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Abstract 
The present study was conducted to investigate the effect of work- life balance 
on psychological safety of staff with the mediating role of organizational 
optimism. The study in terms of purpose is practical and in terms of methods 
of data collection is survey from group of descriptive researches. The 
statistical population are female faculty members in the faculties and research 
institutes of Shahid Beheshti University including 163 persons, The number 
of statistical samples obtained is 65 people. The tool of data collection are 
questionnaire of work – life balance provided by Agha et al. (2017) and 
questionnaire of optimism provided by Carver et al. (2010) and questionnaire 
of psychological safety of staff provided by Maslow (2004). Data analysis was 
performed with Structural Equation Modeling approach (SEM) with partial 
least squares method through Smart-PLS 3 software. The findings of this study 
show that proposed research model is validated and based on it; Work- life 
balance has led to organizational optimism and this has an impact on 
psychological safety of staff. Also, organizational optimism variable plays an 
intermediary role in the relationship between work – life balance and 
psychological safety of staff.   

Keywords: work-life balance, dimensions of work-life balance, 
organizational optimism, psychological safety of staff.
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 میانجی قشن با کارکنان روانی ایمنی بر زندگی - کار تعادل تاثیر
  سازمانی بینی خوش

 ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه مدیریت، گروه استاد    غلامعلی طبرسا 
  

 یرانا تهران، مدرس، تربیت دانشگاه سازمانی، رفتار رشته دکتري دانشجوي  منصوره معینی کربکندي

 چکیده
ینی روانی کارکنان با نقش میانجی خوش بزندگی بر ایمنی  -پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر تعادل کار

شی ها پیمایسازمانی صورت گرفته است. این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري داده
 هايها و پژوهشکدههاي توصیفی است. جامعه آماري اعضاي هیات علمی زن در دانشکدهاز گروه پژوهش

د. ابزار جمع باشنفر می 65ه آماري بدست آمده ت که تعداد نموننفر اس 163دانشگاه شهید بهشتی به تعداد 
) و پرسشنامه خوش بینی 2017زندگی ارائه شده توسط آقا و همکاران ( -ها پرسشنامه تعادل کار آوري داده

باشد. ) می2004) و پرسشنامه ایمنی روانی ارائه شده توسط مازلو (2010ارائه شده توسط کارور و همکاران (
افزار ها با رویکرد مدلسازي معادلات ساختاري با روش حداقل مربعات جزئی از طریق نرمیل دادهتحل

Smart- PLS 3 ع مورد تایید واقهاي پژوهش نشان داد که مدل پیشنهادي پژوهش، انجام شده است. یافته
رکنان ایمنی روانی کا زندگی به خوش بینی سازمانی منجر شده و این امر بر -تعادل کار شده و براساس آن؛

ارکنان نقش ک زندگی و ایمنی روانی -تاثیر دارد. همچنین متغیر خوش بینی سازمانی در رابطه بین تعادل کار 
 . کندمیانجی ایفا می

 ســـازمانی، بینی خوش زندگی، -کار تعادل ابعاد زندگی، - کار تعادل واژگان کلیدي:
 .کارکنان روانی ایمنی

 :نویسنده مسئولmansooreh.moeini@yahoo.com  
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 مقدمه
دوره فراصنعتی که تغییرات بنیادینی در ابعاد متعدد در جوامع بشري ایجاد کرده ورود به 

است، دستاوردهایی غیرقابل انکار در سبک زندگی، فرهنگ و حتی ارتباطات عمومی افراد 
گزیر هاي زندگی، نابه همراه آورده است؛ به صورتی که افراد به منظور گذر از فراز و نشیب

باشند. بر این اساس هاي روزانه خود در محل کار میاي از ساعتهبه سپري کردن بخش عمد
مانند  هاي زندگیهاي متفاوت در محیط کار، افراد را از پرداختن به سایر جنبهداشتن نقش

اجتماع، اوقات فراغت و غیره دور ساخته است (حسن طهرانی و  دوستان، خانواده،
 ).1391همکاران،

هاي اساسی مشارکت اجتماعی و بیان شخصیت عنوان یکی از راه کار به در طول تاریخ، 
کار تنها راه  با وجود این،و عظمت انسان بوده و انسان خود را با کار معنا کرده است: 

ش شود. نیاز انسان به آراممشارکت اجتماعی نیست و تمامی وجود انسان در کار خلاصه نمی
صرف وقت براي خانواده و مانند آن جتماعی، هاي او استراحت برعهده گرفتن مسئولیت

ر متقابل توانند اثدهند. کار و خانواده میابعاد دیگري از فلسفه وجودي انسان را تشکیل می
شود و و نقش مکمل بر یکدیگر داشته باشند؛ با کار کردن نیازهاي خانواده برآورده می

آمیز ي انجام موفقیتحمایت خانواده موجبات تقویت روحی و جسمی کارکنان برا
امن اي بسیار زیادي را دمناقشات حاشیه آورد. این بحث به ظاهر ساده؛وظایفشان را فراهم می

هاي اساسی در این زمینه این است که رابطه کار و زندگی چگونه زده است. یکی از سوال
حتی افراد  وباید تعریف و تنظیم شود و پاسخ به این سوال نیز ممکن است به تعداد جوامع 

ود شیک جامعه متفاوت باشد. آنچه امروز براي شما تعادل در کار و زندگی محسوب می
امع ها و جوسازمان لازم است همه افراد، با وجود این،شاید فردا مفهوم دیگري داشته باشد، 

هاي خود اهداف و ارزشبه این موضوع بیندیشند و پاسخ و راهکاري مناسب با شرایط، 
ري در شود که نتایج زیانباتوجهی به این امر موجب تعارض در کار و زندگی میبند. بیبیا

 ).42: 1385پی دارد (مدنی،
در رشته مدیریت سازمان و روانشناسی اجتماعی، چگونگی مقابله و کاهش عدم اطمینان  

سازمانی و ریسک بین فردي از نظر روانشناسی فردي یک موضوع تحقیقاتی بسیار مهم 
کارمند باید با  )Lind & Van Den Bos, 2002طبق نظریه مدیریت عدم اطمینان ( است.
تجربه عدم  هاي مختلف عدم اطمینان و ریسک بین فردي در محیط کار مقابله کند.جنبه
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گذارد، حتی به خودآگاهی فرد نیز اطمینان بر شناخت، احساسات و رفتار فرد تأثیر می
و تجربه ریسک بین فردي خسته کننده و نگران کننده است،  عدم اطمینان شود.محدود می

شود فرد نیاز و انگیزه عدم اطمینان و ریسک را کاهش داده و اعتماد بین فردي و باعث می
 ). ,.Thau et al 2009ایمنی را بر این اساس ایجاد کند (

از نیازها  خودتعریف رسمی از ایمنی روانی براي اولین بار توسط مازلو در سلسله مراتب  
نوعی احساس اعتماد به نفس، ایمنی و جدا شدن آزادي از ترس و اضطراب "به عنوان 

توصیف شده است، به ویژه، این شامل احساساتی است که شخص نیازهاي فعلی و آینده را 
). ادراك ایمنی روانی در زمینه سازمان از جو Maslow, 1945(  "کندبرآورده می

 ).Wang Meiling & Li Shantian, 2007گرفته است (روانشناختی نشات 
اهمیت رشد روانشناسی مثبت در محیط کار اخیراً توسط محققان شناخته شده است  
)Beheshtifar & Rahimi-Nezhad, 2012.(  بسیاري از مجلات دانشگاهی و مدیریتی

ان گیزه انسهاي خوش بینی و اندر درك رفتارهاي موجود در محیط کار مرتبط با تئوري
دهند اند. افرادي که دلایل وقایع بد را به علل خارجی، ناپایدار و خاص نسبت مینقش داشته

سانی ک دهند، خوش بین هستند.و دلایل وقایع خوب را به علل شخصی و فراگیر نسبت می
که دلایل بروز حوادث بد را به علل درونی، پایدار و جهانی و دلایل وقایع خوب را به علل 

بنابراین، خوش بینان از وقایع مثبت در زندگی خود  دهند، بدبین هستند.ناپایدار نسبت می
علاوه بر این،  گیرند و معتقدند که علل شخصی وقایع مثبت باید در آینده ادامه یابد.اعتبار می

هاي شخصی در رسیدگی به شرایط آینده در بسیاري از این دلایل شخصی یا شایستگی
). خوش بینی به عنوان Kluemper, 2009تلف زندگی آنها مفید خواهد بود (هاي مخجنبه

 ).Dawson et al., 2012 ترین تعصبات رفتاري شناخته شده است (یکی از گسترده
مطالعات مربوط به خوش بینی در درجه اول به مزایاي جسمی و روانی خصیصه خوش بینی 

ند اتفاقات خوب در آینده رخ خواهد داد، از اند افرادي که معتقدتوجه داشته و نشان داده
). در شرایط کنونی، خوش Trunzo & Pinto, 2003شوند (مند میاین تفکر مثبت بهره

رساند که بشر با استفاده مسئولانه از دانش و عقل بینی ما را به این باور یا حداقل امید می
 ).Gabris et al., 1998تواند شرایط موجود را بهبود بخشد (می

