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 گری حمایت سازمانی : میانجی روان شناختی بر اساس سرمایه کاردرشدنغرقهپیش بینی تجربه 
Prediction the experience of Flow at work based on psychological 

capital: Mediating organizational support 
 10/10/1401تاریخ پذیرش مقاله:  ،05/08/1401تاریخ دریافت نسخه نهایی:  ،21/06/1401تاریخ دریافت مقاله: 

پژوهشی -نوع مقاله: علمی   
 3و رحیم داوری   2آبادی، مهدی زارع بهرام1سمانه کاملی

 
 چکیده: 

 بر کاردرشرردنغرقه تجربه بینیپژوهش حاضررر با هدپ پیش هدف:

ساس شناختی ا م سازمانی انجا حمایت گریمیانجی با سرمایه روان

 نوع معادلات ساختاری بود. روش پژوهش همبستگی و از روش: شد.

 1401-1400 سررا  در نفت شرررکت کارکنان کلیه آماری جامعه

گیری تصررادفی سررادا به نفر با اسررتفادا از روش نمونه 320 بودند و

 ربهتج ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه. عنوان نمونه انتخاب شدند

س ،(1393طلابیگی،)کاردرشدنغرقه شناختی سرمایه شنامهپر  روان

 سرررازمانی حمایت و پرسرررشرررنامه پرسرررشرررنامه (2007) لوتانز

 یابیالگو از نیز اطلاعات تحلیل و تجزیه ( بود . برای1986)آیزنبرگ

 SPSS 24و  AMOS 14 افزارنرم کاربرد با، سررراختاری معادلات

ستفادا شان نتایجها: یافته.شد ا  ر رابطهد سازمانی حمایت که داد ن

 شررناختی نقش میانجیسرررمایه روان و کاردرشرردنغرقه تجربه بین

 مرتبط کاری غرقه شررردن تجربه گیری:نتیجه .(P≤ 001/0دارد)

. اسررت ارزشررمند و مفید سررازمانی و فردی اهداپ به دسررتیابی برای

. شررودمی ذکر حاضررر مطالعه عمدا مفهوم دو که اسررت ذکر به لازم

صان شغل، طراحی زمینه در اولاً، ص سانی منابع متخ ست ممکن ان  ا

 درونی غرقه شدن که کنند طراحی و شناساییای گونه به را مشاغل

 آنها هخلاقان خروجی تا کند تقویت کارکنان بین در را بهینه انگیزا و

های ماژو  توانندمی سازمانی /صنعتی روانشناسان ثانیا،. شود تسریع

سررررمایه  اسرررت ممکن که دهند توسرررعه و طراحی را آموزشررری

شناختی شدن و روان  و تحریکی خود تقویت با را کار به مربوط غرقه 

  .کند تقویت کارکنان از طریق حمایت سازمانی، درونی انگیزا
سرمایه  سازمانی و حمایت، کاردرشدنغرقه تجربهها: کلید وازه

 شناختی روان
 
 

S.Kameli., (PhD Student)., M.Z.Bahramabadi.,  

(Associate Professor)., & R.Davari., (Assistant 
Professor) 
abstract: 
 Aim: The aim of this study was to predict the experience 
of Flow at work based on job self-efficacy mediated by 
organizational support. Methods: The research method 
was correlational and structural equations. The statistical 
population was all employees of the oil company in 1401-
1400 and 320 people were selected as a sample using 
simple random sampling method. Data collection tools 
were the experience of Flow at work Questionnaire 
(Talabeigi, 2014), the Lutans Psychological Capital 
Questionnaire (2007) and the Eisenberg Organizational 
Support Questionnaire (1986). Structural equation 
modeling was used to analyze the data using AMOS 14 and 
SPSS 24 software. Results: The results showed that 
organizational support plays a mediating role in the 
relationship between experience of Flow at work and 
psychological capital (00 0.001). P). Conclusion: The 
experience of work related flow is beneficial and valuable 
for the attainment of both individual and organizational 
goals. Two major implications of the present study need to 
be mentioned. Firstly, in the context of job design, the HR 
practitioners may identify and design the jobs in a manner 
that foster intrinsic flow and optimum motivation among 
the employees so as to accelerate their creative output. 
Secondly, industrial/organizational psychologists could 
design and develop training modules which may foster the 
PsyCap and work related flow by enhancing self 
stimulation and intrinsic motivation of the employees.  
Keywords: experience of Flow at work, organizational 
support and psychological capital 
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 مقدمه

 این در عملی و تحقیقاتی اولویت یک به تردیدبی افراد مدیریت موضررروع گذشرررته، هایدهه طی

ست شدا تبدیل زمینه سانی، منابع مدیریتهای شیوا بین مثبت رابطه فراوانی شواهد. ا  انگیزا ان

 است کردا تایید را شهرت و مشتری رضایت رقابتی، مزیت سازمانی، عملکرد کارکنان، مشارکت و

ست و محققان آرا، اتفاق به بنابراین، (.1،2021)ژائو،کوک و وانگ شته اندرکاران د  مختلف،های ر

 مهارت دانش، با کارکنان که بودند موافق شررواهد این با سررازمانی، رفتار تا گرفته مدیریت علم از

صی هایویژگی و هاتوانایی ها، شهود دارایی مهمترین خود، شخ ستند سازمان نام  سازمان،. ه

سانی سرمایه ست ان سیاری از تواندمی بالقوا طور به که ا  به تواندمی و کند ایجاد تفاوت جهات ب

صلی کار و کسب سپرو، بیافزاید ارزش ا  جامعه در این میان و در .(2،2022کالیا و منوتی )جیانکا

 تعریف مزمن کاری استرس پیامدهای عنوان به که شغلی فرسودگی علائم امروزی، محور عملکرد

( 1) از عبارتند مهم اهداپ توسررعه، این با مقابله برای. اسررت افزایش به رو مشررکل یک شررود،می

صلاح قابل و محافظتی عوامل یافتن  کاهش را شغلی فرسودگی علائم نگهداری و ایجاد خطر که ا

 برد،می پیش را هدپ دو هر بالقوا طور به کهای پدیدا. اساسی هایمکانیسم درک( 2) و دهندمی

 و سازمانی شناسیروان پرتو در.( 3،2022ویکنبورگ پیفر و بنکه، )آست، است غرقه شدن تجربه

 تجربه اسررت. مرتبط شررغلی، موفقیت و بهزیسررتی آن با تعامل و تجربه غرقه شرردن مثبت، کاری

 بنابراین،. است عاطفی و شناختی عملکردهای نظر از کارکنان برای بالایی انگیزا منبع غرقه شدن

سیاری باعث تواندمی مفهوم این ستی شناختیروان حالات از ب ساس تفریح، مانند شود، بهزی  اح

 بر و شرود تعریف جزئیات با ، مفهوم که اسرت مهم بسریار دلیل، همین به. بینی خوش یا شرادی

 .(4،2022هاتز و رودریگز )فارینا، شود تمرکز احتمالی پیشایندهای

شدن  شودمی تعریف پرتی حواس عوامل سایر حذپ و کار روی کامل تمرکز صورت به غرقه 

 است مفید بسیار کارکنان و ها سازمان بهبود و رشد برای و (2020 ،5الکسیچ و گومز  اسلاوچ)

 توسررط بار اولین برای که اسررت مفهومی غرقه شرردن (.تجربه2020 ،6گوپتا و میسرررا شررارما،)

