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 چکیده
هدف از انجام این  ژنهشهب رسی نث اسنس  نسراین یشانین ا  ث        
اع ماد ره  ازران ش  بک یهبسی تحولث رس یشد یشانی ا  ث دی 

ای نیازهای یشانین ا  ث ا ا نث رنود     کای از طسیق نقب شا طه
 ین   رلّنث ر ناطق ن ن    جارعن  ژهشهب کلینن کایک نان شنسک     

گیسد کنه از این    یا دی رس رث 1398ر طقه اهواز دی  ال -ج وب
ای ان خناب  گینسی تاناد ث طبقنه   ن س رنه یش  نموننه   418ریان 

شدند  ن ایج نیان داد که الگوی ژیی هادی از رنساز   نورث رنا    
های ژهشهب حاکث از تأیید اسسهای ها رس ویدای ا    یا  هداده

یازهای یشانی ا  ث ا ا ث   سراین یشانی ا  ث ش رثب  رس قیم ن
؛ (p<001/0)اع ماد ره  ازران ره یشد یشانی ا  ث دی کنای رنود   

ارّا اسس رثب  رس قیم یهبسی تحولث ره یشد یشانی ا  ث دی کنای  
دای رود  ن ایج حاصل از ای  رطالعه نیان داد کنه  نسراین   غیسرع ا

صنوی  رسن قیم ش هنم     یشانی ا  ث ش اع ماد ره  ازران هنم رنه  
غیسرس قیم ش  بک یهبسی تحولث ت ها ره صوی  غیسرس قیم رس 
یشد یشانی ا  ث دی کای اسسگذایند  را توجه ره ن نایج ژنهشهب    
اقداراتث دی ا ن ایب  نسراین یشانین ا  ث ش اع مناد رنه  نازران       

 شود توصیه رث
 

 نسراین یشاشن ا  ث  اع مناد رنه  نازران        های کلیددی  هواژ
یهبننسی تحننولث  یشنند یشانینن ا  ث دی کننای  نیازهننای   ننبک 

  ی  ج وب یشانی ا  ث ا ا ث  شسک  رلّث ر اطق ن  
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect 

of psychological capital, trust in organization and 

transformational leadership, considering the mediating 

role of basic psychological needs. The participants of 

this study were 418 employees of NISOC who were 

selected through stratified random sampling method. 

The direct effects of basic psychological needs, 

psychological capital and trust in organization on 

thriving at work were significant but the direct effect 

of transformational leadership on thriving at work was 

not supported. The indirect effects of psychological 

capital, trust in organization and transformational 

leadership on thriving at work through basic 

psychological needs were supported. According to 

findings of this study, practices for increasing of 

psychological capital and trust in organization should 

be considered by organization. 
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 مقدمه

 (Positivity Movement)گرایی از زمان پیعایش جنبش مثبت
در روانشناسی، با هعف تغییر تمرکا  ایاع   از از پاردا تع     

باه ایجااد و شناساایی    جانبه به موارد و موضو ات منفی، یک

 & Seligman)هاا  هاای مثبات در انناان   ها و کیفیات قاب یت

Csikszentmihalyi, 2000)   تاااکنون دانااش  اصاان از  ن ،
های مخت ف روانشناسای تایریرات باا    تواننته است در  یطه

روانشناساای صاانوتی و   ۀنفااو ی ا مااال کنااع. در  یطاا   
و   (Industrial & Organizational Psychology)سااازمانی

، روی ااارد (Organizational Behavior)رفتاااار ساااازمانی 

، تیریر و نفاو    )sychologyPositive P( نگرروانشناسی مثبت
   ود را در قالب ایجاد جنبشی به نام دانش ساازمانی مثبات  

(Positive Organizational Scholarship)   نشاان داده اسات 
(Levene, 2015) . مطالواه و بررسای   دانش سازمانی مثبت به

بخااش در و زنااعگی هاار  ن چیاا ی کااه مثباات، شاا وفاکننعه
 & Bakker)پاردازد  های کاری است، مای ها و محیطسازمان

Schaufeli, 2008)    در  قیقت، دانش ساازمانی مثبات، یاک .
  می جعیع در مطالوات سازمانی است که با سارلو ه   ۀ یط

دسااته از  ن  نگاار، باارقاارار دادن اصااول روانشناساای مثباات

های سازمان و موضو ات مرتبط با محیط کاار تمرکا    پویایی
نقاااق قااوت فاارد،    ۀکنااع کااه ارتقادهنااع  و توجااه ماای 

ا یاا و بازگرداناعن وی باه محایط     ،  (Resiliency)ی ورتاب
 ,Cameron, Dutton & Quinn, 2003; Luthans)کارنااع

انااع . تاااکنون در ایااع چااارچوب، محققااان تواننااته (2002
های مثبت متوعدی را شناسایی کنناع  ها، مفاهیز و سازهنظریه

هعف بنیادی مرتبط با ش وفایی و رشع اننان در  ۀکه بر ورنع
نوظهاور رشااع   ۀایااع مفااهیز، سااز   ۀناع. از جم ا  رمحایط کا 

است که برای اولیع  )Thriving at work( روانشنا تی در کار

 & Spreitzer, Sutcliffe,  Dutton, Sonensheinباار توساط   

Grant (2005)      ،مفهاوم پاردازی و اباعاد شاع Spreitzer & 

Porath (2013)    رشاع   ۀایع مفهوم را به  نوان ناو ی تجربا

روانشنا تی در کار که به ش ن یاک ظرفیات مثبات در فارد     
اناع. رشاع روانشانا تی، یاک     گیرد، توریاف کارده  ش ن می

 (Robtischek, 1998)  ود ۀاشتیاق فوال و ارادی برای توسو

هاای  توسط گنترش دانش، مهارت، ا تماد به نفس و توانایی
ای های پیش رو به گوناه فردی برای رو به رو شعن با چالش

رشع روانشنا تی در کار به .   (Carver, 1998)کار معتر است
کنع تا دریابع در  ال انجام چه کاری است و با فرد کمک می

دهع؛ بنابرایع ناه تنهاا بهباودبخش    میچه کیفیتی  ن را انجام 

سازگاری و انوطااف فارد    ۀ م  رد فرد است ب  ه ارتقادهنع
ایاع   ۀ. تجربا (Spreitzer & Porath, 2013) هنتدر کار نی  

شود افراد در محیط کار  ود با ث می ۀ الت مط وب به نوب

طور فوالانه برانگیخته شاونع تاا میا ان بیشاتری از رشاع      ه ب
 ,Spreitzer, Sutcliffe, Dutton) را تجربه کنناع روانشنا تی 

Sonenshein & Grant, 2005) دهنع که ها نشان می. پژوهش

-رشع روانشنا تی در کار یک  الت  هنی مثبات ت قای مای   

گردد که نه تنها مقعار  ن در افراد مخت ف متفاوت است ب  ه 
هااای مخت ااف متغیاار میاا ان  ن در یااک فاارد هااز در زمااان

 ,Spreitzer . (Niessen, Sonnenteg & Sach, 2010)اسات 

Sutcliffe, Dutton, Sonenshein & Grant (2005)   موتقعناع
 سااارزنعگی ۀرشااع روانشاانا تی در کااار دارای دو م لفاا    

