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Abstract 

In today's era, capable human resources are considered an important, main capital and a 
competitive advantage for any group and organization, therefore, the present study aims to 
investigate the effect of three factors of job dedication, perceived organizational support, 
and happiness on performance in a statistical population of personnel. It is designed by the 
organizations of Mashhad Municipality. For this study, which is an applied, descriptive-
survey research, the minimum sample size is 108 people based on Cochran's sample size 
formula. Descriptive statistics such as frequencies and percentages have been investigated 
and analyzed using computers and statistical package software for social sciences, and 
inferential statistics using Imus software and confirmatory factor analysis and structural 
modeling, and also checking reliability. And to ensure the fit of the research model, the 
effect of all three variables of job dedication, perceived organizational support and 
happiness on performance was confirmed. Also, while there is a significant relationship 
between job dedication and perceived organizational support, the mediating role of 
happiness between these two variables with performance was confirmed. 
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Extended Abstract 

Introduction  

In today's dynamic and competitive organizational 

landscapes, human capital is increasingly 

recognized as a critical asset for achieving 

sustainable performance. Among the psychological 

and organizational factors that shape employee 

behavior and output, job dedication, perceived 
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organizational support (POS), and employee 

happiness have garnered growing scholarly 

attention. Job dedication reflects an employee’s 

emotional and cognitive commitment to their role, 

often manifesting in proactive, engaged, and 

resilient behavior. POS, in contrast, refers to the 

degree to which employees believe their 

organization values their contributions and cares 

about their well-being. Meanwhile, happiness in 

the workplace a multidimensional construct 

encompassing satisfaction, engagement, and 

emotional well-being has been repeatedly shown to 

influence performance and organizational loyalty. 

This study aims to evaluate the direct and indirect 

impacts of job dedication and perceived 

organizational support on employee performance, 

with happiness serving as a potential mediating 

variable. The context of the study is the municipal 

sector in Mashhad, Iran, which provides a 

compelling setting due to its hierarchical 

bureaucratic structure and the high psychological 

demands placed on its workforce. 

The research is anchored in organizational 

behavior theory and draws on empirical precedents 

indicating that organizational support and intrinsic 

motivation contribute significantly to employee 

effectiveness. Prior studies (e.g., Ridwan et al., 

2020; Maisyuri & Ariyanto, 2021; Setyoko & 

Kurniasih, 2022) affirm the relevance of POS and 

psychological states in shaping performance 

outcomes. Yet, the role of happiness as a mediator 

in the POS performance and dedication–

performance relationships remains under-explored, 

particularly in the Iranian public administration 

context. 

Thus, this study addresses the following key 

research questions: 

1- To what extent do job dedication and perceived 

organizational support directly impact employee 

performance? 

2- Does employee happiness mediate the 

relationship between these predictors and 

performance? 

3- What is the relative strength of these direct and 

indirect effects? 

Methodology 

This study adopts a quantitative survey research 

design and is classified as applied and descriptive-

correlational in nature. The statistical population 

comprises personnel from a municipal department 

in Mashhad. Using Cochran’s formula, the 

minimum required sample size was estimated to be 

108 participants, and 118 complete responses were 

collected for analysis. Instrumentation included 

four standardized scales: 

 Job Dedication: Based on Lee, Choo, and 

Hyun (2016), 

 Perceived Organizational Support: Adapted 

from Akgunduz et al. (2023), 

 Happiness: Drawing from Chia and Chu 

(2016), 

 Performance: Using a scale developed by 

Andrade et al. (2020). 

All instruments were measured using a 5-point 

Likert scale, and the questionnaires demonstrated 

strong psychometric properties: 

 Cronbach’s alpha values exceeded 0.78 

across all constructs, 

 The Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) measure 

of sampling adequacy ranged from 0.823 to 

0.891, 

 Bartlett's test of sphericity was significant 

(p < 0.001). 

Data analysis was conducted using SPSS and 

AMOS, with Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

and Structural Equation Modeling (SEM) serving 

as the primary analytical tools. Model fit was 

evaluated using indices such as Chi-square/df = 

1.401, RMSEA = 0.048, CFI = 0.941, GFI = 0.876, 

indicating an excellent model fit. 

Results and Discussion 

The SEM results confirmed the hypothesized 

relationships. Key findings are as follows: 

1- Direct Effects: 

o Job Dedication → Performance: Significant 

positive effect (β = 0.211, p < 0.001), 

o POS → Performance: Modest but 

significant effect (β = 0.093, p < 0.001), 
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o Happiness → Performance: Notable 

positive impact (β = 0.137, p < 0.001), 

o Job Dedication → Happiness: Strong 

relationship (β = 0.569, p < 0.001), 

o POS → Happiness: Moderate positive 

effect (β = 0.218, p < 0.001). 

2- Mediating Effects: 

o Job Dedication → Happiness → 

Performance: Significant mediation with 

indirect effect (β = 0.08, p < 0.001), 

o POS → Happiness → Performance: Also 

supported with indirect effect (β = 0.03, p < 

0.001). 

These findings suggest that while both job 

dedication and POS have direct effects on 

performance, a significant portion of their impact 

is channeled through happiness, underscoring the 

importance of emotional well-being in the 

workplace. The mediation results are particularly 

notable because prior literature often overlooks 

happiness as a mediator (e.g., Akgunduz et al., 

2023; Singh, 2023), focusing instead on 

commitment or job satisfaction. 

Theoretical implications: The study enriches 

organizational behavior theory by incorporating 

happiness as a central psychological mechanism 

linking structural and motivational antecedents to 

outcomes. It echoes emerging trends in positive 

organizational psychology, which emphasize the 

cultivation of well-being not merely as an end but 

as a driver of performance and innovation. 

Managerial implications: For HR practitioners and 

public sector managers, the study emphasizes that 

performance enhancement strategies should go 

beyond mere resource allocation or performance 

appraisals. Instead, they must embed emotional 

support systems, facilitate psychological safety, 

and foster environments conducive to employee 

joy and purpose. Simple improvements such as 

acknowledgment of efforts, personalized welfare 

services, and inclusive decision-making can 

strengthen perceived support and, in turn, boost 

happiness and performance. 

 

Conclusion 

This study empirically validates a comprehensive 

model linking job dedication, perceived 

organizational support, and employee performance, 

with happiness functioning as a significant 

mediating factor. The results demonstrate that 

fostering job dedication and organizational support 

alone, while beneficial, achieves maximum impact 

when accompanied by strategies that elevate 

employee happiness. 

Specifically: 

 Job dedication emerges as the most potent 

direct and indirect predictor of 

performance, followed by happiness and 

POS. 

 Happiness not only enhances performance 

directly but also mediates the effects of 

both dedication and POS, confirming its 

strategic role in organizational success. 

From a practical standpoint, organizations 

particularly in the public sector must move beyond 

transactional engagement to psychological 

investment in their employees. Custom-designed 

welfare initiatives, genuine recognition practices, 

and emotional validation can significantly shape 

employees’ perceptions of support and their 

intrinsic joy at work. 

Recommendations for future research include: 

 Exploring longitudinal designs to assess 

causality and temporal effects, 

 Expanding the model to include additional 

mediators such as job satisfaction, 

resilience, or work engagement, 

 Applying the model in cross-cultural or 

cross-sectoral contexts to test 

generalizability. 

In conclusion, this research reaffirms the principle 

that happy employees are productive employees 

not merely due to better mood, but because 

happiness serves as an engine of energy, focus, and 

commitment. In this light, investing in workplace 

happiness is no longer a luxury or an HR trend it is 

a strategic imperative. 
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 چكيده 
اظ  آیس ٔیٚ ؾبظٔب٘ی ثٝ حؿبة ٔدٕٛػٝ  ثطای ٞط یضلبثت تیٚ ٔع یٟٔٓ، انّ ای ؾطٔبیٝتٛإ٘ٙس  یا٘ؿب٘ یطٚیحبضط ٘ػهط زض 

ؾٝ ػبُٔ فساوبضی قغّی ، حٕبیت ؾبظٔب٘ی ازاضن قسٜ ٚ قبزی ثط ػّٕىطز زض  تأثیط یثطضؾ ٔٙظٛض ثٝپػٚٞف حبضط  ضٚ ایٗ

قٟطزاضی ٔكٟس ٔمسؼ عطاحی قسٜ اؾت. ثطای ایٗ ٔغبِؼٝ وٝ اظ زؾتٝ تحمیمبت  ٞبی ؾبظٔبٖیىی اظ  وبضوٙبٖخبٔؼٝ آٔبضی 

طَٔٛ تؼییٗ حدٓ ٕ٘ٛ٘ٝ وٛوطاٖ ٔكرم قسٜ ثط اؾبؼ ف ٘فط 108اؾت، حسالُ حدٓ ٕ٘ٛ٘ٝ پیٕبیكی -وبضثطزی، تٛنیفی

