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 Background: Although research has traditionally shown that resource diversity is the best strategy 

to increase well-being, the mechanism of hedonic adaptation and stabilizing well-being and the ways 

to achieve it is still a hot challenge among researchers. 

Aims: The general purpose of this study is to identify methods of stabilizing career well-being, in 

other words, identifying resources that directly or indirectly increase well-being and effectively 

prevent adaptation to organizational stimuli. 

Methods: The statistical population is the employees and managers of the National Iranian Gas 

Company in Tehran. A researcher-made questionnaire whose validity and reliability derived by 

literature (Humphery et al., 2007 & Luthans, et al., 2007) was sent through the organization's internal 

network, and 396 people completed it. Multimodel analysis adapted to explore the links between 

variables/resources and career well-being. The data were analyzed by structural equation modelling 

using the partial least squares method. Finally, the best model was selected using the criteria of the 

structural equation method. 

Results: Examination of different models showed that individual factors/ psychological capital (path 

coefficient =.358 and t = 3.606) and intentional activities/ professional virtues (path coefficient =.458 

and t = 5.452) are directly related to well-being, but Environmental resources linked to it through the 

mediation of professional virtues (intentional activities). It can be said that unlike individual sources 

and intentional activities, diversity in work environment (social virtues of work) resources do not 

have a direct impact on improving organizational well-being. 

Conclusion: These findings indicate that employees adapt to the environmental factors of work 

(social virtues of work), so diversification of resources through professional virtues is a better 

strategy to make employees' job well-being sustainable. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Scholars in different disciplines have focused boost 

well-being as an individual and social goal, but 

controversies have remained on its nature, whether it 

is hedonic or eudaimonic (Diener et al., 1997; Ryff, 

1989; Waterman, 1993), and its sustainability (Diener 

et al., 2006; Lyubomirsky et al. 2005 & Sheldon et al. 

2018). Variety is the best strategy to boost individual 

well-being (Sheldon et al., 2013). Lyubomirsky et al. 

(2005) proposed that individuals could improve their 

happiness by engaging in intentional activities that 

yield variety in life. 

The set-point theory is a hot challenge for improving 

well-being. It states that individuals have an innate 

tendency to experience a fixed level of well-being 

(Brickman & Campbell, 1971). As a rule, people 

adapt to constant stimuli so, well-being could not be 

affected permanently or sustainably. Thus researchers 

proposed a variety of stimuli as the solution to keep 

well-being at a high level. There are studies 

investigating the effects of genetics and 

environmental factors on job satisfaction (e.g. Arvey 

et al. 1991, Brief & Weis, 2002). But there is little on 

career well-being sustainability. Although it is 

proposed that varied intentional activities fight 

directly with adaptation and help the sustainability of 

well-being (Lyubomirsky et al. 2005), there is no 

evidence about the effects of organizational factors on 

it. It is not clear if employees adapt to job sources of 

well-being too and which sources fight directly with 

adaptation. If a stimulus/resource shows a positive 

and direct relationship with well-being, then it 

directly fights adaptation too. 

Although the diversity of resources is critical to well-

being, research evidence suggests that it is systematic. 

Martella (2014) discusses the how of or the process 

of emergence of well-being in employee relations. He 

identified four interrelated systems in the 

organizational context for the emergence of well-

being. The Hedonic Adaptation Prevention (HAP) 

model developed by Sheldon et al. (2013) discusses 

adaptation and proposes the ways to prevent it for 

sustainable well-being. Thus, in addition to variety, 

attention to the processes is also worthy for well-

being. So, the connection of some resources with the 

well-being of employees may not be direct/simple 

relationship. In other words, it may be indirect or 

through some mediators. It is worthy because 

inappropriate stimuli might be applied to improve 

well-being that causes ineffective results. Therefore, 

knowing the direct or indirect relationship of 

resources with well-being prevents errors with regard 

to well-being. 

Shreds of evidence show that the nature and 

dimensions of well-being vary in different contexts 

(Diener et al. 2018, Zheng et al., 2015). For example, 

context-based metrics have been developed to 

measure career well-being (Kazemi 2017; Martella, 

2014). Recently, Rangriz et al. (2021) have developed 

a context-based study of Career/job or organizational 

well-being and its resources. Their findings are 

suitable for this study. Using the grounded theory 

approach, they concluded that the career well-being 

of employees consists of three professional, 

reflective, and relational pleasures. Professional 

pleasures are satisfaction and psychological feelings 

related to the profession and expert at work. 

Reflective pleasures refer to feelings derived after 

success in work activities and knowledge of results. 

Relational pleasure is feelings about the relationships 

with managers and colleagues in the work 

environment. They also introduced three main 

antecedents of well-being: 1- Professional virtues of 

the work, 2- social virtues of work, and 3-

psychological capital, as the sources of well-being. 

These sources are compatible with Lyubomirsky's 

(2005) intentional/practical activities, genetic, and 

environmental elements, respectively. Thus, Rangriz 

et al.'s (2021) findings in the organizational context 

provide a suitable structure and platform to test 

Lyubomirsky et al. (2005) wholistic model of 

sustainable well-being. 

Method 
Research strategies should be suitable to the 

objectives of each research. "mediation is an 

attractive methodology as it can shed light on 

complex relationships between two variables through 

a third mediating variable" (Zigler & Ye, 2019). 

Understanding which organizational sources 

indirectly linked with well-being and its mediator is 
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helpful to boost well-being or make it sustainable. We 

measured the current status of the perceived amount 

of sources available and well-being in the individuals. 

Since forecasting the highest level of well-being is the 

objective, structural equation Modelling (SEM) with 

PLS is suitable for this study. Multiple models were 

developed and tested to understand which sources 

directly boost well-being and or fight hedonic 

adaptation. 

 

Table 1. reliability and validity 

Structure/concepts Dimensions Mean Std. Deviation AVE 
Composite 

Reliability 

Cronbachs 

Alpha 

Profesional virtues 

skill 3.2240 0.59868 0.600443 0.913039 0.888675 

diversity 3.1155 0.67181 0.689667 0.898726 0.849444 

Work identity 3.2525 0.65232 0.769278 0.909092 0.849909 

autonomy 3.3542 0.66730 0.677361 0.893446 0.841693 

effort 3.1515 0.69521 0.728496 0.889477 0.813582 

Psychological Capital 
Emotional effort 3.4823 0.72835 0.682841 0.86551 0.770827 

Personal background 3.5208 0.65582 0.569219 0.840256 0.747483 

Social Virtues of Work 

social support 3.2064 0.71567 0.729759 0.915215 0.87628 

interdependencies 3.3333 0.73145 0.752078 0.900451 0.83405 

justice 3.0322 0.74550 0.715262 0.909485 0.867428 

work life balance 2.9830 0.66599 0.619347 0.865974 0.792846 

cooperation 3.0985 0.72419 0.77257 0.910577 0.852498 

valueing 3.1182 0.70626 0.704742 0.922659 0.895149 

Organizational/Career Well-being 

professional pleasure 3.6606 0.60123 0.558324 0.862678 0.799949 

reflective pleasure 3.6692 0.69537 0.732359 0.891402 0.817334 

relatinal pleasure 3.7443 0.56266 0.58507 0.846871 0.753232 

 

A Questionnaire was designed based on the sources 

and well-being dimensions in Rangrz et al.'s (2021) 

research. The variables of the antecedents of well-

being had an analogy with Humphery et al. (2007) in 

professional and social virtues and Luthans et al. 

