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 دهیچک

و  یشغل یدلبستگ ،یاسترس شغل نییشده در تبادراک یسازمان تیو حما یشناختروان هینقش سرما یپژوهش بررس نیهدف ا

–یفیتوص یهادر دسته پژوهش یشناسظر روشبوده و از ن یمطالعه از نوع کاربرد نیکارکنان شرکت مپنا است. ا یشغل تیرضا

 یمعادلات ساختار یسازرا در قالب مدل یو سازمان یفرد یرهایمتغ انیم یکه تلاش دارد روابط عل   ردیگیقرار م یهمبستگ

عنوان نفر به 225تعداد  ،یاطبقه یتصادف یریگکارکنان شرکت مپنا بوده و براساس نمونه هیشامل کل یکند. جامعه آمار لیتحل

 یسازمان تیلوتانز و همکاران، حما یشناختروان هیاستاندارد سرما یهاها شامل پرسشنامهداده ینمونه انتخاب شدند. ابزار گردآور

جونز و همکاران  یشغل تیو باکر و رضا یشافل یشغل یدلبستگ س،یپارکر و دکوت یو همکاران، استرس شغل زنبرگریشده آادراک

 .رفتقرار گ لیمورد تحل SmartPLS افزارو نرم (SEM) یمعادلات ساختار یسازاز مدل یریگها با بهرهود. دادهب

و  یشغل یبر دلبستگ یمثبت و معنادار ریو تأث یبر استرس شغل یو معنادار یمنف ریتأث یشناختروان هینشان داد سرما جینتا

و  یدلبستگ شیو افزا یموجب کاهش استرس شغل داریطور معنشده بهادراک یسازمان تیحما نیدارد. همچن یشغل تیرضا

دارد و  یشغل تیو رضا یبر دلبستگ یتوجهو قابل یاثر منف یداد استرس شغل اننش یعل  یرهایمس ی. بررسشودیم یشغل تیرضا

 یشناختآن است که منابع روان انگریب هاافتهی نی. اکندیعمل م یمثبت شغل یهانگرش یریگبازدارنده در شکل یعنوان عاملبه

احساس تعلق و  شیافزا زش،یانگ تیتقو ،یکار یفشارها تیریدر مد یاتینقش ح توانندیسازمان م یتیحما یو سازوکارها یفرد

در  یمنابع انسان رانیمد یکارآمد برا یشده چارچوباساس، مدل ارائه نیکارکنان داشته باشند. بر ا ینگرش یامدهایبهبود پ

کارکنان را  ملکردو ع یتجربه شغل تیفیک ،یو سازمان یشناختعوامل روان یتا با ارتقا کندیمحور ارائه مو پروژه یصنعت یهاطیمح

 بهبود بخشند.

  کلمات کلیدی

معادلات  یسازمدل ؛یشغل تیرضا ؛یشغل یدلبستگ ؛یشده؛ استرس شغلادراک یسازمان تیحما ؛یشناختروان هیسرما

(SEM) یساختار
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 مقدمه 

 یهایکار، فناور تیدر ساختار، ماه نیادیبن یمحور، با تحولاتو پروژه یصنعت یهاسازمان ژهیوها بهسازمان ر،یاخ یهادهه در

 وستهیپ راتییتغ ،یوررقابت فشرده، الزامات بهره لیدلامروز به یکار یهاطیاند. محمواجه شده یانسان یرویو انتظارات ن یاتیعمل

 & Kim) سازدیمواجه م هیچندلا یهاکارکنان را با چالش ف،یوظا یدگیچیاز پ یناش یانرو یو فشارها یاتیعمل یاستانداردها

Beehr, 2023). در  کنندهنییتع یعامل ،یسلامت سازمان یاصل یهااز شاخص یکیعنوان به یشغل تیرضا ،یطیشرا نیدر چن

 یشغل تیرضا یو ارتقا تیریمد ییکه توانا ییهاسازمان. شودیم یلقت یانسان یروین یو ماندگار تیعملکرد، خلاق زش،یتعهد، انگ

 هیعملکرد و کاهش سرما تیفیکاهش ک ،یشغل یهمچون ترک خدمت کارکنان متخصص، فرسودگ یرا ندارند، در معرض مخاطرات

 یشغل تیدهنده رضاشکل یو سازوکارها کنندهنییعوامل تع نییتب رو،نیاز ا .(Ahmed & Khan, 2023) رندیگیقرار م یانسان

 .است یرفتار سازمان تیریپژوهش در مد یاصل یهااز دغدغه یکیهمچنان 

 ژهیو دیتأک یشغل یهانگرش یریگکارکنان در شکل یو ادراک یشناختعوامل روان تیپژوهشگران بر اهم ر،یاخ یهاسال در

 د،یام یهاشامل مؤلفه یمنبع درون کیعنوان است که به یروانشناخت هیحوزه، سرما نیدر ا یدیکل میاز مفاه یکیاند. داشته

 Newman) کار دارد طیمح دهیچیپ طیفرد با شرا یدر سازگار یو نقش اساس شودیم فیتعر یو خودکارآمد یآورتاب ،ینیبخوش

et al., 2022). بلکه نگرش مثبت به  شود،یم یشغل یتوان مقابله با موانع و فشارها شیتنها موجب افزانه یشناختروان هیسرما

 یشغل تیبر رضا میرمستقیغ ای میبه شکل مستق تواندیکه م یامر کند؛یم تیتقو زیدر کار را ن یو احساس معنادار یشغل ندهیآ

 .(Chen et al., 2021) اثرگذار باشد

 ،یبارکار شین است. افزاکارکنا تیو رضا زشیانگ ،یسلامت روان یمهم برا یدهایاز تهد یکی ینقطه مقابل، استرس شغل در

که  دهدیقرار م داریپا یهاکارکنان را در معرض تنش ،یمنابع و الزامات شغل انیابهام و تعارض نقش، و عدم تناسب م ،یفشار زمان

ها پژوهش. (Huang & Lee, 2022) را به دنبال دارد یشغل یتیافت عملکرد و نارضا ،یرسودگف ،یزگیانگیهمچون ب ییامدهایپ

 طیو شرا یفرد یهایژگیو ریبلکه تحت تأث ست،یو ساده ن میاثر مستق کی یشغل تیبر رضا یاند که اثرات استرس شغلنشان داده

