جدول 

نسبت به کارکنان با انگیزه  (=28/0UL= ،90/0LL= ،20/0β)پایین  یار اجتماعکارکنان با انگیزه 

 شده یلتعد گری یانجیماست. شاخص  تر یقو، (=20/0UL= ،08/0LL= ،99/0β)بالا  یار اجتماع

شکوفایی در رابطه  یا واسطه، اثر یار اجتماعکه در نتیجه تعامل انرژی و انگیزه  دهد یمنیز نشان 

. با شود یمبه یک روند کاهشی تبدیل  یار اجتماعبین انرژی و بهزیستی ذهنی، با افزایش انگیزه 

، گیرد ینمتوجه به اینکه مقدار این شاخص در فاصله اطمینانی قرار دارد که صفر را در بر 

 (.=UL= ،029/0-LL= ،092/0-Index-000/0است ) دار یمعنبنابراین از لحاظ آماری 

مشروط، شیب اثر غیرمستقیم انرژی کارکنان بر بهزیستی  یا واسطهبرای بهتر نشان دادن اثر 

 انحرافرسم شد: یک  یار اجتماعذهنی از طریق شکوفایی برای سه مقدار مختلف انگیزه 
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(، و یک انحراف استاندارد بیشتر از 90/22(، میانگین )81/98استاندارد کمتر از میانگین )

 .دهد یمرا نشان  یار اجتماع، اثر غیرمستقیم مشروط به انگیزه 5(. نمودار 00/25میانگین )
 

 
Figure 5. Conditional indirect effect for prosocial motivation 

 

، تأثیر مثبت انرژی کارکنان بر بهزیستی یار اجتماعبا افزایش انگیزه ، 5با توجه به نمودار 

 .یابد یمذهنی آنان از طریق شکوفایی، کاهش 
 

 گیری بحث و نتیجه
، بررسی رابطه بین انرژی کارکنان در محیط کار و بهزیستی ذهنی آنان با این پژوهشهدف 

در پرستاران بیمارستان دولتی  یار جتماعاانگیزه  کنندگی یلتعدشکوفایی و نیز اثر  یا واسطهنقش 

پژوهش نشان داد که انرژی کارکنان با شکوفایی آنان رابطه این شهر اهواز بود. نتایج  2بقایی 

وان یک منبع بیان کردند که انرژی به عن Schiuma et al. (2007) دارد. داری یمعنمثبت مستقیم و 

و به عبارتی، منجر  برد یمخلاقیت افراد را بالا  و نیز یرو بهرهسطح عملکرد و  انگیزشی، -فردی

نیز در پژوهش خود  Atwater and Carmeli (2009). شود یمبه شکوفایی فرد در محیط کار 

و  ها ییتوانانشان دادند که احساس انرژی در محیط کار با رفتار خلاقانه که نشانگر شکوفایی 

ارد. کارکنان با انرژی بیشتر، شور و نشاط، د یدار یمعنفرد است، ارتباط مثبت و  یها مهارت

و نیرومندی بیشتری را تجربه خواهند کرد که این امر  یشناخت روانذکاوت، هوشیاری، سرزندگی 

منجر به فرسودگی  تواند یمزمینه شکوفایی کارکنان را فراهم آورد. در مقابل، نبود انرژی  تواند یم

 ,.Russo et alرای شکوفایی کارکنان باشد )شغلی، خستگی و استرس شود و عاملی منفی ب

شکوفایی کارکنان را از طریق پرورش و تقویت هیجانات  تواند یم(. انرژی در محیط کار 2016

، کارکنان با انرژی شود یممثبت افزایش دهد. از آنجاکه انرژی به عنوان یک هیجان مثبت تلقی 

ی را در مقایسه با هیجانات منفی مانند بیشتر هیجانات مثبتی مانند اشتیاق، نشاط و سرزندگ
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که فراوانی  کند یم. نظریه گسترش و ساخت بیان کنند یماسترس، فرسودگی و افسردگی، تجربه 

