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EXTENDED ABSTRACT 

Background and Objectives: Thriving at work, characterized by learning 

and vitality, is crucial for employee performance and well-being in today's 

competitive organizations. Fun human resource practices can foster a 

cheerful and informal atmosphere, yet the underlying mechanisms—

particularly through psychological capital (hope, efficacy, resilience, 

optimism) and autonomous motivation—remain underexplored in Iranian 

organizational contexts. This study aims to investigate the direct and indirect 

effects of fun HR practices on thriving, examining the mediating roles of 

psychological capital and autonomous motivation. 

Materials and Methods: This descriptive-correlational study targeted 250 

employees of the North Khorasan Welfare Department. Using a census 

method, 185 valid questionnaires were analyzed. Instruments included 

standard scales for fun HR practices (Ford et al., 2005), autonomous 

motivation (Strauss, 2017), psychological capital (Luthans, 2011), and 

thriving (Porath et al., 2012), all rated on a 5-point Likert scale. Reliability 

(Cronbach's α > 0.80 for all variables) and validity were confirmed. Data were 

analyzed using Structural Equation Modeling with Smart PLS 3. Model fit 

indices (GOF = 0.60, Q² = 0.584, R² = 0.420) indicated strong predictive 

relevance and acceptable explanatory power. 

Results: All nine research hypotheses were supported. The strongest direct 

effect was psychological capital on thriving (β = 0.531), followed by fun HR 

practices on thriving (β = 0.514). Significant direct effects were also found 

for fun HR practices on psychological capital (β = 0.344) and autonomous 

motivation (β = 0.331), as well as psychological capital on autonomous 

motivation (β = 0.402). Sobel tests confirmed the significant indirect effects 

of fun HR practices through both mediators (t > 1.96), demonstrating that 

both pathways independently explain the link between fun HR practices and 

thriving. 
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Conclusion: Fun HR practices enhance employee thriving both directly and 

indirectly by bolstering psychological capital and autonomous motivation. 

These findings fill a research gap in the Iranian context and align with 

international literature (e.g., Han et al., 2024; Bartram et al., 2023). 

Practically, managers should implement targeted fun activities, invest in 

psychological capital development (HERO model), and satisfy basic 

psychological needs (autonomy, competence, relatedness) to foster intrinsic 

motivation. Despite limitations such as the cross-sectional design and specific 

public-sector sample, future longitudinal studies across diverse industries are 

recommended to enhance generalizability. 
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یدهچک عات مقاله  لااط   

عملکرد و    یبرا  یدیکل  یامدیپ  ی،و سرزندگ  یادگیریبا دو بُعد    یشغل  ییشکوفا :  سابقه و هدف

بستر    یررسمی،شاد و غ  ییفضا  یجادبا ا  یمنابع انسان  یریتکارکنان است. اقدامات مفرح مد  یستیبهز

همچنان    ییها بر شکوفاآن   یر تأث  سازوکار اما    آورند،ی فراهم م  یدرون  هاییزهبروز انگ  یبرا  یمناسب

  یشنهاد خودمختار را پ  یزشو انگ   یشناختروان   یهسرما  یرپژوهش دو مس  یاتاست. ادب  یینند تبیازمن

در   یردو مس  ینزمان اهم   یبه بررس  یامطالعه   یچه  یراندر ا  المللی،ینب  یها. با وجود پژوهش کندیم

  تأثیر   یپژوهش حاضر با هدف بررس  رو،یننپرداخته است. ازا  ییرابطه با اقدامات مفرح و شکوفا

خودمختار در    یزشو انگ  یشناختروان   یه سرما  یابا نقش واسطه   یشغل  ییاقدامات مفرح بر شکوفا

 . ه است انجام شد یخراسان شمال  یستیکارکنان بهز یانم

پیمایشی از نوع همبستگی  -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش اجرا توصیفیروش:  

خراسان شمالی در سال  استان  بهزیستی    اداره کل   کارکناناز  نفر    ۲۵۰است. جامعه آماری شامل  

معتبر تحلیل گردید.  کامل و  پرسشنامه    1۸۵که به روش سرشماری انتخاب شدند و    ندبود  14۰۵

چهار   شامل  پژوهش  استاندارد  ابزارهای  رواییپرسشنامه  و    هانامهپرسش  بودند.  محتوا  روش  با 

سازی معادلات ساختاری ها با مدل تأیید شد. داده   آلفای کرونباخ    استفاده از  با  هاآن  صوری و پایایی

با معیارهای Smart PLS افزارو نرم ارزیابی  GOF و     R²   ،Q² تحلیل شدند. برازش مدل 

 . گردید

ترین تأثیر مستقیم مربوط به  قوی  شدند. پژوهش تأیید    هاینتایج نشان داد که همه فرضیه  ها:یافته

 بود.شغلی    اقدامات مفرح بر شکوفایی  تاثیر  و پس از آن شغلی  شناختی بر شکوفایی سرمایه روان

 :نوع مقاله

 ی پژوهش -ی مقاله کامل علم

 

 14۰۵/ ۰۵/ ۲۰ یافت:دریخ تار
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 :یدی کل هایواژه

   ؛مدیریت منابع انسانی
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و    شناختیو تأثیر اقدامات مفرح بر سرمایه روان  شناختی بر انگیزش خودمختار تأثیر سرمایه روان 

آزمون سوبل نشان داد که هر سه مسیر میانجی در سطح   .همگی معنادار بودند  انگیزش خودمختار

بین تبیین درصد از واریانس شکوفایی توسط متغیرهای پیش  4۲حدود   .درصد معنادار هستند  ۹۵

 .شودمی

انسانی نه  :گیرییجه نت منابع  بهاقدامات مفرح مدیریت  از طریق دو مسیر  تنها  طور مستقیم، بلکه 

شود. سرمایه شناختی و انگیزش خودمختار به ارتقای شکوفایی شغلی منجر میمجزای سرمایه روان 

شناختی نقش محوری در ایجاد حس یادگیری و سرزندگی دارد و تا حدی از طریق افزایش روان 

ای در  زمان دو مسیر واسطه انجامد. نوآوری پژوهش در آزمون هم انگیزش درونی به شکوفایی می

سازمان می بافت  پیشنهاد  مدیران  به  است.  ایرانی  هدفمند،  های  مفرح  اقدامات  طراحی  با  شود 

شناختی و تقویت انگیزش خودمختار، زمینه را برای شکوفایی گذاری بر توسعه سرمایه روان سرمایه

 م آورند.  کارکنان فراه

 توجه با  یشغل  ییاقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی بر شکوفا  ریتأث (.  14۰۵)علیزاده، سجاد.محمد و   یزدانی زیارت،  استناد: 

 . 14۸-1۲7(، 1)۲ یدار،در توسعه پا یریتیمد یسازمدل .خودمختار زشیو انگ یشناخت روان هیبه نقش واسطه سرما

DOI: 10.22075/mmsd.2026.42301.1045  ناشر: دانشگاه سمنان 
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  مقدمه. 1
با تحولات شتابان و رقابت فزاینده مواجهدر سازمان پایدار ایجاد  اند، کارکنانی میهای امروزی که  توانند مزیت رقابتی 
تنها وظایف خود را انجام دهند، بلکه با اشتیاق بیاموزند، در کار خود انرژی داشته باشند و در محیط کار »شکوفا«  کنند که نه

شکوفایی شغلی با دو بُعد یادگیری و سرزندگی، پیامدی   (.2022  ،2گوه و همکاران ؛  2005  ،1و همکاران   یتزر)اسپر  گردند
بهزیستی روان برتر،  برای عملکرد    ،   3و همکاران  یانگ)ج  شودشناختی و کاهش قصد ترک خدمت محسوب میکلیدی 

ای اساسی  رو، شناسایی پیشایندهای آن و طراحی بسترهای سازمانیِ مؤثر، به دغدغهازاین  (.  2023  ،4بارترام و همکاران ؛  202۶
 .در مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است

خراسان    یستیهمچون اداره کل بهز  یتیحما  ینهادها  یژهوبه  یران،ا  یدولت  یهامفهوم، سازمان  ین ا  یجهان  یتبا وجود اهم
کار، تماس مستمر    ی. حجم بالاسازدیرا دوچندان م  ییرو هستند که ضرورت توجه به شکوفاروبه  یخاص  یطبا شرا  ی،شمال

  یاسترس و فرسودگ   یش افزا   سازینهزم  ین،سنگ   هاییتاز مسئول  یناش   یروان  یکمبود منابع و فشارها  پذیر،یببا مراجعان آس
شده همکاران،  کارکنان  و  )پورقاز  تهد  یتوضع  ین ا(.  1400اند  بهره  یدضمن  و  روان  به    یفیت ک   ی،ورسلامت  خدمات 

  ی فضا  ین در ا  رزندگیو س  یادگیری  یتتقو  یبرا  یی راهکارها  یافتن  رو،ین ازا  دهد؛یقرار م  یرتحت تأث  یزرا ن   یانمددجو
 و مبرم است. ینیع  یپرتنش، ضرورت 

انسانی منابع  مدیریت  مفرح  اقدامات  میان،  این  فعالیت  5در  برنامهشامل  اجتماعی،  ریزیهای  رویدادهای  نظیر  شده 
 اند گر طراحی شدهپذیری ساعات کار، با هدف ایجاد فضایی شاد و حمایتهای سازمانی، مسابقات گروهی و انعطافجشن 

همکاران   یشل)م همکاران   ؛201۹،  ۶و  و  چه    (.2024،  7هان  از  اقدامات  این  که  است  آن  اساسی  پرسش  حال،  این  با 
شناختی  کند: نخست سرمایه روانشوند؟ ادبیات نظری دو مسیر متمایز را پیشنهاد میسازوکارهایی به شکوفایی منجر می

