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آوری در با نقش میانجی تابخواه رهبری نیکبر مبتنی تحلیل بهزیستی سازمانی 

 1سازمان بهزیستی و ارائه مدل
 

 4جهانگیر یاری حاج عطالو        *3زرین دانشورهریس          2فاطمه بخشایشی

 

 

 : چکیده
ضر هدف سازمانی مبتنی بر رهبری نیک مقاله حا ستی  سازممیانجی تابخواه با نقش تحلیل بهزی ستی و  انآوری در  بهزی

ش کارکنان شامل جامعه آماری بود.  ارائه مدل ستی  سال مالسازمان بهزی شور در   عنوان به فرن 327که  بود 1402غرب ک

ز نوع روش تحقیق به رااور  کم ی ا .گردید انتخاب ایتصااادمی خوشااهبراساااف مرمول کوکران به رااور   نمونه آماری

ستگی بود.   رور  اطلاعا  گردآوری نحوههمب شی به  شنامهها داده جمع آوری ابزار بود. پیمای س ست پر سازمانیبهزی  ی 

هت سنجش ج .بود (2008)مک مانوف آوری سازمانیو تاب( 2012خواهانه کاراکاف و سارگلو)رهبری نیک، (2008شولتز)

 ایید واقع شاادند.مورد تکه  اسااتفاده شااد کرونباخ آلفای ضااری  ازنیز  پایایی روایی ابزار از اعتبار محتوایی و جهت ساانجش

 و تحلیل مساایر ، رگرساایون خ ی و دندگانه و جهت ارائه مدل ازپیرسااون همبسااتگی ضااری  از هامرضاایه آزمونجهت 

رهبری  :ادد نشااان هایامتهبهره گرمته شااد.  AMOS24 و SPSS25امزار از نرم اسااتفاده با ساااختاری معادلا  یابیمدل

 تأثیر کارکنان آوری سااازمانی بر بهزیسااتی سااازمانیتاب دارد. دارییمعن تأثیر کارکنانبهزیسااتی سااازمانی  برخواه نیک

با نقش میانجی ه خوارهبری نیکدارد.  داریمعنی آوری ساااازمانی کارکنان تاثیربر تابخواه رهبری نیک دارد. داریمعنی

سازمانی آوری بر تاب ستی  ستی بهزی سازمان بهزی کنندگی دارد. تبیین قابلیت %42و به میزان شته دا داریمعنی تاثیرکارکنان 

  دارد.برازش قابلیت مدل ارائه شده نیز 
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 مقدمه:
با  یسازگار توانایی به آنها عملکرد و هستند معارر جوامعدهنده ها شکلاز دانشمندان معتقدند سازمان یاریبس

و  یروان ،یکیزیشامل ابعاد م یکهسازمان یستیبهز ط،یشرا نیدر ا (. 4: 1397شیرگیر اجیرلو، )دارد یبستگ ایپو طیمح

سالم،  یها. سازمانشودیم رحسازمان م  تیو مومق یوردر بهره یدیکل عاملی عنوانبه،کارکنان است یاجتماع

مرادی، خانجانی ). کنندیسازمان کمک م یو سازگار ییکارا شیو همکار دارند که به امزا یمتعهد، راض یکارکنان

با توجه  خواهکین یاست. رهبر یسبک رهبر ،یسازمان یستیاز عوامل مؤثر در بهز یکی(.  460: 1400و عسگری، 

سبک  نی. اکندیرا مراهم م یورتعهد و بهره ت،یرضا نهیزم گرانه،تیرمتار مهربانانه و حما روان،یپ یبه رماه مرد

 .کندیمنسجم ادغام م یداردوب ررا د یاجتماع تیمثبت و مسئول یروانشناس ت،یمانند اخلاق، معنو یمیمفاه ،یرهبر

در حفظ  یاتیح ینقش زنی یناگهان را ییها و تغسازمان در مقابله با بحران ییتوانا یعنی یسازمان یآورتاب همزمان،

تنها از نه ،یریپذو انع اف یمؤثر بحران، ارتباطا  قو تیریآور با مدتاب یهاسازمان دارد. سازمان یو بقا یستیبهز

 .کنندیم یبرداربهره زیرا ن دیدج یهابلکه مررت مانند،یدر امان م ینابود

و  خواهکین یرهبر ازمندین ر،یپذ یآس یهااز گروه تیدر حما یدیکل یعنوان نهادکشور، به یستیبهز سازمان

 خواهکین یرهبر ریتأث لیپژوهش با هدف تحل نیارائه دهد. لذا، ا یاست تا بتواند خدما  مؤثر یسازمان یآورتاب

آن  یهاامتهیغرب کشور انجام شده است. شمال یستیزدر سازمان به یآورتاب یانجیبا نقش م یسازمان یستیبر بهز

 خدما  باشد. تیفیک یو ارتقا یسازمان یستیدر بهبود بهز رانیو مد زانیربرنامه یراهگشا تواندیم

  مبانی نظری:

 بهزیستی سازمانی:

را در بر  های روحی، روانی، ادراکی، شخصیتی و اجتماعیای است که ویژگیمعنای یکپاردهواژه بهزیستی به

نیاز دیگری هستند. در بهزیستی سازمانی، هاست که گاهی برخی پیشای از سازهگیرد و شامل طیف گستردهمی

شود ای میها و ارزشمندسازی زندگی حرمهتأمین نیازهای مردی، سازمانی و اجتماعی منجر به شکومایی توانایی

نایی سازمان در ترویج سلامت جسمی، روانی و اجتماعی (. این مفهوم به توا1396پور و حسینی آرانی، )مقیهی

کردن محی ی که امکان بروز استعدادها را مراهم کند، اشاره دارد )مرادی و کارکنان در تمام س وح و مراهم

 .(1400همکاران، 

 متمرکز انسان ٔ  ای یامته است؛ رویکردی که بر کارکرد بهینهها جایگاه ویژهامروزه روانشناسی مثبت در سازمان

ار ک محیط در رویکرد این(. 2001 دسی، و رایان) داندمی خود مفاهیم تریناساسی از یکی را بهزیستی و بوده

اند که آن ها نشان داده( و پژوهش2008کند )آوی، هیوز، نورمن و لوتانز، رور  رمتار سازمانی مثبت ظهور میبه

–2007ت شغلی و بهزیستی کارکنان ارتباط دارد )لوتانز و همکاران، با رمتار مدنی سازمانی، عملکرد شغلی، رضای

2010). 

های مازلو، راجرز، یونگ و آلپور ، مدل دندبعُدی بهزیستی روانشناختی با تلفیق نظریه (1989) همچنین، ریف

 :است مؤلفه شش شامل مدل این(. 1399 پور،دانش ردر علیزاده) یامت تعمیم سازمانی ٔ  را ارائه کرد که به حوزه

 .مندی در زندگی، رشد شخصی، تسلط بر محیط، استقلال خودمختارانه و روابط مثبت با دیگرانپذیرش خود، هدف
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است. سازه  نموده حای را م رالگوی بهزیستی روانشناختی را تعمیم داده و الگوی بهزیستی حرمه (1989)ریف

 .  باشداز شش بعد میای دارای یک ساختار دند بعدی و متشکل بهزیستی حرمه

( 69: 2019، 1شولتز)عبار  است از توانایی مرد برای برقراری ارتباط در محیط کار :روابط سازمانی مثبت .1

پور، ، شرکای تجاری، سرپرست و مدیران باشد)علیزاده ردر دانشتواند شامل برقراری راب ه با همکارانه میک

1399 .) 

 . داشتن احساف مثبت نسبت به خود و گذشته خودای: عبار  است از خودپذیری حرمه .2

: 2001، 2رککلا)وقت و کجا وظایف انجام خواهند شدل در شغل: توانایی تعیین اینکه دگونه، ده استقلا .3

85 .) 