)Vitality( و یادگیری )Learning(
 ۀاست. سرزنعگی، م لف  

 هنای   ۀ اطفی رشع روانشنا تی در کار و باه موناای تجربا   
. همچنایع  اسات نیرومنعی و پر انرژی بودن برای انجام کاار  

-یادگیری بوع شنا تی رشع روانشنا تی در کار محنوب می

های مرتبط باا کاار   گردد و به مونای اکتناب دانش و مهارت
های شغ ی برای ایجاد و گنترش توانایی، صلا یت و قاب یت

 & Niessen, Sonnenteg & Sach, 2010; Spreitzer)اسات 

Porath, 2013)  .   ایع دو اساس رشع روانشانا تی در کاار
 . (Carmeli & Spreitzer, 2009)شااونعمحنااوب ماای

Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein & Grant 

مشترک ایع دو شا ص، همراه  بۀموتقعنع که تجر (2005)
-رشع روانشنا تی در کار را توییع مای  ۀبا هز، می ان بهین

اما ا نااس  اعم    ؛کنع. اگر فردی در  ال یادگیری باشع
سرزنعگی و بی انرژی بودن کنع می ان رشاع روانشانا تی   

اگاار فاارد ا ناااس  ؛یابااع و باار  سدر کااار کاااهش ماای

سرزنعگی و پر انرژی بودن کنع اما ام ان یادگیری وجاود  
صاورت محاعود   ه کار ب نعاشته باشع رشع روانشنا تی در

  . (Spreitzer & Porath, 2013)شودتجربه می
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Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein & Grant 

 ) Socialا اایجااایگیری اجااتز ۀبااا مورفاای نظریاا  )2005(

Embeddedness)    رشع روانشنا تی در کار، به تبیایع رواباط
  ّی پیرامون ایع سازه پردا تنع. طبق ایع نظریه، سا تارها و 

های رابت محیط کاری و بر ی منااب  اجتماا ی پویاا    ویژگی

هنگام انجام کار، ام ان رشاع روانشانا تی در کاار را مینار     
بنابرایع اصن اساسی ایع نظریه ایع است که رشاع   ؛سازنعمی

سرزنعگی و یاادگیری  میقاا     ۀوانشنا تی در کار و دو م لفر

 ,Spreitzer, Sutcliffe)های اجتماا ی دارناع  ریشه در سینتز

Dutton, Sonenshein & Grant, 2005).  Steve & Miller 

در  )evelopmentD-Self( موتقعنااع کااه رشااع  ااود  )1997(

سارزنعگی  دهاع و   لال روابط متقابن پویا با دیگران رخ می
 ,Spreitzer, Sutcliffe)  اصاان ارتباااق بااا دیگااران اساات

Dutton, Sonenshein & Grant, 2005)   همچنایع بنایاری .
موتقعنع که یادگیری به تنهایی در  هع فارد یاا در انا وا رخ    

گیارد،  دهع ب  ه در روابط متقابن اجتماا ی صاورت مای   نمی
ان در ماورد  ماننع زمانی که فرد ضمع انجام کار، با هم اااار 

افارادی کاه در    ۀکناع و یا به مشاهعوظایف  ود صحبت می
 .  (Wenger, 1998)پردازد ال انجام کااارنع می

Spreitzer & Porath (2013)   ۀموتقعنااع کااه نظریاا 

 )Self-  ااودتویینی ۀجااایگیری اجتمااا ی در کنااار نظریاا  

determination) Deci & Ryan (2000)   و همراه باا  ن مای-

الگویی جام  از رشع روانشانا تی انناان    ۀترسیز کننعتوانع 
 ودتویینی در هر انناانی یاک    ۀاساس نظری در کار باشع. بر

 & Gagne)فردی وجاود دارد  ۀگرایش  اتی در رشع و توسو

Deci, 2005) انگیا ش و   ۀکلان دربار ۀ. ایع نظریه یک نظری

های رشعی  اتی و نیازهای شخصیت اننان است که گرایش
دهع و متمرک  بار  نشنا تی درونی افراد را معّ نظر قرار میروا

های افراد است که بعون انگی ش زیربنایی  ن دسته از انتخاب

گیرنع، همچنیع می انای کاه   نفو  یا کنترل بیرونی صورت می
تویایع شاعه اسات را مهاز     رفتار فرد  اود انگیختاه و  اود   

. مطابق با دیعگاه  (Deci, Connell & Ryan, 1989)شماردمی

Ryan & Deci (2002)       سه نیااز اصا ی، فارد را بارای رفتاار
شامول،  سازنع که جهانای  اص برانگیخته میکردن به شیوه

و شااااامن نیاااااز بااااه    انااااع اتاااای و روانشاااانا تی 

و   )Competence(، شاینااتگی)Autonomy(  ودمختاااری
هنتنع.  نها موتقعنع که کامروایی ایاع    (Relatedness)ارتباق

اصا ی یاا پیشااینعهای      )Nutriment( سه نیاز، ماواد مغاذی  
روانشنا تی برای رشع روانشنا تی در کارناع و ایاع مفهاوم    

 ,Spreitzer & Porath) ااودتویینی دارد  ۀریشااه در نظریاا

اناع،  صاورت درونای برانگیختاه   ه هنگامی که افراد با . (2013
کمتاری نیازمناع تالاش اسات و سارزنعگی       رفتار باه میا ان  

 Decy.  (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999)یابعاف ایش می

& Ryan (2000)  سرزنعگی را به  نوان انرژی  اضر در فرد
 ) Basic که  اصن بر ورده شعن نیازهای روانشنا تی اساسی

Psychological Needs)    اناع. همچنایع   اسات توریاف کارده

 هنت زیارا یادگیری نی   ۀبیع م لفنیاز پیشکامروایی ایع سه 
بر ورده شعن نیاز به  ودمختاری، با ث اف ایش تمرکا  فارد   

های جعیع بارای  بر وظایف  ود و یافتع و دنبال کردن شیوه
شود؛ همچنیع بر ورده شعن نیاز باه شایناتگی   انجام کار می

هاای تاازه   شود افراد بیشتر به دنبال یادگیری مهارتبا ث می
اشنع و در   ر کامروایی نیاز به ارتبااق، باا ایجااد ا نااس     ب

هاای  امنیت در افراد بارای  زماون کاردن رفتارهاا و مهاارت     
 & Spreitzer) فر یناع یاادگیری اسات    ۀجعیع، تنهین کنناع 

Porath, 2013). ودتویینی کانون تبیینای   ۀطور ک ی نظریه ب 

برای ایع موضود است که چگونه محیط، رشاع روانشانا تی   
 (Deci & Ryan, 2000دهاع در کار را تحت تایریر قارار مای   

).(2015)   Kan, Jin & You-boارار   یباه بررسا   یدر پژوهش
 یهاااایابشااایو  ودارز روانشااانا تی اساسااای  یازهااااین

در  یروانشانا ت بر رشاع   ) valuationsE-elfSCore( یمحور
 یدارا ریا که هار دو متغ  عنعیرس جهینت عیکار پردا تنع و به ا

 در کارنع. یبر رشع روانشنا ت زیارر مثبت منتق
Spreitzer & Porath (2013)  موتقعنع بر ی پیشاینعهای

رشع روانشانا تی در کاار از طریاق کامرواساازی ساه نیااز       

رشع روانشنا تی در کارنع؛  ۀکننعروانشنا تی اساسی، تنهین
هاای ساا تاری و باافتی    در  قیقت موتقعنع بر ای ویژگای  

سازمان و نی  بر ی مناب  پویا در فرد منجر به بر ورده شاعن  

نیاااز بااه  ودمختاااری، شاینااتگی و ارتباااق و در نهایاات    
شااونع. در ایااع سااازی رشااع روانشاانا تی در کااار ماایفوااال

بررسای ارار مناتقیز     پژوهش سوی بر  ن است تا  الاوه بار  
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، ا تمااد باه   (Psychological Capital) روانشانا تی  سارمایۀ 
و رهباااااری   (Trust in Organization)ساااااازمان

اساس م انینز  ، بر (Transformational Leadership)تحولی
گری نیازهای روانشنا تی اساسی، ارر غیر منتقیز  نها میانجی

 ساارمایۀباار رشااع روانشاانا تی در کااار نیاا   زمااون شااود.  

