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Purpose: Mindfulness in the workplace serves as a catalys‌t for enhancing  
proactive career behavior by promoting interaction, emotional balance,  
adaptability, and positive interpersonal relationships. Therefore, with the  
increase in the recognition of the benefits of mindfulness by organizations, it is 
possible to develop a more dynamic and engaged workforce. Accordingly, this 
s‌tudy aimed to inves‌tigate the relationship between workplace mindfulness, well- 
being, and proactive work behavior, through the mediating role of organizational  
mindfulness.
Methodology: This descriptive correlational s‌tudy targeted employees of the 
Iran Oil Pipelines and Telecommunication Company in Lores‌tan region during 
2024. A sample of three hundred participants was selected. The ins‌truments 
used included the Workplace Mindfulness Ques‌tionnaire, Organizational 
Mindfulness Ques‌tionnaire, Organizational Well-being Ques‌tionnaire, and 
Proactive Career Behavior Ques‌tionnaire. Data were analyzed using S‌tructural 
Equation Modeling (SEM) with SPSS version 26 and AMOS version 22.
Findings: S‌tructural equation modeling analysis confirmed the fit of the  
proposed model. Results indicate that all direct paths, except for the path from 
organizational mindfulness to well-being, were s‌tatis‌tically significant. Both 
indirect paths were also significant. Therefore, organizational mindfulness 
mediates the relationship between workplace mindfulness and both proactive 
career behavior and well-being.
Originality: By assessing the role of mindfulness in enhancing well-being 
and proactive career behavior, this s‌tudy contributes to improving employee  
quality of life and organizational productivity, which are fundamental  
principles in indus‌trial and organizational psychology.
Recommendations: Given the confirmation of the proposed model,  
organizations should provide mindfulness and organizational mindfulness 
training for employees and pay particular attention to these individual and  
organizational variables during recruitment and selection processes.

Keywords: �Workplace Mindfulness; Organizational Mindfulness; Proactive 
Career Behavior; Organizational Well-Being; Iran Oil Pipelines 
and Telecommunication Company.
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چکید‌‌ه:
هدف: ذهن‌آگاهی در محیط کار به‌عنوان یک کمک‌کننده برای تقویت رفتار شغلی پویا با تقویت 
تعامل، تنظیم هیجانی، سازگاری و روابط بین فردی مثبت عمل می‌کند؛ بنابراین با توجه به شناخت 
فزاینده سازمان‌ها از مزایای ذهن‌آگاهی، می‌توان نیروی کاری پویا و فعال‌تر را پرورش داد. برهمین 
اساس، پژوهش حاضر باهدف بررسی رابطه بین ذهن‌آگاهی در محیط کار با بهزیستی و رفتار شغلی 

پویا به‌عنوان نقش میانجی‌گری ذهن‌آگاهی سازمانی انجام گرفت.
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این مطالعه به‌صورت توصیفی و همبستگی بوده و جامعه 
آماری شامل کارکنان شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت ایران منطقه لرستان در سال ۱۴۰۳ است 
و سیصد نفر به روش نمونه‌گیری در دسترس انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه‌های 
ذهن‌آگاهی در محیط کار، ذهن‌آگاهی سازمانی، بهزیستی سازمانی و رفتار شغلی پویا بود. داده‌ها با 
استفاده از مدل‌یابی معادلات ساختاری و نرم‌افزارهای اس‌پی‌اس‌اس نسخه بیست‌وشش و ایموس 

نسخه بیست‌ودو تحلیل شدند.
یافته‌ها: تحلیل مدل‌سازی معادلات ساختاری، برازندگی الگوی پیشنهادی را تأیید می‌کند. نتایج نشان 
می‌دهد همه مسیرهای مستقیم به‌استثنای مسیر ذهن‌آگاهی سازمانی به بهزیستی سازمانی، همچنین 
هر دو مسیر غیرمستقیم، معنی‌دار بودند؛ بنابراین ذهن‌آگاهی سازمانی نقش میانجی‌گری در ارتباط 

ذهن‌آگاهی در محل کار با رفتار شغلی پویا و بهزیستی دارد.
ارزش/ اصالت پژوهش: این مطالعه با ارزیابی نقش ذهن‌آگاهی در ارتقای بهزیستی و رفتار شغلی 
پویا، در جهت بهبود کیفیت زندگی کارکنان و افزایش بهره‌وری سازمان که اصول مهم روانشناسی 

صنعتی و سازمانی هستند، گام برمی‌دارد.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: با توجه به تأیید مدل پیشنهادی، سازمان‌ها باید آموزش‌های 
ذهن‌آگاهی و ذهن‌آگاهی سازمانی را برای کارکنان فراهم کنند و توجه ویژه‌ای به این متغیرهای فردی 

و سازمانی در فرایند جذب و استخدام داشته باشند.

کلید‌‌واژه‌ها: �ذهن‌آگاهی در محیط کار، ذهن‌آگاهی سازمانی، رفتار شغلی پویا، 
بهزیستی سازمانی، شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت ایران.

با عنوان مقاله: کار  محیط  در  آگاهی  ذهن  بین  رابطه  بررسی 
نقش  با  پویا  شغلی  رفتار  و  سازمانی  بهزیستی 

میانجی‌گری ذهن آگاهی سازمانی
سیدمحمدجواد موسوی‌نیا1، مصطفی عاشقی2، عبدالزهرا نعامی3

د‌‌ریافت: 1404/01/03
پذیرش: 1404/07/14
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مقدمه

در سال‌های اخیر، محیط‌های کاری سازمان‌ها تحت‌تأثیر عواملی همچون افزایش رقابت در 
بازار، ظهور فناوری‌های نوین و دگرگونی در انتظارات مشتریان، دستخوش تحولات چشمگیری 
اختیار  انسانی توانمند در  آنِ سازمان‌هایی است که نیروی  از  شده‌اند. در چنین فضایی، موفقیت 
رقابتی  مزیت  به  دستیابی  و  ارزش  خلق  برای  ارزشمند  منبع  این  ظرفیت  از  می‌توانند  و  دارند 
بهره‌برداری کنند )Sears, Shen, & Zhang, 2018(. اهمیت سرمایه انسانی در پیشبرد اهداف 
و  مطلوب  کاری  شرایط  فراهم‌سازی  لزوم  بر  پژوهشگران  برخی  که  است  شده  سبب  سازمانی 
ورزند  تأکید  نوآوری  و  خلاقیت  مانند  سازنده‌ای  رفتارهای  بروز  برای  کارکنان؛  انگیزش   تقویت 
)Kim, Kim, Newman, Ferris & Perrewé 2019(. در مقابل، گروهی دیگر از پژوهشگران 
به‌گونه‌ای  شود؛  آغاز  کارکنان  خود  سوی  از  باید  مثبت  کاری  رفتارهای  بروز  که  باورند  این  بر 
مشکلات،  و  موانع  رفع  و  شناسایی  در  و  کنند  را جست‌وجو  فرصت‌ها  فعال  به‌صورت  آن‌ها  که 
پیش‌دستی نمایند )Belschak & Den Hartog, 2010(. این نگرش که کارکنان می‌توانند منشأ 
پیامدهای شغلی مطلوب باشند، نگاه مدیران را بیش‌ازپیش به رفتارهای مثبت در محیط کار؛ ازجمله 
می‌تواند  که  فردی  عوامل  از  یکی   .)Huang, 2017( است  کرده  معطوف  پویا،  رفتارهای شغلی 
 زمینه بروز و تقویت رفتار شغلی پویا را در کارکنان فراهم سازد، ذهن‌آگاهی در محیط کار است 
)Phan et al., 2020(. کارکنانی که با ذهن‌آگاهی در هر زمینه‌ای کار می‌کنند با تنظیم تمام منابع 
درونی برای تحمل مشکلات1 )آشفتگی هیجانی2( در محیط کار، به‌طور مؤثر با عوامل استرس‌زا 