 .شودیم تیتقو ای لیتعد یسازمان

 یکه کارکنان باور دارند سازمان برا یادرجه یعنیشده است؛ ادراک یسازمان تیحما ،یسازمان یتیحما طیشرا نیتراز مهم یکی

 کند،یم تیها حماسازمان از آن کنندیکه کارکنان احساس م یهاست. زمانآن یهاآنان ارزش قائل است و قدردان تلاش یازهاین

آنان  یعاطف یهاها و واکنشنگرش جهیو در نت ابدییم شیکار افزا طیمثبت نسبت به مح یبستگاعتماد و وا ،یاحساس ارزشمند

استرس را کاهش  یآثار منف تواندیشده مادراک یسازمان تیحما .(Zhang et al., 2024) ابدیینسبت به شغل و سازمان بهبود م

 .(Park & Jang, 2023) کند تیتقو یشغل یهارا بر نگرش یروانشناخت هیداده و اثر مثبت سرما

 تیو رضا یسازمان تیحما ،یاسترس شغل ،یشناختروان هیسرما انیم اند که ارتباطمعاصر نشان داده یهاحال، پژوهش نیا با

 یهااز سازه یکیدارند.  نیادینقش بن ندیفرا نیدر ا گریانجیم یو سازوکارها ستیکامل ن حیقابل توض میصورت مستقبه ،یشغل

فرد با  یو شناخت یعاطف ،یذهن یریدرگ زانیم یبه معنا یشغل یاست. دلبستگ یشغل یتگدلبس نه،یزم نیمهم در ا یاواسطه

 یبالاتر یکه دلبستگ یکارکنان. (Schaufeli, 2023) باشدیخود م یاحرفه تیفرد به فعال یعمق اتصال روان انگریشغل است و ب
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 دهندیرا بروز م یبالاتر تیفشارها، تلاش، تعهد و رضا رغمیعل جهیکرده و در نت یخود تلق تیاز هو یبه شغل دارند، شغل را بخش

(Ahmed & Khan, 2023). تیرا تقو یسازمان تیو حما یشناختروان هیسرما یاثرگذار ریمس تواندیم یشغل یدلبستگ ن،یبنابرا 

 .کند فیرا تضع یاسترس شغل یو آثار منف

 پژوهش شکاف

 :همچنان وجود دارد یو تجرب یخلأ نظر نیوجود مطالعات متعدد، چند با

اند و اثرات همزمان کرده یرا بررس نیبشیپ یرهایاز متغ یکیو  یشغل تیرضا نیب هیها تنها روابط دو سواز پژوهش یاریبس

 .شده است یبررس کپارچهیصورت کمتر به یشغل تیشده بر رضاادراک یسازمان تیو حما یاسترس شغل ،یروانشناخت هیسرما

 لیمحور، کمتر مورد تحلو پروژه یصنعت یهادر سازمان ژهیوروابط، به نیدر ا یمرکز یاعنوان واسطهبه یشغل یدلبستگ نقش

 .قرار گرفته است یتجرب

و  نیسنگ عیصنا یمتمرکز بوده و فضا یخدمات ای یآموزش یهابر حوزه رانیانجام شده در ا یهااز پژوهش یاعمده بخش

 .کمتر مطالعه شده است یطور جد محور مانند مپنا بهپروژه

 یمعادلات ساختار یسازمدل شرفتهیپ لیو با تحل کپارچهی یمدل عل   کیرا در قالب  رهایمتغ نیکه ا یبه پژوهش ازین ن،یبنابرا

 .کند، محسوس است یصنعت بررس یواقع طیدر مح

 پژوهش سؤال

 :است یسؤال اصل نیتوجه به مباحث فوق، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به ا با

 تیبر رضا یشغل یدلبستگ یانقش واسطه قیشده چگونه از طرادراک یسازمان تیو حما یاسترس شغل ،یروانشناخت هیسرما

 گذارند؟یم ریکارکنان شرکت مپنا تأث یشغل

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

 مرتبط یهاهیو نظر میمفاه حیتشر

 یشناختروان هیسرما

 یفرد یاز منابع درون یاکار، مجموعه طیگرا در محمثبت یشناسروان یدیکل یهااز سازه یکیبه عنوان  یشناختروان هیسرما

کرده و  تیریرا مؤثرتر مد یشغل یهاچالش کندیاست که به کارکنان کمک م یآورو تاب ینیبخوش د،یام ،یشامل خودکارآمد

منبع  کیهمچون  یشناختروان هیپر فشار، سرما یکار یهاطیدر مح .(Luthans et al., 2021) داشته باشند یترعملکرد مطلوب

 .کندیکارکنان را حفظ م تیو رضا زشیعمل کرده و سطح انگ یامقابله
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 یشغل استرس

شود. استرس مداوم  یابیمنابع فرد ارز ای یروان تیکار فراتر از ظرف طیمح یکه تقاضاها دهدیرخ م یزمان یشغل استرس

در .(Jain & Singh, 2020) منجر شود یشغل تیافت عملکرد و کاهش رضا زش،یکاهش انگ ،یشغل یبه فرسودگ تواندیم

 جادیا ییزامستعد استرس یطیمح ن،یسنگ یهاتیو مسئول یفن یدگیچیپ ،یزمان یمحور مانند مپنا، فشارهاپروژه یهاسازمان

 .کندیم

 شدهادراک یسازمان تیحما

 آنان است یهاسازمان به تلاش یگذارتوجه، احترام و ارزش زانیبرداشت کارکنان از م یشده به معناادراک یسازمان تیحما

(Eisenberger et al., 2022). تیبالاتر و رضا زشیانگ تر،یقو یسازمان تیدارند، هو یشتریب تیکه احساس حما یکارکنان 

 .دهندیاز خود نشان م یشتریب یشغل

 یشغل یدلبستگ

 شودیم لیو تعهد تشک یکارکنان با شغل است که از سه مؤلفه جذب، سرزندگ یو روان یمشارکت عاطف ینوع یشغل یدلبستگ

(Bakker & Demerouti, 2023). و  ینگرش یامدهایبه پ یسازمان-یدر انتقال منابع روان یدیکل یسازوکار یشغل یدلبستگ