ٚ آٔبض اؾتٙجبعی  یػّْٛ اختٕبػ یثطا یثؿتٝ آٔبض افعاض ٘طْٚ زضنسٞب ثب اؾتفبزٜ اظ ضایب٘ٝ ٚ  ٞب فطاٚا٘یاؾت. آٔبض تٛنیفی ٔب٘ٙس 

 ا٘س ٌطفتٝیُ لطاض ؾبذتبضی ٔٛضز ثطضؾی ٚ تدعیٝ ٚ تحّ ؾبظی ٔسَٚ  تأییسیایٕٛؼ ٚ ضٚـ تحّیُ ػبّٔی  افعاض ٘طْثب اؾتفبزٜ اظ 

ٞط ؾٝ ٔتغیط فساوبضی قغّی، حٕبیت ؾبظٔب٘ی ازاضن  تأثیطٚ ضٕٗ ثطضؾی پبیبیی ٚ وؿت اعٕیٙبٖ اظ ثطاظـ ٔسَ تحمیك، 

ثیٗ فساوبضی قغّی ٚ حٕبیت ؾبظٔب٘ی  زاض ٔؼٙیلطاض ٌطفت. ٕٞچٙیٗ ضٕٗ ٚخٛز ضاثغٝ  تأییسقسٜ ٚ قبزی ثط ػّٕىطز ٔٛضز 

  لطاض ٌطفت. تأییسقبزی ثیٗ ایٗ زٚ ٔتغیط ثب ػّٕىطز ٔٛضز  ٌطی ٔیب٘دیازضان قسٜ ٘مف 
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 . مقدمه1
پط اظ چبِف اؾت، ضلبثت  یزٚضا٘ ٞب ؾبظٔبٖ یػهط حبضط ثطا

ٞب  اظ آٖ یٚخٛز آٔسٜ وٝ ثطذ ثٝ  ٞب ؾبظٔبٖ ٗیث یتٍٙبتٍٙ بضیثؿ

ضیسٚاٖ ٚ ) س.ٞؿتٙ یلٛ یضلبثت ٞبی ٔعیت بظٔٙسیذٛز ٘ یثمب یثطا

ٖ  یزض اخطا ی٘مف ٟٕٔ یا٘ؿب٘ ( ٘یطٚی2020، 1ٕٞىبضا

                                                             
1 Ridwan et al. 
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 71 زض ػّْٛ ٔحبؾجبتی ٚ ٔسیطیت ضفتبضی ٞبی ٘ٛیٗوبٚـ 

 

 یٚ چٝ زِٚت یچٝ ذهٛن یؾبظٔبٖ ٚ ٞط قطوت  هی یٞب تیفؼبِ

 یٟٕٔ بضیثؿ ٘مف  عی٘ ٖآ بتیٚ تساْٚ ح كطفتیوطزٜ ٚ زض پ فبیا

ػّٕىطز  ُیزِ ٗیٚ ثٝ ٕٞ (2021، 1ٔیؿیٛضی ٚ آضیٙب٘تٛ) زاضز

 اؾت ذٛضزاضثط  یا ػٜیٚ تیؾبظٔبٖ اظ إٞ هی یذٛة وبضوٙبٖ ثطا

ٚ ثٝ  ٌطزز ٔی سیتِٛ یذسٔبت ٔمجِٛ بیچطا وٝ زض اثط آٖ ٔحهٛلات 

ؾتیٛوٛ ٚ ) سیآ یآٖ ؾبظٔبٖ ثٝ حؿبة ٔ یثطا یضلبثت  تیٔع ی٘ٛػ

 .(2022 ،2وٛض٘یبؾیح

 عیؾبظٔبٖ ٘ هی٘بٔكٟٛز  ییزاضا ػٙٛاٖ ثٝوٝ  یا٘ؿب٘ یطٚی٘ 

 هی یضلبثت تیتفبٚت ٚ ٔع  تطیٗ ٟٔٓ تٛا٘س ٔی، قٛز یٔٔحؿٛة 

ٔؿئّٝ وٝ اظ  ٗیا ُیٚ زِ (2023، 3اتبیسٜ ٚ ٕٞىبضاٖ) ؾبظٔبٖ ثبقس

 ػٙٛاٖ ثٝؾبظٔبٖ اؾت، ا٘ؿبٖ  هیوٝ ٔتؼّك ثٝ  یٔٙبثؼ تٕبْ  بٖیٔ

اؾت وٝ ثسٖٚ  ٗیا  قٛز یٔحؿٛة ٔ هیٔٙجغ ذبل ٚ اؾتطاتػ هی

 .ؿتی٘ پصیط أىبٖ عیٔٙبثغ ٘ طیٚ اؾتفبزٜ اظ ؾب تیطیآٖ، ٔس

٘ىتٝ تٛخٝ  ٗیلاظْ اؾت ثٝ ا ٗیٕٞچٙ .(2020ٚ ٕٞىبضاٖ،  ضیسٚاٖ)

ٔبٜ  9  تب  6 ٗیث ٗیبٍ٘یٔ عٛض ثٝ یزاقت وٝ ثب تٛخٝ ثٝ ٞط قغّ

ٚ ثٝ  ثبقس یٔوبضٔٙس  هی یٙیٍعیخب ٙٝیٞع كتط،یث یحت بیحمٛق 

تؼٟس،  ٚفبزاضی ٚ دبزیثٝ ز٘جبَ ا  ٞب ؾبظٔبٖاؾت وٝ  ُیزِ ٗیٕٞ

 اتبیسٜ ٚ ٕٞىبضاٖ،) حفظ وبضوٙبٖ تٛإ٘ٙس ذٛز ٞؿتٙس ٔٙظٛض ثٝ

2023) 