شود زندگی به ایمنی روانی کارکنان منجر می -براساس مطالعه صورت گرفته تعادل کار  
هاي کاري انعطاف پذیر، برابري جنسیتی و زمان ). وقتی کارکنان از برنامه1394(حیدري،



 35 |طبرسا و معینی کربکندي 

کافی براي اوقات فراغت برخوردار باشند، توانایی بیشتري براي کنترل و هماهنگی 
هاي کاري و زندگی خواهند داشت و سلامت جسمی و روانی آنها حفظ خواهد مسئولیت

دهند و ایمنی روانی آنها در کنند که مدیران سازمان به رفاه آنها اهمیت میشد و احساس می
ند و زندگی برخوردار -رسد افرادي که از تعادل کار به نظر می یابد.محیط کار افزایش می

کنند. ما پیش نسبت به کار و حرفه خود خوش بین هستند، به ایمنی روانی بالایی دست پیدا 
ح بالایی از خوش باید با سط زندگی موفقیت آمیز باشد، -براي اینکه تعادل کار کنیم بینی می

زندگی  -تا پژوهش حاضر با هدف بررسی میزان تاثیر تعادل کار در این راسبینی همراه باشد. 
بر ایمنی روانی کارکنان با تاکید بر نقش میانجی خوش بینی سازمانی در دانشگاه شهید بهشتی 

ی با توجه زندگ -انجام پذیرفته است.  سوال کلی تحقیق حاضر این است که آیا تعادل کار 
 ایمنی روانی کارکنان تاثیر دارد؟ به نقش میانجی خوش بینی سازمانی بر

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش
 زندگی -تعادل کار 

است  ارزشمند بسیار کارمندان اکثر نظر از WLB که دارد وجود نظر اتفاق دانشمندان بین
)Kossek et al., 2014جهان سراسر در مردم کار وريبهره و رفاه بر مهمی تأثیرات ) و 

 این تحقیق هايزمینه از بسیاري در اساسی ). فرضLyness & Judiesch, 2014دارد (
 دهدمی رخ دامنه یک در آنچه که اندآمیخته هم در ايگونه به خانواده و کار که است

 مثبت بعواق به خانواده و کار بین تعامل دهد. اینمی قرار تأثیر تحت را دیگر دامنه احتمالاً
 WLB اما، با وجود مزایایی که یک فرهنگ ).Talukder, 2019شود (می منجر منفی و

 ها در توسعهدهد، سازمانوري، ترك خدمت و غیبت ارائه میدر نتیجه تأثیر آن بر بهره
). شاید این امر تا حد Kirby & Krone, 2002اند (آهسته عمل کرده WLB فرهنگ

هاي مربوط به با چالشهاي معدودي آماده هستند تا زیادي به این دلیل باشد که سازمان
هاي اساسی عدم رسد یکی از چالشهایی روبرو شوند. به نظر میتوسعه چنین فرهنگ

کند در این راستا، مطالعات تحقیقاتی قبلی در مدیریت کسب و کار تأیید می آگاهی است.
 Poelmans، نتیجه عدم دانش است ( WLBهايهاي بیشمار در اجراي فرهنگکه شکست

et al., 2003 با این حال، باید توجه داشت که ایجاد یک فرهنگ جدید معمولاً باعث .(
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شود زیرا این روند اغلب با فرهنگ فعلی از نظر اعتقادات، عادات ایجاد مشکلات درونی می
 ).Argyris  & Schön, 1978دهند مغایرت دارد (و چیزهایی که افراد مورد توجه قرار می

رضایت و عملکرد خوب در کار و خانواده با حداقل تعارض  زندگی را -کلارك تعادل کار
زندگی را سطوح پایین  -). فرون، تعادل کارClark, 1997: 344نقش تعریف کرده است (

). در Frone, 2003: 145ها عنوان کرد (تعارض بین نقشی و حد بالاي تسهیل در نقش
ر ی براي تجربیات ارضا کننده دزمان و تعهد کاف حالی که کرچمیر تعادل را داشتن انرژي،

داند و یک زندگی متعادل را این گونه تعریف کرده است: داشتن یک همه ابعاد زندگی می
خصی خود افراد باید منابع شها که براي دستیابی به آن، زندگی رضایت بخش در کلیه زمینه

 ,Kirchmeyerکنند ( ها توزیعمانند انرژي، زمان و تعهد را به صورت مناسبی بین همه زمینه
2000:80-82 .( 

ور هاي سازمانی به منظزندگی واژه عمومی است که براي توصیف فعالیت -تعادل کار 
هاي برنامهشود. کاسیو، هاي کاري و غیرکاري به کار برده میبهبود تجربه کارکنان در زمینه

ارفرمایان یط کاري که ککند: هرگونه منافع یا شرازندگی را اینگونه تعریف می -تعادل کار
آورند تا کارکنان بتوانند بین نیازهاي کاري و غیرکاري خود تعادل براي کارکنان فراهم می

ه زندگی ب -هاي تعادل کار ها و برنامه). بنابراین فعالیتCascio, 2000:12برقرار کنند (
دگی لحه و تلفیق بین زنها براي تسهیل در امر مصااي اشاره دارد که سازماناقدامات داوطلبانه

هاي دهند. برخی از این اقدامات و حمایتشخصی و کاري، در اختیار کارکنان قرار می
هاي یاري رسان به کارکنان، برنامه اي به کارکنان،سازمانی عبارتند از: خدمات مشاوره

 آموزش مدیریت استرس و تسهیلات نگهداري از فرزندان کارکنان آموزش مدیریت زمان،
 ).McCarthy, 2010:161چه در داخل و چه در بیرون سازمان (

 از وي رضایت از فرد شناختی و عاطفی ارزیابی عنوان به توانمی را زندگی و کار تعادل 
 زندگی خوب ). تعادلValcour, 2007کرد ( تعریف خصوصی زندگی و کار تناسب
 یک رد مثال، عنوان شود. بهمی مربوط کاري نتایج و سلامتی به سودمندي طور به کاري

 ،)زندگی از رضایت مثال، عنوان به( دریافت که رفاه )2016( 1گسترده، وهرمان بررسی
 به( کار هب مربوط روانی مشکلات ،)افسردگی و ترس علائم مثال، عنوان به( روانی مشکلات

 به سبتن نگرش همچنین و سلامتی وضعیت موارد سایر و) تحریک و خستگی مثال، عنوان

1. Wöhrmann,  A. M. 
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 و ارک تعادل به مربوط) ترك خدمت و تعهد کار، از رضایت مثال عنوان به( سازمان و کار
 حال فاهر براي تنها نه خصوصی زندگی و کار تناسب است. بنابراین، کارکنان زندگی

 رد بیماري وجود عدم بالاتر احتمال طریق از تواندمی همچنین امر این است، مهم کارمندان
 بر عملکرد یا تعامل کاهش و ترك خدمت اهداف ،)Nilsen et al., 2017( کارمندان

 به ). لازم Amstad et al., 2011; Wöhrmann et al., 2020بگذارد ( تأثیر هاسازمان
 خابانت در آزاد کاملاً را کارمندان که کار، زمان در استقلال از بالایی سطح که است ذکر

 دانکارمن خصوصی زندگی بر نامطلوبی اثرات است ممکن دهد،می قرار خود کار ساعات
 یا کار شدت با که هنگامی ویژه ). بهSeitz & Rigotti, 2018; Lott, 2017بگذارد (

 هايرفتار و کاري زندگی در تضاد است ممکن کار زمان استقلال باشد، همراه زیاد فشار
 ,.Hünefeld et alکند ( تسهیل را کار ساعت ناسالم افزایش مانند انداختن خطر به خود

2019; Lott, 2017  .( 
 بالا ملکردع با استراتژي یک از بخشی عنوان به اگر کار، زمان در استقلال خاص، طور به 

 برنامه بر ريبیشت کنترل کارمندان اگر حال، این با. است اضافه کاري به مربوط شود، معرفی
 قابل یزانم به کاري اضافه باشند، داشته خود زندگی و کار تعادل افزایش براي خود کاري

 . )Chung & van der Horst, 2020( یابدنمی افزایش توجهی
 قطری از کار محل و خانه بین هامسئولیت سازي متعادل ،)1995( گانستر و توماس گفته به 

 سرپرستان که است دلیل این به ). اینTalukder, 2019شود (می حاصل نظارتی رفتار
 به قتشوی و نگرانی ابراز یا کارمندان خانوادگی نیازهاي مورد در جو و پرس با توانندمی

 حمایت ،اندشده مشکل دچار کار محل و خانواده بین منابع تقاضاي دلیل به که کارکنانی
کاهش  در سرپرستان خانوادگی حمایت ). چنینBagger & Li, 2014دهند ( نشان را خود

 ,Breaugh & Fryeاست ( مهم بسیار کارمندان توسط شده تجربه تعارض کار زندگی
2008.( 

به عنوان یک منبع کاري مهم، کنترل زمان کار ممکن است به کارمندان کمک کند تا  
هاي شغلی و شخصی خود را مدیریت کنند، در نتیجه سلامتی و تعادل بین زندگی و خواسته