 .)Kabat-Zinn & Hanh, 2009; Rajabpour, 2020( کنار می‌آیند
ذهن‌آگاهی در محیط کار توسط کارکنان می‌تواند منجر به ذهن‌آگاهی سازمانی شود. انتقال از 
ذهن‌آگاهی فردی به ذهن‌آگاهی سازمانی به‌واسطه سرایت اجتماعی3 انجام می‌شود که به‌درستی 
توسط نوبرت، کارسون، کاکمار، رابرت و چونکو4 )۲۰۰۹( به‌عنوان فرآیندی توصیف می‌شود که در 
آن ادراکات و نگرش‌ها از فردی به فرد دیگر منتقل و درنهایت، همگرا می‌شوند و توسط روابط 
اجتماعی افراد نزدیک حفظ می‌گردند. ذهن‌آگاهی می‌تواند از مدیر به مدیر یا از یک کارمند به 
درنتیجه  یابد و  اجتماعی و عملکرد آن‌ها در محل کار جریان  تعاملات  از طریق  کارکنان دیگر 

1. Endure Problems
2. Emotional Turmoil
3. Social Contagion
4. Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts & Chonko
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ذهن‌آگاهی جمعی یا سازمانی ایجاد کند. ویک، ساتکلیف و آبسفیلد1 )۱۹۹۹( مفهوم ذهن‌آگاهی 
منابع  روال‌های کاری و شیوه‌های  از  ایجاد کردند. ذهن‌آگاهی سازمانی مجموعه‌ای  را  سازمانی 
انسانی است که به‌خوبی اجرا و مدیریت شده‌اند و شامل استفاده از گروه‌های اقدام2 و چرخش کار3 
می‌شود. نتیجه این روال‌ و شیوه‌ها کاهش میل کارکنان به ساده‌سازی به‌واسطه ارائه دیدگاه‌های 
می‌شود  کارکنان  و  مدیریت  بین  مکرر  و  منظم  ارتباط  به  منجر  رویکرد  این  که  است  چندگانه4 
کارکنان  توانایی  توسعه  در  سرمایه‌گذاری  و  عملیات  به  نسبت  حساسیت  افزایش  به  ادامه  در  و 
)2020(؛  اوردریک5  و  بورن  کلمن،  می‌گردد.  ختم  عدم‌اطمینان  شرایط  در  عمل  و  ابتکار   برای 
لوینتها و ریروپ6 )2006(؛ فتاح و بایزیک و سدق7 )2021( اثر معناداری از ذهن‌آگاهی سازمانی بر 

رفتار شغلی پویا را به اثبات رساندند.
پژوهش‌ها نشان داده است که ذهن‌آگاهی، باعث بهبود بهزیستی8 در طیف وسیعی از صنایع 
 .)Carmody & Baer, 2008; Kelemen, Born & Ondráček, 2020( می‌شود  مشاغل  و 
ذهن‌آگاهی از طریق سازوکارهایی مانند افزایش عاطفه مثبت، امید و خوش‌بینی با افزایش بهزیستی 
روان‌شناختی مرتبط است )Malinowski & Lim, 2015(. این عوامل نه‌تنها به شادی فردی کمک 
می‌کند؛ بلکه باعث افزایش نیروی کار متعهدتر می‌شود. ذهن‌آگاهی، کارمندان را متوجه تجربیات 
الگوی فکری بیش‌از‌حد آن‌ها در مورد رویدادهای منفی  و رویدادهای جاری می‌کند و درنتیجه 
 گذشته کاهش می‌یابد )Brown, Ryan & Creswell, 2007; Malinowski & Lim, 2015(؛ 
بنابراین کارمندان با ذهن‌آگاهی بالا از وضعیت فعلی لذت می‌برند بدون اینکه واکنش‌پذیری بیش‌ازحد9 
انجام دهند )Zheng, Ni, Liu & Liang, 2023(. ذهن‌آگاهی نه‌تنها انعطاف‌پذیری کارکنان را 
 ;Moore & Malinowski, 2009( در پاسخ به هر محرکِ ناشی از محیط کار افزایش می‌دهد 
Malinowski & Lim, 2015(؛ بلکه جهت‌گیری مثبت و بازتابنده10 آن‌ها نسبت به تجربیات مختلف 

 .)Hülsheger, Alberts, Feinholdt & Lang, 2013( داخلی در محیط کار را نیز ارتقاء می‌یابد 

1. Weick, Sutcliffe & Obs‌tfeld
2. Action Teams
3. Job Rotation
4. Multiple Perspectives
5. Kelemen, Born & Ondráček
6. Levinthal & Rerup
7. Fatah, Bayiz & Sadq
8. Well-Being
9. Excessive Reactivity
10. Reflective
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 Brown, Ryan, 2003;( به‌این‌ترتیب، ذهن‌آگاهی به‌طور مثبت با بهزیستی کارکنان مرتبط است
.)Kelemen, et al., 2020

پژوهشی  شکاف‌های  آگاهی،  ذهن  به  مربوط  ادبیاتِ  در  قابل‌توجه  پیشرفت‌های  علی‌رغم 
بهزیستی  و  پویا  رفتار شغلی  با  کار  محیط  در  ذهن‌آگاهی  روابط هم‌زمان  بررسی  در  برجسته‌ای 
سازمانی و نقش میانجی ذهن‌آگاهی سازمانی مشاهده می‌شود. پژوهش‌های پیشین عمدتاً بر اثرات 
مستقیم ذهن‌آگاهی فردی بر متغیرهایی مانند بهزیستی )Brown & Ryan, 2003( یا رفتار شغلی 
با عملکرد  به‌طور مستقل  را  یا ذهن‌آگاهی سازمانی  تمرکز کرده‌اند،   )Phan et al., 2020( پویا 
سازمانی مرتبط ساخته‌اند )Weick et al., 1999; Fatah et al., 2021(، اما سازوکارهای میانجی، 
انتقال از سطح فردی به سازمانی را نادیده گرفته‌اند. بنابراین؛ ادبیات موجود نمی‌تواند این شکاف را 

پر کند و پژوهش حاضر به دنبال پرکردن آن با آزمون مدل پیشنهادی پژوهش است.

مبانی نظری پژوهش

ذهن‌آگاهی در محیط کار

ذهن‌آگاهی در محیط کار به‌عنوان یک کمک‌رسان برای تقویت رفتار شغلی پویا از طریق تقویت 
تعامل بیشتر، تنظیم هیجانی، سازگاری و روابط بین فردی مثبت عمل می‌کند. همان‌طور که سازمان‌ها 
به‌طور فزاینده‌ای مزایای شیوه‌های ذهن‌آگاهی را تشخیص می‌دهند، می‌توانند نیروی کار پویا‌تر و فعال‌تر 
را پرورش دهند. کارمندان ذهن‌آگاه بیشتر روی وظایف خود متمرکز هستند و کمتر با افکار منفی یا 
عوامل استرس‌زا مواجه می‌شوند؛ که این امر باعث افزایش مشارکت کلی آن‌ها در کار می‌شود. همچنین 
ذهن‌آگاهی، کارکنان را به مهارت‌های تنظیم هیجانی بهتر مجهز می‌کند. این توانایی به آن‌ها اجازه می‌دهد 
تا استرس و هیجانات منفی را به‌طور مؤثر مدیریت کنند. درنتیجه؛ سطوح پایین‌تری از استرس شغلی و 
خشنودی شغلی بالاتری را گزارش می‌کنند که با افزایش رفتارهای شغلی پویا مانند ابتکار عمل و کمک 
 )Sunaryo, et al., 2023; Ie, Haller, Langer & Courvoisier 2012( به همکاران مرتبط است 
دریافتند که ذهن‌آگاهی فردی منجر به افزایش انعطاف‌پذیری، توجه وسیع و خلاقیت می‌شود. این 
افزایش در انعطاف‌پذیری و دامنه توجه ممکن است توانایی افراد را برای یادگیری از بحران‌ها و آمادگی 
برای مقابله با آن‌ بهبود بخشد. سیگل1 )2007( ذهن‌آگاهی را به‌عنوان بهترین دوست انسان معرفی 
می‌کند و بر ظرفیت عظیم ذهن‌آگاهی برای ساختن دنیایی از شفقت و بهزیستی تأکید دارد. او همچنین 

1. Siegel
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توضیح می‌دهد که هماهنگی درون‌فردی و بین‌فردی به‌دلیل توجه متمرکز، آگاهی ذهنی و عملکردهای 
خودتنظیمی توسط یکدیگر بهبود و تقویت می‌شود. بنابراین؛ ذهن‌آگاهی، محبت1 و شفقت2 را بهبود 

می‌بخشد که مراقبت از بهزیستی خود و دیگران را هموار می‌سازد.