افزایش میآوری( که تحت تأثیر محیط حمایتبینی و تاب)خودکارآمدی، امید، خوش )لوتانز و    دهدگر، شکوفایی را 
گری، از طریق ارضای  و دوم انگیزش خودمختار که بر اساس نظریه خودتعیین ؛  (2017،  ۹و آکار   یباس ا  ؛2007،  8همکاران 

و    یتزراسپر؛  2005،  10ی و دس  یه )گان  نمایدنیازهای شایستگی، ارتباط و خودمختاری، یادگیری و سرزندگی را تقویت می
 (.    2014، 11پوراث 

نظام نشان میمرور  ایران  در  پیشینه  پژوهش مند  که  متغیرها  دهد  این  از  هر یک  نقش جداگانه  به  داخلی عمدتاً  های 
شناختی  زمان تأثیر اقدامات مفرح بر شکوفایی را از طریق دو مسیر مجزای سرمایه روانطور همای بهاند و هیچ مطالعهپرداخته

ایران، بهو انگیزش خودمختار در بافت سازمان ویژه نهادهای حمایتی با فشار کاری بالا، بررسی نکرده است  های دولتی 
؛ ارشدی و  1400؛ حیاوی و همکاران،  1400؛ پورقاز و همکاران،  1401؛ حکاک و همکاران،  1402)نکویی و همکاران،  

انتخاب اداره کل بهزیستی خراسان شمالی  (.  1400؛ رحیمی و همکاران،  13۹7زاده و همکاران،  ؛ شریف13۹8کعب عمیر،  
های خاص این سازمان صورت گرفته است تا نتایج  دلیل ویژگیعنوان جامعه مورد مطالعه، افزون بر دسترسی پژوهشی، بهبه

 .های دولتی مشابه ارائه دهد آن الگویی عملیاتی برای سایر سازمان
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رو، مسئله اصلی پژوهش آن است که آیا اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی بر شکوفایی شغلی کارکنان بهزیستی  ازاین 
روان سرمایه  آیا  و  دارد  تأثیر  شمالی  بهخراسان  را  رابطه  این  انگیزش خودمختار،  و  میانجیشناختی  جداگانه  گری  طور 

آیا اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی بر شکوفایی  «:  شودتر، پرسش اصلی چنین صورتبندی میعبارت روشن کنند؟ بهمی
شناختی و انگیزش خودمختار(  شغلی کارکنان بهزیستی خراسان شمالی تأثیر مستقیم و غیرمستقیم )از طریق سرمایه روان

 »دارد؟
شده شکوفایی کمک کرده و  تعبیه-پاسخ به این پرسش، ازسوی نظری به تلفیق دو چارچوب در بستر مدل اجتماعی 

و ازسوی عملی، راهنمایی عینی برای مدیران بهزیستی    ؛(2023،  و همکاران    یانگ)ج   کندشکاف ادبیات داخلی را پر می
های  شناختی و ایجاد انگیزههای روانگذاری بر توسعه سرمایهآورد تا با طراحی اقدامات مفرح هدفمند، سرمایهفراهم می

 (،2024، 1چن و همکاران  ؛2023، بارترام و همکاران) خودمختارانه، ضمن کاهش فرسودگی و افزایش بهزیستی کارکنان
 .گامی مؤثر در ارتقای کیفیت خدمات به جامعه هدف بردارند

 پژوهش  مبانی نظری. 2
شود: اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی، سرمایه در این بخش، مبانی نظری پژوهش در چهار محور اصلی ارائه می

های  گردد، سپس با تکیه بر نظریهشناختی، انگیزش خودمختار و شکوفایی شغلی. ابتدا مفهوم و ابعاد هر سازه تبیین میروان
 .شودهای پژوهش تشریح میگیری فرضیهها و منطق شکل، روابط میان آنموجود

 اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی -

شاود که با هدف های ساازمانی اطلاق میها و فعالیتها، سایاساتای از رویهاقدامات مفرح مدیریت منابع انساانی به مجموعه
ها شاامل برگزاری شاوند. این اقدامات، که مصاادیق عینی آنایجاد فضاایی شااد، پویا و غیررسامی در محیط کار طراحی می

پذیری در ساعات کار و حتی طراحی فیزیکی فضای  های سازمانی، مسابقات گروهی، انعطافرویدادهای اجتماعی، جشن 
عنوان ابزاری برای باشااد، در ادبیات مدیریت منابع انسااانی بهای که حس نشاااط و ساارزندگی را القا کند، میگونهکار به

از منظر نظری، چنین اقداماتی را  (.201۹،  و همکاران یشال)م شاوندبهبود جو ساازمانی و کیفیت زندگی کاری شاناخته می
دنباال کساااب، حفظ و حماایات از مناابع تبیین کرد. بر اسااااس این نظریاه، افراد باه  2مناابع  حفظتوان در چاارچوب نظریاه  می

ارزشامند )شاامل منابع عینی، اجتماعی، شاخصای و انرژی( هساتند و هرگونه تهدید یا فقدان این منابع، تنش و فرساودگی را 
بخش  کننده، با ایجاد محیطی لذتحمایت  نابع شاغلیممثابه  اقدامات مفرح، به (.200۹  ،3و همکاران  و)زانتوپول دنبال داردبه

کنناد، بلکاه باا تقویات حس تعلق و همبساااتگی  رفتگی مناابع روانی کاارکناان جلوگیری میتنهاا از تحلیالو غیررسااامی، ناه
عنوان »منابع  عبارتی، این اقدامات بهرسااانند. بهشااناختی فردی یاری میهای روانگروهی، به بازسااازی و افزایش ساارمایه

شاناختی )مانند خودمختاری، شاایساتگی و ارتباط(، بساتر مناسابی  شاغلی« عمل کرده و از طریق ارضاای نیازهای اسااسای روان
 .آورندهای درونی و خودانگیختگی فراهم میبرای بروز انگیزه

های کاری که نیاز به خودمختاری، شاااایساااتگی و ارتباط با دیگران را ، محیط4گریخودتعیین چنین، بر اسااااس نظریه هم
ساااازی روابط، اقدامات مفرح، با غیررسااامی(.  2005،  یو دسااا   یه)گان نمایندتأمین کنند، انگیزش خودمختار را تقویت می

کنند و در طور طبیعی به ارضااای این نیازها کمک میهای تعامل مثبت، بهکاهش فشااارهای ساااختاری و ایجاد فرصاات
دهناد. این فرایناد، از منظر مادل مناابع ی درونی کاارکناان را برای مشاااارکات، یاادگیری و خلاقیات افزایش مینتیجاه، انگیزه

عنوان منابع شغلی، اثرات منفی فشارهای کاری را تعدیل نیز قابل تبیین است؛ زیرا اقدامات مفرح به  5مطالبات شاغلی-شاغلی
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  ، و همکاران  و)زانتوپول انجامندکرده و از طریق افزایش دلبساتگی و انرژی مثبت، به ارتقای بهزیساتی و عملکرد شاغلی می
200۹.) 

یعنی تأمین   دهند که اقدامات مفرح مدیریت منابع انسااانی، از طریق دو سااازوکار مکملدر مجموع، مبانی نظری نشااان می
توانند  ( میگریخودتعیین شاااناختی )بر اسااااس نظریه حفظ منابع( و ارضاااای نیازهای بنیادین )بر اسااااس نظریه منابع روان

شااناختی عمل ی روانعنوان پیشااایندی کلیدی برای پیامدهای مثبت شااغلی مانند شااکوفایی، انگیزش درونی و ساارمایهبه
شاناختی و انگیزش خودمختار در پژوهش ی روانای سارمایهمفهومی آزمون نقش واساطه کنند. این چارچوب نظری، پایه

 .دهدحاضر را تشکیل می
 شناختیسرمایه روان -

توساعه«  قابل  مثبتهای روانی  گرای ساازمانی، به »حالتشاناسای مثبتشاناختی، یکی از مفاهیم بنیادین در روانسارمایه روان
های خویش(، امید )اراده و توانایی  خودکارآمدی )باور به توانایی :شااوددر فرد اشاااره دارد و از چهار مؤلفه تشااکیل می

)لوتانز  (دهی مثبت به رویدادهانسابت)بینی  آوری )بازگشات از ناملایمات( و خوشیابی برای دساتیابی به اهداف(، تابراه
 طریق از و  دارد  شاابه« -»حالتی  ماهیتی  شااناختیروانهای شااخصاایتی ثابت، ساارمایه برخلاف ویژگی  .(2007،  و همکاران

عنوان یک منبع این سااازه به ،منابع  حفظپرورش اساات. از منظر نظریه مداخلات آموزشاای و بازخوردهای مدیریتی قابل
ساایر منابع   انباشاتهای افزایشای منابع، زمینه  کند و هم با ایجاد مارپیچرفتگی جلوگیری میکلیدی، هم از تحلیل  شاخصای

هاایی چون  گری پیونادی عمیق دارد؛ مؤلفاها نظریاه خودتعیین با   شااانااختیروانآورد. همچنین سااارماایاه  مثبات را فراهم می
آوری نیز ادراک خودمختاری را بینی و تابساازند و خوشخودکارآمدی و امید، نیاز بنیادین به شاایساتگی را برآورده می

های سااازند. در مدلگیری انگیزش خودمختار را هموار میترتیب، بسااتر شااکلکنند و بدین در مواجهه با موانع تقویت می
نظیر اقدامات مفرح مدیریت  )  ساازمانی اقدامات میان  واساط«   »حلقه  عنوانبه  شاناختیرواننظری شاکوفایی شاغلی، سارمایه  

برانگیزتری  منابع انسااانی( و پیامدهای مثبت کاری مطرح اساات؛ چراکه کارکنان دارای خودکارآمدی بالا، اهداف چالش 
کنند و ها را موقتی تلقی میآوران، شااکسااتیابند؛ تابای برای یادگیری میهای خلاقانهکنند؛ افراد امیدوار، راهدنبال می

