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Abstract 

Purpose: Mindfulness in the workplace serves as a catalyst for enhancing proactive 

Career behavior by promoting interaction, emotional regulation, adaptability, and 

positive interpersonal relationships. Therefore, given the increasing recognition by 

organizations of the benefits of mindfulness, it is possible to cultivate a more 

dynamic and engaged workforce. Accordingly, this study aimed to investigate the 

relationship between workplace mindfulness, well-being, and proactive work 

behavior, with consideration of the mediating role of organizational mindfulness. 

Methodology: This descriptive correlational study targeted employees of the Iran 

Oil Pipeline and Telecommunication Company in the Lorestan region during the 

year 2024 (Iranian calendar). A convenience sample of 300 participants was 

selected. The instruments used included the Workplace Mindfulness 

Questionnaire (Zheng et al., 2022), Organizational Mindfulness Questionnaire 

(Weick & Sutcliffe, 2001), Organizational Well-being Questionnaire (Waterman, 

2008), and Proactive Career Behavior Questionnaire (Parker et al., 2010). 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 indicated that all direct paths, except the path from organizational 

mindfulness to well-being, were statistically significant (p < 0.01). Both indirect 

paths were also significant. Therefore, organizational mindfulness mediates the 

relationship between workplace mindfulness and both proactive career behavior and 

well-being (p < 0.01). 

Originality/ value: By assessing the role of mindfulness in enhancing well-being 
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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 Pipeline and Telecommunication 

Company 
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 شغلی  رفتار  و سازمانی بهزیستی با کار محیط در آگاهی ذهن بین رابطه بررسی

 سازمانی  آگاهی ذهن گریمیانجی نقش با پویا

 3نعامی  عبدالزهرا  ، 2عاشقی  مصطفی  ، 1نیاموسوی   سیدمحمدجواد 

 

 چکیده 

 م یتنظ  ،تعامل  تیتقو  با  پویا  شغلی  رفتار  تیتقو  یبرا  کنندهکمک  کی  عنوانبه   کار  محیط  در  آگاهیذهن  هدف:

  از  هاسازمان   فزاینده  شناخت  به  توجه  با   بنابراین  ؛کند ی م  عمل  مثبت  فردی  بین  روابط  و  یسازگار  ،یجان یه

 باهدف   حاضر  پژوهش  اساس،  برهمین  .داد  پرورش   را   ترفعال  و  پویا  کاری  نیروی  توانمی  ،آگاهی ذهن  مزایای

 آگاهی ذهن  گریمیانجی   نقش  عنوانبه  پویا  شغلی  رفتار  و  بهزیستی  با  کار  محیط  در  آگاهیذهن  بین  رابطه  بررسی

 . گرفت انجام سازمانی

 شامل   آماری  جامعه  و  بوده  همبستگی  و  توصیفی  صورتبه  مطالعه  این  :کردیرو  /یشناسروش   پژوهش/  طرح

 روش   به  نفر  سیصد  و  است  ۱۴۰۳  سال  در  لرستان  منطقه  ایران  نفت  مخابرات  و   لوله  خطوط  شرکت  کارکنان

  آگاهی ذهن  ،کار  محیط  در  آگاهیذهن  هایپرسشنامه   شامل  پژوهش  ابزار  .شدند  انتخاب  دسترس  در  گیرینمونه 

  و   ساختاری  معادلات  یابیمدل  از  استفاده  با  هاداده   .بود  پویا  شغلی  رفتار  و  سازمانی  بهزیستی  سازمانی،

 . شدند تحلیل ودوبیست نسخه ایموس و وششبیست  نسخه اس  اس پی اس افزارهاینرم

  :هاافتهی

 همه   دهدمی  نشان  نتایج  .دن کمی  تأیید  را  پیشنهادی  الگوی  برازندگی  ساختاری،  معادلات  سازیمدل   تحلیل

 مسیر   دو  هر  همچنین  ،سازمانی   بهزیستی  به  سازمانی  آگاهیذهن  مسیر  استثنایبه   مستقیم  مسیرهای

 کار   محل  در  آگاهیذهن  ارتباط  در  گریمیانجی  نقش  سازمانی  آگاهیذهن  بنابراین  ؛بودند  دارمعنی   ،غیرمستقیم

 . دارد  بهزیستی و پویا شغلی رفتار با

  در  ، پویا  شغلی  رفتار  و  بهزیستی  ارتقای  در  آگاهیذهن  نقش  ارزیابی  با  مطالعه  این  :پژوهش  اصالت  ارزش/

  سازمانی   و  صنعتی  روانشناسی  مهم  اصول  که  سازمان  وریبهره  افزایش  و  کارکنان  زندگی  کیفیت  بهبود  جهت

 . داردبرمی  گام هستند،

 

گروه دکتری   .۱ ایران    ،  اهواز،  اهواز،  شهیدچمران  دانشگاه  روانشناسی،  و  تربیتی  علوم  دانشکده   ، سازمانی  و  صنعتی  )نویسنده روانشناسی 

    mohammadjavad.mn73@gmail.com                                                مسئول(.

  روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهیدچمران اهواز، اهواز، ایران   ، گروه . کارشناسی ارشد2

 . . استاد، گروه روانشناسی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهیدچمران اهواز، اهواز، ایران ۳
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 آگاهی ذهن  هایآموزش   باید  هاسازمان   پیشنهادی،  مدل  تأیید  به  توجه  با  پژوهشی:  اجرایی/ پیشنهادهای

 فرایند   در  سازمانی  و  فردی  متغیرهای  این   به  ایویژه  توجه  و  کنند  فراهم  کارکنان  برای  را  سازمانی  آگاهیذهن  و

 . باشند داشته استخدام و جذب

 شرکت سازمانی،    بهزیستی  ،پویا  شغلی  رفتار  سازمانی،  آگاهیذهن  کار،  محیط  در  آگاهیذهن  ها:کلیدواژه 

 .ایران نفت مخابرات و لوله خطوط

 
 
 

 مقدمه
  ظهور  بازار،  در  رقابت  افزایش  همچون  عواملی  تأثیرتحت  هاسازمان   کاری  هایمحیط   اخیر،  هایسال   در

 فضایی،  چنین در. اندشده  چشمگیری تحولات دستخوش ،مشتریان انتظارات در  دگرگونی و نوین هایفناوری 

 منبع   این  ظرفیت  از  توانندمی   و  دارند  اختیار  در  توانمند  انسانی  نیروی  که  است  هاییسازمان  آنِ  از  موفقیت

 ,Sears, Shen, & Zhang)  کنند  برداریبهره   رقابتی  مزیت  به  دستیابی  و  ارزش  خلق  برای  ارزشمند

  لزوم  بر  پژوهشگران  برخی  که  است  شده  سبب  سازمانی  اهداف  پیشبرد  در   انسانی  سرمایه  اهمیت(.  2018

  و  خلاقیت   مانند  ایسازنده   رفتارهای  بروز  برای  ؛کارکنان  انگیزش  تقویت  و   مطلوب   کاری  شرایط   سازیفراهم