وطزٖ  ذٛقحبَ. ٞؿتٙس ٞب ؾبظٔبٖ ٝیؾطٔب تطیٗ ٟٔٓ وبضٔٙساٖ

. ثب ثبقس یٔٔفیس  عی٘ ٞب ؾبظٔبٖ یوبضٔٙس ثّىٝ ثطا ثطای تٟٙب ٘ٝ ٞب آٖ

 ٗیتط حیضااظ  یىیثٝ  طاًیوبضوٙبٖ اذ یوٝ قبز تیٚالؼ ٗیتٛخٝ ثٝ ا

ؾغح قبزی  تیٚضؼ یقسٜ اؾت، ثطضؾ ُیتجس ٞب ؾبظٔبٖاٞساف 

وبضوٙبٖ ٚ ػُّ ٚ ػٛأُ ٔطتجظ ثب آٖ ٘یع إٞیت پیسا وطزٜ اؾت 

تؼٟس ٚ زاقتٝ ٚ اظ ٔیعاٖ  یكتطیث یٚض ثٟطٜوبضوٙبٖ قبز  چطا وٝ

 (2019،ٕٞىبضاٖ ٚ  4آٚازا)سقغّی ثبلاتطی ثطذٛضزاض ٞؿتٙ تیضضب

 ای فعایٙسٜ عٛض ثٝ یٚ ثبظاض ثعضي خٟب٘ بیزض حبَ حبضط وٝ ز٘

 ػٙٛاٖ ثٝ ،یؾبظٔب٘ یاؾت، قبز  ثیٙی پیف طلبثُیٚ غ طییزض حبَ تغ

تؼٟس  ،یقغّ تیاظ خّٕٝ ضضب یٔرتّف ٓیٔفبٞ ط٘سٜیزض ثطٌ یا ؾبظٜ

ٔثجت زض  تأثیط بی یزضٚ٘ عٜیضفبٜ،  اٍ٘ ،یٔكبضوت وبض ،یؾبظٔب٘ 

، اتبیسٜ ٚ ٕٞىبضاٖ) وطزٜ اؾت  سایپ یبزیظ تیٕاٞ مبتیوبض، زض تحم

اٌط ذٛز ضا  ،  وبضٔٙساٖ ٌطا ٔثجت یضٚا٘كٙبؾ سٌبٜیاظ ز(. 2023

. ٍ٘طـ ٔثجت زض وٙٙس یٔضا تدطثٝ  یٚلف وبضقبٖ وٙٙس، قبز

حبنُ  یِصت ثطزٖ اظ وبض ظٔب٘ یػجبضت ثٝ  بیضٚظا٘ٝ  یٞب تیفؼبِ

 یظٔب٘  ٗ،ی. ثٙبثطاوٙٙس یٔذٛز تٕطوع  یوٝ ثط اٞساف وبض قٛز یٔ

                                                             
1 Maisyuri & Ariyanto 
2 Setyoko & Kurniasih, 
3Ataíde et al.  
4 Awada et al. 

زاض٘س وٝ  یتط ٔثجتزاض٘س، احؿبؼ  یقغّ یوٝ وبضوٙبٖ فساوبض

 یفساوبض ٗ،ی. ػلاٜٚ ثط اقٛز یٔ یقبز  فیذٛز ثبػث افعا ٘ٛثٝ ثٝ

 عی٘ ضا  یظ٘سٌ یػٕٛٔ یقبز ٓیٔؿتم عٛض ثٝٔطتجظ ثب وبض،  یقغّ

 هی  وبضوٙبٖ یٚلت .(2023 ،5ٕٞىبضاٖآوٍب٘سٚظ ٚ ) زٞس یٔ فیافعا

ؾغٛح  وٙٙس ٔیضا زضن  یبزتطیثبلا ٚ ظ یؾبظٔب٘ تیٔدٕٛػٝ حٕب

یبً٘ ) قٛز ٔی دبزیٞب ا زض آٖ یؾبظٔب٘ ٚ تؼٟس  یاظ فساوبض یثبلاتط

ٖ  ازضان قسٜ تٛؾظ ػٛأُ تیحٕب ٗیٕٞچٙ  .(2022 ،6ٚ ٞب

اضتجبط ٔثجت  ی ٚ...قغّ یذٛزوبضآٔس ،یقغّ  تیثب ضضب ا٘ؿب٘ی

 یضاثغٝ ٔٙف ٚ... یقغّ یفطؾٛزٌ ،یٚ ثب اؾتطؼ قغّ  زاض یٔؼٙ

 .(2017، 7وٛضتؿیؽ ٚ ٕٞىبضاٖ)زاضز 

 پیشینه و مبانی نظری پژوهش. 2 

 یٞب ٔؤِفٝٚ  طٞبیٔتغ یزضن ثٟتط اضتجبط ٔفٟٛٔ یثرف ثطا ٗیزض ا

زض ٔغبِؼبت  طٞبیٔتغ ٗیاظ اضتجبط ث  یحبضط، قطح ٔرتهط كیتحم

  .ٌطزز ٔی بٖیثٌصقتٝ 

 یؾبظ ٔسَ یثطا یتلاق چی، ػٕلاً 1980ٞتب زٞٝ  عملكرد:

٘ساقت. فمظ  ؾبذتبض ٚخٛز  هی ػٙٛاٖ ثٝ یفطز یػّٕىطز قغّ

 ٞبی قبذم بفتٗی یثطا یٞب تلاـٚخٛز زاقت ٚ  بضیٔكىُ ٔؼ

زض عَٛ  (2015 ،8وٕپُ ٚٚییط٘یه)ٌطفت یٔ نٛضت  یػّٕىطز

ٔثُ  یاقربن ػّٕىطز تٛؾظ  یچٙسثؼس یٞب ٔسَ، 1990زٞٝ 

ُ ٔٛضز تٛخٝ ٚ ثحث لطاض ٌطفت ٚ جٚ وٕپ سِٛیٔٛتٛٚ ٗ،ثٛضٔ

وٝ  ی، السأبتزٞٙس ٔیقس وٝ افطاز ا٘دبْ   فیتؼط ییوبضٞب ػٙٛاٖ ثٝ

ا٘دبْ  زض ؾبظٔبٖ  ٔٛضز٘ظطاٞساف  بیثٝ ٞسف  یبثیزؾت یفطز ثطا

 هی سیثب ؿت،یػّٕىطز چ ٙىٝیزضن ا یثطا ٗ،ی. ثٙبثطازٞٙس ٔی

   ضفتبضٞب لبئُ قس. ٗیا حیٚ ٘تب ٙسٞسفٕ  یضفتبضٞب ٗیث یٔفٟٛٔ عیتٕب

ٞؿتٙس ٚ ثٝ حبنُ وبض ٚ ػُٕ ٔطثٛط  تط ؾٙدفلبثُ  حی٘تب 

ثٝ السأبت ا٘دبْ قسٜ تٛؾظ فطز  یػّٕىطز یثبقٙس ٚ ضفتبضٞب یٔ

 وٙس ٔیضا ثطآٚضزٜ  ٔٛضز٘ظط  یوٝ ٞسف ؾبظٔب٘ ای ٘تیدٝ دبزیا یثطا

  یؾبظٔب٘ تبضضف سٌبٜیػّٕىطز اظ ز   ف،یتؼط ٗیٔطتجظ ٞؿتٙس. زض ا

وبض  دٝیثب ٘ت یوبّٔ یٕٞجؿتٍ   اؾت ٚ ِعٚٔبً یفطز یػٌیٚ  هی 

 (2020 ،9آ٘سضازوٛیطٌٚب ٚ ٚاِٙتیٙی).٘ساضز

ذٛز فطز ٚ ٌطٜٚ  ظ،یاظ ٔح بیپٛ ٙسیفطآ هی ػٙٛاٖ ثٝ یػّٕىطز قغّ

ػّٕىطز  ػٕلاً یٚخٛز ػّٕىطز فطز . ثسٖٚ پصیطز ٔی تأثیط یوبض

 سایپ یٔؼٙ یثرك چیزض ٞ ییوبضا بیٚ  یػّٕىطز ؾبظٔب٘ ،یٕیت
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 یفطاٚاٖ آٖ ثط ؾبظٔبٖ ثط وؿ تأثیطٚ  تیإٞ ٙىٝیٚ ثب ا وٙس یٕ٘ 

 ؿتی٘ یا فطز وبض ؾبزٜ هی  ّٕىطزػ فیأب تؼط ؿت،ی٘ سٜیپٛق

ػّٕىطز زض زٚ ثؼس ػّٕىطز  .(2020 آ٘سضازوٛیطٌٚب ٚ ٚاِٙتیٙی،)

 یا فٝیاؾت. ػّٕىطز ٚظ بٖیلبثُ ث یا ٙٝیٚ ػّٕىطز ظٔ فٝیٚظ

 فیاؾت وٝ ثٝ ٔٙظٛض تحمك اٞساف اظ پ ییاظ ضفتبضٞب ٔدٕٛػٝ 

وبضوٙبٖ  فیقطح ٚظب ٚ زض  وٙس ٔیؾبظٔبٖ وٕه  هیقسٜ  ٗییتؼ

 ای ٔدٕٛػٝ یا ٙٝیٚ ػّٕىطز ظٔ ٌطزز ٔیقطح قغُ ثٝ آٖ اقبضٜ  بی

ٞب ثٝ نٛضت  آٖ فیوبضٔٙساٖ اؾت وٝ زض قطح ٚظب  یٞباظ ضفتبض

 زاض٘س یبزی٘مف ظ أب ثط ػّٕىطز ٔٛثط ؾبظٔبٖ  قٛز ٕی٘ بٖیقفبف ث

  قبُٔ یا ٙٝیػّٕىطز ظٔ ٗیٕٞچٙ .(2022 ،1وّیؿىبٖ ٚوٌِّٛٛٛ)

ثب ٟٔبضت  یا   فٝیٚ ػّٕىطز ٚظ هیاؾتطاتػ ٚ  طا٘ٝیكٍیپ یضفتبضٞب 

 آٔٛظز یٔ ٔحهَٛ  هیتٛؾؼٝ  بیوبض  هیا٘دبْ  یوٝ فطز ثطا ییٞب

 .(2020، )آ٘سضازوٛیطٌٚب ٚ ٚاِٙتیٙی زض اضتجبط اؾت

وبضٔٙس  هی كیٚ تؼٟس ػٕ بقیاقت ت،یثٝ ضضب فداكاري شغلي:

ٚ  طیٌطفتٗ ػٙبنط ٚلت ٌ  سٜیاقبضٜ زاضز. وبضوٙبٖ فساوبض ضٕٗ ٘بز

 یشٞٙ ،یىیعیف یفساوبض كیتب اظ عط وٙٙس ٔیٔٙحطف وٙٙسٜ، تلاـ 

 ذٛز، ثٟطٜ ٚض ثبقٙس یثب ثطآٚضزٜ ؾبذتٗ اِعأبت قغّ یػبعف ٚ 

  .(2023 ،ٚ ٕٞىبضاٖ آوٍب٘سٚظ)

، قٛز ٔیزض وبض ٔكرم  یذٛز ا٘ضجبع یثب ضفتبضٞب یقغّ یفساوبض

 یقغّ یوبض وطزٖ، پكتىبض زض وبضٞب ؾرت  ٗ،یاظ لٛا٘ یطٚیٔب٘ٙس پ

ٚ اثتىبضػُٕ زضحُ ٔؿئّٝ، وبضٔٙساٖ فساوبض ظٔبٖ ٚ تلاـ لبثُ 

 یفساوبض ٗی. ٕٞچٙوٙٙس ٔیذٛز  فیضا نطف ا٘دبْ ٚظب یتٛخٟ 

 یضٚا٘كٙبؾ سٌبٜیاظ ز    ٌصاضز  یٔ تأثیط یضٚا٘ تیثط ٚضؼ یقغّ

ضا  یٔثجت ٌطا،  وبضٔٙساٖ اٌط ذٛز ضا ٚلف وبضقبٖ وٙٙس، قبز

 یثٝ ػجبضت بیضٚظا٘ٝ  یٞب تیوٙٙس. ٍ٘طـ ٔثجت زض فؼبِ  یتدطثٝ ٔ

ذٛز  یاٞساف وبض وٝ ثط  قٛز ٔیحبنُ  یِصت ثطزٖ اظ وبض ظٔب٘

زاض٘س،  یّقغ یوٝ وبضوٙبٖ فساوبض یظٔب٘ ٗ،ی. ثٙبثطاوٙٙس ٔیتٕطوع 

 یقبز فیزاض٘س وٝ ثٝ ٘ٛثٝ ذٛز ثبػث افعا یتط احؿبؼ ٔثجت 

 عٛض ثٝ ٔطتجظ ثب وبض،  یقغّ یفساوبض ٗ،ی. ػلاٜٚ ثط اقٛز ٔی

 ٚ آوٍب٘سٚظ). زٞس ٔی فیافعا عیضا ٘ یظ٘سٌ یػٕٛٔ یقبز ٓیٔؿتم

 (2023 ٕٞىبضاٖ،

حٕبیت ؾبظٔب٘ی زض ازثیبت ضفتبض    حمايت سازماني ادراک شده:

ؾبظٔب٘ی یه ٔفْٟٛ ٟٔٓ اؾت وٝ ثٝ تٛضیح ضاثغٝ ثیٗ ضفتبض 

ؾبظٔب٘ی، ٍ٘طـ ٚ ضفتبض وبضوٙبٖ ٘ؿجت ثٝ وبضقبٖ ٔی پطزاظز. ایٗ 

وٝ ؾبظٔبٖ ٔحُ  وٙس ٔیازاضن اظ حٕبیتی اؾت وٝ فطز ضا ٔتمبػس 

بیت . حٕوٙس ٔیوبض ثطای اٚ اضظـ لبئُ ثٛزٜ ٚ ثٝ ضفبٜ اٚ تٛخٝ 

وبضوٙبٖ ثٝ ؾبظٔبٖ وّی زض فساوبضی ٚ تؼٟس  عٛض ثٝازضان قس 

تٛاٖ آٖ ضا زض ؾٝ ثرف ػساِت ٚ ا٘هبف، حٕبیت ٚ  ٘مف زاضز ٚ ٔی
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پكتیجب٘ی ؾطپطؾت ٚ پبزاـ ٞبی ؾبظٔب٘ی ٚ قطایظ قغّی زؾتٝ 

 .(2020ٚ ٕٞىبضاٖ،  ضیسٚاٖثٙسی ٕ٘ٛز)

ؾبظٔبٖ ٔحُ  یاظ ؾٛ یازضان قسٜ تٛؾظ ػٛأُ ا٘ؿب٘ تیحٕب

ػعت ٘فؽ  ،یقغّ یذٛزوبضآٔس ،یقغّ  تیذسٔت ذٛز ثب ضضب

ٚ ثب  زاض  یؾبظٔبٖ ٔحٛض ٚ تؼبزَ وبض ٚ ذب٘ٛازٜ اضتجبط ٔثجت ٔؼٙ

ٚ تؼبضو وبض ٚ ذب٘ٛازٜ ٚ تطن  یقغّ یفطؾٛزٌ ،یاؾتطؼ قغّ

 .(2017، وٛضتؿیؽ ٚ ٕٞىبضاٖ) زاضز  یقغُ ضاثغٝ ٔٙف

ػّٕىطز ذٛة زض افطاز ثٝ نٛضت ثبِمٜٛ ثٛزٜ ٚ تٛؾظ ػٛأُ 

ٔرتّفی ثٝ نٛضت ثبِفغ زض ذٛاٞس آٔس ، ٚیػٜ ٌی ٞبی قرهیتی ، 

ٙس ٘مف تٛا٘ ٔیقطایظ وبضی ٚ ٚیػٜ ٌی ٞبی ؾبظٔب٘ی ٚ... ٍٕٞی 

ضفبٜ وبضوٙبٖ وٝ ٔتبثط اظ حٕبیت ازضان آفطیٗ ثبقٙس ٚ ٕٞچٙیٗ 

 (.2022، ٛض٘یبؾیحؾتیٛوٛ ٚ و) ثبقس ٔیقسٜ ؾبظٔب٘ی 

ذٛة اؾت وٝ ثٝ  یعٞبیٕٞٝ چ یثطا یانغلاح وّ  هی شادي:

 ی. قبزوٙس ٔی افطاز وٕه  یظ٘سٌ تیفیو یاضتمب بیذٛة  یظ٘سٌ

قسٜ  فیذٛقحبَ قسٖ تؼط بی تیاحؿبؼ ِصت، ضضب ػٙٛاٖ ثٝضا 

ذٛة  یاظ ظ٘سٌ كیٚ احؿبؼ ػٕ تاحؿبؼ ِص وٝ اظ زٚ ثرف، 

 .(2020 ،2اٚضقباٚپبتب ٚ ) قسٜ اؾت ُیتكى

اظ  یبضیٚ اؾبؼ ثؿ ٝیاؾت وٝ پب یا ٌؿتطزٜٔٛضٛع  یقبز

 ٗیٚخٛز زاضز، ثب ا یاظ قبز یبزیظ فیثٛزٜ اؾت تؼبض مبتیتحم

ا٘دبْ  بی سیاؾت وٝ چمسض آ٘چٝ ضا وٝ زاض ٗیا یقبز یوّ سٜیحبَ، ا

زٚ ٘فط ثطاثط  عیچ ٕٞٝاٌط  یحت ٗ،یٙبثطا. ثسیزٚؾت زاض سیزٞ یٔ

 یٞط فطز چمسض ثطا ٙىٝیٕٔىٗ اؾت ثؿتٝ ثٝ ا یثبقس، ؾغح قبز

اؾت وٝ  لجَٛ لبثُ ٗیزاضز اضظـ لبئُ ثبقس، ٔتفبٚت ثبقس. ا آ٘چٝ

اؾت. ٔطزْ  قبزیاؾت ثٝ ز٘جبَ فطزی وٝ ظ٘سٜ ٞط  ٓییثٍٛ

ضا  یبزق تی، وٝ إٞزٞٙس ٔیا٘دبْ  یقبز یضا ثطا یبزیظ یوبضٞب

قبیس . وٙس ٔیػّٕىطز ثبلاتط ثطخؿتٝ  یثطا ٓیػظ یا عٜیاٍ٘ ػٙٛاٖ ثٝ

اٍ٘یعٜ ثطای افعایف ػّٕىطز ٔغطح ثبقس  ػٙٛاٖ ثٝاِٚیٗ چیعی وٝ 

 ،پَٛ ثبقس أب ایٗ تٟٙب چیعی وٝ ٔٛخت افعایف اٍ٘یعٜ قٛز ٘یؿت

ٔحتٛای وبض ٚ ٔسیطیت اظ ٔٛاضز ٞؿتٙس وٝ حتی ثب زضیبفتی وٕتط 

وٝ چیعٞبی  زٞس یٔ. ایٗ ٘كبٖ قٛ٘س یٔثبػث تغییط ػّٕىطز 

وبضوٙبٖ خٛز زاضز. ٕٞچٙیٗ  یبظٞبی٘زیٍطی غیط اظ پَٛ ثطای ضفغ 

ضا ٘كبٖ زازٜ اؾت وٝ ٘كبٖ  یقٛاٞس یمبتیٔغبِؼبت تحم یٞب بفتٝی

تٛا٘س ثط  ٚ ٔی زاضزثب ػّٕىطز  یضاثغٝ لبثُ تٛخٟ یقبز زٞس یٔ

 یظٔب٘ ٗ،یػلاٜٚ ثط اثبقس.  طٌصاضیتأث، ذلالیت، تؼٟس افطاز یٚض ثٟطٜ

 قبزی زٞٙسٜ ٘كبٖذٛة ٚخٛز زاقتٝ ثبقس وٝ  یٚذٛ ذّكوٝ 

ذٛاٞٙس زاقت،  ٍطیىسی٘ؿجت ثٝ  یتط ٔثجتاؾت، افطاز ٍ٘طـ 

 یٚ ثٟتط ثیكتط سیٚ تِٛ زٞٙس ٔیاضائٝ  یكتطیوٕه ٚ ؾربٚت ث
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 73 زض ػّْٛ ٔحبؾجبتی ٚ ٔسیطیت ضفتبضی ٞبی ٘ٛیٗوبٚـ 

 