بهزیستی سازمانی

در سال‌های اخیر توجه به بهزیستی کارکنان به‌عنوان یکی از جنبه‌های حیاتی علم سازمانی 
مطرح شده است. برخی از تأثیرات مثبت ناشی از بهبود بهزیستی کارکنان در یک محیط سازمانی، 
شامل سطوح پایین بیماری، کاهش نرخ ترک شغل و وجود نیروی کار بسیار سخت‌کوش و مولد 
کردند  تأکید  خود  اصلی  مطالعه  در   )۲۰۰۳( رایان4  و  براون  )۲۰۲۱(؛  چن3  و  پاندیسراتن  است. 
 .)Kelemen, et al., 2020( است  روان‌شناختی  بهزیستی  در  مهم  عامل  یک  ذهن‌آگاهی   که 
 .)Kinman, Grant & Kelly, 2020( این ادعا با استفاده از روش‌های کمی و کیفی به اثبات رسیده است 
شغل،  با  مرتبط  مثبت  تأثیرات  مستقیم  به‌طور  ذهن‌آگاهی  که  می‌دهد  نشان  قبلی  پژوهش‌های 
روانی8  بهزیستی  و   )Malinowski & Lim, 2015( عمومی7  بهزیستی  خوش‌بینی6،  و   امید5 
)Roche, Haar & Luthans, 2014( را افزایش می‌دهد. بهزیستی روان‌شناختی به قضاوت فرد 
و  جسمی  سلامت  در  مهمی  نقش  و  می‌گردد  اطلاق  زندگی  کل  کیفیت  و  مطلوبیت  میزان  از 
روانی دارد. افراد با بهزیستی روان‌شناختی بالا در برابر تنش‌ها، مشکلات و چالش‌های زندگی از 
قدرت مقاومت بالاتری برخوردار خواهند بود و عمر طولانی‌تری دارند. این امر از مسیر پذیرش 
و  بر محیط  تسلط  دیگران،  با  ارتباط صمیمی  داشتن  زندگی، رشد شخصی،  در  خود، هدفمندی 
خودمختاری حاصل می‌شود. به‌طور کل افرادی که از بهزیستی روان‌شناختی بالایی برخوردارند، 
خود  پیرامون  مسئولیت‌های  و  رویدادها  مدیریت  در  و  می‌کنند  تجربه  بیشتر  را  مثبت  هیجانات 

.)Van Zyl, Andrews, Williamson & Meyrick, 2020( توانمندتر هستند

1. Loving-Kindness
2. Compassion
3. Panditharathne & Chen
4. Brown & Ryan
5. Hope
6. Optimism
7. General Well-Being
8. Mental Well-Being
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رفتار شغلی پویا

به‌جای  افراد  آن  در  دارد که  اشاره  کارکنان  داوطلبانه  از کنش‌های  الگویی  به  پویا  رفتار شغلی 
بر  نظارت  و  اجرا  مسئولیت  فعال  به‌طور  دیگران،  سوی  از  هدایت  یا  دستور  دریافت  برای  انتظار 
می‌شوند  سازمان  در  تغییرات  محرک  خود  و  می‌گیرند  برعهده‌  را  کاری  فرایندهای  و   وظایف 
دیدگاه  براساس   .)Parker, Bindl & S‌trauss, 2010; Naami & Mansouri, 2023( 
تحول  و  آینده‌نگر  آغازگر،  خود  اقدام  نوعی  رفتار،  این   )۲۰۱۰( وایزوزوارن1  و  من  وایت  توماس، 
است  کاری  محیط  در  کارکنان  تأثیرگذاری  و  نقش‌آفرینی  افزایش  آن  هدف  که  است   محور 
)Ghezelsefloo, Yazarloo & Bay, 2023(. یافته‌های پژوهش‌های پیشین نیز حاکی از آن است 
که کارکنان دارای رفتار شغلی پویا، غالباً به سطوح بالاتری از موفقیت شغلی می‌رسند؛ زیرا این افراد با 
انعطاف‌پذیری بالا، محیط کاری خود را با شرایط جدید سازگار و برای دستیابی به بهترین عملکردِ ممکن 
تلاش می‌کنند )Yu & Davis, 2016(. رشد و تقویت این نوع رفتارها در میان کارکنان می‌تواند به 
ارتقای نوآوری سازمانی )Segarra-Ciprés, Escrig-Tena & García-Juan, 2019(، بهبود تعاملات 
و همکاری‌های بین‌فردی، ارتقای میزان مشارکت کارکنان و خشنودی شغلی بیشتر منجر شود؛ عواملی 
که درنهایت به موفقیت بیشتر سازمان می‌انجامند )Kong & Li, 2018; Huang, 2017(. ازآنجاکه رفتار 
شغلی پویا دارای پیامدهای مثبت فراوانی برای عملکرد سازمانی است، در سال‌های اخیر بررسی عوامل 
.)Maden, 2015( مؤثر بر آن به یکی از محورهای اصلی پژوهش، در حوزه رفتار سازمانی تبدیل‌شده است

جدول 1: خلاصه پیشینه پژوهشی

نتیجه‌گیریموضوع پژوهشنام پژوهشگرردیف

1

Kelemen, 
Born & 

Ondráček, 
(2020)

نظریه‌پردازی در مورد ارتباط 
بین ذهن‌آگاهی سازمانی و 

فردی

ذهن‌آگاهی فردی شرط لازم اما نه کافی برای 
توسعه ذهن‌آگاهی سازمانی است. برای افزایش 

ذهن‌آگاهی سازمانی، عوامل دیگری غیر از 
ذهن‌آگاهی فردی نیز باید در نظر گرفته شوند.

2Fatah et al., 
(2021)

ذهن‌آگاهی سازمانی و اثر 
تعاملی آن بر رابطه بین سرمایه 

راهبردی و رفتار شغلی پویا

اثر معناداری از ذهن‌آگاهی سازمانی بر رفتار 
شغلی پویا را به اثبات رساندند.

3Carmody & 
Bae (2008)

روابط بین تمرین ذهن‌آگاهی و 
سطوح ذهن‌آگاهی، علائم پزشکی و 
روانی و بهزیستی در کاهش استرس

ذهن آگاهی از طریق سازوکارهایی مانند افزایش 
عاطفه مثبت، امید و خوش‌بینی با افزایش 

بهزیستی روان‌شناختی مرتبط است.

1. Thomas, Whitman  & Viswesvaran
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ادامه جدول 1: خلاصه پیشینه پژوهشی

نتیجه‌گیریموضوع پژوهشنام پژوهشگرردیف

4
Malinowski  

& Lim 
(2015)

ذهن‌آگاهی در محیط کار: عاطفه 
مثبت، امید و خوش‌بینی، رابطه بین 
ذهن‌آگاهی ذاتی، مشارکت شغلی 
و بهزیستی را میانجی‌گری می‌کنند.

بهزیستی مستقیماً تحت تأثیر ذهن‌آگاهی قرار 
می‌گیرد که از طریق عاطفه مثبت، امید و 

خوش‌بینی )میانجیگری جزئی( تأثیر غیرمستقیم 
دیگری نیز اعمال می‌کند.

5

Zivnuska, 
Kacmar, 
Ferguson 

& Carlson, 
(2016)

ذهن‌آگاهی در محیط کار: 
انباشت منابع، بهزیستی و 

نگرش‌ها

نتایج نشان داد که ذهن‌آگاهی در محیط کار، 
مقدمه مهمی برای نگرش‌های تعهدی، بهزیستی 
و منابع سازمانی است. ذهن‌آگاهی در محیط کار، 
تأثیرات مستقیم و غیرمستقیمی بر تمایل به ترک 

شغل و تعهد عاطفی داشت.