 هنری،های تلاش طو  در. یافت توسعه 1970 دهه در هنرمندان از الهام با ،7هایمیسنتچیک

 اطرافشان در که چیزی هر از را خود توانندمی کنند،می تمرکز خود کار روی شدت به که افرادی
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 یک روی شررردید تمرکز با که هوشررریاری حالت این. (1،2022کوچوک کنند)آیدین جدا اسرررت

 ذاتی طور به شودمی انجام که کاری که باشد این از ناشی است ممکن شود،می مشخص فعالیت

 (.2017 ،2 ایلگن و درو جانسون، سیجا، ویلسون، واگنر، ایلیس،) است فرد برای پاداش و انگیزا

 افراطی لذت فعالیت، یک در کامل شدن ور غوطه: است اصلی ویژگی سه دارای غرقه شدن تجربه

غرقه  تجربه(. 2008 ،3 دمروتی و بیکر) درونی انگیزا داشررتن و شررغل، ضرررورت به توجه بدون

 تواندمی شود،می عاطفی و شناختی عملکرد نظر از کارمندان در بالایی انگیزا به منجر که شدن

سیاری باعث ستیهای حالت از ب ساس تفریح، مانند ،شناختیروان بهزی  بینی خوش یا شادی اح

 (. 2017 همکاران، و ایلیس) شود

شدن مورد در مطالعات همچنین، شان کار محیط در غرقه  ساس فرد که دهدمی ن  کنتر  اح

 شوند تبدیل عملکرد به فکر از زحمت بدون توانندمی اعما  این و کندمی خود اعما  بر مستقیم

 کار محل در غرقه شدن تجربه(. 2013 ، 5 لین هوانگ، لی، چو، ؛2018 ، 4 برونل و روسو اوبه،)

 بهزیستی ،(2022، کوچوک آیدین)شغلی رضایت با نیز ارزش با کار با مرتبط پیامد یک عنوان به

(. 2019 ، لین و هاو فن،) کارکنان شررادی و( 2017 ، 6 سرراریگولو جو، جیائو،) شررناختیروان

های ویژگی با را کار به مربوط غرقه شرردن اجزای همچنین( 2019)7گیلدمایسررتر اسررت مرتبط

 از توجه، بالای سطح از ترکیبی جذب که دهدمی توضیح او. است کردا مقایسه غرقه شدن اصلی

ست ساس خودآگاهی، دادن د شن، اهداپ کنتر ، اح ست آگاهی و عمل ادغام و زمان تغییر رو . ا

ست،ها مهارت وها چالش بین تعاد  ویژا به و چرا و چون بی بازخورد شبیه کار لذت  وقتی زیرا ا

شته را کار یکهای چالش با رویارویی برای لازم منابع وها مهارت کارکنان شند، دا ست ممکن با  ا

 درون در که افرادی توصرریف برای درونی انگیزا نهایت، در. شررود بخش لذتها آن برای کارشرران

 جدید نسل که شودمی این به منجر همچنین ها ویژگی این.شودمی استفادا شوند،می راندا خود

 ضرررعیفتوانایی عاطفی، نوسرررانات خود، به حد از بیش توجه مسرررتعد کار محیط در کارکنان

 (.8،2020اکمکچی تایفور و کمگوز متین کاراپینار، )بیهان شوند مشکلات سایر و خودتنظیمی

 زیادی معایب دارای کار محیط در جدید نسرررل کارکنان در این میان و از طرفی اگرچه 

 نوآوری، و یادگیری به زیادی تمایل جدید،چیزهای پذیرای قوی، استقلا  حس دارای اما هستند،
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 با مقایسهدر خودشناختیروانسرمایهدر بیشتری پذیریانعطاپ و شخصی اهداپ تحقق بر تمرکز

ستند سنتی،کارکنان  کندمی ثابت تحقیقات(.1،2018گرینبرگ و روبین آملوت، دان، )بروکس،ه

 پتانسریل تواندمی کارکنان( خوب روانی وضرعیت مثبت، عاطفی بیان) شرناختیروان سررمایه که

سعه منبع از را آنها  به بهتر خدمت به را آنها و بگذارد تأثیر آنها عملکرد و کاری نگرش بر دهد، تو

 در نیز غرقه شدن وسرمایه روانشناختی  بین ارتباط(.2،2020تارمن و )بودیهارسو برساند سازمان

ست شدا آزمایش تجربی صورت به اخیر گذشته  و 3پومپوانگ توسطای مطالعه مثا ، عنوان به. ا

 تأثیر تحت مستقیم طور به معلمان کاری غرقه شدن که رسیدند نتیجه این به( 2019)همکاران

 که دریافتند( 2015) کما  و زبیر. دارد قرار کاری مشارکت و شغلی منابع ،سرمایه روانشناختی

 هم و هسرتند مرتبط مثبت و معناداری طور به کار با مرتبط غرقه شردن وسررمایه روانشرناختی 

شناختی  شدن هم وسرمایه روان  همکاران و 4کاوالیا. کنندمی بینیپیش را کارکنان خلاقیت غرقه 

 بررسی کار محل در شادی وسرمایه روانشناختی  بینای واسطه عنوان به را غرقه شدن( 2019)

غرقه  که زمانی و کند،می واسطه را دو این بین ارتباط غرقه شدن که دهندمی نشان هایافته. کرد

ضیح قدرت شد، گنجاندا مد  در شدن  13.7 کاری شادی بر شناختیروان سرمایه دهنداتو

 را افراد جوانسازی پتانسیل که است شخصی منبع یک. سرمایه روانشناختی یافت افزایش درصد

 فداکار، بیشررتر دهدمی اجازا آنها به و دارد قبلیهای شررکسررت از آنها سررریع بهبودی تسررهیل با

 (.2019 همکاران، و عاد )باشند خود وظایف درگیر عمیقا و متمرکز

قان از طرپ دیگر و یت محق مانی حما تدلا  سررراز ند اسررر نان که کرد یل کارک ما ند ت  دار

سبت و کردا کنتر  را خود هایموقعیت سخ هاسازمان یسخاوتمندانه رفتارهای به ن  خور در پا

 و دارند خود مربوطه هایسرررازمان پردازی شرررخصررریت به تمایل افراد اینکه به توجه با. بدهند

 سررعی گیرند،می جدی کنند،می دریافت خود سررازمان رؤسررای از که را منفی و مثبت رفتارهای

ساس بر دارند سند مورد یا هاسازمان علاقه مورد سازمان، رفتار از تلقی این ا  قرار نیز هاسازمان پ

 متقابل رابطه هاسرررازمان و افراد بین که کندمی ادعا میدانی هایسرررازمان در تحقیقات. بگیرند

ست ضروری بنابراین،. دارد وجود  پیوند یک. شود گرفته نظر در نیز افراد از سازمانی حمایت که ا

 که است کارفرما و کارمند روابط در اجتماعی تباد  مثبت رویکردهای شامل مدت طولانی شغلی

 نگران کارفرما ای،مبادله روابط در. شررودمی برطرپ طرپ دو هر نیازهای آن، اسرراس بر نتیجه در

 آیا که هستند آگاا موضوع این از کارمندان که حالی در است، کارمندان رفاقت و تعامل فداکاری،
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ید، ، مان) خیر؟ یا کندمی عمل هایشوعدا به خود بهزیسرررتی از مراقبت با کارفرما  و1بات اب

