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 چکیده

کارکنـان کنند؛ زیـرا اکثر مشاغل پیشخوان، فشار روحیِ زیادي بر کارکنان وارد می
با تقاضاي مداوم و روزافزون مدیران و مشتریان سروکار دارند، محققان بـر ایـن باورنـد 

آینـد. در ایـن شناختی بالا از پس مشاغل چالشی بر میکه تنها کارکنان داراي توان روان
بسـتگی شـغلی بـر شناختی در تأثیرگذاري دلپژوهش به بررسی اثر میانجی سرمایه روان

ترل بر کار پرداخته شده اسـت. ایـن پـژوهش بـا اسـتفاده از روش تحقیـق بهزیستی و کن
نفـر از کارکنـان بانـک ملـت و بـا ابـزار  828اي متشـکل از با نمونه» پیمایشی-توصیفی«

-پرسشنامه و از طریق روش معادلات ساختاري انجام شده است. نتایج تحقیـق نشـان مـی
شــناختی دارد. ســرمایه مایه روانبســتگی شــغلی تــأثیر مثبــت معنــاداري بــر ســردهــد دل

بسـتگی شـغلی و بهزیسـتی و کنتـرل بـر کـار ایفـاء شناختی نقـش میـانجی بـین دلروان
مدار بایـد ها براي ارائه خدمات مشترينماید. از طرفی نتایج بیانگر آن است که بانکمی

ر قـرار شـناختی بالـا را در دسـتور کـابرنامه جذب و بکارگیري کارکنان با سـرمایه روان
شـناختی داراي شـور و حـرارت و جـذب در کـار دهند، چرا که این افراد از منظر روان

 خود بوده و موجب ارتقاء بهزیستی و کنترل بیشتر بر کار خود خواهند بود.
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 مقدمه
و شناسـان و متخصصـان حـوزه بهداشـت در میـان روان 1شـغلیبستگی محبوبیت مفهوم دل

روز در حال افزایش است که البته این افزایش عمدتاً به دلیل تأثیر مثبتی است که سلامت روزبه
درصـد از  90). اکثـر کارفرمایـان (2011، 4کارکنان دارد (شوك 3کاريو کنترل 2بر بهزیستی

بستگی شـغلی بـه افـزایش بهزیسـتی کارمنـدان هاي دلاستراتژيها) بر این باورند که وجود آن
بسته بـه شـغل تمـامی تـوان خـود را بـه کارشـان ). کارکنان دل2015کند (بحرینی، کمک می

در کـار داراي شـور و حـرارت،  هـااختصاص داده و تقدس خاصی بـراي کارشـان قائلنـد، آن
 ). 0192، 5وقف درکار و جذب در کار هستند (توآن و همکاران

هـاي باشـند؛ از ایـن رو، رویـهور میبسته به شـغل بسـیار بهـرهطبق تحقیقات پیشین؛ کارکنان دل
اي هدایت کنند کـه بـه افـزایش بهزیسـتی ها کمک کند تا انرژي خود را به گونهسازمانی باید به آن

؛ 2015ران، نـژاد و همکـاکاري منجـر شـود (بهرامـی) و افزایش کنترل2013، 6(لوتانس و همکاران
کـاري همچنـان بررسـی بستگی شغلی بر بهزیستی و کنتـرل). با این حال، اثرات دل2013، 7کرابتري

). اکثر مشاغل پیشخوان، فشار روحیِ زیادي بر کارکنـان 2008، 8نشده است (سچائوفلی و همکاران
روکار دارنـد کنند؛ زیـرا کارکنـان بـا تقاضـاي مـداوم و روز افـزون مـدیران و مشـتریان سـوارد می
شـناختی بالـا از پـس ). محققان بر ایـن باورنـد کـه تنهـا کارکنـان داراي تـوان روان1985، 9(باتسون

کنـد تـا بـا هـا کمـک مـیشناختی بالـا بـه آنآیند. برخورداري از سرمایه روانمشاغل چالشی بر می
صـرف کننـد چنین فشاري دست و پنجه نرم کنند، انرژي خـود را بـراي ایفـاي نقـش کـاري خـود 

کـاري خـود را افـزایش دهنـد ) و در عین حال بهزیستی و کنترل2013؛ 2008(لوتانس و همکاران، 
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هاي کار؛ پویا، پیچیده و نامطمئن است. در چنـین محـیط ). امروزه محل2012، 1(انگیوئن و انگیوئن
ت کنـد. سـرمایه تواننـد تـاب بیاورنـد و فعالیـپـذیر مـیکاري، تنها کارمندان مثبت، فعال و انعطـاف

نگري، اعتمـاد بـه نفـس، امیـدواري، شناختی یکی از منابع شخصی کارکنان است که به مثبـتروان
کنـد. کارکنـان داراي سـرمایه آوري در محـل کـار کمـک مـیاندیشـی) و تـاببینی (مثبتخوش
دارنـد کـاري بیشـتري برخورشناختی بالا به دلیل خودکارآمدي و تمرکز بر اهـداف، از کنتـرلروان

تري را دهـد تـا زمـان باکیفیـتها اجازه میکاري به آن). این نوع کنترل2016(لوتانس و همکاران، 
تـوان گفـت کـه کارکنـانی در نیز در زندگی شخصی خود در کنار خانواده تجربه کنند. بنابراین می

ی خـود شناختی بالـاتري برخـوردار هسـتند، از مسـاعی کـاري و زنـدگی شخصـکه از سرمایه روان
). بـه طـور مشـابه، 2008، 2کننـد (اوي و همکـارانتر و در نتیجه بهزیستی بیشتري احساس میراضی

آوري وي را دستاوردهاي کاري، اعتماد بـه نفـس کارکنـان را تقویـت، ایشـان را کارآمـدتر وتـاب
بینی نسـبت بـه آینـده کـاري منجـر هـاي شـغلی بـه افـزایش خـوشکند. کسب موفقیـتتقویت می

بستگی شغلی باعث رسیدن به موفقیت و دستاوردها شـده و توان گفت که دلود؛ و بنابراین میشمی
ــی ــه وجــود م ــد ب ــی را در کارمن ــیدر نتیجــه، احساســات مثبت ــن 2008، 3آورد (بیکــر و دمروت ). ای

، منابع شخصـی کارمنـد (ماننـد اعتمـاد بـه 4ساخت-احساسات و عواطف مثبت، بر طبق نظریه انتشار
کنـد شـناختی) را تقویـت مـیآوري یا به عبـارتی همـان سـرمایه روانبینی و تابد، خوشنفس، امی

