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A B S T R A C T  
The purpose of this research is to examine the effect of perceived 
organizational support on work attachment; with an emphasis on the 
mediating role of positive psychological mechanisms (success and 
flourishing). The current research applied in terms of purpose and descriptive 
in nature and methodology. The research conducted among the employees of 
the General Directorate of Sports and Youth in Yazd, and based on the total 
sample size, 97 questionnaires completed from among 130 eligible people. 
The data collection tool is the governorship questionnaires that exist in this 
field. The validity (convergent and divergent) and reliability (factor loading, 
composite reliability coefficient, Cronbach's alpha coefficient) of the 
measurement model indicate that the model has good validity and reliability. 
The results of hypothesis testing by SMART-PLS software showed that 
Perceived organizational support has a moderate, direct, indirect and, 
significant effect on work attachment (0.455) and has a strong, direct and 
significant effect on success (0.864) and prosperity (0.783), success (215. 0) 
and prosperity (0.306) has a weak, direct and significant effect on work 
attachment and a medium, direct and significant effect. Finally, prosperity 
and success can play a mediating role in the influence of perceived 
organizational support on work attachment. With the design model, it can be 
expected that the mentioned department can rely on perceived organizational 
support to increase the work attachment, and if it wants to have a greater 
impact on the work attachment of its employees, it should be able to 
incorporate the success and prosperity mechanisms, which are presented as 
mediating variables in this research intervene.  
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علمی نشریه   

 کار یشناسروان
 

 
 »ژوهشیپ مقاله«

 تیحما يرگذارتأثی در گرامثبت یشناسروان هايسمیمکان یانجیم نقش
 يکار یدلبستگ بر شدهدرك یسازمان

 
  3صفري ساجد ،2کریمی علی ،*1اکبري پیمان

 
 

 چکیده
 نقش بر دیتاک با ؛يکار یدلبستگ بر شدهدرك یسازمان تیحما ریتأث رسیبر پژوهش نیا از هدف

 هدف نظر از حاضر پژوهش .است )ییشکوفا و یابکامی( گرامثبت یشناسروان هايسمیمکان یانجیم
 ورزش کل اداره کارکنان انیم در پژوهش است. یشیمایپ - یفیتوص روش، و تیماه نظر از و يکاربرد

 حائز افراد از نفر 130 انیم از ،يشمارتمام بر یمبتن نمونه حجم به اتکا با که شده انجام زدی جوانان و
 نیا در که است ياستاندار يهاهنامپرسش ها،داده يگردآور ابزار شد. لیتکم هنامپرسش 97 ط،یشرا
 يآلفا بیضر مرکب، ییایاپ بیضر ،یعامل (بار ییایپا و واگرا) و (همگرا ییروا دارند. وجود نهیزم

 جینتا .است برخوردار یخوب ییایپا و ییروا از مدل که است آن از یحاک يرگیاندازه مدل کرونباخ)
 یسازمان تیحما که داد نشان ،SMART-PLS v3.2.9 افزارنرم توسط اتیفرض آزمون از حاصل
 یابیکام بر و معنادار و میرمستقیغ م،یمستق متوسط، ریتأث )455/0( يکار یدلبستگ بر شدهدرك

 )306/0( ییاشکوف و )215/0( یابیکام دارد، معنادار و میمستق ،يقو ریتأث )783/0( ییشکوفا و )864/0(
 تینها در .دارد معنادار و میمستق متوسط، ریتأث و معنادار و میمستق ف،یضع ریتأث يکار یدلبستگ بر
 یدلبستگ بر شدهدرك یسازمان تیحما يرگذاریتأث در را يگریانجیم نقش تواندیم ییشکوفا و یابیکام
 شیافزا منظور به بتواند مذکور اداره که داشت انتظار توانمی یطراح مدل وجود با کند. فایا يکار

 بر يشتریب يرگذاریتأث بخواهد اگر و شود متوسل شدهدرك یسازمان تیحما به يکار یدلبستگ
 عنوان به که ییشکوفا و یابیکام هايسمیمکان بتواند یستیبا باشد داشته کارکنانش يکار یدلبستگ

  دهد. دخالت را شدند مطرح پژوهش نیا در یانجیم يرهایمتغ
 

 نور، امیپ دانشگاه ،یدولت تیریمد گروه ،اریاستاد 1 
  .رانیا تهران،

 امیپ دانشگاه ،ورزشی تیریمد گروه ،اریاستاد 2
  .رانیا تهران، نور،

 امیپ دانشگاه ،یدولت تیریمد ارشد یکارشناس 3
 .رانیا تهران، نور،

 مسئول: نویسنده
  اکبري پیمان
  peymanakbari3537@pnu.ac.ir :رایانامه

  

  

  کلیدي هايواژه

  .يکار یدلبستگ ،شدهدرك یسازمان تیحما ،ییشکوفا ،یابیکام
 

 

 
  مقاله: این به استناد
 فصلنامه .يکار یدلبستگ بر شدهدرك یسازمان تیحما يرگذارتأثی در گرامثبت یشناسروان هايسمیمکان یانجیم نقش ).1402( صفري ساجد و کریمی علی اکبري، پیمان
 55-69 ),3( 2 ،کار یشناسروان
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  مقدمه
 توسعه به نیاز و کار و کسب محیط در پویا تغییرات دلیل به

 و پویا هايمحیط با را خود سرعت به باید هاسازمان خدمات،
 تضمین را خود موفقیت و بقا بتوانند تا کنند هماهنگ تغییرات
 از توانندمی راستا این در )،2023 ،1همکاران و (یونیتا کنند
 بیشتر گرامثبت یشناسروان جویند؛ بهره ،گرامثبت یشناسروان
 (لاکشمی دارد توجه افراد فردي منابع و هاقابلیت ها،توانایی بر
 اصل نای بر یشناسروان رویکرد نوع این ).2023 ،2همکاران و

 هايتوانایی خودآگاهی، بهبود با توانندمی افراد که است استوار
 داشته بهتري کاري زندگی شخصی، رضایت ارتقاي و شخصی
 و کامیابی از توانمی امروزه .)2021 ،3(کوبایاشی باشند

 یاد گرامثبت یشناسروان مهم هايمولفه عنوان به 4شکوفایی
 ).2011 ،5همکاران و (آوي کرد

 و آرزوها تحقق و اهداف به رسیدن معناي به یابیکام
 فعالیت کامیابی زمینه در که افرادي است، فردي هايخواسته

 با و هستند خود هايخواسته و آرزوها تحقق دنبال به کنند،می
 در افرادي لذا یابند،می دست آن به لازم پیگیري و تلاش
 نشان ودخ از را بهتري عملکرد شد، خواهند کامیاب سازمان
 و (الهی دارند سازمانی اهداف به بیشتري توجه و داد خواهند
 هايهدف به رسیدن معناي به کامیابی ).2019 ،6همکاران
 مطالعات .)2016 ،7راهنما و زاده ملک( است سازمانی مطلوب
 طریق از سازمانی حمایت که است آن از حاکی نیز تجربی
 (فقیه نوآورانه زمانیسا جو افزایش به منجر تواندمی کامیابی

 حسین و وندخامنه (ضرغامی شادي )،2017 ،8خادمی و آرام
 و نیا (شاکري زندگی از رضایت )،2018 ،9آلاشتی قلیزاده

 و محمودآبادي (زارعی شغلی رضایت و )2017 ،10همکاران
 اهمیت بر مطالعات این تمامی باشد. )2018 ،11همکاران
 ،12همکاران و ایمانی( دارند تأکید کار، محیط در کامیابی
 هايویژگی از بسیاري ،13اجتماعی تعبیه مدل اساس بر ).2015
 کاري حمایت سرپرست، کاري (حمایت همچون ايرابطه
 محل در کامیابی به را کارکنان کار)؛ محل در مدنیت و همکار
 نتایج گیريشکل باعث خود نوبه به و اندکرده ترغیب کار

                                                             
1 Yunita et al 
2 Lakshmi et al 
3 Kobayashi 
4 Success & Prosperity 
5 Avey et al 
6 Elahi et al 
7 Malekzadeh & Rahnema 
8 Faqih & Khademi 
9 Zarghami Vandkhamaneh and Hossein Qolizade Alashti 
10 Shakrinia 
11 Zarei Mahmoudabadi et al 
12  Imani et al 
13 Socially Embedded 