(2007) for psychological capital. Well-being 

dimensions had an analogy with Kazemi's (2017) 

occupational social well-being and Hackman and 

Oldham's (1980) psychological states. It ensures the 

context validity of the variables in the questionnaire. 

Data gathered from the sample confirmed the validity 

(outer loadings>.5 AVE>.5 and Cross-Loading 

showed that each item had the highest loading with 

its structure) and reliability (Cronbach's alpha and 

composite reliability (CR) all higher than.70) of the 

questionnaire. 

The sample and site for the study were employees / 

experts and middle managers from different 

departments of the Iranian National Gas company in 

Tehran. According to a rule of thumb, ten times the 

number of paths leading to the target variable, the 

sufficient number of samples to predict using the 

variance-based method (VBM) for this research in the 

highest case (Model 4) is 40 people. But the higher 

the number of samples, the more accurate the findings 

that ensure the generalization of results in VBM (Heir 

et al., 2017 p. 25). The questionnaire was sent through 

the company's Local Area Network (LAN) then 396 

people completed it. 

Results 
The first model tests the possible direct relationship 

between sources and well-being (Figure 1). The 

antecedents of well-being include professional 

virtues / intentional activities, social virtues / 

environmental factors, and social capital/personal or 

genetic factors. Empirical data shows that the 

relationship between social virtues (environmental 

factors) and organizational well-being is not 

significant (path coeff=.149 and t=1.297). Thus its 

relationship with well-being in all other models in 

figure (2) is assumed indirectly through mediators. 

The best model considering the R2 and goodness of 

fit (GoF) is model (5). According to model no (5), the 

two factors of psychological capital (individual 

elements) and professional virtues (intentional 

activities) have a direct relationship with 

organizational well-being. The relationship between 
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social virtues of work (environmental factors) and 

well-being is mediated totally by professional virtues 

(intentional activities). It shows that the social virtues 

of work explain and predict more than 70% of 

professional virtues at work. 

 
Table 2. Demographic information 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Age 396 28.00 59.00 41.3333 7.16708 

Work Experience/Year 396 4.00 36.00 17.1780 7.41026 

Work Grade 396 9.00 20.00 15.3712 1.91888 

 

Conclusion 

Although there is relatively extensive research on 

organizational well-being and its relationship with 

organizational performance (Tenny et al., 2016), 

there is scant research considering hedonic adaptation 

to organizational stimuli concerning sustainable well-

being. 

The environmental variables in Lyubomirski et al.'s 

(2005) model are uncontrollable macro-level factors. 

So, it is not possible to test it at the community level. 

Given the fact that controllable environmental 

variables and practical intentional activities are 

widespread in the workplace, it is possible to inquire 

Lyubomirski et al.'s (2005) comprehensive 

sustainable well-being model in this context. The 

findings of Rangriz et al. (2021) in organizational 

well-being and its antecedents are suitable for testing 

the model. Examining the direct and indirect 

relationships of resources with job well-being shows 

which work elements fight directly with hedonic 

adaptation in the workplace and make well-being 

sustainable. The possible mediating relationships 

between the sources and well-being provides 

practical suggestions on how to prescribe resources to 

improve the well-being of employees. 

Findings clearly show that individual factors 

(psychological capital) have a relationship with the 

job well-being of individuals. Professional virtues 

(intentional activities) in the workplace are directly 

linked to well-being too. These findings are in line 

with the literature (Luthans et al. 2007; Humphrey et 

al., 2007; Boyd & Novell, 2020). Specifically, in 

relation to the model of Livomirski et al. (2005), their 

findings confirm the effectiveness of practical and 

intentional activities of individuals to improve their 

well-being. In general, intentional activities have a 

direct impact on it both in the workplace and outside 

the workplace. 

Regarding the effect of environmental factors (social 

virtues of work) on well-being, the findings of this 

study do not confirm the direct relationship between 

these factors and well-being. According to the path 

coefficient criterion in Model 1, it can be concluded 

that mental adaptation to this source of well-being has 

occurred rapidly, which has led to the absence of a 

relationship. The evidence in the literature regarding 

the impact of social factors on overall and 

occupational well-being is inconsistent and 

sometimes contradictory. Some evidence suggests 

that adaptation to environmental factors occurs and 

these elements will not have a direct relationship with 

well-being. The findings of this study are in line with 

the literature in terms of adaptation to environmental 

factors. Other studies support that the social elements 

GoF=.54, R2=.578 

-.149 (1.297) 
Well-being Model 1 

 

Professional Virtues 

Psychological Capital 

Social Virtues of work 

Figure 1: Simple Model 
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of the workplace are the best determiners of career 

well-being (e.g. Martella, 2014 and Kazemi 2017). So 

it is inconsistent with the literature in that 

social/work-related factors are one of the predictors 

of well-being. The findings of this study emphasize 

that the relationship between the social virtues of 

work and employee well-being are indirect (or 

through the mediators). It prescribes that social 

elements of work reinforce professional factors of 

work and improves organizational well-being 

through it. 

Findings in the context of organizations can help to 

expand knowledge in other disciplines, especially 

social psychology. A study shows that immigrants to 

developed counties like Canada had higher well-

being compared to their origin countries. The findings 

of this study suggest that such a relationship is 

through mediators. The environment of developed 

countries promotes some type of activities (through 

positive or negative reinforcement) that boost well-

being. Further research is needed to identify the 

effective mediators between macro-environmental 

factors and the well-being of individuals. 
 

