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Abstract 

Aim: This study was conducted to determine the relationship between 

character strengths, person-job fit and job involvement with organizational 

well-being in west Tehran social security employees. Methods: The research 

method was correlation and statistical population was 1400 employees of west 

Tehran Social Security Organization and its branches. The sample size was 

312 employees which were selected by random cluster sampling. Tools used 

for this study were Kanungo’s job involvement questionnaire (1982), 

workplace Perma profiler by Kern (2014), via character strengths 

questionnaire by Peterson and Seligman (2004) and person job fit 

questionnaire by Ahmadi (2015). Data from 312 questionnaires were analysed 

using structural equations with partial least squares method in Smart Pls 

software. Findings: Calculation and analysis of fitness indicators using 

Smart-PLS software, confirmed adaptation of conceptual framework and 

empirical data. The conceptual model was validated by Goodness of Fit index 

(GOF=0.733). The results also showed that character strengths, person job fit, 

job involvement and organizational well-being are related and job 

involvement played a mediating role in the relationship(p=0.001 , t= 3.137, 

t=3.543). Conclusion: Fostering and encouraging using of character strengths 

by employees alongside with applying person job fit concept in hiring and task 

assigning in organization, can lead to higher organizational well-being and 

positive outcomes for both organization and employees. 
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 مقاله پژوهشی

 بهزیستی با شغلی مشغولیت و شغلی تناسب منش، هایتوانمندی ةرابط

 اجتماعی تأمین سازمان در سازمانی

 3عسگری محمد و *2خانجانی مهدی ،1مرادی مهرناز 

 .طباطبائي علامه شگاهندا تربيتي، علوم و شناسي روان دانشکده عمومي، شناسيروان ارشد کارشناس   . 1

 Khanjani.mahdi@gmail.comايميل:  .طباطبائي علامه دانشگاه تربيتي علوم و شناسيروان دانشکده استاديار . 2

 طباطبائي. علامه دانشگاه تربيتي علوم و شناسيروان دانشکده دانشيار . 3

 

 چکیده

های منش، تناسب شغلی و مشغولیت شغلی با پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه توانمندی هدف:

طرح   روش:بهزیستی سازمانی در کارکنان سازمان تأمین اجتماعی غرب تهران بزرگ صورت گرفت. 

کنندگان این پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی با استفاده از مدل معادلات ساختاری بود. شرکت

کل تأمین اجتماعی غرب تهران بزرگ و شعب تابعه آن در  ةنفر از کارکنان شاغل در ادار 312پژوهش 

های شکوفایی ای انتخاب شدند و به پرسشنامهگیری تصادفی خوشهبودند که با روش نمونه 1399سال 

های دخیل در عمل پترسون (، فضیلت1394(، مقیاس تناسب شغلی احمدی )2014در محل کار کرن )

قابل  ةپرسشنام 312( پاسخ دادند. در مجموع 1982( و مشغولیت شغلی کانونگو )2004گمن )و سلی

سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات ها با استفاده از مدلاستفاده دریافت شد. ارزیابی داده

برازش  مدل پیشنهادی از های به دست آمده نشان دادنتایج تحلیل داده ها:یافتهجزئی انجام شد. 

غیر مستقیم بین دو متغیر بهزیستی سازمانی و  ة(. برای رابط=GOF 0.733مناسبی برخوردار است )

 ةو برای رابط =0.05Pو  =t 3.543گری مشغولیت شغلی مقدار های منش با میانجیتوانمندی

 =t 3.137گری مشغولیت شغلی غیرمستقیم بین دو متغیر بهزیستی سازمانی و تناسب شغلی با میانجی

متغیرهای  ةشود با توجه به رابطها پیشنهاد میبر اساس این یافته گیری:نتیجهبه دست آمد.  =0.05Pو 

های منش و همچنین توجه به هایی برای پرورش توانمندیمطالعه شده در این پژوهش، تدوین برنامه

 سازمان قرار گیرد.تناسب شغلی در هنگام جذب و بکار گیری افراد در مشاغل مختلف، مد نظر 

 شکوفایی، مثبت، شناسیروان منش، هایتوانمندی شغلی، تناسب سازمانی، بهزیستی :هاواژهکلید 

 شغلی مشغولیت
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 همقدم

ست. موفقیت یک سازمان با توجه به ا هاهای سازماننیروی انسانی یکی از ارزشمندترین دارایی

در  شود. شتاب تغیراتعملکرد مالی و قابلیت آن در تولید کالا و خدمات با کیفیت ارزیابی می

های فراوانی در محیط کار مواجه نموده، در دنیای امروز که یکی ها را با چالشقرن اخیر سازمان

های اصلی آن محیطی است که به صورت پیوسته در حال تغییر است، عملکرد اقتصادی از ویژگی

ولی  سازمان تا حد زیادی به قابلیت سازگاری و تغییرپذیری سازمان و کارکنان آن بستگی دارد.

 های ناشی از تعییرات مداوم، بهزیستی سازمان و کارکنان آن را به خطر می اندازد. یکیچالش

 به سازمانی است. بهزیستی 1ها، بهزیستی سازمانیهای مورد توجه بهزیستی در سازمانجنبه از

مامی شغلی در ت ةترویج و حفظ سلامت جسمانی، روانی و اجتماعی برای هر رد در سازمان توانایی

توان به بهزیستی سازمانی را همچنین می( 2010شود )توری و تونیولو، سطوح سازمانی گفته می

های صورت قابلیت سازمان در فراهم ساختن محیط و فرهنگی که در آن کارکنان بتوانند قابلیت

ها هم بتوانند ضمن دستیابی به منافع مورد نظر اهدافشان ظهور رسانده و سازمان ةخود را به عرص

ای از عوامل مجموعه ةرا تحقق بخشند، تعریف نمود. شاخص سلامت و بهزیستی به وسیل

های در موفقیت در عرصه مؤثرجسمانی، روانی و اجتماعی تعریف شده و به عنوان یکی از عوامل 

و اقتصادی مانند روابط اجتماعی مثبت، خلاقیت، رفتار اجتماعی خوب، مختلف فردی، اجتماعی 

؛ داینر، ویرتز، توو و 2009)هوپرت،  شودوری بالاتر شناخته میای انطباقی و بهرهسبک مقابله

 ( 2010کیم پریتو، چوی اویشی و همکاران،

تخدام کارکنانی ها از یک سو در پی اسدر عصر حاضر و در پاسخ به تغییرات محیطی، سازمان

هستند که قادر باشند در عرصه این تغییر و تحولات عملکرد موفقی داشته باشند و از طرف دیگر 

در تلاش هستند تا یک محیط کاری سالم برای کارکنان خود فراهم کنند تا ضمن دستیابی به 

ها ند. سازمانپذیری خود را نیز افزایش دهاهداف سازمانی، بتوانند از این طریق قابلیت رقابت

ها و ساختارهایی برای ارتقاء سطح بهزیستی کنند سیستمبرای نیل به این هدف، سعی می

ای از عوامل گستره ةشناختی افراد بوسیلبهزیستی جسمانی و روان .سازمانی ایجاد کنند

 هاییشناختی و اجتماعی تعیین می شود و هر دو نوع بهزیستی بصورت داراییبیولوژیکی، روان

سازد در سطح فردی، اجتماعی و اقتصادی زندگی شوند که فرد را قادر میدر نظر گرفته می

 یابیکار در دست یروین یعاطفو  یمعتقد است سلامت جسم( 1990)کان موفقی را تجربه کند. 