متشا ن از    )Second Order( دوم ۀمرتب ۀروانشنا تی یا ساز
 وری ، تااب )fficasyE-Self(،  ودکار معی)Hope( امیعواری

 & Luthans, Avolio, Avey)  (Optimism) و  وشاابینی

)2007Norman, مصاارف مناااب  ۀتااوان طبااق نظریاارا ماای 

(Conservation of Resources)  Hobfoll (1989) نااو ی ،
ه منب  روانشنا تی در افراد در نظر گرفات کاه پارورش و با    

کارگیری  ن منجر به کامروایی نیازهای روانشانا تی اساسای   
مواد مغذی برای فواال شاعن رشاع     ۀگردد که فراهز کننعمی

در Hite (2015) .  (Hite, 2015)روانشاانا تی در کارنااع 
روانشانا تی و   سارمایۀ بایع   ۀپژوهش  ود به کشاف رابطا  

کامروایی نیازهای روانشنا تی اساسی پردا ت و دریافت که 
بایع  روانشنا تی از طریق کامروایی ایع نیازهاا پایش   سرمایۀ

 Psychological)روانشاانا تی م  اارد شااغ ی و به ینااتی 

 )being-Well .روانشاانا تی باار رشااع   ساارمایۀاراار  اساات
)Broaden  روانشنا تی در کار از منظر روی رد بنط و توسوه

& Build) Fredrickson (2001)  قاباان تبیاایع اساات، بااعیع
  )Thought-  مان  -تف ار  ۀصورت که توسوه یاافتع گناتر  

action  repertoire)   ( به  سرمایۀو مناب  فردی )روانشنا تی
کنع تا ضمع  فظ بقاای  اود، بتوانناع رشاع     افراد کمک می

روانشاانا تی داشااته باشاانع. کارکنااان زمااانی قااادر بااه رشااع 
روانشنا تی در کارنع که مناب  روانی کافی در ا تیاار داشاته   

  Paterson, Luthans & Jeung (2013). (Levy, 2016)باشانع 

 سارمایۀ  عیاز رواباط با   ییالگاو  یود به طرا ا در پژوهش  
 نعیشاا یپ یرهایسرپرست به  نوان متغ تیو  ما یروانشنا ت

 ن  اماع یبه  نوان پ یدر کار و  م  رد شغ  یرشع روانشنا ت
از کارکنااان و سرپرسااتان  ینفاار 198 ۀنموناا کیاا یباار رو

منجار باه    یروانشانا ت  سارمایۀ که  ادنعپردا تنع و گ ارش د

محققاان   ایاع  عیشاود. همچنا  یدر کاار ما   یرشع روانشنا ت
در کار گناترش  الات    یاستعلال کردنع که رشع روانشنا ت

 اود باا    ۀدر مطالوا  Levy  (2016)است. یروانشنا ت سرمایۀ

 ) Implicitهاای ت اویحی شاخص   هعف بررسی نقش نظریاه 

 )Person Theories روانشااانا تی بااار رشاااع   سااارمایۀو

 یروانشنا تی ارر مثبتا  سرمایۀروانشنا تی در کار دریافت که 
 بر رشع روانشنا تی در کار دارد.

Spreitzer & Porath (2013)     موتقعنع وجاود ا تمااد باه

 سازی نیازهاای روانشانا تی اساسای   سازمان توسط بر ورده

رشع روانشنا تی در کار باشاع. ا تمااد    ۀکننعتوانع تنهینمی
به سازمان، اطمینان کارکنان ننبت باه ایاع ماورد اسات کاه      

های ساازمانی بارای فارد    گیریاقعامات و فر ینعها و تصمیز
.  (Tan & Tan, 2000)نینتنع ور سودمنعنع و یا  عاقن زیان

گیرناع کاه سرشاار از    زمانی که افراد در محیط کاری قرار می

و ا تارام اسات، ا نااس شایناتگی، ما رر باودن و       ا تماد 
همچناایع توانمنااع بااودن نناابت بااه تناا ط پیااعا کااردن باار 

. همچنایع  (Spreitzer, 1995)  هاای محیطای دارناع   چاالش 
ا ناس پیونع بیشتری بیع افراد در محیط کار وجود  واهاع  

 Deci, Connell . (Rhoades & Eisenberger, 2002)داشات 

& Ryan (1989)روانشانا تی   یازهاین یبه بررس یپژوهش در

پردا تنع و گ ارش دادناع   یکار یهادر بافت سازمان اساسی
مهز و  هایکه ا تماد به سازمان و سرپرست از جم ه همبنته

ا تماااد بااه سااازمان ی اای از  .سااتازهاین ییدار کااامروااموناا

های سا تاری در الگوی جاام  رشاع انناان در کاار     ویژگی
رشاع روانشانا تی در کاار محناوب      ۀکنناع است  که فواال 

 ۀدهناع . ا تماد اف ایش (Spreitzer & Porath, 2013)گرددمی
سرزنعگی است. زمانی که کارکنان ا تماد بیشتری به ساازمان  

کننع، میا ان سارزنعگی و انارژی روانای  نهاا بارای       پیعا می
یابع. ا تماد به ساازمان  مشارکت در وظایف کاری اف ایش می

زیارا   هنات می ان یاادگیری فارد در کاار نیا       ۀدهنعاف ایش
کنناع از ساوی ساازمان تشاویق     هنگامی که افراد ا ناس می

شونع و مورد  مایت  ننع، بر مبنای  اس ا تمااد  اود،    می

تاری را بیاموزناع و در   کننع تا موارد جعیعپذیری میمخاطره
هاای  . محیط(Carmeli & Spreitzer, 2009)  من نشان دهنع

قاباان ا تماااد، مناااب   اااطفی و شاانا تی ضااروری را باارای  

 ,Porath, Spreitzer & Gibson)دهناع یادگیری پارورش مای  

2008) .& Spreitzer (2009)  Carmeli عیااا یبااه بررساا 
موضاود پردا تنااع کاه چگونااه ا تماااد باه سااازمان و رشااع    
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 ) Innovative ورانهنو  یدر کار مشوق رفتار کار یروانشنا ت

Work Behavior) پژوهش  عیا نتایج. باشنعمیکار  طیدر مح

  یاز کارکناان مشااغن و صانا    ینفار  172 ۀنمونا  کیا که بر 
گوناگون صورت گرفت، نشان داد که ا تماد باه ساازمان ارار    

ارار    یا ن ریا متغ عیا در کاار و ا  یبر رشاع روانشانا ت   زیمنتق

در یک پاژوهش دیگار،   نو ورانه دارد.  یبر رفتار کار زیمنتق
Kojac (2016)      گ ارش داد که ا تماد باه ساازمان ارار مثبات

منتقیز بر رشع روانشنا تی در کاار دارد و ایاع فرضایه کاه     

رشع روانشنا تی در کاار اسات    ۀکننعا تماد به سازمان ایجاد
 مورد تیییع قرار گرفت.  