  از  دیگر  گروهی  مقابل،  در (.  Kim, Kim, Newman, Ferris & Perrewé 2019)  ورزند  تأکید  نوآوری

 که   ایگونه به   شود؛  آغاز  کارکنان  خود  سوی  از  باید  مثبت  کاری  رفتارهای  بروز  که  باورند  این   بر  انپژوهشگر

  نمایند   دستیپیش   ،مشکلات  و  موانع  رفع  و  شناسایی  در  و  کنند  وجوجست  را  هافرصت  فعال  صورتبه   هاآن

(Belschak & Den Hartog, 2010  .) مطلوب   شغلی  پیامدهای  منشأ  توانندمی  کارکنان  که  نگرش  این 

 معطوف   ،پویا  شغلی  رفتارهای  ازجمله  ؛کار  محیط   در  مثبت  رفتارهای  به  ازپیشبیش   را   مدیران  نگاه  باشند،

را در پویا  تواند زمینه بروز و تقویت رفتار شغلی  یکی از عوامل فردی که می  (.Huang, 2017)  است  کرده

 آگاهیذهن(. کارکنانی که با  Phan, et. al., 2020)  استکار    محیطدر    آگاهیذهنکارکنان فراهم سازد،  

 محیط( در 2)آشفتگی هیجانی  ۱کنند با تنظیم تمام منابع درونی برای تحمل مشکلاتای کار میدر هر زمینه

به  استرس  مؤثرطور  کار،  عوامل  میبا  کنار  )زا   ,Kabat-Zinn & Hanh, 2009; Rajabpourآیند 

2۰2۰.)  

 آگاهی ذهنسازمانی شود. انتقال از    آگاهیذهنتواند منجر به  کار توسط کارکنان می  محیطدر    آگاهیذهن

به   اجتماعی   واسطهبه سازمانی    آگاهیذهنفردی  می  ۳سرایت   ,Neubertتوسط  درستیبهکه    شودانجام 

Carlson, Kacmar, Roberts & Chonko, 2009))  شود که در آن  عنوان فرآیندی توصیف می به

به فرد دیگر منتقل و درنهایت، همگرا میادراکات و نگرش  از فردی  افراد ها  شوند و توسط روابط اجتماعی 

 

1. Endure Problems 
2. Emotional Turmoil 
3. Social Contagion 
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تواند از مدیر به مدیر یا از یک کارمند به کارکنان دیگر از طریق تعاملات می  آگاهیذهنگردند  حفظ مینزدیک  

 ,Weickجمعی یا سازمانی ایجاد کند.    آگاهیذهندرنتیجه    جریان یابد وها در محل کار  اجتماعی و عملکرد آن

Sutcliffe & Obstfeld, 1999))    کردند.  آگاهیذهنمفهوم ایجاد  را  سازمانی    آگاهیذهن سازمانی 

امل استفاده ش  و  اندخوبی اجرا و مدیریت شدههای منابع انسانی است که بههای کاری و شیوهای از روالمجموعه

 واسطه به سازی  کارکنان به ساده   کاهش میلها  و شیوه  . نتیجه این روالشودمی  2کار   چرخشو    ۱اقدام   هایگروهاز  

 شود ارتباط منظم و مکرر بین مدیریت و کارکنان می به    که این رویکرد منجراست    ۳های چندگانه ارائه دیدگاه 

کارکنان برای ابتکار و عمل گذاری در توسعه توانایی  افزایش حساسیت نسبت به عملیات و سرمایه   به  و در ادامه

عدم شرایط  میاطمینان  در   & Kelemen, Born & Ondráček, 2020; Levinthal)  گردد  ختم 

Rerup, 2006; Fatah, Bayiz & Sadq 2021)    سازمانی بر رفتار شغلی پویا   آگاهیذهناثر معناداری از

 را به اثبات رساندند. 

شود در طیف وسیعی از صنایع و مشاغل می   ۴باعث بهبود بهزیستی   ،آگاهی ذهن نشان داده است که    هاپژوهش 

(Carmody & Baer, 2008; Kelemen, Born & Ondráček, 2020  .)طریق    آگاهیذهن از 

مانند  مکانیسم  و خوش هایی  امید  مثبت،  عاطفه  بهزیستی  افزایش  افزایش  با  است   شناختیروانبینی  مرتبط 

(Malinowski & Lim, 2015این عوامل نه .)بلکه باعث افزایش نیروی   ؛کندتنها به شادی فردی کمک می

 الگوی   درنتیجهو    کندمیتجربیات و رویدادهای جاری  متوجه  ، کارمندان را  آگاهی ذهنشود.  کار متعهدتر می

 ,Brown, Ryan & Creswellیابد )میرویدادهای منفی گذشته کاهش    مورد  درها  حد آنازفکری بیش 

2۰۰7; Malinowski & Lim, 2۰۱5)برند  از وضعیت فعلی لذت می   بالا  آگاهیذهن بنابراین کارمندان با    ؛

 تنها نه   آگاهیذهن(.   ,2023Zheng, Ni, Liu & Liangانجام دهند )   5ازحد پذیری بیش بدون اینکه واکنش 

محرکِانعطاف  هر  به  پاسخ  در  را  کارکنان  می  از  ناشی  پذیری  افزایش  کار  )محیط   & Mooreدهد 

2015Malinowski & Lim, ; 2009Malinowski, )ها نسبت آن  6گیری مثبت و بازتابنده بلکه جهت  ؛

 ,Hülsheger, Alberts, Feinholdt & Lang)  یابدارتقاء میکار نیز    محیط به تجربیات مختلف داخلی در  

 ;Brown, Ryan, 2003طور مثبت با بهزیستی کارکنان مرتبط است )به   آگاهیذهن،  ترتیباینبه (.  2۰۱۳

Kelemen, et al., 2020.)    

 بررسی   در  ایبرجسته   پژوهشی  هایشکاف   ،ی ذهن آگاه  به  مربوط  ادبیاتِ  در   توجهقابل   هایپیشرفت  رغمعلی

  ی آگاه ذهن   میانجی  نقش  و  سازمانی  بهزیستی  و  پویا  شغلی  رفتار  با  کار  محیط  در  یآگاهذهن  زمانهم  روابط

  مانند   یمتغیرهای  بر  فردی  یآگاهذهن  مستقیم  اثرات  بر  عمدتاً  پیشین  هایپژوهش .  شودمی   مشاهده  سازمانی

-ذهن  یا  اند،کرده  تمرکز(  Phan et al., 2020)  پویا  شغلی  رفتار  یا(  Brown & Ryan, 2003)  بهزیستی

 Weick et al., 1999; Fatah et)   اندساخته   مرتبط  سازمانی  عملکرد  با  مستقل  طوربه   را  سازمانی  یگاهآ
 

1. Action Teams 
2. Job Rotation 
3. Multiple Perspectives 
4. Well-Being 
5. Excessive Reactivity 
6. Reflective 
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al., 2021  )ادبیات   ؛بنابراین.  اند گرفته  نادیده  را  سازمانی  به  فردی  سطح  از  انتقال  ،میانجی  هایمکانیسم  اما 