 .(2016، 1ؾبٖ ؾب٘تٛؾٛ ٚ وٛلاتٍٛ٘ب) ذٛاٞٙس زاقت

اظ  یٕی٘ جبًیٞب تمط آٖ طایوبضوٙبٖ زاضز، ظ یزض ظ٘سٌ یوبض ٘مف ٟٕٔ   

 یوبضوٙبٖ ٚ ضفبٜ ػٕٛٔ یقبز ٌصضا٘ٙس.  یػٕط ذٛز ضا زض آٖ ٔ

وبضٔٙساٖ،   یٚ قبز ٌطزز ٔی ٞب ؾبظٔبٖ ٚوبض وؿت ٚضی ثٟطٜٔٛخت 

ٚ اضثبة ضخٛع ضا ثٝ ز٘جبَ ذٛاٞس  یٔكتط یٚ ذٛقحبِ تیضضب 

تٛؾظ افطاز  یظ٘سٌ یبثیٚ اضظ تدطثٝ  حٜٛٔؼٕٛلاً ثب ٘ یزاقت. قبز

زاضز.  یبزیظ تیاوثط ٔطزْ إٞ یقبز ثٛزٖ ثطا. قٛز ٔی فیتؼط

 ی. قبزآٚضز ٔیذلالب٘ٝ ضا ثٝ اضٔغبٖ  ٞبی ایسٜثب  یظ٘سٌ هی  یقبز

. قٛز ٔی دبزیوبضٔٙس ا طیتفؿ زض ٔىبٖ وبض تٛؾظ ازضاوبت ٚ ٘حٜٛ 

 ت،یضضب ٔب٘ٙس یقبز اؾت وٝ احؿبؾبت ٔثجت یا٘ؿبٖ ظٔب٘ هی

 زٞس ٔیٌصقتٝ ٘كبٖ  یتدطث. ٔغبِؼبت وٙس ٔیٚ... ضا تدطثٝ   بقیاقت

ضا تدطثٝ  یكتطیث یقبز وٝ افطاز وٝ زض حطفٝ ذٛز ٔٛفك ٞؿتٙس 

 .(2023،  2ؾیىب٘ساض ٚ ؾیىب٘ساض) وٙٙس یٔ

وبضوٙبٖ  یقبز فیثط افعا تأثیطٌصاضػٛأُ  ٍطیاظ ز ٗیٕٞچٙ

قسٜ ٘بْ ثطز.  ازضان یؾبظٔب٘ تیحٕب ٚ  یقغّ یاظ فساوبض تٛاٖ ٔی

ثبلا زؾت ضا، احؿبؼ  طاٖیٔس یاظ ؾٛ یتیوٝ وبضٔٙساٖ حٕب یظٔب٘

ثب قغُ ذٛز ثطلطاض  یٔؤثطٚ اضتجبط  وٙٙس ٔیوٙٙس احؿبؼ تؼٟس  

آوٍب٘سٚظ ٚ ) قٛز ٔیٞب  آٖ كتطیث  یذٛاٞٙس وطز وٝ ثبػث ذٛقحبِ

  .(2023 ،ٕٞىبضاٖ

 روش پژوهش .3

-یمبت وبضثطزی، تٛنیفیزض ٔغبِؼٝ حبضط وٝ اظ زؾتٝ تحم

 یقٟطزاض ٞبی ؾبظٔبٖیىی اظ  ازاضی وبضوٙبٖثبقس  پیٕبیكی ٔی

ثط ا٘تربة قسٜ اؾت وٝ  یخبٔؼٝ آٔبض ػٙٛاٖ ثٝ ٔكٟس ٔمسؼ

 ٗیا یحسالُ حدٓ ٕ٘ٛ٘ٝ ٔحبؾجٝ قسٜ ثطاوٛوطاٖ اؾبؼ فطَٔٛ 

پطؾكٙبٔٝ  218تؼییٗ قسٜ اؾت وٝ زض ٟ٘بیت تؼساز  108ٔغبِؼٝ 

 اؾت یا پطؾكٙبٔٝ ٞب زازٜ یآٚض خٕغ یاثعاض انٌّطزیس.  یآٚض خٕغ

زض ذهٛل  یٞب پطؾف ی ٚ قٙبذت تیقبُٔ اعلاػبت خٕؼ وٝ

 ٕٞىبضاٖ، ٚ آوٍب٘سٚظ) قسٜ  ازضان یؾبظٔب٘ تیحٕب عاٖیؾٙدف ٔ

چٛ ٚ  ،ِی) ی قغّیفساوبض، (2016 ،3چیب ٚ چٛ) یقبز، (2023

 (2020 ضازوٛیطٌٚب ٚ ٚاِٙتیٙی، آ٘س) ّىطزٚ ػٕ( 2016 ،4ٞٛیبٖ

افعاض  زض ٘طْ ب٘ٝیضا كیعط ٞب اظ پطؾكٙبٔٝ یاعلاػبت تٕبٔثٛزٜ اؾت. 

ٚاضز قس ٚ ثب اؾتفبزٜ اظ آٖ زض  یػّْٛ اختٕبػ یثطا یثؿتٝ آٔبض

زضنس ٚ...( ثب ثٟطٜ اظ  ،ی)فطاٚا٘ یفیاثتسا ضٕٗ اؾترطاج آٔبض تٛن

 یػبّٔ یثبضٞب یزاض یٔؼٙ یاثتسا الساْ ثٝ ثطضؾ ٕٛؼیافعاض ا ٘طْ
                                                             
1 San Santoso & Kulathunga 
2 Sikandar & Sikandar 
3 Chia & Chu 
4  Lee et al. 

ؾپؽ ثطاظـ )پطؾكٙبٔٝ( قس ٚ  ٞب زازٜ یاثعاض ٌطزآٚض ییٞب ؾبظٜ

 كیتحم بتیفطض ٕٞچٙیٗلطاض ٌطفت.  یٔٛضز ثطضؾ كیٔسَ تحم

 تیٚ ضط یزاض یٔؼٙلطاض ٌفتٝ ٚ  یخساٌب٘ٝ ٔٛضز ثطؾ نٛضت ثٝ

ٔكرم ٞب  آٖ تأثیط عاٖیٔ ٍطیز یثٝ ػجبضت بی( یٛ٘ی)ضٌطؾ طیٔؿ

 ٌطزیس.

 های پژوهش یافته. 4

٘فط  45وٙٙسٜ زض ایٗ ٔغبِؼٝ  ٘فط قطوت 118اظ ٔدٕٛع تؼساز 

  ا٘س زازٜزضنس اظ خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ضا تكىیُ  1/38ثبقٙس وٝ  ذب٘ٓ ٔی

زضنس خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ  9/61وٝ   ثبقٙس ٔیٞب آلب  ٘فط زیٍط آٖ 73ٚ 

ؾبَ ٚ  35٘فط ؾٗ  36. ٕٞچٙیٗ زٞٙس ٔیٔٛضز ٔغبِؼٝ ضا تكىیُ 

  ا٘س ازٜززضنس اظ خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ضا تكىیُ  5/30وٝ  ا٘س زاقتٝوٕتط 

 4/64وٝ  ثبقٙس ٔیؾبَ  45ؾبَ تب  36٘فط زض ٔحسٚزٜ ؾٙی  76ٚ 

٘فط  6ٚ  زٞٙس ٔیزضنس خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ٔٛضز ٔغبِؼٝ ضا تكىیُ 

زضنس  1/5وٝ  ثبقٙس ٔیؾبَ ٚ ثبلاتط  46زیٍط زض ثبظٜ ؾٙی 

زٞٙس. ٕٞچٙیٗ وٕتطیٗ  خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ٔٛضز ٔغبِؼٝ ضا تكىیُ ٔی

ٚ  ثبقس ٔیؾبَ  57ٚ ثیكتطیٗ ؾٗ ؾبَ  25 ٞب ٕ٘ٛ٘ٝؾٗ زض ثیٗ 

 38ٔیبٍ٘یٗ ٚ ٔیب٘ٝ ؾٙی افطاز قطوت وٙٙسٜ زض ایٗ ٔغبِؼٝ ٘یع 

ؾبَ ٚ وٕتط  5وبضی  ٘فط ؾبثم20ٝ. ٕٞچٙیٗ تؼساز ثبقس ٔیؾبَ 

ٚ تؼساز  ا٘س زازٜزضنس اظ خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ضا تكىیُ  9/16زاض٘س وٝ 

 زضنس اظ 39ؾبَ زاض٘س وٝ  10 تب 6 ثیٗ وبضی ٘فط ؾبثم46ٝ

 ثیٗ وبضی ٘فط ؾبثمٝ 38ٚ تؼساز  زٞٙس ٔیخٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ضا تكىیُ 

زضنس اظ خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ضا تكىیُ  2/32ؾبَ زاض٘س وٝ  15 تب 11

زاض٘س وٝ   ثیكتط ٚ ؾبَ 16 وبضی ؾبثمٝ٘فط  14ٚ تؼساز  ا٘س زازٜ

. ٕٞچٙیٗ زٞٙس ٔیزضنس اظ خٕؼیت ٕ٘ٛ٘ٝ ضا تكىیُ  9/11

ؾبَ ٚ ثیكتطیٗ  4 ٞب ٕ٘ٛ٘ٝوٕتطیٗ ٔیعاٖ ؾبثمٝ وبضی زض ثیٗ 

ٚ ٔیبٍ٘یٗ ٚ ٔیب٘ٝ ٔیعاٖ  ثبقس ٔیؾبَ  21ٔیعاٖ ؾبثمٝ وبضی 

ؾبَ  10ؾبثمٝ وبضی افطاز قطوت وٙٙسٜ زض ایٗ ٔغبِؼٝ ٘یع 

ٚ آٔبض  1ٌیطی ٚ پبیی زض خسَٚ  قبذم وفبیت ٕ٘ٛ٘ٝ .ثبقس ٔی

ٔسَ ٔؼبزلات ؾبذتبضی زض قىُ ٚ  2تٛنیفی ٔتغیطٞب زض خسَٚ 

 آٚضزٜ قسٜ اؾت. 1
 و پايايي گيري نمونه تيكفا يها شاخص -1جدول

 ٔتغیط

ٔمساض ػسزی 

 -آظٖٔٛ وبیعض

 اِٚىیٗ -ٔبیط

ؾغح 

زاضی زض  ٔؼٙی

 آظٖٔٛ ثبضتّت

ٔمساض ػسزی 

آِفبی 

 وطٚ٘جبخ

 874/0 000/0 891/0 فساوبضی قغّی

 856/0 000/0 837/0 قسٜ ازضان ؾبظٔب٘ی حٕبیت

 889/0 000/0 787/0 قبزی

 778/0 000/0 823/0 ػّٕىطز
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 تحقيق متغيرهاي توصيفي آمار -2جدول 

