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Abstract:  

This study aimed to design a paradigmatic model of collective psychological capital based on grounded theory and empirically validate the 

model among employees of the Isfahan Region Oil Pipelines and Telecommunications Company. This applied-developmental study 

employed a sequential exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, 20 managers, supervisors, experts, and experienced 

employees were selected through purposive and theoretical sampling. Data were collected through in-depth semi-structured interviews until 

theoretical saturation was reached and were analyzed using open, axial, and selective coding within the grounded theory framework. In the 

quantitative phase, a researcher-developed questionnaire derived from the qualitative findings was administered to employees, and 312 valid 

questionnaires were included in the final analysis. Reliability, convergent validity, discriminant validity, and structural equation modeling 

were used to evaluate the measurement and structural models. Causal conditions had a significant positive effect on collective psychological 

capital (β=0.624, t=11.483, p<0.001). Contextual conditions significantly predicted both collective psychological capital (β=0.219, t=4.762, 

p<0.001) and strategies (β=0.287, t=5.916, p<0.001). Intervening conditions had a significant negative effect on strategies (β=-0.176, t=3.842, 

p<0.001). Collective psychological capital significantly predicted strategies (β=0.536, t=10.274, p<0.001) and organizational consequences 

(β=0.247, t=5.186, p<0.001). Strategies exerted the strongest positive effect on organizational consequences (β=0.611, t=12.963, p<0.001). 

The model explained 58.2% of the variance in collective psychological capital, 64.7% in strategies, and 69.3% in organizational 

consequences. Collective psychological capital is a multilevel, context-dependent organizational resource shaped by leadership, human 

resource practices, culture, trust, justice, and organizational conditions, and it contributes to improved team performance, work engagement, 

adaptability, and positive organizational behaviors through appropriate developmental strategies. 
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 چکیده

کارکنان شرکت خطوط لوله و مخابرات    انیمدل در م  یتجرب  یو اعتبارسنج  ادیبنداده   هیبر نظر  یمبتن  یجمع  یشناختروان   هیسرما  یم یمدل پارادا  یهدف پژوهش حاضر طراح
سرپرستان،   ران،ینفر از مد  2۰  ،یفیبود. در بخش ک  یمتوال  ی با طرح اکتشاف  خته یو از نظر روش، آم  یاـ توسعه   یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد  .نفت منطقه اصفهان بود

 یبه اشباع نظر  یابیتا دست  قیعم  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه   قیها از طرانتخاب شدند و داده   یهدفمند و نظر  یریگکارشناسان و کارکنان باتجربه با استفاده از نمونه 
 ی ساخته مبتنپرسشنامه محقق  ،یشدند. در بخش کم  لی تحل  ادیبنداده   هیو بر اساس منطق نظر  یو انتخاب  یباز، محور  یبا استفاده از کدگذار  یفیک  یهاشد. داده   یگردآور

همگرا    ییروا  ،ییایپا  یهااز شاخص   یو ساختار  یریگمدل اندازه   یبررس  یشد. برا  یینها  ل ی تحل  واردپرسشنامه معتبر    3۱2شد و    عی کارکنان توز  انی در م  یفیک  یهاافتهیبر  
(. شرایط  β=0.624  ،t=11.483  ،p<0.001شناختی جمعی داشتند )معناداری بر سرمایه روان شرایط علّی اثر مثبت و    .استفاده شد  یمعادلات ساختار  یابیو واگرا و مدل

گر بینی کردند. شرایط مداخله طور مثبت پیش ( را به β=0.287  ،t=5.916  ،p<0.001( و راهبردها )β=0.219  ،t=4.762  ،p<0.001شناختی جمعی ) ای نیز سرمایه روانزمینه 
و   منفی  )اثر  داشتند  راهبردها  بر  )(. سرمایه روانβ=-0.176  ،t=3.842  ،p<0.001معناداری  راهبردها  بر  معناداری  و  مثبت  اثر  ،  β=0.536  ،t=10.274شناختی جمعی 
p<0.001 ( و پیامدها )β=0.247  ،t=5.186  ،p<0.001داشت و راهبردها نیز قوی ) ( ترین اثر را بر پیامدهای سازمانی نشان دادندβ=0.611  ،t=12.963  ،p<0.001 مدل .)