شود رهبری تحولی نی  از طریاق  در ایع تحقیق فرض می

طاور مناتقیز   ه و هز ب روانشنا تی اساسیکامروایی نیازهای 
بر رشع روانشانا تی در کاار اررگاذار اسات. اگرچاه بحاث       

 رهبری تحولی  ۀاص ی نظری ۀکامروایی نیازهای کارکنان، جنب

(Bass, 1985)گری کامروایی است، در مورد م انینز میانجی
اساسای بایع سابک رهباری تحاولی و      نیازهای روانشنا تی 

 ,Kovjanic) معهای  ن اطلا ات انعکی وجود داردبر ی پیا

Schuh & Jonas, 2012) .      رهباری تحاولی باه  ناوان ناو ی
 ۀشاود کاه ایجادکنناع   روی رد در معیریت سازمان توریف می

های اجتما ی و دارای چهاار ویژگای   تغییر در افراد و سینتز

) Idealized : نفااو   رمااانیاساساای اساات کااه  بارتنااع از 

Influence)  کنناع و  یا می انی که کارکنان رهبر را تحنیع مای
میموریات و هاعف او در    ۀدهناع می انی که رفتار رهبر نشاان 

 ) Inspirational بخااشسااازمان اساات، انگیاا ش الهااام  

Motivation)   یا می انی که رهبر با رفتار موناادار و  وشابینی
 بخشااع، برانگیختگاای  هناایماای ااود بااه کارکنااان انگیاا ه 

(Intellectual Stimulation) هاا  یا می انی که رهبر پیش فرض
کشاع و  نهاا را   کارکنان را به چاالش مای   ۀهای کهنو  هنیت

هاای ناویع   اق کنناع و در     فارض کنع تا پیشبرانگیخته می

یا باه   )Individualized Consideration( فردی ۀ  ر، ملا ظ
های کارکنان  بارت دیگر می انی که رهبر به نیازها و  واسته

دهنع ایاع  ها نشان می. ایع ویژگی(Bass, 1985)کنعتوجه می

سبک رهبری قویا  با موضو ات انگی شی در ساازمان مارتبط   
.  (Hildenbrand, Sacramento & Binnewies, 2016)اسات 

اسات کاه باه     در  قیقت یک رهبر تحولی در سازمان فردی

دنبال کامرواسازی نیازهای کارکنان و مشارکت دادن  نهاا در  
 ;Burns, 1978)کااار بااا تمااام ظرفیاات دروناای  نهااا اساات

Hildenbrand, Sacramento & Binnewies, 2016) . 

Kovjanic, Schuh & Jonas (2012)  پاژوهش باه    کیا در
روانشنا تی ی ازهاین ییبر کامروا یتحول یرهبر ریریت یبررس

 یازهاااین ییکااه کااامروا  افتنااعیپردا تنااع و در اساساای
ی گار یانجیم ، نقشو ارتباق کارکنان ینتگیشا ،ی ودمختار

 Job) یشااغ  یو  شاانود یتحااول یرهباار عیبااۀ رابطاا در

Satisfaction)، داردو توهع به رهبر  ی ودکار مع. 
ارتباق بیع سبک رهبری تحولی و رشاع روانشانا تی در   

مصرف منااب  قابان بررسای اسات. سابک       ۀنظریکار توسط 

 ۀرهبری تحولی یک منب  اجتما ی است که منجار باه توساو   
گردد. رشع روانشنا تی در کار که یک منب  شخصی است می

در واق  صرف ایع منب  اجتما ی از طریق الهام بخش باودن  
رهبر در ایجاد بینش تازه در کارکنان، الگوی نقش بودن رفتار 

همچنیع در نظر گرفتع نیازهای روانی کارکنان منجار  رهبر و 
شااود. از طاارف دیگاار ایجاااد  بااه اناارژی و ساارزنعگی ماای 

برانگیختگی  هنی در کارکنان و ترغیب  نها برای نشاان دادن  
رفتارهای کاوشاگرانه میان باه یاادگیری در کاار را افا ایش       

 (Hildenbrand, Sacramento & Binnewies, 2016)دهعمی

.Collins (2014) یمشخص ساا ت کاه رهبار    یدر پژوهش 
در کااار دارد.  یباار رشااع روانشاانا ت  زیاراار منااتق یتحااول

Hildenbrand, Sacramento & Binnewies (2016)   نیاا
بار رشاع    یدریافتنع که رهباری تحاولی ارار مثبات مناتقیم     

 روانشنا تی در کار دارد.
رشاع روانشانا تی    ۀبا توجه به نوظهور و بعی  بودن ساز

 Paterson, Luthans)در کار در مفاهیز و مطالوات ساازمانی  

& Jeung, 2013)      تحقیقاات صاورت گرفتاه در ایاع  یطاه ،
 ,Niessen, Sonnenteg & Sach)ناع ابنیار اناعک و پراکناعه  

رشاع   ۀاناع ارتبااق سااز   . چنع پژوهش تاکنون تواننته(2010
روانشنا تی در کار را با بر ی پیاماعهای  ن مانناع  م  ارد    

 (Job Burnout)، فرسودگی شغ ی (Job Performance)شغ ی

، ساالامت جناامانی، به ینااتی روانشاانا تی و رفتااار مااعنی 
نشاان    (Organizational Citizenship Behavior) ساازمانی 

اماا تااکنون    ؛(Paterson, Luthans & Jeung, 2013)دهناع  
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ی میان  نها و االگویی که به  زمون پیشاینعها و  وامن واسطه
رشع روانشانا تی در کاار بداردازد طرا ای و  زماون نشاعه       

است.  گاهی از ایع ارتباق و نقش ما رر رشاع روانشانا تی    
کارکنان در سازمان ت ویحات سودمنعی هز برای افراد و هاز  

از بنیار رقابتی، پیچیعه انعهایی که در یک چشزبرای سازمان

برنااع، در پاای  واهااع  و بااا تغییاارات سااری  بااه ساار ماای  
 ;Porath, Spreitzer, Gibson & Garnet, 2012)داشاات

Paterson, Luthans & Jeung, 2013).  با توجه به مطالب یاد

شعه و با توجه به این ه در کشور ما تاکنون پژوهشی کاه باه   
ینعهای رشع روانشانا تی   بررسی ایع متغیرها به  نوان پیش

در کار بدردازد انجام نگرفته اسات، الگاوی پاژوهش  اضار     

یناع در ایاع    طرا ی و مورد  زمون واق  شع. متغیرهای پیش
روانشنا تی، ا تماد به ساازمان و رهباری    سرمایۀالگو شامن 