 ).  2016(لوتانس و همکاران، 
گویی بـه تقاضـاها و فشـارهاي کـاري کمـک این منابع شخصـی بـه کارکنـان در پاسـخ

 ها را نسبت به کـار خـود مثبـت، بـا انگیـزه وکند (به عبارتی، افزایش کنترل برکار) و آنمی
). گرچه 2013؛ 2008دارد (به عبارتی افزایش بهزیستی) (لوتانس و همکاران، مشتاق نگه می

و نتـایج آن تأکیـد شـده بسـتگی شـغلی دلدر مطالعات پیشین بر وجود یک رابطۀ مثبت بین 
، 5؛ ســاکس2008؛ بیکـر و دمروتـی، 2017؛ یالابیــک و همکـاران، 2017اسـت (جـو و لـی، 
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) معتقدنــد کــه عملکــرد کارکنــان تحــت تــأثیر 2014( 1تمیهالی). ســلیگمن و سیکســزن2006
نقشـی حیـاتی بـه ماننـد بسـته بـه شـغل دلبـه بـاور محققـان کارکنـان . باشداندیشی میمثبت

هـا مسـتلزم کارکنان مراکز بهداشتی و درمانی دارند؛ زیرا ایفاي نقش کارکنان ایـن سـازمان
در ایـن میـان صـنعت بانکـداري در  .)2016، 2تمرکز و کنترل بیشتر است (گوپتا و همکاران

هــایی بــراي بهزیســتی و ایــران یکــی از اهــداف عملیــاتی خــود را اجــراي برنامــه و سیاســت
هـاي پـیش روي عنوان یکـی از چـالشاست و این امر را به توانمندسازي کارکنان قرار داده

ایـن رو انجـام  دانـد. ازوري و سودهاي بلندمـدت مـیخود در راستاي کسب و افزایش بهره
علیـرغم چنـین . یابـدتحقیقاتی در زمینه عوامل تاثیرگذار بر بهزیستی کارکنان ضرورت مـی

شناختی در پیامدهاي رفتـاري و اهمیتی، تحقیقات چندانی در مورد درك نقش سرمایه روان
انجام نگرفته است. بنابراین، هدف اصلی این مطالعه، بررسی نقـش میـانجی بستگی شغلی دل

و بسـتگی شـغلی دل و بهزیسـتی و همچنـین میـانبسـتگی شـغلی دلشناختی بـر ایه روانسرم
  کاري است.کنترل

 
 ها و چارچوب نظري پژوهشتوسعه فرضیه

ها و در نهایت ارائه مـدل مفهـومی پـژوهش در این قسمت به بررسی پیشینه و توسعه فرضیه
 پرداخته شده است.

 

   بهزیستی
انسـان بـوده کـه در توسـعه پایـدار نقشـی حیـاتی دارد. یکـی از سلامتی از نیازهاي اساسـی 

). سـلامتی یـک 1391باشـد (صـائمیان، ها مفهوم بهزیسـتی میمفاهیم اصلی سلامت در سازمان
سازمان عبارتست از بهزیستی کامل جسمی، روانی و اجتماعی کارکنـان (علـوي وجنتـی فـرد، 

تــرویج و حفــظ ســلامت جســمی، روانــی و ). بهزیسـتی ســازمانی بــه توانــایی ســازمانی در 138
، 3شـود (تـوري و تونیولـواجتماعی براي هـر رده شـغلی در تمـامی سـطوح سـازمان اطلـاق می
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بین بــا تعــدیل و کمرنــگ کــردن آور و خــوش) اعتقــاد دارد افــراد تــاب2006( 1). کــانر2010
بـه ایجـاد  کننـد. بهزیسـتی سـازمانیعواملی چون استرس و افسردگی، بهزیستی را تضـمین می

هاي فرد و سازمان شـرایطی یک جریان همسو در سازمان که در آن تجانس بین نیازها و ارزش
آورد؛ اشـاره دارد، کـه در آن سـازمان بـه یـک محـیط امـن و حمـایتی بـراي را به وجـود مـی

شـوند بخش تبـدیل میدار، واحدهاي مدیریتی مـؤثر، کارکنـان نیرومنـد و الهـاماشتراك معنی
از توان احساسـی قـویتري  بسته شغلدلکنند که کارکنان ). محققان استدلال می2013، 2(روب

) تـا 2009، 3براي بهبود کیفیت زندگی کاري و شخصی خود برخـوردار باشـند (فردریکسـون
کاري لازم براي دسـتیابی بـه اهـداف فـردي و سـازمانی را تـأمین بدین شکل بهزیستی و کنترل

کننـد، منظـور از ) بیـان مـی2007و همکـاران ( 5). لی2006، 4ریچمن؛ 2004کنند (بومروك، 
بهزیستی؛ احساس عمومی شادي و رضایت از زندگی فردي است. بنابراین، احسـاس بهزیسـتی 

گیرد و تا حدودي از وضـعیت کـاري او، مسـتقل اي او قرار میشخص تحت تأثیر تجربه حرفه
ه افـراد بـر تصـمیمات کـاري خـود احسـاس کاري؛ میزان کنترلـی اسـت کـخواهد بود. کنترل

 کنند. می
 

   بستگی شغلیدل
بسـتگی شـغلی را حالـت مثبـت ذهنـی بـراي بـر آوردن و ) دل2002( 6شائوفلی و همکاران

اتمام کار تعریف نموده و آن را داراي سه بعد شور و حـرارت در کـار، وقـف شـدن در کـار، 
الـایی از انـرژي و تحمـل روانـی فـرد در دانند. شور و حرارت، سـطح بجذب شدن در کار می

هنگام کار و تمایل به صرف تلاش در آن کـار بـا وجـود سـختی آن اسـت (بیکـر و دمروتـی، 
بستگی عمیق با یک کار و احساس اهمیت، جـدیت و چـالش ). وقف شدن، اشاره به دل2008

ا رضـایت باشد. جذب شدن، عبارت است از تمرکز شدید و اشتغال به یـک کـار بـدر کار می
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خاطر و احساس و احساس شادي در حین کار است بـه طـوري کـه گذشـت زمـان بـراي فـرد 
 ).2002گیرد (سچائوفلی و همکاران، سریع بوده و جدا شدن او از کار به سختی صورت می