شود مرد هدممندی در شغل: عبار  است از بامعنا بودن شغل. این بدان معنی است که گاهی شغل باعث می .4

شود که مرد شغل خود را برانگیزاننده و حساف بامعنا بودن باعث می(. ا52: 1990، 3کان)احساف خوبی داشته باشد

 (. 54: 1996، 4براون و لی)خشنود کننده بداند

این مهار   .برای اداره و کنترل جوان  محیط کاری خود انیی کارکناتسلط بر محیط: عبار  است از توان .5

 . تواند باعث کاهش عدم اطمینان محیط گرددمی

( 2019:57)شولتز، های رشد و پیشرمت سازمانیپیشرمت در شغل: عبار  است از احساف دارا بودن مررت .6

 (. 95: 1995، 5و همکاران پترسون)و پیشرمت مردی

عدی برای ( در راب ه با بهزیستی روانشناختی، مدل دند ب1989های ریف)( با توجه به پژوهش2008ولتز)ش

ودمختاری در خ -1( بهزیستی شغلی شامل شش بعد 2008بهزیستی شغلی و سازمانی ارائه نمود. طبق مدل شولتز)

 -6و هدممندی در شغل  -5 ثبتروابط سازمانی م -4 های پیشرمت در شغلمررت -3تسلط بر محیط  -2 شغل

 باشد.می اییری حرمهخودپذ

های مرد و سازمانی به اشاره کردند بهزیستی در محل کار از طریق تعامل بین ویژگی( 2013)6بیگو و کورتس

  و لاویژگیهای مردی مؤثر بر بهزیستی محل کار شامل مثبت بودن، ارتباطا ، مدیریت مشک .آیدوجود می

های مردی به ویژگی بهزیستی در محل کار ررماً .می باشند های اجتماعی و احساسیها، مهار ها، ارزشدرگیری

بلکه به شرایط خارجی، شرایط کار و محیط سازمان و اقداما  مدیریت و رهبر و دیگر بازیگران  .بستگی ندارد

 .استراتژیک سازمان، نیز بستگی دارد
 

 خواه:رهبری نیک

ای نسبت به زیردستان دارد. این توجه در محیط جانبههمهی رهبری خیرخواه سبکی است که در آن رهبر دغدغه

 ٔ  کردن مرد در جمع، ارائهکردن مررت برای ارلاح اشتباها ، پرهیز از شرمندهکار از طریق رمتارهایی مانند مراهم

مضای غیرکاری، با رمتارهایی همچون برخورد با  در و شود؛می نمایان شغلی پیشرمت از حمایت و گریمربی

                                                           
1 - Shultz   
2 - Clark 
3 - Kahn 
4 - Brown & Leigh 
5 - Petterson et al 
6 - Biggo & cortese 
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 همراه ایحرمه ٔ  های شخصی و برقراری رواب ی مراتر از حوزهمانند اعضای خانواده، حمایت در بحراندستان بهزیر

 جامعه اعضای میان مثبت مواید یا منامع گذاریاشتراک به نیز «مشترک خیر» مفهوم(. 1399 انویق، نژادجلیل) است

 .(2013دارد )کاراکاف و همکاران،  اشاره

 :مرض بنیادین استوار استخیرخواه بر سه پیشمدل رهبری 

در سازمان هستند و برای ایجاد و تثبیت تغییرا  مثبت « خیر مشترک»های آن در جهت خلق تمام پارادایم .1

 .روندکار میبه

 .اندها هردند با هم تعامل دارند، اما ذاتاً متمایز و غیرقابل جایگزینیاین پارادایم .2

کنند و هنگام پارادایم، داردوبی جامع و معنادار برای خلق خیر مشترک مراهم میدر کنار هم، دهار  .3

 .(2013شوند )کاراکاف و همکاران، بنایی برای مدل مفهومی رهبری س ح بالا میادغام، سنگ

 .( رهبری خیرخواه را در دهار بعد طراحی کردند2012بر این اساف، کاراکاف و ساریگولو )

 

  )حساسیت اخلاقی(: اتقیلاالگوی اخ. 1

گذاری شده قی پایهلاگیری اخهای رهبری و ادبیا  تصمیموکار، ارزشق کس لابر اخالگوی اخلاقیا  

 که است رهبر تحقیقا  در اخلاقی دیدگاه یک اخلاقی (. الگویق رهبران متمرکز استلاها و اخبر ارزش)است

 طریق از اخلاقیا  الگوی (. ظهور2009دارد)کاراکاف، تأکید رهبران تجاری ارولی و اخلاقی هایارزش بر

(. تمرکز این بعُد بر ارول 1،1996مندونکا و است)کانونگو مشاهده ها قابلدر سازمان اخلاق و ارزش مراخواندن

های اخلاقی عمل رهبر و توجه رهبر بر اینکه ها و باورهای رهبر است. حساسیت اخلاقی به بازتاباخلاقی و ارزش

های اخلاقی و رمتارهایی از قبیل: تاری درست و ده رمتاری غلط است، اشاره دارد. حساسیت اخلاقی بر ارزشده رم

های رمتاری حساسیت ترین بازتابپذیری، راستی و درستی و پاسخگویی متمرکز است. مهمداری، مسئولیتامانت

و حمایت از آنان، رعایت حقوق مصرف کننده  اخلاقی عبارتند از: پاسخگو بودن و انصاف داشتن، توجه به کارکنان

داری و رداقت، آگاه بودن از گیری براساف خ وط راهنمای اخلاقی، عمل براساف امانتو کارمرما، تصمیم

 (. 2013های اخلاقی در کار)کاراکاف و همکاران، های خود، پیروی از قوانین و مقررا  و گسترش ارزشارزش

 

 )عمق معنوی(:  الگوی معنویت. 2

 های درونی وبر جنبهاست)گذاری شده بر روی معنویت در کار و ادبیا  رهبری معنوی پایهالگوی معنویت 

 است رهبری اعمال و تحقیقا  در جدید دیدگاه یک بیانگر معنویت (. الگویاقداما  معنوی رهبران تمرکز دارد

با  برای جستجو و کارکنان معنوی نیازهای به توجه همچنین و معنویت و رهبری اندازهای درونیدشم مهم بر که

 ادبیا  در معنویت کار و ادبیا  در معنویت سریع رشد و ظهور طریق از معنویت الگوی دارد. ظهور کار در معنایی

 ملسفه، مذه ، کند،می و حمایت سازیزمینه معنویت الگوی از اساسی که است. ارول مشاهده رهبری قابل

 معنایی با و خودآگاهی درونی، انعکاف، قدر  روی بر معنویت هستند. الگوی پدیدارشناسی و کمال روانشناسی

 جنبش رور  به تواندمی جدید همچنین الگوی دارد. این تمرکز کندمی ترسیم محل کارش در خود از رهبر که

                                                           
1 - Kanungo & Mendonca 



5 
 

برای بامعنایی به یک عمل اساسی مومقیت  پاسخ به نیازهای کارکنان و مدیران (.2009بیان شود)کاراکاف، معنویت

ش امراد برای تکمیل و بامعنایی در شغلشان تشدید یامته لاها تبدیل شده، به رورتی که تبرای شرکت

 (. 2009 کاراکاف،)است

 

 : )تعامل مثبت( گراییالگوی مثبت. 3

برانی در بر اینکه ده رهاست) گذاری شدهبر اساف قدر  و مضیلت مثبت سازمانی پایه گراییالگوی مثبت

که دگونه رهبران گرایی تمرکز دارد بر اینالگوی مثبت(. کنند تمرکز داردسازمان و جهان تغییر مثبت ایجاد می

ر اینکه دگونه رهبران کند بکنند. تحقیقا  در این جریان تمرکز میها را ایجاد و رهبری میتغییرا  مثبت در سازمان

اندازِ تغییر را از دشم نسانی تغییرا  مثبت و تحول ایجاد کنند. این جریان این موضوع رهبریهای امیتوانند در سیستم

 :لگو عبارتند ازاستراتژیک، امید، شجاعت، نشاط و تحول سازمانی در نظر میگیرد. قوانین اساسی در زمینه این ا

ار مثبت سازمانی. این مثبت سازمانی و رمت وجو مبتنی بر قدردانی، روانشناسی مثبت گرایی، مضائل هایی از پرفزمینه

یتواند به رور  دهار شوند. رویکرد مبتنی بر قدر  منامیده می «ی بر قدر نرویکرد مبت»ها در علوم سازمانی زمینه