بنابراین،    (.202۶، و همکاران    یانگج؛  2005  ، و همکاران یتزر)اساپر  بینندبینان، محیط کار را بساتری برای رشاد میخوش
طور مساتقیم و هم از طریق رود که هم بهشامار میبه  شاکوفایی  نوین  هایمدل در فردی  منبع  پویاترین   شاناختیروانسارمایه 

 .سازدتقویت انگیزش خودمختار، حس یادگیری و سرزندگی را در کارکنان نهادینه می

 انگیزش خودمختار -

ذاتی،    سبب علاقهرود و به انجام کاری بهشمار میبه گریی خودتعیین انگیزش خودمختار یکی از مفاهیم بنیادین در نظریه
در این چارچوب، انگیزش انساااانی در یک پیوساااتار از .  های شاااخصااای اشااااره داردلذت درونی و همساااویی با ارزش

مقابل   معناا که انگیزش خودمختاار در نقطاه؛ بدین (2005،  یو دسااا   یه)گانگیرد  خودمختااری کامل تا کنترل بیرونی قرار می
 نظریه های اجباری اساااتساااازیشاااده قرار دارد که مبتنی بر فشاااارهای بیرونی )پاداش و تنبیه( یا درونیانگیزش کنترل

کند که ارضاای این  تبیین می  خودمختاری، شاایساتگی و ارتباط  شاناختیر ساه نیاز اسااسای روانگری با تأکید بخودتعیین 
کنند در هنگامی که کارکنان احساااس می. گیری انگیزش خودمختار اسااتنیازها در محیط کار، شاارط لازم برای شااکل

 کنند، انگیزهگیرد و با دیگران ارتباط معنادار برقرار میهایشااان مورد شااناسااایی قرار میهای خود آزادند، تواناییانتخاب
سااااز پیاامادهاای مثبات شاااغلی ماانناد رضاااایات، خود زمیناه  نوباهیااباد و این امر باههاا از حاالات بیرونی باه درونی گرایش میآن

  .(2021، 1ون دن بروک و همکاران ؛2005،  یو دس  یه)گان  شودشناختی میعملکرد مطلوب و بهزیستی روان
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رفتاری محسوب    کنندهتنها یک حالت انگیزشی، بلکه یک مکانیسم خودتقویتاز منظر نظری، انگیزش خودمختار نه
در چارچوب  (  2014)  دهد. اسپریتزر و پوراثبرانگیز و یادگیرنده سوق میهای چالش شود که فرد را به سمت فعالیتمی

این  کنند؛ بههای« اصلی این پدیده معرفی می عنوان یکی از »مغذیگری را بهشکوفایی شغلی، خودتعیین  نظری خود درباره
می تجربه  را  ارتباط  و  که خودمختاری، شایستگی  کارکنانی  احساس  معنا که  و  مستمر  یادگیری  معرض  بیشتر در  کنند، 

تنها یک متغیر فردی، بلکه پلی است  بنابراین، انگیزش خودمختار نه(.  2014،  و پوراث  یتزر)اسپر  گیرندسرزندگی قرار می
سازد.  که منابع سازمانی )نظیر اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی( را به پیامدهای رشدی مانند شکوفایی شغلی متصل می

شناختی کارکنان را تأمین  گری، هرگونه اقدام مدیریتی که نیازهای اساسی روانخودتعیین   عبارت دیگر، از دیدگاه نظریهبه
 . تواند از طریق افزایش انگیزش خودمختار، به ارتقای یادگیری، انرژی و درنهایت شکوفایی در محیط کار بینجامدکند، می

 شکوفایی شغلی -

یادگیری  :شاود و از دو بُعد اسااسای تشاکیل شاده اساتعنوان »حس پیشارفت و حیات در کار« تعریف میشاکوفایی شاغلی به
های جدید است، و سرزندگی که به معنای داشتن انرژی و نشاط در حین انجام وظایف که به معنای کسب دانش و مهارت

زمان در دو ساطح شاناختی و عاطفی اسات و فراتر از مفاهیمی همچون رضاایت این ساازه بیانگر وضاعیتی پویا و هم. باشادمی
از منظر نظری، مادل    .گیرد؛ چراکاه بر رشاااد مساااتمر فرد در محیط کاار تاأکیاد داردشاااغلی یاا اشاااتیااق صااارف قرار می

کنش دو دساته  شاود. این مدل برهمهای بنیادین در این حوزه محساوب مییکی از چارچوب  شاکوفایی  شادهتعبیه-اجتماعی
نظیر حمایت سارپرسات، اساتقلال کاری، دساترسای به اطلاعات و منابع ساازمانی( و )منابع بافتی   :کنداز عوامل را تبیین می

شاناختی، انگیزش درونی و خودکارآمدی(. بر اسااس این مدل، شاکوفایی زمانی ر  ی روانهمچون سارمایه)منابع فردی 
ور شاااود و این وضاااعیت دهد که فرد هم از نظر شاااناختی )یادگیری( و هم از نظر عاطفی )سااارزندگی( در کار غوطهمی
 (.2005  ، و همکاران یتزر)اساپر  ی خود پیامدهای مثبتی مانند عملکرد بهتر، بهزیساتی و تعهد ساازمانی را به دنبال داردنوبهبه

آورد، یز چارچوب مکملی برای تبیین شاکوفایی فراهم مین  (۹851،  1انیو را ی)دسا   گریی خودتعیین علاوه بر این، نظریه
نیاز اسااسای برای ایجاد انگیزش  عنوان پیش شاناختی )خودمختاری، شاایساتگی و ارتباط( بهزیرا تأمین نیازهای بنیادین روان

دهد که  از ساوی دیگر، نظریه حفظ منابع نشاان می.  شاودخودمختار و در نتیجه احسااس یادگیری و سارزندگی مطرح می
  یتزر )اساپر  ساازدرفتگی جلوگیری کرده و بساتر را برای شاکوفایی فراهم میوجود منابع شاخصای و ساازمانی کافی، از تحلیل

 .(2014،  و پوراث

 پیشینه پژوهشمرور . 1.2
 خارجیپیشینه  - 

آغاز کردند که    (2005) همکارانی اساااپریتزر و شااادهتعبیه-های خارجی شاااکوفایی شاااغلی را با مدل اجتماعیپژوهش 
و لوتاانز و   (2005)   عنوان ابعااد اصااالی آن معرفی نمودناد. ساااپس، مطاالعاات گاانیاه و دساااییاادگیری و سااارزنادگی را باه

شاناختی را در پیامدهای مثبت شاغلی تأیید کردند. در ترتیب نقش انگیزش خودمختار و سارمای  روانبه (2007) همکاران
و میشااال و (  201۹) 3کوپر و همکااران ،(2017)  ایبااس و آکاار(، 2017)  2هاای تجربی نظیر تیوز و همکااراناداماه، پژوهش 

محور مدیریت منابع انساانی، این منابع فردی را تقویت کرده و به -نشاان دادند که اقدامات مفرح و رفاه(  201۹) همکاران  
تأثیر مسااتقیم اقدامات مفرح بر شااکوفایی از طریق  (2024)  همکارانهای اخیر، هان و شااوند. در سااالشااکوفایی منجر می

یکپارچه ارائه دادند که متغیرهای سااازمانی و   چارچوبی(  202۶) همکارانانگیزش خودمختار را تأیید کردند و جیانگ و 
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بر نقش   (2024) و چن و همکاران  (2023)  کند. همچنین بارترام و همکارانزمان در مدل شاکوفایی لحا  میفردی را هم
 .این اقدامات در کاهش فرسودگی و افزایش بهزیستی در شرایط پرتنش تأکید داشتند

 داخلیپیشینه   -

شاااناختی یا انگیزش خودمختار در پیامدهای شاااغلی  روان ها عمدتاً به نقش جداگان  سااارمایهدر داخل کشاااور، پژوهش 
.  یابی و رفتار شااهروندی تأکید کردند بر اهمیت شااادمانی سااازمانی در هویت (13۹7زاده و همکاران )اند. شااریفپرداخته

شاناختی نشاان دادند. پورقاز و همکاران  ( رابط  مثبت انگیزش خودتعیینی را با بهزیساتی روان13۹8ارشادی و کعب عمیر )
 (1400رفتگی را تاأییاد کردناد و رحیمی و همکااران )شااانااختی در کااهش تحلیالروان ای سااارماایاه( نقش واساااطاه1400)

( نیز مسااایر  1400حیاوی و همکاران ) .انگیزش خودمختار را یکی از پیشاااایندهای کلیدی اشاااتیاق شاااغلی معرفی نمودند
( مدلی 1401شاناختی نشاان دادند. حکاک و همکاران )شاناختی به عملکرد و بهزیساتی را از طریق رشاد روانروان سارمایه

شاناختی بر  روان تأثیر سارمایه (1402)جامع برای شاکوفایی در زندگی ساازمانی طراحی کردند و نهایتاً نکویی و همکاران  
هاای داخلی تاأثیر  یاک از پژوهش حاال، هیچگری رفتاارهاای کااری انگیزشااای تاأییاد کردناد. باااین شاااکوفاایی را باا میاانجی

اند و این خلأ،  شاناختی و انگیزش خودمختار بر شاکوفایی بررسای نکردهروان زمان اقدامات مفرح را از دو مسایر سارمایههم
 .دهدهدف اصلی پژوهش حاضر را تشکیل می

 چارچوب مفهومی پژوهش   -
چارچوب مفهومی این پژوهش بر پایه تحلیل منطقی نویسانده از ادبیات و پیشاینه موجود طراحی شاده و اساتدلال اصالی آن 