                                                           
1 Organizational well-being 
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های ها برای رویارویی با چالش. به همین علت سازماندارد یادیز تیسالم اهم یکار طیبه مح

 ،محتشمی و معمارزاده طهران ،جزنی ،رنجبریانشناختی کارکنان خود )سرمایه روانموجود به 

ای دارند. ) دی فابیو و کنی، تواند سطح بهزیستی سازمانی را ارتقا دهد نگاه ویژه(که می1397

2019) 

عشان سازمان جهانی بهداشت بر ارتباط بین بهزیستی کارکنان و عملکرد کلی سازمان متبو

و  2002کند. اگر در گذشته سلامت عمدتاً به عدم وجود بیماری اشاره داشت )کیز، میتأکید 

ها به منظور حفظ بهزیستی کارکنان، تمهیداتی برای جلوگیری از کافی بود سازمان ( و2005

ی را آسیب دیدگی کارکنانشان در حین کار بیندیشند، امروزه سازمان جهانی بهداشت سلامت

بر نقش کار در سلامت  وستی کامل جسمانی، روانی و اجتماعی تعریف کرده صورت حالت بهزیبه

شناختی و شناختی افراد تأکید دارد. با توجه به اهمیت بهزیستی روانجسمانی و بهزیستی روان

ریزی برای ارتقاء سطح بهزیستی در جامعه از سنین زندگی انسان و لزوم برنامه ةتأثیر آن در گستر

های کیفی نظام آموزش و پرورش نیز در نظر گرفته به این مقوله از شاخصنوجوانی، توجه 

 (1397 ،نقش، حجازی ،کدیور ،عشورنژادشود. )می

نامیده  1بهزیستی جامع، سطح بالای بهزیستی شکوفایی ةدر ادبیات جدید پژوهشی و نظری

رد جامعی برای ها نیازمند رویک( با این تعریف سازمان2011؛ سلیگمن، 2002شود )کیز، می

سلیگمن در  (2008باشند. )کارت رایت و کوپر، حفظ و ارتقاء سطح بهزیستی کارکنان خود می

( مدل پرما را برای دستیابی به شادمانی و بهزیستی معرفی و این مدل را 2011کتاب شکوفایی )

جه به اینکه بعد عواطف مثبت، درگیری مثبت، روابط، معنا و دستاورد تعریف کرد. با تو 5بصورت 

شود ها سپری میافراد شاغل در طی روز در محیط کاری آن ةزمان صرف شد ةبخش عمد

های گانه با مشاغل و محیطهای پنج( و همچنین ارتباط نزدیک تمامی این مؤلفه2015)راتنباخ، 

 کاری، مطالعات زیادی در این حیطه از سوی پژوهشگران صورت گرفته و نتایج حاصله نشان داده

تواند هم برای سازمان و هم برای کارکنان آن پیامدهای است توجه به این ابعاد در یک سازمان می

وری در مثبتی در بر داشته باشد و ضمن افزایش سطح بهزیستی کارکنان منجر به افزایش بهره

 ؛ باکر و اورلمنس،2008؛ باکر و اسکافلی، 2017ها شود. )برایسون، فورث و استوکس، سازمان

2011). 

م از موضوعات مه یکهای مثبت و ارزشمند شخصیت، یعنوان بخشهب، 2های منشتوانمندی

های سلامت درارتباط هستند. بهزیستی افراد و با بسیاری از شاخصد و رش ریدر مسمورد بحث 

                                                           
1 Flourish 2 Character strengths 
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 های مدل پرما تأثیر داشتههای منش بصورت مستمر می تواند بر بهبود مؤلفهاستفاده از توانمندی

( به همین 2019؛ واگنر، گاندر، پرویر و راچ، 2018باشد. )گودمن، دیزاباتو، کشدن و کافمن، 

شناسی مثبت های منش مورد توجه ویژه مطالعات روانهای اخیر، توانمندیدلیل طی سال

؛ میلیانیکو، دوبرویل، میکلون و 2017ها قرار گرفته است. )هارزر، مباشر و دوبرویل، درسازمان

توان گفت همبستگی معناداری بین ( می2017؛ دوبرویل و فارست، 2020ران، همکا

های سلامت روانی افراد وجود دارد که عدم وجود بستر مناسب های منش و شاخصتوانمندی

تواند بهزیستی سازمانی را کاهش دهد )دوبرویل، های کاری میبرای بکارگیری آن در محیط

( ازسوی دیگر صاحب نظران رفتار 2016ری، کرویر و همکاران، فارست، جیلت، فرنت، تیبالت لند

های کارکنان معطوف سازمانی توجه زیادی به نوع مشاغل نیروی کار و تناسب آن با قابلیت

های فرد و ها و مهارتبه معنی سازگاری الزامات یک شغل با توانمندی 1اند، تناسب شغلیداشته

های شغل است. )لو، وانگ، لو و ی کارکنان و ویژگیهای شخصیتمتمرکز بر هماهنگی ویژگی

( تناسب شغلی مناسب سبب افزایش مشغولیت شغلی، خلاقیت و رضایت شغلی 2014همکاران، 

این  که( 2006؛ مولکی، جارامیلو و لوکاندر، 2008؛ اسکروگینز، 1965گردد )لاداهل و کجنر، می

 (2017و همکاران،  سونی. )براگذاردبریاثتی سازمانی ستیبر بهز تواندمی خود ةامر به نوب

ها بدلیل عدم های صورت گرفته حاکی از آن است که بسیاری از ترک کارها و تغییر شغلپژوهش

گیرد. اندازد، صورت میتناسب شغلی و استرس ناشی از آن که سلامتی فرد را به خطر می

وری کارمند تواند منجر به عدم کارایی و نرخ پایین بهرهشغل می -همچنین تناسب پایین شخص

شود که هم برای شخص و هم برای سازمان پیامدی نامطلوب است )دنیز، نویان و ارتوسون، 

( با توجه به تأثیر تناسب شغلی در پیامدهای 1388پور، جندقی، زارعی و همکاران، ؛ قلی2015

لی، عملکرد و تعهد سازمانی )کریستوف براون و گوای، مثبتی چون مشغولیت شغلی، رضایت شغ

عامل  عنوانبهتواند رسد تناسب شغلی نیز می( به نظر می2019؛ هوانگ، یوان و لی، 2011

 و "( مشغولیت شغلی 1990بر اساس تعریف کان )مرتبط با بهزیستی مورد مطالعه قرار گیرد. 