 ).2022 ،14همکاران و تیسانو( شوندمی سازمان در مثبتی
 محدودي مطالعات کامیابی، بر عوامل این تأثیر رغمعلی

 را سازمانی ادراکات جهان، در )2022( همکاران و یو همچون
 همین طبق اما ،انددهکر بررسی کاري محیط در کامیابی بر

 صورت هاییپژوهش چنین هنوز کشور داخل در مطالعات،
 شودمی یبینپیش مطالعه این در ،دلیل همین به است. نگرفته

 بر مثبتی تأثیر بتواند شاید 15شدهدرك سازمانی حمایت که
 (همچون مثبتی نتایج به منجر که باشد داشته کامیابی
 توسط شدهدرك سازمانی حمایت شود. کاري) دلبستگی
 این آنها گرفت؛ شکل )1986( سال در همکاران و آیزنبرگر
 اندازه چه تا سازمان اینکه از کارکنان ادراك میزان به را حمایت
 اهمیت شانرفاه به و است قائل ارزش آنها مشارکت براي
 سازدمی برآورده را آنها عاطفی - اجتماعی نیازهاي و دهدمی

   اند.کرده توصیف تعهد)، و تایید احترام، (یعنی
 هايکنندهبینیپیش درباره محدودي مطالعات گذشته، در

 گرامثبت یشناسروان هايمولفه از دیگر یکی که 16شکوفایی
 حداکثر به دستیابی معناي به شکوفایی بود، گرفته صورت است،
 است سازمان در فرد هايقابلیت و هاتوانایی ها،پتانسیل سطح

 ،18همکاران و حکاك )،2020 ،17همکاران و (محمدجانی
 کند.می کمک شکوفایی به حمایتی نظارت که نددریافت )2022(

 که نددریافت تجربی طور به )،2022( 19همکاران و تگاررس
 شود.می کار محل در کارکنان شکوفایی موجب شغل بازآفرینی

 سازمانی حمایت تأثیر است، مشخص که جایی تا حال، این با
 بررسی قبلی مطالعات توسط کار در شکوفایی بر شدهادراك
 به مطالعه نای در خلاء، این کردن پر براي بنابراین، ؛است هنشد

 یبینپیش و شده پرداخته شکوفایی هايکنندهبینیپیش بررسی
 محل در شکوفایی بتواند شدهدرك سازمانی حمایت که شودمی
 را شکوفایی )2021( 20همکاران و ضیایی دهد. افزایش را کار
 توصیف 21جویانهلذت و بخششادي بهزیستی تلاقی نقطه

 شکوفایی وصف، این اب )2017( 22روثمن و روتنباچ کردند.
 قصد و ذهنی بهزیستی خلاقیت، همچون مثبتی نتایج تواندمی
 آیا که نشده اثبات تجربی طور به اما باشد داشته را شغل ترك

   خیر. یا دارند دلبستگی ،خود کار با شکوفا کارکنان

                                                             
14 Tsuno et al 
15 Perceived Organizational Support 

هاي خاص توجه دارد، در حالی که شکوفایی به رشد کامیابی به دستیابی به هدف 16
 پردازد.و توسعه پایدار و مستمر می

17 Mohammadjani et al 
18 Hakkak et al 
19 Rastgar et al 
20 Ziaei et al 
21 Eudemonic and Hedonic Well-Being 
22 Rautenbach & Rothmann 
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 این تا کرد متقاعد را پژوهشگران مطالعه این رو، این از
 آیا که شود مشخص تا کنند. بررسی را پژوهشی هايخلاء

 طوربه شکوفایی، واسطه به تواندمی شدهدرك سازمانی حمایت
   باشد. تأثیرگذار کاري دلبستگی بر غیرمستقیم

 تنها، نه مطالعه این از هدف شد، گفته آنچه به توجه با
 درباره بینشی به دستیابی و شدهدرك سازمانی حمایت پیشبرد

 بلکه است، شده شناسایی کلیدي ممفاهی مدیریت و اثرگذاري
 ورزش کل اداره (الخصوص هاسازمان به کمک عملی سطح در
 کاري دلبستگی مؤثر مدیریت براي یزد) استان جوانان و

 بهبود طریق از توانندمی را کار این که است کارکنان
 محقق بهتر، شکوفایی و کامیابی هاي،میانجی هايمکانیسم
 تربیت هاياداره عملکرد بودن پایین از کیحا آمارها البته سازند،
 نشأت خود این و )1392 (میرفخرالدینی، است یزد استان بدنی
 چنین وجود است، کارکنان کاري دلبستگی کاهش از گرفته

 نحوه بر اییمنفی تأثیرات مستقیم غیر و مستقیم خود شرایطی
 همین بر دارد، مذکور اداره هايرجوع ارباب به دهیخدمات

 ،شدهدرك سازمانی هايحمایت سطح افزایش با توانمی ساسا
 ثابت تجربه که چرا داد افزایش نیز را کارکنان کاري دلبستگی

 افزایش نیز عملکرد بالطبع یابد افزایش دلبستگی اگر که کرده
 هايمکانیسم طریق از توانمی نیز بین این در یافت، خواهد
 هايحمایت اثر یعنی را تاثیرات این »شکوفایی و کامیابی«

 پایان در کرد. دوچندان کاري دلبستگی بر را شدهدرك سازمانی
 به پاسخ دنبال به پژوهشگران پژوهش، این هدف به توجه با و

 بر شدهدرك سازمانی حمایت آیا که هستند پرسش این
 میانجی نقش اگر و است تأثیرگذار شغلی دلبستگی
 این شود اضافه نیز شکوفایی و کامیابی هايمکانیسم

  است؟ بیشتر تأثیرگذاري
 خواهد پرداخته پژوهش نظري ادبیات بررسی به ادامه در
  شد

 حفاظت نظریه و سازمانی حمایت نظریه از مطالعه، این در
 تأثیر بررسی براي فراگیر چارچوبی عنوان به منابع، از

 کمک با کاري دلبستگی بر سازمانی حمایت درك غیرمستقیم
 یشناسروان مهم مولفه دو که شکوفایی و میابیکا هايواسطه
 نظریه ).1 شماره (شکل است شده استفاده هستند، گرامثبت
 کردن درك در مهم نظري پایه یک عنوان به سازمانی حمایت
 تبادل نظریه در ریشه که شودمی محسوب سازمانی حمایت
 که زمانی است، این بر تصور دارد، )1964 ،1(بلاو اجتماعی

 ملموسی و ناملموس حمایت شانسازمان که ببرند پی نانکارک
 هنجار نوعی گیريشکل باعث است، کرده فراهم برایشان را

                                                             
1 Blau 

 دلبستگی احساس خود این که شد خواهد آنها در متقابل عملی
 )2017 ،2دمورتی و بیکر( کرد خواهد ایجاد کارکنان در را، کاري

 نظر مورد افاهد به تا شوندمی ترغیب کارکنان نوعی به و
 کارکنان که کندمی توصیه متقابل هنجار کنند. کمک سازمانی
 شکل به بالا شدهدرك سازمانی حمایت از برخوردار
 افزایش طریق از را خود هايسازمان خدمات اي،العادهخارق
 وقتی عبارتی، به کنند.می جبران کاري دلبستگی و تعهد

 نیازهاي و بدانند ترکنندهحمایت را خود سازمان کارکنان،
 عزت وابستگی، و تعلق مثال، عنوان به آنها، اجتماعی -عاطفی
 کامیاب بیشتر شود، برآورده سازمان توسط و....، قدردانی نفس،

 و دانش یادگیري به بیشتري تمایل و شوندمی شکوفا و
 بنابراین، ).2020 ،3(آبوسیلی داشت خواهند جدید هايمهارت

 از ناشی همکاري قبال در آنها سازمان دریابند که کارکنانی
 دهند،می پاداش آنها به کار در مشارکت و شکوفایی و کامیابی
  یافت. خواهند ارتقا بهتر

 بین ارتباط توضیح براي مدیریت، حوزه پژوهشگران
 نظریه کاري، زمینه در آن سودمند نتایج و سازمانی هايحمایت
 ).2019 ،5همکاران و ان(حمیدی کردند ارائه را 4منابع از حفاظت

 قاعده است. شده گرفته بهره نظریه این از نیز مطالعه، این در و
 دست به براي افراد که است، این منابع از حفاظت نظریه اصلی
 هستند، ارزشمند آنان براي که منابعی تقویت و حفظ آوردن،
 پژوهش در ).2018 ،6رشتیانی و شناس (یزدان کنندمی تلاش
 موجب شده ادراك سازمانی حمایت که شده ینیبپیش حاضر،
 سازدمی متقاعد را کارکنان منابع، ایجاد و گردیده منابع تسهیل