 پژوهش   پیشنهادی  مدل  آزمون  با  آن  پرکردن   دنبال  به  حاضر  پژوهش  و  کند  پر  را  شکاف  این  تواندنمی   موجود

 . است

 مبانی نظری پژوهش 

 کار  محیطآگاهی در ذهن

  شتر، یتعامل ب  تیتقو  از طریق  ایپو  یرفتار شغل  تیتقو   یبرا  رسانکمک  کی عنوان  کار به   محیطدر    یآگاهذهن

 یاندهیطور فزاها بهکه سازمان  طورهمان.  کند یعمل ممثبت    ی فرد  ینب و روابط    یسازگار  ،ی جانیه  میتنظ

تشخ  یآگاهذهن  یهاوهیش  یایمزا پو  یروین   توانندی م  دهند،یم  صیرا  فعال   ترا یکار  دهند.  و  پرورش  را  تر 

 مواجه زا  عوامل استرس  ای یخود متمرکز هستند و کمتر با افکار منف  فیوظا  یبر رو  شتریب  آگاهذهنکارمندان  

کارکنان را به   ،یآگاهذهن  نی. همچنشودی ها در کار مآن   یمشارکت کل  شیامر باعث افزا  نیکه ا  ؛شوندیم

  ی منف جاناتیتا استرس و ه دهدیها اجازه مبه آن ییتوانا  نی. اکندیمبهتر مجهز  یجان یه میتنظ یهامهارت

را گزارش    یبالاتر  یشغل  یو خشنود  یاز استرس شغل  یترن ییسطوح پا  ؛جهیکنند. درنت   تیریمد  مؤثر طور  را به

 Sunaryo, etمانند ابتکار عمل و کمک به همکاران مرتبط است  ایپو  یشغل   یرفتارها  شیکه با افزا  کنندیم

al., 2023).؛  Ie, Haller, Langer & Courvoisier 2012  منجر به    یفرد  یآگاهکه ذهن  افتندیدر

و دامنه توجه ممکن است   یریپذدر انعطاف   شیافزا   نی. اشودیم  تیو خلاق  وسیع توجه  ،یریپذانعطاف   شیافزا

-ذهن   )2007(  ۱سیگل   بهبود بخشد.  مقابله با آن   یبرا  یها و آمادگاز بحران  یریادگی  یافراد را برا  ییتوانا

از    برای ساختن دنیایی یآگاهذهنعظیم    ظرفیتو بر    کندمیعنوان بهترین دوست انسان معرفی  را به   یگاهآ

دلیل توجه به یفردینبفردی و که هماهنگی دروندهد  می . او همچنین توضیح دارد  یدتأکشفقت و بهزیستی 

، یآگاه ذهن  ؛شود. بنابراینعملکردهای خودتنظیمی توسط یکدیگر بهبود و تقویت میمتمرکز، آگاهی ذهنی و  

 سازد. هموار میبخشد که مراقبت از بهزیستی خود و دیگران را را بهبود می  ۳و شفقت 2محبت

 سازمانیبهزیستی 

است.  شدهمطرحهای حیاتی علم سازمانی عنوان یکی از جنبه های اخیر توجه به بهزیستی کارکنان به در سال 

بهبود بهزیستی کارکنان در یک محیط سازمانی، شامل سطوح پایین بیماری،  از یناشات مثبت تأثیربرخی از 

 ,Panditharathne & Chen).  کوش و مولد استکاهش نرخ ترک شغل و وجود نیروی کار بسیار سخت

یک عامل مهم در   یآگاه ذهندر مطالعه اصلی خود تأکید کردند که    (Brown & Ryan, 2003؛  2۰2۱

های کمی و کیفی (.  این ادعا با استفاده از روشKelemen, et al., 2020است )  یشناختروانبهزیستی  

 

1 . Siegel 
2. Loving-Kindness 
3. Compassion 
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  ی آگاه ذهن که  دهد  می قبلی نشان    هایپژوهش(.  Kinman, Grant & Kelly, 2020)  است  یدهرس به اثبات  

 & Malinowski)  ۳، بهزیستی عمومی2بینی و خوش  ۱تأثیرات مثبت مرتبط با شغل، امید   طور مستقیمبه

2015Lim, بهزیستی روانی و   )۴  (2014Roche, Haar & Luthans, افزایش می را   ی ستیبهز دهد.( 

در سلامت   ی و نقش مهم  دگردیاطلاق م  یکل زندگ  کیفیتو    تیمطلوب  زانیبه قضاوت فرد از م  یشناختروان

از قدرت    یزندگ  یهاها، مشکلات و چالشبالا در برابر تنش   یشناختروان  یستیدارد. افراد با بهز  یو روان  یجسم

در   ی خود، هدفمند  رشیپذ  ریامر از مس  نی. انددار  یتری و عمر طولان  خواهند بودبرخوردار    یمقاومت بالاتر

طور به .شودی حاصل م یو خودمختار یطبر محتسلط  گران،یبا دصمیمی داشتن ارتباط  ،یرشد شخص ،ی زندگ

بهز  یافراد  کل از  ه  ییبالا  یشناختروان  یستیکه  ب  جاناتیبرخوردارند،  را  م  شتریمثبت  در    کنند یتجربه  و 

 Van Zyl, Andrews, Williamson) خود توانمندتر هستند رامونیپ  یهاتیو مسئول دادهایرو تیریمد

& Meyrick, 2021.) 

 ی پویارفتار شغل

 دریافت   برای  انتظار  جایبه  افراد  آن  در  که   دارد  اشاره  کارکنان  داوطلبانه  هایکنش   از  الگویی  بهپویا    شغلی  رفتار

 برعهده   را  کاری  فرایندهای  و  وظایف  بر  نظارت   و  اجرا  مسئولیت  فعال  طوربه  دیگران،  سوی  از  هدایت  یا  دستور

 & Parker, Bindl & Strauss, 2010; Naami) شوندمی  سازمان در  تغییرات محرک خود و گیرندمی

Mansouri, 2023  .)دیدگاه  براساس  Thomas, Whitman  & Viswesvaran, 2010)  )رفتار  این ، 

 کارکنان   تأثیرگذاری  و  آفرینینقش   افزایش  آن  هدف  که  است  تحول محور  و   نگرآینده   ،خود آغازگر  اقدام  نوعی

 نیز   پیشین  هایپژوهش   هاییافته(.  Ghezelsefloo, Yazarloo & Bay, 2023)  است  کاری  محیط  در

  زیرا   رسند؛می  شغلی  موفقیت  از   بالاتری  سطوح   به  غالباً  ،پویا  شغلی  رفتار  دارای  کارکنان  که است    آن  از  حاکی

 عملکردِ   بهترین  به  دستیابی  برای   و  سازگار  جدید  شرایط   با  را   خود  کاری  محیط  بالا،  پذیریانعطاف   با  افراد  این

 به   تواندمی   کارکنان  میان  در  رفتارها  نوع  این  تقویت  و  رشد(.  Yu & Davis, 2016)کنندمی  تلاش  ممکن