اش در سازمان طیع و تحت امر نقش کاریشناختی است که در آن فرد خود را مضعیتی روان

های فیزیکی، شناختی و عاطفی وجود خود را به کار داند و در زمان ایفای نقش شغلی جنبهمی

تواند سازگاری بین اهداف فردی و سازمانی را ارتقا . مشغولیت شغلی می"کند گرفته و ابراز می

گردد. )ظریفی، یوسفی و صادقی یدهد که در نهایت باعث حصول نتایج مثبت در سازمان م

از سوی دیگر یکی از ( 2015؛ سوننتاگ، 2008؛ باکر و دمروتی، 2011؛ باکر، 1391بروجردی، 

به اعتقاد صاحب نظران این حوزه  .پیامدهای نامطلوب مرتبط با شغل، فرسودگی شغلی است

                                                           
1 Person-job fit 
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فرسودگی را خنثی تواند تأثیرات نامطلوب مقابل فرسودگی، مشغولیت شغلی است که می ةنقط

وری، نوآوری، تعهد کاری و بهزیستی سازمانی گردد کرده و در عین حال موجب افزایش بهره

 .(2014؛ لو و همکاران، 1965؛ لاداهل، 1990)کان، 

بر اساس مطالعات صورت گرفته، یکی از عواملی که با بهزیستی مرتبط شناخته شده، استفاده 

( در محیط کار است )دوبرویل و 2004سون، سلیگمن، های منش )پارک، پتراز توانمندی

های ها نشان داده است که استفاده مستمر از توانمندی(. نتایج حاصل از پژوهش2016همکاران، 

تواند پیامدهای مطلوبی چون شکوفایی، پیشرفت، مشغولیت شغلی، خلاقیت و معنا منش، می

 -؛ مارتینز2015؛ هارزر و راچ، 2013زر و راچ، ؛ هار2010داشته باشد. ) لیتمن اوادیا و استگر، 

؛ باکر، هتلند، 2017؛ لیوی و لیتمن اوادیا، 2016؛ ون ورکوم، اورلمنس و باکر، 2014مارتی و راچ، 

های صورت گرفته مشاهده شده از پژوهش ( در برخی2020؛ هارزر ، 2019اولسن و اسپویک، 

گری عواطف مثبت و درگیری نش، به واسطههای مکه پیامدهای مثبت استفاده از توانمندی

هارز و همکاران (. 2017؛ میرز و ون ورکم، 2017مثبت رخ داده است )لیوی و لیتمن اوادیا، 

ها و پیامدهای شغلی های منش، تناسب شغلی مرتبط با توانمندی( رابطه بین توانمندی2017)

نتایج  .ختلف مورد مطالعه قرار دادندهای منفری شاغل در شرکت 122 ةرا با استفاده از یک نمون

های منش، تناسب شغلی ناشی از بکارگیری این مطالعه نشان داد که بین عملکرد، توانمندی

( نشان 2020ها و بهزیستی سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی وجود دارد. پژوهش هارزر )توانمندی

در شکوفایی، بهزیستی و پیشرفت تواند های منش در محیط کار میدهد که پرورش توانمندیمی

 مؤثر باشد.  افراد

کشور ما کمتر  پژوهشگراندهد، نشان می بهزیستی سازمانی ةدر حوز شدهمرور مطالعات انجام 

انجام  قاتیدر اکثر تحق اند و ضمناٌها پرداختههای منش در سازمانبه بررسی نقش توانمندی

اساس، پژوهش حاضر  نیمورد سنجش قرارگرفته بر ا متغیرهایی محدود نیشده فقط ارتباط ب

با توجه به  یسازمان یستیبهز با منش یهاو توانمندی یتناسب شغل ةکه با هدف تعیین رابط

تواند به میی صورت گرفت، در کارکنان سازمان تأمین اجتماع یشغل تیمشغول یانقش واسطه

  باشد. نهیزم نیموجود در ا یهاییرسااز نا یبخش پاسخگوی یکاربرد پژوهشی وکار  کیعنوان 
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توانمندیهای منش

تناسب شغلی

بهزیستی سازمانیمشغولیت شغلی

 
 . مدل مفهومی ارتباط متغیرهای پژوهش1شکل 

 

 های زیر مورد بررسی و آزمون قرار گرفتند:برای نیل به این اهداف پژوهشی فرضیه

 اصلی: ةفرضی

  یااسطهوبا توجه به نقش  یسازمان یستیبهز باهای منش و توانمندی یتناسب شغلبین 

 رابطه وجود دارد. یدر کارکنان سازمان تأمین اجتماع یشغل تیمشغول

 های فرعی:فرضیه

 رابطه دارد یدر کارکنان سازمان تأمین اجتماع یسازمان یستیبهز با یتناسب شغل. 

 رابطه دارد یدر کارکنان سازمان تأمین اجتماع یسازمان یستیبهز باهای منش توانمندی. 

 رابطه دارد یدر کارکنان سازمان تأمین اجتماع یشغل تیمشغول با یتناسب شغل. 

 رابطه دارد یدر کارکنان سازمان تأمین اجتماع یشغل تیمشغولبا های منش توانمندی. 

 رابطه دارد یدر کارکنان سازمان تأمین اجتماع یسازمان یستیبهز ی باشغل تیمشغول. 

 

 روش

 یبرمبنا یبندو به لحاظ طبقه یپژوهش کاربرد نیهدف، ا یبرمبنا قیتحق یاز لحاظ طبقه بند

با استفاده از مدل معادلات ساختاری  همبستگیاز نوع  یفیتوص قیتحق کیپژوهش  نیروش، ا

کارکنان سازمان تأمین اجتماعی شاغل در شامل آماری مورد مطالعه در این پژوهش  ةجامع .بود

بر اساس  .بود نفر 1400ر مجموعه آن با جمعیتی در حدود اداره کل غرب تهران بزرگ و شعب زی

نمونه لازم است به شرط آنکه  20نظر کلاین در مدل معادلات ساختاری برای هر عامل تعداد 
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 ،نفر تأمین گردد. در پژوهش حاضر با توجه به تعداد عوامل مورد مطالعه 300حداقل حجم نمونه 

نفر  300نظر گرفتن حداقل مشخص شده، حجم نمونه  نفر نمونه مورد نیاز است که با در 260

در نظر گرفته شد. پس از اخذ مجوزهای لازم از مراجع ذیصلاح در سازمان تأمین اجتماعی، برای 

ای استفاده شد به این صورت که در سازمان تأمین اجتماعی، گیری از روش تصادفی خوشهنمونه

زیر مجموعه ستاد  )شعب(از واحدهای اجرایی  از لحاظ ساختار تشکیلاتی در هر استان، هریک

شهر تهران بزرگ به دو اداره کل شرق و غرب تهران شوند. کلاناداره کل استان محسوب می

(، شعب زیر 1399بندی شده است. در زمان اجرای این پژوهش )تابستان سال  بزرگ تقسیم

سطح شهر تهران بودند که به شعبه در  15کل تأمین اجتماعی غرب تهران بزرگ  ةادار ةمجموع

دادند. با توجه به ساختار این واحدها که از واحد را تشکیل می 16همراه ستاد اداره کل جمعاً 

های متفاوتی مشغول به کار لحاظ ساختار کلی مشابه و در درون هر واحد کارکنان با ویژگی

توسط تعداد شاغلین در هر باشند، هر واحد معادل یک خوشه در نظر گرفته شد. با احتساب ممی

 6درصد، برای گزینش حجم نمونه مورد نیاز تعداد  60دهی و نرخ پاسخ نفر 90خوشه که برابر

خوشه با روش تصادفی ساده انتخاب و برای گردآوری اطلاعات برای فرضیه آزمایی مورد پرسش 

 5کل و  ةایت ادارها از روش انتخاب تصادفی استفاده و در نهقرار گرفت. برای انتخاب خوشه