، رمتار (شودارول و جنبشی که موج  الهام بخشی در دیگران می)گراییارل مرتبط اما مجزای: روانشناسی مثبت

وش و روند یک ر)وجو مبتنی بر قدردانی  جنبشی مثبت در علوم سازمانی و پرف)ی، مضائل سازمانیمثبت سازمان

  مثبت درگیر الاوتوسعه سازمانی که امراد را در یک سیستم سازمانی جدید و ایجاد تغییر مثبت از طریق پرسیدن س

 (. 1391)جعفررالحی، م رح شود (کندمی

 : به جامعه()پاسخگویی  گراییالگوی جامعه. 4

که است)شده  گذاریت اجتماعی سازمانی و ادبیا  شهروندی سازمانی پایهیبر اساف مسئول گراییالگوی جامعه

هبران تعهدا  رماهیت الگوی اجتماعی این است که (. بر همکاری رهبران با جامعه و خدما  اجتماعی تمرکز دارد

ن خود است. تمرکز و ایجاد سود برای سهامدارا لادارند که مراتر از وظایف اقتصادی، تولید و توزیع کا اجتماعی

فیت زندگی، رماه ارلی در الگوی اجتماعی منامع ذینفعها و انتظارا  اجتماعی است. بنابراین مسائلی از قبیل کی

الگوی  ری قابل مشاهده و حیاتی است.ی اجتماعی تجار  در اعمال رهباجتماعی، خدما  اجتماعی و زمینه

کند. این امر یماجتماعی بر نقش اجتماعی تجار  به عنوان یک ابزار مهم برای پیشرمت اجتماعی در جامعه تاکید 

، حقوق   خاص اجتماعی که به آموزش، اشتغال، محیط زیست، درمانلابر نقش رهبران شرکتها در بررسی مشک

 (. 2009)کاراکاف، مربوط هستند تمرکز داردمدنی، مرهنگ، هنر و پایداری 

 

  آوری سازمانی:تاب

 است معتقدو  به عنوان مفهومی اکولوژیکی م رح کرد( 1973)1آوری را نخستین بار هولینگار لاح تاب

 عملکردش و ساختار در تغییر بدون اختلالا  و تغییرا  جذب توانایی از معیاری اکوسیستم یک آوریتاب

ها یکی از مفاهیم بسیار مهم نظری و کاربردی در مدیریت بحران آوری در برابر بحرانتاب (.1973 هولینگ،)است

                                                           
1 - Jump to last 
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مفهوم تاب آوری سازمانی، اولین بار، برای توریف نیاز سازمان ها به پاسخ به یک های اخیر بوده است. در سال

 (.301: 1396)گل وردی، کس  وکار به سرعت در حال تغییر استفاده شد محیط

رور  جداگانه یا همزمان  توانند بهشوند که میلا  مواجه میلاها به طور روزامزون با انواع مختلف اختسازمان

آوری سازمانی است.  ، نیازمند تابمقابله با این اختلالا(. 2015، ، ترابی و منصورینیاجمعراح )رخ دهند

گذشته، به عنوان یک نق ه ورود مشترک و مفید برای آغاز آوری، به عنوان یک مفهوم علمی، در دند دهه تاب

های بیومیزیکی و اجتماعی به هم پیوسته، از لحاظ ای با هدف دستیابی به پایداری در سیستمرشته های میانبررسی

 غیرممکن است، لذا تعمیم یک تعریف،(. 2017، 1دامین و اسکون)گیری داشته استمحبوبیت و کاربرد، رشد دشم

، سایمون، گالیزیادی)شناخته شود  2ویژگی ظهوریابنده عنوان یک باید به آوری، مؤلفه سیستم نیست، بلکها تابزیر

 (. 2016، 3وبر، لانگ، دووال و سرد 

آوری سازمانی در واقع؛ توانایی سازمان در پاسخ به شرایط اض راری و انجام کارکردهای نخستین تعریف از تاب

آوری یک پدیده دند بعدی، اجتماعی و تکنیکی است. (. تاب1401شرایط است)خسروی، حیاتی سازمان در آن 

سازنده در محیط  های تهدیدزا نیست، بلکه مشارکت معال وها یا موقعیتآوری مقط پایداری در برابر آسی تاب

 (. 2003، 4)کانر و دیویدسونپیرامون خود است

ارائه گردید شامل ساختار سلسله مراتبی  2009در سال  5سوی ایسنر آور بحران که ازهای سازمان تاببندیطبقه

 ها است که عبارتند از: از سازمان

 آوری مردیتاب 

 آوری سازمانی درونیتاب 

 آوری سازمانی هم عرضتاب 

 های بین بخشیآوری همکاریتاب 

 (1395ئی طهرانی و همکاران، )حمزهآوری پیوستگی دولت محلیتاب. 

 سنجش عوامل از جامعی ساختار به سازمانی آوریتاب از مناس  تعریف شده انجام م العا  به توجه با

 تعریف ذیل شرح به را سازمانی آوریتاب توانمی م روحه موارد بندیعمج با که دارد بستگی سازمانی آوریتاب

 مدیریت سازمان، اجزای ت ابقی ظرمیت آمادگی، میزان سازمانی، آوریتاب» (1394عندلی ،  و )کاظمینمود:

)گیبسون و «سازمان کارکرد م لوب حد به بازگشت و است حادثه اثرا  سریع پوشش و بازیابی جهت بهینه

  (.2010، 6تارانت

-ظرمیت تاب ؛عاطفی -4 ارتباطی -3 شناختی -2 ساختاری -1منابع دهارگانه  (2008)7رگندساو ریچر از نظر 

  .آوری را در سازمان ایجاد می کنند

                                                           
1 - Chaffin & Scown 
2 - emergent 
3 - De Galizia, Simon, Weber, Iung, Duval & Serdet 
4 - Conner & Davidson 
5 - Disaster 
6 - Gibson & Tarrant  
7 - Richtner & Sodergren 
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 آسی  -2 سازمانی تآگاهی جامع از موقعی -1 تاب آوری سازمانی تابعی است از(، 2008) 1مک مانوف از نظر

)مک مانوف، در محی ی پویا و بهم پیچیده است ن،سازما ظرمیت های ان باق پذیری  -3 سازمانیپذیری های 

2008.) 

 :2آگاهی از موقعیت سازمانی -1

. به زعم گاهی از موقعیت م رح استآتوانایی سازمان در آگاه بودن مداوم در راب ه با خود و محیط به عنوان 

آگاهی امراد از موقعیت یا مراتر از آن در میان سیستم اشاره به آگاهی از موقیعت دارد که عبارتست از:  ،3اندسلی

 ادراک از عنارر درونی شامل حجم زمانی و مکانی، ادراک از مفاهیم آنها و تجسم موقعیت ها در آینده. 

 های سازمانیآسیب پذیری -2

ن م رح شده است و در واقع به اهداف پژوهشگران و آای است که مفاهیم متعددی از واژهی، پذیر آسی  واژه

که به کار میرود بستگی دارد. بنابرین در پژوهش حاضر معانی در نظر گرمته می شود که مربوط به آسی   موقعیتی

ه برای کس  و کارهای بویژ ا،ثیرا  قوی بر بقأت ی،است. تعدادی از م العا  آسی  پذیری سازمان پذیری سازمانی

های میزیکی سازمان و درجه سازماندهی پذیری سازمانی موقعیت ای از آسی اند. درجهداده کودک را مد نظر قرار

 (.4،2001و همکاران  )آلشثیراتی بر نرخ بقای سازمان داردأت دهد کهسوانح نشان می

 :5انطباق پذیری سازمان -3

پذیری به منظور از عهده یادگیری و تغییر  توانایی یادگیری سازمان جهت ان باقپذیری عبار  است از  ان باق

 (. 2002، 6)مورای و هماهنگ شدن با محیط برآمدن است همزمان

عبار  است از میزانی که سیستم میتواند شرایط  و پذیری یکی از شاخصهای آسی  پذیری است ظرمیت ان باق