 تعاملات   بهبود  ،(Segarra-Ciprés, Escrig-Tena & García-Juan, 2019)  سازمانی  نوآوری   ارتقای

کارکنان  میزان  ارتقای  فردی،بین  هایهمکاری  و  که   عواملی  شود؛  منجربیشتر    شغلی  خشنودی  و  مشارکت 

 رفتار   ازآنجاکه(.  Kong & Li, 2018; Huang, 2017)  انجامندمی  سازمان   بیشتر  موفقیت  به  یتدرنها

  بر مؤثر عوامل بررسی اخیر هایسال  در است، سازمانی عملکرد برای فراوانی مثبت پیامدهای دارای پویا شغلی

 (. Maden, 2015) است شدهیل تبد سازمانی رفتار حوزه در ،پژوهش اصلی محورهای از  یکی به آن

 یخلاصه پیشینه پژوهش  : 1 جدول

 

1. Hope 
2. Optimism 
3. General Well-Being 
4. Mental Well-Being 



               

8 

 

 
D

O
I:

 
ل  

سا
 .....

.....
   

 
ره  

شما
 ....

....
  

 ....
....

ی .
یاپ

پ
 

 

صل 
ف

 -  
ال 

س
 

ص
ص 

....
..

 

3 

 

   
ي  

لم
 ع

مه
لنا

ص
  ف

   
   

 

 

 مدل مفهومی پژوهش 

 : شودمی  ارائههای پژوهش با توجه به آنچه بیان شد، مدل و فرضیه 

 مثبت دارد. تأثیرسازمانی  یآگاهذهن رکار ب محیطدر  یآگاهذهن .۱فرضیه 

 مثبت دارد.  تأثیرپویا  یرفتار شغل رکار بمحیط در  یآگاهذهن .2فرضیه 

 مثبت دارد. تأثیر سازمانی بهزیستی رکار ب یطدر مح یآگاهذهن .۳ یهفرض

 مثبت دارد.  تأثیرپویا  یرفتار شغل رسازمانی ب یآگاهذهن .۴فرضیه 

 گیری نتیجه موضوع پژوهش نام پژوهشگر )سال( ردیف 

۱ Kelemen, Born & 

Ondráček, (2020) 

بظ   یپظردازهیظظ نظظظر ارتظبظظاط  مظورد    نیظ در 

 یو فرد یسازمان آگاهیذهن

توسظظظعه   یبرا یشظظظرط لازم اما نه کاف یفرد  آگاهیذهن

  آگظاهیذهن  شیافزا  یاسظظظت. برا  یسظظظازمظان  آگظاهیذهن

  دی با  زین  یفرد  آگاهیذهناز   ریغ یگریعوامل د  ،یسظازمان

 در نظر گرفته شوند.

2 Fatah, et. al., (2021) 

آن  یو اثر تعامل  یسظظازمان  یآگاهذهن

و رفتار  راهبردی  هیسظرما نیبر رابطه ب

 ایپو یشغل

سظازمانی بر رفتار شظغلی پویا را   آگاهیذهناثر معناداری از  

 به اثبات رساندند.

۳ Carmody & Bae 

(2008) 

بظ  و   آگظظاهظیذهظن  نیظ تظمظر  نیظ روابظط 

و  یعلائم پزشظظک  ،آگاهیذهنسظظطوح  

 در کاهش استرس بهزیستیو  یروان

  عاطفههایی مانند افزایش  از طریق مکانیسظظم  آگاهی ذهن

خظوش و  امظیظظد  بظهظزیسظظظتظی  مظثظبظظت،  افظزایظش  بظظا  بظیظنظی 

 .مرتبط است شناختیروان

۴ Malinowski & Lim 

(2015) 

 عظاطفظهکظار:    محیطدر    یآگظاهذهن

 نیرابطظه ب ،بینیخوشو    دیظ مثبظت، ام

و   شظظغلی مشظظارکت  ،ذاتی  آگاهیذهن

 کنند.یم یگریانجیرا مبهزیستی 

  ردیگیقرار م  آگاهیذهن  ریتحت تأث  ماًیمسظظتق  یسظظتیبهز

  یگر ی انجیظ )م  ینیبو خوش  دیظ عاطفظه مثبظت، ام  قیکه از طر

 .کندیاعمال م زین یگرید میرمستقیغ ری( تأثیجزئ

5 
Zivnuska, Kacmar, 

Ferguson & Carlson, 

(2016) 

کاهر  نبااه اااب م اه       محیطدر   یآگاههذهن

 ههو بگرش هزیستی  

  ی  رن  یکاهر  مداهما  مه   محیطدر   آگاههیذهنبشاااها دند کا     جیبتاه

  آگههی ذهننساب    یو م ه   ساهممهب   هزیساتی   یتعهه  یههبگرش

   ترک   لی ر ت ه  ی یرمسااتدیو غ  میمسااتد  رنتیکهر  تأث   محیطدر 

 دن ب   ی غل و تعهه عهطف
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 مثبت دارد.  تأثیر سازمانی بهزیستی رسازمانی ب یآگاهذهن. 5 یهفرض

 گرییانجی م نقش  سازمانی در محیط کار و بهزیستی یآگاهذهنسازمانی در ارتباط بین  یآگاه ذهن . 6فرضیه 

 دارد. 

 گری یانجیمنقش  پویا    یرفتار شغلکار و    طیدر مح  یآگاهذهن  نیدر ارتباط ب  یسازمان  یآگاهذهن.  7فرضیه  

 . دارد

 

 

 

 

 

 

 مدل پیشنهادی پژوهش   :1شکل 

 

 پژوهش شناسیروش

 یری گنمونه جامعه آماری و روش 

اسایی دنبال شنهمبستگی است. پژوهش حاضر، به -ماهیت توصیفی ازنظرهدف، کاربردی و  ازنظراین پژوهش 

از رویکرد کمی برای  و نیز  و بررسی نقش میانجی در یک مدل ساختاری است    روابط میان متغیرهای پژوهش

کارکنان شرکت  یجامعه آماری پژوهش حاضر، شامل تمام است. شدهاستفاده  هاآنو تحلیل  هاداده یآورجمع 

نفر با استفاده از    ۳۰۰ هاآناز بین  شود کهمی ۱۴۰۳سال خطوط لوله و مخابرات نفت ایران منطقه لرستان در 

 در دسترس برای مطالعه مدل پیشنهادی انتخاب شدند.  یریگنمونه روش 

 باید   حداقل  ،برآورد شده  پارامتر  هر  برای  ساختاری  معادلات  هایتحلیل  در  ،(۱988)  ۱کلاین  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،  ۳۰۰  نمونه  حجم  گرفتن  درنظر  با.  گرفت  قرار  برآورد  مورد  پارامتر  9  مجموعاً  خطا،  واریانس

 