 یچندسطح  یاده یپد  یجمع  یشناختروان   هیسرما  شناختی جمعی، راهبردها و پیامدهای سازمانی را تبیین کرد.درصد از واریانس سرمایه روان  ۶9.3و    ۶۴.7،  58.2ترتیب  به
به بهبود عملکرد    یاتوسعه   یراهبردها  قیو از طر  ردیگیشکل م  یسازمان  طیفرهنگ، اعتماد، عدالت و شرا  ،یمنابع انسان  تیریمد  ،یاست که از تعامل رهبر  مندنهیو زم

 .شودی م جر من یمثبت سازمان یو رفتارها  یسازگار ،یشغل یریدرگ ،یمیت

 یابی معادلات ساختاری، صنعت نفت.شناختی تیمی، رفتار سازمانی مثبت، مدلروانبنیاد، مدل پارادایمی، سرمایه شناختی جمعی، نظریه دادهسرمایه روانکلیدواژگان: 

اعتبارسنجی مدل در شرکت خطوط لوله  بنیاد و  ای مبتنی بر نظریه دادهشناختی جمعی: مطالعه طراحی مدل پارادایمی سرمایه روان (.  ۱۴۰۶)  سحر.  ،یاکبر.، و فائق   ان،ی.، اعتبارمیمر   ان،یبداخان :  استناددهی  نحوه

 . 22-۱ ،(3)۴ ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،  .و مخابرات نفت منطقه اصفهان 
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 مقدمه 

  ی و ضرورت سازگار   یاقتصاد   یهای نانینااطم  تال،یجیاز تحول د   یناش  یرقابت، فشارها  دیتشد   ،یکار  یهاط ی مح  یدگی چیپ  شیفناورانه، افزا  عیسر  راتییتغ  ر،یاخ  یهادر دهه 

معطوف کرده    یو اجتماع   یشناختمنابع ناملموس، روان   یسو   ه ب  ی و ساختار   یرا از منابع صرفاً ماد   ی و رفتار سازمان  ت یر یتوجه پژوهشگران مد  ر،یمتغ  طی ها با شرامستمر سازمان 

 یهات ی از ظرف  یامجموعه   ازمندیها نو سازمان   ستین  یسازمان کاف   داریحفظ عملکرد پا   یبرا  ییتنهابه   یفن  یهاو مهارت   ی انسان  ه یاز سرما  ی برخوردار  ،یطیشرا   نیاست. در چن

  نده یشوند و نسبت به آ  یاب یها باز کمک کند در برابر فشارها مقاومت کنند، به اهداف دشوار متعهد بمانند، از شکست   یکار  یاهمثبت هستند که به کارکنان و گروه   یشناختروان

  ات یدر ادب  گستردهطور به  ریاخ یهامثبت است که در سال   یگرفته در چارچوب رفتار سازمانشکل  میمفاه نیتراز مهم  یکی یشناختروان  هیسازنده داشته باشند. سرما ینگرش   یکار

  ه یسرما   یهااند که پژوهش نشان داده   یسنجکتاب  یهال یلو تح  یعلم   یمورد توجه قرار گرفته است. مرورها   ی منابع انسان  تیر یو مد   یو سازمان  یصنعت  یشناسروان   ت،یر یمد 

حوزه   ن یاند و ا حرکت کرده  یم یت یو سازوکارها ی تعامل با منابع اجتماع ،ینسازما  یهانه یزم  ،یچندسطح یامدها یپ  یبه سمت بررس یدر سطح فرد   هیاز مطالعات اول یشناختروان

 ,.Goswami & Goswami, 2022; Nguyen et al., 2024; Pham et al)  شودی محسوب م  یرو به گسترش در مطالعات رفتار سازمان  یهاان ی از جر  یکیاکنون  

2024; Tjimuku & Atiku, 2024). 

استوار است.    ینیبو خوش   یآورتاب   د،ی ام  ،یخودکارآمد   یاشاره دارد که بر چهار مؤلفه اساس  ر یپذمثبت و توسعه   یشناختحالت روان  ک یطور معمول به  به یشناختروان هیسرما 

و   زشیحفظ انگ  ،یگذار هدف   ت یظرف  د،ی دشوار است؛ ام فیوظا   زیآمت ی لازم جهت انجام موفق ی و رفتار  یمنابع شناخت  ج یبس  ی خود برا  یی فرد به توانا  نانیاطم  انگریب یخودکارآمد 

اشاره دارد؛ و    رییشکست، فشار و تغ  ،یپس از مواجهه با دشوار  یو سازگار   یابیباز   ییبه توانا  یآورتاب   کند؛ی به اهداف را منعکس م  یاب یدست  یبرا  نیگز یجا   یرهایمس  افتنی

قرار دهد و او را    ریکار تحت تأث  ط ینگرش و رفتار فرد را در مح  تواند ی منابع م  نیا  بی ارتباط دارد. ترک  یکار   یدادها ی سازنده رو  ریسو تف  ندهیبا انتظار مثبت نسبت به آ   ینیبخوش 