) استدلال 2007). در همین راستا، والکور (Brauner et al., 2019(بخشد کار را ارتقا می
وانایی کنند، تکند که کارکنانی که سطح بالاتري از کنترل زمان کار را گزارش میمی

بیشتري براي پاسخگویی به تقاضاهاي زندگی دارند و ممکن است تقاضاي شغلی مانند 
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 با مشاغل در ارفش بالاترین ودرمی تر را به عنوان منفی تجربه کنند. انتظارساعات کار طولانی
 ندینچ کاري، هايبرنامه مختص. باشد پایین کار زمان کنترل و بالا کار زمان تقاضاي
 ترین،مهم و گیرد. اولینمی نظر در را کارمندان رفاه با رابطه که است شده ارائه مکانیسم

 حیطم خطرات و هاخواسته معرض در کارکنان مدت چه که کندمی تعیین کار ساعات طول
 این، بر هبگیرند. علاو قرار سمی مواد حتی یا کار فرساي طاقت یا نامطلوب شرایط مانند کار

 ود. اگرش بهبودي زمان شدن کوتاه به منجر است ممکن کاري اضافه یا طولانی کاري ساعت
 هب منجر است ممکن این کنند، شارژ را خود جسمی و روحی هايباتري نتوانند کارمندان

 منجر ستا ممکن شبانه کار یا شیفتی کار این، بر شود. علاوه جسم و روان سلامت در اختلال
 و ورمونه سطح مانند بیولوژیکی عملکردهاي با که شود، روزي شبانه ریتم در اختلال به

 و مدتوتاهک اثرات است ممکن شبانه کار یا شیفتی کار ترتیب، است. بدین مرتبط خواب
 منابع کارکنان که کندمی بیان نقش تئوري این، بر علاوه. باشد داشته سلامتی بر بلندمدت
 در حد از بیش کار اساس، این بر. دارند انرژي یا زمان مانند نقش تحقق براي محدودي

 سایر در کارمندان موردنیاز انرژي و زمان کاهش باعث کاري اضافه یا کاري ساعات
 یفتیش کار و هفته آخر کار این، بر علاوه. شودمی خانوادگی زندگی مانند زندگی هايحوزه
 وصیخص زندگی براي کلاسیک طور به که شودمی هاییساعت در کمتري زمان به منجر

 غییرت را کار ساعات مکرر طور به کارفرمایان اگر این، بر علاوه. است شده داده اختصاص
 وزمرهر زندگی تنظیم در است ممکن امر این. است کارمندان بینیپیش عدم شامل این دهند،

 ).Brauner et al., 2019( باشد همراه مشکلاتی با فرد
درك  اغلب در به دلیل پیچیدگی و چند وجهی بودن موضوع تعادل بین کار و زندگی، 

آید. بر اثر همین برداشت نادرست است که بسیاري از و تفسیر آن مشکلاتی به وجود می
کنند و یا در مقابل هم قرار دادن را به دو امر کاملا جدا از هم تقسیم میافراد کار و زندگی 

ند گیرکار و زندگی را به عنوان بازي مجموع صفر در نظر می هاي فرد و سازمان،اولویت
). از طرفی Edwards, 2002: 2شود (که منافع یک طرف به ضرر طرف مقابل تمام می

گردد ن باعث کاهش ایمنی روانی کارکنان میزندگی در سازما -فقدان تعادل کار 
 ).1394(حیدري،
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 ایمنی روانی
 مانند رجستهب ساختارهاي سایر با ساختار این اینکه توضیح روانی، ایمنی اصطلاح توصیف در

 برسند، رنظ به مشابه مفهومی نظر از است ممکن تیمی انسجام و تعامل توانمندسازي، اعتماد،
).  Edmondson, 1999; Frazier et al., 2017; Fransen et al., 2020است ( مهم

 بینیپیش هايپاسخ ویژه به و ترگسترده گروه محیط از فرد برداشت به روانی ایمنی مقابل، در
 ,Edmondson( دارد اشاره "خطرناك" فردي بین رفتارهاي به نسبت تیم اعضاي سایر شده

2004; Fransen et al., 2020( .) مطرح کرد جو ادراك انتزاعی 1975اشنایدر (
) تصور 1989روانشناختی فرد براي یک رویداد، شرایط و تجربه خاص است. جیمز و جیمز (

د شود که چگونگی تاثیر محیط کار بر رفاه خوکردند که جو روانی به کارکنانی اطلاق می
نی را به عنوان متغیرهاي جو روا) 2002شناسند. یانگ مینکسی (در حوزه روانشناسی را می

یري مفهوم گواکنش به فرآیند خصوصیات فردي، درگیري در شناخت، شکل"سطح فردي، 
کارمندان ممکن است کارها را توضیح دهند، نتایج احتمالی را  مشاهده کرد. "و محیط کار

ند هبینی کنند و حتی رفتار مناسب بعدي را مطابق با جو روانی ادراك شده خود انجام دپیش
)James & James, 1979.( بینند که محیط کار به رفاه آنها کمک وقتی کارمندان می

علاوه بر این، ایمنی روانی به کارکنانی اشاره  توانیم آن را ایمنی روانی بنامیم،کند، میمی
نگران آسیب دیدن تصویر،  دارد که از آزادي زیاد براي نشان دادن خود آگاه هستند،

 1شاین و بنیس ).Brown & Leigh, 1996یا پیشرفت شغلی خود نیستند ( وضعیت سازمانی
) پیشتر درباره ایمنی روانی در محیط کار بحث کرده بودند و ایمنی روانی کارکنان 1965(

ند، اگر اعضا کوقتی سازمان تغییر می"در هنگام تغییر سازمان را تحلیل کردند، اشاره کردند 
 ). Yang Minxi, 2002( "احساس امنیت خواهند کرد توانایی تغییر داشته باشند،

) همچنین ایمنی روانی را تعریف کرده است 1990( 2در مطالعه تعلق خاطر کارکنان، کان 
ا ابراز صادقانه خود ر کارمندان نگران تصویر خود، موقعیت و تأثیر منفی کار نیستند،"

سپس، دهند. را نشان میهاي مختلف ضمیرهاي متفاوت از خود کنند و در زمینهمی
ی ایمنی روان") ایمنی روانی را از سطح فردي به سطح گروه، تحت عنوان 1999ادموندسون (

وقتی اعضا در یک تیم در یک اقدام "و اینگونه تعریف کرده است  معرفی کرد، "تیم

1. Schein, E. H. & Bennis, W. G. 
2. Kahn, W. A. 
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تواند توسط همکاران خطر است، میآمیز درگیر هستند، اجراي این اقدامات بیمخاطره
اعضاي ) 1وي اظهار داشت، ایمنی روانی کارکنان هنگامی زیاد است که: ( ،"رفته شودپذی

پذیري را تشویق و اجازه آن را ) سازمان ریسک2( توانند آزادانه صحبت کنند؛سازمان می
اعضاي ) 4( گذارند؛اعضاي سازمان به یکدیگر اعتماد دارند و احترام می) 3داده است؛ (

 راي باورها و عقاید یکسان هستند.سازمان براي امور دا
 بین موانع موثري طور به روانی ایمنی که است داده نشان موجود تحقیقات مهمتر، همه از 

سازد می امکانپذیر هاسازمان در را یادگیري رفتارهاي و دهدمی کاهش را فردي
)Edmondson, 1999; Edmondson & Lei, 2014; Newman et al., 2017به .( 

 یادگیري تاررف و روانی ایمنی بین مثبتی ارتباطات که است نشان داده تحقیقات خاص، طور
 روانی ایمنی هک مفهوم این از تجربی پشتیبانی تیم و تحلیل و تجزیه سطح همچنین و افراد در
 ,.Andersson et alگذارد، وجود دارد (دانش تاثیر می ایجاد نوآوري و بر مثبت طور به

2020(. 
 فردي بین خطرپذیري براي تیم که است تیم اعضاي مشترك اعتقاد روانی ایمنی اصطلاح 

 بدون فرد آن در که کندمی توصیف شرایطی را روانی ایمنی) 2019( است. کلارك ایمن
 ،یادگیري امنیت، احساس شدن، مجازات نوعی به یا و نشینیحاشیه شرمساري، از ترس

 & Parker( کندمی موجود وضعیت کشیدن چالش به براي ایمنی و امنیت در مشارکت
Plooy, 2021 ایمنی روانی تأثیر قابل توجهی در کار تیمی، یادگیري تیمی، درك .(

 ).Han & Roh, 2020سازمانی ، شایستگی تیمی و خلاقیت دارد (
اکید ت ایمنی روانی تیم بر تیم اما اعضاي تیم، مبتنی بر اعتماد، باورهاي شناختی مشابه 

) 1996). براون و لی (Klimoski & Mohammed, 1994; Walsh, 1995دارد (
ایمنی روانی "آنها دیدند ایمنی روانی را از سطح فردي به سطح سازمانی ارتقا دادند، 

شامل سه جنبه ادراك  هاي محیط سازمانی،سازمانی نوعی ادراك کارمندان از ویژگی
)  2010لینگ بین ( روشن و اجازه براي ابراز خود. هاي شغلینقش حمایت مدیریت،است: 

فکر کرد که ایمنی روانی یک ساختار سلسله مراتبی چندگانه است، یعنی سطح فردي، 
 گروهی و سازمانی.
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 . تعاریف ایمنی روانی1جدول 
 تعریف نویسندگان سطوح

 فردي

 )1945مازلو (
از ترس و اضطراب، نوعی احساس اعتماد به نفس، ایمنی و جدا شدن آزادي 

شود که شخص نیازهاي فعلی و آینده را به ویژه، این احساس را شامل می
 برآورده کند.