های مورد مطالعه انتخاب شدند. ملاک ورود شاغل بودن خوشه عنوانبهآن  ةشعبه زیر مجموع

های انتخاب شده و داوطلب شدن جهت مشارکت در اجرای پژوهش بود. افراد در یکی از خوشه

صورت فردی و داوطلبانه از سوی شرکت با توجه به آنلاین بودن پرسشنامه و تکمیل آن به

ت عدم تمایل به مشارکت، ملاک خروج دیگری کنندگان و امکان عدم ارسال پرسشنامه در صور

های نفر بود. پرسشنامه 536های انتخاب شده برای پژوهش تعریف نشد. مجموع شاغلین خوشه

رسان مورد استفاده بصورت آنلاین طراحی و از طریق سیستم اتوماسیون اداری و نرم افزارهای پیام

های تکمیل شده از کارکنان خوشه ةنامپرسش 312در بین شرکت کنندگان توزیع شد. در مجموع 

سازی اینترنتی پرسشنامه و الزامی طراحی و پیاده ةانتخابی دریافت گردید که با توجه به نحو

 های دریافتی کامل و قابل پذیرش بودند. بودن پاسخ به تمامی سؤالات، تمامی پرسشنامه
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 ابزار پژوهش 

 با استفاده از بهزیستی سازمانیپژوهش  نیدر ا :1شکوفایی در محل کار ةپرسشنام -1

برای سنجش بهزیستی در محیط کار مورد سنجش قرار ( 2014کرن، استاندارد ) ةپرسشنام

مدل شکوفایی  ةسؤال مربوط به ابعاد پنج گان 15سؤال است که  23این پرسشنامه شامل ، گرفت

 سنجند.تنهایی را می سؤال دیگر شادی، سلامت، عواطف مثبت و 8( بوده و 2011سلیگمن )

نمره مختلف )بین  11 هانهیشود و به گزمیاستفاده  کرتیل فیط این پرسشنامه از  در نیهمچن

جداگانه در مجموع  ةمطالع 8این پرسشنامه در  ةهای اولیگیرد. در اعتبار سنجی( تعلق می10و  0

ونباخ آن در مجموع این نفر مورد بررسی و اعتبارسنجی قرار گرفت و آلفای کر 31996بر روی 

( در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ 2016به دست آمد. )باتلر و کرن،  94/0مطالعات برابر با 

 به دست آمد. 95/0محاسبه شده برابر 

از  های منشمتغیر توانمندیپژوهش  نیدر ا :2های دخیل در عملفضیلت ةپرسشنام -2 

 دهیسنج سؤالی 48( نسخه بازبینی شده 2004سلیگمن، پترسون و استاندارد ) ةپرسشنام قیطر

متوسط، اد، یزاد، یز یلیهای خنهیشود و به گزمیاستفاده  کرتیل فیطاین پرسشنامه از  درشد، 

گذاری نمره سؤالات مربوط به هر برای نمره دوشمیداده  1تا  5 نمره بیکم به ترت یلیکم و خ

آید. در پژوهش حاضر به آن توانمندی به دست میمربوط  ةتوانمندی با هم جمع شده و نمر

 به دست آمده است. 98/0ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برابر 

سط احمدی در سال تواستاندارد  ةاین پرسشنام :شغل -شخصتناسب  ةپرسشنام -3 

 5 رایبوده و دا( 1980) هاکمن و اولدهام مدلپرسشنامه با الگو گرفتن از  ساخته شد.1394

 .است شده طراحی شاغل با شغل تخصصی تناسب شناسایی هدف باباشد و ال در یک بعد میؤس

ر . دشودمینمره گذاری  5تا  1صورت نمرات از و به کرتیل فیطاین پرسشنامه با استفاده از 

 بدست آمد. 90/0پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برابر 

طراحی شده  1982این پرسشنامه توسط کانونگو در سال  :مشغولیت شغلی ةپرسشنام -4

کند و سپری میسازد که فرد تا چه اندازه از وقت خود را با شغلش است. این ابزار مشخص می

سؤال و یک بعد بوده و به  10اصطلاحاً مشغولیت کاری او به چه میزان است. پرسشنامه دارای 

                                                           
1 Workplace PERMA Profiler 2 VIA Character Strengths Survey 
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(، 4(، موافقم )5یازهایی به صورت کاملاٌ موافقم )هرسؤال بر اساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت امت

گیرد. سؤالات معکوس که شامل ( تعلق می1( و کاملاً مخالفم )2(، مخالفم )3نظری ندارم )

( با 1387) میرهاشمی ةشود. در رسالگذاری میباشند به صورت عکس نمرهمی 7و  3سؤالات 

سشنامه روایی سازه قابل قبولی به دست آمده استفاده از تحلیل عاملی برای سنجش روایی این پر

 به دست آمده است. 95/0پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برابر در .است

 

 اجرا ةشیو

ها از سازمان تأمین اجتماعی اخذ و قبل از اجرای پژوهش مجوزهای لازم برای توزیع پرسشنامه

سؤالی ساخته و لینک آن با استفاده از  90 ةپرسشنامها بصورت اینترنتی در قالب یک پرسشنامه

های انتخابی توزیع شد های پیام رسان بین کارکنان خوشهسیستم اتوماسیون اداری و نرم افزار

ها اقدام نمایند. با توجه به امکانات تا همکاران داوطلب نسبت به پاسخگویی و ارسال پرسشنامه

پاسخ آن بصورت آنلاین ارسال و  ،به تمامی سؤالات و تنظیمات پرسشنامه، پس از پاسخگویی

شد. در این مطالعه برای ارزیابی برازش مدل فرضی از روش معادلات ساختاری و ذخیره می

کامل دریافت  ةپرسشنام 315در مجموع  .دشاستفاده  SPSS 22و  Smart PLSهای افزارنرم

های آماری مورد های انتخابی در تحلیلپرسشنامه به علت عدم تعلق به کارکنان خوشه 3شد که 

 استفاده قرار نگرفتند.

 

 هایافته

 193و تعداد  "مرد"درصد  38.14نفر یعنی  119نفر( جنسیت تعداد  312از کل پاسخگویان )

با انحراف معیار  41،45کت کنندگان بودند. میانگین سنی شر "زن"درصد  61.86نفر یعنی 

، "دیپلم"درصد  2.56نفر یعنی  8نفر( میزان تحصیلات تعداد  312از کل پاسخگویان ) بود. 7،72

، "لیسانس "درصد  26.28نفر یعنی  82، تعداد "فوق دیپلم"درصد  1.60نفر یعنی  5تعداد 

 "دکتری"درصد  2.24نفر یعنی  7و تعداد  "فوق لیسانس"درصد  67.31نفر یعنی  210تعداد 

 بودند.
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش. آماره1 جدول

 بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف معیار میانگین متغیرهای تحقیق

 9.8 1.2 2.19 5.41 بهزیستی سازمانی

 46 10 0.91 29.5 مشغولیت شغلی

 25 5 1.17 17.35 تناسب شغلی

 5 1 1.03 3.39 منشهای توانمندی

 

شد و مقدار اسمیرنوف استفاده  - آزمون کولموگروف برای بررسی نرمالیتی متغیرهای تحقیق از

ها کوچکتر برای همه مولفه 0.001داری آزمون کولموگروف اسمیرنوف در سطح معنی داری معنی

های پژوهش تایید مؤلفهها برای به دست آمد، با توجه به اینکه فرض نرمال بودن داده 05/0از 

سازی معادلات نشد، برای بررسی فرضیات و برازش مدل مفهومی پژوهش از نرم افزار مدل

 ساختاری اسمارت پی ال اس استفاده گردید.