فراتر از نقش رابطه   یو رفتارها  یکار  ی ریدرگ ،یعملکرد شغل  ،یشغل  ت یبا رضا  یشناختروان  هیاند که سرما آماده سازد. مطالعات نشان داده  یمواجهه فعالانه با الزامات سازمان ی برا

 Giancaspro et al., 2022; Kahtani & Sulphey, 2022; Paliga et al., 2022; Zahra)را ارتقا دهد    یفرد   یو اثربخش  یتجربه کار   تیفیک  تواندی مثبت دارد و م

et al., 2021)مواجهه با الزامات    یکارکنان کمک کند و آنها را برا   یتواند به بهبود عملکرد انطباق ی م  ریمتغ  ی هاط یو مح  یبحران  طی در شرا  یشناختروان  هیوجود سرما   ن،ی. همچن

 .(Hassian et al., 2022)آماده سازد  ریناپذ ی نیبش یو پ دی جد

سازمان   تیو موفق  شوندی انجام م   یتخصص  یهام یو ت  یکار  یها، واحدهامعاصر در قالب گروه   یسازمان  یهات ی از فعال  یاریبس  ،یشناختروان  هیسرما   یسطح فرد   تی وجود اهم  با

  ه یمنظر، انتقال مفهوم سرما   نیگروه وابسته است. از ا  یمشترک اعضا  یهات ی و ظرف یی افزاتعامل، اعتماد، هم ت یفیباشد، به ک  یفرد  یهای از آنکه صرفاً حاصل جمع توانمند  شیب

 ی مثبت مشترک و برآمده از تعاملات گروه  تیظرف ینوع  توانی را م یجمع  یشناختروان هی. سرماکندی م  دایپ  یاژه یو  تیاهم  یمیو ت  یبه سطح جمع   یاز سطح فرد   یشناختروان

  ی هاباور دارند. پژوهش  ندهیبه اهداف، عبور از مشکلات و حفظ نگرش مثبت به آ   یابیدست  ت، یموفق  یگروه برا   ییصورت مشترک نسبت به توانابه   م یت  یدانست که در آن اعضا 

و   یگروه  یتعاملات، تجارب مشترک، هنجارها   قی اعضا دارد و از طر  ی فرد  یهای ژگیو  نیانگ یفراتر از م  یتیسازه ماه  نیاند که ا نشان داده   یمیت  یشناختروان   هیمربوط به سرما

به عملکرد بهتر   تواندی م   یو جمع   یبودن مشترک« در سطح سازماناند که »مثبت شواهد نشان داده   ن،ی. همچن(Marques et al., 2023) ردیگی شکل م  یفرد نیب یندها یفرا

 .(Grözinger et al., 2021)  ندعمل ک یسازمان ی داریو پا یر یپذ منبع انعطاف   کیعنوان زا کمک کند و به برون  یهابحران  طی سازمان در شرا

 گر،یکد یمشاهده رفتار    قی گروه از طر  کی  یافراد است. اعضا  انیمثبت م  یشناختحالات روان  تی انتقال و سرا  ،یجمع  یشناختروان  هی سرما  یریگمهم شکل   یاز سازوکارها   یکی

منتقل کنند.    گریکد یرا به    یو احساس کارآمد   یآور تاب  ،ینیبخوش   د،یام  توانندی و شکست، م  ت ینسبت به موفق  یجمع  یهاو واکنش   دادها ی مشترک از رو  ریتعاملات روزمره، تعب

گروه منتقل شوند و    یو از رهبر به اعضا  گر یبه فرد د  یمتفاوت از فرد یفرهنگ یهادر بافت   توانندی منابع م نیاند که ا نشان داده  یشناختروان  هیسرما  تی درباره سرا  ریمطالعات اخ

 یشناختروان هیو انتشار سرما  تی تقو   جاد،ی راستا، نقش رهبران در ا  نی. در هم(Venkatanagarajan et al., 2025)شوند    رمشترک منج   یشناختروان  یفضا  یریگبه شکل 
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. (Wang et al., 2021)دهد    شینوآورانه را افزا   ی نگرش مثبت کارکنان، رفتارها  ت یاعتماد و تقو  جادی ا  ،یالگوساز   ق ی از طر  تواند یرهبر م   یشناختروان   ه یبرجسته است. سرما

  ز ی ن  نیآفرتحول   یو رهبر   (Abbas & Khattak, 2024)نوآورانه را فراهم کند   یبروز رفتارها   نهیزم  تواند ی کارکنان م  یشناختروان   ه یسرما   تی با تقو گری مرب  ی رهبر  ن،یهمچن