ی را در تیریر اتحولی است و نیازهای  ودتویینی نقش واسطه
بار رشاع روانشانا تی در کاار دارد.      غیرمنتقیز ایع متغیرهاا 

دهاع.  ، الگوی پیشنهادی پژوهش  اضر را نشاان مای  1ش ن 
  های پژوهش به شرح زیر تعویع شعنع:همچنیع فرضیه

 هاست.داده ۀالگوی پیشنهادی برازنع اول: ۀفرضی
 یازهاا یبر ن یمیارر منتق یروانشنا ت سرمایۀ دوم: ۀفرضی

 دارد. روانشنا تی اساسی

بار نیازهاای    یسوم: ا تماد به سازمان ارر مناتقیم  ۀفرضی
 دارد. روانشنا تی اساسی

بار نیازهاای    یچهارم: رهبری تحولی ارر مناتقیم  ۀفرضی
 دارد. روانشنا تی اساسی

بر  یارر منتقیم روانشنا تی اساسیپنجز: نیازهای  ۀفرضی

 رشع روانشنا تی در کار دارد.
بار رشاع    یروانشنا تی ارر مناتقیم  سرمایۀششز:  ۀفرضی

 روانشنا تی در کار دارد.

بار رشاع    یهفتز: ا تماد باه ساازمان ارار مناتقیم     ۀفرضی
 روانشنا تی در کار دارد.

بار رشاع    یهشاتز: رهباری تحاولی ارار مناتقیم      ۀفرضی

 روانشنا تی در کار دارد.
روانشاانا تی از طریااق نیازهااای   ساارمایۀنهااز:  ۀفرضاای

بر رشع روانشانا تی در   یارر غیرمنتقیم روانشنا تی اساسی
 کار دارد.

دهااز: ا تماااد بااه سااازمان از طریااق نیازهااای    ۀفرضاای
بر رشع روانشانا تی در   یارر غیرمنتقیم روانشنا تی اساسی

 کار دارد.
روانشانا تی  یازدهز: رهبری تحولی از طریق نیازهاای   ۀفرضی

 بر رشع روانشنا تی در کار دارد. یارر غیرمنتقیم اساسی

 

 
 . الگوی پیشنهادی پژوهش1شکل

 
 روش 

طرح تحقیق از ناود  : آماری و نمونه ۀروش پژوهش، جامع
 Structural) همبنتگی، از طریق الگویابی موادلات سا تاری

Equation Modeling)  است. الگویابی موادلات سا تاری در
ساازد  واق  بنط الگوی  طی ک ی است که محقق را قادر می

ی از مواااادلات رگرسااایونی را هم ماااان   اتاااا مجمو اااه 

هاا باا   . در ایع پژوهش تح ین داده (Arshadi, 2007)بیازمایع
هااای  مااار توصاایفی، الگویااابی موااادلات سااا تاری و روش
و  25ویراسات   SPSSاف ارهای از نرماستراپ با استفاده بوت

AMOS  تیییع اررهای رایشع. همچنیع ب انجام 24ویراست 
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   Macro  (Preacher & Hayes, 2008) ۀغیرمنتقیز از برناما 

 استفاده شع.

 ماری مطالوه، تمامی کارکنان شرکت م اّی منااطق    ۀجامو
نفاار( را در باار  6119منطقااه اهااواز )  – یاا  جنااوب نفاات

ستاد هنته های تابوه مخت ف )به دلین وجود شرکتگیرد. می

برداری نفت و گاز مارون و کارون( شرکت بهرهمرک ی نفت، 
ی کاه  اباه دسات دادن نموناه    رایهای متفاوت، با با جمویت

گیاری  بیشتر مورف جاموه باشع، باا اساتفاده از روش نموناه   

 ۀنمونا  . زماایی انتخااب شاع   فرضایه  ۀنمونی، اتصادفی طبقه
 گیری تصادفی ساده گ ینش شع.ا تباریابی هز به روش نمونه

یابی به ترتیب شاامن   زمایی و ا تبارهای مرا ن فرضیهنمونه

پرسشنامه ) نارخ   430اول  ۀنفر بودنع که از نمون 150و  456
پرسشانامه ) نارخ    134دوم  ۀدرصع( و از نمون 94بازگشت: 
 418یاع تواعاد   درصع( برگشت داده شعنع. از ا 89بازگشت: 

یابی قابان  مورد جهت ا تبار 128مورد برای فرضیه  زمایی و 
نفر، مرد  353کننعگان در پژوهشتح ین بودنع. از بیع شرکت

درصاع( بودناع. میاانگیع و     16نفر، زن )  65درصع( و  84) 

 17/9و  58/41انحراف مویار سع ا ضای نموناه باه ترتیاب    
 اعمت باه    ۀار ساابق بود. همچنیع میاانگیع و انحاراف مویا   

نفار از   24بر ورد شع. در ایع مطالواه   92/9و  53/17ترتیب 

 7/5هاا دارای ماعرک دیاد ز )    دهناعگان باه پرسشانامه   پاسخ
 189درصاع(،   3/9نفر دارای ماعرک کااردانی )    39درصع(، 

نفار دارای   149درصع(،  2/45نفر دارای معرک کارشناسی ) 
نفاار دارای  17و درصااع(  6/35مااعرک کارشناساای ارشااع ) 

های نفر از  زمودنی 331درصع( بودنع.  1/4معرک دکتاری ) 
 3/20نفاار )  85درصااع( و  7/79پااژوهش  اضاار متیهاان ) 

 درصع( را افراد مجرد تش ین دادنع. 
 

 ابزار سنجش

گیااری متغیرهااا در ایااع تحقیااق از ساانجیعن و انااعازه باارای
 های زیر استفاده شع:مهپرسشنا

سانجیعن   بارای رشد روانشنناختی در كنار:    ۀپرسشنام

رشااع  ۀمتغیاار رشااع روانشاانا تی در کااار، از پرسشاانام    
 & Porath, Spreitzer, Gibson)) روانشاانا تی در کااار 

Garnet, 2012   گویاه دارد و   10 استفاده شع. ایاع پرسشانامه

در کارم اغ ب در  اال  »باینت به س الاتی ماننع  زمودنی می
در کاارم ا نااس سار الی و    »و  زجعیعمیادگیری چی های 

ی لی رتای  ادرجاه  5بر روی یک مقیااس   «کنزسرزنعگی می
 Paterson, Luthans & Jeungپاسااخ دهااع. در پااژوهش 

ضریب پایایی ایع پرسشنامه به روش  لفای کرونباخ،  (2013)

گاا ارش شااعه اساات. در هماایع پااژوهش سااا تار دو  93/0
م نون رشع روانشنا تی در کار از طریق تح یان   ۀ ام ی ساز

 وامن تیییعی مورد تیییع واق  شع. روایی ایع پرسشنامه نیا   

در ایع پژوهش باا اساتفاده از روش تح یان  وامان تیییاعی      
 ۀمورد بررسای قارار گرفات و نتاایج  ن نشاان داد کاه هما       

م نون رشع روانشنا تی در  ۀهای پرسشنامه بر روی سازماده

تویایع پایاایی ایاع     برایانع. طور موناداری بار گذاشتهه کار ب
پرسشنامه در ایع پژوهش از روش  لفای کرونباخ و تنصایف  

دسات  ه ب 91/0و  94/0استفاده شع که ایع ضرایب به ترتیب 
  معنع. 