یکی از اقدامات سنجش ارتقاء بهزیستی مانند کیفیـت زنـدگی بـه شـمار ، بستگی شغلیدل
نـژاد و بخشـد (بهرامـیکـاري را بهبـود مـیشـغلی، بهزیسـتی و کنتـرلبستگی رود، زیرا دلمی

بسـته بـه کنـد، کارکنـان دل) بیان می2009). بیکر (2013، 1؛ تراپ و همکاران2015همکاران، 
کننـد. ویگـل و شغل به دلیل افزایش احساس بهزیستی، احساسات مثبت بیشـتري را تجربـه مـی

توانند بـر کـار خـود بـا بسته به شغل میکه کارکنان دل کنند) نیز استدلال می2010( 2همکاران
توسعه شغلی و خلق و ایفاي وظایف چالش برانگیـز، نظـارت و کنتـرل داشـته باشـند. کـانتن و 

بسـتگی شـغلی بـا رفتارهـاي مثبـت در کـار دلبـین اي دریافتند که ) در مطالعه2012( 3سعداله
رفتار مثبـت ایـن  بستگی شغلی بادلارتباط میان  ها درارتباط معناداري وجود دارد. استدلال آن

هـا ها آنبسته به شغل، پر انرژي و در عین حال هوشیار هستند و این ویژگیبود که کارکنان دل
اي مـدیریت کننـد کـه بتواننـد کـار خـود را سازد تا اشتیاق کاري خود را بـه گونـهرا قادر می

 توان مطرح نمود:ابراین، فرضیات زیر ر ا میوري خود را حفظ کنند. بنکنترل کرده و بهره
 کاري دارد.تأثیر معناداري بر کنترل بستگی شغلیدلفرضیه اول: 
 تأثیر معناداري بر بهزیستی دارد. بستگی شغلیدل فرضیه دوم:

 

   شناختیسرمایۀ روان
سـازمانی گرا داشـته و رفتـار شناختی ریشـه در مطالعـات رفتارسـازمانی مثبـتسرمایه روان

گرا رویکردي مثبت به مطالعـه رفتـار انسـانی و توسـعه سـرمایه انسـانی در سـازمان اسـت مثبت
گرا در ابتـدا بـه عنـوان مطالعـه و کـاربرد ). رفتار سـازمانی مثبـت2011، 4(کومبس و همکاران

بهبـود توانند بـراي شناسی که میهاي روانهاي منابع انسانی و ظرفیتگرایی در توانمنديمثبت
گیري،  توسـعه و مـدیریت شـوند، تعریـف شـده اسـت عملکرد در محیط کـار امـروز، انـدازه

1. Bahraminejad et al; Torp et al 
2. Weigl et al 
3. Kanten & Sadullah 
4. Combs et al 
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هاي ناملموس سازمانی اسـت شناختی از سرمایه). سرمایه روان1395محمدیان و سجادي، (گل
توانـد باشـد و میهاي کمتر قابل مدیریت و رهبري میهاي ملموس با هزینهکه برخلاف سرمایه

 ).2019، 1تاوردهاي در خورتوجهی را در پی داشته باشد (تسار و همکاراننتایج و دس
شناختی به چهار حالت مثبت روانی اشاره دارد که عبارتند از: خودکارآمـدي، سرمایه روان

). 2007آوري (لوتــــانس و همکــــاران، اندیشــــی)، امیــــدواري و تــــاببینی (مثبتخــــوش
به منظور تعهـد و تلـاش لـازم بـراي موفقیـت در  داشتن اعتماد به نفس"خودکارآمدي به عنوان

بینی، داشـتن اسـتناد ). خـوش1989، 2شـود (وود و بانـدوراتعریف می "برانگیز وظایف چالش
انـدیش کسـی اسـت کـه بین و مثبتهاي حال و آینده است و فرد خـوشمثبت دربارة موفقیت

). 2005، 3(کـارور و سـچییر دادن چیزهاي مثبت و خوبی بـراي خـود را داشـته باشـدانتظار رخ
امیدواري، حالت انگیزشی مثبتی است که از تعامل بین انرژي هدایت شـده بـه سـوي هـدف و 

آوري نیـز بنـا بـه ). تـاب2002، 4شود (سـنیدربرنامه احتمالی براي دستیابی به هدف حاصل می
قـب در برابـر شـناختی مثبـت بـراي احتـراز از بازگشـت بـه عگفته لوتانز به عنوان ظرفیت روان

ها، تعارضات و شکست و همچنین حرکت به سوي تغییـرات مثبـت، قطعیتها، عدمناسازگاري
آوري، پایداري هنگـام طور خلاصه تابشود، بهپذیري تعریف میپیشرفت و افزایش مسئولیت

ــختی ــکلات و س ــا مش ــه ب ــت میمواجه ــه موفقی ــتیابی ب ــراي دس ــانس، ها ب ــد (لوت ). 2002باش
هـایی اسـت کـه باور قوي کارکنان نسبت به کاري کـه انجـام میدهنـد و تلاش خودکارآمدي،

). افزایش اعتماد به نفس بـه 1998، 5دهند (ستاجکویک و لوتانسبراي رفع مشکلات انجام می
تر کند تا بـا اسـتقلال فعالیـت کننـد؛ و بـه دلیـل رشـد شخصـیتی خوشـحالکارکنان کمک می

هـا بـراي ). کارکنانی که به توانایی خود در بسیج انـرژي2018، 6خواهند شد (گوو و همکاران
ور کـردن خـود را در کـار پیـدا رفع نیازهاي خویش باور دارند؛ انگیزه مجذوب شدن و غوطه

1. Tsaur et al 
2. Wood & Bandura 
3. Carver & Scheier 
4. Snyder 
5. Stajkovic & Luthans 
6. Guo et al 
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سـاخت ، احساسـات مثبـت  -). بر طبق تئوري انتشـار2007، 1کنند (اکسانتوپولو و همکارانمی
افته و بـه نوبـه خـود بـه افـزایش منـابع شخصـی توانند توسعه یمانند شادي، علاقه و رضایت می

شود (بیکر کمک کند. به عنوان مثال، شادي باعث افزایش تمایل به بازي و خلاقیت در فرد می
). احساسات مثبت آنی؛ توانایی تأثیرگـذاري بـر نتـایج مثبـت کـاري از قبیـل 2008و دمروتی، 

 ). 2007پولو و همکاران، هاي مرتبط با کار را دارند (اکسانتومشارکت در فعالیت
بستگی شغلی نیز باعث ایجـاد احسـاس مثبـت در به طور مشابه، دستاوردهاي ناشی از دل