 
Figure 2: Models with mediators 
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 30/30/1033 دریافت شده:

 22/30/1033 پذیرفته شده:

 31/32/1033 منتشر شده:

اما هنوز  شودیلمداد مق بهزیستی یا بهروزی شیافزا یبرا راهبرد نیتنوع منابع بهتر یطور سنتبهکه تحقیقات نشان داده است وجودیبا زمینه: 

یدن به های رسو هنوز روش محققان است انیدر م یبالا چالش جد یدر سطح یبهروزبهزیستی یا  یدارسازیپاو  یابی ذهنیسازش سمیمکان

 .خوبی شناسایی نشده استآن به

مستقیم رمنابعی که بطور مستقیم و یا غی شناسایی سازی بهزیستی شغلی از طریقهای پایدارهدف کلی از این پژوهش شناسایی روش هدف:

 .شوندی سازمانی میهامحرکی مانع از عادت کردن به مؤثر طوربهو  دهندیم شیافزا را یشغل یبهروز بهزیستی یا

ا بررسی ب آن ییایکه اعتبار و پاای جامعه آماری کارکنان و مدیران شرکت ملی گاز ایران در تهران است. پرسشنامه محقق ساخته: روش

از طریق شبکه داخلی  دیرس دییبه تأ (1823هاکمن و اولدهام ؛ 2312؛ کاظمی 2332؛ لوتانز و همکاران، 2332ادبیات )هامفری و همکاران، 

و بهزیستی یا  منابع / ی چندگانه برای شناسایی روابط بین متغیرهاهامدل لیوتحلهیتجز نمودند. لیرا تکم آننفر  083 سازمان ارسال گردید و

مدل  .ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی آزمون گردیدسازی معادلات با رویکرد مدل هادادهقرار گرفت.  استفاده موردبهروزی شغلی 

 های چندگانه با استفاده از معیارهای روش معادلات ساختاری انتخاب گردید.بهینه در بین مدل

 / یاراد یهاتی( و فعال333/0 =ی/ و ت052 =ریمس بی)ضر یشناختروان هی/سرمایمختلف نشان داد که عوامل فرد یهامدل یبررس: هایافته

 قیاز طر یطیعوامل مح یارتباط دارند ول یبهروزبهزیستی یا با  میطور مستق( به052/5 =ی/ و ت052 =ریمس بی)ضر یاحرفه یهالتیفض

 یهاتیو فعال یگفت که برخلاف عوامل فرد توانیارتباط دارند. م آنبا  میرمستقیطور غ( بهیرادا یهاتی)فعال یاحرفه یهالتیفض یانجیم

 ندارد. یسازمان بهزیستیبهبود  یبرا میمستق ریکار( تأث یاجتماع یهالتیکار )فض یطیتنوع در منابع مح ،یاراد

تنوع منابع از  راینکنند بنابعادت می های اجتماعی کار()فضیلت کار یطیبه عوامل محکارکنان که  دهندها نشان میافتهی نیا: یریگجهینت

 بهتری برای پایدارسازی بهزیستی شغلی کارکنان است.ای استراتژی های حرفهطریق فضیلت
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 مقدمه
حس  فیتوص یهستند که برا ییهاو رفاه واژهی، شادبهروزی، بهزیستی، 

 تهکار گرفمختلف به یعلم یهادر رشته نیدر افراد توسط محقق 1خوب

؛ 1080؛ عربان و همکاران، 1080)امراللهی بیوکی و همکاران،  شده است

 نیمحقق. (1088الاسلامی و همکاران، ؛ شیخ1082میرسمیعی و همکاران، 

اجع به مباحث ر یدهند ول شیرا افزا بهزیستی یا بهروزیاند تا تلاش کرده

، 1828 فیآن شکل گرفت )ر تیدر رابطه با ماه 2جوکمالو  ذهنیابعاد 

زیابی می دانند. آن ار 0یذهن معادل بهزیستیآن را  یا(. عده1820 نریدا

 .(1882و همکاران  نریدااست )شناختی و عاطفی افراد از زندگیشان 

 "دنخودِ درست بو نبالبه د"را  یواقع بهزیستی گرید یبرخ کهیدرحال

 (.1880و واترمن  1828 فیاند )رکرده حیکرده و ابعاد آن را تشر فیتعر

شلدون  ست.تنوع ابهبود بهزیستی  یهاوهیش نیاز بهتر یکیبر اساس شواهد 

ها برای پایدارسازی ( از تنوع در شرایط و فعالیت2310و همکاران )

ی است تنها چاشنی زندگاند که آن نهبهزیستی بحث کرده و نتیجه گرفته

 زانندهیاهداف انگ ری( تأث2313) انیهوتا ورا بلکه چاشنی شادی نیز است.