زمان دو سااازوکار مکمل بازسااازی  سااازی همبر این محور اسااتوار اساات که اقدامات مفرح مدیریت منابع انسااانی، با فعال
بینی( و ایجاد انگیزش خودمختار )مبتنی بر ارضاای  آوری و خوششاناختی )شاامل خودکارآمدی، امید، تابسارمایه روان

گیری شاکوفایی شاغلی در ابعاد یادگیری و سارزندگی سااز شاکلنیازهای بنیادین خودمختاری، شاایساتگی و ارتباط(، زمینه
مثابه منابع ی، بهای که بر اساااس نظریه حفظ منابع، اقدامات مفرح از قبیل رویدادهای شاااد و جو غیررساامگونهشااود؛ بهمی

زمان بر پایه نظریه کنند و همشااناختی را بازسااازی میهای روانرفتگی روانی جلوگیری کرده و ساارمایهشااغلی، از تحلیل
سازی روابط و کاهش فشارهای ساختاری، نیازهای بنیادین کارکنان را ارضا نموده و انگیزش  گری، با غیررسمیخودتعیین 

ای میان این دو مساایر نهفته اساات؛  دهند، اما وجه ممیزه این مدل در تبیین رابطه زنجیرهسااوی خودمختاری سااوق میرا به
شاناختی با تقویت حس شاایساتگی، بساتر ارضاای شاده شاکوفایی، سارمایه روانتعبیه-بدین معنا که بر اسااس مدل اجتماعی

شااناختی با تقویت  کند و در نهایت، ساارمایه رواننیاز به خودمختاری را هموار کرده و انگیزش خودمختار را تشاادید می
دهاد، در حاالی کاه بینی، بعاد سااارزنادگی را ارتقاا میآوری و خوشهاا و امیاد، بعاد یاادگیری و باا افزایش تااببااور باه تواناایی

های یادگیرنده و لذت درونی از کار، هر دو بعد شااکوفایی را پشااتیبانی  انگیزش خودمختار نیز با ایجاد اشااتیاق به چالش 
کند و انگیزش خودمختار »خواساتن« آن شاناختی »توانایی« شاکوفایی را تأمین میتر، سارمایه روانعبارت روشان نماید؛ بهمی

های کاری پرتنش دارد، که بر اسااس  نماید و ترکیب این دو، بیشاترین توان تبیین را برای شاکوفایی در محیطمین میرا تضا 
 .اندتدوین شده  پژوهش های  و فرضیه( 1شکل ) همانندپیوسته، مدل مفهومی  همهای بهاین استدلال
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 مفهومی پژوهش  مدل   . 1شکل 

 پژوهش  هایهفرضی -
 .دارد  یمثبت و معنادار  م،ی مستق   ری تأث  یشناخت روان هیاقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی بر سرما  -
 .دارد  یمثبت و معنادار  م،ی مستق   ری خودمختار تأث  زشی اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی بر انگ  -
 .دارد  یمثبت و معنادار  م،ی مستق   ری کارکنان تأث  یشغل  ییاقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی بر شکوفا  -
 .دارد  یمثبت و معنادار  م،ی مستق   ری تأث  شکوفایی شغلیبر   یشناخت روان هیسرما  -
 .دارد  یمثبت و معنادار  م،ی مستق   ری کارکنان تأث  یشغل  ییخودمختار بر شکوفا  زشی انگ  -
 .دارد  یمثبت و معنادار  م،ی مستق   ری تأث  انگیزش خودمختاربر   یشناخت روان هیسرما  -
 .مثبت و معناداری دارد  ری بر شکوفایی شغلی تأث  یشناخت سرمایه رواناقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی از طریق    -
 .مثبت  و معناداری دارد  ری بر شکوفایی شغلی تأث  انگیزش خودمختاراقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی از طریق    -
 .مثبت و معناداری دارد  ری از طریق انگیزش خودمختار بر شکوفایی شغلی تأث  یشناخت سرمایه روان  -

   پژوهش روش. 3
همبستگی است که به بررسی روابط    نوع  از  پیمایشی–پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش اجرا، توصیفی

خراسان    بهزیستی استان  کل کارکنان اداره  از  نفر    250  یشامل تمام  آماریجامعه   .پردازدبین متغیرها در شرایط طبیعی می
صورت  آن، پژوهش به  اعضایبه همه    ی بود. با توجه به محدود بودن حجم جامعه و امکان دسترس  1405در سال    یشمال

کامل و معتبر    نامهپرسش   185  یان،م  این   از.  شدند  انتخاب  دهندهپاسخ  عنوان  به  کارکنانانجام گرفت و همه    یسرشمار
  یازیبودن مطالعه، ن  یسرشمار  یلاست که به دل   یدبه تأک  لازم   .دهدیرا نشان م  74٪شد که نر  بازگشت معادل    یگردآور

  رو، ین وجود ندارد؛ از ا  یخراسان شمال   بهزیستی   کلفراتر از کارکنان اداره    ی ابه جامعه  ها یافته  یمتعم  ی برا  یبه استنباط آمار
)همچون    یهاآماره برا   (t-valueآزمون  داده  یابیارز  یصرفاً  درون  روابط  جهت  و  به  یهاقدرت  و  عنوان  موجود 

برآورد   یاند و نه براکار گرفته شدهبه  یدر مدل ساختار  یر مس  یبضرا  یعمل  معناداریقضاوت درباره    یبرا  ییهاشاخص
با    یسهو امکان مقا  یریتیمد  یهادر پژوهش   یجرا  یهحفظ انسجام با رو  یحال، برا  ین جامعه. با ا  یپارامترها  اطمینانفاصله  

ارائه    یمعادلات ساختار  یسازمرسوم مدل  یها بر اساس روش  یو سطح معنادار  t-value  یرمقاد  زارش مطالعات مشابه، گ
اقدامات مفرح مدیریت منابع  سوالی    10نامه  پرسش استاندارد شامل    نامهها، چهار پرسش ابزار گردآوری داده.  شده است

؛  کند«()نمونه گویه: »سازمان ما رویدادهای شاد و غیررسمی را برای کارکنان برگزار می  ( 2005،  1انسانی )فورد و همکاران 
 

1. Ford et al 
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)استراووس سوالی    ۶نامه  پرسش  خودمختار  به  ( 2017،  1انگیزش  را  »کارم  گویه:  شخصی)نمونه  علاقه  انجام  خاطر  ام 
)نمونه گویه: »در مواجهه با مشکلات، به توانایی خود  (  2011،  2لوتانز)شناختی  روان  سرمایهسوالی    11نامه  پرسش   دهم«(؛می

)نمونه گویه: »در کار  (  2012،  3شکوفایی شغلی )پوراس و همکاران سوالی    7نامه  پرسش و  حل اطمینان دارم«(؛ در یافتن راه
گذاری شدند. روایی ابزار با استفاده  ای لیکرت نمره گزینهبود که همگی با طیف پنجگیرم«(  خود چیزهای جدیدی یاد می

مدیریت تأمین گردید و پایایی آن با ضریب آلفای کرونبا  برای کل    از روش روایی محتوا و صوری و تأیید اساتید حوزه
همسانی درونی مطلوب است. برای    دهندهمحاسبه شد که نشان 7/0و برای هر یک از متغیرها بالای    858/0نامه  پرسش 

داده نرمتحلیل  از  توصیفی  بخش  در  اس.اس افزارها،  پی.  مدل  2۶  نسخه اس.  از  استنباطی  بخش  در  معادلات  و  سازی 
استفاده شد. برازش مدل در سه سطح    3نسخه  اسمارت پی.ال. اس   افزارساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم

بهاندازه بارهای عاملی همهگونهگیری، ساختاری و کلی ارزیابی گردید؛  از  گویه  ای که  بالاتر  پایایی ترکیبی و  7/0ها   ،
به )  GOF  و(  584/0برابر با  )   Q²،  (برای شکوفایی شغلی  420/0معادل  ) R² تأیید شد و معیارهای (AVE) روایی همگرا

شناسی پژوهش از اعتبار و دقت کافی  قبول تا قوی مدل بود. در مجموع، روشهمگی حاکی از برازش قابل(  ۶0/0میزان  
 .ها برخوردار استبرای آزمون فرضیه

 ی پژوهش ها یافته . 4
 و  سان   جنسایت،  شاناختیجمعیت  متغیرهای  اسااس  بر  دهندگانپاساخ  فراوانی  توزیع آماری، ینمونه  سااختار  شاناخت برای   

 .است  شده گزارش 1 جدول  در  تحصیلات
 های جمعیت شناختی نمونه آماریویژگی . 1جدول  

 درصد  فراوانی  تحصیلات  درصد  فراوانی  سن درصد  فراوانی  جنسیت

 57/84 148 کارشناسی 24/23 43 سال 30از کمتر  2/7۶ 141 مرد 

 43/1۹ 34 ارشد کارشناسی  30/17 32 سال 31 -35

 7/1 3 دکتری 14/15 28 سال  40-3۶ 8/23 44 زن

 32/44 82 سال به بالا  41

 
  ساانی،  نظر  از.  دهندمی  تشااکیل( درصااد  2۹/8۶) مردان  را نمونه  اکثریت  شااود،می  مشاااهده 1 جدول در  که  گونههمان     

  سااابقه  با  کارکنان بودن  غالب  دهندهنشااان  که  اساات درصااد 82 با  « بالا به  سااال  41»  ساانی گروه به مربوط  فراوانی  بیشااترین 
  دارای  دهندگانپاسااخ درصااد  84  از  بیش   تحصاایلات، نظر از  همچنین . باشاادمی  مطالعه مورد  جامعه  در  ترطولانی  کاری

 پژوهش   نمونه  که دهدمی نشاان  توزیع  این . اسات نمونه  بالای  نسابتاً علمی ساطح  از  حاکی  که  هساتند  کارشاناسای مدرک
 .است شده  تشکیل  دانشگاهی  تحصیلات  دارای و  تجربه با مرد،  کارکنان  از عمدتاً