 (.2003، 7)لورف و لوبلتر آسی  دیده تغییر دهدبرای حرکت به سمت موقعیت کم خود را
 

 پیشینه پژوهش

 ،بهزیستی سازمانی رآوری سازمانی ببهزیستی سازمانی و همچنین تاب رب رهبری نیکخواه تاثیردر خصوص 

 های تحقیقیامته؛ هاپژوهش این جدیدترینهای مختلفی در داخل و خارج از کشور انجام شده است. در پژوهش

-دار رهبری نیکبه تاثیر معنی (2018)10نوآیلس-( و وایو  و بنرایس2019) 9، لوو(2023) 8السمیدایی و همکاران

-مهسهو همچنین ایگبومور و اولی( 2022)11سانتوسو -خواه بر بهزیستی کارکنان دست یامتند. جانیوار و بادی

خواه بر عملکرد کارکنان دست یامتند. در همین به تأثیر رهبری نیک ایهای جداگانهدر پژوهش (2023)12نوگور

های مختلفی دریامتند، ( در پژوهش1401نژاد انویق و قلاوندی)( و جلیل1402)حاجی حسنی دره شوی زمینه پژوهش

                                                           
1 - McManus 
2 - Situational awareness 
3 - Endsley 
4 - Alesch et al 
5 - Adaptive capacity 
6 - Murray 
7 - Luers & Lobell 
8 - Alsomaidaee et al   
9 - Luu 
10 - Viot & Benraiss- Noailles 
11 - Januar & Budi Santoso  
12 - Igbomor & Olisemenogor 
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همچنین  .دارد داریمعنی تاثیر سازمانی پاسخگویی میانجی نقش با سازمانی شهروندی رمتار بر خیرخواه رهبری

 بر روانشناختی توانمندسازیخواه از طریق به تاثیر رهبری نیک (1397)نیاو سروش ( 2021)1پرانابلاکیسمونو و 

عضو در بهزیستی  -خواه از طریق تبادل رهبرتاثیر رهبری نیک به  (1391جعفررالحی)پژوهش بهزیستی سازمانی، 

گری پذیرش تغییر دست کارکنان با میانجیخواه بر خلاقیت به تاثیر رهبری نیک( 2024)2سازمانی، علی و یمین

 یامتند.

(، 2021)3رینک، سیلوا، آدایر، اویسانیا، هامفریز و سکستون ،(1403ریزان)دوب های متفاوتیدر پژوهش

کلی، شلدون، آنتونی و -سپشارون(، 2021، رینک و همکاران)(2021) 4پرادهان، پانیگراهی و جینا

نشان  (1397)سپهوند و (2018)7و موروگسان و مگاوانان( 2018)6مالینن، ناسوال و کانتز(، تونکین، 2021)5پروونزانی

همچنین نتایج ای امزایش یامته است. آوری، س ح بهزیستی سازمانی نیز به طور قابل ملاحظهکه با امزایش تاب دادند

 سبک و سازمانی شده ریزیبرنامه آوری تاب بین که نشان داد( 1403حارل از پژوهش موسوی جاسمی و ایدی)

دهد بین دو به دوی ها نشان میهمانگونه که مرور پیشینه. دارد وجود مثبت راب ه کارکنان در شده ادراک رهبری

که به بررسی  اما پژوهشیداری وجود دارد. راب ه معنیو همچنین هر یک از این متغیرها با متغیرهای دیگر این متغیرها 

آوری در بهزیستی سازمانی انجام شده باشد؛ یامت نشد و خلاء پژوهش با نقش میانجی تاب خواهرهبری نیکتاثیر 

نقش میانجی به  جهت رمع شکاف و خلاء موجود، مقاله حاضردر در این خصوص به وضوح مشاهده شد. در نتیجه 

پرداخته شده غرب کشور بر بهزیستی سازمانی کارکنان بهزیستی شمال رهبری نیکخواهآوری در تاثیرگذاری تاب

 های تحقیق به شرح زیر تدوین شدند:است و مرضیه
 

 :پژوهشهای فرضیه
 غرب کشور تأثیر دارد.بر بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمال خواهرهبری نیک -1

 غرب کشور تأثیر دارد.آوری سازمانی بر بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمالتاب -2

 غرب کشور تأثیر دارد.آوری در سازمان بهزیستی شمالبر تاب خواهرهبری نیک -3

غرب کشور آوری سازمانی بر بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمالبا نقش میانجی تاب خواهرهبری نیک -4

 تأثیر دارد.
 

 :شناسی پژوهششرو
 یابی معادلا  سااااختاریروش تحقیق از حیث هدف، کاربردی؛ از نظر ماهیت روش، همبساااتگی از نوع مدل

(SEM)8  کارکنان ساااازمان بهزیساااتی باشاااد. جامعه آماری شاااامل کلیه میدر بین کارکنان ساااازمان بهزیساااتی

با اسااتفاده از مرمول  بود که جهت تعیین نمونه مورد م العه 1402سااال در نفر  1975غرب کشااور به تعداد شاامال

                                                           
1 - Kismono & Pranabella 
2 - Ali & Yamin  
3 - Rink, Silva, Adair, Oyesanya, Humphreys & Sexton 
4 - Pradhan et al 
5 - Charoensap-Kelly, Sheldon, Antony & Provenzani 
6 - Tonkin, Malinen, Naswall & Kuntz 
7 - Murugesan & Megavannan 
8 - Structural Equation Modeling  
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شد که  322کوکران، حجم نمونه برابر  شهر نفر تعیین  ستی در دهار  سازمان بهزی سبتی دهار  صادمی ن رور  ت به 

شرکت کردند. پس از جمع -ارومیه -تبریز شنامهزنجان و اردبیل به عنوان نمونه انتخاب و در تحقیق  س ها؛ آوری پر

نفر ادامه یامت. جهت ساانجش متغیرها از ابزار  314پرسااشاانامه مخدوش کنار گذاشااته شاادند و تحقیق با  8تعداد 

 و روایی و پایایی آن نیز مورد تایید واقع شد: استفاده شدبه شرح زیرشنامه استاندارد پرس

(؛ 9-1هایخودمختاری در شغل)گویهدر شش شاخص (: 2008بهزیستی سازمانی شولتز) الف( پرسشنامه

های ویه(؛ روابط سازمانی مثبت)گ27-19های های پیشرمت در شغل)گویه(؛ مررت18-10هایتسلط بر محیط)گویه

-گزینه 5( در مقیاف 54-46های ای خود)گویه( و خودپذیری حرمه45-37های مندی در شغل)گویه(؛ هدف28-36

= کاملاً موامقم استفاده شد. 5= موامقم و 4نظر، = بی3= مخالفم، 2= کاملاً مخالفم، 1گذاری ای طیف لیکر  با نمره

باشد. هر ده نمره می 270تا  54دهد. دامنه نمره بین ی را نشان میگانه نمره بهزیستی سازمان54های جمع نمره گویه

( با انجام تحلیل عاملی تاییدی روایی کل 2008شولتز) باشد.بالاتر باشد، نشان دهنده بهزیستی سازمانی بالاتری می

 82/0تا  71/0ای از آن را در دامنه هایشاخصآن را در حد بسیار م لوب و پایایی  شاخص 6این مقیاف و هر 

گزارش نمود. در پژوهش حاضر نیز پرسشنامه از طریق اعتبار محتوایی و نظر اساتید راهنما و مشاور تایید شد. جهت 

های ششگانه مورد تایید واقع باخ استفاده شد که برای پرسشنامه کلی و شاخصسنجش پایایی نیز از آلفای کرون

 آلفا(. >7/0شد)

در دهار شاخص عمق  (:2012)خیرخواهانه( کارکاس و سارگلو) خواهرهبری نیک ( پرسشنامهب

گویه( در مقیاف  10گویه(؛ پاسخگویی به جامعه) 10گویه(؛ حساسیت اخلاقی) 10گویه(؛ تعامل مثبت) 10معنوی)

قم = کاملاً موام5= موامقم و 4نظر، = بی3= مخالفم، 2= کاملاً مخالفم، 1گذاری ای طیف لیکر  با نمرهگزینه 5

باشد. می 200تا  40دهد. دامنه نمره بین را نشان می خواهرهبری نیکگانه نمره  40های جمع نمره گویهاستفاده شد. 