(، زیرا این Fredrickson, 2001) کند یمبیشتر هیجانات مثبت به شکوفایی کارکنان کمک 

را که  یشناخت روان یها تیقابلو  دهد یمفکر و عمل آنان را گسترش  یها ساختهیجانات 

و همین امر منجر به تقویت شکوفایی  کند یم، ایجاد شوند یمباعث پرورش و تقویت خلاقیت 

عملکرد  تواند یم(. بنابراین، سطح انرژی کارکنان Atwater & Carmeli, 2009) شود یم

 مطلوب آنان را که جنبه قابل توجهی از شکوفایی است، ارتقاء دهد. یشناخت روان

توجه به نتایج پژوهش حاضر، انرژی کارکنان در کار با بهزیستی ذهنی آنان رابطه مثبت  با

دریافتند که سطح انرژی فردی تأثیر قابل  Schiuma et al. (2007)دارد.  یدار یمعنمستقیم و 

 Fritz, Lam, and Spreitzerتوجهی بر ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی بهزیستی کارکنان دارد. 

که کارکنان برای افزایش انرژی خود در  هایی یاستراتژنیز در پژوهش خود نشان دادند  (2011)

، با نشاط و سرزندگی آنان رابطه مثبت و با خستگی رابطه منفی دارد. در برند یمکار بکار محیط 

گفته  شده محولبافت سازمانی، انرژی به میزان اشتیاق کارکنان برای عمل به و تبحر در وظایف 

(. کارکنانی که در محیط کاری پرانرژی هستند بهتر Atwater & Carmeli, 2009) شود یم

خود را با تقاضاهای شغلی وفق دهند، رضایت کلی از زندگی را تجربه کنند، استرس،  توانند یم

(. علاوه بر Fredrickson, 2001فرسودگی و خستگی کمتری را نیز در محیط کار تجربه کنند )

مربوط به کار  یها چالشبا احساس انرژی مثبت به شیوه اثربخشی با وظایف و این، کارکنان 

انطباقی خود برای مقابله با محیط کار و زندگی پویا استفاده  های ییتواناو از  شوند یمدرگیر 

 (.Quinn et al., 2012) شود یمکه این امر منجر به سطح بالاتری از بهزیستی در آنان  کنند یم

، نتایج پژوهش حاضر نشان داد که شکوفایی با بهزیستی ذهنی کارکنان رابطه علاوه بر این

در مطالعه خود در مورد بزرگسالان آفریقای  Keyes et al. (2008)مثبت و مستقیمی دارد. 

، کنند یمجنوبی نشان دادند که افراد شکوفا در مقایسه با افرادی که شکوفایی کمتری را تجربه 

 Keyes. دهند یمری برخودار هستند و عملکرد بهتری از خود نشان از سلامت روان بالات

که یکی از عوامل مهم در رضایت از زندگی و بهزیستی افراد، سطح  کند یمنیز بیان  (2014)

سطح ناامیدی و  ترین یینپاشادکامی و شکوفایی آنان است. به اعتقاد وی، افراد شکوفا 

و از کیفیت زندگی خود  کنند یمثبت بیشتری تجربه ، هیجانات مکنند یمدرماندگی را گزارش 

(. Keyes, 2014بیانگر بهزیستی ذهنی بالاتر آنان است ) ها ینارضایت بیشتری دارند که همه 
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؛ کنند یمارزیابی  تر مطلوب، زندگی خود را اشتیاق یبکارکنان شکوفا در مقایسه با کارکنان 

مستقل و  طور به. کارکنان شکوفا رسند یمچنین کارکنانی به درجات بالاتری از پیشرفت 

خود  های یلپتانس، اهداف زندگی مشخصی دارند، مشتاقانه از ظرفیت و کنند یمخودمختار کار 

و بر اساس الزامات و تقاضاهای محیطی، قادر به تغییر و اصلاح محیط خود  کنند یماستفاده 

 (. Diedericks & Rothmann, 2013هستند )