1. Klein 

 سازمانی آگاهی  ذهن کارط  یآگاهی در محذهن

 رفتار شغلی پویا

 بهزیستی سازمانی 

 شادی  کارکرد مثبت 
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  برای  نمونه  حجم  کفایت  دهندهنشان  نسبت  این  که  ؛است  ۱  به  ۳۳  حدود  ، مدل   پارامترهای  به  کنندگانشرکت 

 . است  پیشنهادی مدل برازش

 ابزار پژوهش:

پژوهش حاضر  محیط  در  یآگاهذهنبررسی    منظوربه  کار:  محیط ذهن آگاهی در   در  مقیاس    کار   ۱8از 

 "هرگز"=  ۱) یادرجه 5( با یک مقیاس لیکرت Zheng, et al., 2023کار )  یطدر مح یآگاهذهنای ماده 

کرونباخ برای توجه، آگاهی، پذیرش و مقیاس کلی در پژوهش   یآلفا. نمرات  شد ( استفاده  "همیشه"=    5تا  

جهت سنجش ضریب   ،بود. در پژوهش حاضر   95/۰و    89/۰،  9۳/۰،  9۴/۰ترتیب  به  (2۰22ژنگ و همکاران )

دست آمد  به   8۳/۰کار از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب    محیطآگاهی در  پایایی مقیاس ذهن

 این مقیاس است.  قبولقابل ضریب پایایی  دهنده نشانو این رویکرد 

سازمانی   یآگاهذهناز مقیاس  سازمانی در پژوهش حاضر    یآگاه ذهنبررسی    منظوربه  آگاهی سازمانی:ذهن

نظرات فردی در و    گردیداست، استفاده    شدهینتدوطراحی و  (   (Weick & Sutcliffe ,2001که توسط

های تجاری مثبت قطعیت و سایر شیوه مورد تعهد شرکت به منافع ذینفعان، تضمین کیفیت، مدیریت عدم

=  2، اصلاً=  ۱) یانقطهسه با یک مقیاس ها عنوان. این مقیاس شامل هشت ماده است. گرفتهدف قرار مورد 

. سازمانی بالاتر است   یآگاه ذهندهنده  که در آن نمرات بالاتر نشان  شدند  یبندرتبه= بسیار زیاد(    ۳تا حدی،  

بود. در   Valentine, Godkin & Varca, 2010))  85/۰  لفای کرونباخ برای این مقیاس در پژوهشآ

سازمانی از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید   یآگاهذهنپژوهش حاضر جهت سنجش ضریب پایایی مقیاس  

 این مقیاس است. قبولقابل ضریب پایایی  دهنده دست آمد که نشانبه 85/۰که ضریب 

ای بهزیستی ماده  8پرسشنامه    از  حاضر  پژوهش  سازمانی در  بهزیستی  بررسی  منظوربه  :سازمانی  بهزیستی

. دو خرده مقیاس این  گردیداست، استفاده    شدهین تدوطراحی و    ((Waterman,2008سازمانی که توسط  

مثبت   کارکرد  شادی    (5تا    ۱  هایپرسش)پرسشنامه  شرکتاست  (8تا    6  های پرسش)و  برای   کنندگان. 

کاملاً "=  5تا  "کاملاً مخالف"= ۱ای )درجه 5از یک مقیاس لیکرت  این پرسشنامه یهاپرسشبه پاسخگویی 

 Bani Hassan, Mirzazadeh, Talebpour( استفاده کردند. پایایی این پرسشنامه در پژوهش "موافق

& Asgharpourmasouleh, 2022)    کرونباخ آلفای  از روش  استفاده  پژوهش حاضر   85/۰با  بود. در 

دست به   88/۰از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب    این پرسشنامهجهت سنجش ضریب پایایی  

 است.  پرسشنامه این  قبولقابل ضریب پایایی  دهنده نشان  وآمد 

 شغلی   رفتارای  گویه  8پرسشنامه    از  حاضر   پژوهش  پویا در  شغلی  رفتار  بررسی  منظوربه   :پویا  رفتار شغلی

توسط    پویا و    (Parker, Bindl & Strauss, 2010که  لیکرت   شدهینتدوطراحی  مقیاس  با  است، 

نمودند. در پژوهش   گزارش  9۱/۰را    نامهپرسش پایایی این    (Parker et al., 2010.  شدای استفاده  درجه 5
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از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب   پویا  شغلی  رفتار  پرسشنامهحاضر جهت سنجش ضریب پایایی  

 است.   پرسشنامهاین  قبولقابل ضریب پایایی  این امر گویای وبه دست آمد  8۳/۰

 

 هاتحلیل یافتهوتجزیه

 که   داد  نشان  توصیفی  تحلیل  نتایج  نمونه،  شناختیجمعیت   هایویژگی   توصیف  منظوربه   و  هایافته  بخش  آغاز  در

 ۱2/۳)  نفر  ۳7  و   مرد(  درصد  87/7)  نفر  26۳  میان  این   از  که  است  بوده  نفر  ۳۰۰  شامل  پژوهش  آماری  نمونه

.  شدند  گزارش مجرد( درصد 28) نفر 8۴ و متأهل( درصد 72) نفر 2۱6 تأهل، وضعیت ازنظر بودند؛ زن( درصد

 ۱8۳  دیپلم،فوق  و  دیپلم  مدرک  دارای(  درصد   2۰)  نفر  6۰  که  داد  نشان  کنندگانشرکت   تحصیلات  سطح  بررسی

 2/7)   نفر  8  و  ارشد  کارشناسی  مدرک  دارای (  درصد  ۱6/۳)  نفر  ۴9  کارشناسی،  مدرک  دارای(  درصد  6۱)  نفر

 بودند.  دکتری مدرک دارای( درصد

ادامه     طریق   از  و  ساختاری  معادلات  سازیمدل  رویکرد   از  گیریبهره  با(  ۱  شکل)  پژوهش  مفهومی  مدلدر 

  ایمجموعه   پیشنهادی،  مدل  برازش   میزان  ارزیابی  منظوربه.  گرفت  قرار  تحلیل  مورد   22  نسخه   ایموس   افزار نرم

  برازش   شاخص  ،۱آزادی  درجه  نسبتبه   کای  مجذور  شامل  که قرار گرفت    مورداستفاده  برازندگی  هایشاخص  از

  شاخص  ،5شده تعدیل  برازش نیکویی شاخص و نیز ۴برازش نیکویی شاخص ،۳تطبیقی  برازش شاخص ،2افزایشی 

 ضرایب   و  توصیفی  هایشاخص   (2)  جدول   در  .بودند  7بونت –بنتلر  یا  برازش  شدهنرم  شاخص  و  6لویس -تاکر

 همبستگی   ضرایب  تمامی  شود،می   مشاهده  که  گونههمان .  اندشده ارائه   پژوهش  اصلی  متغیرهای  میان  همبستگی