 

 . ماتریس ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش2جدول 

 متغیرهای درون مدل
مشغولیت 

 شغلی

بهزیستی 

 سازمانی

تناسب 

 شغلی

های توانمندی

 منش

    1 مشغولیت شغلی

   1 0.567 بهزیستی سازمانی

  1 0.559 0.658 تناسب شغلی

 1 0.542 0.531 0.585 های منشتوانمندی

 

 داریبرازش مدل و ضرایب معنی

که اولین و  شدپژوهش از چندین معیار استفاده  ییدیأعاملی تبرای بررسی برازش مدل 

ترین معیار برای بود. ابتدایی t-valuesیا همان مقادیر  tداری ضرایب معنی ترین معیار،اساسی

است. در صورتی که مقدار این اعداد از  tداری ها در مدل، اعداد معنیبین عامل ةسنجش رابط

پژوهش در  یهاها و در نتیجه تایید فرضیهبین عامل ةبیشتر شود، نشان از صحت رابط 1.96
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مشاهده می شود، مقادیر به دست آمده  2گونه که در شکل هماناست.  0.95سطح اطمینان 

بوده که به مناسب بودن مدل ساختاری و صحت روابط  1.96داری بزرگتر از برای ضرایب معنی

 اشاره دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مدل ساختاری –داری . ضرایب  معنی2شکل 

 

 برازش مدل ساختاری

های پنهان عاملمربوط به  2Rضرایب  ،یک پژوهشیابی به روش حداقل مربعات جزئی در مدلدر 

سازد و باید در بینی مدل را مشخص میقدرت پیش  2Qمعیار  درون زای )وابسته( مدل است.

محاسبه شده در  2Qو  2Rمقادیر  3های وابسته مدل محاسبه شود. جدول مورد تمامی عامل

 دهد: پژوهش حاضر را نشان می

 

 برای متغیرهای پژوهش 2Qو  2R. مقادیر 3جدول 

 R Square Communality SSO SSE متغیرهای تحقیق
SSE/S

SO 

 0.355 2011.987 3120 0.704 0.507 مشغولیت شغلی
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 0.666 312.299 936 0.98 0.681 عواطف مثبت

 0.615 360.637 936 0.924 0.667 درگیری مثبت

 0.608 366.705 936 0.847 0.704 روابط مثبت

 0.605 369.979 936 0.875 0.696 معنا

 0.608 367.085 936 0.884 0.686 دستاورد

 0.255 3486.616 4680 0.618 0.418 بهزیستی سازمانی

 0.57 1340.677 3120 0.806 0.709 خرد

 0.556 1109.31 2496 0.799 0.696 شجاعت

 0.508 920.57 1872 0.802 0.635 انسانیت

 0.555 832.316 1872 0.817 0.680 عدالت

 0.57 1073.35 2496 0.808 0.706 اعتدال

 0.575 1324.819 3120 0.84 0.686 تعالی

 
2R زا بر یک عامل درون زا دارد و سه مقدار معیاری است که نشان از تاثیر یک عامل برون

شود. به عنوان ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می 0.67و  0.23، 0.19

برای  2Rمقدار  3های برون زا یا مستقل برابر صفر است. با توجه به جدول برای عامل 2Rمقدار 

ارد و با توجه به مقدار ملاک، مناسب مدل در حد متوسط و قوی قرار د ةهای وابستهمه عامل

 & Stoneکه توسط استون و گیزر ) 2Qشود. معیار بودن برازش مدل ساختاری، تایید می

Geisser سازد و در صورتی بینی مدل را مشخص میمعرفی شد، قدرت پیش 1975( در سال

را کسب نماید،  .320و  0.15، 0.02های درون زا سه مقدار در مورد یکی از عامل 2Qکه مقدار 

زای مربوط به های برونمتوسط و قوی عامل یا عامل بینی ضعیف،به ترتیب نشان از قدرت پیش

زا قوی به عوامل درون ةشود این معیار برای هممشاهده می 3طور که در جدول همان آن دارد.

های بینی عاملزا )مستقل( در پیشهای بروندهد که عاملدست آمده است، این امر نشان می

 سازد.یید میأوابسته مناسب هستند و برازش مناسب مدل ساختاری را بار دیگر ت

 برازش مدل کلی

توسط تننهاوس و  GOFهای ساختاری است. معیار مربوط به برازش کلی مدل GOFمعیار 

 ابداع گردید و فرمول آن به شکل زیر تعریف شده است: 2004همکاران در سال 
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Communality  مقادیر اشتراکی( = این مقدار از میانگین مجذور بارهای عاملی هر عامل به(

 آید.دست می

GOF = √ R2̅̅ ̅ ∗ Communality ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ 
Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.= از میانگین مقادیر اشتراکی هر عامل درون زای مدل به دست می ̅

 = R2̅̅  های درون زای مدل است.عامل R Squareمیانگین مقادیر ̅

GOF = √0.652 ∗ 0.823   = 0.733 
متوسط و قوی برای  که به عنوان مقادیر ضعیف، 0.36و  0.25، 0.01با توجه به سه مقدار 

 معرفی GOFشاخص 

 ، نشان از برازش مناسب مدل دارد.GOFبرای  .733شده است و حصول مقدار  

 

 . بررسی فرضیه اصلی پژوهش4جدول 

متغیر 

 وابسته
 ضریب استاندارد متغیر میانجی متغیر مستقل

T-

VALUE 
 نتیجه

بهزیستی 

 سازمانی

 های منشتوانمندی
 مشغولیت شغلی

 تایید 3.137 0.082

 تایید 3.543 0.122 تناسب شغلی

 

های غیر مستقیم بین دو متغیر بهزیستی سازمانی و توانمندی ةبرای رابط با توجه به جدول فوق،

 ةباشد و برای رابطمی 3.543گری مشغولیت شغلی مقدار تی ولیو برابر با منش با میانجی

گری مشغولیت شغلی مستقیم بین دو متغیر بهزیستی سازمانی و تناسب شغلی با میانجیغیر

باشد بنابراین می 1.96آنجا که مقدار تی ولیو بیشتر از  باشد ازمی 3.137مقدار تی ولیو برابر با 

شود. با توجه به اینکه ضریب استاندارد برای هر دو رابطه غیر اصلی تحقیق تایید می ةفرضی

  دار است.غیر مستقیم نیز مثبت و معنی ةمثبت می باشد. این رابط ،مستقیم

 

 پژوهش ات فرعیبررسی فرضی. 5 جدول

 متغیر مستقل متغیر وابسته
ضریب 

 استاندارد
T-

VALUE 
 نتیجه

 تأیید 4.800 0.262 تناسب شغلی بهزیستی سازمانی

 تأیید 4.320 0.240 توانمندی های منش بهزیستی سازمانی
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 تأیید 9.429 0.482 تناسب شغلی مشغولیت شغلی

 تأیید 6.748 0.324 توانمندی های منش مشغولیت شغلی

 تأیید 4.153 0.254 شغلیمشغولیت  بهزیستی سازمانی

 