 افزایش به منجر امر این که کنند، پیشرفت کاري زمینه در که
 منابع سازمانی زمینه گردد.می کارشان در کارکنان دلبستگی

 محل در یابیکام که آنجا از و کندمی محروم یا تشویق را فرد
 احساس ترکیب طریق از که است شخصی منبع یک کار

 گیردمی صورت یادگیري احساس یا و زیاد انرژي از برخورداري
 نه که کندمی تشویق را کارکنان ،شدهدرك سازمانی حمایت و

 کنند ایجاد (سرزندگی) نشاط و (یادگیري) شناختی منابع تنها
 و کرده محافظت منابع نآ از بلکه )،2017 ،7همکاران و (ژاي
 و شناختی منابع همچون جدیدي منابع توسعه به متقاعد را آنها

 افزایش باعث کار، این که )2015 ،8ریو و (شاك کند عاطفی
 کارکنان که شودمی پیشنهاد البته شود.می کاري دلبستگی

 در را خود اجتماعی) و شخصی (منابع منابع از محدودي مقدار
                                                             
2 Bakker & Demerouti 
3 Boselie 
4 COR theory 
5 Hamidian et al 
6 Yazdan Shenas & Rashtiani 
7 Zhai et al 
8 Shuck & Reio 
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 تا کنند گذاريسرمایه و ایجاد ،شدهدرك نیسازما حمایت حضور
 که کارکنانی که چرا برسند. نیز شکوفایی به آن نتیجه در

 در شانکاري دلبستگی افزایش براي زیادي منابع هستند شکوفا
  دارند. دست

 کاري: دلبستگی و شدهدرك سازمانی حمایت پیوند
 همکاري نوعی را شدهدرك سازمانی حمایت )2013( 1نصیري

 ضروري مؤثر طور به کار انجام براي که کرد توصیف حمایت یا
 و است بعدي چند مفهوم یک کاري دلبستگی مقابل، در است.
 کار با مرتبط و بخشرضایت مثبت، ذهنی حالت یک عنوان به

 فیزیکی)، (عنصر نشاط عنصر سه از که ردیدهگ توصیف
 هشد تشکیل شناختی) (عنصر جذب و عاطفی) (عنصر فداکاري

 هنگام کارکنان که شودمی گذارده نمایش به زمانی نشاط است.
 باشند. داشته بیشتري انرژي و ذهنی پذیريانعطاف احساس کار

 مشارکت و اشتیاق چالش، غرور، الهام، اهمیت، شامل فداکاري
 سطح کارکنان که افتدمی اتفاق زمانی جذب است. کار در

 باشند، خود کار در قغر شدت به و باشند داشته بالایی تمرکز
 به میلی آنها و است حرکت حال در سرعت به زمان آن، در که
 پژوهشگران ).2020 ،2همکاران و (اکبري ندارند کار کردن رها
 حمایت مثبت تأثیر شغلی، منبع که دادند پیشنهاد مطالعه این در

 خواهد نشان را کار در کارکنان مشارکت بر شدهدرك سازمانی
 حمایت از کارکنان وقتی که کردند بیان قبلی مطالعه داد.

 ارزیابی تقویت موجب امر این برخوردارند، شدهدرك سازمانی
 و (اکبري گرددمی کارشان و سازمان از آنها شناختی و عاطفی

 شدهدرك سازمانی حمایت از که کارمندانی ).2021 همکاران،
 هنجار از بخشی عنوان به است ممکن باشند، برخوردار بالاتري
 در سازمان به کمک براي اجتماعی تبادل نظریه متقابل
 شوند. خود سازمان و کار دلبسته بیشتر اهدافش، به دستیابی

 که کنندمی فکر کارکنان وقتی که دهدمی نشان این
 به است، قائل ارزش آنان هايمشارکت براي شانسازمان
 اوصاف، این با شود.می توجه آنها رفاه به که است آن معناي
 انجام به آنها ذاتی علاقه تقویت با شدهدرك سازمانی حمایت
 خواهد مثبت تأثیر کارکنان کاري تعامل بر کارها، و وظایف
 ادراك اصلی، دلیل چهار به .)2023 ،3همکاران و ژو( داشت
 خود وظایف به کارکنان ذاتی علاقه تقویت به منجر سازمان

 این شدهدرك سازمانی ایتحم ابتدا، مثال، عنوان به گردد.می
 سازمان نیاز، صورت در که کندمی ایجاد خود کارکنان در را باور
 حمایت دوم، کرد. خواهد مادي یا عاطفی حمایت آنها از

 مانند کارکنان عاطفی-اجتماعی نیازهاي شدهدرك سازمانی
                                                             
1 Nasiri 
2 Akbari et al 
3 Zhu et al 

 سازمانی حمایت سوم، کند.می برآورده را احترام و تعهد نیازهاي
 خوب عملکرد براي را بالایی هايپاداش است کنمم شدهدرك
 شدهدرك سازمانی حمایت چهارم، دهد. ارائه کارکنان به
 به کارکنان ذاتی علاقه خودآگاهی، افزایش با تواندمی

 ).2022 ،4همکاران و (نجوین دهد افزایش را شانوظایف
  ؛بنابراین

 دلبستگی بر شدهدرك سازمانی هايحمایت .1 فرضیه
  دارد. تأثیر کاري

 که ايمطالعه در کامیابی: و شدهدرك سازمانی حمایت
 شد داده نشان شد انجام )2019( 5همکاران و نیا رحیم وسیله به
 محل در کامیابی با مثبتی رابطه شدهدرك سازمانی حمایت که
 منابع از حفاظت نظریه و سازمانی حمایت نظریه با که دارد، کار

 به تنها نه سازمان که دریابند وقتی کارکنان است. همسو
 اهمیت نیز آنها رفاه به بلکه کند،می توجه آنها مشارکت

 برآورده را آنها عاطفی- اجتماعی نیازهاي که جایی تا دهد،می
 کاري محیط یک در داشت. خواهند کامیابی احساس سازد،می

 کسب جدیدي اطلاعات و دانش توانندمی کارکنان حمایتی،
 را مشکلات همچنین و کنند اصلاح را خود يهامهارت کنند،
 (تاکر بیابند جدیدي هايحل راه تعامل طریق از و کرده بررسی

 و سرپرست از کارکنان که هنگامی ).2020 ،6همکاران و
 مورد در دانش کسب در کنند، دریافت حمایتی خود سازمان
 براي اطلاعات و ها مهارت این بردن کار به و جدید چیزهاي
 شوند.می فعال و پرتکاپو کار، محل در خود وظایف انجام

 که زمانی کارکنان دادند نشان )2020( 7همکاران و پوگوسیان
 احساس کار محل در کنند، درك را بالاتري سازمانی حمایت
 همچنین و دانندمی خوشایندتر را خود شغل و دارند، بهتري
 تريکم خستگی یا شغلی فرسودگی جمله از کاري، فشار علائم

 سازمانی حمایت که کرد مشخص امر این کنند.می تجربه را
 بیان )2020( بوسیلی کند.می ترویج را کامیابی تجربه شدهدرك
 ایجاد افراد در را تعهداتی ،شدهدرك سازمانی حمایت که کردند
 خود سازمان به موفقیت به دستیابی در آن موجب به که کندمی

 است. آنها رسمی الزامات زا فراتر بسیار که کنندمی کمک
 از زیادي حمایت آنها سازمان معتقدند که کارکنانی ؛بنابراین

 به کمک براي تا شوند تشویق بیشتر بایستی کند،می آنها
 آنها به تا کنند کسب را بیشتري دانش و هامهارت خود سازمان

 در یادگیري نتیجه در و کنند کمک اهداف به دستیابی در
  ؛بنابراین دهند.می تقاار را کار محیط

                                                             
4 Nguyen et al 
5 Rahim Nia et al 
6 Tucker et al 
7 Poghosyan et al 
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 محیط در کامیابی بر شدهدرك سازمانی حمایت .2 فرضیه
  دارد. تأثیر کار

 دادند نشان )2019( 1ساکس کاري: دلبستگی و کامیابی
 یکدیگر با نظري لحاظ از حدودي، تا کامیابی و دلبستگی که