 سرررازمانی منابع که می دهد رخ زمانی کاری لازم به ذکر اسرررت که اشرررتیاق(. 2020همکاران،

شته وجود حمایت کنندا شند دا شر با  رفتار در مفاهیم ترین شدا شناخته از یکی (.2،2010)فی

باد  نظریه کار، محل در یان که. اسرررت 3اجتماعی ت عاملات که کندمی ب ید طرپ دو بین ت  با

 تباد  نظریه گفته طبق فردی، تعاملات(. 2022 ،4اوزدمیر)باشرررد داشرررته متقابل وابسرررتگی

 و شررروندمی گرفته نظر در دیگران رفتارهای به وابسرررته و مشرررروط صرررورت به اغلب، اجتماعی

 (.5،2021رجوب و النعیمی) شوند عالی روابط به منجر توانندمی هم به وابسته هایتراکنش

 حمایت با اجتماعی تباد  فرآیند یک، اجتماعی تباد  نظریه با مطابق ، و در نهایت اینکه 

 به هسررتند موظف که کنندمی احسرراس کارکنان آن در که شررود،می آغاز شرردا ادراک سررازمانی

 منافع پیشبرد برایها آنهای تلاش که دارند انتظار و کنند کمک اهدافش به دستیابی در سازمان

شترهای پاداش با سازمان ستقبا  بی  ،6لو. )بگیرد شکل متقابل رابطه هنجار یک و شود تقدیر و ا

ها سازمان با فردی بین روابط در شدا ادراک سازمانی حمایت بررسی به شروع محققان (.2020

 تباد  نظریه از اسرررتفادا و برتر و زیردسرررتان روابط در مهم جزء یک عنوان به را آن و اند کردا

ساس و پایه عنوان اجتماعی به ستینگلهامبر و ایزنبرگر) ا  حمایت بین رابطه. دانند( می2011 ،7ا

ضایت،عاطفی تعهد جمله از کاریهای ویژگی و شدا ادراک سازمانی  شهروندی رفتار، شغلی ر

 گرفته قرار مطالعه مورد قبلی ادبیات در شررغلی عملکرد و وظیفه عملکرد ماندن، قصررد سررازمانی،

 ،10اودین و آسرررتوتی ؛2003 ،9جولکه و اسرررتامپر ؛1998 ،8نیهوپ و بلیکلی مورمن،) اسرررت

شان که است شدا انجام تحقیقاتی اخیر هایسا  در همچنین(. 2020  با کاری تعامل دهدمی ن

ستفانیدیس)دارد مثبت همبستگی شدا ادراک سازمانی حمایت ستروگیلوس و ا  در (.2021 ،11ا

 کارکنان روانی و اجتماعی فیزیکی، بهزیستی حمایتی، رهبری که داد نشان اخیر تحقیقات نهایت،

 (.2021 ،12آنسیل  و نارایانان نایفین،) کندمی بینیپیش شناختیروانسرمایه  تأثیر طریق از را
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ته این به توجه با ندا حمایت سرررازمانی که رسررردمی نظر به ها،یاف  برای ایامیدوارکنندا آی

 کاری داشررته تعهد دادن نشرران و سررازمانی حمایت مانند کاری روابط از بسرریاری بر تأثیرگذاری

 از یک هر ،(2018) 1وسررتمن و نوو هالبسررلن، هابفو ، وهشژبه نتایج پ توجه با واقع، در. باشررد

 فرآیندها،ها شرکت آیا که دارد بستگی این به باشند داشته را رشد و توسعه برای لازم منابع افراد

 مانند ایزمینه منابع منطق، این اساس بر. خیر یا دهندمی ارائه را نیاز موردهای فرصت وها شیوا

،میزیانوس، و ژو میائو) دهند ترویج سرمایه قالب در را شخصی منابع توسعه باید سازمانی حمایت

 نشان جمله از منابع آوردن دست به یا رشد برای جدیدیهای فرصت بنابراین، (2021، 2و نیومن

 و 3هوانگ و کیو، یانگ) بود خواهد دسرررترس موثردر تعهد و رضرررایت شرررغلی کاری، تعهد دادن

 (.2021 ،4لییو و ویو ، ژانگ ؛2020 همکاران،

عات پژوهشرررگران این تحقیق و بررسررری دانش نظر از جام شرررردا،های و اطلا به  ان تجر

انسررانی و در ارتباط با سرررمایه  منابع مدیریت اقدامات دیدگاا از کامل طور به کاردرشرردنغرقه

 هایهرچند که شرریوا. اسررت نشرردا بررسرری و حمایت سررازمانی در تعامل با هم، شررناختیروان

 جلب وها آن کار به نسبت کارکنان نگرش بر تأثیرگذاری در اساسی نقشی انسانی منابع مدیریت

 هایویژگی که حالی در این، بر دارد.علاوا رقابتی برتری به دستیابی برای هاسازمان فزایندا توجه

 منابع مدیریت هایروش بین ارتباط سررازی روشررن از برخی اجتماعی تباد  هاینظریه و شررغلی

 قرار مطالعه مورد کافی اندازا به هنوز روابط این دهند،می ارائه را فردی سرررطح نتایج و انسرررانی

اسررت. لذا  کمیاب متقابل این سرره متغیر سررطح روابط به مربوط ادبیات خاص، طور به. اندنگرفته

سی به زیادی نیاز سانی منابع مدیریت خاص عملکردهای چگونگی برر  برای سازمانی سطح در ان

 هاشکاپ این شناخت با مطالعه این. دارد وجود فردی سطح در کار با مرتبط شدن غرقه افزایش

یات و شررردن غرقه تجربه در  جمعی تأثیر بلکه فرد تنها نه تئوریک نظر از انسرررانی، منابع ادب

 توجه با لذا. کندمی بررسی را کار به مربوط شدن غرقه بر انسانی منابع مدیریت مختلف هایشیوا

 شدا، ادراک سازمانی حمایت الملل، بین عرصه در تحقیقات بیشتر طرفی از شدا ذکر مطالب به

 پوشش تحت جداگانه طور به شدا ادراک شغلی عملکرد کنندا تعیین عوامل عنوان به را سرمایه

 در خاص، طور به. است شدا پرداخته کاردرشدنغرقه تجربه به کمتر و است دادا قرار متمرکز یا

 با شررناختیروان سرررمایه متغیرهای رابطه از تجربی پشررتیبانی برای نفت شرررکت و ایران زمینه

شی شدا، ادراک سازمانی حمایت گریمیانجی با کاردرشدنغرقه تجربه شدا انجام پژوه ست ن . ا
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پس پزوهش  .بود خواهد زمینه این در شکاپ جبران برای ارزشمند تلاشی حاضر مطالعه بنابراین،

ضر با هدپ پیش ساس بر کاردرشدنغرقه تجربه بینی حا  گریبا میانجی شناختیروان سرمایه ا

 سازمانی انجام شدا است. حمایت

 

 هشوروش پژ

 شناختیروان یهسرما اساس بر کاردر شدنغرقه تجربه بینی پیش پژوهش این هدپ که نظر این از

 – فیتوصرری تحقیق روش از عناصررر این بررسرری برای لذا ،اسررت سررازمانی حمایت گریمیانجی: 