 ٔیبٍ٘یٗ ثیكتطیٗ وٕتطیٗ ٔتغیط
ا٘حطاف اظ 

 ٔؼیبض

 9/4 39/27 35 13 فساوبضی قغّی

 5/5 01/20 39 13 قسٜ ازضان ؾبظٔب٘ی حٕبیت

 7/2 03/13 20 6 قبزی

 8/3 01/42 50 27 ػّٕىطز

 

 
 و بارهاي عامليمدل معادلات ساختاري   -1شكل 

 
 يدييتأهاي تحليل عاملي  هاي برازش مدل شاخص -3جدول 

 ٘بْ قبذم
ٔمساض زض 

 ٔسَ

 ٔٛضزلجَٛٔمساض 
 ٘تیدٝ

 آَ ٔمساض ایسٜ

 - - 371 زضخٝ آظازی

 858/519 وبی اؾىٛئط

ثطاثط ٔمساض  3نفط تب 

 زضخٝ آظازی
 آَ ایسٜ

ٔمساض ثطاثط  2نفط تب 

 زضخٝ آظازی

 وبی اؾىٛئط ثٟیٙٝ قسٜ

 )ثٟٙدبض(
401/1 

 3نفط تب 
 آَ ایسٜ

 2نفط تب 

 876/0 ٘یىٛئی ثطاظـ
 1تب  8/0

 لجَٛ
 1تب  95/0

ضیكٝ ٔیبٍ٘یٗ ٔطثؼبت 

 ٔب٘سٜثبلی 
048/0 

 1/0نفط تب 
 آَ ایسٜ

 05/0نفطتب 

 941/0 قبذم ثطاظـ تغجیمی
 1تب  9/0

 لجَٛ
 1تب  97/0

ی ٔیبٍ٘یٗ ٔطثؼبت  ضیكٝ

 ذغبی ثطآٚضز
059/0 

 08/0نفط تب 
 لجَٛ

 05/0نفط تب 

قبذم ٘یىٛیی ثطاظـ 

 ایدبظی
662/0 

 1تب  5/0
 آَ ایسٜ

 1تب  6/0
 

ٞبی ثطاظـ ٔسَ ثٝ ٕٞطاٜ ٔمبزیط ٔغّٛة ٚ  قبذم 3خسَٚ 

ٞبی ػٕٛٔی،  یىی اظ قبذم زٞس. ٞب ضا ٘كبٖ ٔی آَ ثطای آٖ ایسٜ

وٝ اظ تمؿیٓ  ثبقس ٔیقبذم وبی اؾىٛئط ثٟیٙٝ قسٜ یب ثٟٙدبض 

قٛز ٚ  ی آظازی ٔسَ ٔحبؾجٝ ٔی ؾبزٜ ٔمساض وبی اؾىٛئط ثٝ زضخٝ

زا٘ٙس.  ضا ثطای ایٗ قبذم لبثُ لجَٛ ٔی 3تب  1اغّت ٔمبزیط ثیٗ 

قٛز ایٗ ٔمساض ثطای ٔسَ  عٛض وٝ زض خسَٚ ٔكبٞسٜ ٔی ٕٞبٖ

ثبقس.  ٔغّٛثی ٔی وبٔلاًاؾت وٝ ٔمساضی  401/1 طٔٛضز٘ظ

ٞبی تغجیمی اؾت  یىی اظ قبذم ثطاظـ ییىٛیٕ٘ٞچٙیٗ قبذم 

ثطاظـ لبثُ  زٞٙسٜ ٘كبٖتب یه ثطای آٖ،  8/0وٝ ٔمساض ػسزی 

ثطای ٔسَ ایٗ  ثطاظـ ییىٛی٘ثبقس. ٔمساض قبذم  لجَٛ ٔسَ ٔی

َٛ ٔسَ آٔسٜ، وٝ ٘كبٖ اظ ثطاظـ لبثُ لج ثٝ زؾت 876/0تحمیك 

ی زْٚ ٔیبٍ٘یٗ ٔطثؼبت ثبلی  ، ضیكٝٞب قبذماؾت. یىی زیٍط اظ 

 طـیٔٛضزپصثطای آٖ  1تب  05/0اؾت وٝ ٔمساض ػسزی ثیٗ ٔب٘سٜ 

ثٝ زؾت  048/0آَ  وٝ ثطای ٔسَ ایٗ پػٚٞف ٔمساض ایسٜ اؾت

 آٔسٜ اؾت. 

 ٔٛضزلجَٛتب یه ضا  9/0ثطای قبذم ثطاظـ تغجیمی ٔمبزیط ثیٗ 

 941/0اؾت وٝ ٔمساض ػسزی ایٗ قبذم زض ٔسَ پػٚٞف حبضط 

ی  . ٕٞچٙیٗ قبذم ضیكٝثبقس ٔیوٝ ٔمساض لبثُ لجِٛی  ثبقس ٔی

اضظیبثی  ٞبی قبذمٔیبٍ٘یٗ ٔطثؼبت ذغبی ثطآٚضز یىی زیٍط اظ 

 طـیپص لبثُ 08/0ثبقس وٝ ٔمساض ػسزی نفط تب  ثطاظـ ٔسَ ٔی

ضؾی ٔمساض ػسزی لبثُ وٝ زض ایٗ ٔغبِؼٝ ثطای ٔسَ ٔٛضز ثط اؾت

 آٔسٜ اؾت.  ثٝ زؾت 048/0لجَٛ  

تٛاٖ  ٞبی وٕی ثطاظـ ٔی ثب تٛخٝ ثٝ ٔغبِت ثیبٖ قسٜ ٚ قبذم

٘تیدٝ ٌطفت وٝ ٔسَ ٘ظطی ٔطثٛط ثٝ تحمیك ٔسِی لبثُ لجَٛ 

تٛاٖ ثٝ ضٚاثظ زضٖٚ ٔسَ ٚ ٔمبزیط ضطیت  اؾت ٚ زض ازأٝ ٔی

 ضٌطؾیٛ٘ی ثیٗ ٔتغیطٞبی پٟٙبٖ پطزاذت.
 يدار يمعنضريب رگرسيوني و سطح  -4جدول

 ٔؿیط
ضطیت 

 ٔؿیط

ؾغح 

 یزاض یٔؼٙ

آٔبضٜ 

 تی
 ٘تیدٝ

 تأییس 455/5 000/0 211/0 ػّٕىطز ←قغّی  فساوبضی

 ←ازضان قسٜ  یؾبظٔب٘ تیحٕب

 ػّٕىطز
 تأییس 020/6 000/0 093/0

 تأییس 135/5 000/0 137/0 ػّٕىطز ← قبزی

 تأییس 830/8 000/0 569/0 قبزی ← فساوبضی قغّی

 ← قسٜ ازضان یؾبظٔب٘ تیحٕب

 قبزی
 تأییس 008/7 000/0 218/0
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 ←قبزی  ←فساوبضی قغّی

 ػّٕىطز
 تأییس 406/4 000/0 08/0

 ←قسٜ  ازضان ؾبظٔب٘ی حٕبیت

 ػّٕىطز ←قبزی 
 تأییس 036/2 000/0 03/0

حٕبیت ؾبظٔب٘ی  ⇌ فساوبضی

 ازضان قسٜ
 تأییس 840/5 000/0 868/0

 پیشنهادهاگیری و  نتیجه. 5 

 تأثیط ٓیپطزاظ یٔوٝ زض ایٗ ٔغبِؼٝ ثٝ ثطضؾی آٖ  یاٝ یفطضاِٚیٗ 

 211/0 تأثیطفساوبضی قغّی ثط ػّٕىطز اؾت ایٗ ضاثغٝ ثب ضطیت 

لطاض ٌطفتٝ اؾت وٝ ثب ٘تبیح اضائٝ قسٜ زض ٔغبِؼبتی وٝ  تأییسٔٛضز 

( ، 2021)1ٚ ِیبٖ ٘یٛظیٛلا،  (2021)ٔبیؿیٛضی ٚ آضیب٘تٛتٛؾظ 

( ا٘دبْ 2019) 3ضظِیٙی ٚ وب٘یٝ( ٚ 2021) 2ٕ٘بؾیٛایبْ ثبلاخی ٚ

ٖضاخف ٚ ثبقس. ٕٞچٙیٗ  قسٜ اؾت ٞٓ ضاؾتب ٔی  4ٕٞىبضا

ٔثجت  تأثیط( زض ٔغبِؼٝ ذٛز پیطأٖٛ فساوبضی ؾبظٔب٘ی ثٝ 2022)