مدل مفهومی پژوهش

با توجه به آنچه بیان شد، مدل و فرضیه‌های پژوهش ارائه می‌شود:
فرضیه 1. ذهن‌آگاهی در محیط کار بر ذهن‌آگاهی سازمانی تأثیر مثبت دارد.

فرضیه 2. ذهن‌آگاهی در محیط کار بر رفتار شغلی پویا تأثیر مثبت دارد.
فرضیه 3. ذهن‌آگاهی در محیط کار بر بهزیستی سازمانی تأثیر مثبت دارد.

فرضیه 4. ذهن‌آگاهی سازمانی بر رفتار شغلی پویا تأثیر مثبت دارد.
فرضیه 5. ذهن‌آگاهی سازمانی بر بهزیستی سازمانی تأثیر مثبت دارد.

فرضیه 6. ذهن‌آگاهی سازمانی در ارتباط بین ذهن‌آگاهی در محیط کار و بهزیستی سازمانی 
نقش میانجی‌گری دارد.

فرضیه 7. ذهن‌آگاهی سازمانی در ارتباط بین ذهن‌آگاهی در محیط کار و رفتار شغلی پویا نقش 
میانجی‌گری دارد.
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 مدل پیشنهادی پژوهش :1شکل 

 
 پژوهش شناسی روش

 یریگ نمونهجامعه آماری و روش 

دنبال  همبستگی است. پژوهش حاضر، به -ماهیت توصیفی ازنظرهدف، کاربردی و  ازنظراین پژوهش 
از رویکرد و نیز و بررسی نقش میانجی در یک مدل ساختاری است  اسایی روابط میان متغیرهای پژوهششن

 یجامعه آماری پژوهش حاضر، شامل تمام است. شده استفاده ها آنو تحلیل  ها داده یآور جمعکمی برای 
 ها آناز بین  شود که می ۳۰۴۱سال کارکنان شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت ایران منطقه لرستان در 

 در دسترس برای مطالعه مدل پیشنهادی انتخاب شدند. یریگ نمونهنفر با استفاده از روش  ۱۴۴
 باید حداقل ،برآورد شده پارامتر هر برای ساختاری معادلات های تحلیل در ،(۳811) ۳کلاین پیشنهاد براساس

 در(. Beshlideh, 2014) باشند برخوردار کافی آماری اعتبار از نتایج تا ؛باشد داشته وجود داده ،مورد ده
 سه و متغیرها میان کوواریانس نبود زاد، برون متغیر یک مستقیم، مسیر پنج وجود به توجه با حاضر، مطالعه

 تعداد نسبت نفری، ۱۴۴ نمونه حجم گرفتن درنظر با. گرفت قرار برآورد مورد پارامتر 8 مجموعاً خطا، واریانس
 برای نمونه حجم کفایت دهنده نشان نسبت این که ؛است ۳ به ۱۱ حدود ،مدل پارامترهای به کنندگان شرکت
 .است پیشنهادی مدل برازش

 ابزار پژوهش:
 ۳1از مقیاس  کار در پژوهش حاضر محیط در یآگاه ذهنبررسی  منظور به کار: محیطذهن آگاهی در 

 "هرگز"=  ۳) یا درجه 5( با یک مقیاس لیکرت Zheng, et al., 2023کار ) یطدر مح یآگاه ذهنای  ماده
کرونباخ برای توجه، آگاهی، پذیرش و مقیاس کلی در پژوهش  یآلفا. نمرات شد( استفاده "همیشه"=  5تا 

جهت سنجش ضریب  ،بود. در پژوهش حاضر 85/۴و  18/۴، 8۱/۴، 8۰/۴ترتیب  به (2۴22ژنگ و همکاران )
و دست آمد  به 1۱/۴کار از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب  محیطآگاهی در  پایایی مقیاس ذهن

 این مقیاس است.  قبول قابلضریب پایایی   ندهده نشاناین رویکرد 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1  . Klein 

آگاهی‌در‌ذهن
 محیط‌کار

 آگاهی‌سازمابیذهن

رفتار‌تغلی‌
 پویا

  هزیستی‌سازمابی

 تادی کارکرد‌مثام

شکل 1: مدل پیشنهادی پژوهش

روش‏شناسی پژوهش

جامعه آماری و روش نمونه‌گیری

این پژوهش ازنظر هدف، کاربردی و ازنظر ماهیت توصیفی- همبستگی است. پژوهش حاضر، 
به‌دنبال شناسایی روابط میان متغیرهای پژوهش و بررسی نقش میانجی در یک مدل ساختاری 
است و نیز از رویکرد کمی برای جمع‌آوری داده‌ها و تحلیل آن‌ها استفاده‌شده است. جامعه آماری 
پژوهش حاضر، شامل تمامی کارکنان شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت ایران منطقه لرستان 
در سال 1403 می‌شود که از بین آن‌ها 300 نفر با استفاده از روش نمونه‌گیری در دسترس برای 

مطالعه مدل پیشنهادی انتخاب شدند.
شده،  برآورد  پارامتر  هر  برای  ساختاری  معادلات  تحلیل‌های  در  کلاین1،  پیشنهاد  براساس 
باشند  برخوردار  کافی  آماری  اعتبار  از  نتایج  تا  باشد؛  داشته  وجود  داده  مورد،  ده  باید   حداقل 
)Beshlideh, 2014(. در مطالعه حاضر، با توجه به وجود پنج مسیر مستقیم، یک متغیر برون‌زاد، 
نبود کوواریانس میان متغیرها و سه واریانس خطا، مجموعاً ۹ پارامتر مورد برآورد قرار گرفت. با 
درنظر گرفتن حجم نمونه ۳۰۰ نفری، نسبت تعداد شرکت‌کنندگان به پارامترهای مدل، حدود ۳۳ 

به ۱ است؛ که این نسبت نشان‌دهنده کفایت حجم نمونه برای برازش مدل پیشنهادی است.

1. Klein
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ابزار پژوهش

ذهن آگاهی در محیط کار: به‌منظور بررسی ذهن‌آگاهی در محیط کار در پژوهش حاضر از 
مقیاس 18 ماده‌ای ذهن‌آگاهی در محیط کار )Zheng, et al., 2023( با یک مقیاس لیکرت 5 
درجه‌ای )1 = “هرگز” تا 5 = “همیشه”( استفاده شد. نمرات آلفای کرونباخ برای توجه، آگاهی، 
پذیرش و مقیاس کلی در پژوهش ژنگ و همکاران )2023( به‌ترتیب 0‌/‌94، 0‌/‌93، 0‌/‌89 و 0‌/‌95 
بود. در پژوهش حاضر، جهت سنجش ضریب پایایی مقیاس ذهن‌آگاهی در محیط کار از روش 
آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب 0‌/‌83 به‌دست آمد و این رویکرد نشان‌دهنده‌ ضریب پایایی 

قابل‌قبول این مقیاس است. 
مقیاس  از  حاضر  پژوهش  در  سازمانی  ذهن‌آگاهی  بررسی  به‌منظور  سازمانی:  ذهن‌آگاهی 
استفاده  است،  تدوین‌شده  و  طراحی   )۱۹۹۹( ساتکلیف1  و  ویک  توسط  که  سازمانی  ذهن‌آگاهی 
گردید و نظرات فردی در مورد تعهد شرکت به منافع ذینفعان، تضمین کیفیت، مدیریت عدم‌قطعیت 
است.  ماده  هشت  شامل  مقیاس  این  گرفت.  قرار  هدف  مورد  مثبت  تجاری  شیوه‌های  سایر  و 
عنوان‌ها با یک مقیاس سه‌نقطه‌ای )1 = اصلًا، 2 = تا حدی، 3 = بسیار زیاد( رتبه‌بندی شدند که 
در آن نمرات بالاتر نشان‌دهنده ذهن‌آگاهی سازمانی بالاتر است. آلفای کرونباخ برای این مقیاس 
در پژوهش )Valentine, Godkin & Varca, 2010( 0‌/‌85 بود. در پژوهش حاضر جهت سنجش 
ضریب پایایی مقیاس ذهن‌آگاهی سازمانی از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب 0‌/‌88 