 .شودیمحسوب م ،یشغل تیاز جمله رضا ،یرفتار

 یشغل تیرضا

 ,Spector) شودیحاصل م یتجربه کار یابینسبت به شغل است که از ارز یو شناخت یاحساس یحالت یشغل تیرضا

 .است یعملکرد و کاهش تعارضات سازمان تیفیدر نگهداشت کارکنان، ک یاساس یعامل یشغل تیرضا.(2019

 نیشیپ یهامرور پژوهش

 پیشینه خارجی

هستند  ییرهایاز جمله متغ یشغل تیو رضا یشغل یشده، دلبستگادراک یسازمان تیحما ،یاسترس شغل ،یشناختروان هیسرما

 دیجد کردیاند. روبه خود جلب کرده یصنعت یشناسو روان یرا در حوزه رفتار سازمان یتوجه روزافزون ریاخ یهاکه در سال

ها و مؤثر بر نگرش یسازوکارها ین به بررسکارکنان موجب شده است که پژوهشگرا یوانو رفاه ر یها به بهبود تجربه کارسازمان

 یشتریب تیاهم کنند،یم لیزمان تحلرا هم یو سازمان یکه منابع فرد یقیتلف یهامدل ان،یم نیعملکرد کارکنان بپردازند. در ا

است  ایو پو هیچندلا ده،یچیپ رهایمتغ نیا انیکه تعامل م دهدیحوزه، نشان م نیانجام شده در ا یخارج یهااند. پژوهشکرده دایپ

 .مطرح شده است یدیکل یانجیم ریمتغ کیبه عنوان  دیجد یهااز مدل یاریدر بس یشغل یو دلبستگ

شد.  یبار توسط لوثانز و همکاران معرف نیگرا است که نخستمثبت یشناسروان یاصل میاز مفاه یکی یشناختروان هیسرما

برخوردار هستند،  یو خودکارآمد یآورتاب ،ینیبخوش د،یاز ام یکه از سطوح بالاتر یحوزه نشان دادند افراد نیدر ا هیمطالعات اول
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، Luthans et al. (2021) تلاش دارند. در پژوهش یبرا یشتریب زشیشده و انگ یروان لیحلکمتر دچار ت یکار یهاطیدر مح

 نیهم یکند. در راستا ینیبشیپ یطور معنادارهرا ب ندهیو تلاش فزا یتعهد سازمان ،یشغل تیتوانست رضا یشناختروان هیسرما

همچون تعارض نقش، کمبود  یشغل ماتیمواجهه با ناملا در یشناختروان هینشان دادند که سرما  Chen et al. (2021) ها،افتهی

 طیحل مسئله، شرا کردیتا با تفکر کارآمد و رو کندیمؤثر دارد و به کارکنان کمک م یمنبع محافظت کینقش  ،یمنابع و فشار زمان

 .ندینما تیریرا مد زیبرانگچالش

نمونه،  یاند. براداشته دیتأک جانیه میو تنظ یشناخت یریپذدر انعطاف یشناختروان هیبه نقش سرما زین ریاخ یهاپژوهش

Liu et al. (2024)   برخوردار  یآورو تاب دیاز ام ییکه از سطح بالا یگزارش کردند که کارکنان یتیمطالعه چندمل کیدر

 یجانیه یاز خستگ ینسبت به شغل خود دارند و سطوح کمتر یشتریب تیرضا حساسپرتنش، ا یکار یهاطیدر مح یهستند، حت

است، بلکه موجب  یزشیمنبع انگ کیتنها خود نه یشناختروان هیکه سرما کندیم دیپژوهش تأک نیا یهاافتهی. کنندیرا تجربه م

 .شودیم زیفرد با شغل ن یکار و ارتباط عاطف یمعنادار شیافزا

 & Jain . پژوهششودیمحسوب م یشغل تیعملکرد و رضا کنندهفیعوامل تضع نیتراز مهم یکی یمقابل، استرس شغل در

Singh (2020)  مرتبط است.  یورو کاهش بهره یفرسودگ شیبا افزا ،یشغل یاز فشارها ینشان داد که استرس مداوم ناش

و  تیمسئول یحجم بالا ،یزمان تیعدم قطع لیمحور، به دلپروژه عیکردند که در صنا دیتأک  Park & Jang (2023) ن،یهمچن

که در معرض سطح  یکارکنان دهدیآنها نشان م جی. نتاکندیبروز م یشتریبا احتمال ب یمستمر، استرس شغل یبه هماهنگ ازین

 .ابدییم شیآنان افزا درو احتمال ترک شغل  کنندیتجربه م یکمتر یشغل تیطور معنادار رضااسترس قرار دارند، به یبالا

 کند. پژوهش لیرا تعد یاسترس شغل یاثرات منف تواندیشده مادراک یسازمان تیاند که حماها نشان دادهپژوهش ن،یبر ا علاوه

Eisenberger et al. (2022)  یها را درک کرده و براسازمان ارزش تلاش آن کنندیکه کارکنان احساس م یکه زمان نشان داد 

 Kim & Parkراستا،  نیدارند. در هم یسازمان یها و فشارهاتنش تیریدر مد یشتریب ییاقائل است، توان تیرفاه آنان اهم

. شودیم زشیو انگ یتعلق سازمان ،یروان تیاحساس امن تیشده باعث تقوادراک یسازمان تیاثبات کردند که حما  (2023)

 .است یشغل یدلبستگ شیاافز سازنهیزم ،یسازمان تیکه حما کندیم دیتأک نیپژوهش همچن نیا یهاافتهی

Mascarenhas et al. (2022)  مرتبط با تجربه  یجانیو ه یشناخت یرهایمس تواندیم یسازمان تینشان دادند که حما زین

احساس  شیموضوع به افزا نیخود برداشت کنند. ا یتر از نقش شغلمثبت ییدهد و به کارکنان کمک کند تا معنا رییکار را تغ

 یبلکه سازوکار گذارد،یها اثر منه تنها بر نگرش یسازمان تیحما گر،ی. به عبارت دشودیمنجر م داریپا یشغل تیو رضا یارزشمند

 .کندیکار فراهم م طیفرد با مح یروان وندیپ تیتثب یبرا

 Bakker & Demerouti (2023) اند. طبق مدلپرداخته یشغل یبه مفهوم دلبستگ یمتعدد یهاپژوهش ر،یاخ یهاسال در