شاین و بنیس 
)1965( 

در صورت تغییر سازمان، اگر اعضا توانایی تغییر داشته باشند، احساس امنیت 
 کنند.می

جونز و جیمز 
)1979( 

 

نتایج احتمالی را پیش بینی کارمندان ممکن است کارها را توضیح دهند، 
کنند و حتی رفتار مناسب بعدي را مطابق با جو روانی ادراك شده خود 

 انجام دهند.
جیمز و جیمز 

)1989( 
بینند براي رفاه خود کمک نوعی ادراك وقتی کارمندان محیط کار را می

 کنند.می

 )1990کان (
قانه خود کار نیستند، صادکارمندان نگران تصویر خود، موقعیت و تأثیر منفی 

هاي متفاوت ضمیرهاي متفاوت از خود نشان کنند و در زمینهرا ابراز می
 دهند.می

 گروهی

کلیموسکی و 
 )1994همکاران (

 مبتنی بر اعتماد، باورهاي شناختی مشابه

ادمونسون 
)1999( 

وقتی اعضا در هر تیمی با هرگونه اقدام مخاطره آمیز درگیر شوند، اجراي 
 تواند توسط همکاران پذیرفته شود.خطر است، میاین اقدامات بی

یانگ مینکسی 
)2002( 

) این سازمان 2توانند آزادانه صحبت کنند. () اعضاي سازمان می1عضو تیم: (
) اعضاي سازمان به 3ریسک پذیري را تشویق و اجازه آن را داده است. (

) اعضاي سازمان براي امور 4(گذارند. یکدیگر اعتماد دارند و احترام می
 داراي عقاید و باورهاي مشابه هستند.

 )2005(1تاینان
خطر است) و (ادراك خود از دیگران بیایمنی روانی به ایمنی روانی خود 

کند) ایمنی روانی دیگران (در برقراري ارتباط با دیگران احساس امنیت می
 شود.تقسیم می

 سازمانی
 

براون و لی 
)1996( 

ایمنی روانی سازمانی نوعی ادراك کارکنان از ویژگیهاي محیط سازمانی، 
شامل سه جنبه ادراك است: حمایت مدیریت، نقشهاي شغلی شفاف و امکان 

 ابراز خود.
 2می و همکاران

)2004( 
 تعامل با اعتماد و باز بودن در محیط کار

 3بائر و فرس
)2003( 

مدیریت سازمان، هدایت و پشتیبانی هاي رسمی و غیررسمی ها و رویهشیوه
 از فضاي باز و قابل اعتماد در محیط کار

1. Tynan, R. 
2. May et al. 
3. Baer, M. & Frese, M.  
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ایمنی روانی غالباً به عنوان شاخصی از قرارداد روانی کارکنان، اعتماد سازمانی استفاده  
کنند محیط بین فردي قابل اعتماد است، ایمنی روانی شود، هنگامی که افراد احساس میمی

). در سطح کلی، ادراك ایمنی روانی به عنوان پیوند Kahn, 1990نیز نسبتاً قوي است (
اي بین خصوصیات سازمان و پیامدهاي فردي (مانند نگرش، انگیزش، عملکرد واسطه

 ).Edmondson, 2003; Li Rui, 2009شود (کارکنان) در نظر گرفته می
در حال حاضر، اندازه گیري ایمنی روانی عمدتاً توسط مقیاس هفت موردي ادموندسون  
) 1گیري ایمنی روانی تیم طراحی شده بود: شود، که در ابتدا براي اندازه) انجام می1999(

) اعضاي این تیم 2شود؛ اگر شما در این تیم اشتباه کنید، آن اغلب بر علیه شما استفاده می
) افراد این تیم گاهی اوقات دیگران را به 3د مشکلات و مسائل سخت هستند؛ قادر به ایجا

دشوار ) 5خطر است؛ پذیر بودن بی) در این تیم ریسک4کنند؛ دلیل متفاوت بودن رد می
تواند عمدا به کس در این تیم نمیهیچ )6است از سایر اعضاي این تیم کمک بخواهید؛ 

) با همکاري با اعضاي این تیم، 7را تضعیف کند؛  هاي مناي عمل کند که تلاشگونه
 گیرد.شود و مورد استفاده قرار مینظیر من ارزشمند میها و استعدادهاي بیمهارت

 خوش بینی سازمانی
) خوش بینی را به مثابه انتظارات مثبت 1994) و شایر و همکاران (1985( 1شایر و کارور

تز اصلی اینجاست که خوش بینی یک  کنند.تعمیم یافته در مورد رویدادهاي آینده تلقی می
 ,Puri & Robinsonویژگی روانشناختی است که در قلب نگاه فرد به زندگی نهفته است (

ژگی است که اساس تفکر مثبت است. خوش بینی ). بنابراین، خوش بینی یک وی2007
). Scheier & Carver, 2002منعکس کننده انتظارات مثبت فرد در مورد آینده است (

خلق و خو یا نگرش مرتبط با انتظار در مورد آینده "خوش بینی را به عنوان  )1979( 2تیگر
به عبارت دیگر، خوش بینی اعتقاد فرد در مورد  ).18ص کند (تعریف می "اجتماعی یا مادي

)، و این Grant & Higgins, 2003احتمال به دست آوردن نتایج مثبت در آینده است (
تمایل در فرد وجود دارد که در مواجهه با عدم اطمینان به بهترین نتایج ممکن ایمان داشته 

ن ضمن اعتقاد به بهترین نتایج اظهار داشت که خوش بینا )1997( 3باشد. فارنهام و آویسون

1. Scheier, M. F. & Carver, C. S. 
2. Tiger, L. 
3. Furnham, A. & Avison, M. 
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کنند ها، اقدامات و رویدادها تأکید میهاي مطلوب موقعیتممکن در آینده، بر جنبه
)Medlin & Smith, 2010) افراد 1998). در الگوي خود نظارتی رفتار کارور و شایر ،(

ا جهه باي از احساسات نسبتاً مثبت را دارند و آنها حتی در هنگام مواخوش بین مجموعه
مشکلات سعی در دستیابی به اهداف خود دارند، در حالی که آنها به سمت تضمین در برابر 

) خوش بینی 2000( 1). پترسونRasmussen et al., 2006احساسات منفی متمایل نیستند (
بزرگ و کوچک را توصیف کرد. خوش بینی بزرگ (خصیصه) به انتظارات کمتر خاص 

شود زیرا آن یک حالت کلی از قدرت و نتایج مطلوب میشود و منجر به مربوط می
کند. خوش بینی کوچک (حالت) مربوط به انتظارات خاص در پذیري را ایجاد میانعطاف

مورد نتایج مثبت است و به دلیل ماهیت خاص، تغییرپذیر و زمینه سازه منجر به نتایج مطلوب 
 این است که خوش بینی یک سبک ها در مورد خوش بینیشود. یکی از مهمترین نکتهمی

توانند یاد بگیرند که سبک مردم می تفکر است و نه یک قسمت دائمی از شخصیت شما.
دم توانند سبک لباس خود را تغییر دهند. مرتفکر خود را تغییر دهند درست مانند اینکه می

ه در عمل شتوانند بیاموزند که خوش بینانه فکر کنند. همچنین، خوش بینی سازمانی ریمی
 ). Gabris et al., 1998گرایی مدیریتی دارد (

اگرچه تحقیقات کمی در مورد خوش بینی در محیط کار وجود دارد، اما همه تأثیرات  
کلامپر  کنند. خوش بینی ممکن است با سلامت کارکنان مرتبط باشد.مثبت آن را تأیید می

بینی) یک شاخص بالقوه  ) اظهار داشت که حالت خوش بینی (نه خصیصه خوش2009(
بخش قابل  قدرتمند براي نتایج مهم سازمانی است، حتی پس از کنترل اثرات مثبت و منفی.

توجهی از تحقیقات، خوش بینی را به نتایج مثبت سلامت روانی و جسمی پیوند داده است 
)Scheier et al., 2001; Taylor et al., 2000وب). خوش بینی با تعدادي از نتایج مطل 

هاي مختلف سلامت جسمی و عملکرد روانشناختی همراه است. خوش بینی با در حوزه
 Srivastavaافسردگی پایین، اختلالات خلقی کمتر و ارتباط متقابل بین فردي ارتباط دارد (

& Angelo, 2009اند که خوش بینی منجر به ). تعداد معدودي از مطالعات نیز نشان داده
به عنوان مثال، خوش بینی با بیگانگی اجتماعی پایین و با  شود.می عملکرد بهتر اجتماعی

افرادي که بسیار خوش بین   ).Srivastava et al., 2006هاي ماندگار همراه است (دوستی
هستند، تمایل دارند که نگرش مثبت نسبت به آینده خود داشته باشند و معتقد هستند که با 

1. Peterson, C. 
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). علاوه بر این، خوش بینی Li & Wu, 2011ور دهند (ها مانتوانند در سختیموفقیت می
خوش بینی با سطح بالایی  تواند در سازگاري تحصیلی، شغلی و روانی نقش داشته باشد.می

). El-Anzi, 2005از برنامه ریزي شغلی، اکتشاف و اهداف شخصی / شغلی همراه است (
در عمل، این رابطه به ندرت  پذیرفتن پیوند بین خوش بینی و عملکرد کارکنان آسان است.