به‌دست آمد که نشان‌دهنده‌ ضریب پایایی قابل‌قبول این مقیاس است.
 8 پرسشنامه  از  حاضر  پژوهش  در  سازمانی  بهزیستی  بررسی  به‌منظور  سازمانی:  بهزیستی 
ماده‌ای بهزیستی سازمانی که توسط واترمن2 )۲۰۰۸( طراحی و تدوین‌شده است، استفاده گردید. دو 
خرده مقیاس این پرسشنامه کارکرد مثبت )پرسش‌های 1 تا 5( و شادی )پرسش‌های 6 تا 8( است. 
شرکت‌کنندگان برای پاسخگویی به پرسش‌های این پرسشنامه از یک مقیاس لیکرت 5 درجه‌ای 
پژوهش  در  پرسشنامه  این  پایایی  کردند.  استفاده  موافق”(  “کاملًا   =  5 تا  مخالف”  “کاملًا   =1(
استفاده  با   )Bani Hassan, Mirzazadeh, Talebpour & Asgharpourmasouleh, 2022(
از روش آلفای کرونباخ 0‌/‌85 بود. در پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب پایایی این پرسشنامه 
از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب 0‌/‌88 به‌دست آمد و نشان‌دهنده‌ ضریب پایایی 

قابل‌قبول این پرسشنامه است. 

1. Weick & Sutcliffe
2. Waterman
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رفتار شغلی پویا: به‌منظور بررسی رفتار شغلی پویا در پژوهش حاضر از پرسشنامه 8 گویه‌ای 
رفتار شغلی پویا که توسط پارکر، بیندل و استراووس1 )۲۰۱۰( طراحی و تدوین‌شده است، با مقیاس 
لیکرت 5درجه‌ای استفاده شد. )Parker et al., 2010( پایایی این پرسش‌نامه را 0‌/‌91 گزارش 
نمودند. در پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب پایایی پرسشنامه رفتار شغلی پویا از روش آلفای 
کرونباخ استفاده گردید که ضریب 0‌/‌83 به دست آمد و این امر گویای‌ ضریب پایایی قابل‌قبول 

این پرسشنامه است. 

تجزیه‏و‏‏تحلیل یافته‌ها

تحلیل  نتایج  نمونه،  جمعیت‌شناختی  ویژگی‌های  توصیف  به‌منظور  و  یافته‌ها  بخش  آغاز  در 
توصیفی نشان داد که نمونه آماری پژوهش شامل 300 نفر بوده است که از این میان 263 نفر 
)7‌/‌87 درصد( مرد و 37 نفر )3‌/‌12 درصد( زن بودند؛ ازنظر وضعیت تأهل، 216 نفر )72 درصد( 
متأهل و 84 نفر )28 درصد( مجرد گزارش شدند. بررسی سطح تحصیلات شرکت‌کنندگان نشان 
داد که 60 نفر )20 درصد( دارای مدرک دیپلم و فوق‌دیپلم، 183 نفر )61 درصد( دارای مدرک 
کارشناسی، 49 نفر )3‌/‌16 درصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد و 8 نفر )7‌/‌2 درصد( دارای مدرک 

دکتری بودند.
در ادامه مدل مفهومی پژوهش شکل )1( با بهره‌گیری از رویکرد مدل‌سازی معادلات ساختاری 
برازش  میزان  ارزیابی  به‌منظور  گرفت.  قرار  تحلیل  مورد  نسخه 22  ایموس  نرم‌افزار  از طریق  و 
مدل پیشنهادی، مجموعه‌ای از شاخص‌های برازندگی مورداستفاده قرار گرفت که شامل مجذور 
کای به‌نسبت درجه آزادی2، شاخص برازش افزایشی3، شاخص برازش تطبیقی4، شاخص نیکویی 
برازش5 و نیز شاخص نیکویی برازش تعدیل‌شده6، شاخص تاکر-لویس7 و شاخص نرم‌شده برازش 
یا بنتلر-بونت8 بودند. در جدول )2( ضرایب همبستگی میان متغیرهای اصلی پژوهش ارائه‌شده‌اند. 
معنادار   P>0‌/‌01 معناداری در سطح  تمامی ضرایب همبستگی  همان‌گونه که مشاهده می‌شود، 

گزارش شده‌اند.
1. Parker, Bindl & Strauss
2. Degrees of Freedom (χ²/df)
3. Incremental Fit Index
4. Comparative Fit Index
5. Goodness-of-Fit Index
6. Adjus‌ted Goodness-of-Fit Index
7. Tucker-Lewis Index
8. Nonnormed Fit Index
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جدول 2: ضرایب همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهش

۴ ۳ ۲ ۱ متغیر ردیف
- ذهن‌آگاهی در محیط کار ۱

- **0/41 ذهن‌آگاهی سازمانی ۲
- **0/76 **0/26 بهزیستی سازمانی ۳

- **0/89 **0/65 **0/34 رفتار شغلی پویا ۴

جدول 3: برازش مدل پیشنهادی براساس شاخص‌های برازندگی

2χDfشاخص‌های برازش متغیر

 

11 
 

 طریق از و ساختاری معادلات سازی مدل رویکرد از گیری بهره با( ۳ شکل) پژوهش مفهومی مدلدر ادامه 
 ای مجموعه پیشنهادی، مدل برازش میزان ارزیابی منظور به. گرفت قرار تحلیل مورد 22 نسخه ایموس افزار نرم
 برازش شاخص ،۳آزادی درجه نسبت به کای مجذور شامل کهقرار گرفت  مورداستفاده برازندگی های شاخص از

 ،5شده تعدیل برازش نیکویی شاخص و نیز ۰برازش نیکویی شاخص ،۱تطبیقی برازش شاخص ،2افزایشی
 و توصیفی های شاخص (2) جدول در .بودند 7بونت–بنتلر یا برازش شده نرم شاخص و 6لویس-تاکر شاخص
 ضرایب تمامی شود، می مشاهده که گونه همان. اند شده ارائه پژوهش اصلی متغیرهای میان همبستگی ضرایب

 .اند شده گزارش معنادار < P ۴۳/۴ معناداری سطح در همبستگی
 

 پژوهش متغیرهای پیرسون همبستگی ضرایب و توصیفی های یافته :2 جدول

انحراف  1 2 3 4
 معیار

 ردیف یرمتغ میانگین

 محیطآگاهی در  ذهن 5۱6/۰7 ۳۰۴/۳5 -   
 کار

۳ 

 2 آگاهی سازمانی ذهن ۱66/۰۴ 8۰2/6 **5۴/۴ -  
 ۱ سازمانی بهزیستی ۱۰6/55 65۱/۳۰ **7۴/۴ **76/۴ - 
 ۰ ی پویارفتار شغل 55۴/7۳ 668/26 **67/۴ **7۱/۴ **18/۴ -

 
 برازندگی یها شاخصبرازش مدل پیشنهادی براساس  :3جدول 

برازش  های شاخص
 متغیر

2χ Df       
 NFI CFI IFI TLI RMSEA 

 <1/۴ >8/۴ >8/۴ >8/۴ >8/۴ <5 - - قبول قابلمقدار 
 ۴۱/۴ 88/۴ 88/۴ 88/۴ 88/۴ 681/۴ ۳ 681/۴ الگوی پیشنهادی

 
های برازندگی حاکی از برازش خوب الگوی پیشنهادی  شود، شاخص مشاهده می (۱)که در جدول  گونه همان
 ، شاخص(88/۴برازش افزایشی )  (، شاخص681/۴های نیکویی برازش شامل مجذور کای نسبی ) شاخص. است

بونت یا شاخص نرم شده برازندگی -(، شاخص بنتلر88/۴لویس ) _(، شاخص توکر 88/۴برازش تطبیقی )