 . اندشده گزارش معنادار > P ۰۱/۰ معناداری سطح در

 پژوهش  متغیرهای پیرسون همبستگی ضرایب و توصیفی هاییافته  :2  جدول

انحراف  1 2 3 4

 معیار

 ردیف  یرمتغ میانگین

 محیطآگاهی در  ذهن 5۳6/۴7 ۱۴۰/۱5 -   

 کار

۱ 

 2 آگاهی سازمانی ذهن ۳66/۴۰ 9۴2/6 **5۰/۰ -  

 ۳ سازمانی   بهزیستی ۳۴6/55 65۳/۱۴ **7۰/۰ **76/۰ - 

 ۴ ی پویارفتار شغل 55۰/7۱ 669/26 **67/۰ **7۳/۰ **89/۰ -

 

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 
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 برازندگی یهاشاخص برازش مدل پیشنهادی براساس  : 3جدول 

 2χ Df 𝛘𝟐/𝐝𝐟  NFI CFI IFI TLI RMSEA های شاخص
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 برازش متغیر

 <8/۰ >9/۰ >9/۰ >9/۰ >9/۰ <5 - - قبول قابل مقدار  

 ۰۳/۰ 99/۰ 99/۰ 99/۰ 99/۰ 698/۰ ۱ 698/۰ الگوی پیشنهادی 

 

های برازندگی حاکی از برازش خوب الگوی پیشنهادی شود، شاخص مشاهده می  (۳)که در جدول    گونههمان 

 ، شاخص (99/۰برازش افزایشی ) (، شاخص 698/۰های نیکویی برازش شامل مجذور کای نسبی )شاخص . است

( 99/۰بونت یا شاخص نرم شده برازندگی )-(، شاخص بنتلر99/۰لویس )  _(، شاخص توکر  99/۰برازش تطبیقی )

 ها (، حاکی از برازش معقول مدل پیشنهادی با داده۰۳/۰شاخص ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب )نیز  و  

 بنابراین مدل پیشنهادی از برازندگی مطلوبی برخوردار است. ؛ ستا

 

 پارامترهای مربوط به اثرات مستقیم متغیرها : 4جدول 

 

 جزبهدهد که در آن تمام مسیرهای مستقیم اثرات مستقیم بین متغیرها را نشان می (2)و شکل  (۴)جدول 

 هستند. سازمانی به بهزیستی معنادار  یآگاه ذهنمسیر 

 اینتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه  :5  جدول

 پارامترها                                             

 مسیرها

برآورد 

 استاندارد 

برآورد 

 یراستاندارد غ

خطای  

 معیار

نسبت 

 بحرانی 

سطح 

-معنی

 داری 

در  ذهن آگاهی  ذهن  ←کار    محیطآگاهی 

 سازمانی 

۴۱/۰ 58/۰ ۰9/۰ ۳6/6 ۰۰۱/۰ 

 ۰۰۱/۰ 87/۴ ۰۴/۰ 2۳/۰ ۳۳/۰ پویا   رفتار شغلی  ←آگاهی سازمانی  ذهن

 ۱2۴/۰ 5۳/۱ ۰8/۰ ۱۳/۰ ۱۱/۰ سازمانی   بهزیستی  ←آگاهی سازمانی  ذهن

 ۰۰۱/۰ ۰۰/۴ ۰6/۰ 26/۰ 27/۰ سازمانی   بهزیستی  ←کار    محیطآگاهی در  ذهن

 ۰۰۱/۰ 6۱/۱۰ ۱۳/۰ 65/۰ 8۳/۰ پویا  رفتار شغلی  ←کار    محیطآگاهی در  ذهن

 مقدار مسیر
سطح  

 معناداری

 فاصله اطمینان 

 حد پایین  بالاحد 

 2۳۰/۰ ۰89/۰ ۰۰۰/۰ ۱۴9/۰ سازمانی بهزیستی   ←سازمانی ی آگاهذهن ←کار   یطدر مح یآگاهذهن

 2۰2/۰ ۰86/۰ ۰۰۰/۰ ۱۳5/۰ پویا  ی رفتار شغل  ←سازمانی ی آگاهذهن ←کار   یطدر مح یآگاهذهن
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چون حد بالا و پایین ضظظرایب هر دو مسظظیر عدد صظظفر را در   ،شظظودمشظظاهده می (5)که در جدول   طورهمان

سظازمانی در ارتباط بین   یآگاهذهن  بنابراین  ؛دار هسظتندهر دو مسظیر غیرمسظتقیم معنی  بنابراین  ؛گیردیبرنم

 دارد. گرییانجیمنقش  سازمانی و بهزیستیپویا  یکار با رفتار شغل یطدر مح یآگاهذهن

 

 

 

 

 

 

 مدل معادلات ساختاری پژوهش  :2شکل 

 

 

 گیرینتیجه و بحث
 سازمانی   بهزیستی  و  پویا  شغلی  رفتار  ارتقای  در  کار  محیط  در  یآگاهذهن  نقش  تبیین  باهدف  حاضرپژوهش  

 ناشی   ازآنجا  پژوهش  این  انجام  ضرورت.  است   شدهانجام  سازمانی  یآگاهذهن  گرییانجی م  نقش  بر  تأکید  با  و

 شغلی  پیامدهای بر فردی یآگاهذهن  اثرات بررسی به متعددی مطالعات اخیر  هایسال  در اگرچه که شودمی

 فردی   سطح  در  یآگاهذهن  مستقیم  پیامدهای  بر  صرفاً  یا  هاپژوهش  این   اغلب  اما  ؛اند پرداخته   شناختیروان  و

 مستقل  طوربه   را  سازمانی  یآگاه ذهن  یا(  Brown & Ryan, 2003; Phan et al., 2020)  داشته   تمرکز

(. Weick et al., 1999; Fatah et al., 2021)  اندداده  قرار   یموردبررس  آن  فردی   هایریشه  از  جدا  و

 شغلی   رفتار  زمانهم  تبیین  در  آن  نقش  و  سازمانی  سطح  به  فردی  سطح  از  ی آگاهذهن  انتقال   سازوکار  ،یجهدرنت 

 ساختاری  مدل  یک  آزمون  و  طراحی  با  حاضر   پژوهش.  است  قرارگرفته  موردتوجه  کمتر  ،سازمانی   بهزیستی  و  پویا

   . دهد پوشش را تجربی و نظری خلأ این کرد تلاش یکپارچه،

 رفتار  و  سازمانی ی آگاهذهن بر  مثبتی و مستقیم اثر کار محیط در  یآگاهذهن که داد نشان پژوهش هاییافته 

 و   پویا  شغلی  رفتاردر    معناداری  غیرمستقیم  اثرات  سازمانی،  یآگاهذهن  طریق  از  همچنین  و  دارد  پویا  شغلی

 سازمانی آگاهی  ذهن ط کاریآگاهی در محذهن

 رفتار شغلی پویا

 بهزیستی سازمانی 

 شادی  کارکرد مثبت 

۴۱/۰ 

87/۰ 89/۰ 
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یافته  .شودمی   اعمال  سازمانی  بهزیستی پژوهش این  نتایج  با  و   ((Malinowski & Lim, 2015های  ها 

Zivnuska, et. al., 2016)  .بود و   یآگاه ذهنهای  شیوه   همسو  احساسات  افکار،  از  آگاهی  ارتقای  با 