های پنهان پژوهش، ضاریب آلفای کرونبا  محاسابه گردید. های هر یک از ساازهبرای بررسای همساانی درونی گویه
ارائه   2اسااتفاده شااد که نتایج هر دو معیار در جدول  همچنین به منظور تأکید بر پایایی ترکیبی، از شاااخص پایایی ترکیبی

 .در نظر گرفته شده است 7/0ها بالاتر از  شده است. مقادیر مطلوب برای این شاخص

 
 
 

 

1. Strauss 

2. Luthans 

3. Porath et al 
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 نتایج معیار آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان تحقیق. 2جدول  

 یبی ترک یاییپا یبضر ضریب آلفای کرونبا  متغیرهای مکنون 

 8312/0 8130/0 اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی 

 8655/0 8۹14/0 شکوفایی شغلی 

 7519/0 8143/0 یشناختروانسرمایه 

 8024/0 8074/0 انگیزش خودمختار 

 
دسات  به  80/0شاود، ضاریب آلفای کرونبا  برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشاتر از  مشااهده می 2طور که در جدول همان

گیری است. همچنین پایایی ترکیبی )که در جدول درج همسانی درونی بسیار مطلوب ابزارهای اندازه  دهندهآمده که نشان
گیری قبول مدل اندازهرا نشان داد که مؤید پایایی قابل  70/0متغیرها مقدار بالاتر از   نشده، اما محاسبه گردید( نیز برای همه

هاای بعادی  هاای مورد اساااتفااده از قاابلیات اعتمااد کاافی برای تحلیالتوان نتیجاه گرفات کاه پرساااشااانااماهاسااات. بناابراین، می
 .برخوردار هستند

 نشانگرها  یبار عامل ارزیابی -

حداقل مربعات جزئی، رویکرد   ها محاسابه شاد. بر اسااس معیارهایبرای ارزیابی روایی همگرا، بارهای عاملی تمامی گویه
ضارایب   3قبول اسات. جدول قابل (<۹۶/1t)در صاورت معناداری   7/0تا   4/0مطلوب و مقادیر بین    7/0بار عاملی بالاتر از  
 .دهدمربوط به هر گویه را نشان می t یبار عاملی و آماره

 بارعاملی متغیرهای پنهان    .3جدول  

 مؤلفه متغیر
ضریب مسیر  

 استاندارد 

آماره 

 tآزمون 
 مؤلفه متغیر

ضریب مسیر  

 استاندارد 
آماره آزمون 

t 

اقدامات 

مفرح  

مدیریت  

 منابع انسانی 

K1 714 /0 11/23 

 یهسرما

 ی شناختروان

C1 842 /0 40/1۹ 

K2 85۶ /0 20/10 C2 ۹35 /0 70/3۶ 

K3 737 /0 30/21 C3 844 /0 50/1۹ 

K4 850 /0 70/22 C4 775 /0 15/13 

K5 85۶ /0 ۶0/1۹ C5 71۹ /0 40/۹ 

K6 843 /0 50/12 C6 ۹14 /0 20/30 

K7 7۶1 /0 80/15 C7 708 /0 00/8 

K8 801 /0 40/33 C8 ۹44 /0 10/3۹ 

K9 ۹24 /0 ۶0/18 C9 7۶1 /0 40/12 

K10 833 /0 11/23 C10 735 /0 70/۹ 

انگیزش  

 خودمختار 

U1 8۶۶ /0 50/24 C11 7۶1 /0 50/12 

U2 7۶8 /0 80/12 

  ییشکوفا

 ی شغل

S1 833 /0 ۹0/18 

U3 811 /0 40/1۶ S2 815 /0 ۹0/1۶ 

U4 7۶3 /0 ۶0/12 S3 725 /0 30/۹ 

U5 8۶۶ /0 20/24 S4 ۹30 /0 10/34 

U6 

70۶ /0 30/8 S5 750 /0 40/11 

S6 85۶ /0 70/22 

S7 752 /0 30/11 



    .148-127  ،1405 بهار ،3یاپی ، پ1شماره  ،2دوره  سازی مدیریتی در توسعه پایدار  مدل 

139 

قرار دارند.   ۹44/0تا   70۶/0  یدر دامنه  هایهگو  یتمام یبکه ضااارا  دهدیو آماره آزمون نشاااان م یعامل  یبارها  یجنتا
  ی )همگ  یابضااارا  ین مربوط باه ا t  یهااهساااتناد، اماا تماامی آمااره  70/0کمتر از    یعاامل  یباارهاا  یدارا  هاایاهگو  یاگرچاه برخ

از   یکه حاک  باشاندیمعنادار م یزن (t >  ۹۶/2درصاد ) ۹۹  ینان( بوده و در ساطح اطم۹۶/1  بحرانیتر از مقدار بزرگ  یاربسا 
هساااتناد کاه   70/0باالاتر از    یعاامل  یباارهاا  یدارا  هاایاهدرصاااد گو  ۹0از    یش ب  ین آنهااسااات. همچن   یقو  یآماار  یمعناادار
از   یریگگرفت که مدل اندازه  یجهنت   توانین، می. بنابراباشادیمربوطه م  ساازه  یین در تب   یهساهم مطلوب هر گو  دهندهنشاان
 برخوردار است.  یقبولمطلوب و قابل یاربس  یهمگرا  ییروا

ها دارد، از معیار فورنل و پنهان، مفهومی متمایز از سااایر سااازه و اطمینان از اینکه هر سااازه برای بررساای روایی واگرا
برای هر متغیر با ضاارایب  (AVE√) شاادهی میانگین واریانس اسااتخراجاسااتفاده شااده اساات. در این روش، ریشااه  لارکر

هر  AVE√ گردد. شارط برقراری روایی واگرا آن اسات که مقدارهمبساتگی آن متغیر با ساایر متغیرهای مدل مقایساه می
ارائه شاده اسات؛ اعداد  3تر باشاد. نتایج این بررسای در جدول ها بزرگساازه، از بیشاترین همبساتگی آن ساازه با دیگر ساازه

 .ها هستندو اعداد خارج از قطر، ضرایب همبستگی بین سازه AVE√ روی قطر ماتریس معرف
 

 نتایج روایی واگرا متغیرهای پنهان تحقیق. 4جدول 

 4 3 2 1 مفهوم 

    0/ ۶31 اقدامات مفرح مدیریت منابع انسانی 

   0/. 58۹ 0/ 502 شکوفایی شغلی 

  0/ 547 0/ 520 0/ 445 یشناختروانسرمایه 

 0/ ۶01 0/ 551 0/ 53۶ 0/ 4۶3 انگیزش خودمختار 

 
ها  برای هر سااازه از همبسااتگی آن با سااایر سااازه AVE√ جز یک مورد جزئی، مقداردهد که بهنشااان می  4نتایج جدول 

و همبساتگی آن با »انگیزش  0٫547شاناختی« برابر با ی روانی »سارمایهبرای ساازه AVE√عنوان نمونه،  تر اسات. بهبزرگ
ها در سااطح مطلوبی اساات که اختلاف ناچیزی دارد؛ با این حال، با توجه به اینکه سااایر نساابت 0٫551خودمختار« برابر با 

توان گفت  که در تحلیل اولیه تأیید شااد، می قرار دارند و همچنین بر اساااس معیارهای تکمیلی مانند بارهای عاملی متقاطع
های پژوهش از تمایز مفهومی کافی برخوردارند. این یافته،  قبولی برقرار اساات و سااازهروایی واگرای مدل در سااطح قابل

 .سازدها را فراهم میهای ساختاری و آزمون فرضیهی تحلیلنیاز لازم برای ادامهپیش 

برای متغیر وابساته )شاکوفایی شاغلی( محاسابه گردید. جدول  (R²) برای ارزیابی قدرت تبیین مدل سااختاری، ضاریب تعیین 
 .دهداین مقدار را گزارش می 5
 

 زابرای سازه درون  R2نتایج معیار .  5جدول  

 R2 متغیرهای مکنون 

 4203/0 شکوفایی شغلی  

 
.  شودمی  تبیین   بین پیش  متغیر  سه  توسط  شغلی  شاکوفایی  واریانس  از 42٪ حدود  که  دهدمی  نشاان 0٫4203 معادل R²  مقدار
 برازش  دهندهنشااان و  شااودمی  ارزیابی  قبولقابل  تا  متوسااط  سااطح  در(  1۹۹8  چین،)  رایج  معیارهای  اساااس بر میزان  این 

 .هاستفرضیه آزمون برای مدل  مناسب  ساختاری
. اسات  تعیین  ضاریب و  اشاتراکی  میانگین   از  ترکیبی  که شاد  اساتفاده  GOF  شااخص  از  مدل  کلی  برازش  سانجش  برای     

 .است شده  ارائه ۶ جدول در آن  نتایج  که  شودمی  محسوب  قوی برازش  دهندهنشان 0٫3۶  از بالاتر مقادیر
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 نتایج برازش مدل کلی . 6جدول  

𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐲̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ GOF 

۶750/0 ۶012/0 

 
  مدل  قوی  بساایار برازشدهنده  اساات و نشااان  3۶/0دساات آمده که بساایار بیشااتر از معیار  به  ۶012/0برابر با  GOF مقدار

 .متغیرهاست  گیریاندازه در  ابزار مناسب  کیفیتدهنده نشان (۶750/0)  اشتراکی  میانگین   همچنین . باشدمی

 دهدمی نشااان  شاااخص  این . شااد  محاساابه (Q²) گیساار‑اسااتون  شاااخص  ساااختاری، مدل  بینیپیش   قدرت  ارزیابی برای
 7در جادول      Q²  مثبات  مقاادیر.  کننادمی  بینیپیش   را(  شاااغلی  شاااکوفاایی)  زادرون  متغیر  انادازه  چاه  تاا  زابرون  متغیرهاای