دهد عملکرد خارج از محیط مطالعاتی وجود دارد که نشان می مورد بررسی قرار گرفته است.
) خوش بینی را 1979). تیگر (Medlin & Green, 2009کار با خوش بینی همراه است (

ینی داند، زیرا خوش بیک ویژگی سازگار دانست. او خوش بینی را محرك تکامل انسان می
ج خوب کنند، نتایبینی آینده میوقتی افراد شروع به پیش شود.باعث تفکر در مورد آینده می

همین  براساس این دیدگاه، خوش بینی ویژگی ذاتی انسان است. کنند.بینی مییا بد را پیش
ده است تعریف ش "مکانیسم روانی تکامل یافته"مفهوم توسط روانشناسان مدرن به عنوان 

)Buss, 1991.( 
) رابطه بین تعهد سازمانی، خوش بینی و خودکارآمدي در 2012سالین و همکاران ( 

ها مطابق با مطالعه اخیر انجام شده به همین ترتیب یافته را بررسی کردند.ها کارمندان بانک
بود که دریافتند خوش بینی و خودکارآمدي با  )2007( 1توسط کارادماس و همکاران

) 2003( 2). همچنین، استین و بوكet al., 2012 Saleemمثبت دارند (یکدیگر ارتباط 
رویکرد خوش بینانه را براي تقویت مقاومت، ظرفیت گزافه گویی در مواجهه با سختی 

ناپذیر زندگی را بسیار متفاوت از دانند. چرا خوش بینان، رکودهاي اجتنابضروري می
ل مسافت طولانی احتمالاً با یک تعداد شکست هر دو در طو کنند؟عملکرد بدبینان تجربه می

) 2005رایت ( پاسخ این سؤال در مورد خوش بینان درباره خودشان نهفته است. مواجه هستند.
اظهار داشت که توسعه منابع روانی مانند امید، خوش بینی و تاب آوري منجر به افزایش 

 شود. عملکرد شغلی می
هم در شخصیت بین افراد داراي چندین مزیت خوش بینی هم در حوزه درون فردي و  

است، در حوزه درون فردي، خوش بینی مربوط به بهزیستی عاطفی، راهکارهاي مقابله مؤثر 
رسد که افراد خوش بین در حوزه بین فردي، به نظر می و حتی سلامت جسمی افراد است.

کلات رهایی براي حل مشکنند و آنها عمدتاً از راهکاتر عمل مینسبت به افراد بدبین سبک

1. Karademas et al.    
2. Stein, S. J. & Book, H. E. 
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در مجموع شواهد نشان  شود.کنند که باعث حفظ روابط آنها میخود با دیگران استفاده می
). در Carver et al., 2010دهد که خوش بینی نقش مهمی در تجربیات انسانی دارد (می

مجموع، خوش بینی کارکنان در محیط کار ممکن است به سلامت آنها مرتبط باشد، سلامت 
روانی، جسمی مثبت، افسردگی پایین، اختلالات خلقی کمتر و تعامل بین فردي منفی کمتر، 

ریزي شغلی، همچنین با سطح بالایی از برنامه شود.منجر به عملکرد بهتر اجتماعی می
اکتشاف، اهداف شخصی / شغلی و خودکارآمدي همراه است و عملکرد آنها افزایش 

 یابد.می

 هشی هاي پژومرور پیشینه
زندگی میان متخصصین پوست زن  -) به بررسی تعادل کار2020( 1رافی و همکاران

هدف این مطالعه ارزیابی از طریق یک سري سؤالات نظرسنجی با توجه به پرداختند. 
مسئولیت خانه و محل کار و تأثیر آن بر سلامت روان بود. هشتاد و پنج درصد پزشکان گروه 

هاي خانواده دهندگان براي انجام کارهاي خود از کمکز پاسخدرصد زیادي ا متاهل بودند.
مشارکت همسران در این گروه مورد تأکید قرار  کردند.در قالب پرستار بچه استفاده می

گرفت و اغلب به عنوان یک عامل مهم در حفظ وظایف زندگی در خانه مورد توجه قرار 
اي در گروه ممکن است با هزینه رفههاي حگرفت. نتیجه این پژوهش این بود که خانممی

کمی براي سلامت جسمی و روحی شخصی با وقت کمی براي ورزش و ساعت کمتر خواب 
 در هر شب، تعادل کار و زندگی را حفظ کنند.

) به بررسی رابطه خوش بینی و رضایت شغلی پرستاران 2020( 2ژانگ و همکاران 
این مطالعه با هدف بررسی رابطه بین پرداختند.  گري چندگانهمدل میانجی متخصص چینی:

هاي اصلی، راهبردهاي مقابله مثبت و رضایت شغلی پرستاران خوش بینی، خودارزیابی
این مطالعه نتیجه گرفت که به صورت متوالی خوش بینی ابتدا با  متخصص چینی انجام شد.

ه له مثبت همراه است، که بهاي مقابهاي اصلی همراه بوده و سپس با استراتژيخودارزیابی
سرپرستان پرستاري بالینی  نوبه خود با رضایت شغلی پرستاران متخصص چینی مرتبط است.

باید در جهت بهبود بیشتر رضایت شغلی پرستاران اقداماتی را اتخاذ کنند که بیشتر در مورد 
 حفظ رضایت از شغل پرستاران باشد.

1. Raffi et al. 
2 . Zhang et al. 
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به بررسی نگرش به شرایط کار: آیا کارگران  )2019( 1سانتاندرا و همکاران –ماتیلا  
هدف  پرداختند. اتحادیه اروپا از ساعات کار و تعادل کار و زندگی خود راضی هستند؟

توصیف رضایت از ساعات کار و رضایت از تعادل بین کار و زندگی و ارتباط آنها در 
درصد و  80/62تیب اتحادیه اروپا بود. رضایت از ساعات کار و تعادل کار و زندگی به تر

بالاترین درصد رضایت در  درصد بود و در بین زنان به طور قابل توجهی بالاتر بود. 74/48
) یافت شد. بین رضایت از ساعات ٪3/85و  ٪2/90کشورهاي رژیم رفاهی اروپا (به ترتیب 

داري وجود داشت و میزان وابستگی از نظر آماري تفاوت معنی کار و تعادل کار و زندگی
هاي فردي، استخدامی و کشور رژیم رفاهی متفاوت بود. دلایل اصلی اعلام بنديدر طبقه

) ٪9/27)، شیفت کاري (٪7/48شده براي نارضایتی عبارتند از ساعات کاري بیش از حد (
). تفاوت براساس جنسیت و نوع رژیم ٪3/28و ناتوانی در تأثیرگذاري بر برنامه کاري (

ها در رابطه بین رضایت از توازن بین زندگی و کار و ساعات رفاهی مشاهده شد. تفاوت
کاري با توجه به خصوصیات جامعه شناختی و رژیم رفاهی نشان داد که در شرایط کار در 

 هایی وجود دارد.کشورهاي اتحادیه اروپا نابرابري
 ) به بررسی تأثیر حجم کار ادراك شده بر رضایت پرستار از2019هولند و همکاران ( 

این مطالعه با هدف بررسی روابط بین  تعادل کار و زندگی و قصد ترك شغل پرداختند.
حجم کار ادراك شده، رضایت از توازن بین کار و زندگی (یک شاخص بهزیستی) و قصد 

به عنوان نوعی حمایت  2هاي کاري با درگیري بالاعلاوه بر این، شیوه ترك شغل است.
تواند تأثیر منفی بار کاري ادراك شده بر این امر می  که سازمانی مورد بررسی قرار گرفت

ار دهد که حجم کنتایج نشان می بهزیستی پرستاران و قصد ترك شغل را به همراه آورد.
ادراك شده با افزایش قصد ترك شغل همراه است و با رضایت پرستاران از تعادل کار و 

شود، این ارائه می HIWP نی از طریقشود. از آنجا که پشتیبانی سازمازندگی میانجی می
ها تحت کنترل کسانی است که نیروي کار تواند چنین اهدافی را کاهش دهد. این جنبهمی

هاي هاي مدیریت منابع انسانی در بخش مراقبتکنند و باید در بخش استراتژيرا مدیریت می
 بهداشتی مرکزي باشند.