هاي کاري را در مقایسه با کارکنـانی کـه گرا، فعالیتشود. کارمندان مثبتمیان کارکنان می
همچنین، کارمنـد ). 2018، 2کنند (گوپتا و پاندياحساس پوچ بودن دارند، بهتر مدیریت می

هاي کاري، احساس رضایت بیشتري نسـبت بـه تلـاش خـود بسته به شغل به دلیل موفقیتدل
ــه مــی ــاین و کــرودارد و در نتیجــه بهزیســتی بیشــتري را تجرب ــد (تینل ). پیامــد و 2010، 3کن

بخشد، ایشان را کارآتر کرده و بـه دستاوردهاي کاري، اعتماد به نفس کارکنان را ارتقاء می
هـاي ). کسـب موفقیـت2018، 4شود گیلت و همکـارانآوري او در محل کار منجر میبتا

کنـد اندیش) و امیدوارتر مـیبین(مثبتمکرر، کارکنان را نسبت به آینده کاري خود، خوش
 ).2018، 5(چنگ و همکاران

بسـتگی شـغلی، احساسـات مثبـت و تـوان گفـت کـه کارکنـان بـا افـزایش دلدر واقع، می
هـا، منـابع شخصـی ). موفقیت2008کننـد (بیکـر و دمروتـی، اي بیشتري را تجربه میهموفقیت

شناختی) را افـزایش آوري (سرمایه روانبینی و تابکارکنان مانند خودکارآمدي، امید، خوش
). این منابع نیز به مدیریت کاراتر تقاضـاها و فشـارهاي کـاري 2018، 6دهد (کانگ و بوسرمی

ها را در کـار خـود؛ مثبـت، بـا انگیـزه و کند و آنکنترل برکار) کمک می (به عبارتی، افزایش
). کارکنـان 2013و همکـاران،  دارد (لوتـانسراضی (بـه عبـارتی افـزایش بهزیسـتی) نگـه مـی

1. Xanthopoulou et al 
2. Gupta & Pandey 
3. Tinline & Crowe 
4. Gillet et al 
5. Cheng et al 
6. Kang & Busser 
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هـا را بـه عنـوان چالشـی داننـد بلکـه آنشان نمـیخودکارآمد، کارهاي سخت را مانع پیشرفت
). 1998شـود (سـتاجکویک و لوتـانس، ایفاي نقـش منجـر مـیها در بینند که به تقویت آنمی

طور شـناختی و بینند که بـههاي مثبتی را میبین و امیدوار، تنها آن دسته از جنبهکارکنان خوش
دهد. کارکنـانی کـه خـود را وقـف کـار هاي کاري مرتبط و پیوند میها را به نقشفیزیکی آن

 ).2012، 1شوند (آلبرچتکار خود غرق می کنند، انرژي خود را حفظ و کاملاً درمی
آوري بهـره هاي از تـابکارکنان براي پایـداري در هنگـام مواجهـه بـا مشـکلات و سـختی

کند تا انرژي شناختی، جسمی و احساسـی خـود ها کمک میآوري در کار به آنجسته و تاب
بینی، امیـدواري و ). خودکارآمدي، خوش2015، 2را به طور کامل بکار گیرند (لی و همکاران

هاي احساسـی، شـناختی و جسـمانی شناختی فرد و انرژيهاي روانآوري، بازنماي سرمایهتاب
). بنـابراین، مطالعـات 2019، 3بستگی شغلی هستند (کیم و همکاراننیز در کنار هم بازنماي دل
ات گذشـته شـناختی اسـت. در تحقیقـبستگی شغلی بر سرمایه روانپیشین بیانگر تأثیر مثبت دل

کـاري یافـت شـناختی و بهزیسـتی و کنتـرلشواهدي مبنی بر ارتباط مسـتقیم بـین سـرمایه روان
اي با مشارکت بازاریابان ویتنـامی ) در مطالعه2012شود. به عنوان مثال، انگیوئن و انگیوئن (می

 دارد. کاري وجود شناختی با بهزیستی و کنترلدریافتند که ارتباط مثبتی بین سرمایه روان
کند که کارکنانی که قادر به هدایت انـرژي ساخت، این استدلال را مطرح می-نظریه انتشار

بسته به شغل و به بهزیستی و توانند دلشناختی بالاتري دارند و میکاري خود هستند، توان روان
بستگی شـغلی، وضـعیت کـاري ). دل2019کاري بالاتري دست یابند (تسار و همکاران، کنترل

دهد (کانـگ و بوسـر، شناختی منابع شخصی مثبت را توضیح میمثبت یک فرد و سرمایه روان
هاي کاري، موجب کسـب موفقیـت و دسـتاوردهاي ). جذب و غوطه ورشدن در فعالیت2018

آوري کارکنـان را تقویـت کاري شده و بـدین صـورت اعتمـاد بـه نفـس، کارآمـدي، و تـاب
). 2008شـود (بیکـر و دمروتـی، هاي بیشتر آتی میموفقیت ها بهبینی آنکند و باعث خوشمی

شناختی شخصی در رفع نیازهـاي شـغلی بـه عنـوان بستگی شغلی و ارائه منابع روانموفقیت، دل
هـاي شـغلی کنند. احساس موفقیت و احساس توانایی پاسخگویی به خواستهگر عمل میتسهیل

1. Albrecht 
2. Li et al 
3. Kim et al 
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). 2010، 1ود (کولبرتسـون و همکـارانشـباعث افزایش سـطح امیـد و بهزیسـتی کارکنـان مـی
کـار اسـت. شناختی بر بهزیستی و کنتـرل بـربررسی ادبیات فوق بیانگر تأثیر مثبت سرمایه روان

گـذارد. کـار تـأثیر مثبتـی مـیشناختی، بهزیستی و کنترل بربستگی شغلی نیز بر سرمایه رواندل
ی شـغلی و بهزیسـتی و همچنـین بـین بسـتگشناختی نقشی میانجی بـین دلبنابراین، سرمایه روان

 شوند:بستگی شغلی و کنترل برکار بازي کند. درنتیجه، فرضیات زیر مطرح میدل
 شناختی تأثیر معناداري بر بهزیستی دارد.سرمایه روان فرضیه سوم:

 شناختی تأثیر معناداري بر کنترل بر کار دارد.سرمایه روان فرضیه چهارم:
 شناختی دارد.بستگی شغلی تأثیر معناداري بر سرمایه رواندل فرضیه پنجم:

تصویر کلی ارتباطات فرضیات مورد بررسی در این تحقیق و روابط بین دلبسـتگی  1شکل 
 هد. شغلی، سرمایه روانشناختی، کنترل بر کار و بهزیستی را نشان می

 
 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 
 شناسی پژوهشروش

این پژوهش از لحاظ هدف کـاربردي، از منظـر روش توصـیفی و از حیـث زمـانی از نـوع 
اي و داده هاي اولیـه هاي کتابخانههاي ثانویه شامل روشباشد. ابزار گردآوري دادهمقطعی می

به عنوان جامعه آمـاري در نظـر  در تحقیق حاضر کارکنان بانک ملتمبتنی بر پرسشنامه است. 
گرفته شده است، طبق آخرین آمار رسمی تعداد کارکنان بانک ملت در مقطع منتهی به اسـفند 

اي وشـهگیـري خدر ایـن پـژوهش ابتـدا از روش نمونـهکـه باشـد می نفر 20481برابر با  1396

1. Culbertson et al 

سرمایه 
 روانشناختی

H4 

H2 

H3 

H1 

H5 
غلیشدلبستگی   

 بهزیستی

ارکنترل بر ک  
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هاي مختلف و منسجم تقسیم و خوشه واحدهاي آن را به ،استفاده و با توجه به ساختار سازمانی
گیـري تصـادفی انتخـاب نمایـد. بـراي ها نمونه مورد نظر را به روش نمونـهسپس از میان خوشه

 تعیین حجم نمونه با توجه به تعداد افراد جامعه آماري از جدول مورگـان اسـتفاده شـده اسـت،
نمونـه کفایـت  384عضو، تعداد  100,000با استناد به این جدول براي جامعه آماري با استعداد 

، لیکن به دلیل ماهیت الکترونیک پرسشنامه، دسترسی )1396(دانایی فرد و همکاران،  نمایدمی
نفـر در قلمـرو زمـانی تحقیـق   828از طریق اینترانت وجود داشته کـه تعـداد پرسنل براي کلیه 

 اند. دام به تکمیل پرسشنامه نمودهاق
هــاي تحقیــق، از پرسشــنامه آوري اطلاعــات مــورد نظــر و ســنجش متغیــربــه منظــور جمــع

استانداردي که پایایی آن توسـط آزمـون آلفـاي کرونبـاخ مـورد سـنجش قـرار گرفتـه اسـت، 
 باشد:استفاده شد که متغیرهاي آن به شرح زیر می

و در ابعاد  )2006شائوفلی و همکاران (گویه برگرفته از کار  16 با کمک   دلبستگی شغلی
= 1از ( ايپـنج نقطـه اسیـمق شور و حرارت در کار، وقف در کار و جذب در کار و بر مبنـاي

ــا کمــک  ، ســرمایه روانشــناختی= کاملــا موافــق) 5کاملــا مخــالف) و ( گویــه و در ابعــاد  12ب
برگرفتــه از کــار لوتــانس و همکــاران  بینــیآوري و خــوشخودکارآمــدي، امیــدوراري، تــاب

 -= کاملـا موافـق) 5= کاملـا مخـالف) و (1از ( اي لیکـرتنقطـه 5) و بر مبنـاي مقیـاس 2007(
لـار  ایتسون و وانگویه برگرفته از کار  6با کمک   گویه و بهزیستی 3کارکنان با  کنترل بر کار

= کاملـا موافـق)  5= کاملـا مخـالف) و (1از ( ي لیکـرتپـنج نقطـه ا اسیمق و برمبناي )2013(
 .ندشد ارزیابی

 
 هاها و یافتهتحلیل داده

تحلیل قابلیت اطمینان و روایی همگـرا و واگـرا و ومرحله نخست تحقیق شامل انجام تجزیه
باشد. مرحله دوم مستلزم تأیید تمام مفروضات مطالعه از طریق انجام پایائی مدل و پرسشنامه می

ــون ــا اســتفاده از نرمآزم ــا ب ــیه ــزار م ــژوهش از اف ــن پ ــراي  SPSSو  SMARTPLSباشــد. در ای ب
) نمـایش 1ها استفاده شده است. نتایج جمعیت شناختی تحقیـق در جـدول (وتحلیل دادهتجزیه

 داده شده است.
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دهد. با توجه به اینکـه ها و متغیرهاي مورد بررسی در پرسشنامه را نشان می) سازه2جدول (

و بــراي میــانگین  7/0، بــراي پایـائی ترکیبــی 7/0مقـدار مناســب بــراي بـراي آلفــاي کرونبــاخ 
هـاي ) و مطـابق بـا یافتـه1395رضـازاده، اسـت (داوري و  5/0) AVEواریانس استخراج شده (

تـوان مناسـب انـد و مـی) تمامی این معیارها مقدار مناسبی را اتخاذ نمـوده2مندرج در جدول (
 بودن وضعیت پایائی و روائی همگراي پژوهش حاضر را تأئید ساخت

 
 . سازه ها و متغیرهاي مورد بررسی پرسشنامه2جدول 

 شاخص سازه
 تعداد
 هاگویه

α 
 کرونباخ

پایائی 
 ترکیبی

)CR( 

میانگین واریانس 
استخراج شده 

)AVE( 
 منبع

بستگی دل
 شغلی

شور و حرارت 
 درکار

5 
886/0 904/0 659/0 

شائوفلی و 
همکاران 

)2006( 
 5 وقف درکار
 6 جذب درکار

سرمایه 
 شناختیروان

 3 خودکارآمدي

897/0 914/0 722/0 
لوتانس و 
همکاران 

)2007( 

 3 امیدواري
 3 وريآتاب

 3 بینیخوش
کنترل بر 

 کار
- 3 848/0 814/0 742/0 

ایتسون و 
لار  وان

 727/0 862/0 806/0 6 - بهزیستی )2013(

 
هـاي در تحلیل عاملی تاییدي، پژوهشگر به دنبال دریافت این مطلـب اسـت کـه آیـا سـوال
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بـار  3). در جـدول 1397پژوهش قابلیت سـنجش متغیـر مـورد نظـر را دارا هسـتند (مصـباحی، 
مقدار عددي است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان و متغیـر آشـکار مربوطـه عاملی 