 .است  قبولقابل  کنندهبینیپیش  برازش  دهندهنشان
 

 Q2برازش شاخص  نتایج  . 7جدول  

 حد مجاز  برآوردهای مدل Q2شاخص 

 مثبت 0/ 584

 
 . است مدل  قوی  بینیپیش   قدرت دهندهنشان و  است بالاتر 35/0 حد  از که آمده دستبه 584/0 با برابر Q²  مقدار
  منظور،  بدین .  متغیرهاسات میان  سااختاری  روابط  بررسای بعدی گام (،Q²  شااخص)  مدل  کنندهبینیپیش   برازش  تأیید از  پس 
 و(  اساتانداردشاده مسایر  ضارایب)  عاملی  بارهای ضارایب 2  شاکل: اسات  شاده  ارائه  شاکل دو  قالب در  پژوهش   سااختاری  مدل

 عددی  مبنای  شاکل دو  این .  دهندمی نمایش   مساتقیم  مسایرهای تمامی برای  را (t-value مقادیر)  معناداری ضارایب 3  شاکل
 .کنندمی  فراهم را  مستقیم  هایفرضیه آزمون

 

 مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی  . 2شکل  



    .148-127  ،1405 بهار ،3یاپی ، پ1شماره  ،2دوره  سازی مدیریتی در توسعه پایدار  مدل 

141 

 

 مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری.  3شکل  

شااود، کلیه ضاارایب مساایر مسااتقیم از وضااعیت مطلوبی برخوردار بوده و مشاااهده می 3و  2های  گونه که در شااکلهمان
تر دربااره گیری دقیقباا این حاال، برای تصااامیم .قرار دارد  ۹۶/1در اکثر مسااایرهاا باالاتر از مقادار بحرانی   t-value مقاادیر

و سطح معناداری مربوط به هر  t های اول تا شاشم، مقادیر عددی دقیق ضرایب مسیر، آمارهپذیرش یا رد هر یک از فرضایه
 .گزارش و تفسیر شده است 7صورت مجزا در جدول مسیر، به

      :مسیرهای مستقیم() ی اصلیها هیفرضآزمون  -
 های اصلی نتایج بررسی فرضیه . 8جدول  

 سطح معناداری  ضریب مسیر های اصلی فرضیه

 2/ 544 0/ 344 ی شناختروان هیسرما ←  یمنابع انسان تیریاقدامات مفرح مد

 3/ 213 0/ 331 خودمختار  زشیانگ ←  یمنابع انسان تیریاقدامات مفرح مد
 3/ ۶15 0/ 514 کارکنان  یشغل  ییشکوفا ←  یمنابع انسان تیریاقدامات مفرح مد
 4/ ۹01 0/ 402 خودمختار زشیانگ ← یشناختروان هیسرما

 2/ 314 0/ 442 کارکنان یشغل ییشکوفا ← خودمختار  زشیانگ
 4/ 875 0/ 531 کارکنان  ی شغل ییشکوفا ← یشناختروان هیسرما

 دلیل قرار گرفتن آمارهمثبت بوده و به( ۶تا  1های  دهد که کلیه ضارایب مسایرهای مساتقیم )فرضایهنشاان می  8نتایج جدول 

t-value    درصااد معنادار هسااتند. بیشااترین تأثیر مسااتقیم   ۹5، در سااطح اطمینان  ۹۶/1کلیه مساایرها بالاتر از مقدار بحرانی
ترین تأثیر مربوط به مسایر اقدامات مفرح بر انگیزش  و کم(  531/0شاناختی بر شاکوفایی شاغلی )روانمربوط به مسایر سارمایه

 . شوندمی  تأیید پژوهش   مستقیماست. بنابراین، هر شش فرضیه  ( 331/0خودمختار )
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 : (غیرمستقیم مسیرهای) میانجی هایآزمون فرضیه
 های میانجی نتایج بررسی فرضیه .  9جدول  

 رابطه کل 

 ( 1972) مدل سوبل بر اساس

𝒕 =
𝒂𝐛

√𝒂𝟐𝒔𝒃
𝟐 + 𝒃𝟐𝒔𝒂

𝟐 + 𝒔𝒂
𝟐𝒔𝒃

𝟐

 

 های میانجی فرضیه رابطه مستقیم  م یرمستقیرابطه غ

اقدامات مفرح  نیدر رابطه ب  یشناختروان هیسرما 3/ ۶15 544/2 ×  4/ 875 2/ 112
 ی شغل ییمدیریت منابع انسانی و شکوفا

304 /2 314 /2  × 213/3 ۶15 /3 
اقدامات مفرح  ن یخودمختار در رابطه ب زشیانگ

 کارکنان یشغل ییمدیریت منابع انسانی و شکوفا

201 /2 314 /2  × 875/4 ۹01 /4 
 هیسرما ن یخودمختار در رابطه ب زشیانگ

 کارکنان  ی شغل ییو شکوفا یشناختروان

 
از مقدار (  201/2و   304/2،  112/2ترتیب  به)، مقدار آماره سااوبل برای هر سااه مساایر غیرمسااتقیم  ۹با توجه به نتایج جدول 

عبارتی، سارمایه به. شاوندتر اسات. بنابراین، هر ساه فرضایه میانجی تأیید میدرصاد بزرگ ۹5در ساطح اطمینان    ۹۶/1بحرانی  
ای معنااداری در رابطاه بین اقاداماات مفرح و طور جاداگااناه نقش واساااطاهشااانااختی و انگیزش خودمختاار هر یاک باهروان

صاورت معناداری  شاناختی و شاکوفایی را نیز بهشاکوفایی شاغلی دارند؛ همچنین انگیزش خودمختار رابطه بین سارمایه روان
 .کندگری میمیانجی

 گیری  بحث و نتیجه . 5
پژوهش حاضار با هدف بررسای تأثیر اقدامات مفرح مدیریت منابع انساانی بر شاکوفایی شاغلی با نقش میانجی سارمایه 

سااازی شااناختی و انگیزش خودمختار در میان کارکنان اداره کل بهزیسااتی خراسااان شاامالی انجام شااد. نتایج مدلروان
و قدرت  (=0.۶0GOF) معادلات سااختاری نشاان داد که همه نه فرضایه پژوهش تأیید شاده و مدل مفهومی از برازش قوی

برخوردار اسااات. در این بخش، باه تبیین اساااتادلالی هر یاک از روابط معناادار بر اسااااس  (=0.584Q²) بینی مطلوبپیش 
 .پردازیمچارچوب نظری و پیشینه می

 یشغل  ییاقدامات مفرح بر شکوفا  یممستق   یرتأث  -
اثر مثبت    یشاغل  ییبر شاکوفا  514/0 یبو با ضار  یمطور مساتق به یمنابع انساان  یریتنشاان داد که اقدامات مفرح مد  یافته
 یشااد، مساابقات گروه یدادهایکرد. اقدامات مفرح )مانند رو  یین تب  حفظ منابع یهبر اسااس نظر  توانیرا م  یجهنت   ین دارد. ا

  یماً نشااط، مساتق   یش مثبت، کاهش اساترس و افزا  یانرژ یجادعمل کرده و با ا  یشاغل بععنوان منا( بهیکار  یریپذو انعطاف
و   یررسااامیغ یادگیری یهاکردن فرصاااتاقدامات با فراهم  ین ا  ین . همچن کنندیم  یترا تقو  ییشاااکوفا یبُعد سااارزندگ

اقدامات منابع   ین ا  یی،شااکوفا  شاادهتعبیه‑ی. از منظر مدل اجتماعبخشااندیبهبود م  یزرا ن  یادگیریبُعد    ی،تعاملات اجتماع
باا   یاافتاه  ین . اکننادیم  یجاادرا در کاارکناان ا  یااتو ح  یشااارفاتهساااتناد کاه بادون واساااطاه، حس پ  ایکننادهیاتحماا  یِباافت 

  ی هادر سااازمان  یکه حت   دهدیهمسااو اساات و نشااان م(  2023و بارترام و همکاران )(  2024هان و همکاران )  یهاپژوهش 
 .دهد  یش را افزا  ییشکوفا  یمطور مستق به  تواندیم  یررسمیشاد و غ  یطیمح  یطراح  یک،با ساختار بوروکرات  یدولت 
 یشناخت روان یهاقدامات مفرح بر سرما  یرتأث  -

که ساازمان با  یدارد. زمان  یحفظ منابع همخوان یهبا نظر (=344/0β)  یشاناخت روان یهمثبت اقدامات مفرح بر سارما  تأثیر
خود    یمناابع روان  رفتگییالکاارکناان از تحل  کناد،یم  یجاادا  یررسااامیو غ  گریاتمفرح، جو حماا  یادادهاایرو  یبرگزار

 یگر،د  یاانب. باهکننادیم  یمناابع را باازسااااز  ین ا  یو حت   کرده  یری( جلوگینیبو خوش  یآورتااب  یاد،ام  ی،)خودکاارآماد
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مشاهود  پذیریبتماس با مراجعان آسا  یبا حجم بالا  یساتیاز کار )که در بهز  یناشا   یروان  یاقدامات مفرح با کاهش فشاارها
و کوپر (  2017) رو آکا  یباسا  یهابا پژوهش   یجهنت   ین . اآورندیفراهم م یمثبت فرد  یباورها  یتتقو یرا برا  ینهاست(، زم

دهند، ساازگار اسات. در بساتر   یش را افزا  یشاناخت روان یهسارما  توانندیم  یکه نشاان دادند منابع شاغل(  201۹و همکاران )
مضااعف اسات؛ چراکه اقدامات مفرح   یتحائز اهم  یافته ین بالا مواجه اسات، ا  یساازمان مورد مطالعه، که با اساترس شاغل