 ملمشت آماری جامعه پژوهش این در .است شدا گرفته بهرا همبستگی هدپ نظر از و پیمایشی

 که بر اسرراس براورد پژوهشررگر کلیه بود 1401-1400سررا   در نفت شرررکت کارکنان کلیه بر

رای ب پژوهش این در .نفر بودند 4878کارکنان شررررکت نفت فلات قارا ایران در زمان پژوهش،

سون گیرینمونه ست کردا تأکید( 2007) گار  رحداکث برآورد، روش ترینرایج ،SEM روش که ا

ما  نابراین، ،اسرررت احت نه حجم ب تایج نفر 200 نمو بل ن نابر ای همراا به را قبولی قا  برای نب

ستیابی شارکت 300 با برابر ای نمونه قبو  قابل نتایجی به د  بیان به. شوندمی انتخاب کنندا م

ساس بر پژوهش این در دیگر، شنهاد ا ستفادا 1 به 10 قاعدا از کلاین، پی  به توجه با. شودمی ا

 375 از که گرفت تصرمیم پژوهشرگر پژوهش، انجام فرایند در کنندگانمشرارکت ریزش احتما 

شارکت شنامه نهایت در که.کند آوریجمع را اطلاعات کنندام س های مخدوش و پس از حذپ پر

بیش  ناقص عدم پاسخگویی بههای )ملاک حذپ در پرسشنامه ناقص از نظر میزان پاسخ دهینیز 

  ..گرفت قرار تحلیل مورد کامل پرسشنامه 320مطرح شدا بود(های درصد از گویه 5از 

 توسط پرسشنامه این (:1393طلابیگی،)1کاردرشدنغرقه تجربه به مربوط پرسشنامه. الف 

 توسررط که شرردن غرقه تجربه سررنجش اسررتاندارد پرسررشررنامه براسرراس( 1393) طلابیگی

 ازای گزینه 6 طیف در.اسرررت شررردا طراحی بود، شررردا تنظیم( 2008) هایمیسرررنتچیک

 کاملا برای ترتیب به 6 تا 1 از را خود مخالفت و موافقت میزان تا است شدا خواسته پاسخگویان

خالفم ند اریذگنمرا موافقم کاملا تا م مه این .کن نا فه ؤم 9 دارای پرسرررشررر عاد : اسرررتل  ت

 در کار روی بر تمرکز مشخص، بازخورد روشن، اهداپ، آگاهی و فعالیت شدن یکی مهارت،/چالش

 و ایوب) درونی پاداش تجربه و زمان تغییر خودآگاهی، دادن دسررت از کنتر ، احسرراس دسررت،

 صررورت به را خود کار در شرردن غرقه تجربه پایایی میزان( 1393) بیگی طلا(.2013همکران،

 صررورت به نیز پرسررشررنامه پایای تعیین برای و کردا آورد بر متخصررصررین نظرات با محتوایی

فای از اسرررتفادا با آزمون پس و آزمونپیش باخآل فای میزان و نمودا اقدام کرون  پیش در ابزار آل

                                                           
1. Experience of Flow at work 
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ست به 82/0 و 84/0 ترتیب به آزمون آزمون و پس ست آمدا د ضر با. ا توجه به  در پژوهش حا

ساخته بود ضریب  ،پرسشنامه نمحقق  ستفادا از  به طور  CVRضریب روایی برای پرسشنامه با ا

شد. همچنین پایایمی 87/0میانگین  ضریب الفای کرونباخ  یبا ستفادا از   856/0پرسشنامه با ا

 محاسبه و مورد تائید قرار گرفت.

 سرمایه پرسشنامه از شناختیروان سرمایه سنجش برای: 1شناختیروان سرمایه پرسشنامه. ب

ستفادا( 2007)لوتانز شناختیروان شنامه این. شودمی ا س  خردا چهار شامل و سؤالی 24 پر

سآوریتاب ،(6تا  1های ا ؤس)امیدواری مقیاس سبینی خوش ،(12تا  7های ا ؤ)  13های ا ؤ)

 گویه 6 شررامل مقیاس خردا هر آن در که اسررت (24تا  19های ا ؤ)سررخودکارآمدی و (18تا 

 پاسررخ لیکرت( موافقم کاملا تا مخالفم کاملا) ایدرجه 6 مقیاس در گویه هر به آزمودنی و اسررت

 گرفته نظر در مثبت شرررناختیروان ظرفیت یک عنوان بهها مقیاسخردا از کدام هر .دهدمی

 رشررد قابلیت و اسررت تحقیق و نظریه بر مبتنی اسررت، معتبر گیریاندازا مقیاس دارای شررود،می

یامدهای با چشرررمگیری طور به و دارد باط عملکردی پ  سررررمایه اصرررطلاح واقع، در. دارد ارت

 بشوید خواهیدمی کسی چه "و "(واقعی خود) هستید کسی چه" که این مفهوم به شناختیروان

 اجتماعی سرمایه و " دانممی چیزی چه" انسانی سرمایه ورای چیزی و دارد اشارا "(ممکن خود)

 چالش به را افراد شررناختیروان سرررمایه دیگر، سررخن به. اسررت "شررناسررممی را کسررانی چه "

شاندمی ستند کسی چه که برآیند سؤا  این جستجوی در تا ک  بهتر خودآگاهی به نتیجه در و ه

 مورد مختلف مطالعات در پرسشنامه روایی .برسند است موفقیت و هاهدپ به دستیابی لازمه که

 خی نسبت ساختاری معادلات و عاملی تحلیل از استفادا با( 2007)لوتانز. است گرفته قرار تأیید

 است کردا گزارش 08/0 و 97/0 را مد  این RMSEA و CFIهای آمارا و 6/24 را آزمون این دو

 بهادری توسررط ایران در پرسررشررنامه پایایی. اسررت گرفته قرار تأیید مورد آزمون عاملی روایی که

شاهی سرو ساس بر( 1391) همکاران و خ ست شدا گزارش 85/0 کرونباخ آلفای ا در پزوهش .ا

 آوریتاب ،(886/0) امیدواری مقیاس خردا و پایایی چهار 902/0حاضر پایایی کلی پرسشنامه 

 محاسبه شد. (920/0) خودکارآمدی و(892/0) بینی خوش ،(941/0)

 ساخته ،(1986)آیزنبرگ توسط بار نخستین پرسشنامه این :2سازمانی حمایت پرسشنامه(د 

 است ای گویه 16 و 8 کوتاا فرم و ای گویه 36 بلندهای فرم دارای مذکور پرسشنامه. است شدا

ضر شدمی شدا ادراک سازمانی حمایت ارزیابی آن هدپ و سوا  16 دارای که در پزوهش حا . با

 5 لیکرت طیف اسرراس بر اصررلی فرم هایگویه. اسررت شرردا گذاری نمرا لیکرت طیف اسرراس بر

ست شدا تنظیم موافقم کاملاً تا مخالفم کاملاً از ای گزینه  ضریب از نیز پایایی سنجش برای .ا

                                                           
1. Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 

2. Perceived Organizational Support (POS) 
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ستفادا کرونباخآلفای ست شدا ا شد 7/0 از بزرگتر باید که ا  نونالی،) شود واقع قبو  مورد تا با

 بودا 86/0 و 859/0 ترتیب به عریضرری و اللهیاری پژوهش در کرونباخآلفای ضرررایب(. 1978