برای سنجش مقیاس كامروایی نیازهای اساسی در كار: 
ازهاای  از مقیااس کاامروایی نی   روانشانا تی اساسای  نیازهای 

 & Deci, Ryan, Gagne, Leone, Usunov) کاار اساسای در  

Kornazheva, 2001)   .دو نموناه از سا الات   استفاده گردیاع
 وبی با افراد در محیط کارم کناار  ه ب»ایع مقیاس  بارتنع از: 

 .«هاایز را دارم در کارم  زادی ابراز  قایع و ایاعه »و  « یزمی

Deci, Ryan, Gagne, Leone, Usunov & Kornazheva 

ضریب پایایی به روش  لفای کرونبااخ را باه میا ان      (2001)
، روایی ایع  Arshadi (2007)در پژوهش بر ورد کردنع. 83/0

پرسشانامه از طریاق تح یان  وامان تیییاعی بررسای شااع و       
های ایع مقیاس به  اوبی  مشخص گردیع که هریک از م لفه

کننع. در ایع پاژوهش  گیری مینظری زیربنایی را انعازه ۀساز
نی  روایی ایع مقیاس از طریق تح ین  وامان تیییاعی ماورد    
تیییع قرار گرفت. ضارایب پایاایی ایاع مقیااس باه دو روش      

دسات  ه با  91/0و  94/0 لفای کرونباخ و تنصیف به ترتیاب  
  مع.

سنجش ایع متغیار،   برایروانشناختی:  سرمایۀ ۀپرسشنام

 ,Luthans)روانشنا تی به کاار گرفتاه شاع    سرمایۀ ۀپرسشنام

Avolio, Avey & Norman, 2007) .   بوضی از س الات ایاع
های  نبرای هر مش ن راه»ی  بارتنع از: اماده 24 ۀپرسشنام
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همیشه ننبت به موارد مربوق به شغ ز »و  «زیادی وجود دارد
 Luthans, Avolio, Avey & Norman. «بایع هناتز   اوش 

ضااریب پایااایی ایااع پرسشاانامه را بااه روش  لفااای  (2007)
و روایی ایاع پرسشانامه را مط اوب گا ارش      89/0کرونباخ، 

انع. در ایع پژوهش روایی ایع پرسشنامه از طریق تح ین کرده

 وامن تیییعی بررسی شع و نتاایج  ااکی از تیییاع ساا تار     
پایایی به دو روش  لفای   ام ی ایع پرسشنامه است. ضرایب

 محاسبه شع.  85/0و  93/0کرونباخ و تنصیف به ترتیب 

در ایااع پااژوهش، از اعتمنناد بننه سننازمان:  ۀپرسشنننام
سنجیعن  برای Robinson (1996)ا تماد به سازمان  ۀپرسشنام

ضاریب   Robinson (1996)ا تماد به ساازمان اساتفاده شاع.    

 82/0پایااایی ایااع پرسشاانامه را بااه روش  لفااای کرونباااخ،  
ضاریب   Hayavi (2012)گ ارش داد. همچنایع در پاژوهش   

 و 81/0ال ک ی،  ا تبار سازه از طریق همبنته کردن با یک س
و  91/0ضرایب پایایی به دو روش  لفای کرونباخ و تنصیف، 

ا تباریاابی   گ ارش شعه است. در پژوهش  اضار نیا    92/0
 86/0ایع پرسشانامه از طریاق همبناته کاردن سا ال ک ای،       

 وهای  لفای کرونبااخ  ضرایب پایایی نی  به روش بر ورد شع.
های دست  مع. بر ی مادهه ب 88/0و  89/0تنصیف به ترتیب 

انه به نظر مع سازمان با ماع منصاف  »ایع پرسشنامه  بارتنع از: 

کاه ایاع ساازمان بنایار     ماع بااور دارم   »و  «کناع رفتار نمای 
 .«درست ار است

در پاژوهش  اضار رهباری    : رهبری تحنولی  ۀپرسشنام
سا الی   7رهبری تحولی ک ای   ۀتحولی با استفاده از پرسشنام

مورد سانجش قارار    Carless, Wearing & Mann (2000) از
بارای تویایع میا ان روایای ایاع پرسشانامه از روش       گرفت. 

که نتایج  ن نشان داد تماام   تح ین  وامن تیییعی استفاده شع
های ایع مقیااس دارای بارهاای  اام ی باالایی بار روی      ماده

 Afshari, Naami, Arshadi & Hashemi ناع.  ا امان اصا ی  

ضاارایب پایااایی ایااع پرسشاانامه را بااه روش  لفااای  (2014)
اناع.  گ ارش کرده 85/0و  94/0یف به ترتیب نکرونباخ و تص

 اضار، باه دو روش  لفاای     پایایی ایع مقیااس در پاژوهش  
هاایی از  محاسبه شع. نمونه 91/0و  94/0یف نکرونباخ و تص

اناعازی  ماعیرم، چشاز  »س الات ایاع پرسشانامه  بارتناع از:    

و  «دهاع واضح، روشع و مثبت را ننبت به  یناعه نشاان مای   
معیرم، بیع ا ضای تیز کاری ا تماد، مشارکت و هم اری را »

 .«دهعپرورش می

 
 هاو تحلیل دادهروش اجرا 

 هااای  ودگ ارشاای وری پرسشاانامهپااس از توزیاا  و جماا 
 اف ار ها با استفاده از نرمهای  اصن از پرسشنامه، دادهتحقیق

SPSS  تویایع   رایتح ین مقعماتی شعنع سدس ب 25ویراست
 24ویراسات   AMOSافا ار  برازش الگوی پیشانهادی از نارم  

 استفاده شع.
 

 هایافته

کناب بیانش مقاعماتی در     بارای در ابتعا چنع تح یان اولیاه   
هاا صاورت گرفات. ضارایب همبناتگی بایع       ارتباق با داده

داری تمامی روابط در سطح متغیرهای پژوهش  اکی از مونی
01/0 p<  هااای برازنااعگی الگااوی  اساات. ساادس شااا ص

هاای برازناعگی الگاوی    . شاا ص پیشنهادی بررسای شاعنع  
 انع.نشان داده شعه 1پیشنهادی در جعول 

 
 های برازندگی مربوط به الگوی پیشنهادی پژوهش. شاخص1جدول 

 2 df /df2 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA الگو

 09/0 97/0 97/0 96/0 97/0 86/0 92/0 882/4 37 636/180 الگوی پیشنهادی

 
دهع، الگوی پیشانهادی از  نشان می 1همانگونه که جعول 

ها بر وردار است. مقعار جاذر میاانگیع   برازش  وبی با داده
( در الگاوی پیشانهادی   RMSEAمجذورات  طای تقریبای ) 

اول ایع پژوهش  ۀدست  مع که  اکی از تیییع فرضیه ب 09/0

 هاست.  مبنی بر برازش الگوی نهایی با داده
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 . ضرایب مسیر استاندارد متغیرهای پژوهش2جدول 