 .کنندیم  یشگیریپ  یعمل کرده و از فرسودگ  « ی»منبع جبران یکعنوان  به
 خودمختار  یزشاقدامات مفرح بر انگ  یرتأث  -

کرد.   یرتفسااا   گرییین خودتع یهبر اسااااس نظر یدرا با (=331/0βخودمختار )  یزشاقدامات مفرح بر انگ  یممساااتق   تأثیر
  یاادینبن   یاازهاایتعااملات مثبات، ن  یش خشاااک و افزا  یروابط، کااهش سااااختاارهاا  ساااازییررسااامیاقاداماات مفرح باا غ

سااعات کار حس    یریپذنمونه، انعطاف یکنند. برایو ارتباط( را ارضاا م  یساتگیشاا  ی،کارکنان )خودمختار  یشاناخت روان
حس ارتباط    یاجتماع  یدادهایو رو  کنندیم  یترا تقو  یساتگیحس شاا یمساابقات گروه  دهد؛یم  یش را افزا  یخودمختار

و   یاافتاه  یش گرا  یباه درون  یرونیکاارکناان از ب  یزهبرآورده شاااوناد، انگ  یاازهاان  ین کاه ا  ی. هنگاامانگیزنادیرا برم  یگرانباا د
اقاداماات   یرکاه تاأث(  2024باا پژوهش هاان و همکااران )  یاافتاه  ین . اشاااونادیمناد مخودمختااراناه باه کاار خود علاقاه  صاااورتباه

 یرونیب  هااییزهکاه اغلاب انگ  یدولت   یهااکاامال دارد. در ساااازماان  ییکردناد، همساااو  ییادخودمختاار را تاأ  یزشمفرح بر انگ
  یزش جهات انگ  ییرتغ  یبرا  یعنوان اهرمباه  توانادیاقاداماات مفرح م  ارناد،غلباه د  یدرون  هااییزه( بر انگیاا)ماانناد حقوق و مزا

 .عمل کند  یسمت خودمختاربه
 خودمختار  یزشبر انگ  یشناخت روان یهسرما  یرتأث  -

کرد. نخست، بر اساس    یین تب   یهاز دو زاو  توانیرا م (=402/0βخودمختار )  یزشبر انگ  یشناخت روان  یهمثبت سرما  تأثیر
  کنند؛ یم  ین را تأم  یساتگیبه شاا یازن  یماً( مساتق یدو ام  ی)خودکارآمد  یشاناخت روان  یهسارما  یهامؤلفه  گری،یین خودتع یهنظر
را   یدرون  یزهاحساااس، انگ  ین را دارد و ا یفانجام وظا  ییتوانا  کندیم  احساااسدارد،    ییبالا  یکه خودکارآمد یفرد یراز

ا  ینادبب   یریاتمادتاا موانع را قاابال  کننادیباه فرد کماک م  یآورو تااب  ینیب. دوم، خوشکنادیم  یاتتقو ادراک،    ین و 
  ی، منبع شاخصا  یک  عنوانبه  یشاناخت روان یهسارما یگر،عبارت د. بهدهدیم  یش ها افزاحلاو را در انتخاب راه  یخودمختار
وان دن بروک و   یهااباا پژوهش   یاافتاه  ین . اآوردیخودمختاار را فراهم م  یزشانگ  یریگشاااکال  یلازم برا  یبساااتر روان
 .دارد  یاست، همخوان  یدرون  یزشانگ یبرا یقو  کنندهبینییش پ  یشناخت روان یهکه نشان دادند سرما( 2021همکاران )

 ییخودمختار بر شکوفا  یزشو انگ  یشناخت روان یهسرما  یرتأث -
خودمختار    یزشو ساپس انگ (=531/0β)  ییبر شاکوفا  یشاناخت روان یهدر مدل، مربوط به سارما  یممساتق   یرتأث  ترین قوی
هماهنگ اسات که هر دو دساته    ییشاکوفا  شادهتعبیه‑یوضاوح با مدل اجتماعبه  هایافته  ین اسات. ا (0β=/442)  ییبر شاکوفا

 یمعرف  ییشااکوفا  یاصاال هاییعنوان مغذ( را بهخودمختار  یزش)انگ  یزشاای( و انگیشااناخت روان یه)ساارما یعوامل فرد
  ی شاناختروان  یه: سارماگرددیساازه بازم  ین ا  یتاثر را دارد، به ماه  ترین یقو  یشاناخت روان  یهچرا سارما  ینکها  یین . تب کندیم
و   ینیبق خوشیاز طر ی)ساارزندگ  ی( و عاطف یدو ام  یخودکارآمد یقاز طر یادگیری)  یزمان هر دو بُعد شااناخت طور همبه

  یزش انگ  ین،متمرکز اسااات. همچن  یادگیریخودمختار عمدتاً بر بُعد   یزشانگ  کهیدر حال  دهد،ی( را پوشاااش میآورتاب
آنان را  یو سااارزندگ  دهدیساااوق م یادگیرنده  هاییتسااامت فعالها، کارکنان را بهبه چالش   یاقاشااات   یجادخودمختار با ا

  ینا یدیکه بر نقش کل(  202۶و همکاران )  یانگو ج(  2014و پوراث )  یتزراساپر  ایهبا پژوهش   یجنتا  ین . ادهدیم  یش افزا
 .دارند، سازگار است  یدتأک  ییدر شکوفا  یردو متغ
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 خودمختار  یزشو انگ  یشناخت روان  یهسرما  یانجینقش م -
  یی در رابطه اقدامات مفرح با شااکوفا  یمعنادار  یانقش واسااطه  یانجی،م  یرآزمون سااوبل نشااان داد که هر دو متغ  نتایج
 .است یرصورت زاثرات به  ین ا  یین دارند. تب 

را    یشاناخت روان یهسارما  ی،منابع اجتماع  یش : اقدامات مفرح با کاهش اساترس و افزایشاناخت روان  یهسارما  گرییانجیم 
نشاان    یرهزنج  ین . اکندیم  یلرا تساه  ییشاکوفا ید،و ام  یخودکارآمد  یش خود با افزا  ینوبهبه یهسارما  ین و ا  کنندیم  یتتقو
 .انجامندیمثبت م یامدهایفرد، به پ  یمنابع روان  یبازساز یقبلکه از طر  یم،طور مستق تنها بهکه اقدامات مفرح نه  دهدیم

و   کنندیم  یجادخودمختار را ا  یزشانگ  یادین،بن   یازهاین  یاقدامات مفرح با ارضااا  :خودمختار  یزشانگ  گرییانجیم    
  یت دهنده اهمنشاان یرمسا   ین . ادهدیساوق م  یمساتمر و احسااس سارزندگ یادگیریسامت  کارکنان را به  ی،درون  یزشانگ  ین ا

 .است  یختهخودانگ  تارهایبه رف  یاقدامات سازمان  یلدر تبد « گریتحما  ی»فضا
 یرمسا   ییدپژوهش، تأ ین ا  ینوآور  ین ترخودمختار(: مهم  یزشانگ  →  یشاناخت روان یه)سارما  اییرهزنج  گرییانجیم    

  یافته   ین . اشاودیمنجر م  ییخودمختار به شاکوفا  یزشانگ  یش افزا یقاز طر  یشاناخت روان یهاسات که در آن سارما  اییرهزنج
  یی ( به شااکوفای)خودمختار  یزشاایبسااتر انگ یجادبلکه با ا  یم،مسااتق   ورطتنها بهنه  یشااناخت روان  یهکه ساارما دهدینشااان م

دارناد،   یاادگیری  ییتنهاا تواناابرخوردارناد، ناه  ییباالا  یادو ام  یکاه از خودکاارآماد  یتر، کاارکناانعباارت شااافااف. باهانجاامادیم
 یدآنان را تشااد  ییق، شااکوفایااشاات   ین و ا آورندیم یرو  یزبرانگچالش   هاییتبه فعال  یشااتریب یو رغبت درون یلبلکه با م

 .کندیم
 هاتفاوت  یین و تب  یشینهبا پ یسهمقا -

و   یی)نکو  یو داخل(  2023؛ باارترام و همکااران،  2024)هاان و همکااران،    المللیین پژوهش باا مطاالعاات ب  ین ا  هااییاافتاه
 :است  یین تب   یازمندوجود دارد که ن یزن  یتأملقابل  یهاهمسو است، اما تفاوت( 1402همکاران،  

 یقاز طر  ییاقدامات مفرح بر شاکوفا  یرکه در صانعت خدمات انجام شاده، تأث(  2024در پژوهش هان و همکاران )    
)چه    یشااناخت روان یهحاضاار، ساارما در مطالعه  کهیبود، در حال  یشااناخت روان یهساارما یراز مساا   تریخودمختار قو  یزشانگ
ساازمان   ایینهزم  هاییژگیبه و  توانیتفاوت را م  ین کرد. ا  یفاا یتر( نقش پررنگیانجیعنوان مو چه به  یمصاورت مساتق به

  یز از هر چ  یش کارکنان ب پذیر،یببالا و تماس مساتمر با مراجعان آسا   یبا فشاار کار  یخراساان شامال  یساتینسابت داد: در بهز
اقدامات مفرح  ین،کنند؛ بنابرا مقابله  یشغل  یهادارند تا بتوانند با استرس یاز( نیدو ام  یآور)مانند تاب  یشناخت به منابع روان

  ینخودمختار. ا  یزشانگ یقتا صارفاً از طر  انجامدیم  ییبه شاکوفا  یشاناخت روان  یهسارما  یبازسااز یقاز طر  یشاتربساتر ب ین در ا
 .است یمنابع فرد  یتبا تقو یتپرتنش، اولو  یهاکه در سازمان  دهدینشان م  یافته