 ریتأث ر،یمتغ نیو ا شوندیم یشغل یدلبستگ شیموجب افزا یو سازمان یاست، منابع فرد «یمنابع شغل-تقاضا» هیبر نظر یکه مبتن

 یانجیم کی یشغل ینشان داد که دلبستگ Kissi (2024) . پژوهشکندیتعهد منتقل م و تیمانند رضا ییامدهایمنابع را به پ نیا

در شغل  یشتریب یروان یو انرژ یکه احساس مشارکت عاطف یاست و کارکنان یشغل تیو رضا یشناختروان هیسرما نیب یدیکل

 .کنندیرا تجربه م یشتریب تیخود دارند، رضا
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 نیدهد؛ به ارا کاهش یاسترس شغل یاثرات منف تواندیم یشغل یکه دلبستگ افتندیدر  Martin & Lee (2023) ن،یهمچن

 نی. ادیکرده و نه تهد ریتعب یارشد حرفه یهاعنوان چالشرا به یشغل یبالا، فشارها یشغل یدلبستگ یکه کارکنان دارا یمعن

 .شودیکارکنان محسوب م یزشیو انگ یروان میزوکار تنظاز سا یبخش ،یشغل یدلبستگ دهدینشان م هاافتهی

 :که دهدینشان م یخارج نهیشیمجموع، مرور پ در

 .دهدیم شیرا افزا یشغل تی( رضایشغل یدلبستگ قی)از طر میرمستقیو غ میطور مستقبه یشناختروان هیسرما .1

 .شده قابل کاهش استادراک یسازمان تیاثر با حما نیدارد، اما ا یشغل تیبر رضا یاثر منف یاسترس شغل .2

 .است تیو رضا یشغل یدلبستگ یهامحرک نیتریاز قو یکیشده ادراک یسازمان تیحما .3

 .دارد یشغل تیبه رضا یو سازمان یدر انتقال اثرات منابع فرد یانجینقش م یشغل یدلبستگ .4

 یداخل نهیشیپ

 یها و رفتارهانگرش یریگدر شکل یو سازمان یشناختبه نقش عوامل روان یتوجه پژوهشگران داخل ر،یاخ یهاسال در

 یسازمان تیحما ،یاسترس شغل ،یشناختروان هیسرما یرهایاست. در چارچوب پژوهش حاضر، متغ افتهی شیکارکنان افزا

 یداخل یهامرور پژوهش اند.قرار گرفته یمختلف مورد بررس یکار یهاطیدر مح یشغل تیو رضا یشغل یشده، دلبستگادراک

مدل  کیآنها در قالب  بیدارند، اما ترک یقابل توجه گاهیجا یداخل اتیدر ادب رهایمتغ نیاز ا کیکه اگرچه هر  دهدینشان م

 .مپنا، همچنان محدود است شابهمحور مو پروژه یصنعت یهاطیدر مح ژهیبه و ،یشغل یدلبستگ یانجیبا نقش م کپارچهی یساختار

 تیرضا یو ارتقا یروان یدر توانمندساز ینقش مهم ریمتغ نیاند که اها نشان دادهپژوهش ،یشناختروان هیحوزه سرما در

 یشناختروان هیکه سرما افتندیدر یبر کارکنان صنعت انرژ ی( در پژوهش1400) یو زارع یمثال، رحمان یکارکنان دارد. برا یشغل

( گزارش کردند که 1402) یو محمد یقاسم نی. همچنشودیم یشغل تیرضا یموجب ارتقا یشغل دیو ام یخودکارآمد شیبا افزا

و  ینیباز خوش یسطح بالاتر یدارد و کارکنان دارا یکار زشیبر تعهد و انگ یمثبت و معنادار ریتأث یشناختروان هیسرما

 هیخوان است که سرمالوثانز هم یبا مدل نظر هاافتهی نی. ادهندیدر سازمان نشان م یبه ماندگار یشتریب لیتما ،یآورتاب

 .کندیم یمعرف یروان یمولد انرژ یمنبع درون کیرا  یشناختروان

 یو خسرو یدرینمونه ح یاند. براکرده دییرا تأ یشغل یمنف یامدهایبا پ یرابطه استرس شغل یمتعدد یهامقابل، پژوهش در

 زی( ن1399) یو سلطان یهمراه است. نور یشغل تیو کاهش رضا یعاطف یبا فرسودگ دیشد ی( نشان دادند که استرس شغل1401)

موجب کاهش  فیاز تعارض نقش و ابهام وظا یناش یکار یگزارش کردند که فشارها یدیتول یهاپژوهش در سازمان کیدر 

 دهیچیپ یکار یهاطیدر مح یکه استرس شغل دهدیها نشان مدسته از پژوهش نیا یهاافتهی. شودیکارکنان م زشیمشارکت و انگ

 .قابل مشاهده است هاطیمح ریاز سا شیب ،یو فن

 یروان تیو امن یاحساس ارزشمند جادیدر ا ریمتغ نیبر نقش ا یداخل یهاشده، پژوهشادراک یسازمان تیحما نهیزم در

 تیبا رضا یشده رابطه مثبتادراک یسازمان تی( نشان دادند که حما1401) یو نادر یمثال، جلال یاند. براکرده دیکارکنان تأک

نسبت به شغل خود نشان  یترنگرش مثبت کند،یم تیمعتقدند سازمان از آنان حما که یدارد و کارکنان یو تعهد سازمان یشغل
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را  یآثار مخرب استرس شغل ندتوایم یسازمان تی( گزارش کردند که حما1402) یو اسد یمیکر ،یدیحم نی. همچندهندیم

 تیخوان است که حماهم زنبرگریا ینظر اتیبا ادب هاافتهی نیکند. ا تیمثبت نسبت به شغل را تقو یکاهش داده و تجربه عاطف

 .کندیم یمعرف یسازمان یو وابستگ یوفادار شیدر افزا یرا عامل یسازمان

و  ینگرش یامدهایدر ارتباط با پ ژهیواست، به افتهی یقابل توجه گاهیجا یداخل یهادر پژوهش زین یشغل یدلبستگ ریمتغ