وهش حاضر ژضریب پایایی پرسشنامه در پ .دارد پرسشنامه این مناسب پایایی از نشان که. است

 و مناسب ارزیابی شد. 764/0نیز 

مورد نظر برای گردآوری های پرسررشررنامه که بود شررکل این به حاضررر پژوهش اجرادر روش

شد  شگاهی که در حوزا متغیرهای مورد نظر پژوهش انجام دادا بودند، تهیه  اطلاعات از مراکز دان

شی، نمونه مورد در لازم مجوزهای و اطلاعات دریافت از پسو  شنامه محقق پژوه س  موردهای پر

 به، پژوهش اینهای نمونه بین پرسررشررنامه توزیع و نمود اجرا روزا 32 زمانی بازا یک رادر نظر

 پرسشنامه فرمت درها پرسشنامه سازی پیادا از پس که صورت بدین. شد اجرا الکترونیکی صورت

 از و لینک صورت بهها فرم، نفت شرکت سازمانی واحدهای روسای از لازم مجوز کسب با آنلاین،

شارکت طریق سانی منابع مدیریت م سا  کارکنان ایمیل یا و تماس شمارا به، نفت شرکت ان  ار

. لازم به ذکر است که پژوهشکران ایمیل و شمارا تماس در اختیار افراد نمونه قرار دادا بود تا شد

ستقیم از طرپ  سوا  برای افراد م شود و رفع  سوا  از طرپ افراد، ارتباط برقرار  صورت نیاز و  در 

پرسررشررنامه وجود داشررت. بعد از اجرای شررد و نظارت مسررتقیم به اجرای می پزوهشررگران انجام

شدند جواب ها، شنامه ها و عودت دادا  س سل صورت به نتایج پر ستخراج اک  افزار نرم در وشد  ا

SPSS 24افزار نرم از اسررتفادا با و شررد پیادا SPSS 24و AMOS به شرردا وریآ جمعهای دادا 

 .گرفت قرار زمونآ و تحلیل مورد طیاستنبا و توصیفی صورت

شگران معرفی س ستگی همراا به پر ستفادا موارد و پژوهش انجام از هدپ و سازمانی واب  از ا

و  ارائه صررادقانه احترام به شرررکت کنندگان و تعهد محققین به رضررایت آگاهانه،پژوهش،  نتایج

عدم تحمیل به شرکت در نظر سنجی و پاسخگویی به پرسشنامه ها، عدم ارائه  ، نتایجامانت داری 

توجه و احترام به  ، پرسررشررنامه به افراد خارج از محدودا تعیین شرردا در جامعه آماریالات ؤسرر

سات سواد، سطح سا سخ ایحرفه شغلی، اجتماعی، موقعیت تجارب، و اح دهندگان در طراحی پا

شنامه هاؤس س سخ برای هیچ یا همه رفتار پرهیز از ز ،الات پر شنامه به دادن پا س  مخاطب که پر

 وهش بودا است.ژاز ملاحظات اخلاقی این پبدهد؛  پاسخ شما هایپرسش تمام به باشد ناچار

 

 هایافته

سطح تحصیلات و سابقه ، جنسیت شامل متغیرهای پژوهش، این شناختی در جمعیت متغیرهای

ساس نتایج پژوهش مردان با  صد 9/66خدمت بود که بر ا صد را به  نفر( 214) در شترین در بی

نفر( از افراد نمونه را به خود  106درصررد) 1/33و جنسرریت زن نیز  خود اختصرراص دادا بودند

( به سطح تحصیلات 4/48) در زمینه سطح تحصیلات نیز بیشترین درصد اختصاص دادا بودند.
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سانس صد ) فوق لی صد(9/5و کمترین در صیلی فوق دیپلم  در سطح تح شت به  صاص دا و اخت

و در متغیر درصد از افراد نمونه را به خود اختصاص دادا بود.  6/45سطح تحصیلات لیسانس نیز 

کمترین  ( بودند.3/55) سررا  15تا  11سررابقه خدمت نیز بیشررترین افراد نمونه دارای سررابقه 

سابقه کمتر از  6/10صد در این متغیر با رد صد به  سابقه  5در شت.  صاص دا  10تا  6سا  اخت

صاص  3/11و  8/22 ، سا  نیز به ترتیب 15بالای سا  و  صد از افراد نمونه را به خود اخت در

 محاسبه شد. 63/5نحراپ معیار ابا  25/41میانگین سنی افراد نمونه نیز  دادا بود.

 دهد.را نشان می پژوهشهای های توصیفی میانگین و انحراپ استاندارد متغیراندازا 1جدو  
 

 (=320N) متغیرهای پژوهش توصیفی میانگین و انحراپ استانداردهای شاخص -1جدو  

 کشیدگی چولگی انحراپ استاندارد میانگین هااسیمق ریز عامل کلی

 شناختیروانسرمایه

37/23 خودکارآمدی  1/5  786/0-  358/0  

7/24 امیدواری  79/2  096/0-  348/0  

16/27 تاب آوری  49/3  511/0-  353/0  

05/24 خوش بینی  86/3  578/0-  253/0-  

28/99 کل  47/10  653/0-  240/0-  

15/64 کل حمایت سازمانی  08/16  430/0-  912/0-  

 تجربه

 کاردرشدنغرقه
52/36 کل  64/7  995/0-  674/1  

 

صیفی ی شاخصها سی جهت متغیرها تو  شدا ارائهها دادا توزیع بودن نرما  و پراکندگی برر

 و چولگی مقدار به اسرررتناد با نمرات پراکندگی و میانگین توزیع جدو  نتایج اسررراس بر. اسرررت

 .باشدمیها دادا بهنجار توزیع دهندا نشان کشیدگی

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 وهشماتریس همبستگی متغیرهای پژ
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 بین متغیرهای پژوهش همبستگی ماتریس -2 جدو 

 ۷ ۶ 5 4 ۳ ۲ ۱ متغیر

       1 خودکارآمدی

      1 **0/248 امیدواری

     1 **0/160 **0/189 تاب آوری

    1 **0/281 **0/205 **0/474 خوش بینی

   1 **0/748 **0/873 **0/534 **0/801 شناختیروانسرمایه

  1 **0/681 **0/533 **0/233 **0/281 **0/680 سازمانی حمایت

 1 **0/724 **0/712 **0/423 **0/336 **0/475 **0/651 کاردرشدنغرقه تجربه

01/۰P<  05/۰P< 

 
تجربه غرقه  با شررناختی سرررمایه روان نمرا کلدهد که رابطة بین نشرران می 2نتایج جدو  

همچنین،  .(p ≤05/0) اسرررت مثبت و معنادار r =712/0با مقدار  شررردن درکار در افراد نمونه

با مقدار  سررازمانیبا حمایت  دهد که رابطة بین نمرا کل سرررمایه روانشررناختینتایج نشرران می

681/0= r اسررت مثبت و معنادار (05/0≥ p).  و در نهایت اینکه رابطه بین حمایت سررازمانی با

 .(p ≤05/0) است معنادار و مثبت r= 724/0 مقدار با کاردرشدنغرقهتجربه 

 اسررراس برکار درشررردنغرقهدر این بخش، به منظور تبیین الگوی پراکندگی نمرات تجربه 

سیر خودکارآمدی ، شناختیروان سرمایه سازمانی روش تحلیل م شغلی با میانجی گری حمایت 

 . ( ۱ شکل) استفادا شد
 

 اصلاح از بعد مفروض یالگو شبراز نیکویی هایشاخص - 3جدو  

 χ۲ fD df/χ۲ GFI CFI RMSEA 

 097/۰ 867/0 899/0 942/3 8 542/31 قبل از اصلاح مد 

 059/۰ 963/0 957/0 152/2 5 762/10 بعد از اصلاح مد 

 