  ی بدون توجه به سبک رهبر   یجمع  یشناختروان  هیرو، درک سرما  ن ی. از ا(Alwali, 2024) بر رفتار نوآورانه اثرگذار است   یکار   یریو درگ یشناختروان  ه یتعامل با سرما ق یاز طر 

 روابط رهبر و اعضا ناقص خواهد بود.  تیفیو ک

که سازمان    ی. زمان شوند ی محسوب م   یگروه  یشناختمنابع روان   یریگعوامل مهم در شکل   گریتجربه کارکنان از د  یدهو نحوه سازمان   یمنابع انسان  یهاه یرو  ،یکنار رهبر  در

برداشت مشترک   یریگآنها ارزش قائل است، احتمال شکل   د رش یکه برا   دهدی به کارکنان نشان م یساختار  ت یو حما   اریآموزش، توسعه، مشارکت، پاداش، بازخورد، اخت  قی از طر

منجر   یم یت یر یدرگ  شیبه افزا   یمیت یشناختروان  ه یسرما ق یاز طر  توانندی م  میدر سطح ت یمنابع انسان   یهاوه یاند که شداده . شواهد نشان  ابدیی م  شی افزا یسازمان  طی مثبت از مح

 ,.Qi et al)را بهبود دهند    میعملکرد ت  توانند یم   یشناختو روان   ی میت  ی سازوکارها  ق یمحور از طرخدمت   ی منابع انسان  یهابسته  ن،ی. همچن (Farrukh et al., 2024)شوند  

قرار    ریتحت تأث   اسازنده کارکنان ر  یرفتارها   توانندی م   یشناختمنابع روان  تیاظهار نظر، مشارکت و تقو   یفرصت برا   جادیا   قیاز طر   زی با عملکرد بالا ن  ی کار  یها. نظام (2024

منابع    تی ری مد  یرسم  ی از سازوکارها  یاد یبلکه تا حد ز  ست،ین  یو شخص   ی درون  ده ی پد  ک یتنها    یجمع   یشناختروان   هیکه سرما   دهند ینشان م   هاافته ی  نی. ا(Jha, 2021)دهند  

 . ردیپذی م  ریتأث یسازمان  یهااست یو تجربه مشترک کارکنان از س اریاخت عی شغل، نحوه توز یطراح  ،یانسان

و    یر یپذ انعطاف   ،یر یادگی  ،یهمکار  ت،ی که بر اعتماد، حما   ییهااست. فرهنگ   یشناختروان  ه یو تداوم سرما  یریگمرتبط با شکل   یاد یاز جمله عوامل بن  زی ن  یسازمان   فرهنگ

نشان    یشناختروان  هیو سرما   یدرباره رابطه فرهنگ سازمان  هامند پژوهش . مرور نظام کنندیم   جاد یمثبت ا   یشناخترشد منابع روان  یبرا  یترمناسب   ط ی دارند، شرا  دی مشارکت تأک

 ن، ی. همچن(Aggarwal, 2023)آنان اثرگذار باشند    یعملکرد   یامدها یکارکنان و پ  یشناختبر توسعه منابع روان  ماًیمستق  توانندی سازمان م  یفرهنگ  یهای ژگیداده است که و

  ب یتر، ترکگسترده   ی . در سطح(Aggarwal & Singh, 2022)کند    فا یا   یانجیو عملکرد کارکنان نقش م  یابعاد فرهنگ سازمان   انیدر رابطه م  تواندی م  یشناختروان   هیسرما 

گروه    کی   یکه اعضا   یهنگام  ن،ی. بنابرا(Tripathi & Dhir, 2024)کند    جادیا  یسازمان  ینوآور  یبرا  یبستر مناسب  تواندی م  یشناختروان هیو سرما  تگریحما  یفرهنگ سازمان

  ی مشترک و جمع   یاه یبه سرما  یفرد   یشناختروان  یهات یظرف  ل یشده است، امکان تبد  نهیدر آن نهاد  رییاعتماد متقابل و نگاه مثبت به تغ  ،یکه همکار  کنندی م  تیفعال  یطیدر مح

 . ابدیی م  شیافزا

کند که آنان تا چه اندازه منابع    نییتع  تواندیم   یدارند. ادراک کارکنان از عدالت سازمان  ینقش مهم   ندیفرا  نیدر ا   زیدر سازمان ن  یروابط اجتماع   تیفیو ک  تی حما  عدالت،