ثط  تأثیطٌصاضا٘س ٚ آٖ ضا اظ ػٛأُ  ضضبیت ثط ػّٕىطز اقبضٜ وطزٜ

ٌفت فساوبضی  تٛاٖ ٔی ضٚٗ یااظ  سیٕ٘ب یٔلهس تطن قغُ ٔؼطفی 

وٝ زض ثٟجٛز افعایف ػّٕىطز ٚ  ثبقس ٔیقغّی یىی اظ ػٛأّی 

 اؾت. ٔؤثطفطزی  ٚضی ثٟطٜ

 ٓیپطزاظ یٔوٝ زض ایٗ ٔغبِؼٝ ثٝ ثطضؾی آٖ  یاٝ یفطضزٚٔیٗ 

اؾت زض ثط ػّٕىطز  قسٜ  ازضان یؾبظٔب٘ تیحٕب تأثیطٔطثٛط ثٝ 

 تأثیطثیٗ ایٗ زٚ ٔتغیط ثب ضطیت  یزاض یٔؼٙٔغبِؼٝ حبضط ضاثغٝ 

ٔكبٞسٜ قسٜ اؾت وٝ اٌط چٝ، قبیس ایٗ ٔمساض وٓ ثبقس  093/0

ثط ثٟجٛز  وبضوٙبٖٔثجت زضن حٕبیت تٛؾظ  تأثیطِٚی حبوی اظ 

 زض ٔمبِٝ ذٛز (2022) 5پطزٞبٖ ٚ ٞتی. ثبقس ٔی ٞب آٖػّٕىطز 

 لبثُ ؾٟٓ حٕبیت ؾبظٔب٘ی ازضان قسٜ وٝ زٞٙس ٔی تٛضیح

 6ٕٞىبضاٖاقفك ٚ ٕٞچٙیٗ  .زاضز ػّٕىطز ٚ ضضبیت زض تٛخٟی

 ٕٞىبضاٖضیسٚاٖ ٚ (، 2022)ؾتیٛوٛ ٚوٛض٘یبؾیح ( ، 2023)

( 2018) 8ٚ ٕٞىبضاٖ، ٘ب٘بٖ ( 2019)7ٚ ٕٞىبضاٖ فبضٚلی( ، 2020)

ثیٗ حٕبیت  زاض یٔؼٙ( ، ٘یع ٘تبیح ٔكبثٟی ٔجٙی ثط اضتجبط 2018)

 ا٘س.  ؾبظٔب٘ی ازضان قسٜ ٚ ػّٕىطز ٌعاضـ ٕ٘ٛزٜ

ؾٛٔیٗ فطضیٝ ایٗ ٔغبِؼٝ  ػٙٛاٖ ثٝقبزی ثط ػّٕىطز  تأثیطثطضؾی 

قبیس وٕی ثیكتط اظ فطضیبت زیٍط ٔٛضز تٛخٝ ثبقس چطا وٝ قبزی 

                                                             
1 Nuzula & Lian 
2 Balaji & Namasivayam 
3Roseline & Konya 
4 Rajest et al. 
5 Pradhan & Hati 
6 Ishfaq et al. 
7Farooqi et al. 
8 Na-Nan et al. 

ٚ زض اضتجبط ثب ذیّی اظ  ثبقس ٔییه ٔفْٟٛ قبذم ٚ پطوبضثطز 

 تأثیطثبقس. زض ٔغبِؼٝ حبضط  ٔؤثط٘مف ایفب وطزٜ ٚ  تٛا٘س ٔیٔؿبئُ 

لطاض ٌطفتٝ  تأییسٔٛضز  137/0 تأثیطت قبزی ثط ػّٕىطز ثب ضطی

زٔطٚتی ٚ ( ، 2021) 10ثبٍ٘یٖٛ ٚ ٕٞىبضاٖ( ، 2022) 9غً٘اؾت ٚ 

٘تبیح ٔكبثٟی . )2019) 12از٘بٖ ثبعیٙٝ( ، 2019) 11ٚ ٕٞىبضاٖ

زض تٕبْ ایٗ ٔغبِؼبت قبزی ثط  یعٛضوّ ثٝ. ا٘س ٕ٘ٛزٌٜعاضـ 

 یزاض یٔؼٙٔثجت  تأثیطٚضی خبٔؼٝ ٔٛضز ٔغبِؼٝ  ػّٕىطز ٚ ثٟطٜ

اظ ضٚیسازٞبی  ای ٔدٕٛػٝحبنُ  تٛا٘س ٔیزاقتٝ اؾت. قبزی 

ٙس ثب تٛا٘ ٔیزاذّی ٚ ذبضخی فطزی ٚ ٌطٚٞی ثبقس وٝ ٔسیطاٖ 

ٚ ٔحیظ  وبضوٙبٖنحیح زض افعایف ایٗ قبذم زض  ضیعی ثط٘بٔٝ

وبضی ٔساذّٝ ٕ٘ٛزٜ ٚ زض اثط آٖ ثب افعایف ػّٕىطز فطزی ثٝ 

 زؾت یبثٙس. ٚضی ثٟطٜافعایف ٔیعاٖ 

ثٝ  ٓیپطزاظ یٔفطضیٝ چٟبضٔی وٝ زض ایٗ ٔغبِؼٝ ثٝ ثطضؾی آٖ 

فساوبضی قغّی ثط ضٚی ٔیعاٖ قبزی وٝ زض فطضیبت ثؼسی  تأثیط

یه ػبُٔ ٔیب٘دی زض ٘ظط  ػٙٛاٖ ثٝٔجتٙی ثط ٔتغیط قبزی 

ٔٛضز تبئیس لطاض  569/0 تأثیطاؾت. ایٗ فطضیٝ ثب ضطیت  قسٜ ٌطفتٝ

 آوٍب٘سٚظ ) (2023) ٚ ٕٞىبضاٖاوٍٙسٚظ ٌطفتٝ اؾت ٚ ثب ٘تبیدی وٝ 

ٖ ِٞٛیٛٔیًٛ٘ٚ  ( 2023 ،ٚ ٕٞىبضاٖ زض )2016) 13ٚ ٕٞىبضا

 . ثبقس ٔیٞٓ ضاؾتب  ا٘س زازٜٔغبِؼٝ ذٛز ٌعاضـ 

ٚ أب آذطیٗ فطضیٝ ٔؿتمیٓ ٔٛضز ثطضؾی زض ایٗ ٔغبِؼٝ ثٝ ٘مف 

حٕبیت ؾبظٔب٘ی ازضان قسٜ ثط ٔیعاٖ قبزی اقبضٜ زاضز وٝ فطضیٝ 

لطاض ٌطفتٝ اؾت ٚ حبوی اظ ایٗ  تأییسٔٛضز  218/0 تأثیطثب ضطیت 

ٔٛضٛع اؾت وٝ زض نٛضتی وٝ ٘یطٚی ا٘ؿب٘ی حٕبیتی وٝ اظ ؾٛی 

 تأثیطقبزی اٚ  عاٖیثط ٔؾبظٔبٖ ٔتجٛع اظ اٚ قٛز ضا زضن ٕ٘بیس 

. وٝ ٘تیدٝ ثسؾت آٔسٜ اظ ایٗ ٔغبِؼٝ ثب ٘تبیح ٔغبِؼبت ٌصاضز یٔ

، ( 2023، ٕٞىبضاٖ ٚ آوٍب٘سٚظ) (2023)اوٍٙسٚظ ٚ ٕٞىبضاٖ

14ؾیًٙ
15تٟبٚیٙطاتٙب( ٚ 2023) 

 (  ٞٓ ضاؾتب ثٛزٜ اؾت. 2023) 

اِٚیٗ فطضیٝ ثطضؾی ٘مف ٔیب٘دی وٝ زض ٚالغ ٞفتٕیٗ فطضیٝ ایٗ 

ٌطی قبزی زض ضاثغٝ ثیٗ  ثٝ ثطضؾی ٘مف ٔیب٘دی ثبقس ٔیٔغبِؼٝ 

فساوبضی قغّی ثط ػّٕىطز اقبضٜ زاضز وٝ زض ٔجبحث ٌصقتٝ ثٝ 

 08/0 تأثیطاقبضٜ قسٜ اؾت. ضطیت  طٞبیٔتغایٗ  زاض یٔؼٙاضتجبط 

لطاض ٌطفتٝ اؾت وٝ قبیس زض ظبٞط  تأییسثطای ایٗ فطضیٝ ٔٛضز 

ػسز ثعضٌی ٘جبقس)احتٕبلاً ثٝ زِیُ اضتجبط ٔؿتمیٓ زٚ ٔتغیط 
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وٝ ٔتغیط قبزی  زٞس ٔی( ِٚی ٘كبٖ ثبقس ٔیٔؿتمُ ٚ ٚاثؿتٝ 

فساوبضی قغّی ٚ زض ضاثغٝ ثیٗ  یٔؤثطٔیب٘دی ٔثجت ٚ  تٛا٘س ٔی

ثبقس زض خؿتدٛٞبی ا٘دبْ  ػّٕىطز ثبقس. ٕٞچٙیٗ لاظْ ثٝ شوط ٔی

ٔتغیط ٔیب٘دی زض  ػٙٛاٖ ثٝوٝ ٔتغیط قبزی ضا  یا ٔغبِؼٝقسٜ ٞیچ 

ضاثغٝ ثیٗ فساوبضی قغّی ٚ ػّٕىطز ٔٛضز ثطضؾی لطاض زازٜ ثبقٙس، 

 یبفت ٘كس.