این پرسشنامه  روایی روری و محتوای باشد.بالاتر میدر س ح   خواهرهبری نیکهر ده نمره بالاتر باشد، نشان دهنده 

خواه در باخ پرسشنامه رهبری نیکمورد تایید قرار گرمت. مقادیر آلفای کرون (1397در م العه سپهوند و حسوند)

(، %822(، حساسیت اخلاقی)%737(، تعامل مثبت)%841( بصور  عمق معنوی)1397پژوهش سپهوند و حسوند)

اساتید در پژوهش حاضر نیز پرسشنامه از طریق اعتبار محتوایی و نظر ( گزارش شده است. %788پاسخگویی به جامعه)

-باخ استفاده شد که برای پرسشنامه کلی و شاخصراهنما و مشاور تایید شد. جهت سنجش پایایی نیز از آلفای کرون

 آلفا(. >7/0های سه گانه مورد تایید واقع شد)

-آسی (؛ 20-1های )گویهشناسیموقعیتسه شاخص در  مانوس:آوری سازمانی مکتاب ( پرسشنامهج

 ای طیف لیکر گزینه 5در مقیاف  (67-45های گویه)پذیریظرمیت ت ابق؛ (44-21های گویه)های کلیدیپذیری

گانه  67های شد. جمع نمره گویه استفاده زیاد= خیلی5= زیاد، 4= تاحدی، 3= کم، 2= خیلی کم، 1گذاری با نمره

هر ده نمره بالاتر باشد، نشان دهنده باشد. می 335تا  67دهد. دامنه نمره بین آوری سازمانی را نشان مینمره تاب

( پرسشنامه، نخست آن را به CVRباشد. عسگری جهت تعیین روایی ظاهری و محتوایی )آوری بالاتری میتاب

و  9/0نفر بالاتر از  5نفر از اساتید خبره رساند )حدود ضری  روایی پرسشنامه اینگونه است که برای  40الی  5تأیید 

نفر یا بیشتر  30معتبر است(؛ سپس برای بدست آوردن پایایی پرسشنامه، آن را مقدمتاً روی 3/0نفر بالاتر از  40برای 

(. در 56: 1397بدست آمد)به نقل از شیرگیر اجیرلو، 7/0آلفای کرونباخ استفاده شد و بالاتر از  اجرا کرده و از
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پژوهش حاضر نیز پرسشنامه از طریق اعتبار محتوایی و نظر اساتید راهنما و مشاور تایید شد. جهت سنجش پایایی نیز 

جهت  آلفا(. >7/0ه گانه مورد تایید واقع شد)های سباخ استفاده شد که برای پرسشنامه کلی و شاخصاز آلفای کرون

در ادامه از نرم  وها از آمار استنباطی جهت آزمون مرضیه 25نسخه  spssها از نرم امزار تجزیه و تحلیل داده

 برای مرضیه دهارم( از طریق تحلیل مسیر SEMیابی معادلا  ساختاری )جهت مدل24نسخه   AMOSامزار

 استفاده شد.
 

 :پژوهشی هایافته
 غرب کشور تأثیر دارد.بر بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمال خواهرهبری نیکفرضیه اول: 

سون م ابق جدول  ستگی پیر ضاااااری  همب شان می 1نتایج آزمون  شاخص ن ستی  عمق معنویدهد بین  با بهزی

دررااد بهزیسااتی سااازمانی را  29به میزان عمق معنوی داری وجود دارد و معنی متوسااطسااازمانی راب ه مسااتقیم و 

شاخص می (2R= 29/0؛  r = 54/0؛ P<05/0نماید)بینی میپیش شد. بین  سازمانی راب ه  تعامل مثبتبا ستی  با بهزی

بینی درراااد بهزیساااتی ساااازمانی را پیش 34به میزان تعامل مثبت داری وجود دارد و مساااتقیم و متوساااط معنی

با بهزیسااتی سااازمانی راب ه حساااساایت اخلاقی باشااد. بین شاااخص می (2R= 34/0؛  r = 59/0؛ P<05/0نماید)می

بینی دررااد بهزیسااتی سااازمانی را پیش 33به میزان  حساااساایت اخلاقیداری وجود دارد و مسااتقیم و متوسااط معنی

شد.می (2R= 33/0؛  r = 85/0؛ P<05/0نماید)می سازمانی راب ه  با ستی  سخگویی به جامعه با بهزی شاخص پا بین 

بینی دررااد بهزیسااتی سااازمانی را پیش 38داری وجود دارد و پاسااخگویی به جامعه به میزان قیم و قوی معنیمساات

شد. می (2R= 38/0؛  r = 62/0؛ P<05/0نماید)می سازمانی راب ه  خواهرهبری نیکدر مجموع بین  با ستی  با بهزی

بینی درراااد بهزیساااتی ساااازمانی را پیش 42به میزان  رهبری نیکخواهداری وجود دارد و معنی قویمساااتقیم و 

 باشد.می (2R= 42/0؛  r = 65/0؛ P<05/0نماید)می
غرب های آن با بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمالو شاخص خواهرهبری نیک: همبستگی بین 1جدول 

 کشور

 متغیر
 بهزیستی سازمانی

N r P 2
R  

 29/0 000/0 54/0 314 عمق معنوی

 34/0 000/0 59/0 314 مثبتتعامل 

 33/0 000/0 58/0 314 حساسیت اخلاقی

 38/0 000/0 62/0 314 پاسخگویی به جامعه

 42/0 000/0 65/0 314 رهبری نیکخواه

 منبع: نتایج تحیق                                

 غرب کشور تأثیر دارد.آوری سازمانی بر بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمالفرضیه دوم: تاب

شناسی با بهزیستی دهد بین شاخص موقعیتنشان می 2نتایج آزمون ضااااری  همبستگی پیرسون م ابق جدول 

ستقیم و متوسط معنی سی به میزان داری وجود دارد و موقعیتسازمانی راب ه م سازمانی را  30شنا ستی  رد بهزی در

سی می( 2R= 30/0؛  r = 55/0؛ P<05/0نماید)بینی میپیش شاخص آ شد. بین  ستی پذیریبا های کلیدی با بهزی
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سط معنی ستقیم و متو سی سازمانی راب ه م ستی  31های کلیدی به میزان پذیریداری وجود دارد و آ رد بهزی در

با  پذیریظرمیت ت ابقباشاااد. بین شااااخص می (2R= 31/0؛  r = 56/0؛ P<05/0نماید)بینی میساااازمانی را پیش

دررد بهزیستی  30به میزان  پذیریظرمیت ت ابقداری وجود دارد و بهزیستی سازمانی راب ه مستقیم و متوسط معنی

آوری سااازمانی با باشااد. در مجموع بین تابمی (2R= 30/0؛  r = 55/0؛ P<05/0نماید)بینی میسااازمانی را پیش

دررد بهزیستی  34آوری سازمانی به میزان د دارد و تابداری وجوبهزیستی سازمانی راب ه مستقیم و متوسط معنی

 باشد.می( 2R= 34/0؛  r = 59/0؛ P<05/0نماید)بینی میسازمانی را پیش
 غرب کشورهای آن با بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمالآوری و شاخصهمبستگی بین تاب 2جدول 

 متغیر
 بهزیستی سازمانی

N r P 2
R  

 30/0 000/0 55/0 314 شناسیموقعیت

 31/0 000/0 56/0 314 های کلیدیپذیریآسی 

 30/0 000/0 55/0 314 پذیریظرمیت ت ابق

 34/0 000/0 59/0 314 آوریتاب
 

 منبع: نتایج تحیق                              

 تأثیر دارد.غرب کشور آوری در سازمان بهزیستی شمالبر تاب خواهرهبری نیکفرضیه سوم: 

ضااااری  همبستگی پیرسون م ابق جدول  شان می 1نتایج آزمون  آوری دهد بین شاخص عمق معنوی با تابن

آوری ساااازمانی را درراااد تاب 57داری وجود دارد و عمق معنوی به میزان ساااازمانی راب ه مساااتقیم و قوی معنی

آوری سازمانی راب ه باشد. بین شاخص تعامل مثبت با تابمی (2R= 57/0؛  r = 76/0؛ P<05/0نماید)بینی میپیش