تمامی متعیرها  ةاز آنجا که مقدار تی ولیو برای رابط مشاهده می شود 5طور که در جدول همان

شوند. با توجه به مقادیر یید میأبنابراین تمامی فرضیات فرعی پژوهش ت است 1.96بیشتر از 

مستقیم نیز مثبت غیرمستقیم، تمامی این روابط غیر مثبت ضریب استاندارد برای هر یک از روابط

  دار است.و معنی

 

 گیریبحث و نتیجه

های بهزیستی سازمانی با متغیرهای تناسب شغلی، توانمندی ةهدف پژوهش حاضر بررسی رابط

های منش و مشغولیت شغلی در کارکنان سازمان تأمین اجتماعی غرب تهران بزرگ و یافته

 ةاین نتایج نشان داد رابط ها بود.ازش خوب مدل پیشنهادی پژوهش با دادهپژوهش حاکی از بر

های منش با بهزیستی سازمانی هم بصورت مستقیم و بین متغیرهای تناسب شغلی و توانمندی

دار است. در تبیین این گری مشغولیت شغلی مثبت و معنیهم بصورت غیرمستقیم با میانجی

های اصلی و شاخص فرد در ( و نقش توانمندی2011یی سلیگمن )شکوفا ةتوان به نظرییافته می

دستیابی به زندگی همراه با درگیری مثبت و کسب معنا اشاره کرد. هرفردی با درجات مختلف 

گیرد. این صفات، در وجود خود صفاتی دارد که از جانب دیگران مورد تحسین و احترام قرار می

ها که هریک ندی این صفات جهان شمول است. فضیلتهای منش نام دارند و ارزشمتوانمندی

هایی هستند که در طول تاریخ از سوی فلاسفه چند توانمندی منش هستند، ویژگی ةدربرگیرند

های منش اند، توانمندیهای مختلف و اعتقادات متفاوت ارزشمند تلقی شدهو عرفا، فرهنگ

ها توانمندی شوند.یدن به فضایل تلقی میها هستند و اغلب راه رستر فضیلتبندی گستردهدسته

های مهم و مختلفی از زندگی مانند محیط کار، مدرسه، اجتماع و روابط، امکان تجلی در حیطه

ها و وظایف و همچنین پیچیدگی روابط یابند. محیط اشتغال افراد با توجه به گستردگی نقشمی

سلیگمن  ةسازد. در نظریها فراهم میتوانمندیبین فردی، محیط مناسبی برای شناخت و ابراز 

های شاخص فرد، علاوه بر ایجاد احساس اصالت، منجر به استفاده هرچه بیشتر از توانمندی

هایی که گی شود. یکی از محیطحالت غرقه ةتواند موجب تجربافزایش درگیری مثبت شده و می
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ست. استفاده ا هاسازد محیط کار آناهم میهای افراد را فرامکان پرورش و استفاده از توانمندی

های منش باعث افزایش عواطف مثبت شده و علاوه بر پیامدهای مثبت ناشی از از توانمندی

افزایش عواطف مثبت مانند ارتقاء سطح سلامت جسمانی و رضایت از زندگی، باعث ارتقاء سطح 

های منش موجب شور و توانمندی شود. در عین حال استفاده ازبهزیستی بر اساس مدل پرما می

اشتیاق بیشتر فرد در انجام وظایف محوله شده و به افزایش مشغولیت و درگیری مثبت کمک 

کند که این امر با توجه به اینکه درگیری مثبت یکی از ابعاد شکوفایی در مدل پرماست، به می

دهای مثبت اشتغال و یکی از پیام گردد.خود موجب افزایش سطح بهزیستی سازمانی می ةنوب

های کاری فراهم ساختن بستری مناسب برای برقراری ارتباطات بین فردی و حضور در محیط

اجتماعی است. با توجه به اینکه انسان موجودی اجتماعی بوده و پیوندجویی یکی از نیازهای 

گردد، فردی بین کارکنان بیشتر مشخص میاهمیت ارتباطات میان ،اساسی بشر است

های منش با کمک به ایجاد ارتباطات مثبت در محیط کار علاوه بر تأمین نیاز به ارتباط نمندیتوا

و پیوندجویی کارکنان، با تقویت بعد ارتباطات مثبت، به افزایش سطح بهزیستی کارکنان کمک 

کسب معنا در  ةبینی کنندپیش عنوانبههای منش در محیط کار کند. استفاده از توانمندیمی

بخشد و از این طریق موجب افزایش سطح گی، بعد دیگر مدل پرما یعنی معنا را تحقق میزند

های منش در کسب کاربرد توانمندی ةتوان به رابطگردد. در خاتمه میبهزیستی سازمانی می

که بعد پنجم از مدل شکوفایی سلیگمن را  یموفقیت و دستاوردهای شغلی اشاره کرد. دستاورد

ها در محیط کار های منش مرتبط بوده و پرورش و کاربرد توانمندیا توانمندیدهد بتشکیل می

گردد. از طریق کسب دستاوردهای مطلوب به افزایش سطح بهزیستی سازمانی افراد منجر می

( که نشان 2019ها در عین حال با پژوهش باکر و همکاران )( این یافته2017)هارزر و همکاران، 

شخصیت کارکنان با بهزیستی آنان رابطه مثبت دارد،  ةها با واسطاز توانمندیروزانه  ةداد استفاد

های منش با توانمندی ة( رابط2014هماهنگ هستند. در پژوهش دیگری مارتینز مارتی و راچ )

ها نشان مورد بررسی قراردادند، نتیجه تحقیق آنرا بهزیستی در طول زندگی بر روی بزرگسالان 

 ةدارند. نتیجرا امید، شوخ طبعی و انرژی بیشترین رابطه را با بهزیستی در افراد های داد توانمندی

های منش می تواند ( نشان داد مداخلات مبتنی بر توانمندی2017مطالعات میرز و ون ورکم )

(، نشان داد پرورش 2010سطح بهزیستی را افزایش دهد. پژوهش لیتمن اوادیا و استگر، )

تواند به یافتن معنا، کسب رضایت و بهزیستی در بین کارکنان کار میها در محیط توانمندی

های منش و دهد که بین توانمندیگردد. پژوهش حاضر نشان می منجر بگیر و داوطلبوظیفه
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های با پژوهش هاتناسب شغلی در کارکنان سازمان تأمین اجتماعی رابطه وجود دارد. این یافته

( و میرز و ون ورکوم 2016( لیتمن اوادیا )2019و همکاران ) (، میرز2019باکر و همکاران )

 ( همسو هستند. 2016(، و دوبرویل و همکاران )2017)

های منش و مشغولیت شغلی با بهزیستی نتایج تحقیق حاضر نشان داد تناسب شغلی، توانمندی

با در نظر گرفتن  سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی غرب تهران بزرگ رابطه مستقیم دارند.