ها نشان نآ یهاافتهینمودند.  یرا بررس بهزیستیبر  جوکمالو  جویانهلذت

 یبالاتر جوکمالو هم اهداف  جویانهلذتکه هم اهداف  یداد که افراد

ایان، داشتند )هوتا و ر ینمره بالاتر ،بهزیستی یهاداشتند، در اغلب شاخص

 ریتأث جوالکم زانندهیبود که اهداف انگ نیا نیمحقق نیا گرید افتهی(. 2313

 و اهداف ماههکی ریتأث جویانهلذت)اهداف  دداشتن آنبر  یتربلندمدت

را  هزیستیب تنوع بر ریتنها تأثموضوع نه نیماهه داشتند(. اسه ریتأث جوکمال

 یاهد تجربدهد. شونشان می زینوع هدف )منبع( را ن ریبلکه تأث کندیم دیأیت

عناصر  دارتریپا ری( نشان از تأث2312توسط شلدون و همکاران ) ریاخ

 افتهیه به دارند. با توج جویانهلذتبا عناصر  سهیدر مقا بهزیستیبر  جوکمال

 یسختبه جویانهلذت(، واضح است که تنوع 2312شلدون و همکاران ) ریاخ

بالاتر از نقطه مرجع خواهد بود  یدر سطح بهزیستی یدارسازیقادر به پا

 ریاخ دهمثال شوا یراستا مهم است. برا نیدر ا زین جوکمالتنوع  نیبنابرا

 یدگآنان در زن بهزیستی یداریافراد بر پا یکه نحوه زندگ دهندینشان م

طور که واضح است (. همان2318 ،یرسکیوبومیدارد )شلدون و ل ریتأث

                                                           
1. Well-being 
2. Eudaimonic well-being 
3. Subjective Well-being 

 گریدعبارتتأکید دارند. به هاتیفعالدر  جوکمالبر ابعاد  هاافتهیاغلب 

 جادیدر ا شوندیهدف محسوب م یهاتیفعال ماًیکه مستق ییهاتیفعال

با  میرمستقیطور غکه به ییهاتیو فعال خورندیشکست م داریپا بهزیستی

 جولکما. ابعاد شوندیمنجر م بهزیستی پایدارهدف مرتبط هستند بر 

 .جیتاهستند و نه ن یمتک ندهایآمرتبط با آن بر فر یهاتیو فعال یزندگ

نقطه  یئورت بهزیستی،ی یا در رابطه با بهروز بحث نیتریو چالش نیترجالب

 یهابا نام نی(. آن همچن1821و کمپبل  کمنیاست )بر یشاد 0مرجع

معادل این عبارات شده است. شناخته زین 3ذهنی لیو تردم 5یابی ذهنیسازش

وان آن تشناسی مثبت مییابی ذهنی یا عادت است که در حیطه روانسازش

 هر فرد بهزیستیکه  کندیم انیب یتئور نیاجویی نامید. را سازش به لذت

مثابه به آن شیافزا یها برااست. تلاششدهتیتثب یکیتوسط عوامل ژنت

دارند و  بر آن یموقت ریتأث یرونیب عیاست چراکه وقا لیتردم یرو دنیدو

ه است مشخص شد یکیطور ژنتکه به یهر فرد به نقطه ثابت بهزیستی

امل بهزیستی توسط عوگوید بعبارت دیگر، این تئوری می .گرددیبرم

 شود.ثر نمیهای افراد متأمحیطی و بیرونی و فعالیت

 طهیر ح)البته د یابی ذهنیسازشهمچنان بر نحوه مقابله مؤثر با  قاتیتحق

ر و همکاران، )داین اندتمرکز کرده بهزیستیبهبود  ی( در راستاییگرامثبت

 تقایو استنباط از تحق ی( با برس2335و همکاران ) یرسکیوبومی. ل(2333

نقطه  .1: دانندیافراد م ی و بهزیستیبهروزمنابع سه دسته عوامل را  یقبل

 یاراد یهاتیفعال .0( و %13) یطیعوامل مح .2( %53) یشاد یکیمرجع ژنت

خود  یکینقطه مرجع ژنت توانندیها ادعا نمودند که افراد نم(. آن%03افراد )

 یطیمح بر عوامل یافراد کنترل نیتند. همچنهس یدهند چون وراثت رییرا تغ

ها آن اًیاز کنترل افراد است ثان رجخا یادیندارند چراکه اولاً تا حدود ز

 قیاز طر شودیها باعث ممداوم بودن آن نیثابت )مداوم( هستند و هم

به نقطه مرجع در طول زمان برگشت  یشاد ،عادتهمان  ای سازش سمیمکان

 یهاافراد به محرک شده،رفتهیاصل پذ کیعنوان به گر،یدعبارتشود. به

 شیافزا یشده است که تنها راه برا شنهادیپ نیبنابرا؛ کنندیمداوم عادت م

 نی(؛ بنابرا2312افراد تنوع است )شلدون و همکاران،  بهزیستیو  بهروزی

 و متنوع ی( ارادیو رفتار یشناخت یهاتی)فعال یهاتیانجام دادن فعال

 .شودیمحسوب م آنمؤثر  شیحل افزاتنها راه بهزیستیمرتبط با 

4. Set-point theory 
5. Hedonic Adaptation 
6. Hedonic Treadmill 
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گذرا بودن )در مقابله با مداوم بودن( و متنوع بودن،  و موقتی یهاخصلت

یابی ازشسبا  میطور مستقبتوانند به یاراد یهاتیکه فعال شوندیباعث م

 یکیع ژنتقطه مرجبالاتر از ن یدر حد بهزیستی بهبودمبارزه کنند و به  ذهنی

 (.2335و همکاران،  یرسکیوبومی)ل کنندیکمک م

اگرچه تنوع منابع برای حصول بهروزی یا بهزیستی حیاتی است ولی شواهد 

مثال  ثیر دارند. برایاست که فرایندها در وقوع آن تأمطالعاتی حاکی از این

بین  بطیند ظهور بهروزی در روا( در رابطه با چگونگی یا فرآ2310)مارتلا 

یند در بستر سازمانی برای ظهور بهروزی آنوع فر 0کارکنان بحث نموده و 

است. همچنین این عبارت از لیوبومیرسکی و همکاران  تشخیص داده

، "ردثیر داافراد بر پایداری بهزیستی آنها تأنحوه زندگی "( که 2318)