بینی آوری ساااازمانی را پیشدرراااد تاب 68داری وجود دارد و تعامل مثبت به میزان قوی معنیمساااتقیم و خیلی

سیت اخلاقی با تابمی (2R= 68/0؛  r = 83/0؛ P<05/0نماید)می سا شاخص ح شد. بین  سازمانی راب ه با آوری 

بینی آوری سااازمانی را پیشدررااد تاب 56داری وجود دارد و حساااساایت اخلاقی به میزان و قوی معنیمسااتقیم 

آوری سازمانی راب ه باشد. بین شاخص پاسخگویی به جامعه با تابمی (2R= 56/0؛  r = 57/0؛ P<05/0نماید)می

آوری ساااازمانی را درراااد تاب 65داری وجود دارد و پاساااخگویی به جامعه به میزان قوی معنیمساااتقیم و خیلی

ماید)بینی میپیش یکمی (2R= 65/0؛  r = 81/0؛ P<05/0ن تابباشاااد. در مجموع بین رهبری ن با  آوری خواه 

آوری سازمانی دررد تاب 75داری وجود دارد و رهبری نیکخواه به میزان قوی معنیسازمانی راب ه مستقیم و خیلی

 باشد.می (2R= 75/0؛  r = 78/0؛ P<05/0نماید)بینی میرا پیش
 

غرب آوری سازمانی در سازمان بهزیستی شمالهای آن با تابخواه و شاخصهمبستگی بین رهبری نیک 2جدول 

 کشور

 متغیر
 آوریتاب

N r P 2
R  

 57/0 000/0 76/0 314 عمق معنوی

 68/0 000/0 83/0 314 تعامل مثبت
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 56/0 000/0 75/0 314 حساسیت اخلاقی

 65/0 000/0 81/0 314 پاسخگویی به جامعه

 75/0 000/0 87/0 314 رهبری نیکخواه

 منبع: نتایج تحیق                      

آوری سازمانی بر بهزیستی سازمانی در سازمان با نقش میانجی تاب خواهرهبری نیک چهارم:فرضیه 

 غرب کشور تأثیر دارد.بهزیستی شمال

گری با میانجی خواهرهبری نیکغرب کشور از روی تبیین بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمال جهت

شااود که در ملاحظه می 4از رگرساایون دندگانه اسااتفاده شااد که طبق اطلاعا  جدول ابتدا آوری سااازمانی تاب

و ضری  تعیین خالص  =  42/0و ضری  تعیین برابر  = 65/0مجموع ضری  همبستگی دندگانه آنها، برابر 

ست =42/0برابر  ست آمده ا سازمانی به میزان گری تاببا میانجی خواهرهبری نیکدر مجموع  و بد  42آوری 

دررد از واریانس آن توسط  58کنند و غرب کشور را تبیین میدررد بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمال

 باشد. از موضوع این پژوهش قابل تبیین می متغیرهایی خارج

 
 

 غرب کشوربینی بهزیستی سازمانی در سازمان بهزیستی شمالضریب همبستگی چندگانه برای پیش 4جدول 

 

 

 منبع: نتایج تحیق

آوری سازمانی بر بهزیستی گری تاببا میانجی خواهرهبری نیک تاثیرطراحی و برازش مدل در خصوص جهت 

استفاده شد. با توجه به وجود راب ه بین متغیرهای تحقیق در AMOS  حاضر از نرم امزار در پژوهش سازمانی 

 های قبلی؛ امکان بررسی مرضیه ها با استفاده از روش معادلا  ساختاری میس ر است.مرضیه
 

R2R

2

R

 ضری  تبیین خالص ضری  تبیین ضری  همبستگی دندگانه شکل

1 65/0 42/0 42/0 
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 )خروجی نرم افزار(ضریب رگرسیونی استاندارد مدل پژوهشمدل  :1شکل

B.S: متغیر مکنون بهزیستی سازمانی 

BS1 ،خودمختاری در شغل :BS2 ،تسلط بر محیط :BS3،مررتهای پیشرمت در شغل : BS4 ،روابط سازمانی مثبت :

BS5 ،هدممندی در شغل :BS6 :ایخودپذیری حرمه . 

 ؛e6تا  e1خ اهای اندازه گیری از 

R.N متغیر مکنون رهبری نیکخواه : 

 RN1 عمق معنوی؛ :RN2 ،تعامل مثبت :RN3،حساسیت اخلاقی : RN4.پاسخگویی به جامعه : 

  . e10تا  e7خ اهای اندازه گیری از 

T.Sآوری سازمانی: متغیر مکنون تاب 

TS1 ،موقعیت شناسی :TS2 ،آسی  پذیری های کلیدی :TS3.ظرمیت تعلق پذیری : 

 .e13تا  e11خ اهای اندازه گیری از 

 e17خ ای ساختاری متغیر رهبری نیکخواه = 

 e19خ ای ساختاری متغیر تاب آوری سازمانی = 

می باشند که با استفاده از مدل یابی معادلا  ساختاری، محقق در پی   e20خ ای ساختاری متغیر بهزیستی سازمانی = 

 ارائه مدل بین این متغیرها بوده است.

شکل سیونی  1 با توجه به  شده تاثیر رهبری نیکخواه بر تابضری  رگر ستاندارد  سازمانی ا ستی  وآوری  بهزی

 هست. -37/0بهزیستی سازمانی برابر  برآوری سازمانی و همچنین تاثیر تاب 26/1و  94/0سازمانی به ترتی  برابر 
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 شاخص های برازش مدل پژوهش :5جدول 

 CMIN/DF CFI NFI RMSEA IFI مجذور کای شاخص
 1 000/0 981/0 1 953/0 443/51 مدل مفهومی

 منبغ: نتایج تحقیق

هایی هستند که برازش مدل پیشنهاد شده به مدل مستقل )که شاخص IFIو   CFIمقادیر 6طبق اطلاعا  جدول 

هستند. با توجه به این که  1و  1ای وجود ندارد( را می سنجد و به ترتی  در مدل مرض می کند بین داده ها راب ه

متوسط  RMSEAو بالاتر قابل قبول می باشند، این اندازه ها نیز نمایانگر برازش قابل قبول مدل هستند.  9/0مقادیر 

باقی مانده های بین همبستگی/ کوواریانس مشاهده شده نمونه و مدل مورد انتظار برآورد شده از جامعه است که بنا 

 به معنای برازش خوب می باشد.  08/0( مقدار کمتر از 2004)1بر توریه لوهلین

واه بر استاندارد مستقیم رهبری نیکخ مسیر ضری  اثر می دهد، نشان 6 جدول نتایج و 1شکل  که همچنان

ه بر بهزیستی رهبری نیکخوا (. همچنین اثر استاندارد مسیر غیرمستقیمβ= 26/1دار است)بهزیستی سازمانی معنی

(. بنابراین یامته های به دست آمده نشان β= -345/0دار است)میانجیگری تاب آوری سازمانی معنی سازمانی با نقش

وری سازمانی، داد که متغیر رهبری نیکخواه به رور  مستقیم و غیرمستقیم با در نظر گرمتن نقش میانجی تاب آ

، حاکی ر تحلیل مسیرد رله از برآورد مدلبه طور کلی نتایج حابینی نمایند. توانست متغیر بهزیستی سازمانی را پیش

نی کارکنان در بهزیستی سازما 915/0آوری با ضری  بتای با نقش میانجی تاب خواهرهبری نیکاز آن است که 

ز مقدار بتای مسیر ابا توجه به اینکه مقدار بتای کل بدست آمده بیش  غرب کشور تاثیر دارد.سازمان بهزیستی شمال

آوری سازمانی در ابتیابد و آوری سازمانی؛ مقدار تاثیر امزایش میمستقیم است؛ در نتیجه با اضامه شده متغیر تاب

مزایش داد. در ا امان بهزیستی شمالغرب کشور ربر بهزیستی سازمانی ساز خواهرهبری نیکس ح قابل قبولی تاثیر 

 ند.کآوری سازمانی؛ بهزیستی سازمانی را تبیین میبا میانجی تاب خواهرهبری نیکنتیجه در مجموع 
 