1 . Matilla-Santandera et al. 
2 . HIWP 
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توانمندسازي رهبري و ایجاد شغل: نقش خوش بینی ) به بررسی 2018( 1تان و باکر 
هدف از این مطالعه بررسی رابطه توانمندسازي رهبري و ایجاد شغل و پرداختند.  کارکنان

بررسی نقش تعدیل کننده خوش بینی به عنوان یک منبع شخصی است. آنها فرض کردند 
ایین) لاي (در مقابل پکه بین توانمندسازي رهبري و ایجاد شغل براي کارکنان با سطح با

کارگر نروژي از انواع مشاغل در  331تر خواهد بود. در مجموع خوش بینی ارتباط قوي
أیید ها را تنتایج حاصل از تحلیل مدلسازي معادلات ساختاري فرضیه مطالعه شرکت کردند.

ت استراتژي ایجاد شغل مورد بررسی رابطه مثب 4مورد از  3کرد. توانمندسازي رهبري با 
داشت (افزایش منابع شغلی ساختاري، افزایش منابع شغلی اجتماعی و افزایش تقاضاي چالش 
برانگیز شغلی)؛ اما کاهش تقاضاي شغلی مانع نبود. علاوه بر این، خوش بینی باعث تقویت 

شغل براي افزایش منابع ساختاري و افزایش مطالبات  -روابط توانمندسازي رهبري 
یج حاکی از آن است که توانمندسازي رهبري، یک پیشینه مهم برانگیز شد. نتاچالش

 هاي ایجاد شغل است، به جز براي کاهش تقاضاي منع شده.استراتژي
خوش بینی، مقابله فعال و کیفیت زندگی در ) به بررسی 2018( 2کراز و همکاران 

یز قرار انگبرپرستاران غالباً در بخش بالینی در معرض شرایط چالشپرداختند.  پرستاران
از این رو،  تواند بر کیفیت زندگی پرستاران تأثیر منفی بگذارد.گیرند که این امر میمی

خوش بین بودن و فعال بودن ممکن است پرستاران را در ایجاد دیدگاه مثبت به زندگی، 
هاي بهبود سلامت کلی، دستیابی به طول عمر بالا و سطوح پایین استرس و کسب مهارت

ها حاکی از آن است که پرستاران از سطح بالاتر از متوسط موثر کمک کند. یافته ايمقابله
ارتباط بین تعدادي از متغیرهاي جمعیت  خوش بینی و استفاده از مقابله فعال برخوردار بودند.

شناختی و مرتبط با کار پرستاران و خوش بینی و مقابله فعال آنها برقرار شد. پرستاران گزارش 
وزه در حالی که حبالاترین کیفیت زندگی آنها در حوزه روابط اجتماعی بود کردند که 

ت، وضعیت خوش بینی و مقابله فعال با جنسیبندي شد. فیزیکی به عنوان ناچیزترین حوزه رتبه
ان دار بر چهار حوزه کیفیت زندگی نشتأهل و نوع بیمارستان تأثیر چندمتغیره آماري معنی

تی بر هاي مرتبط با کار، تأثیر مثبفعال در هنگام مواجهه با استرس خوش بینی و مقابله داد.

1 . Thun, S. & Bakker, A. B. 
2 . Cruz et al. 

                                                           



 1401 بهار|  103شماره |  31سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 48
 

این مطالعه اهمیت خوش بینی و مقابله فعال را در تضمین  کیفیت زندگی پرستاران دارد.
  کند.سطح بالاي کیفیت زندگی پرستاران برجسته می

 مانی و فرهنگ) به بررسی یادگیري ذاتی، عملکرد ساز2015( 1ناوارو و همکاران -کجارا 
این پژوهش به بررسی روابط بین یادگیري ذاتی و فرهنگ زندگی پرداختند.  -تعادل کار
شرکت کوچک و  229کوشد تا با بررسی تجربی پردازد و میمی زندگی -تعادل کار

بر عملکرد کسب و کار را  زندگی -در صنعت فلز اسپانیا، تأثیر فرهنگ تعادل کار 2متوسط
زندگی،  -ها نشان داد که براي ایجاد نگرش مثبت نسبت به تعادل کارمشخص کند. یافته

اي جالبی در مورد هها بینشمدیران باید فرایند یادگیري را ایجاد و پشتیبانی کنند. این یافته
ا ر WLB هاي کوچک و متوسط که فرهنگ هاي عملکرد سازمانی براي شرکتمحرك

 کند.کنند فراهم میپشتیبانی می
بررسی رابطه افسردگی، خودکارآمدي و خوش بینی در ) به 2011( 3چانگ و همکاران 

پرستاران علائم افسردگی خفیف تا  ٪5/52یک نمونه از پرستاران تایوان پرداختند. در کل، 
ی فسردگمتوسط را گزارش کردند. خودکارآمدي و خوش بینی از عوامل مؤثر در برابر ا

پرستاران  کند.نتایج پژوهش حاضر اهمیت خودکارآمدي و خوش بینی را تأیید می بودند.
با ارزیابی مثبت و انتظار نسبت به خود و دیگران، تمایل به گزارش سطح افسردگی کمتري 

نتایج پژوهش حاضر حاکی از آن است که باید به مشکلات افسردگی پرستاران توجه  دارند.
شود که مدیران پرستاري براي تقویت خودکارآمدي و بنابراین پیشنهاد می بیشتري شود.

هاي توانمندسازي در جهت جلوگیري از افسردگی در این خوش بینی پرستاران از روش
 حرفه استفاده کنند.

) به بررسی ارائه راهبردهاي فردي و سازمانی موثر در سلامت 1394( دامغانیان و گلشاهی 
کار پرداختند. این پژوهش در پی ارائه راهبردهاي فردي و  -تعادل زندگی کارکنان: نقش 

ت. کار اس -گري تعادل زندگی سازمانی موثر در سلامت کارکنان از طریق نقش میانجی
تی کار بر سلامت جسم و روان کارکنان تاثیر مستقیم و مثب -نتایج نشان داد که تعادل زندگی 
از آن است که گر چه راهبردهاي فردي و سازمانی تعادل  دارد. همچنین سایر نتایج حاکی

گسترش این  اما زندگی کاري به صورت مستقیم بر سلامت کارکنان تاثیر بسزایی ندارند،

1. Cegarra-Navarro et al. 
2. SME 
3. Chang et al. 
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کار کرده است و به صورت غیرمستقیم  -کمک شایانی در ایجاد تعادل زندگی ها،سیاست
 برد.سطح سلامت عمومی افراد را بالا می

رداخت. پ زندگی بر امنیت روانی کارکنان -بررسی نقش تعادل کار) به 1394حیدري ( 
ري در پذیانعطاف جهت گیري زندگی،دارد که حمایت محل کار، نتایج تحقیق بیان می

ر زندگی در تعیین میزان امنیت روانی کارکنان تاثی -برنامه کاري و به طور کلی تعادل کار
 داري دارد.معنی

نویت مع یابی روابط توانمندسازي روانشناختی،) به بررسی مدل1392ن (اردلان و همکارا 
در کار و امنیت روانی پرستاران پرداختند. هدف پژوهش مطالعه روابط بین توانمندسازي 

شهر  هاي دولتیروانشناختی، معنویت در کار و امنیت روانی در میان پرستاران بیمارستان
اد که توانمندسازي پرستاران در سطح مطلوب، معنویت در ها نشان دسنندج بوده است. یافته

 کار در سطح متوسط و امنیت روانی آنها در سطح پایین بود. بین توانمندسازي روانشناختی،
ن نشان ها همچنیداري وجود داشت. یافتهمعنویت در کار و امنیت روانی، روابط مثبت و معنی

اشت. بینی امنیت روانی پرستاران دداري در پیشداد که توانمندسازي روانشناختی نقش معنی
تواند نقش میانجی را در افزایش توانمندسازي روانشناختی و امنیت روانی معنویت در کار می

 ایفا نماید. 
ته بیشتر هاي گذشمطالعه پیشینه پژوهش جهت تحلیل شکاف نظري نشان داد که پژوهش 

اي پژوهش حاضر است. نگاه غالب این معطوف به بررسی یک متغیر از مجموع متغیره
تحقیقات، بررسی رابطه دوسویه حاصل از تاثیرگذاري یکی از این متغیرها بر یک جنبه 
کارکردي سازمان است. این پژوهش به طور همزمان چند متغیر را مورد توجه قرار داده 

ن است. ازندگی بر ایمنی روانی کارکن -است. هدف این پژوهش، بررسی تاثیر تعادل کار
متغیر خوش بینی سازمانی به مثابه متغیر میانجی در جهت تسریع این تاثیر عمل در این میان، 

 کند. می
زندگی به  -دهد که در آن تعادل کارمدل مفهومی پژوهش حاضر را نشان می 1شکل  

ه ببین، ایمنی روانی کارکنان به عنوان متغیر ملاك و خوش بینی سازمانی عنوان متغیر پیش
 عنوان متغیر میانجی به کار گرفته شده است. 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
ه شرح هاي پژوهش ببر مبناي روابط پیش بینی شده در الگوي مفهومی پژوهش، فرضیه 

 اند:زیر مطرح شده
 زندگی بر ایمنی روانی کارکنان تاثیر معناداري دارد.  -: تعادل کار1فرضیه 
 زندگی بر خوش بینی سازمانی تاثیر معناداري دارد.  -: تعادل کار 2فرضیه 
 : خوش بینی سازمانی بر ایمنی روانی کارکنان تاثیر معناداري دارد.3فرضیه 
ی روانی زندگی و ایمن -: خوش بینی سازمانی نقش میانجی در ارتباط بین تعادل کار 4فرضیه 

 کارکنان دارد.