 مجزا ساختار دو عنوان به را آنها توانمی اما دارند، همپوشانی
 شامل کاري دلبستگی همانند کامیابی که چرا گرفت، رنظ در
 دلبستگی اما است، سرزندگی و نشاط مانند انرژي عنصر یک
 این با است، جذب و فداکاري مانند بیشتري عناصر شامل کاري
 از است. یادگیري نام به دیگري عنصر شامل کامیابی شرایط
 بر اندتومی کاري دلبستگی و کامیابی بین تمایز دیگر، سوي
 میزان کاري دلبستگی باشد. منابع توسعه و تخصیص اساس
 میزان و کار محل در موجود منابع از کارکنان مشتاقانه استفاده
 توصیف خود، شغل توسط خودارتقایی امکان از آنها درك
 ،2جنانی و (فراقی است وابسته منابع ایجاد به که شود،می

 بر مبنی )2018( 3لتوا در ون اظهارات از طرفداري با ).2018
 هستند، خود کار دلبسته شدت به کامیاب کارمندان اینکه

 کار به بیشتري دلبستگی کامیاب کارکنان که دادیم پیشنهاد
 کارهاي و وظایف موفق، کارکنان شرایطی چنین در دارند. خود

 آنها بودن پرانرژي از نشان این و گیرندمی عهده بر را دشواري
 و پشتکار خود، اهداف به دستیابی براي پرانرژي افراد است.
 دهندمی نشان کارها و وظایف انجام براي را بالاتري انرژي
 مهارت و تخصص یادگیرنده کارکنان ).2018 ،4راین و (دسی
 کار به مختلف هايموقعیت در اطمینان با را آنها و کرده کسب
 داپی وظایف انجام در بیشتري توانایی ترتیب این به گیرند،می
 با توانمی که داشتند اظهار )2022( 5همکاران و چن کنند.می

 کرد دلبسته کار به را کارکنان یادگیري، فضاي نمودن فراهم
 خود بلندمدت منابع از پرسنل این اینکه به توجه با که هرچند
 و استرس اضطراب، از اجتناب و نتایج یبینپیش از مراقبت براي
 کامیاب افراد کنند،می استفاده دشوار، شرایط از ناشی فشار
 کار به انرژي با و کنندمی اعمال خود شغل در را بالاتري انرژي
 رشد ).2019 ،6پور تقی و نیا رجبی( هستند مشغول خود

 با مرتبط تعهدات انجام براي آنها آمادگی و کارکنان شخصی
 آنها شغل بر نهایت در که یابد،می افزایش منابع این توسط کار،
 ).2019 (ساکس، دارد مثبت تأثیر شخصی نتایج مچنینه و

  ؛بنابراین
  دارد. تأثیر کاري دلبستگی بر کامیابی .3 فرضیه

                                                             
1 Saks 
2 Faraghi & Janani 
3 Van der Walt 
4 Deci & Ryan 
5 Chen et al 
6 Rajabinia & Taghipour 

 حمایت که کردند فرض مطالعه این در پژوهشگران
 بر غیرمستقیم تأثیري کامیابی، طریق از شدهدرك سازمانی
 آنها منابع از شدهدرك سازمانی حمایت دارد. شغلی دلبستگی

 جدید عاطفی و شناختی منابع توسعه امکان و کندمی فظتمحا
 به بیشتري تمایل آن نتیجه در و کندمی فراهم آنها براي را

 خود کار دلبسته شدت به و دارند مهارت و دانش کسب
 حمایت نظریه با مطابق ).2023 ،7یانگ و (لی شوندمی

 از سازمان که کنندمی درك که زمانی موفق کارکنان سازمانی،
 دلبستگی خود کار به آورد،می عمل به بیشتري حمایت آنها

  ؛بنابراین ).2023 ،8همکاران و (روسویج کنندمی پیدا زیادي
 سازمانی هايحمایت بین رابطه بر کامیابی .4 فرضیه

  دارد. تاثیر کاري دلبستگی و شدهدرك
 شکوفایی، :شکوفایی و شدهدرك سازمانی حمایت

 تصویر به انسانی عملکرد بهینه سطح در را فرد یک زندگی
 و خوبی پذیري،انعطاف رشد، عنوانبه را آن توانمی و کشدمی

 10کییز .)2021 ،9همکاران و قیاس (روشن کرد توصیف زایش
 وي زعم به کرد؛ معرفی را شکوفایی ایده )2002( سال در

 مربوط زندگی در مثبت احساسات و عملکرد الگوي به شکوفایی
 بهزیستی اجتماعی و روانی عاطفی، جنبه سه شامل که دانست
 واملع پژوهشگران البته ).2017 ،11همکاران و (میرزاخانی است

 به تواندمی که اندکرده شناسایی خصوص این در را دیگري
 و راتنباخ مثال، براي شود. منجر کار محل در کارکنان شکوفایی
 رهبري و تپیشرف که دریافتند خود مطالعه در )2017( روتمان
 12همکاران و بات هستند. شکوفایی کننده یبینپیش معتبر

 با مثبتی رابطه شکوفایی و انرژي که دادند نشان )2018(
 )2017( 13باکلی و هالبسلبن اوصاف این تمامی با دارند. یکدیگر
 با مثبتی رابطه شکوفایی و سازمانی هايحمایت که دریافتند
 یبینپیش پژوهشگران ز،نی مطالعه این در دارند. یکدیگر

 شکوفایی افزایش موجب شدهدرك سازمانی حمایت که کنندمی
 شکوفایی به زمانی کارکنان وصف، این با شود. کار محل در
 گرحمایت سازمانی آنها سازمان که کنند درك که رسندمی
 کند،می برآورده را آنها عاطفی-اجتماعی نیازهاي و است

 با مرتبط مهم منابع که یابدمی فزایشا زمانی شکوفایی بنابراین
  ؛بنابراین شود. ارائه شده)درك سازمانی حمایت (همچون، شغل

 شکوفایی بر شدهدرك سازمانی هايحمایت .5 فرضیه
  دارد. تأثیر

                                                             
7 Li & Yang 
8 Roswag et al 
9 Roshan Qiyas et al 
10 Keyes 
11 Mirzakhani et al 
12 Butt et al 
13 Halbesleben & Buckley 
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 براي معمولاً شکوفایی کاري: دلبستگی و شکوفایی
 در که کارکنانی د.شومی ستفاده مورد رفاه بالاي سطح تعریف
 و عملکرد نشاط،بی افراد با مقایسه در هستند کوفاییش حال

 روحی نظر از همچنین آنها دارند، کار محل در بهتري احساس
 دارند نشاطبی کارمندان به نسبت بیشتري آمادگی جسمی و

 درماندگی و استیصال شکوفا افراد ).2021 ،1همکاران و (بوسله
 زمینه در بالاتر هايموقعیت به آنها کنند.می تجربه را کمتري
 مطلوب احساسات و هستند ترخلاق یابند.می دست کاري

 (ري کنندمی تجربه نامطلوب احساسات با مقایسه در را بیشتري
 خود شغل در را خود تخصص آنها ).2015 ،2همکاران و

 بین در را شایستگی و معنادار زندگی حس دهند،می گسترش
 یابند.می پرورش انانس یک عنوان به و کنندمی ایجاد خود

 تا سازدمی قادر را آنها مثبت، احساسات از کارکنان تجربه
 کارآمد ايشیوه به را وظایف همه و باشند داشته خوبی احساس
 کار محل در که کارکنانی .)2019 ،3پارکر و (گرنت دهند انجام
 و شخصی منابع تنها نه زمان گذر در رسندمی شکوفایی به

 به خود دلبستگی موجب متعاقباً بلکه کنندمی ایجاد را اجتماعی
 دلیل همین به دارند، زیادي منابع شکوفا کارکنان گردند.می کار
 و دارند خود کار در آن از استفاده به بیشتري تمایل که است

 نشان خود از کاري مشارکت مانند مثبتی رفتار همچنین
   دهند.می

  دارد. تأثیر کاري دلبستگی بر شکوفایی .6 فرضیه
 حمایت که کردند فرض مطالعه این در پژوهشگران

 بر غیرمستقیمی تأثیر شکوفایی طریق از شدهدرك سازمانی
 سازمانی، هايحمایت وجود صورت در دارد. کاري دلبستگی
 سازمان در و ایجاد را محدودي اجتماعی و فردي منابع کارکنان
 رسند.می شکوفایی به آن، نتیجه در که کنندمی گذاري سرمایه