 اثر کامل، مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها به مربوط نتایج : 6 جدول

 اثر کامل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیر درونزاد میانجی متغیر برونزاد

 915/0 -345/0 26/1 بهزیستی سازمانی تاب آوری سازمانی رهبری نیکخواه 

 منبغ: نتایج تحقیق

 :و پیشنهادها گیرینتیجه
ری در سازمان آوخواه با نقش میانجی تابمقاله حاضر با  هدف تحلیل بهزیستی سازمانی مبتنی بر رهبری نیک

ری سازمانی در آوخواه و تابها نشان داد رهبری نیکیامتهانجام پذیرمت.  1402بهزیستی و ارائه مدل در سال 

اه با خورهبری نیک آوری سازمانی تاثیر دارد.خواه نیز در تابد. همچنین رهبری نیکنبهزیستی سازمانی تاثیر دار

 آوری نیز در بهزیستی سازمانی تاثیر دارد. نقش میانجی تاب

باشد. بنابراین جهت بهبود عملکرد یک یک سازمان مومق می هایسازمانی یکی از مهمترین ویژگیبهزیستی

ترین نقشی که در بهزیستی سازمان مورد سازمان لازم است بهزیستی آن سازمان مورد توجه و تحلیل قرار گیرد. عمده

ی به بهزیستی باشد. بنابراین برای دستیابمی ،کنندگیرد، نقش مدیران و رواب ی که با کارکنان برقرار میتوجه قرار می

                                                           
1- Loehlin 
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با تسلط بر محیط شغلی و هدممندی در شغل، با برقراری روابط سازمانی  لازم است مدیران،بالاتر در یک سازمان،

-تصمیم نظیرای های حرمهویژگیمدیران باکاربست  با کارکنان به پیشرمت در شغل خود بیندیشند. بنابراینمثبت 

های خوب علاقه به جنبه، شغلمندی در هدفهای بلند مد  از طریق ریزیهای مهم در شغل من بق با برنامهگیری

از ایجاد تغییر ، پذیری بالا در انجام وظیفه شغلیی شغلی با تسلط بر محیط از طریق مدیریت زمان و مسئولیتحرمه

و ایجاد های جدید کاری و تلاش برای ایجاد روابط سازمانی مثبت ی موقعیتکس  تجربیا  جدید به واس ه طریق

یکی از مهمترین عواملی که به رور  مستقیم  توانند به بهزیستی سازمان کمک کنند.میروابط رمیمانه با کارکنان 

خواه که یکی از انواع سبک باشد. رهبری نیکتواند بهزیستی سازمانی را امزایش دهد، نوع رهبری مدیران میمی

سوزی و مفیدبودن در مدیر به عمق معنوی نظیر ایجاد حس دلتوجه مشتمل بر شود، رهبری مدیران شمرده می

منجر  تواندو ... بوده و می مند بودن در کارکنان، کمک به امزایش معنویت در کارهاکارکنان، ایجاد حس رضایت

اشتباها ، ها و تعهدا ،  پذیرمتن تعامل مثبت مدیر نظیر عمل کردن به وعدهبه بهزیستی سازمانی گردد. همچنین 

حساسیت اخلاقی مدیر در کنار بخشد. ها نیز بهزیستی سازمان را بهبود میایجاد تناس  بین رمتارها و اررزش

وقت و انرژی بیش از اندازه برای  ،ای که خود را مسئول نسبت به کارکنان سازمان بداندپاسخگویی به جامعه به گونه

های بهزیستی سازمان در اثر رمتار قت ررف کند، نیز از نشانهسازمان تخصیص دهد و برای امور خیرخواهانه و

آور نمودن سازمان نیز خواه در سازمان؛ تابگیری مدیران از رهبری نیکباشد. علاوه بر بهرهخیرخواهانه مدیران می

سازمان از طریق حساسیت و توجه نسبت به تاثیر بحران در مدیران کارا با تواند بهزیستی سازمانی را بهبود بخشد. می

توانند موجبا  بهزیستی در سازمان را مراهم کنند. اما همانگونه منتظره میآگاهی و توانایی در مواجهه با اتفاقا  غیر

و تاکید بر اخلاقیا  و  خواه با اعمال سبک رهبری مناس  خویشنیک یکه نتایج پژوهش حاضر نشان داد، رهبر

غرب شد. این امر اینگونه قابل توجیه است معنویت در کار در س ح مناسبی موج  بهزیستی سازمان بهزیستی شمال

ها قرار که در کشور ایران که دین اسلام و توجه به اخلاقیا  و معنویا  بسیار مورد توجه و کاربرد مدیران سازمان

آوری سازمانی تابد بهزیستی سازمان موثر واقع شود و زمانی که خواه توانست در بهبوگیرد، در نتیجه رهبری نیکمی

خواه بر بهزیستی سازمان این متغیر در س ح اندکی در تاثیر رهبری نیک خواه قرار گرمت،در کنار رهبری نیک

  بهزیستی نقش داشت.

پذیر با هدفِ های آسی برای کمک به امراد و گروه کشور غرببا توجه به اینکه سازمان بهزیستی شمال  

ب به عنوان ارزشمندترین سرمایه گیری از امراد متخصص و مجر کنند، با بهرهپیشرمت اجتماعی کشور معالیت می

آوری سازمانی و تاب خواهرهبری نیکپردازند. بنابراین توجه مدیران به خود به بالا بردن س ح رماه اجتماعی می

 های بهزیستیسازمان گرده بر خلافای برخوردار است. دستیابی به بهزیستی سازمانی از اهمیت ویژهجهت 

ی کمک به بهبود گذران اوقا  مراغت گروه های سن  شان در جهتخدما  اجتماعیکه  کشورهای توسعه یامته

؛ در فیت زندگی و... استمختلف در جامعه، کمک به خلق و تقویت شادی و نشاط اجتماعی، سلامت اجتماعی، کی

پذیر نظیر معلولان، کشور ما هنوز با این نوع خدما  مارله بسیاری وجود دارد و کمک به بهبود وضعیت امراد آسی 

توان اما با توجه به منابع، امکانا  و قابلیت های موجود می باشد.زنان، کودکان و سالمندان در اولویت بالاتری می

 پذیر نیز شتامت.آوری سازمانی به یاری امراد آسی و تاب خواهرهبری نیکاز طریق  سازمانبه تقویت بهزیستی 

پذیر موجبا  غرب کشور با انتصاب مدیران مجرب و مسئولیتشود سازمان بهزیستی شمالبنابراین پیشنهاد می
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های جدید نیز جهت دستیابی به دهو ارائه ای ایجاد تغییرا  مثبتبهزیستی سازمان را مراهم آورند. توجه مدیران به 

 و یامتن راه جایگزین اندر رور  بروز اشکال در سازمان، پذیرمتن اشتباه توسط مدیر بهزیستی سازمان توریه میشود.

برای توسط مدیران خواهانه در سازمان ررف وقت برای امور خیررا مراهم خواهد آورد.  بهزیستی سازمانموجبا  

ریزی برای مدیریت برنامههمچنین کمک به کارکنان و ارباب رجوع نیز به بهزیستی سازمان کمک خواهد کرد. 

ارزیابی مدیران از خود و کارکنان  مورد توجه قرار گیرد.خ ر و بحران توسط مدیران و مسئولین رده بالایی سازمان 

 ها خواهد بود. موج  شناسایی مشکلا  و یامتن راهی جهت رمع این کاستی

 فهرست منابع
 تعلق بر ریف روانشناختی بهزیستی بر مبتنی مداخله (. اثربخشی1403مریم. ) نیک، موسوی و علی محمد اخوانی،

 تربیتی، علوم و روانشناسی مطالعات مجلهتهران.  5 من قه شهرداری کارکنان آوری تاب و سازمانی

 .1-16، 75شماره  ،7 دوره

فصلنامه اطلاع ریزی استراتژیک در سازمان بهزیستی. (. مدل برنامه1394زاده، علی محمد. )مصدقامینی، متانه و 

 .5-12سال نهم، شماره سی و شش،  رسانی،

بر گرمته از خبرگزاری ایمنا،  های بهزیستی در ارائه خدمات به مددجویان چیست؟چالش(. 1400ایمنا. )

 https://www.imna.ir/news/498537قابل دسترسی در سایت 

خانواده، بهزیستی سازمانی -خواه با تسهیل کاربررسی رابطه رهبری نیک(. 1391جعفررالحی، سارا. )

نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه پایان و.عض –گری تبادل رهبرو بهزیستی معنوی از طریق میانجی

 شهید دمران اهواز.