 روش
آوري آنها، پیمایشی ها و روش جمعنظر ماهیت دادهاین پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از 

ها و از گروه توصیفی است. جامعه آماري اعضاي هیات علمی زن در دانشکده
هستند. تعداد افراد جامعه آماري در زمان اجراي  هاي دانشگاه شهید بهشتیپژوهشکده

داد نمونه کران تعگیري با استفاده از فرمول کونفر بوده است که پس از نمونه 163پژوهش 
نفر به دست آمد.  ابزار مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه است. به منظور  65آماري 

) استفاده 2017( 1آقا و همکارانزندگی از پرسشنامه ارائه شده توسط  -سنجش تعادل کار 
گویه دارد و سه مولفه تداخل کار با زندگی شخصی، تداخل  15شده است. این پرسشنامه 

 سنجد. به منظور سنجش خوشرا میندگی شخصی با کار و بهبود زندگی شخصی کاري ز

1 . Agha et al. 
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) استفاده شده است. 2010بینی سازمانی از پرسشنامه ارائه شده توسط کارور و همکاران (
ه منظور سنجد. بگویه دارد و دو مولفه خوش بینی ذاتی و بدبینی ذاتی را می 10این پرسشنامه 

) استفاده شده است. این 2004پرسشنامه ارائه شده توسط مازلو ( سنجش ایمنی روانی از
گویه دارد و چهار مولفه اطمینان به خود، احساس ناخشنودي، ناسازگاري  18پرسشنامه 

ران ها در اختیار چند نفر از صاحبنظسنجد. پرسشنامهمحیطی و دید مردم نسبت به فرد را می
د. ضمنا ابزار پژوهش از روایی سازه نیز برخوردار قرار گرفت و روایی محتوایی آن تایید ش

 است که با تحلیل عاملی نیز این روایی تایید شده است.

 ها یافته
براي بررسی روابط فرض شده میان متغیرهاي موجود در مدل مفهومی، از مدلسازي معادلات 

شود. استفاده می Smart- PLS 3افزار ساختاري با روش حداقل مربعات جزئی و نرم
یري و گشود؛ ابتدا مدل اندازهمدلسازي معادلات ساختاري در دو مرحله تحلیل و تفسیر می

ها و بارهاي گیري، بررسی وزنپس از آن مدل ساختاري. منظور از بررسی مدل اندازه
متغیرهاي مکنون و منظور از بررسی مدل ساختاري بررسی ضرایب مسیر بین متغیرهاي مکنون 

 ست.ا

 گیرياندازه الف) مدل
شود که آیا مفاهیم نظري به درستی توسط متغیرهاي مشاهده شده در این مرحله ارزیابی می

اند یا خیر؟ بدین منظور، روایی و پایایی آنها بررسی گیري شده(سوالات تحقیق) اندازه
اي و بر هاي متغیرهاي مکنون و سازگاري درونیشود. براي بررسی پایایی از شاخصمی

بررسی روایی از روش بررسی روایی همگرا استفاده شده است. ارزش هر یک از بارهاي 
باشد. مقدار ضریب  5/0باید بزرگتر یا مساوي  هاي متغیر مکنون مربوطه،عاملی شاخص

گیري سه اندازه باشد. در قالب شکل زیر، مدل 7/0آلفاي کرونباخ نیز باید بزرگتر یا مساوي 
 شود.ی پژوهش ارائه میمتغیر اصل

ف و پایایی هر معرشامل پایایی مرکب براي ارزیابی سازگاري درونی،  سنجش این مدل 
به  2میانگین واریانس استخراج شده براي ارزیابی روایی همگراست. در ادامه در جدول 

 شود.گیري انعکاسی فوق پرداخته میمعیارهاي ارزیابی مدل اندازه
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شکل 
2

. مدل 
اندازه

ش
گیري متغیرهاي پژوه
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 گیريخلاصه نتایج مدل اندازه. 2جدول 

متغیر 
 اصلی

 معرفها متغیر مکنون
بارهاي 
 عاملی

لفاي آ
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

روایی 
 همگرا

)AVE( 

 
 
 
 
 
 

 تعادل
 -کار

 زندگی

تداخل کار با زندگی 
 شخصی

 
 
 
 

q1 775/0 

883/0 908/0 588/0 

q2 863/0 
q3 815/0 
q4 626/0 
q5 807/0 
q6 706/0 
q7 752/0 

تداخل زندگی 
 شخصی با کار

 

q8 881/0 

881/0 919/0 739/0 q9 775/0 
q10 905/0 
q11 873/0 

بهبود زندگی شخصی 
 کاري

q12 731/0 

791/0 865/0 615/0 
q13 821/0 
q14 781/0 

q15 802/0 

 
 
 
 

خوش 
 بینی

 سازمانی

 خوش بینی ذاتی

q16 844/0 

899/0 921/0 625/0 

q17 747/0 
q18 814/0 
q19 712/0 
q20 853/0 
q21 769/0 
q22 784/0 

 بدبینی ذاتی
q23 814/0 

779/0 872/0 695/0 q24 884/0 

q25 800/0 
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 . 2جدول ادامه 

متغیر 
 اصلی

 معرفها متغیر مکنون
بارهاي 
 عاملی

لفاي آ
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

روایی 
 همگرا

)AVE( 

 
 
 
 
 
 
 

ایمنی 
روانی 
 کارکنان

 اطمینان به خود

q26 ---- 

877/0 910/0 631/0 

q27 812/0 
q28 894/0 
q29 873/0 
q30 695/0 
q31 866/0 
q32 577/0 

 احساس ناخشنودي
q33 909/0 

868/0 919/0 791/0 q34 885/0 
q35 873/0 

 ناسازگاري محیطی

q36 710/0 

876/0 910/0 671/0 
q37 868/0 
q38 881/0 
q39 820/0 
q40 805/0 

 دید مردم نسبت به فرد
q41 754/0 

767/0 866/0 686/0 q42 796/0 

q43 925/0 

هاي برازش مدل به خوبی کلیه شاخص شود،مشاهده می 2همان طور که در جدول  
) و همچنین 5/0دار هستند (مقادیر بالاي اند. با توجه به اینکه بارهاي عاملی معنیبرآورد شده

س از میانگین واریاناست و پایایی ترکیبی نیز  5/0میانگین واریانس استخراج شده بزرگتر از 
 توان نتیجه گرفت که روایی افتراقی برقرار است.لذا می استخراج شده بزرگتر است،

 ب) مدل ساختاري
 شود:مدل ساختاري این پژوهش در قالب شکل زیر ارائه می
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 گزارش شده است. 3ها در قالب جدول نتایج بررسی فرضیه 

 هاي تحقیقبررسی نتایج فرضیه .3جدول 

 tمقادیر  هافرضیه
مقادیر 
 معناداري

 هنتیجه فرضی

 تایید 000/0 400/11 ایمنی روانی کارکنان  زندگی -تعادل کار 
 تایید 000/0 480/14 خوش بینی سازمانی  زندگی -تعادل کار 

 تایید 008/0 374/9 ایمنی روانی کارکنان  خوش بینی سازمانی
 تایید 000/0 971/7 میانجی خوش بینی سازمانینقش 

 96/1بزرگتر از  محاسبه شده، tمقادیر  شود،همان طور که در جدول فوق مشاهده می 
توان میباشند. بنابراین، می 05/0داري نیز کوچکتر از مقدار خطا بوده و همچنین مقادیر معنی

شوند. همان طور هاي پژوهش تایید میفرضیهدرصد،  95نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 
غیر وابسته زندگی به مت -ار مسیر مستقیم متغیر مستقل تعادل کشود، مشاهده می 3که در شکل 

شرط اولیه براي بررسی )، بنابراین، = t 400/11دار شده است (ایمنی روانی کارکنان معنی
)،  = 480/14tزندگی بر خوش بینی سازمانی ( -متغیر میانجی برقرار است. تاثیر تعادل کار 

 = 374/9tنی کارکنان (دار شده است. تاثیر متغیر خوش بینی سازمانی نیز بر ایمنی روامعنی
توان نتیجه گرفت ) می= t 95715593/8دار شده است. با استفاده از آزمون سوبل ()، معنی

زندگی و ایمنی  -که متغیر خوش بینی سازمانی، رابطه بین متغیر مستقل و وابسته تعادل کار 
 کند.گري میروانی کارکنان را میانجی

 گیري بحث و نتیجه
زندگی بر ایمنی روانی  -حاضر، شناسایی میزان تاثیر تعادل کار هدف اصلی پژوهش 

کارکنان با توجه به نقش میانجی خوش بینی سازمانی در اعضاي هیات علمی زن دانشگاه 
دار است. نشان داد که روابط بین کلیه متغیرهاي مدل معنیشهید بهشتی بود. نتایج پژوهش 