  تواند یم   یاند که عدالت سازمان نشان داده   یشناختروان   هیسرما   یبشار به اشتراک بگذارند. شواهد مربوط به اثر آ   گرانیبا د  ای   رندیبه کار گ  یخود را در تعاملات شغل   یشناختروان

و    یاجتماع  هیسرما  گر،ید   ی . از سو(Gojny-Zbierowska, 2024)بگذارد    ریآن تأث  یدهد و بر شدت اثرگذار   رییاز رهبران به کارکنان را تغ  یشناختنحوه انتقال منابع روان 

 ,.Chen et al)کنند    تی را تقو  یو عملکرد شغل  یسازمان   یمانند رفتار شهروند   ییامدهای پ  توانندی تعامل دارند و م  یشناختروان   هیبا سرما  زیدر سازمان ن  یتیشبکه روابط حما 

افزا  توانند ی م  گری کد یدر کنار    یشناختروان   هیکار و سرما  ط یرفاه در مح  ،یاجتماع  هی. سرما (2025  & Kahtani)منجر شوند    یافهیکارکنان و عملکرد وظ  ی ریدرگ  شیبه 

Sulphey, 2022)را یشده دانست؛ زادراک  تی عدالت و حما ،یاجتماع هی سرما ،یشناختمنابع روان  انیحاصل تعامل م توانی را م یجمع  یشناختروان  هیسرما   ،یچارچوب نی. در چن  

 اعتماد داشته باشند.  یو به ساختار سازمان گریکدی که افراد به  ردیگی شکل م یطیدر شرا  یآورو تاب  یکارآمد  د،ی احساس مشترک ام

کار، تعارضات مخرب،   ط یدر مح  یمشترک شوند. قلدر   تی ظرف  کیآن به    لیمانع تبد  ا ی کنند    فیرا تضع  یشناختروان  هیسرما  توانندی نامساعد م  یکار   یهاط یمقابل، مح  در

ها بگذارند. پژوهش  ی خلاقانه و سازنده آنان اثر منف  یها کارکنان را کاهش دهند و بر رفتار  یشناختروان   یانرژ   توانندی م   ی عدالتی و تجربه ب  یکار   دی شد  ی فشارها  ت،ی نبود حما

  ا ی  لیو رفتار خلاقانه کارکنان را تعد  یطیمح  یمنف  طی شرا  انیداشته باشد و رابطه م  یکار نقش حفاظت  طیمح  یدر مواجهه با قلدر  تواندی م   یشناختروان  هیاند که سرمانشان داده 

کارکنان ارتباط داشته    یشناختروان   هیبا سرما  تواندی مثبت م  یانه یاز منابع زم  یکیعنوان  کار به  طی در مح  تی معنو  ن،یچن. هم(Shabbir & Islam, 2024)کند    ی گری انجیم

نشان    یشناختروان   هیو سرما   ی کار  یر یدرگ  روان،ی رفاه رهبران و پ  انیم  وند یپ  گر،ید   ی . از سو(Sarkar et al., 2022)کند    تیرا تقو  یو هدفمند   وندیباشد و احساس معنا، پ
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  ی جمع   یشناختروان   هیسرما   ن،ی. بنابرا (Nair et al., 2021) کارکنان نقش دارد    یشناختتجربه روان  یریگروابط در سطوح مختلف سازمان در شکل   تیفیکه سلامت و ک  دهدی م

 شود.  یبررس  یگر سازمانو عوامل مداخله  کنندهل یتسه یانهیزم ط یبا شرا   وندی در پ  دی با

با تغکه سازمان   شودی آشکار م   شتریب  یزمان   یشناختروان  هیسرما  تیاهم   ،ییهات ی موقع  نیبالا مواجه هستند. در چن  یالزامات عملکرد   ای  یاتیعمل  یبحران، فشارها  ر،ییها 

از    یو عملکرد سازمان  یشناختروان   هیکنند. رابطه سرما  مادهآ   دیجد   طی با شرا  یسازگار   یشوند و اعضا را برا  یگروه  یهماهنگ  یمانع فروپاش  توانندی مشترک م  دیو ام  یآورتاب

 ,.Iqbal et al)شوند  لیپس از بحران تبد  یاب یجذب شوک، حفظ عملکرد و باز  یسازمان برا  تی به ظرف توانندی م یشناختکه منابع روان  دهدی نشان م  یسازمان یآور تاب  قیطر

. افزون (Dholariya, 2025)دارند    تیو عملکرد کارکنان اهم  یحفظ سازگار   یبرا   دیو ام  ی آور تاب  ،یخودکارآمد   ،ینیبخوش   یاهمؤلفه  زیکار از راه دور ن  یهاط ی . در مح(2024