 ر پایداری بهروزی و بهزیستی است.یندهای زندگی بأثیر فرآحاکی از ت

یندهای آ( بسط یافته از فر2310که توسط شلدون و همکاران )  1HAPمدل

است.  یابی و مقابله با آن برای پایدارسازی بهزیستی بحث نمودهسازش

یند آاست که علاوه بر تنوع فر توان استنباط نمود اینآنچه از این مباحث می

ع با ثیر دارد. ارتباط برخی منابأیا بهزیستی تنیز برای پایداری بهروزی 

بهزیستی و بهروزی کارکنان ممکن است مستقیم نباشد بعبارت دیگر ممکن 

ها باشد. این موضوع بسیار مهم است چراکه است آن از طریق برخی میانجی

اشتباه برای بهبود بهروزی مستقیم اعمال ها بهممکن است برخی محرک

هد اثر خواها را بییابی ذهنی آنمکانیسم سازش صورتشوند که در این

نمود. بنابراین دانستن ارتباط مستقیم یا غیر مستقیم منابع با بهروزی مانع از 

ها با هدف ایجاد بهزیستی جای برخی محرکخطاهای اعمال مستقیم و بی

 شود.می

 یمختلف سازمان یهامحرک یکارکنان برایابی ذهنی سازشرابطه با 

 یرورمطالعه م کیمنابع  هیکلبررسی مثال  یوجود ندارد. براتحقیقاتی 

نشان نقطه مرجع  یتئور رابطه با( در 2318) یرسکیوبومیتوسط شلدون و ل

 طیمح رکارکنان د ینقطه مرجع شاد یها به بررساز آن کیچیه داد که

ا بهزیستی ی خلأ مهم در مطالعات کیموضوع  نی. ا!اندنپرداخته یسازمان

 ینسازما یهاکدام محرک یبرا مشخص نیست کهاست.  یسازمان بهروزی

 سرعت هااز آن کیکدام یدهد و برارخ میسریع  یابیسازش ،یبهروز

ط نمود که استنبا توانیمطالعات م یهاافتهیکمتر است. با استفاده از  عادت

 نیمانع از عادت به ا تواندیم یسازمان یهااستفاده از تنوع محرک

                                                           
1. Hedonic Adaptation Prevention (HAP) model 

 یزمانسا یبهروز ندیآرابطه توجه به فر نیها بشود. نکته دوم در امحرک

دهد می رخها به آن عادترا که  ییهامحرک توانیچگونه م یعنیاست؛ 

ها ممکن است محرک ی. برخکاهش دادرا  سازشتا سرعت  نمودرا اعمال 

 رهایاز متغ گرید یداشته باشند و برخ یبهروزبهزیستی یا با  میرابطه مستق

 نیابراداشته باشند؛ بن یسازمان یممکن است ارتباط غیرمستقیم با بهروز

های سازمانی و چگونه یا از طریق چه که کدام محرکموضوع  نیا دانستن

دیهی است ب. توانند منجر به بهریستی بالاتر شوند مهم استمکانیسمی می

 نیاشند انداشته ب یبا بهروز میها ارتباط مستقمحرک یبرخ کهیصورت در

 آن مؤثر نخواهد بود. یدارسازیپا ای یتنوع با هدف بهروز

 هزیستیبسنجش  یبرا جوکمالو  ذهنی یبیترک یهااغلب از سنجه نیمحقق

 یسفارش ی(. برخ1080مثال عربان و همکاران،  یاند )برااستفاده کرده

ینر و )دااند کرده هیوصمختلف ت یبسترها یرا برا یبهروز یصور یساز

مرتبط با بستر را بسط و  یهاسنجه راًیمحققان اخ یول( 2312همکاران، 

؛ 2310؛ مارتلا، 2312 ،ی؛ کاظم2315اند )ژنگ و همکاران، داده شنهادیپ

تر بر بس یمبتن یبهروز یارهایمع رسدی(. به نظر م1088آدابی و همکاران، 

بر بستر،  یمبتن یهااسیباشند چراکه مق بهزیستی یکل یهااسیبهتر از مق

را از منظر خود افراد و در  یو سازمان یشغل بهزیستی یاهابعاد و مؤلفه

 و ترقیدق یو ابزارها کنندیمشخص م کشانینزد طیارتباط با مح

 شدهشنهادی. ابعاد پکنندیها فراهم مرا برای مدیران سازمان یتریکاربرد

مناسب است چون اولاً  قیقتح ی این( برا1088و همکاران ) زیتوسط رنگر

 یستیچ حیاز بستر سازمان بسط و از منظر خود افراد به تشر یفبا مطالعه اکتشا

در نظر  یطورکلکارکنان را به یشغل بهزیستی اًیثان پردازد،یو ابعاد آن م

( صرفاً به 2310( و مارتلا )2312) یکاظم قاتیو برخلاف تحق ردیگیم

 یتابعاد متفاو نکهیا رغمی. ثالثاً علشودیمحدود نم آنبعد خاص از  کی

موجود همخوان است؛ و نهایتاً امکان آزمون  اتیبا ادب یول دهدیم شنهادیپ

( را در بستر سازمانی فراهم 2335تجربی مدل لیوبومیرسکی و همکاران )

 طیمح مرتبط با کار و یشامل سه بعد مهم و اصل یسازمان بهزیستی. کندیم

 آن است:

 شغل است. احساس ای: شامل احساسات مرتبط با حرفه یارفهح یبهروز•

نجام و لذت بردن از ا تیموفق گاه،یاحساس جا ،یکار نانیاطم ،یستگیشا

 کار است.
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 طیدر مح یاست که از روابط اجتماع ی: شامل احساساتیارابطه یبهروز•

لحظات خوب با  ند،ی. احساس احترام، جو خوشاشودیکار حاصل م

 همکاران و حس اعتماد.

در  تیالفع یامدهایاست که به خاطر پ ی: شامل احساساتیانعکاس یبهروز•

دن و بو دیحس مف ،یاجتماع ری. حس تأثشوندیفرد م دیحرفه و شغل عا

 (.1088و همکاران،  زی)رنگر جیاز نتا یآگاه

تغیرهای رابطه مهایی است که ادبیات بهزیستی یا بهروزی سرشار از یافته

ن و آزمو - منابع آن عنوانبه - مختلف زندگی، فردی و کار را با بهروزی

رایان و ) یاساس گانهسهاند. در رابطه با منابع بهزیستی نیازهای اثبات نموده

؛ 1881(، عوامل فردی و ژنتیکی )برای مثال آروی و همکاران 2333دسی 

، عوامل محیطی (1082ران، نمین و همکازاده؛ حسن2332بریف و ویز 

ی ارابطه(، عوامل اجتماعی و 2323، بوید و ناول 2313)هلی ول و همکاران 

و در  (2318؛ دی فابیو و کنی، 2312؛ کاظمی 2310؛ مارتلا، 1882)کاییز 

؛ باکر و همکاران 1823رابطه با کار عوامل متنوع شغلی )هاکمن و اولدهام، 

ا بی بر بهروزی شغلی افراد دارند. راتیتأث( 1088؛ آدابی و همکاران، 2332

دادن  قیتطب زی( و ن1088و همکاران ) زیدر مدل رنگر یمنابع بهروز یبررس

گفت که  توانی( م2335و همکاران ) یرسکیوبومیل یبعدآن با مدل سه

 یرسکیبومویل بهزیستیو جامع  یآزمون مدل کل یبرا یسازمان بستر مناسب

را  یوز( هست چراکه در آن سه بعد مهم مرتبط با بهر2335و همکاران )

 یرادا یهاتی)معادل فعال ی کاراحرفه یهالتی. فضافتی توانیزمان مهم

مؤثر  یطیکار )معادل عوامل مح یاجتماع لتی(، فضیرسکیوبومیدر مدل ل

در  یدفر شدهتی)معادل با عوامل تثب یشناختروان هی( و سرمایبر بهروز

( با بررسی 2335مدل لیوبومیرسکی و همکاران ) (.یرسکیوبومیمدل ل

ن طور تجربی آزمواست و کلیت آن تا به امروز بهادبیات استخراج شده

 است.نشده

 اتیو مستندات موجود در ادب هایتئور لیوتحلهیمقاله به دنبال تجز نیا

از نحوه  یدیها درک جدمجدد آن بیاست تا با ترک داریپا یبهروز

و انتخاب مدل در بستر  یرا با استفاده از آزمون تجرب آن یدارسازیپا

نابع م نیموضوع آزمون حالات مختلف رابطه ب نی. اولدینما جادیا یسازمان

( بخصوص در ارتباط با 2335و همکاران ) یرسکیوبومیل یبعددر مدل سه

 یراب گریهمد افراد بر یاراد یهاتیو فعال یطیعوامل مح ینحوه اثرگذار

                                                           
1. mediator 

را  هزیستیببر  یطیعوامل مح ریتأث قاتیاست. اگرچه تحق بهزیستی جادیا

عوامل  نی( امیقمستریغ ای می)مستق ریدر رابطه با نحوه تأث یول کنندیم دیأیت

 یاراد یهاتیاند که فعالها ادعا کرده. آنوجود ندارد یآگاه چیه آنبر 

بر  میطور مستقهب نیبنابرا کنندیمقابله م یابی ذهنیسازشبا  میطور مستقبه

غیرمستقیم  ای میرابطه مستق ایکه آ اما این موضوعدارند؛  ریتأث یبهبود بهروز

 یطیو غیرمستقیم عوامل مح میرابطه مستق نی. همچننیاز به آزمون دارداست 

رمستقیم عوامل غی ای میرابطه مستق ی. بررسبررسی خواهد شد زین بهزیستیبا 

 منابع زیدر رابطه با نحوه تجو ییهارتیقادر است بص بهزیستیبا  یطیمح

 دهیموضوع ا نیداشته باشد. ا ها راعادت به محرکاز  یریجلوگ یبرا

 یتیتثب یهاسمیو غلبه بر مکان یبهروز یدارسازیرا در رابطه با نحوه پا یمهم

روش آزمون از پژوهش  نیبه اهداف در ا دنیرس ی. براکندیآشکار م

یحات با توجه به توض .شوداستفاده می نهیهای مختلف و انتخاب مدل بهمدل

فوق هدف اصلی در این تحقیق پایدارسازی بهروزی کارکنان در سطح بالا 

اصلی این تحقیق این است که کدام منابع و  سؤالبنابراین ؛ است

های سازمانی با بهروزی شغلی کارکنان ارتباط مستقیم دارند و محرک

 غیرمستقیم با آن مرتبط هستند؟ طوربه کیکدام

 روش
با  یستیاب قیتحق یهایاستراتژ :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