تواند با استفاده از راهکارهایی برای توان نتیجه گرفت سازمان تأمین اجتماعی میاین نتایج می

بهبود این سه عامل، به ارتقاء سطح بهزیستی سازمانی در کارکنان خود کمک کرده و علاوه بر 

بهره وری، سودآوری، ارتقاءسطح بهزیستی سازمانی کارکنان، از پیامدهای مثبت سازمانی همچون 

مند شود. با عنایت به گستردگی مخاطبین این سازمان افزایش رضایت شغلی و عملکرد بهینه بهره

میلیون نفر می رسند، پیامدهای مثبت افزایش بهزیستی سازمانی  44در کشور که به حدود 

دارای بهزیستی تواند در سطح کلان در کشور تأثیرگذار باشد. علاوه بر این افراد کارکنان می

( که این امر 1395 میگونی، کربلائی، بالاتر، در روابط خانوادگی نیز عملکرد بهتری دارند )نظری،

 های اجتماعی ناشی از مشکلات خانوادگی را کاهش دهد. خود می تواند آسیب بةبه نو

ر هایی بوده است. این پژوهش بپژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهش دیگری دارای محدودیت

روی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی غرب تهران بزرگ صورت گرفت و با توجه به روش 

بایست با احتیاط صورت گیرد. با توجه ها به جوامع دیگر میتعمیم یافته ای،گیری خوشهنمونه

گیری بیماری های بهداشتی در دوران همههای اجرایی و لزوم رعایت پروتکلبه دستورالعمل

های انتخابی ممکن نبود و این امر ممکن است بر کارکنان خوشه ةباط رودررو با کلیکرونا، ارت

پذیری نتایج را روی مشارکت کارکنان در تکمیل پرسشنامه تأثیر گذاشته باشد و میزان تعمیم

 120 ةها، استفاده از نسخدلیل تعداد بالای سؤالات پرسشنامه کاهش داده باشد. همچنین به

پذیر نبود. در امکان ،ها داردها که دقت بالاتری در سنجش توانمندیتوانمندی ةسؤالی پرسشنام

ها و شود این پژوهش بر روی کارکنان سایر استانپذیری، پیشنهاد میراستای افزایش تعمیم

 ها نیز اجرا شود.همچنین بر روی کارکنان سایر سازمان

های آموزشی در شود دورهدر بهزیستی سازمانی، پیشنهاد میهای منش با توجه نقش توانمندی

های اصلی و چگونگی بسط و گسترش استفاده از این خصوص آشنایی و شناخت توانمندی

های کاری و غیرکاری برای کارکنان برگزار گردد. همچنین نظر به نقش ها در محیطتوانمندی

شود در ان بصورت همزمان، پیشنهاد میمطلوب افزایش مشغولیت شغلی برای کارکنان و سازم
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های اصلی هر فرد های مختلف، با توجه به توانمندیهنگام بکارگیری کارکنان در پست

گیری در خصوص انتخاب شغل مناسب صورت گیرد. با توجه به ارتباط تناسب شغلی بالا تصمیم

شود سنجش تناسب و ارتقاء سطح مشغولیت شغلی و بهزیستی سازمانی کارکنان پیشنهاد می

 شغلی در فرآیندهای جذب و بکارگیری کارکنان لحاظ گردد.

 

 موازین اخلاقی

از  26/6/1399مورخ   IR.ATU.REC.1399.033این پژوهش دارای کد اخلاق به شناسه 

 . استاخلاق در پژوهش دانشگاه علامه طباطبائی  ةکمیت

 

 سپاسگزاری

رکنان سطوح مختلف سازمان تأمین اجتماعی در نویسندگان این مقاله از تمامی مدیران و کا

کل غرب تهران بزرگ و شعب تابعه که هریک به شکلی اجرای این پژوهش ة ستاد مرکزی و ادار

 نمایند.را ممکن ساختند، صمیمانه سپاسگزاری می

 

 تعارض منافع

 ها و مؤسسات صورت گرفته است.این پژوهش بدون هیچگونه حمایت مالی از سوی سازمان

 

 منابع

 وری بهره و کارآمدی در شغلی جایگاه با کارکنان تخصص تناسب (، تاثیر1394هریسی، فرهمند ) احمدی

دانشگاه ازاد اسلامی  دستی،پایان نامه کارشناسی ارشد، صنایع و گردشگری فرهنگی میراث سازمان

 [پیوندساوه ]

(. طراحی الگوی 1397علی ) ،محتشمی ،غلامرضا ،معمارزاده طهران ،نسرین ،جزنی ،رسول ،رنجبریان

 [پیوند] 12(3. ) 338-356روانشناسی کاربردی. .یاق در بخش دولتی ایرانپرورش کارکنان با اشت

. ارتباط  تعهد سازمانی با دلبستگی شغلی (1391ظریفی فریبرز ، یوسفی بهرام ، صادقی بروجردی سعید )
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 (1982کانونگو )پرسشنامه مشغولیت شغلی 

ف
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 سؤال
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ام
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قم
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م
رم 

دا
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ن
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م
فم 

خال
لاً م

ام
ک

 

5 4 3 2 1 

      شود.ترین اتفاقات زندگی من به کارم مربوط میمهم 1

      شغلم تنها بخش کوچکی از زندگی من است. 2

      ام.کاملاً در شغل خود غرق شدهاز نظر شخصی  3

      کشم.کنم و نفس میمن به خاطر شغلم زندگی می 4

      زند.بیشترین علایق من پیرامون شغلم دور می 5

6 
کندن از آن ام که دلچنان با شغلم پیوند خوردهآن

 برایم بسیار دشوار است.
     

      کنم.میمعمولاً بین خودم و شغلم احساس جدایی  7

8 
ام با شغلم در ارتباط خیلی از اهداف زندگی شخصی

 است.
     

      شغل من برایم حکم زندگی و هستی را دارد. 9

10 
شوم که خودم قدر در شغلم غرق میبیشتر اوقات آن

 کنم.را فراموش می
     

*** 

 (1394پرسشنامه تناسب شغلی احمدی )
ف

دی
ر

 

 سؤال

اد
زی

ی 
یل

خ
 

اد
زی

ی 
ود

حد
تا 

 

کم کم
ی 

یل
خ

 

1 
تا چه حد در سازمان امکان پیشرفت و یادگیری برایتان 

 فراهم است؟
     

2 
توانید همراه شغل خود برای تا چه حد در سازمان می

 ریزی کنید؟های آینده کاری برنامهسال
     

3 
تا چه حد در سازمان هرکس بر اساس مهارت و تخصص 

 خود در جایگاه خود است؟
     

4 
های لازم برای ارتقاء در تا چه حد در سازمان فرصت

 شغل وجود دارد؟
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5 
کنید در سازمان تفویض اختیار انجام تا چه حد فکر می

 شود؟می
     

*** 

 (2014پرسشنامه شکوفایی در محیط کار کرن )

 هرگز همیشه 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 سؤالات ش 

M1 1. هدفمند و  شغل شما تا چه میزان

 معنادار است؟

           

A1 2. کنید در حال چقدر احساس می

پیشرفت به سوی اهداف شغلیتان 

 هستید؟

           

E1 3. آید که در محل کار چقدر پیش می

کاملاً مجذوب و غرق کاری که 

 دهید باشید؟انجام می

           

H1 4.  به صورت کلی وضعیت سلامتی

 کنید؟ارزیابی میخود را چگونه 

           

P1 5.  وقتی سرکار هستید چقدر پیش

 آید که احساس شادی کنید؟می

           

R1 6.  وقتی نیاز به کمک و حمایت دارید

تا چه حد این کمک و حمایت را 

 کنید؟از همکارانتان دریافت می

           

N1 7.  وقتی سرکار هستید چقدر پیش

اضطراب داشته آید که احساس می

 باشید؟

           