بررسی تاثیر رهبری خیرخواه بر رمتار شهروندی سازمانی با تاکید (. 1401. )یوسف و قلاوندی، حسن ،نژاد انویقجلیل

 .1-14، 1، شماره 3دوره  فصلنامه رهبری آموزشی کاربردی،. بر نقش میانجی پاسخگویی سازمانی

با تأکید بر  بررسی تاثیر رهبری خیرخواه بر رفتار شهروندی سازمانی(. 1399. )یوسف ،نژاد انویقجلیل

نقش میانجی پاسخگویی سازمانی در میان دبیران دوره اول و دوم متوسطه در سال تحصیلی 

نامه کارشناسی ارشد، پایان )مطالعه موردی دبیران اداره آموزش و پرورش نازلو(. 99-1398

 دانشگاه ارومیه. 

 بهزیستی و آوریتاب اساس بر معلمان شغلی فرسودگی بینیپیش(. 1403ریزان، ماطمه. )دوب

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه پیام نور همدان.پایان روانشناختی.

با  سازمانی شهروندی رفتار بر خیرخواه رهبری تاثیر بررسی(. 1402حاجی حسنی دره شوی، ابوطال . )

 پرورش و آموزش کارکنان ادارات دیدگاه میانجی پاسخگویی سازمانی از نقش بر تاکید

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تربیت دبیر شهید رجائی.پایان .بختیاری و چهارمحال استان

 اولویت و شناسایی(. 1395. )مرکوش دیندار، میروز و عبدالله سید جاغرق، سجادی.، مهشید طهرانی، ئی حمزه

 کنفرانس دومین .رشت های بیمارستان در بحران با مواجهه در سازمانی آوریتاب بر موثر عوامل بندی

 .ایران تهران، ،کارآفرینی و نوآوری - مدیریت نوین پارادایمهای المللی بین
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آوری سازمانی )مورد م العه: (. بررسی نقش متغیرهای سرمایه اجتماعی در ارتقای تاب1401خسروی، الهام. )

 ، رص:1، شماره 5دوره  جغرافیا و روابط انسانی،کارکنان دانشگاه کشاورزی و منابع طبیعی خوزستان(. 

359-346. 

. آوری و حمایت سازمانی ادراک شده با بهزیستی روان شناختی کارکنان متادونراب ه تاب(. 1397. )سپهوند، تورج

 .1-10، میروزآباد همایش ملی آسیب های اجتماعی و روانشناختی،

قش آن در توانمندسازی روانشناختی (. تبیین مفهوم رهبری خیرخواه و ن1397سپهوند، رضا و حسنوند، جواد. )

 .53-83(، 28پیاپی  4)7 فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی،کارکنان. 

خواه در کارکنان شرکت تدوین و آزمون الگویی از پیامدهای رهبری نیک(. 1397نیا، سمیه. )سروش

دانشکده علوم تربیتی نامه کارشناسی ارشد رشته روانشناسی گرایش رنعتی و سازمانی، پایان .نفت کارون

 و روانشناسی، دانشگاه شهید دمران اهواز.

گر تعهد آوری سازمانی با سلامت سازمانی با نقش مداخلهرابطه تاب(. 1397شیرگیر اجیرلو، مجید. )

نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی پایان سازمانی در میان کارکنان دیوان محاسبات کشور.

 واحد گرمی. 

پایان نامه کارشناسی تأثیر سیاستهای منابع انسانی بر تاب آوری سازمانی. (. 1394رالحی، سیده آلاء. )

 دانشکده پردیس تحصیلا  تکمیلی خود گردان. ارشد، دانشگاه علامه طباطبائی

رابطه سبک رهبری تحولی و تعالی سازمانی در مدارس ابتدایی (. 1399علیزاده ردر دانش پور، عفت. )

ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی نامه کارشناسیپایان استان گیلان با تأکید بر نقش بهزیستی سازمانی.

 واحد بندر انزلی. 

انجمن مدیریت  رویکردی تحلیلی بر بهزیستی کارکنان.(. 1396)مقیهی پور، جواد و حسینی آرانی، سارا. 

 .ایران: دارالفنون

کنفرانس آوری سازمانی شهر. . تدوین مدل مفهومی جهت سنجش تاب(1394کاظمی، داود و عندلی ، علیرضا. )

 ترکیه، استانبول.  المللی پژوهش در مهندسی، علوم و تکنولوژی،بین

بررسی تأثیر رهبری معنوی بر سلامت سازمانی در سازمان بهزیستی استان (. 1396. )کیانی، مروزان

 . دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود .پایان نامه کارشناسی ارشد .گلستان

فصلنامه مطالعات راهبردی تاب آوری ملی: مروری بر ادبیا  تحقیق. (. 1396گل وردی، مهدی. )

 .96، زمستان  25،شماره  7دوره  سیاستگذاری عمومی،

پایان نامه دکترای  ارائه الگوی تاب آوری سازمانی: رویکرد داده بنیاد.(. 1397محمدی شهرودی، حامد. )

 گروه مدیریت. تخصصی، دانشگاه مردوسی مشهد، دانشکده علوم اداری و اقتصادی

(. بررسی ذاب ه بین 1401اله. )محمودزاده، ابراهیم.، کشتکار هرانکی، مهران.، نوری، جلال و مومیوند، حجت

نامه توسعه تکنولوژی فصلآوری سازمانی )مورد م العه یک سازمان تحقیقاتی(. مدیریت دانش و تاب

 .17-28شماره دهل و هفت، رص:  صنعتی،
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های منش، تناس  شغلی و مشغولیت (. راب ه توانمندی1400مرادی، مهرناز.، خانجانی، مهدی و عسگری، محمد. )

 پژوهش روانشناسی کاربردی،-فصلنامه علمیشغلی با بهزیستی سازمانی در سازمان تامین اجتماعی. 

 .449-476(، 59) 3،شماره 15دوره 

 نقش با سازمانی مراموشی و سازمانی آوری تاب راب ه (. بررسی1403محمد. ) ایدی، و سیدمرتضی جاسمی، موسوی

، شماره 10دوره فصلنامه آینده پژوهی و سیاستگذاری، کارکنان.  در شده ادراک رهبری سبک میانجی
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Abstract: 

The present article was done with the aim to analyze an organizational well-being based 

on benevolent leadership with mediating role of resilience in the well-being organization 

and proving a model. The statistical population consisted of all employees of north- west 

well-being organization during 2023; among them 327 employees were selected in cluster 

random way Through Cochran formula as the sample case of study. The method was 

quantitative correlation and the data was gathered in survey method. The research 

instruments were questionnaires of Shultz (2008) for organizational well-being, Karakas 

and Sarigollu (2012) for benevolent leadership and McManus (2008) questionnaire of 

organizational resilience. The validity of test was estimated through content validity and 

the reliability was evaluated and approved through Cronbach Alpha Coefficient. In order 

to test research hypothesis, the Pearson Correlation Coefficient, Linear and Multiple 

Regression tests, path analysis and structural equitation modeling through SPSS 25 and 

AMOS 24 soft wares were applied. The obtained results revealed that benevolent 

leadership has a meaningful effect on organizational organizational well-being of 

employees. Organizational resilience has a meaningful relation with employees’ 

organizational well-being, as well. Also, benevolent leadership has a meaningful effect on 

employees’ organizational resilience. In fact, benevolent leadership has a meaningful effect 

on employees’ organizational well-being, with mediating role of organizational resilience, 

and also can explain 42% of it. The provided model has the ability of fitting, too.  

 

Keywords: Organizational Well-being, Benevolent leadership, Organizational 

Resilience, Organizational Health, Employees. 
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