 ، شاخص مجذور خی بر درجة آزادی762/10( برابر با 2X) ، شاخص مجذور خی3در جدو  

(df/2X برابر با )ای، شررراخص برازش مقایسررره152/2 (CFI برابر با )شررراخص نیکویی 963/0 ،

، 059/0 ( برابر باRMSEA) ، و خطای ریشة مجذور میانگین تقریب957/0( برابر با GFI) برازش

نابراین، طبق دیدگاا میرز مد. ب قدار بزرگتر از ( 1394) همکاران و به دسرررت آ برای  90/0م

بر برازش مطلوب الگوی  RMSEAبرای شاخص  08/0و مقدار کوچکتر از  GFIو  CFIهای شاخص

 دلالت دارد.ها مفروض با دادا
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شناختی با میانجی گری حمایت روان اساس سرمایهکار بر درشدنالگوی پراکندگی نمرات تجربه غرقه -۱شکل 

 سازمانی پس از اصلاح مد 

 

 بر کاردرشررردنغرقه تجربه نمرات پراکندگی الگوی(۱طبق شرررکل  AMOSخروجی نرم افزار 

دهد. می مد  را نشان اصلاح از پس سازمانی حمایت گری میانجی با شناختیروان سرمایه اساس

نهایی بعد از تعدیل درجات آزادی)کاهش درجات ازادی( از طریق لازم به ذکر اسرررت که مد  

 مشاهدا شدا متغیر سرمایه روانشناختی دارای برازش مناسب گردید.های ایجاد ارتباط بین مولفه

 افزار نرم کمک به سررراختار معادلات خروجی مد  از اطلاعات ارایه و نتایج بررسررری از قبل

AMOS، شانگرهای و هاشاخص سیرها معرپ و پژوهش متغیرهای ن  طبق متغیرها از هریکهای م

 .شدند معرفی 3 جدو 
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 متغیرها بر اساس مد   رابطه -4جدو 

ضررررررریرررب  نوع مسیر ملاک پیش بین

 استاندار 

سررررررطررررح  tمقدار 

 معناداری

 شناختی سرمایه
ترررررجرررررربررررره 

  کاردرشدنغرقه

 001/0 721/3 35/0 مستقیم

 001/0 641/5 55/0 مستقیم حمایت سازمانی شناختی سرمایه

 حمایت سازمانی
ترررررجرررررربررررره 

  کاردرشدنغرقه

 001/0 826/5 58/0 مستقیم

 شناختی سرمایه
ترررررجرررررربررررره 

  کاردرشدنغرقه

 ˂05/0p زمون سوبلآ 32/0 غیر مستقیم

889/3 

 
ساس بر ست به نتایج ا صلاح از (پس4جدو  ) آمدا د  ایجاد با آزادی درجات کاهش و مد  ا

 کاردرشدنغرقه تجربه روی مستقیم طور به شناختیروان سرمایه، بین پیشهای مولفه بین روابط

 روی مسرررتقیم طور به شرررناختیروان سررررمایه (.p=  001/0) دارد نقش β=  55/0 میزان به

 طور به سازمانی حمایت (.p=  001/0) دارد نقش β=  35/0 میزان به کار در سازمانی حمایت

متغیرهای  (.p=  001/0) دارد نقش β=  58/0 میزان کاردرشررردنغرقه تجربه روی مسرررتقیم

سازمانی شناختی و حمایت  صد 8/70 رفته هم روی، سرمایه روان  تجربه واریانس واریانس از در

 .کنندمی بینی پیش را افراد نمونه کاردرشدنغرقه

ست ذکر به لازم ستقیم غیر اثر تعیین برای که ا  آزمون روش ترین رایج که سوبل آزمون از م

 طریق از شررناختیروان مسررتقیم سرررمایه غیر تاثیر میزان .شررد اسررتفادا. اسررت میانجی ضرررایب

 که آنجا از. باشرردمی 32/0 میزان به کاردرشرردنغرقه تجربه واریانس تبیین در سررازمانی حمایت

 1.96 مقدار از آمدا، دست به 889/3 مستقیم غیر مسیر برای شدا محاسبه سویل آزمون میزان

 مستقل متغیر رابطه میان در نقشی میانجی متغیر که این بر مبنی) صفر فرض لذا. باشدمی بیشتر

. اسررت دار معنی رابطه این در میانجی تاثیر و شرردا رد 0.05 خطای سررطح در ،(ندارد وابسررته و

ساس بر این بنابر  تجربه بر شناختیروان سرمایه که نمود عنوان چنین توانمی شدا ذکر نتایج ا

 .دارد مستقیم غیر اثر سازمانی حمایت یواسطه به کاردرشدنغرقه

 

 بحث و بررسی

 با شررناختیروان سرررمایه اسرراس بر کاردر شرردنغرقه تجربه بینی پیش هدپ با حاضررر پژوهش

 اسرراس بر کاردرشرردنغرقه تجربه که داد نشرران نتایج شررد. انجام سررازمانی حمایت گری میانجی

 .دارد بین پیش قابلیت سازمانی، حمایت گری میانجی با شناختیروان سرمایه
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 سررررمایه بین معناداری و مثبت رابطه که دادا شرررد نشررران مطالعه این نتایج اسررراس بر

شدن تجربه و شناختیروان شرکت نفت میان در غرقه  نتایج  باها یافته این. دارد وجود کارکنان 

 ،شناختیروانسرمایه  با کارمندی دریافتند که دارد همخوانی (2007) همکاران و لوتانزپژوهش 

 پذیر انعطاپ کار در که کارمندانی که دهدمی نشررران یافته این. دارد بهتری غرقه شررردن تجربه

ستند، در تبیین .کنند تجربه را کار روی تمرکز و کنند متعاد  راها مهارت وها چالش توانندمی ه

ستدلا  های این قسمت از پژوهش،یافته  مکانیسم یک دارای شناختیروانسرمایه  که شودمی ا

ست هدپ گیریجهت و ذاتی فعا  مقابله ست ممکن که ا  ثرؤم طور به تا کند کمک کارکنان به ا

 شررناختیروانسرررمایه  با کارمندان(. 2012 همکاران، و عباس) بیایند کنار زااسررترس عوامل با

 آیندا در موفقیت ایجاد برای خودهای توانایی به و بیفتد کار محل در خوبی اتفاقات دارند انتظار

 به را زا اسرررترس عوامل دارند تمایلها آن نتیجه، در (.2011 همکاران، و 1آوی) دارند اعتماد

 بر(. 2011 همکاران، و 2رابرتس) دهند پاسرررخ مثبت رفتارهای با و کنند درک مثبت ایشررریوا

 اسررت ممکن بالا شررناختیروانسرررمایه  با کارمندان که کردیم پیشررنهاد ما فوق، موارد اسرراس

 این اگرچه. دهند پاسررخ تغییر برای رفتاری حمایت با و کنند ارزیابی چالش عنوان به را تغییرات