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1  . Degrees of Freedom (χ²/df) 
2  . Incremental Fit Index 
3  . Comparative Fit Index 
4  . Goodness-of-Fit Index 
5  . Adjusted Goodness-of-Fit Index 
6  . Tucker-Lewis Index 
7  . Nonnormed Fit Index 

NFICFIIFITLIRMSEA

۰/۸<۰/۹>۰/۹>۰/۹>۰/۹>5<--مقدار قابل‌قبول
0/69810/6980/990/990/990/990/03الگوی پیشنهادی

همان‌گونه که در جدول )3( مشاهده می‌شود، شاخص‌های برازندگی حاکی از برازش خوب الگوی 
برازش  )0‌/‌698(، شاخص‌  نسبی  کای  برازش شامل مجذور  نیکویی  است. شاخص‌های  پیشنهادی 
افزایشی )0‌/‌99(، شاخص برازش تطبیقی )0‌/‌99(، شاخص توکر - لویس )0‌/‌99(، شاخص بنتلر-بونت یا 
شاخص نرم شده برازندگی )0‌/‌99( و نیز شاخص ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب )0‌/‌03(، حاکی از 
برازش معقول مدل پیشنهادی با داده‌ها است؛ بنابراین مدل پیشنهادی از برازندگی مطلوبی برخوردار است.

جدول 4: پارامترهای مربوط به اثرات مستقیم متغیرها

پارامترها
مسیرها

برآورد 
استاندارد

برآورد 
غیراستاندارد

خطای 
معیار

نسبت 
بحرانی

سطح 
معنی‌داری

0/410/580/096/360/001ذهن‌آگاهی در محیط کار ← ذهن‌آگاهی سازمانی
0/330/230/044/870/001ذهن‌آگاهی سازمانی ← رفتار شغلی پویا
0/110/130/081/530/124ذهن‌آگاهی سازمانی ← بهزیستی سازمانی

0/270/260/064/000/001ذهن‌آگاهی در محیط کار ← بهزیستی سازمانی
0/830/650/1310/610/001ذهن‌آگاهی در محیط کار ← رفتار شغلی پویا

جدول )4( و شکل )2( اثرات مستقیم بین متغیرها را نشان می‌دهد که در آن تمام مسیرهای 
مستقیم به‌جز مسیر ذهن‌آگاهی سازمانی به بهزیستی معنادار هستند.
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جدول 5: نتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه‌ای

سطح مقدارمسیر
معناداری

فاصله اطمینان
حد پایینحد بالا

ذهن‌آگاهی در محیط کار ← ذهن‌آگاهی سازمانی ← 
0/1490/0000/0890/230بهزیستی سازمانی

ذهن‌آگاهی در محیط کار ← ذهن‌آگاهی سازمانی ← رفتار 
0/1350/0000/0860/202شغلی پویا

همان‌طور که در جدول )5( مشاهده می‌شود، چون حد بالا و پایین ضرایب هر دو مسیر عدد 
ذهن‌آگاهی  بنابراین  هستند؛  معنی‌دار  غیرمستقیم  مسیر  دو  هر  بنابراین  برنمی‌گیرد؛  در  را  صفر 
پویا و بهزیستی سازمانی نقش  با رفتار شغلی  ارتباط بین ذهن‌آگاهی در محیط کار  سازمانی در 

 میانجی‌گری دارد.

13 
 

 

 

 

 

 

 
 مدل معادلات ساختاری پژوهش :2شکل 

 
 

 گیری نتیجه و بحث
 و سازمانی بهزیستی و پویا شغلی رفتار ارتقای در کار محیط در یآگاه ذهن نقش تبیین باهدف حاضرپژوهش 

 ناشی ازآنجا پژوهش این انجام ضرورت. است شده انجام سازمانی یآگاه ذهن گری یانجیم نقش بر تأکید با
 شغلی پیامدهای بر فردی یآگاه ذهن اثرات بررسی به متعددی مطالعات اخیر های سال در اگرچه که شود می

 فردی سطح در یآگاه ذهن مستقیم پیامدهای بر صرفاً یا ها پژوهش این اغلب اما ؛اند پرداخته شناختی روان و
 مستقل طور به را سازمانی یآگاه ذهن یا( Brown & Ryan, 2003; Phan et al., 2020)  داشته تمرکز

(. Weick et al., 1999; Fatah et al., 2021) اند داده قرار یموردبررس آن فردی های ریشه از جدا و
 رفتار زمان هم تبیین در آن نقش و سازمانی سطح به فردی سطح از یآگاه ذهن انتقال سازوکار ،یجهدرنت

 مدل یک آزمون و طراحی با حاضر پژوهش. است قرارگرفته موردتوجه کمتر ،سازمانی بهزیستی و پویا شغلی
  .دهد پوشش را تجربی و نظری خلأ این کرد تلاش یکپارچه، ساختاری

 رفتار و سازمانی یآگاه ذهن بر مثبتی و مستقیم اثر کار محیط در یآگاه ذهن که داد نشان پژوهش های یافته
 و پویا شغلی رفتاردر  معناداری غیرمستقیم اثرات سازمانی، یآگاه ذهن طریق از همچنین و دارد پویا شغلی

و  ((Malinowski & Lim, 2015های  ها با نتایج پژوهش این یافته .شود می اعمال سازمانی بهزیستی
Zivnuska, et. al., 2016) .با ارتقای آگاهی از افکار، احساسات و  یآگاه ذهنهای  شیوه همسو بود

تواند منجر به ارتباطات و اعتماد  می یافتهارتقاءکند. این آگاهی  های فرد، روابط بین فردی را تقویت می واکنش
تر کمک کند  به ایجاد یک محیط کاری منسجم یتدرنهاشود و  گروهبهتر در بین اعضای 

(Panditharathne & Chen, 2021مداخلات مبتنی بر ذهن .)  آگاهی در سطح سازمانی به بهبود امنیت

آگاهی‌در‌ذهن
 محیط‌کار

 آگاهی‌سازمابیذهن

 رفتار‌تغلی‌پویا

  هزیستی‌سازمابی

 تادی کارکرد‌مثام

۰۳/۴ 

17/۴ 18/۴ 

شکل 2: مدل معادلات ساختاری پژوهش

بحث و نتیجه‌گیری

و  پویا  رفتار شغلی  ارتقای  در  کار  در محیط  نقش ذهن‌آگاهی  تبیین  باهدف  پژوهش حاضر 
بهزیستی سازمانی و با تأکید بر نقش میانجی‌گری ذهن‌آگاهی سازمانی انجام‌شده است. ضرورت 
انجام این پژوهش ازآنجا ناشی می‌شود که اگرچه در سال‌های اخیر مطالعات متعددی به بررسی 
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اثرات ذهن‌آگاهی فردی بر پیامدهای شغلی و روان‌شناختی پرداخته‌اند؛ اما اغلب این پژوهش‌ها یا 
 Brown & Ryan, 2003;( صرفاً بر پیامدهای مستقیم ذهن‌آگاهی در سطح فردی تمرکز داشته‌
آن  فردی  ریشه‌های  از  جدا  و  مستقل  به‌طور  را  سازمانی  ذهن‌آگاهی  یا   )Phan et al., 2020

موردبررسی قرار داده‌اند )Weick et al., 1999; Fatah et al., 2021(. درنتیجه، سازوکار انتقال 
و  پویا  رفتار شغلی  تبیین هم‌زمان  در  آن  نقش  و  به سطح سازمانی  فردی  از سطح  ذهن‌آگاهی 
بهزیستی سازمانی، کمتر موردتوجه قرارگرفته است. پژوهش حاضر با طراحی و آزمون یک مدل 