تواند منجر به ارتباطات و اعتماد  می یافتهارتقاءکند. این آگاهی های فرد، روابط بین فردی را تقویت میواکنش 

 Panditharathneتر کمک کند )به ایجاد یک محیط کاری منسجم  یتدرنهاشود و    گروهبهتر در بین اعضای  

& Chen, 2021ها گروهدر    یشناختروانآگاهی در سطح سازمانی به بهبود امنیت  (. مداخلات مبتنی بر ذهن 

 هستند، احساس امنیت بیشتری برای ابراز وجود   آگاهذهنشود. کارکنان وقتی بخشی از یک سازمان  منجر می

 & ,Saleem, Ishaتواند منجر به افزایش نوآوری و همکاری شود ) که می  دارند  یفردینبهای  ریسکنیز  و  

Awan, 2023را تشویق    هاآنرا در بین کارمندان ترویج کند و    یدوست نوع تواند  می   یآگاهذهنهای  (. شیوه

سازمانی را با   یآگاه ذهنتواند  پذیری میهای مختلف حمایت کنند. این جامعه تا از همکاران با پیشینه   نماید

سازمانی    یآگاهذهن(.  Liu, et al., 2022دهد )  ءکار ارتقا  یطایجاد یک فرهنگ حمایتی و همدلانه در مح

آگاهی های ذهندهنده توانایی جمعی کارکنان برای حضور و آگاهی از محیط کارشان است. با تقویت شیوهنشان

سازمان  میفردی،  رشد  ها  جمعی  آگاهی  آن  در  که  دهند  پرورش  را  فرهنگی  بهبود   و  کندتوانند  به  منجر 

  ی آگاه ذهنادغام  بنابراین؛  (.  Good, et al., 2016شود )های کاری پویا  گیری و پاسخگویی در محیطتصمیم

و    یشناخت روان، امنیت  یفرد  ینببلکه با بهبود روابط    ؛به نفع کارکنان است  تنهانهکار    یطهای محدر شیوه

ها به کشف مزایای که سازمان  طورهماندهد.  سازمانی را نیز افزایش می  ی آگاهذهنفرهنگ کلی محل کار،  

ای آشکار طور فزایندهآورتر بهتر و تابهای کاری فعالایجاد مکان ظرفیتدهند، ادامه می یآگاهذهنمداخلات 

 شود. می

این   .مثبت و معناداری دارد  تأثیر  سازمانی  بهزیستی  رکار ب  یطدر مح  یآگاهذهننتایج همچنین نشان داد که   

نتایج   با   ;Brown & Ryan,2003; Klatt, Steinberg & Duchemin ,2015هایپژوهش نتیجه 

Kinman et al., 2020)  .دلیل تأثیر مثبت آن بر ای بهطور فزایندهکار به   یطدر مح  یآگاهذهن  همسو بود

 ی توجهقابلتواند مزایای  کار می  یطدر مح  یآگاهذهنهای  است. ادغام شیوه   شدهشناخته بهزیستی کارکنان  

 (، افزایش تنظیم هیجانی Klatt et al., 2015)  کاهش استرسهمراه داشته باشد. با  برای بهزیستی کارکنان به

(Kay & Skarlicki, 2020( افزایش تمرکز ،)Fajardo, 2019و تقویت تاب )آوری  (Johnson et al., 

ذهن2۰۱۴ می  تنهانه آگاهی  (،  بهبود  را  فردی  روان  سازنده  ؛بخشد سلامت  کاری  محیط  یک  به  و  بلکه  تر 

ها که سازمان  طورهمان کند.  ( کمک میGoldman Schuyler, Watson & King, 2021تر )هماهنگ

های راهبردیبه یک جزء ضروری از تواند می یآگاهذهنهای دهند، اجرای برنامه شناخت این مزایا ادامه می به

 تبدیل شود.   سازمانی بهزیستی

رفتار   ربسازمانی    یآگاه ذهنو همچنین  کار    یطدر مح  یآگاهذهنهمچنین نتایج تحلیل آماری نشان داد که  

. همخوانی دارد  ( (Fatah et al., 2021 پژوهش  نتایج با نتیجه ند. اینمثبت و معناداری دار تأثیرپویا شغلی 

به   یطآگاهی در محها نشان دادند که ذهنپژوهش  بر رفتار شغلی  کار  های از طریق مکانیسم پویا  طور مثبت 
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)   ازجمله  ؛مختلف (، تنظیم هیجانی Khan, Singh, Kaur & Arumugam, 2020افزایش مشارکت 

(Aghamohammadi, Saed, Ahmadi & Kharaghani, 2022( سازگاری   ،)Johnstone, 

گذارد. ( تأثیر میHuerta, Carberry, Pipe & McKenna, 2021فردی ) ( و بهبود روابط بین2۰۱8

منحرف   زااسترس بیشتر بر روی وظایف خود متمرکز هستند و کمتر با افکار منفی یا عوامل    آگاهذهنکارمندان  

 ه کارکنان را ب  ،ی آگاهذهن. همچنین  گردد در کار می  هاآنکه این امر باعث افزایش مشارکت کلی    ؛شوندمی

هیجانی  مهارت تنظیم  بالاتر  های  میدر سطح  به  مجهز  توانایی  این  می  هاآنکند.  و  اجازه  استرس  تا  دهد 

تری از استرس مرتبط با سطوح پایینشود  این رویکرد سبب می  .مدیریت کنند  مؤثر طور  هیجانات منفی را به 

مانند ابتکار عمل و کمک پویا  شغل و خشنودی شغلی بالاتری را گزارش کنند که با افزایش رفتارهای شغلی  

ها چالش باتمایل دارند با رفتاری آرام  آگاهذهن(. افراد Sunaryo, et al., 2023به همکاران مرتبط است )

، همدلی و تفاهم را در بین همکاران تقویت یآگاه ذهندهند. تمرین نپاسخ  صورت واکنشیبهبرخورد کنند و 

های تواند کار تیمی و تلاشبهبودیافته می   ی فردینبشود. این روابط  بهتر می  تعاملکند و منجر به ارتباط و  می

 ,.Huerta, et al)شود   هاگروهدر  پویا  رفتارهای شغلی  سبب ارتقاء  جمعی برای حل مسئله را افزایش دهد و  

داد که    (.2۰2۱ نشان  نتایج  ب  یآگاهذهنهمچنین  و معناداری    تأثیر  سازمانی  بهزیستی  رسازمانی  مستقیم 

این موضوع می ندارد نقش میانجی .  ادامه که  کند    پررنگرا    ارتباطیندراسازمانی    یآگاهذهنگری  تواند  در 

 گیرد. قرار می یموردبررس

 ی آگاهذهنبنابراین    ؛بودند دار  مستقیم معنی هر دو مسیر غیر   های پژوهش حاضر نشان داد،یافتهکه    طورهمان 

گری نقش میانجی   سازمانی  و بهزیستیپویا    یکار با رفتار شغل  یطدر مح  ی آگاه ذهنسازمانی در ارتباط بین  