ست، نگرفته قرار آزمایش مورد مستقیم طور به گزارا شتیبانی قبلی مطالعات ا  ارائه غیرمستقیم پ

 شررناختیروانسرررمایه  بالای گرایش دارای که کارمندانی که اسررت دادا نشرران زیرا اسررت، کردا

 مثبت پاسررخ بنابراین، و کنندمی تفسرریر مثبت ایشرریوا به را زا اسررترس رویدادهای هسررتند،

 (.2015 همکاران، و3 سرریو ؛2015 راجا، و عباس ؛2011 ،همکاران و )آوی دهندمی بیشررتری

 به را مطالعه تقاضاهای شخصی منابع که خاطر نشان کردند( 2008) دمروتی و باکر همچنان که

شخص قبلاً. کندمی تبدیل چالش  درگیری مثبت کنندا تعیین شناختیروان سرمایه که شد م

 گذشته مشکلات از فرد بازیابی در کنندا تسهیل عنوان به شناختیروان سرمایه زیرا است، مطالعه

 باعث شناختیروانسرمایه  شناختیروان هایظرفیت شخصی، منبع یک عنوان به. کندمی عمل

 .کند متمرکز کار روی را خود توجه تا سازدمی قادر را او و شودمی فرد در مجدد انگیزا ایجاد

شان داد که ژپهای همچنین یافته سازمانی ت شناختیروانسرمایه وهش ن ر یثأروی حمایت 

تایج با مثبت دارد. همسرررو  سررررمایه بین که داد نشررران (1396) مطوریهاشرررم  پژوهش ن

شتیاق با شدا ادراک سازمانی حمایت و شناختیروان  وجود معناداری و مثبت یرابطه شغلی ا

سیون تحلیل نتایج براین، علاوا .دارد شان رگر  سازمانی حمایت و شناختیروان سرمایه که داد ن

 شغلی اشتیاق بینیپیش به قادر و کندمی تبیین شغلی اشتیاق واریانس از درصد ۳۲ شدا ادراک

                                                           
1. Avey 

2. Roberts 

3. Siu  
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 سررررمایه افزایش با داد نشررران (2021) اسررردی و کلدرا، اکبری مطالعه فروغی .باشرررندمی

ضطراب سازمانی، تعهد و شدا ادراک اجتماعی حمایت ،شناختیروان ستاران ا . یافت کاهش پر

 اضررطراب با شرردا ادراک اجتماعی حمایت و شررناختیروان سرررمایه بین رابطه در سررازمانی تعهد

 افزایش موجب اجتماعی حمایت و شناختیروان سرمایه که صورت این به داشت، ایواسطه نقش

 .گردید پرستاران اضطراب کاهش باعث طریق این از و شدا سازمانی تعهد

 حیاتی مفهوم یک قبلی، مطالعات از بسرریاری نتایج اسرراس های پزوهش و بردر تبیین یافته

 نیروی و مثبت منبع یک این. است شناختیروان سرمایه سازمانی، شناختیروان رفتار از برگرفته

، اویی ؛چویی2009آوی،لوتانز و جنسرررن،)اسرررت "کارکنان اسرررتعفای و فشرررار" برابر در روانی

سررررمایه  برداری، بهرا قابل انسرررانی منبع یک عنوان به(. 2019، 1 وو و تیان گو، هوانگ،یانگ،

 یابد توسررعه ایمداخله و آموزشرری هایبرنامه طریق از مناسررب طور به تواندمی شررناختیروان

 شناختیروان منابع اهمیت از ایفزایندا طور به مردم که همانطور(. 2،2018آرتی سینا، نیکیل،)

 تقویت طریق از کارکنان روانی و جسمی سلامت ارتقای دنبا  بهها سازمان شوند،می آگاا مثبت

 مطالعات از برخی اخیر، هایسررا  در(. 2012و همکاران، 3وونگ) هسررتند شررناختیروان منابع

شان سازمانی به شناختیروانسرمایه  که انددادا ن شارکت و حمایت  ستار کاری م  کارکنان و پر

 ایحرفه هویت با شناختیروانسرمایه  که حالی در ،(2017 وونگ و همکاران،) شودمی مربوط

ست مرتبط چینی کارکنان میان در سرمایه  افزایش مثا ، عنوان به(. 2019همکاران، و چویی) ا

سازمانی با مثبتی ارتباط شناختیروان شارکت و حمایت  (. 2010لوتانز، سویتمن،) دارد کاری م

 از کاری تعامل بر تواندمی حمایت سررازمانی که دهدمی نشرران قبلی بررسرری یک این، بر علاوا

 (.2018، آرتی سینا، نیکیل،) بگذارد تأثیر شناختیروانسرمایه  طریق

تایج پ هایت اینکه ن وهش نشررران داد که حمایت سرررازمان در ارتباط بین سررررمایه ژدر ن

سو با نتایج پ .نقش میانجی دارد کاردرشدنغرقهو تجربه  شناختیروان ضرژهم  آیدین وهش حا

 در نشرراط و شررادی مثبت و توجهی قابل طور به حمایت سررازمانی که دریافت( 2022) کوچوک

سازمانی که داد گزارش( 2015) همفلینگ نهایت، در. کندمی بینی پیش را کار محل  و حمایت 

شان ایمطالعه در( 2010) لوتانز و ویتمن .دارند ضعیفی و مثبت رابطه ذهنی شادی  که دادند ن

سید نتیجه این به( 2013) سنگرز. دارد مثبت رابطه شغلی انگیزا با شناختیروان سرمایه  که ر

 حمایت بازخورد، استقلا ، تنوع،) شغلی منابع بین رابطه بین ایواسطه نقش خودکارآمدی و امید

 داد نشان خود تحقیق در( 2010) هاگز. کندمی ایفا شغلی انگیزا و( مدیریت حمایت و همتایان

                                                           
1. Qiu , Liu , Huang , Yang , Gu , Tian , Wu 

2. Nikhil, Seena, Arthi 

3. Wang 
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ستقیم رابطه شغلی انگیزا و شناختیروان سرمایه بین که  و نیگا دیویس،. دارد وجود مثبتی و م

 از شرررناختیروان پذیرش که دریافتند داری سررررمایه جامعه با خود تحقیقات در( 2013) هار 

 و وانگ مطالعه، این نتایج راستای در همچنین. کندمی بینی پیش راها آن شغلی انگیزا کارکنان،

 سازمانی حمایت شغلی، زای استرس عوامل بین رابطه بررسی به ایمطالعه در( 2017) همکاران

 سازمانی حمایت که داد نشان نتایج. پرداخت شغلی انگیزا با شناختیروان سرمایه و شدا ادراک

. دارند معناداری و مثبت رابطه شغلی انگیزش ابعاد با امید و شناختیروان سرمایه و شدا ادراک

 کند تقویت را پرستاران شغلی انگیزا تواندمی بینی خوش و امید روانی، سرمایه

سرمایه  سازمانی در شناختیرواندر تبیین نتایج پژوهش و ارتباط بین  ونقش  کار، و حمایت 

سرمایه سازمانی در ارتباط بین  توان می ،کاردرشدنغرقه تجربه و شناختیروان میانجی حمایت 

 اصرررلی اجزای گذاری هدپ و عاملیت شرررد، ارائه مقاله ابتدای در که همانطور عنوان نمود که

شکل از امید، شناختی مت سرمایه روان تجربه غرقه  همچنین و خودکارآمدی و تاب آوری پزوهش 