A2 8. ای معمولاً چقدر به اهداف شغلی

کنید، که برای خود معین می

 رسید؟می

           

M2 9.  به طور کلی چقدر احساس

دهید کنید کاری که انجام میمی

 ارزشمند است؟

           

P2 10.  چقدر در محل کار خود احساسات

 کنید؟مثبت را تجربه می
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E2 11.  چه میزان در مورد شغلتان

زده و به آن علاقمند هیجان

 هستید؟

           

Lon 12.  در محل کار چقدر احساس تنهایی

 کنید؟می

           

H2 13.  چقدر از میزان سلامت جسمانی

 خود رضایت دارید؟

           

N2 14.  چقدر در محل کار عصبانی

 شوید؟می

           

R2 15. کنید چقدر احساس می

 دانند؟همکارانتان قدر شما را می

           

A3 16. کنید در شغل چقدر احساس می

خود دارای جهت و رویکرد 

 مشخصی هستید؟

           

M3 17. آید که از عهده چقدر پیش می

های شغلی خود به خوبی مسئولیت

 برآیید؟

           

H3 18.  آید که در محل کار میچقدر پیش

 احساس غم کنید؟

           

R3 19.  در مقایسه با افراد هم جنس و

همسن، وضعیت سلامت خود را 

 کنید؟چگونه ارزیابی می

           

N3 20.  چقدر از روابط شغلی خود رضایت

 دارید؟

           

E3 21.  در محل کار، تا چه میزان احساس

 کنید؟رضایت می

           

P3 22. آید در هنگام کار، چقدر پیش می

که حساب زمان از دستتان در برود 

 ؟

           

Hap 23.  ،با در نظر گرفتن جمیع جهات

چقدر در مورد شغلتان احساس 

 کنید؟شادمانی می

           

*** 

های دخیل در عملپرسشنامه فضیلت  
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 5 4 3 2 1 

1 
 حس دارد وجود دنیا در چهآن به نسبت همیشه

 .دارم کنجکاوی
     

      شوم.خیلی زود خسته و کسل می 2

3 
زده گیرم ذوقای را یاد میوقتی مطلب یا موضوع تازه

 شوم.می
     

      روم.ها یا اماکن آموزشی نمیهیچگاه به دیدن موزه 4

5 
د )اگر لازم باشد( خیلی کنوقتی که موضوع ایجاب می

 نم.کمنطقی فکر می
     

      کنم.معمولاً سریع و عجولانه قضاوت می 6

7 
های جدیدی برای انجام کارها فکر دوست دارم به راه

 کنم.
     

8 
از قوه تخیل بالاتری ) اکثر دوستانم از من خیال پردازترند

 برخوردارند(.
     

9 
توانم خود را با آن موقعیت اجتماعی هر چه باشد می

 سازگار و هماهنگ سازم.
     

      در فهم احساسات دیگران چندان مهارتی ندارم.  10

11 

تر و همیشه می توانم در نگاه به مسائل، ابعاد گسترده

تر را در نظر ها را تصور کنم )تصویر کلیتر آنعمیق

 بگیرم(.

     

12 
کنند دیگران به ندرت برای مشورت به من مراجعه می

 گیرند(.)به ندرت از من مشورت می
     

13 
های شدید ایستادگی کرده و بارها در مقابل مخالفت

 ام.مقاومت نموده
     

14 
رنج و ناامیدی باعث می شود دست از تلاش و پشتکار 

 شوم(.امیدی میمغلوب درد و نا) بکشم
     

      برم.ام به پایان میهمیشه کاری را که شروع کرده 15

16 
ام ها مرا از مسیر اصلیکنم وجود حاشیهوقتی که کار می

 سازند.منحرف می
     

      همیشه سرقولم هستم. 17
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18 
گویند که آدم صادق و دوستانم هیچوقت به من نمی

 روراستی هستم.
     

19 
 هایمگذشته داوطلبانه به کمک یکی از همسایهطی ماه 

 ام.رفته
     

20 
به ندرت از خوشبختی دیگران به اندازه خوشبختی خود 

 کنم(.)از آن استقبال می زده می شومهیجان
     

21 

کسانی در زندگی من وجود دارند که به احساسات و 

سلامتی من به اندازه احساسات و سلامت خودشان 

 دهند.اهمیت می

     

22 
در پذیرش احساس مهر و محبتی که دیگران به من ابراز 

 کنند مشکل دارم.می
     

23 
 کنمکنم نهایت تلاش خود را میوقتی در گروه کار می

 کنم(.به بهترین شکل سعی و کوشش می)
     

24 
ام به نفع گذاشتن و قربانی کردن منافع شخصیدر کنار 

 تردید دارم.گروهی که در آن هستم 
     

25 
ها، رفتاری با مردم بدون توجه به مقام و موقعیت آن

 یکسان و منصفانه دارم.
     

26 
اگر از کسی خوشم نیاید، به سختی می توانم رفتاری 

 منصفانه با او داشته باشم.
     

27 
توانم بدون غرولند کردن از افراد بخواهم تا همیشه می

 هم جمع شوند.برای انجام کارها دور 
     

28 
های گروهی زیاد در سازماندهی )تدارک و تنظیم( فعالیت

 کنم(.)چندان خوب عمل نمی قوی نیستم
     

      هیجاناتم را تحت اختیار دارم. 29

      توانم حفظ کنم.به ندرت رژیم غذایی خودم را می 30

31 
اجتناب هایی که خطرات جسمی دارند، از انجام فعالیت

 کنم.می
     

      گیرم.ها و روابطم تصمیمات ضعیفی میتیگاهی در دوس 32

33 
کنند ، موضوع را عوض وقتی مردم تشویق و تحسینم می

 می کنم.
     

      زنم.هایم( حرف میموفقیت) اغلب در باره دستاوردهایم 34

35 

هایم در موضوعاتی مثل هنر، طی ماه گذشته از مهارت

موسیقی، نمایش، فیلم، ورزش، مسائل علمی یا ریاضی 

 ام.احساس شعف و شادی کرده یا به وجد آمده
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      ام.در یک سال گذشته هیچ کار زیبایی خلق نکرده 36

      کنم.ی هم تشکر میهمیشه حتی برای چیزهای جزئ 37

38 
هایم را ها و برکات و موهبتل کرده و نعمتبه ندرت تأم

 شمارم.می
     

      کنم.همیشه به نیمه پر لیوان نگاه می 39

40 
خواهم انجام دهم یک برنامه چه که میبه ندرت برای آن

 مدون و حساب شده دارم.
     

      در زندگی هدف مهمی دارم. 41

      در زندگی تعهد و رسالتی ندارم. 42

43 
ها را به )گذشته ها گذشته استگویم گذشتههمیشه می

 سپارم(.فراموشی می
     

      کنم از دیگران انتقام بگیرم.همیشه سعی می 44

45 
با را کنم تا جایی که ممکن است کار همیشه سعی می

 )قاطی کنم(. بازی )و شوخ طبعی( در هم بیامیزم
     

      زنم.دار میهای خندهبه ندرت حرف 46

47 
)در بحر  کنمدهم غرق میانجام میخود را در کاری که 

 روم(.میفرو آن 
     

48 
)زیاد زانوی غم به بغل  کنمخوری میخیلی خود

 گیرم(.می
     

*** 

 

 

 

 

 