 یموجب ارتقا یعاطف یریکار و درگ یمعنادار شیبا افزا یشغل یکه دلبستگ افتندی( در1402) یو قربان ینیکارکنان. حس یرفتار

نشان دادند  یصنعت یهادر سازمان یدر پژوهش زی( ن1400) یو داور یعی. رفشودیبه ترک شغل م لیو کاهش تما یشغل تیرضا

که منابع  یکارکنان گر،ید انی. به بکندیم فایرا ا یشغل تیو رضا یشناختروان هیسرما نیب یانجینقش م یشغل یکه دلبستگ

آنان  تیرضا شیمشارکت موجب افزا نیو ا کنندیدر کار خود مشارکت م یشتریب یو انرژ اقیدارند، با اشت یشتریب یشناختروان

 .شودیم

ارائه  یخارج یهامشابه پژوهش جینتا یمطالعات داخل زین یشغل یشده و دلبستگادراک یسازمان تیرابطه حما نهیزم در

کارکنان  یشغل یجذب، تعهد و سرزندگ تواندیشده مادراک یسازمان تی( گزارش کردند که حما1401) یو رستم یاند. موسوداده

احساس مشارکت فعال کارکنان در  ،یتیریو اعتماد مد یعاطف تیبازخورد مثبت، حما افتینشان داد در هاافتهیدهد.  شیرا افزا

 .کندیم تیشغل را تقو

تعادل  جهینت ریمتغ نیاند که اکرده دیطور مکرر تأکبه یداخل یهامدل، پژوهش یینها امدیبه عنوان پ یشغل تیحوزه رضا در

 تیفیموجب بهبود ک یشغل تی( نشان دادند که رضا1399) یو رضوان یدیکار است. سع طیمح یو فشارها یزشیمنابع انگ انیم

 یروان ی( اشاره کردند که استرس و فشارها1402) یو ناصر یحال، عابد نی. در عشودیدرازمدت کارکنان م زشیعملکرد و انگ

 .شود یو کاهش مشارکت سازمان تیرضا دیمندند، موجب افت شدکه به شغل خود علاقه یدر کارکنان یحت تواندیمداوم م

 :دهدینشان م یداخل یهاپژوهش مرور

 .شودیم یکار زشیو انگ تیرضا یبه طور مؤثر باعث ارتقا یشناختروان هیسرما .1

 .است یعاطف یفرسودگ شیو افزا یشغل تیعامل کاهش رضا یاسترس شغل .2

 .مثبت کارکنان را دارد یهانگرش کنندهتیو تقو کنندهلیشده نقش تعدادراک یسازمان تیحما .3

 .دارد یشغل تیو رضا یسازمان/یمنابع فرد نیب یانجینقش م یشغل یدلبستگ .4

 یصنعت یهاطیکنند، در مح یبررس کپارچهی یمدل ساختار کیرا در قالب  رهایمتغ نیکه همه ا یبیترک یهاپژوهش .5

 .اندبزرگ محدود و کمتر انجام شده

 .کندیم دییپژوهش حاضر در شرکت مپنا را تأ یموضوع شکاف پژوهش و ضرورت اجرا نیا

 شکاف پژوهش انیب

 .نشده است یبه صورت جامع بررس یشغل یدلبستگ یانجیها، نقش مدر اغلب پژوهش .1
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 جیخاص دارد و نتا یهایژگیو یسازمان یو فشارها یساختار کار لیمپنا به دل ژهیبه و یمحور صنعتپروژه یهاطیمح .2

 .ستیبه آن ن میمستق میقابل تعم یخدمات یهاپژوهش

کمتر پرداخته  یو سازمان یشناختهمزمان عوامل روان بیاند و به ترکبوده یبعدعمدتاً تک نیشیپ یساختار یهامدل .3

 .شده است

 پژوهش یمدل مفهوم

 

 بر اساس متغیرها مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

Figure 1- Conceptual model of research based on variables 

 

و در  یشغل یدلبستگ شیموجب افزا رودیگرا، انتظار مو مثبت یمنبع شخص کیعنوان به یشناختروان هیمدل، سرما نیدر ا

 زیو ن یشغل تیموجب کاهش رضا تواندیعامل فشارزا م کیعنوان به یاسترس شغل گر،ید یشود. از سو یشغل تیبهبود رضا جهینت

 یاز سو یو قدردان یاحساس ارزشمند یسازشده با فراهمادراک یسازمان تیاحم ن،یگردد. همچن یشغل یدلبستگ فیتضع

حاضر بر  یرهایمتغ نیروابط ب ن،یکارکنان داشته باشد. بنابرا یو دلبستگ یشغل تیبر رضا یاکنندهتینقش تقو تواندیسازمان، م

 نیبر ا زیپژوهش ن اتی( استوار بوده و فرضBlau, 1964) ی( و مبادله اجتماعHobfoll, 1989) یمنابع شخص یهاهینظر هیپا

 اند.شده نیاساس تدو

 پژوهش ینوآور .۴

 رانیا یصنعت طیدر مح یجامع و بوم یمدل ساختار کی ارائه

 یو فرد یشغل یسه منبع اصل راتیهمزمان تأث لیتحل

 یاواسطه یزشیانگروان ریبه عنوان متغ یشغل یسازوکار دلبستگ نییتب

 محور مانند مپناو پروژه یکیتکن یهادر سازمان یمنابع انسان یگذاراستیس یشواهد مناسب برا دیتول

 



 ................. /.…شماره  /.…فصلنامه مدیریت کسب و کار نوآورانه/ دوره 

9 

 

 پژوهش اتیفرض

 .مثبت و معنادار دارد ریتأث یشغل تیبر رضا یشناختروان هیسرما .1

 .و معنادار دارد یمنف ریتأث یشغل تیبر رضا یاسترس شغل .2

 .مثبت و معنادار دارد ریتأث یشغل تیشده بر رضاادراک یسازمان تیحما .3

 یشغل تیشده با رضاادراک یسازمان تیو حما یاسترس شغل ،یشناختروان هیسرما نیب یانقش واسطه یشغل یدلبستگ .4

 .کندیم فایا

 پژوهش یشناسروش

 پژوهش کردینوع و رو

 یاست. به منظور بررس یاز نوع همبستگ یشیمایپ-یفیها، توصداده یو از نظر روش گردآور یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا

بهره گرفته  (SEM) یمعادلات ساختار یسازها، از مدلآن میرمستقیو غ میاثرات مستق لیپژوهش و تحل یرهایمتغ انیروابط م

مانند  ییهاسازه لیتحل یو برا کندیپنهان را فراهم م یهاسازه انیروابط چندگانه م مزمانه یابیامکان ارز کردیرو نیشده است. ا

 .مناسب است یسازمان تیو حما یدلبستگ ،یشناختروان هیسرما

 یجامعه و نمونه آمار

به اندازه جامعه . با توجه دهندیم لیتشک 1403شرکت مپنا در سال  یو قرارداد یکارکنان رسم هیپژوهش را کل یآمار جامعه

 .دندیعنوان نمونه انتخاب گردنفر به 225اساس،  نیحجم نمونه استفاده شد. بر ا نییو ساختار پژوهش، از فرمول کوکران جهت تع

 تیریو مد یبانیپشت رات،یتعم د،یتول ،یمهندس ی)واحدها یسازمان یبر اساس واحدها یاطبقه ی: تصادفیریگنمونه روش

 .پروژه(
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 هاداده یگردآور یابزارها

 :استاندارد معتبر استفاده شد یهااز پرسشنامه رهایسنجش متغ یبرا

 بر اساس پرسشنامه های استاندارد معتبر سنجش متغیرها -1جدول

Table 1- Measurement of variables based on validated standard questionnaires 

 ابزار سنجش ریمتغ
تعداد 

 هاهیگو

 ییایپا

 شدهگزارش

(α) 

 نمونه منبع

 Luthans et al., 2021 0.87 24 پرسشنامه لوتانز و همکاران یشناختروان هیسرما
 Parker & DeCenzo, 2020 0.85 16 پرسشنامه پارکر و دکزن یشغل استرس

 یسازمان تیحما

 شدهادراک
 Eisenberger et al., 2022 0.82 8 زنبرگریآ اسیمق

 Bakker & Demerouti, 2023 0.90 17 یباکر و دمروت اسیمق یشغل یدلبستگ

 Spector, 2019 0.89 20 پرسشنامه اسفکتر یشغل تیرضا

 

 .شد دییتأ یمتخصص رفتار سازمان 5محتوا پس از اخذ نظر  ییروا

 .قرار گرفت یمورد بررس لیدر مرحله تحل SEM قیاز طر یبیترک ییایسازه و پا ییروا

 هاداده لیو تحل هیروش تجز

 سابقه خدمت لات،یتحص ت،یجنس یفراوان ار،یانحراف مع ن،یانگی: میفیتوص آمار

 یدگیو کش یها: شاخص چولگنرمال بودن داده آزمون

  CR  کرونباخ و یها: آلفاسازه ییایپا آزمون

 لارکر-فورنل اریو مع AVE :همگرا و واگرا ییروا

  2Rو value-t ریمقاد ر،یمس بی: ضرایمدل ساختار لیتحل

 یفیآمار توص یبرا 26نسخه  SPSS و یمدل ساختار یبرا 4نسخه  Smart PLS :مورد استفاده افزارنرم
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 نمونه یشناختتیجمع یهایژگیو -2جدول

Table 2- Demographic characteristics of the sample 

 درصد تعداد دسته متغیر

 جنسیت
 %60.4 136 مرد

 %39.6 89 زن

 تحصیلات

 %50.7 114 کارشناسی

 %39.1 88 کارشناسی ارشد

 %10.2 23 دکتری

 خدمت سابقه

 %32 72 سال 5کمتر از 

 %48 109 سال 15تا 5

 %20 44 سال 15از  شیب

 

 .است یسازمان یهاشرکت از نظر تجربه، تخصص و نقش یانسان یرویمتنوع ن بیدهنده ترکنشان هایژگیو نیا

 پژوهش یهاافتهی

 پژوهش یاصل یرهایمتغ یفیآمار توص

 :ارائه شده است رهایمتغ اریو انحراف مع نیانگیشامل م یفیتوص یهاشاخص ریجدول ز در

 براساس میانگین و انحراف معیار شاخص های توصیفی متغیرها -3جدول

Table 3- Descriptive indices of variables based on mean and standard deviation 

 اریانحراف مع نیانگیم ریمتغ

 0.71 3.68 یشناختروان هیسرما

 0.82 2.94 یشغل استرس

 0.77 3.21 شدهادراک یسازمان تیحما

 0.69 3.74 یشغل یدلبستگ

 0.73 3.42 یشغل تیرضا

 

در حد  یشغل تیو رضا یسازمان تینسبتاً مطلوب است، اما حما یشناختروان هیو سرما یسطح دلبستگ دهدینشان م جینتا

 .است یتیریتوجه مد ازمندیمتوسط بوده و ن

 هاآزمون نرمال بودن داده
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 یدگیو کش یچولگ یهاشاخص ،یحال، جهت مستندساز نی. با استین ی، نرمال بودن الزامPLS-SEM  توجه به استفاده از با

 :شد یبررس

 جهت مستندسازی شاخص های چولگی و کشیدگی آزمون نرمال بودن داده ها -4جدول

Table 4- Data normality test to document skewness and kurtosis indices 

 جهینت (Kurtosis) یدگیکش (Skewness) یچولگ ریمتغ

 نرمال قابل قبول 0.58 0.41- یشناختروان هیسرما

 نرمال قابل قبول 0.66- 0.23 یشغل استرس

 نرمال قابل قبول 0.47 0.19- شدهادراک یسازمان تیحما

 نرمال قابل قبول 0.61 0.52- یشغل یدلبستگ

 نرمال قابل قبول 0.73 0.33- یشغل تیرضا

 

 .شودیم دییها تأقرار دارند، نرمال بودن داده 2-و  2+ نیب ریهمه مقاد چون

 هاسازه ییو روا ییایپا

 مقایسه پایایی و روایی سازه ها -5 جدول

Table 5 -  Comparison of reliability and validity of constructs 

 (AVE) شدهاستخراج انسیوار نیانگیم (CR) یبیترک ییایپا کرونباخ یآلفا ریمتغ

 0.62 0.91 0.87 یشناختروان هیسرما

 0.59 0.89 0.85 یشغل استرس

 0.57 0.88 0.82 شدهادراک یسازمان تیحما

 0.65 0.93 0.90 یشغل یدلبستگ

 0.63 0.92 0.89 یشغل تیرضا

   