آن را    ، یرحضور یغ  یهاط یدر مح  ی با مداخلات هدفمند، حت  توانی دارد و م   ری پذتوسعه   یتیقابل   یشناختروان   ه یاند که سرمانشان داده   ی شواهد حاصل از مداخلات مجاز   ن،یبر ا 

ثابت افراد،   ی ژگیعنوان وآن را نه به   دهدی ها امکان ماست و به سازمان   یشناختروان  هیسرما   یهای ژگیو  نیتراز مهم   یکی  یر یپذتوسعه   نی. ا (Xu et al., 2021)کرد    تیتقو

 . رندیدر نظر بگ ت یو تقو  تیر یقابل مد  یعنوان منبعبلکه به 

ها نشان . پژوهش ردیگی را در بر م  یسازمان جی از رفتارها و نتا  یابلکه دامنه گسترده  ست،ی احساس مثبت ن شیافزا  ایمحدود به کاهش تنش    زین یشناختروان  ه یسرما  یامدها یپ

  هیسرما   ن،ی. همچن(Blasco-Giner et al., 2023)ارتباط دارد    دیجد   یهاده یارائه ا   یکارکنان برا  یخودمختار و آمادگ  زشیبا رفتار نوآورانه، انگ  یشناختروان   هیاند که سرما داده 

  ز ی کار ن یرو ین یر ی. درگ(Alwali, 2024; Tripathi & Dhir, 2024)در سازمان را فراهم سازد  ینوآور  جادیا نهیزم ،یکار یریهمراه با فرهنگ و درگ تواندی م یشناختروان

 Bhagyam)برخوردار باشد    یشتریب تیاز اهم  تواندی م  محورت ی و مأمور   یاجتماع  یهامثبت کارکنان ارتباط دارد و در سازمان   یشناختروان   منابعاست که با    ییامدها یاز جمله پ

et al., 2024) کندی داوطلبانه کمک م  ی و همکار  یفراتر از نقش، رفتار شهروند   ی به بروز رفتارها  یشناختروان  هی سرما  ،ی. در سطح رفتار  (Jahagirdar, 2022; Zahra 

et al., 2021)در    کنندهنییتع  ی نقش  توانند ی مستمر اعضا وابسته است، م  یو همکار  یواحد به هماهنگ  کی   تیکه موفق  ،یو تخصص   یاتیعمل  یهاط ی در مح  ییرفتارها   نی. چن

 و استمرار عملکرد داشته باشند.  تیفیک ،یمنی حفظ ا

و در طول  رندیشکل گ رکننده یجو و درگمشارکت   یرهبر  ریتحت تأث توانندی م  یم یدارد. منابع ت  ژهی و یتیاهم ی گروه ی و اثربخش یشناختمنابع روان  ان یرابطه م  ،یمیسطح ت  در

  ی ادراکات و رفتارها  توانند ی سطح گروه م  درمشترک    طی شرا  ن،ی. همچن(Mazzetti & Schaufeli, 2022)منجر شوند    ی میت  یکارکنان و اثربخش  ی ریدرگ  شی زمان به افزا

ادراک مشترک   جادی زمان در اصورت همبه   یو فرد   یگروه  ،ینشان داده است که عوامل سازمان  یگروه  یمنی ا  میمثال، پژوهش درباره اقل  یقرار دهند؛ برا  ریرا تحت تأث  یفرد 

ا(Cheung et al., 2022)نقش دارند    میت  یاعضا و   یمنیا  ،یفن  اتیبر عمل  یمتک  یهادر سازمان   را یز  ابد،ی  میتعم  زین  یجمع  یشناختروان  هی سرما  به  تواندی منطق م  نی. 

  ی م ی در سطح ت  یشناختروان   ه یسرما  لیمنظر، تحل  نیکند. از ا  ت یرفتار اعضا را هدا   تواند ی ها ممسائل و بحران   تی ری مد  ی مشترک نسبت به توان گروه برا  ی باورها  ،یهماهنگ

 است.  یاتیعمل طی و شرا  یاجتماع تی فرهنگ، اعتماد، عدالت، حما ،یمنابع انسان   یهاوه یش ،یبه ساختار تعاملات، رهبر  زمانهم مستلزم توجه 

  ا ی  یر یدرگ  ت،یمانند عملکرد، رضا   ییامدها یآن با پ   یروابط خط  یو بررس  یدر سطح فرد   یشناختروان   هیموجود همچنان بر سنجش سرما   اتیحال، بخش عمده ادب  نیا  با

سازه    ک یعنوان  به  یشناختروان   هیسرما   یریگشکل  یاند، هنوز درباره چگونگحرکت کرده   ی میو ت  یچندسطح  یهال یتحل  یبه سو   دی متمرکز است. اگرچه مطالعات جد   ینوآور 