 حال در کارکنان که شده داده توضیح منابع از حفاظت نظریه در
 را کاري دلبستگی که دارند اختیار در زیادي منابع شکوفایی،
  که؛ کنیممی فرض بنابراین، .)2015 ریو، و (شاك دهند افزایش

 سازمانی حمایت بین رابطه بر شکوفایی .7 فرضیه
  د.دار تاثیر کاري دلبستگی و شدهدرك

 بررسی به )2022( همکاران و بونایتو پژوهش: پیشینه
 تأثیرگذاري در سازمانی اجتماعی شناختیروان متغیرهاي نقش
 که داد نشان نتایج پرداختند. کاري درگیري و شغلی استرس بر

 شرکت شناسایی با -  کاري پشتیبانی مانند سازمانی متغیرهاي
 را کارکنان ريکا مشارکت -  سازمانی اعتماد واسطه با و -

 دهد.می کاهش را اجتماعی روانی خطرات و دهدمی افزایش
                                                             
1 Bosle et al 
2 Rey et al 
3 Grant & Parker 

 حمایت« روابط در »سازمانی اعتماد« میانجی اثر همچنین
 عدم« با »همکار اجتماعی حمایت« و »سرپرست اجتماعی
 افزایش این، بر علاوه است. معنادار »اجتماعی روانی خطرات
 آماري افزایش هب منجر تواندمی سرپرست اجتماعی حمایت
 هویت با کارکنان براي فقط این شود. کاري مشارکت در معنادار
 رخ بالا هویت با افراد در و دهدمی رخ متوسط یا پایین
   دهد.نمی

 بر سازمانی حمایت سطح بررسی به )2022( همکاران و یو
 بر سازمانی حمایت که داد نشان نتایج پرداختند. کامیابی
  دارد. معناداري و ثبتم همبستگی و شکوفایی
 در شخصی و سازمانی منابع شناسایی به )2022( چان و هو
 حمایت که داد نشان نتایج پرداختند. کارکنان شکوفایی جهت

  .گذاردمی تأثیر شکوفایی بر شدهدرك سازمانی
 آیا اینکه بررسی به )2020( 4همکاران و مونتس آریزا
 و خیر یا است مرتبط کاري درگیري با کارکنان فراخوانی
 رابطه این در میانجی نقش کار در شکوفایی آیا اینکه مشاهده

 محرك یک فراخوانی که داد نشان نتایج خیر. یا دارد پیشنهادي
 دهیشکل در و است کاري درگیري براي حیاتی شناختیروان
   است. ارزشمند کارکنان گیريجهت

 شغلی دلبستگی ايواسطه نقش بررسی به )2018( زارعی
 سازمانی حمایت و خانواده -کار تعارض بین رابطه در

 .پرداخت نظامی، کارکنان در خدمت ترك نیت با شدهادراك
 نیت بر خانواده - کار تعارض مستقیم اثر دهنده نشان نتایج
 ترك نیت بر کار-خانواده تعارض مستقیم اثر و خدمت ترك
 شده ادراك سازمانی حمایت مستقیم اثر معنادار؛ مثبت خدمت

 ترك نیت بر شغلی دلبستگی مستقیم اثر و خدمت ترك نیت بر
 دادن نشان از حاکی نتایج همچنین، است. معنادار منفی خدمت
 خانواده – کار تعارض رابطۀ در شغلی دلبستگی ايواسطه نقش
 دلبستگی ايواسطه نقش اما نیست، معنادار خدمت ترك نیت و

 معنادار خدمت ترك نیت و کار -خانواده تعارض رابطۀ در شغلی
 رابطۀ در شغلی دلبستگی ايواسطه نقش نهایت در است.
  است. معنادار خدمت ترك نیت و شدهادراك سازمانی حمایت
 کار محیط آیا که بود، هدف این دنبال به )2018( والت
 در کارکنان شکوفایی و کاري دلبستگی افزایش باعث معنوي
 بین که داد نشان هشپژو هايیافته خیر. یا شودمی کار

 رابطه کار در شکوفایی و کاري دلبستگی کار، محیط معنویت
 کار محل معنویت این، بر علاوه دارد. وجود معناداري و مثبت
 کار در شکوفایی و کاري دلبستگی در بر توجهی قابل طور به

  گذارد.می تأثیر
                                                             
4 Ariza-Montes et al 
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 شده ادراك سازمانی حمایت تأثیر بررسی به )2013( فلاحی
 اصفهان دانشگاه در کارآفرینی رفتار و کار در شدن یردرگ بر

 شده ادراك سازمانی حمایت داد، نشان پژوهش نتایج پرداخت.
 معنادار و مثبت تأثیر کار در شدن درگیر بر و کارآفرینی رفتار بر

 تأثیر در را واسط نقش کار در درگیرشدن همچنین دارند.
  .دارد کارکنان کارآفرینی رفتار بر شده ادراك سازمانی حمایت

 در است، مشخص آنچه :پژوهش نظري چارچوب
 بر سازمانی حمایت تأثیر بررسی به بیشتر گذشته، هايپژوهش
 هايمکانیسم بحث به کمتر اما اند،ختهپردا کاري دلبستگی

 گرمیانجی عنوان به شکوفایی) و (کامیابی گرامثبت یشناسروان
 تا دارند سعی پژوهش این در پژوهشگران عبارتی به اند.پرداخته

 نقش منابع، از حفاظت نظریه و سازمانی حمایت نظریه کمک با
 یک نوانع به را گرامثبت یشناسروان هايمکانیسم میانجی
 سازمانی حمایت که تأثیراتی جهت در پژوهشی نوآوري
 بررسی را باشد داشته کاري دلبستگی بر تواندمی شدهدرك
 احساس کارکنان که زمانی دهد،می نشان مکانیسم این کنند.

 تجربه خود شغلی پیشرفت جهت در را شکوفایی و کامیابی
 به تريقعمی شکل به کارکنان که است آن از حاکی کنند،

 هايفرضیه و نظري مبانی به توجه با لذا داشتند. توجه کارشان
  ).1 (شکل شد تدوین زیر صورت به مفهومی، مدل پژوهش،

  
  پژوهش نظري چارچوب .1 شکل

 )،2002( همکاران و شوفیلی )،1986( همکاران و آیزنبرگر از: برگرفته
  )2010( ارانهمک و دینر شکوفایی )،2012( همکاران و پراس کامیابی

  
 پژوهش روش

 ها،داده گردآوري نحوه و »کاربردي« هدف نظر از پژوهش این
 آماري جامعه است. »همبستگی نوع از پیمایشی -وصیفیت«

 بودند یزد استان جوانان و ورزش کل اداره نفر) 130( کارکنان
 حائز که افراد آن میان از زن) نفر 27 و مرد نفر 70( نفر 97 که

 نمونه انتخاب و شدند انتخاب بودند، بررسی جهت لازم شرایط
 حمایت سوالی 8 هنامپرسش از است. بوده شماريتمام براساس

 9 هنامپرسش )،1986( 1همکاران و آیزنبرگر شدهدرك سازمانی
 )،2002( 2همکاران و شوفیلی کاري دلبستگی یسوال

 و )2012( 3همکاران و پراس کامیابی سوالی 8 هنامپرسش
 )2010( 4همکاران و دینر شکوفایی سوالی 8 هنامپرسش

 مبناي شدند، استفاده هاداده گردآوري اصلی ابزار عنوانبه
 بود. لیکرت ايگزینه پنج طیف سوالات گیرياندازه مقیاس
 و »واگرا و همگرا محتوا،« روایی نوع سه از روایی تأیید براي

                                                             
1 Eisenberger et al 
2 Schaufeli et al 
3 Porath et al 
4 Diener et al 

  گیرياندازه ابزار پایایی و همگرا روایی .1 جدول

  پژوهش متغیرهاي

 ضریب
 میانگین
 واریانس
 شدهاستخراج

)AVE(  

  عاملی بارهاي
 ضریب
 پایایی
  مرکب

 ضریب
 پایایی
 آلفاي
  کرونباخ

 ضریب
  tآزمون  مسیر

  شدهدركسازمانی حمایت
  1سوال
  2سوال
 3سوال
 4سوال
  5سوال
  6سوال
 7سوال
 8سوال

51/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
755/0  
739/0  
776/0  
734/0  
725/0  
770/0  
826/0  
804/0  