 میابط مستقرو یبه دنبال بررس قیتحق نیمتناسب باشند. ا قیاهداف آن تحق

ی سازمان هزیستیب ینیبشیبر پ بهزیستی)منابع(  یندهایشایپ میرمستقیو غ

 یهارابطه ساده و رابطه - مختلف یهاخاطر با مدل نیاست به هم بالاتر

 یبررس یمانساز بهزیستی یمنابع بر رو ریتأث - یانجیمپیچیده از طریق 

 ،یعوامل فرد نیمختلف از روابط محتمل ب یهاراستا مدل نی. در اشوندیم

وجه به . با تشوندیبسط و آزمون م یسازمان بهزیستیبا  یاو حرفه یطیمح

مون آز قیتحق دهیانتخاب مدل، ا یارهایو با استفاده از مع قیاهداف تحق

 یهاساده و مدل یامدل رابطه یعنی شود؛یانتخاب م نهیشده و مدل به

 یهامدل کهیو درصورت شوندیم یبررس 1یانجیاز نوع م یندیآفر یارابطه

بهتر از مدل ساده باشند آنگاه وجود رابطه  یانجیبا نقش م یندیآفر

. (2318زیگلر و یی شود )یم دیأیت بهزیستیمنابع با  میرمستقیغ

 توانیاه منداشته باشد آنگ یروزبا به میارتباط مستق یهر منبع کهیدرصورت
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 یابی ذهنیازشس سمیمکان بهزیستیمنبع با  ایآن عامل  نیاستنباط نمود که ب

 یهالمد نیوارد عمل شده و رابطه را صفر نموده است؛ بنابرا یطور مؤثربه

در  ایگونه چ بهزیستیموضوع را آشکارسازند که منابع  نیقادرند ا یندیفرا

 دهیچیبه درک بهتر روابط پ هایانجی. استفاده از مندبا هم هست یاچه رابطه

 .ندکیکمک م یسازمان یبهروزبهبود و  بهزیستیمنابع  نیموجود ب

 ابزار( ب

اخته شده هایی سمتغیرها و گویه ساخته بوده و ازپرسشنامه این تحقیق محقق

( است. 1088است که منطبق با متغیرهای تحقیق کیفی رنگریز و همکاران )

 موردسسه ؤبرای اطمینان از اعتبار صوری پرسشنامه نخبگانی از دانشگاه و م

نمودند. برای اطمینان بیشتر از روایی  دیأیتها را مربوط بودن آن مطالعه

ماعی های اجتای و فضیلتهای حرفهاد فضیلتمحتوای پرسشنامه در ابع

های آن با متغیرهای پرسشنامه تحقیق هامفری و همکاران، کار، گویه

سشنامه های پری گویهشناختروان( تطبیق داده شد. برای بعد سرمایه 2332)

دهند. و ( را پوشش می2332ی لوتانز و همکاران )شناختروانابعاد سرمایه 

( 1823مانی با حالات روانشناختی هاکمن و اولدهام )در ابعاد بهروزی ساز

ان ی پرسشنامه نشدییتأ( مشابهت داشتند. تحلیل عاملی 2312و کاظمی )

/ بوده 5از  تربزرگهای پرسشنامه دهد که بارهای عاملی در کلیه گویهمی

های پرسشنامه است و روایی واگرای آن ی گویهدییتأو حاکی از روایی 

لی بعد اص رمجموعهیزرهای عرضی نشان داد که هر گویه در نیز با جدول با

ها خود بالاترین ضریب را دارد. میانگین واریانس استخراجی در کلیه سازه

. مقادیر باشدیم هاسازهبوده و حاکی از اعتبار مناسب  5/3از  تربزرگ

کند می دیأیتآلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز پایایی مناسب پرسشنامه را 

 (.1)جدول 
 

 اعتبار و پایایی پرسشنامه .1جدول
 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس استخراجی AVE انحراف معیار میانگین ابعاد پرسشنامه ابعاد کلی

 ایفضیلت حرفه

 /222 /810 /333 /582 22/0 مهارت

 /208 /288 /328 /322 11/0 تنوع

 /208 /838 /238 /352 25/0 هویت کاری

 /201 /280 /322 /332 05/0 خودمختاری

 /210 /228 /222 /385 15/0 تلاش

 یشناختروانسرمایه 
 /223 /235 /320 /222 02/0 تلاش عاطفی

 /202 /203 /538 /353 52/0 های فردیزمینه

 فضیلت اجتماعی کار

 /223 /815 /228 /215 23/0 حمایت اجتماعی

 /200 /833 /252 /201 00/0 وابستگی همبه

 /232 /838 /215 /205 30/0 عدالت

 /282 /233 /318 /333 82/2 تعادل کار و زندگی

 /252 /813 /222 /220 38/0 مشارکت

 /285 /822 /235 /233 11/0 بها دادن

 بهروزی سازمانی

 /288 /232 /552 /331 33/0 ایحرفه

 /212 /281 /202 /385 33/0 لذت انعکاسی

 /250 /202 /525 /532 20/0 ایلذت رابطه

 

در تهران است که پرسشنامه از  رانیگاز ا یمطالعه شرکت مل مورد تیسا

تعداد  افزایشارسال شد.  رانیشرکت به کارکنان و مد یشبکه داخل قیطر

آماری  یهامیتعمنمونه بهترین روش برای کاهش خطاهای نوع آلفا و بتا در 

. در این تحقیق برای کاهش این نوع خطاها حداکثر نمونه لازم باشندیم

 دهش گرفته در نظرکریسی و مورگان برای جامعه نامحدود مطابق جدول 

بر  نیعودت داده شد. همچن شدهلیپرسشنامه تکم 083 تیدرنهااست. 