 جهینت

 .(CR > 0.7  و  α) دارند یکاف ییایها پاسازه تمام

 .شودیم دییهمگرا تأ روایی → است 0.50 <ها همه سازه یبرا AVE مقدار

 (لارکر–فورنل اریواگرا )مع ییروا یبررس

 :شد دییتأ جیباشد که در نتا شتریخود ب فیرد بیضرا ریاز سا دیجدول )اعداد پررنگ( با قطر
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 لارکر–فورنل اریمع - بررسی روایی واگرا -6جدول

Table 6 -  Divergent validity analysis - Fornell–Larker criterion 

 یشغل تیرضا یشغل یدلبستگ POS یاسترس شغل PsyCap سازه
PsyCap 0.79  - - - 

 - - - 0.77 0.42- یشغل استرس
POS 0.48 -0.39 0.75 - - 

 - 0.81 0.49 0.46- 0.51 یشغل یدلبستگ

 0.79 0.53 0.45 0.51- 0.47 یشغل تیرضا

 

 .شد دتأیی →واگرا  ییروا

 اتیو آزمون فرض یمدل ساختار لیتحل

 تحلیل ساختاری و آزمون فرضیات -7 جدول

Table 7 -  Structural analysis and hypothesis testing 

 جهینت یسطح معنادار t مقدار (β) ریمس بیضر شدهآزمون ریمس هیفرض

H1 4.12 0.28 یشغل ترضای → یشناختروان هیسرما p < 0.001 دییتأ  

H2 4.89 0.33- یشغل ترضای → ی استرس شغل p < 0.001 دییتأ  

H3 3.57 0.24 یشغل ترضای →شده ادراک یسازمان تیحما p < 0.01 دییتأ  

H4 3.21 0.19 دارد یانجینقش م یشغل یدلبستگ p < 0.01 دییتأ  

 

 تببین تغییرات متغیرها -8 جدول

Table 8 -  Explanation of changes in variables 

  )2R(مدل نییقدرت تب

 2R وابسته ریمتغ

 0.41 یشغل یدلبستگ

 0.56 یشغل تیرضا

 

 .یدر علوم انسان یقو اربسی مقدار →کند  نییکارکنان را تب یشغل تیرضا راتییاز تغ %56مدل توانسته است  یعنی

 .دهندیم شیرا افزا یشغل ترضای →شده ادراک یسازمان تیو حما یشناختروان هیسرما

 .دهدیرا کاهش م ترضای → یشغل استرس
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 .دارد یانجیطور معنادار نقش مبه یشغل یدلبستگ

 .است یشغل تیرضا شیافزا یمؤثر برا ریزا، مسو کاهش عوامل استرس POS و PsyCap یارتقا ن،یبنابرا

 یریگجهینت

 یشغل تیشده بر رضاادراک یسازمان تیو حما یاسترس شغل ،یشناختروان هیسرما ریتأث یپژوهش، بررس نیا یاصل هدف

با  (SEM) یمعادلات ساختار یسازاز مدل هاهیآزمون فرض یدر شرکت مپنا بود. برا یشغل یدلبستگ یانجیکارکنان با نقش م

 نییدر تب یطور معنادارمورد مطالعه به یرهایها نشان داد که متغداده لی. تحلدبهره گرفته ش SmartPLS افزاراستفاده از نرم

 .کندیم یعوامل باز نیا ریدر سازوکار تأث یقابل توجه یانجینقش م یشغل یمؤثرند و دلبستگ یشغل تیرضا

 یمنابع درون تیتقو قیاز طر ـیآورو تاب ینیبخوش د،یام ،یمتشکل از خودکارآمدـ یشناختروان هیمشخص، سرما صورتبه

 نای. دارد مثبترابطه  یشغل تیو رضا یدلبستگ شیبا افزا میطور مستقداده و به شیرا افزا یشغل یمقابله با فشارها تیفرد، ظرف

راهبرد  کیبه عنوان  تواندیکارکنان م یشناختمنابع روان تیکه تقو دهدیراستا بوده و نشان مهم نیشیمطالعات پ جیبا نتا جینتا

 .ردیمورد توجه قرار گ یشغل زشیرفاه و انگ یمؤثر در ارتقا

از  یناش یشغل یفشارها شیکه افزا یبه طور دارد؛ یشغل تیو رضا یبر دلبستگ یو معنادار یاثر منف یمقابل، استرس شغل در

آمدن  نییپا جهیکارکنان با شغل و در نت یعاطف یریفشرده، منجر به کاهش درگ یهاالاجلضرب اینامتعادل، ابهام نقش  یبار کار

 یانسان یرویحفظ ن یبرا یضرورت عمل کیکار به عنوان  طیزا در محعوامل استرس تیریمد نی. بنابراشودیم یشغل تیرضا

 .کارآمد مطرح است

را  یسازمان تیاز حما یکه سطح بالاتر یکارکنان کند؛یعمل م گرلیعامل تسه کیبه عنوان  زیشده نادراک یسازمان تیحما

منجر  یشغل تیآن رضا یو در پ یدلبستگ شیامر به افزا نیدارند که ا یشتریب یروان تیاحساس تعلق و امن کنند،یادراک م

ـ  یاو توسعه حرفه یبازخورد، قدردان یهاستمیـ از جمله س یتیحما یسازمان یهاهیو رو هااستیس تیبر اهم هاافتهی نی. اشودیم

 .دارند دیتأک

طرز به تواندیم یسازمان تیحما تیو تقو یشناختروان هیسرما یکه: الف( ارتقا دهدینشان م قیتحق جیمجموع، نتا در

حجم  لیشغل، تعد ی)بازطراح یو رفتار یساختار یهااز راه یدهد؛ ب( کاهش استرس شغل شیرا افزا یشغل تیرضا یریچشمگ

از اثرات  یبخش مهم ،یانجیم یبه عنوان سازوکار یشغل یباشد؛ و ج( دلبستگ سازماندر دستور کار  یستی( باندهایکار و بهبود فرآ