-  
969/4  
757/6  
812/15  
163/14  
058/8  
369/14  
739/19  
882/15  

88/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

85/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

  کاري دلبستگی
  1سوال
  2سوال
 3سوال
 4سوال
  5سوال
  6سوال
 7سوال
 8سوال
  9سوال

55/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
757/0  
808/0  
748/0  
712/0  
709/0  
759/0  
759/0  
821/0  
774/0  

-  
461/4  
793/15  
462/4  
695/4  
294/4  
785/4  
785/4  
540/16  
617/5  

71/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

73/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

  کامیابی
  1سوال
  2سوال
 3سوال
 4سوال
  5سوال
  6سوال
 7سوال
 8سوال

51/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
795/0  
765/0  
738/0  
723/0  
805/0  
730/0  
738/0  
792/0  

-  
460/4  
416/16  
768/4  
012/4  
122/16  
934/4  
530/4  
780/16  

71/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

71/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

  شکوفایی
  1سوال
  2سوال
 3سوال
 4سوال
  5سوال
  6سوال
 7سوال
 8سوال

580/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
714/0  
736/0  
759/0  
838/0 
780/0  
700/0  
732/0  
802/0  

-  
526/2  
097/13  
626/14  
431/28  
304/11  
528/4  
356/11  
994/11  

86/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

82/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
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 آلفاي ضریب عاملی، (بارهاي معیار سه از پایایی تایید براي
 2 و 1 جدول در شد. استفاده )1مرکب پایایی ضریب و کرونباخ
 است. شده آورده کامل طوربه سنجش ابزار روایی و پایایی نتایج

  
  واگرا واییر بررسی و همبستگی ماتریس .2 جدول

 هايخروجی از حاصله نتایج و شده عنوان مطالب براساس
 این دهنده نشان 2 و 1 جداول در SMART-PLS افزارنرم
 ییروا نیا »محتوا«( هايروایی از گیرياندازه مدل که، است
 روایی این »همگرا« ،شد حاصل دیاسات از ینظرسنج توسط
 بایستی که است )AVE( 2خروجی هايواریانس میانگین حاوي
 سهیمقا قیطر از زین ییروا این »واگرا« ،باشد 05/0 از بیشتر
 )2 (جدول مکنون يرهایمتغ نیب یهمبستگ با AVE جذر
 AVE جذر یانعکاس يهاسازه از کدام هر يبرا و شده دهیسنج
 )باشد مدل در هاسازه ریسا با سازه آن یهمبستگ از شتریب دیبا
 ریمتغ ای سوال هر يبرا بارها این »عاملی بار«( هايپایایی و

 ای سوال آن ریتأث زانیم دهنده نشان و است 1 و 0 نیب مستقل،
 طوربه  5/0 از بالاتر یعامل بار است. مربوطه فاکتور بر ریمتغ
 دیبا پایایی این »مرکب پایایی ضریب« ،است قبول قابل یکل

 یدرون ثبات انگریب تا آورد دستبه را 07/0 از شیب يمقدار
 دبای ضریب ینا »کرونباخ آلفاي ضریب« ،باشد هاسازه

 برخوردار مناسب )،دباش داشته )07/0( مقدار بالاي مقادیري
   .)1981 ،3لارکر و فورنل( هستند
  

  پژوهش هايتهیاف
 قیطر از ییجز مربعات حداقل روش از پژوهش نیا در

SMART-PLS و )2( ينمودارها مطابق و است. شده استفاده 
 ننشا واقع در که روابط از کیهر لیتحل آمد دستهب جینتا )3(

 در مختصر و دیمف صورت به ستا پژوهش يهاهیفرض دهنده
 معنادار ،t ارزش است ذکر قابل .است شده داده نشان 3 جدول
 شتریب ،t ارزش اگر داد. خواهد نشان هم بر را رهایمتغ اثر بودن

                                                             
1 Coefficient of Composite Reliability 
2 Average Variance Extracted 
3 Fornell and Larcker 

 بین مثبت و معنادار اثر که است آن از یحاک باشد 96/1 از
 +96/1 نیب ،t ارزش اگر اما ،است وابسته متغیر بر مستقل ریمتغ
 نیب يمعنادار اثر چیه که دارد آن از نشان باشد -96/1 تا
 –96/1 از ،t ارزش اگر نیهمچن .ندارد وجود اصلاً  هاریمتغ

 نیب يمعنادار و یمنف اثر که است آن معناي به باشد ترکوچک
 شود 6/0 از شتریب بتوانند اگر ریمس بیضرا دارد. وجود رهایمتغ

 اما دارد، وجود رهایمتغ نیب يقو یارتباط که دارد آن زا نشان
 که دارد آن از تیحکا باشند، 6/0 تا 3/0 نیب ریمس بیضر اگر
 بیضر اگر سرانجام و است برقرار یمتوسط ارتباط رهایمتغ نیب

 یفیضع ارتباط که است ینا يمعنا به شود 3/0 از کمتر ریمس
  .)2003 ،4نی(چ است برقرار رهایمتغ نیب

  

 
  مدل β مسیر ضرایب .2 نمودار

  

 t آزمون نتایج .3 نمودار
  

                                                             
4 Chin 

 سازمانی حمایت  متغیر
  شدهدرك

 دلبستگی
 جذر  شکوفایی  کامیابی  کاري

)AVE(  
 سازمانی حمایت
  71/0        712/0  شدهدرك
  74/0      511/0  880/0  کاري دلبستگی

  71/0    684/0  825/0  783/0  کامیابی
  76/0  875/0  757/0  840/0  864/0  شکوفایی
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 آزمون از حاصل نتایج پایه بر که فوق جدول طبق
 ؛که کرد عنوان توانمی است آمده تبدس پژوهش هايفرضیه
 به توجه با اول فرضیه جزء به هافرضیه آزمون از حاصل نتیجه
 بررسی به ادامه در ند.هست معنادار شان، t مقدار و مسیر ضرایب
 جدول طبق متغیرهاي غیرمستقیم و مستقیم تأثیرات میزان
   پرداخت. خواهیم )5( شماره
 کل اثرات و مستقیم غیر و مستقیم اثرات فوق، جدول در
 طبق میانجی متغیرهاي نقش بررسی به ادامه در ،دش بررسی
 میانجی متغیر نقش براي شد. خواهد پرداخته )5( شماره جدول

 در Z-value مقدار که زمانی لذا شد، استفاده سوبل آزمون از
 نقش بودن معنادار از حاکی باشد ،96/1 از بیشتر سوبل آزمون

 و (داوري است درصد 95 اطمینان سطح در میانجی غیرمت
 .)2017 ،1رضازاده

 سوبل آزمون از حاصل Z-value مقادیر .5 جدول
 کامیابی براي Z-value مقدار )،5( شماره جدول اساس بر

 در میانجی متغیرهاي لذا و است یشترب 96/1 از ،شکوفایی و
 توانمی صورت این در است. معنادار درصد 95 اطمینان سطح

                                                             
1 Davari & Rezazadeh 

 در میانجی متغیرهاي و پرداخت 2واریانس شمول ارزیابی به
 بدون  ؛داد خواهد قرار زیر حالت سه از یکی
 جزیی میانجی اثر داراي  میانجی، اثر

 و (مرادي است کامل، میانجی اثر داراي 
 4GOF مدل برازش بررسی به ادامه در ).2019 ،3میرالماسی
 5نهمکارا و تننهاوس توسط که معیار این و شده پرداخته

 معادلات هايمدل کلی بخش به مرتبط شد معرفی )2004(
 را مقدار، سه )2009( 6همکاران و وتزلس است. ساختاري
 GOF براي )36/0( قوي و )25/0( متوسط )،01/0( ضعیف
  .اندکرده معرفی

  
  يریگجهیتن و بحث

 تأثیر بررسی پژوهش، این از هدف شد گفته که طور همان
 در گرامثبت یشناسروان هايسمیمکان یانجیم نقش
 بود. يکار یدلبستگ بر شدهدرك یسازمان تیحما يگذارتأثیر

                                                             
  واریانس در حقیقت نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل است. یعنی . فرمول2

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
3 Moradi & Miralmasi 
4 Goodness of fit 
5 Tenenhaus et al 
6 Wetzels et al 

  فرضیات آزمون از حاصل نتایج خلاصه .3 جدول
 تأثیر میزان معناداري سطح T آزمون ارزش مسیر ضریب  متغیرها