 گر یانجیمشکوفایی، نتایج این پژوهش نشان داد که شکوفایی  گر یانجیمش در رابطه با نق

بیان  توان یمرابطه بین انرژی کارکنان در کار و بهزیستی ذهنی آنان است. در تبیین این یافته 

که طبق گفته  کنند یمکرد افراد پرانرژی عواطف و هیجانات مثبت بیشتری را تجربه 

Fredrickson (2000)ملکرد بهینه انسان ضروری است زیرا هیجانات مثبت از طریق ، برای ع

فکری، شناختی و رفتاری را افزایش  یها ساخت، بدیع و خلاق، یرپذ انعطافبرانگیختن تفکر 

شناختی و رفتاری به مولد بودن و سازگاری رفتاری و همچنین کاهش  های ییتوانا. دهند یم

(. با گذشت زمان، این Fredrickson & Losada, 2005) کنند یمهیجانات و افکار منفی کمک 

تا بر منابع پایدار شخصی و  دهند یمبه افراد اجازه  یافته گسترشمجموعه افکار و اعمال 

خلاق، روابط سالم با  های یدها(؛ مانند توسعه Fredrickson, 2001اجتماعی خود بیفزایند )

و نیز اطلاعات محیطی بیشتر  رییپذ انعطافکارآمدتر،  یا مقابلههمکاران، رویکردهای 

(Fredrickson & Losada, 2005 این نشان .)که هیجانات مثبت یکی از عناصر مهم  دهد یم

شکوفایی فرد هستند. هیجانات مثبت مرتبط با انرژی تنها شاخص وضعیت کنونی شکوفایی 

این امر  که شوند یمفرد نیستند، بلکه باعث گسترش و ایجاد هیجانات مثبت در طول زمان 

و به نوبه خود افزایش بهزیستی  کند یمتجمع بیشتر منابع و تجربه شکوفایی را در آینده تسهیل 

 (.Fredrickson, 2001) کند یم بینی یشپذهنی را 

رابطه بین انرژی و شکوفایی  یار اجتماعدر نهایت، نتایج پژوهش حاضر نشان داد که انگیزه 

پایین  یار اجتماعه انرژی و شکوفایی در کارکنان با انگیزه ؛ به عبارتی، رابطکند یمرا تعدیل 

است. همچنین، با توجه به نتایج این پژوهش،  تر یقوبالا،  یار اجتماعنسبت به کارکنان با انگیزه 

 یار اجتماعاثر غیرمستقیم انرژی بر بهزیستی ذهنی از طریق شکوفایی، با افزایش سطح انگیزه 

صورت  یها پژوهشباور عموم و نیز با توجه به نتایج برخی از . در نگاه و یابد یمکاهش 

پیامدهای مثبتی را در طول زندگی فرد و  تواند یم، این انگیزه یار اجتماعگرفته در زمینه انگیزه 
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 ,Grant, 2008; Grant & Mayer, 2009; Grant & Berryنیز محیط کاری برای وی رقم بزند )

اسلامی کشورمان، کمک کردن به همنوع، نوعدوستی،  -نی(. همچنین، در فرهنگ ایرا2011

هستند که در رشد و تربیت فرزندان، محیط  یار اجتماعانفاق و صدقه از جمله مصدایق انگیزه 

شده مدرسه و دانشگاه، و نیز محیط کاری )رفتار شهروندی سازمانی(، تأکید بسیاری بر آن 

، بخش تاریک و منفی آن است که یار جتماعا. اما نکته حائز اهمیت در مفهوم انگیزه است

پیامدهای منفی همچون کاهش سطح شکوفایی و نیز بهزیستی و سلامت روانی افراد  تواند یم

: فرمایند یمرا به دنبال داشته باشد. خداوند عزوجل در قرآن کریم خطاب به پیامبر اکرم )ص( 

نه بسیار باز و گشاده دار که هر نه هرگز دست خود را در احسان به خلق محکم بسته دار و »