ساختاری یکپارچه، تلاش کرد این خلأ نظری و تجربی را پوشش دهد. 
یافته‌های پژوهش نشان داد که ذهن‌آگاهی در محیط کار اثر مستقیم و مثبتی بر ذهن‌آگاهی 
غیرمستقیم  اثرات  سازمانی،  ذهن‌آگاهی  طریق  از  همچنین  و  دارد  پویا  شغلی  رفتار  و  سازمانی 
معناداری در رفتار شغلی پویا و بهزیستی سازمانی اعمال می‌شود. این یافته‌ها با نتایج پژوهش‌های 
ذهن‌آگاهی  شیوه‌های  بود.  )۲۰۱۶( همسو  و همکاران2  زیونوسکا  و   )۲۰۱۵( لیم1  و  مالینووسکی 
می‌کند.  تقویت  را  فردی  بین  روابط  فرد،  واکنش‌های  و  احساسات  افکار،  از  آگاهی  ارتقای  با 
و  شود  گروه  اعضای  بین  در  بهتر  اعتماد  و  ارتباطات  به  منجر  می‌تواند  ارتقاءیافته  آگاهی  این 
 .)Panditharathne & Chen, 2021( درنهایت به ایجاد یک محیط کاری منسجم‌تر کمک کند
مداخلات مبتنی بر ذهن‌آگاهی در سطح سازمانی به بهبود امنیت روان‌شناختی در گروه‌ها منجر 
می‌شود. کارکنان وقتی بخشی از یک سازمان ذهن‌آگاه هستند، احساس امنیت بیشتری برای ابراز 
همکاری شود  و  نوآوری  افزایش  به  منجر  می‌تواند  که  دارند  بین‌فردی  ریسک‌های  نیز  و   وجود 
بین  در  را  نوع‌دوستی  می‌تواند  ذهن‌آگاهی  شیوه‌های   .)Saleem, Isha, & Awan, 2023(
کارمندان ترویج کند و آن‌ها را تشویق نماید تا از همکاران با پیشینه‌های مختلف حمایت کنند. این 
جامعه‌پذیری می‌تواند ذهن‌آگاهی سازمانی را با ایجاد یک فرهنگ حمایتی و همدلانه در محیط 
کارکنان  جمعی  توانایی  نشان‌دهنده  سازمانی  ذهن‌آگاهی   .)Liu, et al., 2022( دهد  ارتقاء  کار 
با تقویت شیوه‌های ذهن‌آگاهی فردی، سازمان‌ها  برای حضور و آگاهی از محیط کارشان است. 
می‌توانند فرهنگی را پرورش دهند که در آن آگاهی جمعی رشد ‌کند و منجر به بهبود تصمیم‌گیری 
و پاسخگویی در محیط‌های کاری پویا ‌شود )Good, et al., 2016(. بنابراین؛ ادغام ذهن‌آگاهی 
امنیت  فردی،  بین  روابط  بهبود  با  بلکه  است؛  کارکنان  نفع  به  نه‌تنها  کار  محیط  شیوه‌های  در 
روان‌شناختی و فرهنگ کلی محل کار، ذهن‌آگاهی سازمانی را نیز افزایش می‌دهد. همان‌طور که 

1. Malinowski & Lim
2. Zivnuska, et al
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سازمان‌ها به کشف مزایای مداخلات ذهن‌آگاهی ادامه می‌دهند، ظرفیت ایجاد مکان‌های کاری 
فعال‌تر و تاب‌آورتر به‌طور فزاینده‌ای آشکار می‌شود.

تأثیر  سازمانی  بهزیستی  بر  کار  محیط  در  ذهن‌آگاهی  که  داد  نشان  همچنین  نتایج 
 ;Brown & Ryan,2003( پژوهش‌های  نتایج  با  نتیجه  این  دارد.  معناداری  و   مثبت 
Klatt, S‌teinberg & Duchemin ,2015; Kinman et al., 2020( همسو بود. ذهن‌آگاهی در محیط 

کار به‌طور فزاینده‌ای به‌دلیل تأثیر مثبت آن بر بهزیستی کارکنان شناخته شده است. ادغام شیوه‌های 
ذهن‌آگاهی در محیط کار می‌تواند مزایای قابل‌توجهی برای بهزیستی کارکنان به‌همراه داشته باشد. 
 ،)Kay & Skarlicki, 2020( افزایش تنظیم هیجانی ،)Klatt et al., 2015( با کاهش استرس 
ذهن‌آگاهی   ،)Johnson et al., 2014( تاب‌آوری  تقویت  و   )Fajardo, 2019( تمرکز  افزایش 
نه‌تنها سلامت روان فردی را بهبود می‌بخشد؛ بلکه به یک محیط کاری سازنده‌تر و هماهنگ‌تر 
)Goldman Schuyler, Watson & King, 2021( کمک می‌کند. همان‌طور که سازمان‌ها به 
شناخت این مزایا ادامه می‌دهند، اجرای برنامه‌های ذهن‌آگاهی می‌تواند به یک جزء ضروری از 

راهبردی‌های بهزیستی سازمانی تبدیل شود. 
همچنین نتایج تحلیل آماری نشان داد که ذهن‌آگاهی در محیط کار و همچنین ذهن‌آگاهی سازمانی 
 بر رفتار شغلی پویا تأثیر مثبت و معناداری دارند. این نتیجه با نتایج پژوهش فتاح و همکاران )۲۰۲۱( 
همخوانی دارد. پژوهش‌ها نشان دادند که ذهن‌آگاهی در محیط کار به‌طور مثبت بر رفتار شغلی پویا از طریق 
 ،)Khan, Singh, Kaur & Arumugam, 2020( سازوکارهای مختلف؛ ازجمله افزایش مشارکت 
سازگاری   ،)Aghamohammadi, Saed, Ahmadi & Kharaghani, 2022( هیجانی  تنظیم 
 )Huerta, Carberry, Pipe & McKenna, 2021( و بهبود روابط بین‌فردی )Johns‌tone, 2018( 
تأثیر می‌‌گذارد. کارمندان ذهن‌آگاه بیشتر روی وظایف خود متمرکز هستند و کمتر با افکار منفی یا عوامل 
استرس‌زا منحرف می‌شوند؛ که این امر باعث افزایش مشارکت کلی آن‌ها در کار می‌گردد. همچنین 
ذهن‌آگاهی، کارکنان را به مهارت‌های تنظیم هیجانی در سطح بالاتر مجهز می‌کند. این توانایی به 
آن‌ها اجازه می‌دهد تا استرس و هیجانات منفی را به‌طور مؤثر مدیریت کنند. این رویکرد سبب می‌شود 
سطوح پایین‌تری از استرس مرتبط با شغل و خشنودی شغلی بالاتری را گزارش کنند که با افزایش 
 .)Sunaryo, et al., 2023( رفتارهای شغلی پویا مانند ابتکار عمل و کمک به همکاران مرتبط است 
افراد ذهن‌آگاه تمایل دارند با رفتاری آرام با چالش‌ها برخورد کنند و به‌صورت واکنشی پاسخ ندهند. 
تمرین ذهن‌آگاهی، همدلی و تفاهم را در بین همکاران تقویت می‌کند و منجر به ارتباط و تعامل 
برای حل  بهبودیافته می‌تواند کار تیمی و تلاش‌های جمعی  بین‌فردی  این روابط  بهتر می‌شود. 
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 .)Huerta, et al., 2021( مسئله را افزایش دهد و سبب ارتقاء رفتارهای شغلی پویا در گروه‌ها شود
همچنین نتایج نشان داد که ذهن‌آگاهی سازمانی بر بهزیستی سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری 
ندارد. این موضوع می‌تواند نقش میانجی‌گری ذهن‌آگاهی سازمانی دراین‌ارتباط را پررنگ کند که 