چه مقدار بار عاملی یک شـاخص در رابطـه بـا  کند. هررا طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص می
(فـیض  کنـدبیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتري در تبیین آن سازه ایفا مییک سازه مشخص 

همچنین در این جدول سـوالات نشـان  .)1397؛ دهقانی سلطانی و همکاران، 2019و همکاران، 
 شود.دهنده این است که هر متغیر توسط چند گویه سنجیده می

 
 . تحلیل عاملی تاییدي متغیرهاي پژوهش3جدول 

 T-Value بارعاملی یهگو شناسه ردیف
1 VI1 .901/21 686/0 در محل کارم، منبع انرژي هستم 
2 VI2 .634/28 779/0 در انجام کارم شور و اشتیاق دارم 
3 VI3 072/66 832/0 توانم زمان زیادي را براي کارم اختصاص دهم.می 
4 VI4 355/70 827/0 آوري من بالاست.در کارم از لحاظ ذهنی، تاب 

5 VI5 
پایبندي من به کارم بالاست حتی اگر همه چیز روبراه 

 نباشد.
610/0 500/22 

6 DE1 377/24 660/0 دانم.کارم را با معنا و هدفمند می 
7 DE2 .168/29 688/0 مشتاق کارم هستم 
8 DE3 .534/67 845/0 کارم، الهام بخش من است 
9 DE4 521/44 812/0 کنم.دهم افتخار میبه کاري که انجام می 

10 DE5 .064/59 835/0 کارم چالشی است 
11 AB1 956/14 604/0 شود.در حال انجام کار، زمان به تندي سپري می 
12 AB2 471/15 622/0 کنم.در حال انجام کار، هرچیزي جز کار را فراموش می 
13 AB3 .487/21 622/0 زمانی که شدیداً درگیر کارم، احساس خوشایندي دارم 
14 AB4 130/38 753/0 شوم.ور میدر کارم غرق و غوطه 
15 AB5 924/20 617/0 کنم.اي را رها میدر حال کار کردن، هر فکر اضافه 
16 AB6 .442/24 683/0 جدایی از کارم بسیار سخت است 

17 CAW1 
درکارم، توانایی ابراز نظر داشته و بر تغییرات حوزه 

 ام مؤثرم.کاري
718/0 743/27 

18 CAW2 
در تصمیماتی که بر کارم مؤثر است، مشارکت داده 

 شوم.می
820/0 446/51 
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19 CAW3 
ام مؤثر است، در تصمیماتی که بر اعضاي گروه کاري

 شوم.مشارکت داده می
760/0 600/25 

20 GWB1 .065/36 801/0 در حال حاضر احساس خوبی دارم 
21 GWB2 122/25 744/0 کنم.اخیراً احساس افسردگی و ناراحتی می 
22 GWB3 397/25 659/0 آل نزدیک است.ام به ایدهدر اکثر مواقع زندگی 
23 GWB4 517/32 769/0 شود.عموماً اوضاع به نفع من تمام می 

24 GWB5 
دهم، احساس خوب و اخیراً در هر کاري که انجام می

 خوشایندي دارم.
750/0 625/33 

25 GWB6 496/16 551/0 ام راضیم.از زندگی 

26 Ho1 
ام، دست پیدا به اهدافی که براي خود مشخص کرده

 کنم.می
675/0 150/18 

27 Ho2 
هاي بسیاري براي دستیابی به اهدافم توانم به راهمی

 بیندیشم.
841/0 781/65 

28 Ho3 698/40 764/0 دانم.در حال حاضر خودم را کاملاً موفق می 
29 OPT1 570/74 836/0 برم.دوستانم لذت می من از بودن در کنار 
30 OPT2 311/120 909/0 شوم.به آسانی ناراحت نمی 
31 OPT3 520/78 870/0 طور کلی، انتظار دارم چیزهاي خوبی برایم اتفاق بیفتد.به 

32 RES1 
هاي جدید و غیرمعمول لذت از رویارویی با موقعیت

 برم.می
717/0 567/35 

33 RES2  226/33 780/0 کارهاي جدید و سخت علاقمندم.من به انجام 

34 RES3 
من مایلم خودم را  به عنوان شخصیتی قوي توصیف 

 نمایم.
820/0 456/55 

35 SEF1 .445/24 735/0 در جلسات کاري با مدیران، اعتماد به نفس دارم 
36 SEF2 .442/98 903/0 در هدفگذاري براي کارهایم، اعتماد به نفس دارم 

37 SEF3 
هاي جدید کاري اعتماد به نفس در توسعه و ایجاد روش

 دارم.
903/0 883/99 

شود بارهاي عاملی براي تمامی متغیرهاي پـژوهش از مشاهده می 3طور که در جدول همان
 دهنده این است که ابزار پژوهش از روایی لازم برخوردار است.بیشتر است که این نشان 5/0

هاي بازتابی، متوسـط واریـانس تشـریح شـده ها با شاخصافتراقی سازهبراي ارزیابی روایی 
سـازند هایی باشد که مـدل را میهاي بین سازه و دیگر سازهتر از مجذور همبستگیباید بزرگ
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ي روایـی واگـراي اند، نشان دهندهها مطابق با این شرط). چون سازه1395(داوري و رضازاده، 
 ).4قابل قبول است (جدول 
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 گیري. روائی واگرا براي مدل اندازه4جدول 

 بهزیستی کنترل بر کار سازه
سرمایه 

 شناختیروان
 بستگی شغلیدل

    861/0 کنترل بر کار
   852/0 708/0 بهزیستی

  849/0 621/0 598/0 شناختیسرمایه روان
 811/0 726/0 555/0 602/0 بستگی شغلیدل

 
گیري، در اینجـا آزمـون مـدل مفهـومی پـژوهش بـا اندازه بعد از شرح روائی و پایائی مدل

) مربـوط 2Rهاي استاندارد رگرسیون) و واریانس تشریح شده (استفاده از ضرایب مسیر (یا وزن
معیاري است کـه نشـان از تـأثیر یـک متغیـر  2Rزا (وابسته) انجام شده است. به متغیرهاي درون

به عنوان مقدار ملاك بـراي  67/0و  33/0، 19/0قدار زا دارد و سه مزا بر یک متغیر درونبرون
). جـدول 1395داوري و رضـازاده، (شـود در نظر گرفته می 2Rمقادیر ضعیف، متوسط و قوي 

کند که با توجه به سه مقدار ملاك، مناسب بودن بـرازش مـدل سـاختاري را تأییـد ) بیان می5(
 سازد.می