 ;Farrukh et al., 2024)وجود دارد    یآن ابهامات مهم  یامدها یتوسعه و پ  یگر، راهبردها عوامل مداخله   کننده،ل یتسه  یسازمان   یآن، بسترها   جادکننده ی ا  ی علّ  طی شرا  ،یجمع

Marques et al., 2023; Venkatanagarajan et al., 2025)ی چندسطح   یسازوکارها   یبررس  محور،نه یزم  یهابر ضرورت توسعه مدل   زی ن  یسنجکتاب  یها لی. تحل  

  ل، یدل  نی . به هم(Goswami & Goswami, 2022; Nguyen et al., 2024; Pham et al., 2024)اند  کرده   دیمتفاوت تأک  ی و سازمان  ی فرهنگ  یهانهیو توجه به زم

  تواند یم  یاکتشاف  یکردها یاز رو   یریگدهد و بهره   حیخاص توض  یهارا در سازمان  دهی پد  نی ا  ی ریگشکل یدگی چیممکن است نتواند پ  شده نییتعش یازپ  یهااستفاده صرف از مدل 

 اند. کمتر مورد توجه قرار گرفته  ی عموم یهاکمک کند که در چارچوب ی ابعاد ییبه شناسا 
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واحدها،   نیب  یضرورت هماهنگ  ،یحساس، فشار زمان  یهات یبا مسئول  ییهاسازمان   نیکارکنان چن  رایدارد؛ ز  یشتر یب  تیاهم  یرساختیو ز  یاتیعمل  ،یفن  یهاخلأ در سازمان   نیا

صنعت    یات یح  رساختی از ز  ی عنوان بخشو مخابرات نفت به   لهبه اختلالات و الزام به تداوم ارائه خدمات مواجه هستند. شرکت خطوط لو   ع یبه واکنش سر  ازین  ،یاتی مخاطرات عمل

  ت یکه موفق  شود ی انجام م  ی طیآن در شرا  ی هاتیاز فعال   یار یاست و بس  ی بانیو پشت  یتیر یمد  ،ی مخابرات  ،یاتیعمل  ،یفن  یهادر حوزه   ی انسان  یروها یبر عملکرد هماهنگ ن  ی نفت، متک

  تواند ی م  یجمع  دی اثر بگذارد، ام  دهیچی در حل مسائل پ  میبر اعتماد اعضا به توان ت  تواندی م  یجمع  ی خودکارآمد  ،یطیمح  نی. در چنست ین  ری پذ امکان   ی جمع  یفرد بدون اتکا به همکار 

  تواند یم   یجمع  ینیبخوش دهد و    شیها و اختلالات را افزاپس از بحران   یابیباز  تیظرف  تواندی م  یجمع  ی آورکند، تاب   ت یرا تقو   یاتیبه اهداف عمل  یابیدست  ی استمرار تلاش برا

عدالت، اعتماد،   ،یچون سبک رهبر یعوامل ریممکن است تحت تأث هات یظرف نیا یریگشکل یحال، چگونگ نیکند. در ع جادی ا یسازمان راتییو تغ ندهینگرش سازنده نسبت به آ 

 . رد یگ  ارقر یاتیعمل  طی خاص مح یهای ژگ یو و  یمنابع، فرهنگ سازمان تی محدود   ،یارتباطات، بوروکراس

اند که نشان داده   نیشیپ  یهاافته یتوسعه آن ارائه کرد.    ی برا  یمشخص   یکه بتوان راهبردها   شود ی ارزشمندتر م  یزمان   ی تیریاز نظر مد   ی جمع  یشناختروان   ه یسرما  ن،یبر ا   افزون

 ;Abbas & Khattak, 2024)اثرگذار باشند    یشناختروان   هیسرمابر    توانندی و مداخلات هدفمند م  یاجتماع  هیسرما  ،یمنابع انسان   یهاوه یفرهنگ، ش  ،یسازمان  تی حما   ،یرهبر

Aggarwal, 2023; Chen et al., 2025; Xu et al., 2021)فراتر از    ی رفتارها  ،یسازمان   یآور نوآورانه، عملکرد، تاب   ی با رفتارها  یشناختروان  هیارتباط سرما  ن،ی. همچن

 ,.Blasco-Giner et al., 2023; Giancaspro et al)سازمان داشته باشد    یبرا  یاگسترده  ی امدهایپ  تواندی م   ه ین سرمایکه توسعه ا  دهدی نشان م  م یت  ینقش و اثربخش