 «.9کدام را انجام بدهی به نکوهش و حسرت خواهی نشست

Bolino and Grant (2016)  بودن در  یار اجتماعبخش روشن »در یک بازنگری با عنوان

 یار اجتماعمحیط کار و بخش تاریک آن: یک بازنگری و تحقیق در رابطه با انگیزه، رفتار و تأثیر 

یک صفت  یار اجتماعهمواره اعتقاد بر این بوده است که انگیزه  کنند یم، بیان «اه سازماندر 

شخصیتی مثبتی است که پیامدهای مثبتی نیز در محیط کار به دنبال دارد؛ با این حال، این 

با عواقب منفی همراه باشد. در صورتی که  تواند یمصفت شخصیتی تحت شرایط خاصی 

رفتارها را مورد  گونه ینایفه و مسئولیت تلقی شود، سازمان کمک کردن به دیگران نوعی وظ

ضرر برساند، کمک کردن  کننده کمکقدردانی قرار ندهد، کمک کردن به دیگران به فرد 

موجب گرانباری، خستگی و استرس بیشتر شود، و این صفت در افراد در سطح بالایی باشد، 

ی همچون کاهش سطح عملکرد شغلی، با پیامدهای منف یار اجتماعدر این صورت انگیزه 

 & Bolinoکاهش اثربخشی، و افزایش استرس، خستگی و فرسودگی همراه خواهد بود )

Grant, 2016 پژوهش .)Bergeron et al. (2013)  در مورد مشاوران نیز نشان داد مشاورانی که

اک گذاشتن بیشتر اوقات خود را برای آموزش کارکنان جدید، راهنمایی همکاران و به اشتر

پایین، حقوق  یار اجتماع، در مقایسه با کارکنان با انگیزه کنند یمدانش با همکاران خود استفاده 

 رسد یم. بنابراین، به نظر کنند یمو در شغل خود با سرعت کمتری ارتقاء پیدا  گیرند یمکمتری 

 های ییتواناو  ها رتمهامانعی برای تقویت و پرورش  تواند یم یار اجتماعکه سطح بالای انگیزه 

                                                           
 (29)سوره اسراء، آیه  «مَلُوماً مَّحْسُوراً عنُُقِکَ وَلَا تبَْسُطْهَا کلَُّ الْبَسْطِ فتََقعْدَُ إِلَیوَ لَا تَجعْلَْ یَدَکَ مغَْلُولةًَ » -9
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، دستیابی به سطح عملکرد مطلوب و شکوفایی فرد در محیط کار شود. از یا حرفهفردی، رشد 

طرفی، تجربه احساس خستگی، استرس و فرسودگی، و نیز گرانباری نقش ناشی از انگیزه 

 .بر بهزیستی و سلامت روان کارکنان تأثیری منفی بگذارد تواند یمبالا نیز  یار اجتماع

در مجموع، با توجه به نتایج این پژوهش، پژوهشگران مطالعه حاضر چندین پیشنهاد 

کاربردی برای مدیران و دست اندرکاران جهت حفظ و پرورش بهزیستی ذهنی نیروی کار 

مدیران منابع انسانی کارکنانی را که دارای سطح انرژی،  شود یمخود دارند. پیشنهاد 

 زا استرسهستند و رویکرد کلی مثبتی حتی در شرایط نامساعد و  ، و اشتیاق بالایریپذ انعطاف

قادرند که با کمک چند روش، سطح  ها سازماندارند را با دقت استخدام کنند. علاوه بر این، 

( مدیران به 2( با اشتیاق و علاقه کار کردن را تشویق کنند، 9انرژی کارکنان را افزایش دهند: 

و سخت، از  زا استرس های یتموقع، در هنگام مواجه شدن با عنوان یک الگو برای کارکنان

کوتاه در کار که به کارکنان  یها وقفه( از طریق ایجاد 9خود مقاومت و ایستادگی نشان دهند، 