 
 متغیرهاي وابسته. واریانس تشریح شده مربوط به 5جدول 

 2R زاهاي درونسازه
 649/0 بستگی شغلیدل

 806/0 بهزیستی
 898/0 شناختیسرمایه روان

 
هـا در مـدل (بخـش سـاختاري)، اعـداد ي بـین سـازهترین معیار براي سنجش رابطهابتدایی

از بیشـتر شـود، نشـان  27/3و  57/2، 96/1معناداري است. در صورتی که مقدار ایـن اعـداد از 
 9/99، 99، 95هاي پژوهش در سطح اطمینـان ها در نتیجه تأیید فرضیهي بین سازهصحت رابطه

درصد است. براي بررسی فرضیات ارائه شده با اسـتفاده از آزمـون ضـرایب معنـاداري بررسـی 
 ) نشان داده شده است2) و شکل (6شده است. نتایج آزمون در جدول(
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 معناداري. مدل پژوهش در حالت 2شکل 

 
 ها. خلاصه نتایج آزمون6جدول 

 روابط فرضیات
ضریب مسیر 

)𝛽𝛽( 
 نتایج T-Valueمقدار 

 تأئید 953/8 333/0 کنترل بر کار بستگی شغلی دل 1
 تأئید 274/5 201/0 بهزیستی بستگی شغلی دل 2

 تأئید 590/37 718/0 شناختیسرمایه روان بستگی شغلی دل 3
 تأئید 692/8 346/0 کنترل بر کار   شناختیسرمایه روان 4

 تأئید 965/10 466/0 بهزیستی   شناختیسرمایه روان 5

 
، 0,01استفاده شده اسـت؛ سـه مقـدار  1GOFبه منظور بررسی برازش کلی مدل از شاخص 

-اند(ابراهیمیمعرفی نموده GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي  0,36و  0,25

1. Goodness of Fit 
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𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺) 1عبــــارت اســــت از (رابطــــه  GOF). رابطــــه محاســــبه 1397نــــژاد و زارعــــی،  =

�𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶�������������������  × 𝑅𝑅2����) ارزش 1. بنابراین طبق رابطه (GOF  کـه حـاکی  0,827برابر است با
 ).7باشد (جدول از برازش بسیار مناسب مدل می

 
 GOF. 7جدول 

 Communality R Square GOF هاسازه
 - - 904027/0 شغلیبستگی دل

 - 806/0 862460/0 بهزیستی
 - 898/0 914813/0 شناختیسرمایه روان

 - 649/0 810430/0 کنترل بر کار
 82744/0 78433333/0 8729325/0 متوسط

 
هاي مورد نظر با استفاده از مـدل معادلـات سـاختاري، ضـرایب بـه دسـت در آزمون فرضیه

بزرگتـر و از عـدد  96/1ها از عـدد مقدار آزمون معناداري آن باشند کهآمده زمانی معنادار می
طـور ). همـان1397پـور، ؛ منتظري و فردوسـی1396کوچکتر باشد (الوانی و همکاران،  -96/1

باشـد. بیشتر می 96/1هاي پژوهش از شود، ضریب معناداري براي تمامی فرضیهکه مشاهده می
رل بـر کـار، بهزیسـتی و سـرمایه روانشـناختی بـه ضریب معناداري میان دلبستگی شغلی بـا کنتـ

باشد. بنابراین دلبستگی شغلی، تأثیر معناداري روي می 590/37و  274/5، 953/8ترتیب برابر با 
کنترل بر کار، بهزیستی و سرمایه روانشناختی دارد. ضریب معناداري میان سرمایه روانشـناختی 

باشـد. بنـابراین سـرمایه مـی 965/10و  692/8بـا با کنترل بر کـار و بهزیسـتی بـه ترتیـب برابـر 
 روانشناختی، تأثیر معناداري روي کنترل بر کار و بهزیستی دارد. 

) بـراي بررسـی اثـرات غیرمسـتقیم tضریب مسیر به همـراه مقـادیر معنـاداري ( 8در جدول 
نقـش تـوان بـه بررسـی متغیرهاي پژوهش گزارش شده است. با استفاده از نتایج این جدول می

 شناختی پرداخت.میانجی سرمایه روان
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 . اثرات مستقیم و غیرمستقیم8جدول 
 اثرات متغیر

 ردیف
متغیرهاي 

 مستقل
 متغیرهاي وابسته میانجیمتغیرهاي 

اثر 
 مستقیم

اثر 
 غیرمستقیم

 اثر کل

1 
بستگی دل

 شغلی
سرمایه 

 شناختیروان
 کنترل بر کار

953/8 246/14 199/23 
333/0 212/0 545/0 

2 
بستگی دل

 شغلی
سرمایه 

 شناختیروان
 بهزیستی

274/5 645/16 919/21 
201/0 146/0 347/0 

 
بهزیستی از طریـق  بستگی شغلی بر کنترل بر کار وضریب معناداري اثر غیرمستقیم میان دل

بنـابراین باشـد. مـی 645/16و  246/14شـناختی بـه ترتیـب برابـر بـا متغیر میانجی سـرمایه روان
بهزیسـتی دارد. در نتیجـه متغیـر سـرمایه  بستگی شغلی، تأثیر معناداري روي کنترل بر کـار ودل

 شناختی به عنوان متغیر میانجی در تأثیر متغیرهاي فوق ایفاي نقش دارد.روان
 

 گیريبحث و نتیجه
در این تحقیق که در میان کارکنـان بانـک ملـت و بـا هـدف درك نقـش میـانجی سـرمایه 

بستگی شغلی، بهزیستی و کنترل برکار انجام شـد، ضـمن تأییـد فرضـیات، شناختی بین دلروان
) تکـرار شـد. مـدل تحقیـق متشـکل از 2018نتایج تحقیقات گذشته ماننـد گوپتـا و همکـاران (

بستگی شغلی، بهزیستی و کنترل برکار برازش خوبی را نشـان داد. ایـن شناختی، دلروانسرمایۀ
بستگی شـغلی، بهزیسـتی و کنتـرل در کـار بسـیار ن نشان داد که رابطه بین دلچارچوب همچنی

شناختی توانمند هستند تر است. نتایج حاکی از آن است که کارکنانی که به لحاظ روانپیچیده
بستگی شغلی خود جهت داده از آن به منظور تقویت بهزیستی و کنتـرل قادرند که به مزیت دل