تجربه غرقه  کنتر  منبع بعد و سرمایه روانشناختی بینیخوش این، بر علاوا. هستند شدن در کار

 تسررهیل را هدپ به دسررتیابی غرقه شرردن، تجربه. دارند مشررترکی مفهومی مرزهای نیز شرردن

 کمک افراد به آوری تاب بنابراین، و دارد وجود شررکسررت احتما  همیشرره حا ، این با. کندمی

ست، احتما  و ها سختی وجود با تا کندمی ست خود اهداپ به شک ستگی نتایج. یابند د  و همب

ضیح شان فوق تو شدن که دهدمی ن شانی مفهومی مرزهای دارای غرقه   هایسازا سایر با همپو

 عنوان به را آن توانمی بنابراین است، کلی روانشناختی سرمایه با همچنین و سرمایه روانشناختی

 .گنجاند روانشناختی سرمایه بعدی بعد

 و شررغلی منابع شررغلی،های خواسررته بین مختلف تعاملات حاصررل شررغلی انگیزا همچنین 

صی ست شخ صی منبع یک عنوان به شناختیروان سرمایه. ا  خودکارآمدی،) مثبت ابعاد با شخ

 تعارضات شغلی، فرسودگی استرس، منفی پیامدهای با مقابله برای( بینی خوش و آوری تاب امید،

 تواندمی حمایت سازمانی () شدا درک سازمانی حمایتو  .باشدمی کار محیط در خانوادگی کاری

سات  که شودمی مربوط ایدرجه به شدا ادراک سازمانی حمایت. کند حفظ را کارمند یک احسا

 مزایایی با برخورد طریق از دهد.می اهمیت خود رفاا مورد در خودهای نگرانی و سهم به سازمان

 یک نیز شرردا درک سررازمانی حمایت. شررودمی ظاهر کندمی دریافت کارکنان برای سررازمان که

 سررازمان که دارند اعتماد کارکنان که معناسررت بدان این. اسررت اجتماعی تعامل از حیاتی عنصررر

 در کارمندان که دارد اعتماد سازمان و است قائل ارزشها آن دستاوردهای برای و کندمی تشویق

 را فرد طلبی جاا تواندمی شررناختیروان سرررمایه در این میان کرد. خواهند عمل عالی کار محل

 با رویارویی برای شرررناختیروان توانایی و مثبت اهداپ و کند حفظ اهداپ به دسرررتیابی برای

سرررمایه  که داد گزارش( 2007) همکاران و لوتانز همچنان که .کند تقویت دشرروار را مشررکلات
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های تلاش کارکنان که طوری به کند، تقویت را نفس به اعتماد تواندمی بالا سررطح شررناختیروان

سرررمایه  بالای سررطح با که اسررت این تصررور قابل توضرریح .دهند انجام موفقیت برای را خود

 توانندمیها آن بنابراین، کنند، مقاومت ترسررنگین روانی بار برابر در توانندمی افراد شررناختیروان

، آرتی سینا، نیکیل،) کنند متعاد  را خانوادا و کار برنامه و بخشند بهبود را خود حمایت سازمانی

2018.) 

 انگیزا با مثبتی رابطه شغلی منابع از یکی عنوان به شدا ادراک سازمانی حمایت همچنین 

 سازمانی حمایت زیرا. دهد ارتقا مثبت منبع یک عنوان به را شغلی انگیزا تواندمی و دارد شغلی

ستردا تغییرات شدا ادراک سبت کارکنان نگرش در گ  نتیجه در و کندمی ایجاد خود شغل به ن

شتکار و تعهد که کنند احساس کارکنان اگر. دارد مثبتی سازمانی رفتار پیامدهای سبتها آن پ  ن

 نشررران خود شرررغل به بیشرررتری اشرررتیاق گیرد،می قرار حمایت و توجه مورد شرررغلشررران به

 خودهای فعالیت درگیر شرردت به هسررتند، دارا را کاردرشرردنغرقه تجربه که کارکنانی.دهندمی

 ارائه را کافی شغلی منابع و هاچالش که کاری هایمحیط. کنندمی تجربه را زیادی لذت و هستند

 را شررغلی عملکرد غیرمسررتقیم طور به و کردا تسررهیل را تجربیاتی چنین اسررت ممکن دهند،می

 . دهند ارتقا

 تأثیر تحقیق روند بر تواندمی که اسرررت مواجه محدودیت تعدادی با پژوهشررری فعالیت هر

سفانه. بگذارد ست، خارج محقق عهدا ازها محدودیت این از برخی رفع متأ  پژوهش در رو این از ا

 این :اسررت زیر موارد شررامل موارد این. اسررت بودا مواجه نیز محدودیت تعدادی با محقق حاضررر

 آنجایی از .کرد علی استنباط توان نمی بنابراین و کرد استفادا مقطعی تحقیق طرح یک از مطالعه

 تظاهر به تمایل است ممکن کارکنان خودارزیابی ماهیت بود، پرسشنامهها دادا گردآوری ابزار که

 در پژوهش اینهای یافته .بگذارد تأثیر تحقیق نتایج بر و کند ایجاد تحقیق سؤالات به پاسخ در را

سی صنعت نفت ست شدا برر ستردگی به توجه با و ا ست ممکن ها، سازمان گ  سایر به نتایج ا

 دلیل به طبیعتاً بود، محدود پژوهش این آماری جامعه که آنجایی از نباشد. تعمیم قابلها سازمان

نابراین به  .کند تغییر بالا حجم باهای نمونه در اسرررت ممکن آماری جامعه و کم نمونه حجم ب

صیه شگران آیندا تو  بینی پیش عوامل سایر گیریاندازا برای طولی تحقیقات شود کهمی پژوه

  انجام گیرد.ها و سازمانها کارکنان در سایر شرکت برای درکار شدن غرقه تجربه کنندا

 فعا  طور به اسرررت ممکن کارمندان که شرررد اسرررتدلا  مطالعه، این و در نهایت اینکه در

 حمایت قوت نقاط از اسرررتفادا و شرررناختیروان سررررمایه طریق از کار محل در را خود تجربیات

ستراتژی این. کنند بهینه سازمانی سی نیازهای گریخودتعیین هایا سا  برآوردا را شناختیروان ا

 تسررهیل را شررغلی عملکرد غیرمسررتقیم طور به و کنندمی کمک شرردن غرقه تجربه به کنند،می

 شررخصرری منابع که کارکنانی برای ویژابه هااسررتراتژی این که نتایج پزوهش نشرران داد. کنندمی
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 اجرای با گرددبه شرکت نفت توصیه و پیشنهاد می این، بر بنابر. کنندمی عمل خوب دارند، کافی

سانی منابعهای شیوا سهیل با و ان  را کارکنان فعالانه رفتار تأثیر آفرین، تحو  رهبری رفتارهای ت

 که اندرکارانی دست و محققان به و باشد بخش الهام حاضر پژوهش مد  همچنین. کنند تسهیل

 کمک کنند، تسررهیل و تقویت و ایجاد کار در را و غرقه شرردن در کار بهینه تجربیات خواهندمی

 نقش و شررناختیروان سرررمایه کار، محیط در شررادی مورد در موجود ادبیات به مطالعه این .کند

 .کندمی کمک کار محیط در شادی و شناختیروان سرمایه بین رابطه بر شدن غرقه تجربه
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