در ادامه موردبررسی قرار می‌گیرد.
همان‌طور که یافته‌های پژوهش حاضر نشان داد، هر دو مسیر غیر‌مستقیم معنی‌دار بودند؛ بنابراین 
ذهن‌آگاهی سازمانی در ارتباط بین ذهن‌آگاهی در محیط کار با رفتار شغلی پویا و بهزیستی سازمانی 
نقش میانجی‌گری دارد. برای کشف اینکه چگونه ذهن‌آگاهی سازمانی می‌تواند تأثیر ذهن‌آگاهی در 
محیط کار را بر بهزیستی میانجی‌گری کند، درک تعامل بین این مفاهیم ضروری است. ذهن‌آگاهی 
 .)Dhiman, 2018( دارد  اشاره  تمرین حضور و مشارکت کامل در محیط کار  به   در محیط کار 
این امر کارکنان را تشویق می‌کند تا افکار و احساسات خود را بدون قضاوت مشاهده کنند و این 
 .)Hülsheger et al., 2013( رویکرد منجر به بهبود تنظیم هیجان و مدیریت استرس می‌شود 
ذهن‌آگاهی در محیط کار با مزایای روان‌شناختی مختلفی ازجمله افزایش بهزیستی، کاهش اضطراب 
و افزایش تاب‌آوری مرتبط است )Micklitz, Wong & Howick, 2021(. از سوی دیگر، ذهن‌آگاهی 
سازمانی، این مفهوم را به سطح سازمانی تعمیم می‌دهد. ذهن‌آگاهی سازمانی شامل ایجاد فرهنگی 
است که موجب ارتقاء آگاهی، گشودگی و سازگاری در سازمان می‌شود. این امر می‌تواند به بهبود 
 .)Vogus & Sutcliffe, 2012( فرآیندهای تصمیم‌گیری و ساختار سازمانی پاسخگوتر منجر گردد 
بنابراین به‌طور خلاصه، ذهن‌آگاهی سازمانی نقش میانجی در افزایش اثرات ذهن‌آگاهی در محیط 
کار بر بهزیستی سازمانی ایفا می‌کند. با پرورش فرهنگ‌سازمانی حامی، سازمان‌ها می‌توانند به‌طور 

معنی‌داری نتایج سلامت روان کارکنان خود را بهبود بخشند.
ذهن‌آگاهی سازمانی می‌تواند به‌طور معنی‌داری رابطه بین ذهن‌آگاهی در محیط کار و رفتار 
شغلی پویا را میانجی‌گری کند. با ایجاد محیطی که به آگاهی، ارتباطات و یادگیری اهمیت می‌دهد، 
تقویت  را  محیطی  ذهن‌آگاهی  دهند.  افزایش  را  کارکنان  ابتکار  و  مشارکت  می‌توانند  سازمان‌ها 
می‌کند که در آن کارکنان احساس راحتی می‌کنند؛ تا بینش‌ها و نگرانی‌ها را به اشتراک بگذارند 
و این امر منجر به حل مشکلات مشترک می‌شود )Barros & Ramos, 2023(. همچنین یک 
سازمان ذهن‌آگاه، می‌تواند فرهنگ یادگیری از اشتباهات را پرورش ‌دهد تا بر اساس آن کارکنان 
 Cannon & Edmondson, 2005;( را تشویق کند در نقش‌های خود ابتکار عمل داشته باشند

.)Budhiraja & Rathi, 2023

بنابراین نتایج پژوهش حاضر نشان‌دهنده ظرفیت بالای ذهن‌آگاهی در محیط کار؛ برای بهبود 
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از منظر  از طریق میانجی‌گری ذهن‌آگاهی سازمانی است.  رفتار شغلی پویا و بهزیستی سازمانی 
کاربردی، سازمان‌ها می‌توانند برنامه‌های آموزشی ذهن‌آگاهی فردی را برای تقویت کارکنان اجرا 
کنند؛ تا از این طریق ذهن‌آگاهی سازمانی را ارتقا دهند. مطابق با نتایج پژوهش، این امر منجر 
به بهبود رفتار شغلی پویا و بهزیستی سازمانی می‌شود. ادغام مداخلات مبتنی بر ذهن‌آگاهی در 
سطح سازمانی، امنیت روان‌شناختی را افزایش می‌دهد و روابط بین فردی را بهبود می‌بخشد که 
این امر ابتکار عمل و همکاری تیمی را ترویج می‌کند. مدیران می‌توانند فرهنگ‌سازمانی آگاهانه را 
با تشویق تمرینات روزانه ذهن‌آگاهی پرورش دهند؛ تا استرس کاهش یابد و بهره‌وری کلی محیط 

کار افزایش یابد.
آتی مدل ساختاری  این حوزه، توصیه می‌شود که پژوهش‌های  در  به‌منظور گسترش دانش 
کار،  محیط  در  ذهن‌آگاهی  بین  روابط  علیت  تا  کنند؛  بررسی  طولی  طراحی‌های  با  را  ارائه‌شده 
متغیرهای  کاوش  نمایند.  تأیید  را  سازمانی  بهزیستی  و  پویا  شغلی  رفتار  سازمانی،  ذهن‌آگاهی 
میانجی‌کننده دیگر مانند تنظیم هیجانی و متغیرهای تعدیل‌کننده همچون فرهنگ‌سازمانی، می‌تواند 
عمق سازوکارهای میانجی‌گری ذهن‌آگاهی سازمانی را افزایش دهد. علاوه بر این، مطالعات تجربی 
با مداخلات کنترل‌شده برای ارزیابی اثربخشی برنامه‌های ذهن‌آگاهی در زمینه‌های فرهنگی متنوع 

پیشنهاد می‌شود؛ تا قابلیت تعمیم‌پذیری مدل را بهبود بخشد.
با وجود یافته‌های ارزشمند، پژوهش حاضر با چند محدودیت همراه بود که در تفسیر نتایج 
باید مورد توجه قرار گیرند. نخست، استفاده از طرح پژوهش مقطعی، امکان استنباط روابط علیّ 
و تعیین جهت اثرگذاری میان متغیرها را محدود می‌کند. دوم، انتخاب نمونه از یک جامعه آماری 
احتیاط همراه  با  را  به سایر سازمان‌ها، صنایع و بسترهای فرهنگی  یافته‌ها  تعمیم‌پذیری  خاص، 
می‌سازد. سوم، استفاده از ابزارهای خودگزارشی ممکن است احتمال بروز سوگیری روش مشترک و 
سوگیری مطلوبیت اجتماعی را افزایش دهد. از سوی دیگر، هرچند پایایی ابزارهای اندازه‌گیری در 
مرحله تحلیل از طریق ضریب آلفای کرونباخ مورد بررسی و تأیید قرار گرفت، به دلیل از بین رفتن 
داده‌های خام پژوهش پس از اتمام فرایند تحلیل و پذیرش مقاله، امکان انجام تحلیل‌های تکمیلی 
ارزیابی شاخص‌های روایی سازه، از جمله روایی همگرا، روایی واگرا و برخی شاخص‌های  برای 
تکمیلی مدل اندازه‌گیری، در مرحله نهایی فراهم نبود. ازاین‌رو، نتایج پژوهش باید با در نظر گرفتن 
با  آینده  این اساس، پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های  بر  این محدودیت روش‌شناختی تفسیر شوند. 
بهره‌گیری از طرح‌های طولی یا تجربی، استفاده از نمونه‌های متنوع‌تر از نظر جغرافیایی، سازمانی 
و فرهنگی، به‌کارگیری داده‌های چندمنبعی برای کاهش سوءگیری روش مشترک و نیز ارزیابی 



19

ران
یگ

و د
نیا 

وی‌
وس

د م
جوا

مد
مح

سید
 | .

ی..
شغل

ار 
رفت

 و 
نی

زما
 سا

تی
زیس

ا به
ار ب

ط ک
حی

ر م
ی د

گاه
ن آ

 ذه
ین

طه ب
 راب

سی
رر

- ب
ه 1

قال
م

جامع پایایی و روایی سازه شامل شاخص‌های روایی همگرا، روایی واگرا و سایر شاخص‌های مدل 
اندازه‌گیری، شواهد قوی‌تری برای تأیید روابط میان سازه‌های مورد مطالعه فراهم آورند.

تشکر و قدردانی

یاری کردند  پژوهش  این  انجام  در  را  ما  تمامی شرکت‌کنندگان که  از همکاری  بدین‌وسیله 
تشکر می‌نماییم. همچنین از حمایت معنوی داوران ناشناس »نشریه فرایند مدیریت و توسعه« و 

ویراستار علمی )دکتر فاطمه رحمانی( تشکر و قدردانی می‌شود.
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