برآورد  

 استاندارد

برآورد 

 غیراستاندارد

خطای 

 معیار

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 داریمعنی

 001/0 9/7 11/0 73/0 88/0 روانشنا تی به  نیازهای روانشنا تی اساسی سرمایۀ

 001/0 5/3 07/0 18/0 25/0 ا تماد به سازمان به نیازهای روانشنا تی اساسی

 001/0 75/3 06/0 19/0 24/0 رهبری تحولی به  نیازهای روانشنا تی اساسی 

 001/0 28/3 02/0 51/0 6/0 نیازهای اساسی روانشنا تی به رشع روانشنا تی در کار

 001/0 59/14 04/0 6/0 64/0 روانشنا تی به رشع روانشنا تی در کار سرمایۀ 

 001/0 6/5 02/0 11/0 14/0 ا تماد به سازمان به رشع روانشنا تی در کار 

 179/0 15/1 03/0 04/0 05/0 رهبری تحولی به رشع روانشنا تی در کار 

 
ضرایب استانعارد منیرهای منتقیز را در الگوی  2ش ن 

ضرایب بج  ضریب منیر رهبری  ۀدهع. همپژوهش نشان می
 001/0تحولی به رشع روانشنا تی در کار، در سطح کمتار از  

 4، 3، 2هاای  ها  اکی از تیییع فرضیهدار بودنع. ایع یافتهامون
 . استایع پژوهش  8 یۀ عم تیییع فرض و 7و 6، 5،

 

 
 . الگوی نهایی پژوهش همراه با ضرایب استاندارد مسیرها2شکل 

 
استراپ را برای منیرهای غیرمناتقیز  نی  نتایج بوت 3جعول 

اساتراپ  دهاع. در روش باوت  در الگوی پژوهش نشاان مای  

صورت تصادفی انتخاب شعه و در هر ه هایی از نمونه ببخش
 ,Beshlideh)شاود  های ارر غیرمنتقیز سنجیعه مییک انعازه

 )Resampling( هااای مجااعد گیااری. توااعاد نمونااه 2014(
اسات. انحاراف اساتانعارد     5000استراپ در ایع مطالوه بوت

مویاار توزیا    نموناه،  طاای    5000های غیرمنتقیز از انعازه
 ورد. وجاود مای  ه اطمیناان اسات با    ۀگیری را که فاص نمونه

ارر غیرمنتقیز  ۀگویع اگر  ع بالا و پاییع انعازفرض صفر می
 ,Beshlideh)دار اسات  اصفر را شامن شود یونی ارر غیر مونا 

در نظار   95سطوح اطمینان برای ایع فواصن اطمینان  .(2014
 گرفته شعه است.

 مسیرها
 پارامترها
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 استراپ برای مسیرهای غیرمستقیم الگوی پژوهش. نتایج بوت3جدول

 حد بالا حد پایین انحراف معیار سوگیری بوت داده مسیرها

روانشنا تی به رشع روانشنا تی در کار از  سرمایۀ

 طریق نیازهای روانشنا تی اساسی
1322/0 1336/0 0013/0 0176/0 1005/0 1692/0 

ا تمااد به سازمان به رشع روانشنا تی در کار از 

 طریق نیازهای روانشنا تی اساسی
6078/0 6067/0 0011/0 0496/0 5113/0 7058/0 

رهباری تحولی به رشاع روانشانا تی در کار از 

 طریق نیازهای روانشنا تی اساسی
7044/0 7050/0 0005/0 0519/0 6057/0 8078/0 

 
 ااکی   3اطمینان برای منیرهای منعرج در جعول  ۀفاص 

-امون ۀاز قرار نگرفتع صفر در ایع فاص ه است که نشان دهنع
هاا  ااکی از   . ایع یافتهاستداری تمام منیرهای غیرمنتقیز 

 .استایع تحقیق  11و  10، 9های تیییع فرضیه
 

 گیریبحث و نتیجه

روانشانا تی،   سارمایۀ ی   ّی با هعف بررسی رابطه پژوهش
ا تماد به سازمان و سبک رهبری تحولی با رشع روانشانا تی  

 روانشنا تی اساسای ای نیازهای در کار از طریق نقش واسطه
انجام گرفت. الگوی طرا ی شعه، اولیع الگوی  زماون شاعه   

ینعهای رشع روانشنا تی در کار  بررسی بر ی پیش مورددر 
در ایع بایع   روانشنا تی اساسیگری نیازهای و نقش میانجی

جایگیری اجتما ی است که کامروایی نیازهای  ۀبراساس نظری

گانه را ماواد مغاذی ضاروری بارای ایجااد  الات رشاع        سه
 ,Spreitzer & Porath) گیارد روانشنا تی در کار در نظر مای 

عه . بنیاری از روابط بعست  معه و فرضیات تیییع شا (2013

های موعود تحقیقات گذشاته  در ایع پژوهش همنان با یافته
دسات  ماعه تااکنون های      ه ا براسااس اطلا اات با   امّ ؛است

طاور هم ماان  زماوده    ه ی که تمامی ایع رواباط را با  امطالوه

 باشع انجام نگرفته است.  
طور ک ی نتایج ایع تحقیق نشاان داد الگاو از بارازش    ه ب

درصاع   75است. همچنایع میا ان   ها بر وردار  وبی با داده

واریانس رشع روانشنا تی در کار از طریق متغیرهای پیشاینع 
اناع، تبیایع   که در الگوی طرا ی شعه در نظر گرفته شاعه   ن

روانشنا تی، ا تمااد   سرمایۀگردیعه است. ایع متغیرها شامن 
ناع. در  صاوص   ایروانشانا تی اساسا  به سازمان و نیازهای 

هاا  ررات منتقیز در ایاع پاژوهش، یافتاه   فرضیات مربوق به ا

روانشنا تی داری ارر منتقیز متغیرهای نیازهای ا اکی از مون
روانشنا تی و ا تمااد باه ساازمان بار رشاع       سرمایۀ، اساسی

هااا همنااان بااا نتااایج روانشاانا تی در کااار بااود. ایااع یافتااه
 ;Carmeli & Spreitzer, 2009)اسات هاای گذشاته   پژوهش

Paterson, Luthans & Jeung, 2013; Kan, Jin & You-bo, 

2015; Kojac, 2016; Levy, 2016)  بنط و  ۀ. براساس نظری
روانشانا تی باه    سرمایۀ، وجود  Fredrickson (2001)وۀتوس

 مان فارد دارد،    -ی تف ار دلین تیریری که بر ارتقاا  گناتره  
 ,Levy) الت رشاع روانشانا تی در کاار اسات     ۀایجاد کننع

، Spreitzer & Porath (2013)مطاابق باا اساتعلال    .  (2016

هاا  کارکنان در  ال رشع روانشنا تی در مواجهه با دشاواری 
تری با هم اران  ودنع و  ورترنع، دارای روابط با کیفیتتاب

تری در کار  ود دارناع. همچنایع   میموریت و هعف شخصی
هاای  ظرفیات کنناع کاه باعون وجاود     ایع محققان بیاان مای  

 وری و  وشاابینی، رشااع  امیااعواری،  ودکار مااعی، تاااب 

طور کامن قابن دستیابی و  فظ شاعن  ه روانشنا تی در کار ب
 نینت.