کار را بر بهزیستی   یطدر مح  یآگاهذهنتواند تأثیر  سازمانی می   یآگاهذهندارد. برای کشف اینکه چگونه  

کار به تمرین حضور و    یط در مح  یآگاهذهنگری کند، درک تعامل بین این مفاهیم ضروری است.  میانجی 

کند تا افکار و  (. این امر کارکنان را تشویق میDhiman, 2018دارد )مشارکت کامل در محیط کار اشاره  

منجر به بهبود تنظیم هیجان و مدیریت استرس  و این رویکرد  احساسات خود را بدون قضاوت مشاهده کنند  

 ازجمله مختلفی    یشناختروانکار با مزایای    یطدر مح  یآگاهذهن(.  Hülsheger et al., 2013شود )می

تاب افزایش  و  اضطراب  کاهش  بهزیستی،  است)افزایش  مرتبط   ,Micklitz, Wong & Howickآوری 

دیگر،  2۰2۱ سوی  از  می   ی آگاهذهن(.  تعمیم  سازمانی  سطح  به  را  مفهوم  این   ی آگاه ذهندهد.  سازمانی، 

. این امر شودآگاهی، گشودگی و سازگاری در سازمان میموجب ارتقاء  سازمانی شامل ایجاد فرهنگی است که  

 ,Vogus & Sutcliffe)  گرددو ساختار سازمانی پاسخگوتر منجر    گیرییم تصمفرآیندهای    تواند به بهبودمی

اثرات    یآگاهذهنطور خلاصه،  به  بنابراین(.  2۰۱2 افزایش  در  نقش میانجی مهمی  در   یآگاهذهنسازمانی 

طور  توانند به ها می حامی و آگاه، سازمان  یسازمانفرهنگکند. با پرورش  ایفا می  سازمانیکار بر بهزیستی    یطمح

 داری نتایج سلامت روان کارکنان خود را بهبود بخشند. معنی 
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می  یآگاهذهن به سازمانی  معنیتواند  بین  طور  رابطه  مح  یآگاه ذهنداری  شغلی    یطدر  رفتار  و  را  پویا  کار 

اهمیت می میانجی  یادگیری  و  ارتباطات  آگاهی،  به  که  ایجاد محیطی  با  کند.  توانند  ها میدهد، سازمان گری 

کند که در آن کارکنان احساس محیطی را تقویت می  یآگاهذهنمشارکت و ابتکار کارکنان را افزایش دهند.  

شود منجر به حل مشکلات مشترک میو این امر ها را به اشتراک بگذارند ها و نگرانیتا بینش  ؛کنندراحتی می

(Barros & Ramos, 2023).    فرهنگ یادگیری از اشتباهات را  تواند  می  ،آگاه ذهنهمچنین یک سازمان

 & Cannon)  داشته باشندهای خود ابتکار عمل  کارکنان را تشویق کند در نقشتا بر اساس آن    دهدپرورش  

Edmondson, 2005; Budhiraja & Rathi, 2023.) 

 پویا  شغلی  رفتار  بهبود  برای  ؛کار  یطمح  در  یآگاهذهن  بالای  ظرفیت  دهندهنشان  حاضر  پژوهش  بنابراین نتایج

  توانند می  هاسازمان   کاربردی،  منظر  از .  است  سازمانی  یآگاهذهن  گریمیانجی  طریق   از   سازمانی  بهزیستی  و

  را   سازمانی  یآگاهذهن  طریق  تا از این   ؛کنند  اجرا  کارکنانتقویت    برای   را  فردی  یآگاهذهن  آموزشی  هایبرنامه 

 ادغام . شودمیسازمانی  بهزیستی و پویا شغلی رفتار بهبود به منجر  این امر  ،پژوهش . مطابق با نتایج دهند ارتقا

  را یفرد ینب  روابط و دهدمی افزایش را ی شناخت روان امنیت سازمانی، سطح  در ی آگاهذهن بر  مبتنی مداخلات

  ی سازمانفرهنگ  توانندمی  مدیران.  کندمی  ترویج  را   تیمی  همکاری  و  عمل  ابتکار  امر   این   که  بخشدمی   بهبود

 کار   محیط  کلی  وریبهره   و  یابد  کاهش  استرس  تا   ؛دهند  پرورش  یآگاهذهن  روزانه  تمرینات  تشویق  با  را  آگاهانه

 . یابد افزایش

می   حوزه،  این  در  دانش  گسترش  منظوربه  پژوهش توصیه  که   با   را  شده ارائه   ساختاری  مدل  آتی  هایشود 

 شغلی   رفتار  سازمانی،  یآگاهذهن  کار،  یطمح  در  یآگاه ذهن  بین  روابط  علیت  تا  ؛کنند  بررسی  طولی  هایطراحی 

 متغیرهای   و  هیجانی  تنظیم  مانند  دیگر  کننده یانجیم  متغیرهای  کاوش.  نمایند  تأیید  را   سازمانی  بهزیستی  و  پویا

 افزایش  را  سازمانی  یآگاهذهن  گریمیانجی  هایمکانیسم  عمق  تواندمی  ،یسازمان فرهنگ  همچون  کنندهتعدیل 

  در  ی آگاهذهن  هایبرنامه  اثربخشی  ارزیابی  برای  شدهکنترل   مداخلات  با  تجربی  مطالعات  این،   بر  علاوه.  دهد 

 . بخشد بهبود را مدل پذیریتعمیم قابلیت تا ؛شودمی پیشنهاد متنوع فرهنگی هایزمینه 

 علی  داریجهت  تواندنمی  مقطعی طرح  :بود مواجه هاییمحدودیت   با  حاضر  پژوهش ارزشمند، هاییافته  باوجود

  محدود   را   دیگر  هایفرهنگ  و  صنایع  به  تعمیم  قابلیت  ،خاص  جمعیت  یک  از  گیرینمونه   کند،  اثبات  را   روابط

این امر سبب    که  کند  ایجادمشترک    روش  سوگیری  است  ممکن  یخودگزارش  ابزارهای  به  وابستگی  و  سازدمی

 های طراحی  از  گیریبهره   با  توانندمی   آینده  هایپژوهش .  اده شودد  نشان  آمیزاغراق  متغیرها  بین  روابطگردد  می

 و   پذیریتعمیم  افزایش  برای  فرهنگی  و  شغلی  جغرافیایی،  متنوع  هاینمونه   علیت،  آزمون  برای  تجربی  یا  طولی

روابط میان متغیرهای   از  تریجامع   درک  به  و  نمایند  برطرف  را  هامحدودیت   این  ،ی چند منبع  هایگیری اندازه  نیز

 . یابند  دست پژوهش
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  ب هییممی   تشکر  کردبه  یهری  پژوهش  نین  نبجهم  در  رن   مه  ک   ک  هگها رکب  ت همی  ه کهری  نم  وسیل  هین 

  فهط    دکتر)  عل ی  ویرنستهر  و  توسع «  و  مهیریب  فرنی ه  »بشری   به  هس  دنورنا  مع وی  ح هیب   نم  ه چ ین

  ود  می قهردنبی و تشکر رح هبی(
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