 متوسط معنادار 009/3  455/0 کاري دلبستگی            شدهدرك سازمانی حمایت
 قوي معنادار 147/33  864/0 کامیابی                شدهدرك سازمانی حمایت
 ضعیف معنادار 166/2  215/0 کاري دلبستگی               کامیابی
 ---- ---- ---- ---- کاري دلبستگی          کامیابی            شدهدرك سازمانی حمایت
 قوي معنادار 359/16 783/0 شکوفایی            شدهدرك سازمانی حمایت

 متوسط معنادار 025/2  306/0 کاري دلبستگی               شکوفایی
  ----  ----  ---- ---- کاري دلبستگی           شکوفایی         شدهدرك سازمانی حمایت

  
  غیرمستقیم و مستقیم کل، اثرات تفکیک .4جدول

  کل اثرات  غیرمستقیم اثرات  مستقیم اثرات   روابط
  880/0  جمع 425/0  455/0  کاري دلبستگی            شدهدرك سازمانی حمایت
  864/0  ----  864/0  کامیابی           شدهدرك سازمانی حمایت
  215/0  ----  215/0  کاري دلبستگی              کامیابی
  19/0  19/0  ----  کاري دلبستگی         کامیابی           شدهدرك سازمانی حمایت
  783/0  ----  783/0  شکوفایی           شدهدرك سازمانی حمایت

  306/0  ----  306/0  کاري دلبستگی         شکوفایی
  235/0  235/0  ----  کاري دلبستگی          شکوفایی          شدهدرك سازمانی حمایت

 اثر  Z-value  VAF  میانجی متغیر نام
  میانجی

 سازمانی حمایت تأثیرگذاري در کامیابی
  جزئی  29/0  09/2  کاري دلبستگی بر شدهدرك

 یسازمان حمایت تأثیرگذاري در شکوفایی
  جزئی  34/0  90/2  کاري دلبستگی بر شدهدرك

  GOF معیار با مدل کلی برازش نتایج .6جدول
GOF  زادرون متغیرهاي ��  اشتراك 

GOF = √0.73 ∗ 0.20 = 
0.37  

  کاري دلبستگی  834/0  095/0
 شکوفایی  613/0  335/0
  کامیابی  746/0  157/0



 65 )55-69( 1402پاییز  ،سوم شماره ،دوم سال ،شناسی کارروان فصلنامه
 

 سازمانی هايحمایت که داد نشان اول فرضیه از حاکی نتایج
 نتایج با یافته این دارد. تأثیر کاري دلبستگی بر شدهدرك

 )؛2013( 2فلاحی ؛)2018( 1زارعی هايپژوهش از آمده دستهب
 فرضیه این تبیین با دارد. همسویی )2022( 3همکاران و بونایتو
 ارائه« همچون یسازمان يهاتیحما ارائه با که گفت بایستی
 ارائه مناسب، حقوق پرداخت ،یشغل ارتقا ،یآموزش يهافرصت
 هاآن کارکنان، به »کارکنان حقوق حفظ و مناسب يکار طیشرا

 قصد و دهدیم تیاهم هاآن به سازمان که کنندیم احساس
 به يارزشمند و تعلق احساس نیا کند. مراقبت هاآن از دارد

 به .شودیم منجر کارکنان يکار یدلبستگ به تینها در سازمان،
 هاآن به سازمان کنندیم حس که یکارکنان گر،ید عبارت
 احتمالاً  کند،یم يگذارهیسرما هاآن يارتقا در و دهدیم تیاهم
 یدلبستگ جه،ینت در و هستند بندیپا سازمان به يشتریب طور به
 يبرا اوصاف تمامی با .شودیم شتریب سازمان به هاآن يکار
 ؛شودمی شنهادیپ ،جوانان و ورزش اداره در شرایط این حققت

 نیا شود. گرفته کار به یسازمان تیشفاف ارتقاء مانند یاقدامات
 درباره شفاف و واضح تاطلاعا نیتأم شامل تواندمی اتاقدام
 یشغل شرفتیپ و رشد يهافرصت سازمان، يراهبردها و اهداف

 يهافرصت جادیا ن،یهمچن .باشد عملکرد یابیارز نحوه و
 تیحما تیتقو به تواندیم رانیمد و کارکنان انیم تعامل
 هافرصت نیا کند. کمک يکار یدلبستگ شیافزا و یسازمان

 بحث يهافرصت جادیا ،یمیت جلسات يربرگزا شامل توانندیم
 مثبت يکار روابط ارتقاء و یسازمان مسائل مورد در نظر تبادل و

  باشند.
 سازمانی حمایت که است، آن از اکیح دوم فرضیه نتایج

 نتایج با یافته که .دارد تأثیر کار محیط در کامیابی بر شدهدرك
 فرضیه این تبیین در دارد. مشابهت )2022( 4همکاران و یو

 سازمان يسو از تیحما احساس که یکارکنان ،که گفت بایستی
 در و برخوردارند يبهتر يکار هیروح از احتمالاً دارند، را خود
 يراب البته .شوندمی ترکینزد کار طیمح در یابیکام به جه،ینت

 عوامل از توانمی کار، طیمح در یابیکام به بهتر یابیدست
 بهبود ،یارتباط يهاییتوانا ،يفرد يهامهارت همچون يگرید
 در رانیمد و همکاران با يهمکار ییتوانا ییکارآ و ندهایفرا

 يبرا اوصاف تمامی با .برد بهره یسازمان تیحما ارتقاي جهت
 ؛شودمی شنهادیپ ،جوانان و ورزش اداره در شرایط این تحقق
 نیا شود. گرفته کار به رانیمد تیحما ارتقاء مانند یاقدامات
 ان،کارکن مشکلات و ازهاین به توجه شامل تواندمی اتاقدام
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 و امکانات ارائه ف،یوظا انجام يبرا ازین مورد منابع کردن فراهم
 عملکرد عادلانه یابیارز و ياحرفه توسعه و آموزش يهاصتفر

 در کارکنان مشارکت يهافرصت جادیا ن،یهمچن .باشد
 از ریتقد و يگذارارزش به قیتشو و یسازمان يهايریگمیتصم

 طیمح در یابیکام يارتقا به تواندیم زین ها،آن يدستاوردها
  کند. کمک جوانان و ورزش اداره

 که است واقعیت این گویاي نیز ومس فرضیه نتایج
 نتایج با نتیجه این که ،دارد تأثیر کاري دلبستگی بر کامیابی

 در دارد. مشابهت )2018( والت در ون و توسط آمده دستهب
 به یابیدست و یابیکام وقوع ،که گفت بایستی فرضیه این تبیین
 باعث ،یشغل فیوظا و هاتیفعال در مطلوب جینتا و اهداف

 سازمان با کارکنان مثبت ارتباط و تیرضا احساس جادیا
 یشغل شرفتیپ و رشد به منجر یابیکام احساس نیا .شودیم

 اداره .کندیم تیتقو را يکار یدلبستگ و شودیم کارکنان
 يکار یدلبستگ و یابیکام شیافزا يبرا جوانان و ورزش
 و کند فراهم را شرفتیپ و رشد يهافرصت دیبا کارکنان
 ن،یهمچن دهد. ارائه هامهارت بهبود يبرا یامکانات و هاآموزش
 و خلاقانه يهادهیا و برتر عملکرد يگذارارزش و قیتشو
 کی جادیا شود.یم هیتوص زین کارکنان يتوانمندساز شیافزا
 احترام و يهمکار اعتماد، بر که کنندهتیحما يکار طیمح

 اقدامات، نیا انجام با است. مهم اریبس زین دارد، دیتأک متقابل
 کارکنان يکار یدلبستگ و یابیکام بهبود تواندیم مذکور اداره
  کند. فراهم را یموفق و ایپو يکار طیمح و داده جیترو را

 رابطه بر یابیکام که کرد بیان نیز چهارم فرضیه نتایج
 .دارد ریتاث يکار یدلبستگ و شدهدرك یسازمان هايتیحما نیب
 نسبتاً  موضوع کامیابی که گفت ستیبای فرضیه، این تاییده با

 اداره است مشخص که آنچه اما نیست، سازمان در جدیدي
 دلبسته که دارد نیاز کارکنانی به خود بقاي براي بدنی تربیت

 کند فراهم را محیطی بایستی اساس همین بر باشند شغلشان
 کارکنان شده گفته که چرا شود خلاق کارکنان جذب باعث که

 بالایی حمایتی ارزشاز  که شد خواهند ییهاسازمان جذب
 را کارکنان سازمانی، حمایت درك عبارتی به باشند. برخوردار
 امر این که کنند، پیشرفت کاري زمینه در تا سازدمی متقاعد