جااایگیری اجتمااا ی، ا تماااد بااه  ۀهمچناایع طبااق نظریاا

رشااع  ۀهااای اساساای ایجاااد کننااعسااازمان از جم ااه م لفااه
وجاود ا تمااد در کارکناان     زیارا  اسات روانشنا تی در کاار  

ننبت به سازمان منجر به اف ایش سرزنعگی و انارژی روانای   

شاود؛ از طارف دیگار    برای مشارکت بیشاتر در ساازمان مای   
تماین فرد به یادگیری و نشاان دادن   ۀادراک ا تماد ارتقادهنع

زمانی که کارکنان باه ساازمان    های جعیع در کار است. موزه
کارگیری مناب  روانشنا تی با ارزش ه با تماد دارنع ننبت به 
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کنناع در محیطای   ا ناس مای  زیرا ود تماین بیشتری دارنع 
 & Carmeli)برناع  بینی و با ربات به سار مای  امع، قابن پیش

Spreitzer, 2009). جایگیری اجتماا ی باه تبیایع ارار      ۀنظری
نیا  پردا تاه اسات و  نهاا را      روانشانا تی اساسای  نیازهای 

رشاع روانشانا تی    ۀمغذی اص ی ایجاد کنناع ۀسو ت یا ماد

. از میان (Spreitzer & Porath, 2013)کناع در کار مورفی می
فرضیات در نظر گرفتاه شاعه در ایاع مطالواه، ارار مناتقیز       
رهبری تحولی بر رشع روانشانا تی در کاار تیییاع نشاع. در     

های گذشته   ت اررگذاری ایع سبک رهباری را بار   پژوهش
روانشنا تی در کار، تیریر یک منبا  اجتماا ی )رهباری    رشع 

تحولی( در ایجاد یک منب  شخصای )رشاع روانشانا تی در    

 Collins, 2014 ;Hildenbrand, Sacramento) دانناع کار( می

& Binnewies, 2016). تااوان گفاات در در ایااع رابطااه ماای
پژوهش  اضر، کارکنان تیریر ایع منب  اجتماا ی در ساازمان   

یت گرفته از فردی دیگر است را بر می ان مناب  فاردی  که نش
و  الات درونی  ود یونی سرزنعگی و مین به یاادگیری در  

داننع. با توجه به این ه در ایع مطالوه، ارتباق میمحیط کار بی

ارر غیرمنتقیز رهبری تحولی بر رشع روانشنا تی در کاار از  
تیییاع قارار   ماورد   روانشانا تی اساسای  طریق متغیر نیازهای 

رهبری تحاولی از طریاق بار ورده    گفت توان گرفته است می

سا تع نیازهاای روانشانا تی اساسای کارکناان بار ایجااد و       
براسااس  . اسات ارتقا   الت رشع روانشنا تی در کار ما رر  

 ودتویینی، منب  اص ی نیازهای فرد، محایط اجتماا ی    ۀنظری
که فارد در  ن قارار گرفتاه اسات؛ بناابرایع در محایط        است

محوری در ارضای  ۀیک م لف ۀسازمانی سبک رهبری به من ل
 & Deci, Connell)شاود نیازهای کارکنان در نظر گرفتاه مای  

Ryan, 1989)     رهبران تحولی باه پارورش  ودمختااری در .
پردازنع زیرا  قایع کارکنان برای رهباران اهمیات   کارکنان می

هاا در  گیاری ارد در نتیجه دیعگاه کارکنان را ضامع تصامیز  د

. رهبران تحولی بارای توساوه و    (Bass, 1985)گیرنعنظر می
هاای کارکناان تالاش    ارتقا  می ان دانش، مهاارت و تواناایی  

 ۀپروراننع که هم نها می کننع و  س ا تماد به نفس را درمی

در کارکنان ما رر  سازی نیاز به شاینتگی ایع موارد به بر ورده
است. از طرف دیگر یاک ویژگای ک یاعی رهباران تحاولی،      

ی ایجااد  اس تو اق میاان کارکناان از طریاق ایجااد رابطااه       

که نیاز به ارتباق با دیگران  استمط وب بیع  ود و کارکنان 
 ,Kovjanic, Schuh & Jonas)سازدرا در کارکنان بر ورده می

2012)  . 
ایع تحقیق نی  ماورد تیییاع   سایر فرضیات غیرمنتقیز در 

جایگیری اجتما ی مبنی بر ارر  ۀقرار گرفتنع که همنو با نظری

ای نیازهای روانشنا تی اساسی بیع رشع روانشانا تی  واسطه
هاای  هسارمای در کار و پیشاینعهای  ن است. بر ایاع اسااس   

رواناای در کارکنااان، مناااب  اجتمااا ی در سااازمان و ا تماااد  

گاناه  از طریاق کاامروایی نیازهاای ساه    کارکنان باه ساازمان   
گردناع   ودتویینی منجر باه رشاع روانشانا تی در کاار مای     

(Spreitzer & Porath, 2013) . 

ه ایع پژوهش برای اولایع باار در رابطاه باا     با وجود این 
رشع روانشنا تی در کار در کشور صورت گرفتاه و توانناته   

انناع تماامی   باره ارتقا  بخشع، هماست سطح دانش را در ایع
باشع. باا توجاه   ها منتثنی نمیها از بر ی محعودیتپژوهش

 اضر و استفاده از الگویاابی مواادلات    ۀبه این ه طرح مطالو
هاای  اساتنباق  باارۀ رسانع، درسا تاری   یتّ را به اربات نمی

جانب ا تیاق ر ایات گاردد. همچنایع     عبای  ّی فراهز شعه 
ت م ّی مناطق نفتخی  جنوب ایع مطالوه بر روی کارکنان شرک

های دیگر باا  انجام شعه؛ ل وما  نتایج  ن قابن تومیز به سازمان

 .ینتهای متفاوت نویژگی
دست  معه در ه های ایع پژوهش، نتایج ببا توجه به یافته

 ساارمایۀکااارگیری اساات. از  نجااا کااه ه هااا قاباان بااسااازمان
 ۀارائا ، اسات روانشنا تی یک  الت قابن  موزش و پرورش 

هاای  ن و در نتیجاه   ارتقاا  م لفاه   رایمعا لات  موزشی با 
و ایجااد  الات رشاع     روانشنا تی اساسیکامروایی نیازهای 

 ۀیاباع. از ساوی دیگار، ارائا    روانشنا تی در کار ضرورت می
اقعامات ا تمادساز در کارکنان ننبت به سازمان بارای ایجااد   

معا لات فردی بنابرایع  ؛رشع روانشنا تی در کار م رر است

و سازمانی، هار دو در ایجااد سارزنعگی، انارژی و میان باه       
طور ک ی رشع روانشانا تی کاه از   ه یادگیری در کارکنان یا ب

، نقاش بنا ایی   استجم ه نمودهای ش وفایی فردی در کار 

ها ننابت باه امار    دارنع؛ ایع موضود ضرورت اهتمام سازمان
ع ل وم توجه باه   موزش کارکنان را دوچنعان نموده و همچنی

متخصصاان مطالواات ساازمانی در    گماان  هایی که به فوالیت
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ایجاد قرارداد روانشنا تی مبتنی بر ادراک ا تماد بیع کارکناان  
دسات  ه و سازمان اررگذار بوده و در نهایت منطبق با بینش با 
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