 همچنین مدل برازش مناسبی داشته است. 
مک زندگی به ایمنی روانی کارکنان ک -نتایج فرضیه اول نشان داده است که تعادل کار  

شد که زندگی بر ایمنی روانی کارکنان این با -کند. شاید تبیین چرایی تاثیر تعادل کار می
 ساعات کاري طولانی، نابرابري جنسیتی و فقدان زمان کافی براي اوقات فراغت تعادل 

تر باشد، زمان کمتري براي کند. هر چه ساعت کاري طولانیمختل میزندگی را  -کار 
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هاي اوقات فراغت و خوردن و خوابیدن وجود دارد گذراندن با دیگران، پرداختن به فعالیت
)، در این صورت Gröpel  & Kuhl, 2009افتد (و سلامت جسمی و روانی فرد به خطر می

دهد و ایمنی روانی فرد در ه آنها اهمیت نمیکنند که محیط کار به رفاافراد احساس می
 یابد.محیط کار کاهش می

ی زندگی بر خوش بینی سازمان -دار تعادل کار در فرضیه دوم به تاثیر مثبت و معنی 
ن سازمان زندگی بر خوش بینی سازمانی در ای -پرداختیم. شاید تبیین چرایی تاثیر تعادل کار 

موجب  زندگی -پذیر براي تعادل کارهاي انعطافاز برنامهاین باشد که آگاه ساختن افراد 
ش یابد، هاي کار و زندگی توسط فرد افزایشود توانایی کنترل و یکپارچه کردن مسئولیتمی

 شود.در این صورت حس خوش بینی نسبت به سازمان در افراد تقویت می
رکنان تاثیر نی روانی کاهمچنین نتایج فرضیه سوم نشان داد که خوش بینی سازمانی بر ایم 

داري دارد. شاید تبیین چرایی تاثیر خوش بینی سازمانی بر ایمنی روانی کارکنان مثبت و معنی
 ;Harter et al., 2003کند (خوش بینی کمک بزرگی به رفاه افراد میاین باشد که 

Gavin & Mason, 2004 (  و بر رشد شخصی افراد، احساس هدف در کار، روابط با
  Chiok  Foongگذارد (دیگران، افتخار در کار و سطح شادي عمومی در کار تأثیر می

Loke, 2001ها به نوبه خود باعث رضایت شخصی، سلامتی، و تحقق کار ). این نگرش
توانیم انتظار داشته ). در این صورت می Podsakoff  & MacKenzie, 1997شوند (می

 افزایش یابد. باشیم که ایمنی روانی فرد در کار
ه افرادي که کند کبه طور کلی، نتایج حاصل از این تحقیق از این تصور پشتیبانی می 

به زندگی برخوردارند و نسبت به کار و حرفه خود خوش بین هستند،  -از تعادل کار 
نی کم افراد با خوش بیکنند. در مقابل، احتمال زیاد به ایمنی روانی بالایی دست پیدا می

از ایمنی روانی بالایی برخوردار نیستند. دلیل  زندگی برخوردارند، -ز تعادل کار که ا
خوش بینان ممکن است انگیزه بیشتري براي کار ها این است که احتمالی این یافته

تر، رضایت بیشتر و روحیه بالاتر و سطح بالایی از آرزو و اهداف داشته باشند، در سخت
ی ها و مشکلات شخصها ایستادگی کنند و نسبت به نارساییمواجهه با موانع و دشواري

توانند از این خوش بینی براي ). در این صورت میMalik, 2013صبور باشند (
ض شده همان گونه که فرزندگی خود بهره ببرند. بنابراین،  -تاثیرگذاري بر تعادل کار 
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دگی زن -عادل کار زندگی به تنهایی کافی نیست. براي اینکه ت -است، تعادل کار
 باید با سطح بالایی از خوش بینی همراه باشد.  آمیز باشد،موفقیت

هره از آن بهترین ب زندگی برخوردارند، -از دیدگاه مدیران، افرادي که از تعادل کار  
رد، زندگی بسته به خوش بینی ف -را خواهند برد. براي این افراد، استفاده از تعادل کار 

شود. افرادي که از خوش بینی بالایی منجر به ایمنی روانی کم یا زیاد میدر محیط کار 
زندگی، از ایمنی  -توانند هنگام برخوردار بودن از تعادل کار برخوردار هستند، می

در  زندگی -افرادي که از تعادل کار  روانی بیشتري برخوردار شوند. از طرف دیگر،
متري ایمنی روانی ک بینی کم برخوردار باشند،سطح بالایی برخوردارند، وقتی از خوش 

مشابه  هايافراد ممکن است از آموزش خوش بین بودن یا تمرین خواهند داشت. بنابراین،
ندگان گیرمدیران و تصمیم مند شوند. از دیدگاه سازمانی،براي افزایش این مهارت بهره

اي اخیر هدر سالزیرا  باشند،سازمانی باید در مورد تعادل کار و زندگی کارکنان حساس 
هاي جمعیتی و محیط مرتبط با کار تغییر کرده است. امروزه کمتر متداول است ویژگی

هاي داراي درآمد دوگانه که مرد تنها نان آور سنتی خانواده باشد. کار زنان و زوج
 متداول شده است. فقدان مسکن همراه با افزایش تقاضاي کار و تحولات سریع صنعت،

تر کرده است، سطح استرس نیز در حال تعادل کار و زندگی را براي کارکنان سخت
هماهنگ کردن ). Kossek et al., 2011; Cunningham, 2008افزایش است (

تعادل خوب بین کار و زندگی  شود.زندگی و کار باعث بهبود سلامت روان و جسم می
شود کلی زندگی میباعث افزایش رضایت شغلی، بهداشت روانی و کیفیت 

)Greenhaus et al., 2003 عدم دستیابی به تعادل موردنیاز، سلامت روان را مختل .(
 & Grzywaczشود (کند و باعث فرسودگی، افسردگی و درگیري خانوادگی میمی

Bass, 2003; Peeters et al., 2005.( 
تا استقلال خود را در دهد به کارمندان این امکان را می زندگی -هاي تعادل کار شیوه 

هاي کاري و غیرکاري زندگی خود حفظ کنند روند هماهنگی و یکپارچه سازي جنبه
)Felstead et al., 2002توانند براي تقویت تعادل ها میکه سازمان هایی). از جمله روش

استفاده هایی که ) شیوه1 در بین کارمندان خود استفاده کنند، موارد زیر است: زندگی -کار 
کند، مانند کار پاره وقت، ساعات سالانه، ساعات فشرده، پذیر از زمان را تسهیل میانعطاف

پذیري مکانی براي هایی که باعث ایجاد انعطاف) شیوه2به اشتراك گذاشتن شغل و غیره. 
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) کاهش زمان، مانند کار 3هاي تلفنی یا ویدئویی و غیره. شود، مانند کنفرانسکارکنان می
) مرخصی کار، مانند مرخصی زایمان و پدرانه بیش از 4یمه وقت، کار مشترك و غیره. ن

 De Luisهاي کمک و مشاوره به کارمندان () برنامه5هاي غیبت و غیره. میزان رسمی، برگه
et al., 2002.( 

 يهابطور معمول باید در مورد استفاده از شیوه علاوه بر این، در حالی که کارکنان سازمان 
با مدیران خود مذاکره کنند، نگرش مثبت مدیران نسبت به تعادل کار  زندگی -تعادل کار 

 ندگیز -یک عامل اساسی است که منجر به حمایت و تشویق فرهنگ تعادل کار  زندگی -
شود، نگرش می زندگی -یکی از عواملی که مانع از فرهنگ تعادل کار  شود.در سازمان می

به دلیل نتایج ادراك شده مبهم است  زندگی -هاي تعادل کار شیوه منفی مدیران نسبت به
)Macinnes, 2005زندگی در محیط کار  -). از طرفی مدیران باید از ایجاد تعارض کار

هاي چندگانه در یک زمان)، کارکنان خودداري کنند. تعارض مبتنی بر زمان (انجام نقش
توسط فرد) و تعارض مبتنی بر رفتار  هاي متعارضتعارض مبتنی بر فشار (انجام نقش

(ناسازگاري الگوهاي خاص رفتاري در یک نقش با انتظارات رفتاري در نقش دیگر) منجر 
-Greenhaus & Beutell, 1985:78شود (به اثرات منفی در روابط کاري و زندگی می

81 .( 

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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). 1391ن. (یاسم ،یعقوبی مهدي، ،بکائیانفاطمه،  ،چراغیناهید، ، طیبه، کرمی کبیر، حسن طهرانی
بررسی ارتباط هوش هیجانی با سلامت روان و پیشرفت تحصیلی در دانشجویان پرستاري 

 .45-35)، 3(20، سینامراقبت پرستاري و مامایی ابن .دانشکده نیشابور
 پایان نامه. زندگی بر امنیت روانی کارکنان -بررسی نقش تعادل کار). 1394آزاده. (حیدري، 
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 .18-1)، 4(6، مدیریت منابع سازمانیهاي پژوهشکار.  -کارکنان: نقش تعادل زندگی 
 .45-41، 168 ،تدبیر). مدیریت تعادل بین کار و زندگی. 1385حسین. ( مدنی،
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