 .دهدیم حیرا توض تیعوامل بر رضا نیا میمستق

 یکاربرد شنهاداتیپ

 ناتیآموزش حل مسئله، تمر ،یآورتاب یها)کارگاه یشناختروان هسرمایتوسعه  یهابرنامه یو اجرا یطراح .1

 .توانمند سازد یشغل یو فشارها هایدگیچیمواجهه با پ یطور هدفمند کارکنان را برا( که بهدیام تیریو مد یخودکارآمد
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 شناختیروانمنظم، خدمات مشاوره  یبازخورد و قدردان یهاشامل نظام یسازمان یتیحما یهااستیس یسازنهینهاد .2

 .شفاف یاتوسعه حرفه یهاو فرصت ،یسازمان

ها( الاجلضرب یو بازنگر ها،تیمتعادل مسئول عیحجم کار، توز می)تنظ یکار یندهایمشاغل و فرآ یدر طراح یبازنگر .3

 .عملکرد کارکنان تیزا و بهبود قابلجهت کاهش منابع استرس

 یآت یهاپژوهش شنهاداتیو پ هاتیمحدود

شرکت بزرگ  کیدر  یریگرا مشخص کند: نمونه یآت یهاپژوهش ریمس تواندیکه م هاستتیمحدود یبرخ یپژوهش دارا نیا

 ن،یمتفاوت است. علاوه بر ا یهانهیآزمون در زم ازمندیها نبخش ریبه سا جینتا یریپذمیتعم نی)مپنا( انجام شد؛ بنابرا یصنعت

و  یشناختروان هیسرما راتییتغ یبررس یبرا یمطالعات طول شودیم شنهادیپ نیابرابود؛ بن یصورت مقطعپژوهش به یطراح

مانند  گرید گرلیو تعد یانجیم یرهاینقش متغ توانندیم نیهمچن یآت یها. پژوهشردیدر طول زمان صورت گ یدلبستگ

 .کنند یرا بررس یفرهنگ سازمان ای یجانیهوش ه ،یشغل یفرسودگ
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Abstract 

The purpose of this study is to examine the role of psychological capital and perceived organizational 

support in explaining job stress, job engagement, and job satisfaction among employees of MAPNA 

Company. This study is applied in nature and, methodologically, falls within descriptive–correlational 

research, aiming to analyze causal relationships among individual and organizational variables through 

structural equation modeling. The statistical population included all employees of MAPNA Company, and 

225 individuals were selected as a sample using stratified random sampling. Data were collected using 

standardized questionnaires: Luthans et al.'s Psychological Capital, Eisenberger et al.'s Perceived 

Organizational Support, Parker and DeCotiis' Job Stress, Schaufeli and Bakker's Job Engagement, and 

Jones et al.'s Job Satisfaction. Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) via 

SmartPLS software. 

 

The results indicated that psychological capital has a significant negative effect on job stress and a 

significant positive effect on job engagement and job satisfaction. Moreover, perceived organizational 

support significantly reduces job stress and increases both job engagement and job satisfaction. The 

examination of causal pathways revealed that job stress has a significant negative impact on job 

engagement and satisfaction, acting as an inhibiting factor in forming positive job attitudes. These 

findings suggest that individual psychological resources and organizational support mechanisms play a 

crucial role in managing work pressures, enhancing motivation, increasing the sense of belonging, and 

improving employees' attitudinal outcomes. Accordingly, the proposed model provides an effective 

framework for human resource managers in industrial and project-based environments to improve the 

quality of work experience and employee performance by enhancing psychological and organizational 

factors.Keywords 

Psychological Capital; Perceived Organizational Support; Job Stress; Job Engagement; Job 

Satisfaction; Structural Equation Modeling (SEM) 
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Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary dynamic and competitive organizational environments, employees’ psychological 

well-being and job satisfaction are considered key determinants of organizational sustainability and 

performance. Job satisfaction is shaped by a combination of internal psychological resources and external 

workplace conditions. Psychological capital—defined through hope, self-efficacy, resilience, and 

optimism—plays a crucial role in enhancing employees’ ability to cope with work challenges. Conversely, 

job stress weakens emotional stability and reduces motivation, leading to decreased engagement and 

satisfaction. Perceived organizational support strengthens employees’ sense of belonging and emotional 

security and encourages deeper involvement in work roles. Job engagement, reflecting cognitive, 

emotional, and physical immersion in work, may serve as a psychological bridge linking individual and 

organizational factors to job satisfaction. Due to the limited integrated empirical evidence in industrial 

contexts in Iran, especially in large engineering corporations, this study seeks to examine the direct and 

indirect relationships among these variables. 

Methods and Tools 

The research adopted an applied objective and descriptive-correlational survey design. The statistical 

population consisted of MAPNA Company employees in 2024, from which a sample of 225 individuals 

was selected using stratified random sampling. Standardized questionnaires were used to measure 

psychological capital, job stress, perceived organizational support, job engagement, and job satisfaction. 

Content validity was confirmed by expert review, and construct validity through confirmatory factor 

analysis. Model estimation and hypothesis testing were conducted using Structural Equation Modeling 

(SEM) via SmartPLS, and descriptive statistics were analyzed using SPSS. 

Results 

The findings indicated that psychological capital had a significant positive effect on job engagement 

and job satisfaction, and a significant negative effect on job stress. Perceived organizational support 

significantly increased job engagement and job satisfaction. Job stress exerted a significant negative 

impact on both job engagement and job satisfaction. Furthermore, job engagement demonstrated a 

mediating role in the relationships between psychological capital and job satisfaction, as well as between 

perceived organizational support and job satisfaction. 

Discussion and Conclusion 

The study highlights the essential role of psychological resources and supportive organizational 

climates in enhancing employees’ emotional and cognitive connection to their work. Higher 

psychological capital enables individuals to better manage occupational pressures and maintain positive 

attitudes toward their job. Supportive organizational practices reinforce employees’ sense of value and 

social belonging, fostering greater work involvement. In contrast, unmanaged job stress drains 

employees’ emotional energy and undermines job satisfaction. These findings emphasize that promoting 

psychological capital and perceived support, alongside strategies to regulate job stress, is vital for 

improving the quality of work experiences and strengthening job satisfaction in industrial contexts. 
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 Psychological Capital; Job Stress; Perceived Organizational Support; Job Engagement; Job 

Satisfaction; MAPNA Company 