محور باا در رابطاه اقاداماات رفااه  یساااازماان  جو  گریال، نقش تعاد(2023در پژوهش باارترام و همکااران )  ین همچن     
امر نشاان   ین معنادار بود. ا  یزن  گریلبدون حضاور تعد  یرمساتقیمو غ  یمحاضار، اثر مساتق  یشاد، اما در مطالعه  یبررسا   ییشاکوفا

  های یساماقدامات مفرح و مکان  خود گر،یتحما  یاربسا   یساازمان جو  یابدر غ  یحت  یران،ا  یدولت   یهاکه در ساازمان  دهدیم
  یشاااتر روابط را ب  ین احتمالاً شااادت ا گریتحما  دهند؛ هرچند که حضاااور جو  یش را افزا  ییشاااکوفا  توانندیم  یاواساااطه

 .کندیم
 پژوهش یو نوآور یسهم نظر -

خودمختار( و   یزشو انگ  یشاناخت روان یه)سارما  یاواساطه  یرزمان دو مسا پژوهش حاضار در آزمون هم یاصال نوآوری
)پورقاز و همکاران،    یداخل  یشاین پ  یهاپژوهش   کهیاسات. در حال  یرانا  یدولت   یهاها در بافت ساازمانآن  اییرهزنج یرمسا 

  یناناد، اخودمختاار پرداختاه  یزشانگ یاا  یشااانااخت روان یاهسااارماا  ش طور جاداگااناه باه نق باه(  1400و همکااران،    یااوی؛ ح1400
.  کنندیعمل م یزن  اییرهصاورت زنجبلکه به  ی،صاورت موازتنها بهنه  یردو متغ ین که ا دهدیبار نشاان م  ین نخسات   یمطالعه برا

 یقمفرح( از طر  قاداماات)ا  یکاه در آن مناابع ساااازماان  کنادیم  یشااانهاادرا پ  اییکپاارچاهچاارچوب    یاافتاه  ین ا  ی،از منظر نظر
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 یرشاااد یامدخودمختار( به پ  یزش)انگ یدرون  یزشانگ  یت( و ساااپس تقویشاااناخت روان یه)سااارما یمنابع فرد  یبازسااااز
اساات و   شاادهتعبیه‑یو مدل اجتماع  گرییین حفظ منابع، خودتع یهاز نظر  یقیمدل، تلف   ین . اشااوندی( منجر میی)شااکوفا

 .یردمشابه مورد استفاده قرار گ  یهادر سازمان یندهمطالعات آ ایبر یچارچوب نظر یکعنوان  به  تواندیم
 پیشنهادهای کاربردی و مدیریتی -

 :شودمی  پیشنهاد  خصوصی و  دولتی  هایسازمان  در انسانی منابع متولیان و مدیران  به  نتایج، اساس بر
  گروهی،  مساااابقات  ساااازمانی،  هایجشااان   شااااد، رویدادهای برگزاری: هدفمند  مفرح اقدامات  اجرای و  طراحی -  

 طریق از  هم و  مسااتقیم  طوربه  هم  اقدامات این   زیرا آور،نشاااط  فیزیکی  فضااای  ایجاد و  کاری  ساااعات  در  پذیریانعطاف
 .دهندمی  افزایش  را  شکوفایی فردی، منابع  تقویت
 )امید، هایمولفه بر  مبتنی  آموزشای  هایدوره برگزاری با:  کارکنان  شاناختیروان سارمایه  توساعه بر گذاریسارمایه -   

  کارکنان   آوریتاب و  خودکارآمدی ساااطح  توانمی  مثبت،  بازخوردهای  ارائه و(  بینیخوش و  آوریتاب  خودکارآمدی،
 .است  شکوفایی  کنندهبینیپیش   ترین قوی  خود  نوبهبه  که  داد  ارتقا  را

 وظایف  انجام در عمل  اساتقلال  کارکنان  به:  شاناختیروان  اسااسای  نیازهای  تأمین  طریق  از  خودمختار  انگیزش  تقویت -
  افزایش  آنان  درونی  انگیزه تا  کنند  ایجاد کار  محیط در  حمایتی روابط و آورند  فراهم رشاد و  یادگیری هایفرصات  بدهند،

 .یابد
 اقدامات  مساتقیم  تأثیر از  شاکوفایی بر شاناختیروان سارمایه  تأثیر  اینکه  به  توجه با:  تأثیرگذار  مسایرهای بندیاولویت - 
 را مفرح  اقدامات  ساپس  و شاوند متمرکز  شاناختیروان سارمایه  تقویت بر  ابتدا  توانندمی  مدیران اسات،  بیشاتر  اندکی مفرح

 .گیرند  کاربه  کنندهحمایت و بانشاط  محیطی  ایجاد برای مکملی  عنوانبه
  ساارزندگی  و یادگیری  سااطح  منظم،  فواصاال  در  و  معتبر  ابزارهای  از  اسااتفاده با:  شااغلی  شااکوفایی مسااتمر  ارزیابی  -  

 نمایند.  طراحی  را  اصلاحی  اقدامات آن، اساس بر و کرده  سنجش  را  کارکنان
 پژوهش  هایمحدودیت  -

پذیری نتایج  هایی مواجه بوده اساات که باید در تعمیمشااناختی، این پژوهش با محدودیتبا وجود اعتبار و دقت روش
 :مد نظر قرار گیرند

 (شاامالی  خراسااان بهزیسااتی)  دولتی  سااازمان یک  کارکنان  از صاارفاً پژوهش نمونه  آماری:محدودیت جامعه   •
های با فرهنگ سااازمانی  انتخاب شااده اساات، بنابراین تعمیم نتایج به سااایر صاانایع، بخش خصااوصاای یا سااازمان

 .متفاوت نیازمند احتیاط است

 روابطدرباره    گیرینتیجه  امکان و  اندشاده گردآوری  مشاخص  زمانیها در یک بازه داده :روش پیمایشای مقطعی •
 .شودزمانی متغیرها پیشنهاد می  توالی  تأیید برای  طولی  مطالعات. ندارد وجود بلندمدت  علی

های خودگزارشای ممکن اسات با ساوگیری اجتماعی مطلوب یا ادراکات  اساتفاده از پرساشانامه :دهیخودگزارش •
 .گیری تأثیر بگذاردتواند بر دقت اندازهذهنی همراه باشد که می

مدل پژوهش صااارفاً به دو متغیر میانجی محدود شاااده و عواملی نظیر فرهنگ ساااازمانی،   :تعداد محدود متغیرها •
 .اندهای فردی دیگر که ممکن است بر شکوفایی تأثیر داشته باشند، بررسی نشدهسبک رهبری یا ویژگی

گر متغیرهایی مانند جنساایت، ساان، سااابقه کار یا حمایت پژوهش به نقش تعدیل :گرعدم بررساای نقش تعدیل •
 .توانند قدرت روابط را تحت تأثیر قرار دهنداجتماعی نپرداخته است که می

خراساان    بهزیساتی کل  اداره  کارکنانمحدود: اگرچه انتخاب کل جامعه    پذیرییمبودن جامعه و تعم  یسارشامار •
  توان یرا نم  هاایاافتاهاماا    دهاد،یم  یش پژوهش را افزا  یرا حاذف کرده و اعتباار درون  یریگنموناه  یخطاا  یشاااماال

  ی هاپژوهش   شاودیم  یشانهادپ  ین،داد. بنابرا  یمتعم  یاییمناطق جغراف یا یعها، صاناساازمان یرطور خودکار به ساابه
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 یتدر ساااطح کشاااور انجام شاااود تا قابل  یو خصاااوصااا   یساااازمان دولت   ین از چند  یتصاااادف  یریگبا نمونه  یآت
 .یابد  یش افزا  یجنتا پذیرییمتعم

شاد و    ییفضا  یجاد با ا  ی،منابع انسان  یریتکه اقدامات مفرح مد  دهندیوضوح نشان مپژوهش به  ین ا  هاییافتهدر مجموع،  
مس  گر،یتحما دو  )سرما  یراز  انگ   ی شناخت روان  یهمجزا  و    یزش و  شکوفا  اییرهزنج   یرمس  یکخودمختار(    ی شغل  ییبه 

عنوان  به  ی شناخت روان  یهسرما  یتپرتنش، تقو  یدولت  یهادر بستر سازمان  ه ک  دهدیروابط نشان م  یاستدلال  یین . تب انجامندیم
  یین توان تب   یشترینب  یر،هر دو مس  یبخودمختار دارد؛ اما ترک  یزش نسبت به انگ  تری ینقش محور  یدی،کل  یمنبع شخص  یک
  افزاید،یگرا مسبز و مثبت  نسانیمنابع ا  یریتمد  ینظر  یاتادب   یتنها به غنانه  یجنتا  ین . اآوردیفراهم م  ییشکوفا  یرا برا

  یجاد و ا  ی شناخت روان  یهتوسعه سرما  یهابر اقدامات مفرح، همراه با برنامه  گذارییهکه سرما  دهد ینشان م  یرانبلکه به مد
  یت پژوهش بر اهم   ین ا  ین،پرورش دهد. همچن   یو پرانرژ  یادگیرندهشکوفا،    یکارکنان   تواندیخودمختارانه، م  هاییزهانگ

بالا،   یبا فشار کار یهاکه در سازمان دهدیم یشنهادو پ کندیم یدتأک  یجنتا یرسازمان در تفس  ایینهزم هاییژگیتوجه به و
مؤثر در    ی دستاوردها، گام  یناست که ا  ید. امدهندیرا هدف قرار م  یشناخت روان  یهباشد که سرما  یبا مداخلات   یتاولو

 باشد.  یرانا یدولت  یهادر سازمان ی کار یزندگ یفیت و بهبود ک  انسانیمنابع  یریتو عمل در مد یهنظر یوندجهت پ
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