نمونه  یهدف تعداد کاف ریبه متغ یمنته یرهایاساس قاعده ده برابر تعداد مس

در  قیتحق نیا یمحور برا انسیاز روش وار استفادهبا  ینیبشیپ یبرا

د از آن باش شترینفر هست و هرچه تعداد نمونه ب 03( 0حالت )مدل  نیبالاتر

 کهیی(. ازآنجا25ص  2312و همکاران،  ری)ه بردیرا بالا م هاافتهیدقت 
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 اریاز دقت بس یموضوع حاک نیپژوهش بالا است ا نیحجم نمونه در ا

نمونه  یتعداد بالا کهییازآنجا نیهمچن باشدیپژوهش م نیا افتهی یبالا

محور  انسیمحور و کووار انسیوار یهامشابه در روش یهایباعث خروج

به کل جامعه  میتعمقابل قیتحق نیا یهاافتهیبالا  نانیبا اطم نیبنابرا شودیم

 هست. زین

 یبررس یانسازم بهزیستیبا  ندهایشایپ می( ارتباط مستق1مدل اول )شکل  در

 یرو بر ندهایشایپ نیانواع حالات ارتباط ب یبعد یهادر مدل یول شودیم

 یبعد یهااز مدل کیهر  کهی. درصورتشودیم یبررس یسازمان یبهروز

 نییعت بیضر ر،یمس بیبرازش ضرا لیانتخاب مدل از قب یارهایبه لحاظ مع

ا منابع ب می( بهتر از مدل اول باشند، رابطه مستقGoFمدل ) یو برازش کل

. آمار شودیم دیتائ آنمنابع با  یبرخ میرمستقیطرد شده و ارتباط غ بهزیستی

 2نمونه در جدول  یشناخت تیجمع یرهایها مربوط به متغداده یفیتوص

 آمده است.
 

 یشناخت تیجمع. متغیرهای 2جدول

 انحراف معیار نیانگیم حداکثر حداقل تعداد 

 132/2 000/01 58 22 083 سن

 013/2 122/12 03 0 083 تجربه کاری

 823/1 021/15 23 8 083 شغلیرتبه 
 

 

 
 ساده رابطه پیشایندها )منابع یا عوامل( با بهزیستی سازمانی . مدل1شکل

 

 هاافتهی
است  بهزیستیو  ندهایشایپ انیم میمدل اول مربوط به آزمون رابطه مستق

 نیکه رابطه ب دهدینشان م یتجرب یها(. آزمون مدل با داده1)شکل 

 دارینمع ریغ یسازمان یسازمان( با بهروز یطی)عوامل مح یاجتماع لتیفض

 یاهدلدر م یآن با بهروز میرمستقیموضوع، رابطه غ نیاست. با توجه به ا

 طور که درعامل همان نیحذف ا نیشده است. همچنمفروض گرفته یبعد

 ییشگوی)پ نییتع بیبر ضر یزیناچ اریبس ریمشخص است تأث 3تا  0 یهامدل

مطابق شکل  3 یال 2 یها، مدل1مدل  یهاافتهیتوجه به  با( دارد. بهزیستی

 لتیهستند که ارتباط فض نیاز ا یفوق حاک یهامدل هی. کلافتیبسط  2

ت. ( اسهایانجیم قی)از طر میرمستقیغ یسازمان یکار با بهروز یاجتماع

 یارهایبه لحاظ مع 5که مدل  دهدیوضوح نشان مبه 3تا  2 یهامدل سهیمقا

 نیمدل است. بر اساس ا نی( بهترGoFمدل ) یو برازش کل نییعت بیضر

 یهالتی( و فضیافراد )عوامل فرد یشناختروان هیعامل سرما 2مدل، 

 تیبهزیس / یبا بهروز میطور مستقافراد( به یاراد یهاتی)فعال یاحرفه

ار )عوامل ک یاجتماع لتیارتباط فض کهیدر ارتباط هستند درحال یسازمان

 یاحرفه لتیفض یانجیم قیطور کامل از طربه یبا بهروز (یطیمح

 یاجتماع لتیکه فض دهدینشان م نی( است. آن همچنیاراد یهاتی)فعال

و  نییدر کار را تب یاحرفه لتیدرصد فض 23از  شیقادر است ب ییتنهابه

 کند. ییشگویپ
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 های فرآیندی پیشایندها تا بهروزیمدل .2شکل

 

 یریگجهینت و بحث
ارتباط  و که تحقیقات نسبتاً وسیعی در رابطه با بهزیستی سازمانیعلیرغم این

( ولی تحقیقات 2313آن با عملکرد سازمانی وجود دارند )تنی و همکاران، 

های سازمانی در ادبیات دیده یابی به محرکسازمانی برای بررسی سازش

گریگور در ادبیات روانشناسی کار وجود مک Yو  Xشود. تئوری نمی

شده یتل تثبتواند ناشی از عوامدهند بهزیستی شغلی میدارند که نشان می

شده ( رابطه عوامل تثبیت2313فردی باشد. تحقیق اخیر لی و همکاران، )

 طورهبدهد. اگرچه این تحقیقات نشان می فردی با بهزیستی در سازمان را

ی بیرونی را در افراد نشان هامحرکعادت بر  ریتأثضمنی در سطح فردی 

 بهبود پایدار بهروزیدهد ولی هیچ راهکاری برای مقابله با آن در جهت می

ل تنها در مراحبنابراین موضوع بهروزی پایدار سازمانی نه؛ دهندارائه نمی

 ناپذیر نیز است.گیری خود است بلکه اجتنابابتدایی شکل

 طوربه( 2335آزمون مدل جامع بهزیستی پایدار لیوبومیرسکی و همکاران )

 ت که متغیرهایپذیر نیست. علت این استجربی در سطح جامعه امکان

وجه باشند. با تمی کنترلرقابلیغها عوامل سطح کلان محیطی در مدل آن

در  رلکنتقابلهای ارادی ی محیطی و فعالیتهامحرکبه اینکه متغیرها و 

باشند، امکان آزمون عملی مدل لیوبومیرسکی و محیط کار بسیار شایع می

های تحقیق رنگریز یافته( در محیط سازمانی وجود دارد. 2335همکاران )

( در رابطه با منابع بهروزی شغلی برای آزمون این مدل 1088و همکاران )

باشند. این تحقیق با بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم منابع با مناسب می
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ارائه  ایجاد و پایدارسازی آن و سمیمکانبهزیستی شغلی به دنبال دانشی از 

ع است. در این مقاله رابطه میانجی بین مناب یابی ذهنیطریق مقابله با سازش

بهروزی در مدل لیوبومیرسکی نیز آزمون گردید. این موضوع به این جهت 

مهم است که پیشنهادها و تجویزات کاربردی در رابطه با نحوه استفاده از 

 دهد.ها به مدیران ارائه میمنابع برای بهبود بهروزی در سازمان

ی شناختدهد که عوامل فردی )سرمایه روانمی نشان وضوحبهاین تحقیق 

ی با ناختشروانافراد( با بهزیستی شغلی افراد مرتبط است. رابطه سرمایه 

بهزیستی زندگی در تحقیقات مختلف به اثبات رسیده است )برای مثال 

ی این تحقیق رابطه مشابهی را بین هاافته(. ی1080عربان و همکاران، 

 .کندیم دیأیتفراد و بهزیستی شغلی را نیز ی اشناختروانی هاهیسرما

ستقیم طور مهای ارادی افراد( در محیط کار بهای )فعالیتهای حرفهفضیلت

های سایر تهها با ادبیات و یافبا بهزیستی شغلی افراد ارتباط دارند. این یافته

و  2332همخوان است )هامفری و همکاران،  کاملاًمحققین در این حیطه 

طور اخص در ارتباط با مدل لیویومیرسکی و (. به2323ناول بوید و 

های ارادی افراد برای ها را در مؤثر بودن فعالیت( یافته آن2335همکاران )