 به کامیابی و دهدمی افزایش را کار به کارکنان کاري دلبستگی
 شغلی دلبستگی و شده درگیر خود کار در تا دهدمی اجازه افراد
  یابد. افزایش دوچندان آنها

 که است واقعیت این گویاي نیز پنجم فرضیه نتایج
 این که ،دارد تأثیر شکوفایی بر شدهدرك سازمانی هايحمایت
 مشابهت )2022( 5چان هو توسط آمده دستهب نتایج با نتیجه

                                                             
5 Ho & Chan 
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 يهاتیحما ،که گفت بایستی فرضیه این تبیین در دارد.
 يهافرصت امکانات، و منابع ارائه نهمچو شدهدرك یسازمان
 ارتقاء نانه،یبواقع انتظارات و اهداف نییتع ،یشغل رشد و آموزش

 مثبت ارتباط تواندمی کنندهتیحما يکار طیمح و يخودکارآمد
 و یشغل تیرضا ،ییشکوفا و کرده تیتقو را سازمان با رکنانکا

 منظور، نیا يبرا .کندیم جادیا کارکنان در را بهتر عملکرد
 يهاتیحما دیبا ابتدا، .هستند اجرا قابل ریز يشنهادهایپ

 شود. داده حیتوض روشن و کامل طور به کارکنان به یسازمان
 طور به دیبا هاتیحما به مربوط يهادستورالعمل و اطلاعات

 یسازمان فرهنگ جادیا ن،یهمچن شوند. ارائه جامع و قیدق
 بر که یفرهنگ است. اربرخورد ییبالا تیاهم از کنندهتیحما
 و رشد به قیتشو و احترام مثبت، ارتباط ،يهمکار اساس

 آموزش يهافرصت ارائه ن،یهمچن است. استوار یشغل شرفتیپ
 دارد. کارکنان ییشکوفا شیافزا در یمهم نقش یشغل رشد و

 تا کندیم کمک آنها به کارکنان دانش و هامهارت توسعه
 يکار طیمح جادیا ت،ینها در دهند. ارائه را عملکرد نیبهتر
 دارد. تیاهم زین يهمکار و اعتماد اساس بر و کنندهتیحما

 ران،یمد و همکاران نیب مثبت يهاارتباط کارکنان، به اعتماد
 انتقال يبرا آزاد ییفضا و کارکنان يازهاین و نظرات به احترام

 ییشکوفا به که هستند یعوامل موثر، ارتباطات و هادهیا
 بهبود توانیم شنهادها،یپ نیا ياجرا با .کنندیم کمک کارکنان
 زدی جوانان و ورزش اداره در را کارکنان عملکرد و ییشکوفا
  داد. تحقق

 که است واقعیت این گویاي نیز ششم فرضیه نتایج
 نتایج با نتیجه این که ،دارد تأثیر کاري دلبستگی بر شکوفایی
 در دارد. مشابهت )2022( همکاران و آریزامونتس تحقیقاتی

 روانی حالت یک شکوفایی ،که گفت بایستی فرضیه این تبیین
 افراد در را کار محیط در یادگیري و نشاط حس که است
 انرژي و سرزندگی احساس نشاط دیگر، عبارتی به انگیزدبرمی
 که حالی در کند،می ایجاد اشتیاق کارها انجام براي که است

 به اعتماد افزایش باعث هامهارت کسب طریق از یادگیري
 عنوان به را شکوفایی حالت دو این شود.می توانایی و نفس

 قادر را کارکنان که شوندمی گرفته نظر در انطباقی عملکرد
 خود کار محیط با و باشند داشته شخصی رشد تا سازدمی

 گیرد شکل کارکنان در اگر که حالتی چنین و شوند. سازگار
 منظور به یاید. افزایش کار در آنها گیدلبست تا خواهد باعث
 و ورزش اداره در يکار یدلبستگ و ییشکوفا شیافزا و بهبود
 همچون یاقدامات به توانندمی مذکور دستگاه مدیران ،جوانان

 و مشارکت به قیتشو توسعه، و رشد يهافرصت جادیا
 کننده،تیحما یسازمان فرهنگ يارتقا مشترك، يریگمیتصم

 کار توازن از تیحما پاداش، و قیتشو سازنده، اطاتارتب يارتقا
  آورد. روي کارکنان از يارزشگذار و نیتحس و یگزند و

 نیب رابطه بر ییشکوفا که کرد بیان نیز هفتم فرضیه نتایج
 تاییده با .دارد ریتاث يکار یدلبستگ و شدهدرك یسازمان تیحما
 جدیدي نسبتاً  موضوع شکوفایی که گفت بایستی فرضیه، این
 بدنی تربیت اداره است مشخص که آنچه اما نیست، سازمان در

 شانشغل دلبسته که دارد نیاز کارکنانی به خود بقاي براي
 کند فراهم را محیطی بایستی اداره این اساس همین بر باشند
 کارکنان شده گفته که چرا شود خلاق کارکنان جذب باعث که

 سازمانی هايتحمای از که شد خواهند هايسازمان جذب
 است مشخص که طور همان عبارتی به باشند. برخوردار بالایی
 قرار سازمانی مطلوب حمایت مورد موفق کارکنان که زمانی
 سازمان به نسبت آنها کاري تعهد تا، شد خواهد باعث بگیرند
 شود اضافه این در بتوانند نیز شکوفایی اگر و یابد افزایش شان
 امر همین و کند جندان دو را ازمانیس حمایت تأثیر توانندمی
  کنند. پیدا کار به بیشتري دلبستگی کارکنان تا شد خواهد باعث
 معادلات مدل از حاصل نتایج به عنایت با و پایان در

 بررسی زمینه در ناچیزي مطالعات که گفت توانمی ساختاري
 بررسی خاطر، همین به است؛ گرفته صورت متغیرها بین ارتباط

 مهم متغیرها، این بین روابط گونه این مورد در پژوهش و
 به عناصري چه اینکه از روشنی درك به رسیدن که چرا هستند.
 بسزایی اهمیت از کرد خواهد کمک کاري دلبستگی افزایش
 اصلی نیاز پیش یک پژوهش این اوصاف، این با است. دارربرخو
 هاانسازم تا کرد ایجاد را کارآمد و مؤثر سازمانی حمایت براي
 در سازند. برآورده را خود کارکنان نیازهاي و هاخواسته بتوانند
 تحقیقات براي خوب شروع نقطه یک پژوهش این نتایج نهایت
   است. بوده عملی هم و تئوري لحاظ به هم بیشتر
 بهتر یبینپیش و بیشتر دانش ایجاد تئوري/نظري، لحاظ به
 بهتر درك به منجر شده گیرياندازه متغیرهاي بین رابطه،

 اضافی اطلاعات عملی، کاربردهاي در شود.می کاري دلبستگی
 با آنها ارتباط و متغیرها این گیريشکل چگونگی مورد در

 کارگیري به تا کرده کمک مذکور اداره مدیران به یکدیگر،
 افزایش جهت در شکوفایی و کامیابی هايمکانیسم درست
 کاري بستگیدل سطح افزایش جهت در سازمانی حمایت
 را پژوهش، این نظري مدل بنابراین بردارند. قدم شانکارکنان

 براي مبنایی و راهنما تواندمی که تجربی مدل عنوانبه توانمی
 و داشت نظر مد گیرد، قرار آینده عملی و علمی هايپژوهش
 آنان ؛که است آن آتی، پژوهشگران براي ايتوصیه بهترین
 به را ايمطالعه پژوهش، همین متغیرهاي از استفاده با بتوانند
 و دهند انجام بدنی تربیت هاياداره بین استانی مقایسه صورت
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 و روایی بر تا کنند. مقایسه پژوهش این نتایج با هاآن نتایج
 با البته شود. افزوده پژوهش این در شده برآورد مدل اعتبار
 که هاییمحدودیت فوق در شده گفته نتایج به توجه

که  است آن بودند روهروب آن با پژوهش این در پژوهشگران
 اثر سوالات به پاسخ مبادا اینکه ترس از کارکنان ابتدا اولاً 

 است ممکن باشد، داشته آنها حقوق و خدمتی وضع بر سویی
 تکمیل ثانیاً و باشند داده پاسخ کارانهمحافظه دید با را سوالات

 پیش کندي با کرونا ویروس گیريهمه دلیل به هاهنامپرسش
  رفت.
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