( از طریق 0فراهم کنند،  یرپذ انعطاف، یک محیط کاری دهد یماجازه استراحت کردن 

( سازمان از طریق 5ه کارکنان آموزش دهند، و آموزشی، تقویت و حفظ انرژی را ب یها کارگاه

مالی و غیرمالی، ایجاد شرایط کار سالم و نیز اطمینان از رسیدن به اهداف،  های یقتشوپاداش و 

هیجانات مثبت و در نتیجه انرژی را در کارکنان ایجاد و تقویت کنند. همچنین، نتایج  توانند یم

زم فردی مهم برای بهزیستی ذهنی کارکنان است، این پژوهش نشان داد که شکوفایی یک مکانی

و اجتماعی کارکنان را  یشناخت روانبا اتخاذ رویکرهایی، کارکرد  توانند یم ها سازمانبنابراین، 

از طریق آموزش و  تواند یمکه دو وجه شکوفایی است، ارتقاء بخشند. مدیریت منابع انسانی 

ی، مسیر شغلی نیروی کار خود را توسعه توسعه فرد یها برنامهبهسازی و فراهم آوردن 

با ایجاد روابط صمیمانه و مبتنی بر  ها سازمانببخشد. به منظور ارتقاء کارکرد اجتماعی نیز، 

از  توانند یماحترام و اعتماد بین کارکنان، سرپرستان و مدیران و نیز توسعه روابط غیررسمی، 

بر  یار اجتماعهش تأثیر منفی انگیزه این کارکرد حمایت کنند. در نهایت، نتایج این پژو

شکوفایی و بهزیستی ذهنی کارکنان را تأیید کرد. برای مقابله با این موضوع، سرپرستان 

 یار اجتماعانگیزه  که یزمانمداخلاتی را با هدف تنظیم نگرش کارکنان بکار ببندند،  توانند یم

 و دستیابی به اهداف شود. منجر به منحرف کردن تمرکز آنان از رشد شخصی، وظایف شغلی

 روبه رو بوده است؛ استفاده از رویکرد خودگزارشی در  هایی یتمحدودپژوهش حاضر با 
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 شود یمرا به همراه داشته باشد. پیشنهاد  هایی یتمحدود تواند یمپژوهش  یها داده یآور جمع

مکاران، آتی جهت سنجش انرژی و یا شکوفایی کارکنان از ارزیابی ه یها پژوهشکه در 

سرپرستان و یا مدیران نیز استفاده شود. پژوهش حاضر روی پرستاران و در شهر اهواز اجرا 

این پژوهش  شود یم؛ پیشنهاد شود یمشده است که این امر منجر به محدودیت در تعمیم نتایج 

دو به منظور تعمیم هرچه بیشتر نتایج مجدداً اجرا شود. پژوهش حاضر تنها  ها سازماندر سایر 

پیشایندهای  شود یمپیشایند را برای بهزیستی ذهنی مورد بررسی قرار داده است که پیشنهاد 

فردی، شغلی و سازمانی دیگر نیز بررسی شوند. در نهایت، اجرای این پژوهش به شیوه طولی و 

 هد.نتایج بهتری را در زمینه روابط علیّ میان متغیرهای پژوهش حاضر ارائه د تواند یمیا آزمایشی 

 
 

آوری و تجزیه جمعطراحی چارچوب کلی، تدوین محتوا و تحلیل مطالب،  سندگان:یسهم مشارکت نو
 ها، ارسال و اصلاحات مقاله، توسط هر سه نویسنده انجام شده است. نویسندگانو تحلیل داده

 . اندنمودهنسخه نهایی مقاله را مورد بررسی قرار داده و تائید 
ل یکه در تکمشهر اهواز  2پرستاران بیمارستان بقایی مراتب تشکر خود را از سندگان ینو سپاسگزاری:

 .دارند می اعلام اند بودهن پژوهش مؤثر یا
 تعارض منافعی وجود ندارد.ع چ نوین مقاله هیکه در ا کنند میسندگان اذعان ینو منافع: تضاد

 .وده استبت مالی برخوردار نین مقاله از حمایا منابع مالی:
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