 جویند.بر کار بهره می
هـاي تواند تأثیرات مثبت سازمانی دیگـري نیـز بـراي فعالیـتبستگی شغلی میتمرکز بر دل

بستگی شغلی قابل سرایت و ارتباط نزدیکـی بـا انگیـزه و پیشگیرانه قدیمی داشته باشد، زیرا دل
ها را تشویق می کند که به منظـور عملکرد کاري خوب دارد. نتایج این مطالعه همچنین سازمان

بستگی شغلی کارکنان خود که در بخش خدمات مالی مشغول به کار هسـتند میزان دل افزایش
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شـناختی توانمنـد دست به انجام اقداماتی بزنند و افرادي را به کار گمارنـد کـه بـه لحـاظ روان
، 1هستند. مطالعات پیشین به بررسی بهزیستی و کنترل بـر کـار از دیـدگاه سـازمانی (کارلسـون

، 2انـد (الیـزور و شـیتفکر و درك و تجربـه کارکنـان در محـل کـار پرداختـه)، یا شیوه 1983
سازي جامع رود که مفهوم). انتظار می1990، 4؛ کیرنان و کنوتسون1983، 3؛ نادلر و لاور1990

بهزیستی و کنترل برکار، در مطالعه حاضر به مدیران کمک نماید که بـه عوامـل زیربنـایی کـه 
ها را درك کنند. براي مثـال، دهند پی ببرند و آنها را تشکیل میآنبهزیستی و کنترل در کار 

تـر شناختی توانمند هسـتند آسـاننتایج حاکی از آن است که براي کارکنانی که به لحاظ روان
 هاي کاري، بهزیستی و کنترل برکار خود را افزایش دهند. است که با دخیل شدن در فعالیت

دهـد کـه ی شغلی بر کار بر کنترل برکار و بهزیستی نشـان میبستگتأثیر مستقیم و مثبت دل
هاي فیزیکی، عاطفی و شناختی در متعهد نگـاه داشـتن کارکنـان صـنعت گذاري انرژيسرمایه

خدمات مالی از اهمیت فراوانـی برخـوردار اسـت کـه ایـن امـر نیـز بـه نوبـه خـود، کمـک بـه 
د نمود. بنابراین حائز اهمیت اسـت کـه رسانی و برآورده ساختن نیازهاي مشتریان خواهخدمت

 بستگی شغلی، در توسعه منابع انسانی مداخله نمایند. مدیران به منظور افزایش دل
بسـتگی شـغلی و کنتـرل شناختی به طور کامل در روابط بـین دلاین نتیجه که سرمایه روان

ادن کارکنانشـان کند، مؤسسات مالی و اعتباري را تشویق بـه آمـوزش دگري میبرکار میانجی
آوري هاي تـابشناختی توانمندتر گردند، که این امر از طریق فعالیتنماید تا به لحاظ روانمی

شود، به منظـور آن گري(منتورینگ) میسر میسازي و هدایتو ایجاد اعتماد به نفس مانند شبیه
بـه سـمت بهبـود  کنند را به تـوان بـه خـوبیها در محل کار صرف میهایی را که آنکه انرژي

ها هدایت نمود، که یـک عامـل بسـیار مهـم بـراي رفتـار تـوأم بـا دقـت بـا کنترل برکار در آن
 باشد. مشتریان می

نمایـد کـه شناختی همچنین به منزله یک عامل مهمی عمل میاز آن جایی که سرمایه روان
گیـزه در محـل کـار ها را خوشحال، مثبـت و داراي اندهد (آنبهزیستی کارکنان را افزایش می

1. Carlson 
2. Elizur & Shye 
3. Nadler & Lawler 
4. Kiernan & Knutson 
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تواند متقاضیانی را به کار گمارد که سطوح بالایی از سـرمایه دارد)، مدیریت بانک مینگاه می
 اند. هاي قبلی از خود نشان دادهشناختی را در شغلروان

توانـد اي طولی میباشد. مطالعهمحدودیت اصلی پژوهش حاضر، افق زمانی مقطعی آن می
به ارمغان آورد. همچنین به دلیل وجه اشتراك فشارکاري زیاد و الزام  هاي بیشتر و بهتريبینش

داري، فنـاوري تـوان در سـایر صـنایع خـدماتی نظیـر مهمـاننگرش مثبـت، ایـن مطالعـه را مـی
اطلاعات، و خدمات فناوري اطلاعات محور، نیز تکرار نمود. علـاوه بـر ایـن، مزایـاي کارکنـان 

 وري بالا و کاهش کارگریزي (غیبت از کار). رهبسته به شغل عبارت است از بهدل
هـایی قـرار دارد. اول اینکـه، این پژوهش همچون سایر تحقیقـات تحـت تـأثیر محـدودیت

تحقیق حاضر بر روابط بین متغیرهاي مطالعه در میان کارکنان بانک ملت تمرکـز کـرده اسـت. 
قابـل تعمـیم هسـتند. دوم، هـاي بـه دسـت آمـده از ایـن پـژوهش بـه ایـن جامعـه در نتیجه یافته

-باشد. با این حال پیشنهاد میگیري میهاي ذاتی ابزار سنجش از قبیل خطاي اندازهمحدودیت
هـا و هاي خـدماتی از قبیـل هتـلشود در تحقیقات آتی، مدل مفهومی پژوهش در سایر سازمان

-پیشنهاد می هاي خدمات مسافرتی و گردشگري نیز مورد بررسی و آزمون قرار گیرد؛شرکت
بسـتگی شـغلی، شود به نقش فرهنگ پرداخته شود؛ سایر متغیرهاي تأثیرگذار بر رابطـه بـین دل

تـوان جسـتجو نمـود. از آن جـایی کـه مشـخص شـد سـرمایه بهزیستی و کنترل بر کـار را  می
کنـد، پیشـنهاد گري مـیبسـتگی شـغلی و بهزیسـتی میـانجیشناختی به طور نسبی بـین دلروان

شـود در آوري شود؛ پیشنهاد مـیگري کامل جمعواهد بیشتري براي تصدیق میانجیشود شمی
هـاي ترکیبـی هـا هماننـد مصـاحبه و روشآوري دادههـاي جمـعمطالعات آتـی از سـایر روش

هـا و شود به مطالعه و بررسی این متغیرها و مدل در سایر هتلاستفاده شود؛ همچنین پیشنهاد می
 گردشگري اقدام و در نهایت نتایج با هم مقایسه شود. و یمسافرت هاي خدماتشرکت
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