راد چه های اداری افی فعالیتطورکلبه کند.ید میرا تأی شانیبهروزبهبود 

 در محیط کار و چه در خارج از محیط کار به بهزیستی کلی و بهزیستی

 مستقیم بر آن دارند. ریتأثشغلی افراد مرتبط است و 

ی این هاتهافهای اجتماعی کار(، یدر ارتباط با تأثیر عوامل محیطی )فضیلت

ند. با توجه به کید نمیتقیم این عوامل با بهزیستی را تأیتحقیق ارتباط مس

هنی یابی ذگیری کرد که سازشتوان نتیجهمی 1معیار ضریب مسیر در مدل 

است که باعث عدم وجود رابطه شده  دادهرخسرعت به این منبع بهروزی به

تی عوامل اجتماعی بر بهزیس ریتأثاست. شواهد موجود در ادبیات در رابطه با 

. باشندیمراستا نیستند و بعضاً متناقض نیز زندگی و بهزیستی شغلی هم کلی

یابی به عوامل ( سازش2335بر اساس پیشنهاد لیوبومیرسکی و همکاران )

بنابراین این عوامل با بهروزی رابطه مستقیم نخواهند  دهدیممحیطی رخ 

به عوامل  یابیی این تحقیق با ادبیات از این حیث که سازشهاافتهداشت. ی

دهد کاملاً همخوان است. تحقیقات دیگر عوامل اجتماعی محیطی رخ می

دانند ننده آن میکشگوییمحیط کار را با بهزیستی شغلی مرتبط دانسته و پی

ل که عوام هاافته( بنابراین با این ی2312و کاظمی  2310)برای مثال مارتلا، 

 ی بهزیستی استهاکنندهییشگویپمحیطی کار یکی از  / اجتماعی

لت کند که ارتباط فضیهای این تحقیق تأکید میناهمخوان است. یافته

نابراین ور غیرمستقیم است بطاجتماعی کار با بهزیستی شغلی کارکنان به

 .کندیمتناقض موجود در ادبیات را به این شکل مرتفع 

دهند که های چندگانه نشان میهای این تحقیق در بررسی مدلیافته

ی شغلی ها یا بهزیستهای اجتماعی کار نباید در ارتباط مستقیم آنفضیلت

مرتبط هستند و  ایهای حرفهها بیشتر با فضیلتدر نظر گرفته شوند بلکه آن

ته با شوند. این یافاز این طریق باعث بهبود بهروزی سازمانی کارکنان می

( که در آن بها دادن و حمایت از 1883تحقیق ایزنبرگر و همکاران )

 یریپذتیمسئولکارکنان )فضیلت اجتماعی کار( باعث تعهد و 

شود کاملاً همخوان است. ولی بایستی کارکنان می ای(های حرفه)فضیلت

توجه نمود که امید بستن به بهبود مستقیم بهروزی سازمانی از این طریق 

یی که صرفاً با هدف هاتیحما گریدعبارتبهخواهد بود.  کنندهوسیمأ

وزی ی بر بهرمدتکوتاهشوند تأثیرات کردن کارکنان انجام می خوشدل

این  دیؤمهای اجتماعی با بهزیستی شغلی ستقیم فضیلتدارند. عدم رابطه م

هنی یابی ذموضوع است که در رابطه مستقیم این عوامل با بهروزی سازش

های دهد که محرکشود. این موضوع نشان میوارد عمل می سرعتبه

مربوط به فضیلت اجتماعی کار را نباید برای بهبود مستقیم بهروزی در 

های تها را با فضیلبلکه مدیران بایستی این محرکسازمان استفاده نمود 

 ای در محیط کار مرتبط نمایند.حرفه

ایر تواند بر گسترش دانش در سها میهای تحقیقات در بستر سازمانیافته

ک عنوان یشناسی اجتماعی کمک کنند. بهروان خصوصاًی علمی هاطهیح

اجران به کانادا ستی ذهنی مهگیری تبعی در رابطه با دلیل بالا بودن بهزینتیجه

 توان استنباط نمود که محیط کشورهایهای این تحقیق میبر اساس یافته

ی در افراد بهزیست جادکنندهیاهای مشوق نوع خاصی از فعالیت افتهیتوسعه

ود ( و از این طریق در بهبهاتیفعالاست )از طریق تقویت مثبت یا منفی 

راین توسعه اقتصادی این جوامع یا قوانین بناب؛ شوندبهروزی مؤثر واقع می

و یا میزان فساد این جوامع با  ی سیاسیهایآزادحقوق بشر و  بهمربوط 

رابطه مستقیم ندارد. تحقیقات تکمیلی در این زمینه لازم  هاآنبهزیستی 

 مؤثری هایانجیماست و ما تحقیقات بیشتر در این زمینه را برای شناسایی 

وصیه ت هاآنبین عوامل کلان و بهزیستی سطح فردی )خرد( و نحوه تعامل 

 .میینمایم

 
 



 و همکاراننیا صبوری میرزاعلی                                                                          ذهنی یابیسازش با مقابله برای منابع غیرمستقیم و مستقیم ارتباط: پایدار بهروزی 

1038 

 
ره 

دو
ی، 

خت
شنا

وان
م ر

لو
ه ع

نام
ماه

23
ره 

ما
 ش

،
13

0
ن( 

آبا
ز)

ایی
، پ

10
33

 

 

 یاخلاق ملاحضات
صول  از یرویپ سنده اول      :پژوهش اخلاق ا ساله دکتری نوی این مقاله برگرفته از ر

استتت در رشتتته مدیریت رفتاری در دانشتتکده مدیریت دانشتتگاه خوارزمی تهران با کد   

همچنین مجوزهای مربوط به   است.  5/0/1082تاریخ تصویب پروپوزال  و  23203فعالیت 

 پژوهش در جامعه آماری از طرف شرکت ملی گاز ایران صادر شده است.
 باشد.این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی می :یمال یحام

سند       :سندگان ینو از کی هر نقش ست. نوی صلی این پژوهش ا سنده اول محقق ا   هنوی

 باشند.دوم استاد راهنما و نویسندگان سوم و چهارم استادان مشاور رساله می

 مایند.ننویسندگان هیچ تضاد منافعی در رابطه با این پژوهش اعلام نمی :منافع تضاد

شکر  شاوران این تحقیق و نیز کارکنان       :یقدردان و ت ساتید راهنما و م سیله از ا بدین و

شرکت ملی گاز ایران که در انجام این تحقیق یاری نمودند   بخش پژوهش و منابع انسانی  

 گردد.تشکر و قدردانی می
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