زٚٔیٗ ٚ آذطیٗ فطضیٝ ثطضؾی ٘مف ٔیب٘دی زض ایٗ ٔغبِؼٝ وٝ ثٝ 

ٌطی قبزی زض ضاثغٝ ثیٗ حٕبیت ؾبظٔب٘ی  ثطضؾی ٘مف ٔیب٘دی

ثطای ایٗ  03/0 تأثیطازضان قسٜ ثط ػّٕىطز اقبضٜ زاضز . ضطیت 

لطاض ٌطفتٝ اؾت وٝ قبیس زض ظبٞط ػسز ثعضٌی  تأییسفطضیٝ ٔٛضز 

ٔؿتمیٓ زٚ ٔتغیط ٔؿتمُ ٚ ٚاثؿتٝ  زِیُ اضتجبط احتٕبلاً ثٝ٘جبقس) 

ٔیب٘دی  تٛا٘س ٔیوٝ ٔتغیط قبزی  زٞس ٔی( ِٚی ٘كبٖ ثبقس ٔی

زض ضاثغٝ ثیٗ حٕبیت ؾبظٔب٘ی ازضان ٚ ػّٕىطز  یٔؤثطٔثجت ٚ 

ا٘دبْ قسٜ  یخؿتدٛٞبزض  ثبقس ٔیثبقس. ٕٞچٙیٗ لاظْ ثٝ شوط 

غٝ ٔتغیط ٔیب٘دی زض ضاث ػٙٛاٖ ثٝای وٝ ٔتغیط قبزی ضا  ٞیچ ٔغبِؼٝ

ثیٗ فساوبضی قغّی ٚ ػّٕىطز ٔٛضز ثطضؾی لطاض زازٜ ثبقٙس، یبفت 

 ٘كس.

ٔٛضز  یطٞبیٔتغٚ ٔثجتی وٝ ثیٗ  زاض یٔؼٙثب تٛخٝ ثٝ اضتجبط 

ٌطی ٔتغیط قبزی وٝ زض  ٘مف ٔیب٘دی تأییسٔغبِؼٝ ٚ ٕٞچٙیٗ 

ثب تٛخٝ ثٝ إٞیت  ٌطزز ٔیایٗ ٔغبِؼٝ حبنُ قس اؾت. پیكٟٙبز 

 وبضوٙبٖٚ ذسٔبت ضفبٜ، اظ  ٞب ثؿتٝا٘ؿب٘ی زض عطاحی  یٞبٝ یؾطٔب

ضٕٗ آٌبٞی اظ تلاـ  ٞب آٖنٛضت پصیطز تب  ی٘ظطذٛاٞؾبظٔب٘ی 

ذسٔبت ضفبٞی ایٗ احؿبؼ ضا پیسا  اضائٝؾیؿتٓ ؾبظٔب٘ی خٟت 

 وبضوٙبٖوٙٙس وٝ زض ؾیؿتٓ ؾبظٔب٘ی اٌط لطاض اؾت ذسٔتی ثٝ 

٘یطٚی ا٘ؿب٘ی ذٛز ٞب ثٛزٜ ٚ ؾبظٔبٖ ثطای  قٛز ثب ٘ظط آٖ اضائٝ

قرهیت ٚ احتطاْ لبئُ اؾت ٚ ظٔب٘ی وٝ یه ذسٔت ضفبٞی ٞط 

چٙس ٞعیٙٝ ظیبزی ثطای ؾبظٔبٖ زاقتٝ ثبقس ِٚی زض نسض فٟطؾت 

ٕٞرٛا٘ی  ٞب آٖآٖ لطاض ٘ساقتٝ یب ثب فطًٞٙ  وبضوٙبٖ یٞب تیاِٚٛ

٘ساقتٝ ثبقس ٞیچ اثط اٍ٘یعقی ٘رٛاٞس زاقت ٚ ثسٖٚ زض ثطزاقتٗ 

افعایس.  ؾبظٔبٖ ٔی ٞبی ٞعیٙٝطای ؾبظٔبٖ، نطفبً ثط ٘تیدٝ ٔفیسی ث

ٕٞچٙیٗ زض نٛضتی وٝ یه ؾطی السأبت ٚ ذسٔبت ضفبٞی 

ٚ تىطاض قٛ٘سٜ اخطا قسٜ ثبقٙس. زض ٌصض ظٔبٖ زض  یا زٚضٜ نٛضت ثٝ

 یخب ثٝثٝ یه ٚظیفٝ ٚ تؼٟس ٘ب٘ٛقتٝ تجسیُ قسٜ ٚ  وبضوٙبٖ٘ظط 

ٞب ثبػث  زض اخطا یب حصف آٖ ، تؼُّوبضوٙبٖایدبز اٍ٘یعٜ زض 

آٖ ذسٔت ضا حك  وبضوٙبٖٚ ثٝ ٘ٛػی  قٛز ٔی٘بضضبیتی ٚ اػتطاو 

ثب تٛخٝ  ٌطزز ٔی. ِصا پیكٟٙبز آٚض٘س ٔیضبیغ قسٜ ذٛز ثٝ حؿبة 

ٞط چٝ  یاثطثركثٝ ٘مف ٘یطٚی ا٘ؿب٘ی زض تحمك اٞساف ؾبظٔب٘ی ٚ 

ثیكتط السأبت عطاحی قسٜ، الساْ ثٝ عطاحی ٔسَ اذتهبنی 

 یبظٞبی٘فطاٞٓ آٚضزٖ ذسٔبت ضفبٞی ٚ اٍ٘یعقی ٔغبثك ثب  خٟت

اظ حٕبیتی وٝ  وبضوٙبٖذٛز ٕ٘ٛزٜ تب اظ ایٗ عطیك، زضن  وبضوٙبٖ

آٖ ایٗ ذسٔبت ضفبٞی  تجغ ثٝٚ  بفتٝی فیافعاٞب زاضز  ؾبظٔبٖ اظ آٖ

ثبػث ٔعیت ذسٔت زض آٖ ؾبظٔبٖ قسٜ ٚ زض ٌصض ظٔبٖ ٔٛخت 

آٖ تٕبیُ ثٝ ثطٚظ  ٝدیزض٘تافعایف احؿبؼ تؼّك ٌطزز وٝ 

 وبضوٙبٖفساوبضی قغّی زض  یعٛضوّ ثٝفساوبضا٘ٝ ٚ  یضفتبضٞب

 افعایف ذٛاٞس یبفت.

 :ٙسٜیٔحممبٖ آ یثطاپیكٟٙبزٞبیی 

ٔتغیط قبزی اظ چٙس ٔٙظط قبزی زض ٔحُ وبض،  ٌطزز ٔیپیكٟٙبز 

قبزی فطزی ثب ٍ٘بٜ ضٚا٘كٙبؾی، قبزی ؾبظٔب٘ی ٚ السأبت ٔسیطاٖ 

ٚ  تأثیطزض ذهٛل قبزی زض ٔحیظ وبض ثطای تؼییٗ ثیكتطیٗ 

ثٟتطیٗ ٘مغٝ ٔساذّٝ ثطای افعایف ػّٕىطز ٔٛضز ثطضؾی لطاض ٌیطز. 

ض ذهٛل ٕٞچٙیٗ ثب تٛخٝ ثٝ ٘جٛز ٔغبِؼبت ٔكبثٝ زاذّی ز

اظ ایٗ ٔتغیط زض اضتجبط ثب ؾبیط  ٌطزز ٔیفساوبضی قغّی پیكٟٙبز 

ٔطتجظ ثب ػٛأُ ا٘ؿب٘ی ٚ ٔسیطیت ؾبظٔب٘ی ٔغبِؼبت  یطٞبیٔتغ

ثط  تأثیطٌصاض ثیكتطی ا٘دبْ ٌطفتٝ تب اضتجبط آٖ ثب ؾبیط ػٛأُ

 ٘یطٚی ا٘ؿب٘ی ٘یع ٔكرم قٛز.
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