2022; Iqbal et al., 2024; Mazzetti & Schaufeli, 2022)سازمان مشخص،   ک یمداخلات اثربخش لازم است ابتدا مشخص شود که در   ی طراح یحال، برا  ن ی. با ا

 نیاند و ادر عمل قابل استفاده  یی چه راهبردها دهند،ی م  رییآن را تغ ریمس  یگرمداخله  ا ی یانه یچه عوامل زم شود،ی منجر م ی جمع یشناختروان   هیسرما  یریگکل به ش  یطیچه شرا

 .کنندی م  جادی ا یو سازمان  یمیدر سطوح ت یی امدهایراهبردها چه پ

کنندگان  و ادراک مشارکت   ستهیبر تجربه ز   ساخته،ش یازپ  یهاچارچوب   لیتحم  ی جارا فراهم سازد که به  یامکان استخراج مدل  تواند یم   ادیبنداده   هیاساس، استفاده از نظر   نیا   بر

  یکند. اعتبارسنج   نییصورت منسجم تبرا به   امدهایراهبردها و پ  گر،اخله مد  طی شرا  ،یانهیزم  طی شرا   ،یمحور  دهیپد   ،یعلّ  طیشرا   انیسازمان استوار باشد و روابط م  یدر بستر واقع 

مطالعات عمدتاً   انیشکاف م تواندی م یادو مرحله   کردیرو نیها را مشخص سازد. اسازه  انیشده و روابط ماز ساختار استخراج  یتجرب یبان یپشت زانیم تواندی م  زین یمدل  نیچن یکم

زم  یجمع  یهابه مدل   از ین  و  یشناختروان   ه یفردمحور سرما در ع  مندنهیو  منابع    یرساختیز   یهاسازمان   رانیمد   یبرا   یعمل  یحال، چارچوب   نیرا کاهش دهد و  تا  آورد  فراهم 

بنابراصورت نظام را به  یکار   یهاگروه   یشناختروان پژوهش حاضر طراح  ن،یمند توسعه دهند.  پارادا  یهدف  نظر  ینمبت  یجمع   یشناختروان  هیسرما   یمی مدل  و    ادیبنداده   هیبر 

 آن در شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان بود.  یتجرب  یاعتبارسنج

 شناسی پژوهش روش

انجام شد. در مرحله نخست، با   یو کم یفیبود که در دو مرحله ک  یمتوال  یبا طرح اکتشاف ختهیآم یپژوهش کرد،یو از نظر رو یاو توسعه  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

شد و در مرحله دوم، مدل    نیآن تدو   یم یو مدل پارادا   ییشناسا   یعجم  یشناختروان   هیسرما   یامدهایراهبردها و پ  ،یریگشکل   طی ها، شرامؤلفه   اد،یبنداده   هینظر  کردیاستفاده از رو

صورت گرفت که    لیدل  نیبه ا   ادیبنداده   ه یقرار گرفت. انتخاب نظر  یتجرب  یکارکنان شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان مورد اعتبارسنج   انیشده در ماستخراج 

ها ها، ادراک از تجربه   میآن مستلزم استخراج مفاه  نییو تب  شود ی م  یتلق  نهیو وابسته به زم  یتعامل   ،یچندسطح  یاده یپد  مطالعهمورد    یدر بافت سازمان  یجمع  یشناختروان   هیسرما 

دارا  ران،یشامل مد  یفیکنندگان در بخش کسازمان است. جامعه مشارکت   یاعضا  یو تعاملات واقع    ی ندها ی رااز ف  یتجربه و شناخت کاف   یکارشناسان، سرپرستان و کارکنان 

هدفمند انتخاب شدند و    یریگکنندگان به روش نمونه شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان بود. مشارکت   یشناختروان   یو فضا  یمنابع انسان  ،یروابط گروه  ،یسازمان 

 ی فیورود به بخش ک  یارها ی. معافت یادامه    یبه اشباع نظر  یاب یو دست  آنها  انیروابط م  یها، بررسابعاد مقوله   لیتکم  یبرا   ینظر  یریگنمونه   ه،یاول  یهامقوله   یریگپس از شکل 

  ا ی  یمنابع انسان  ،یسرپرست  ت،یر یمد  نهیاز تجربه در زم  یبرخوردار   ،یو تعاملات گروه  یکار   یندها یبا فرا  میمستق ییدر سازمان، آشنا  تی شامل داشتن حداقل پنج سال سابقه فعال
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  ی اتازه   یمقوله اساس   ای مفهوم    یریگموجب شکل   دی جد  یهاکه داده   افتیادامه    یاها تا مرحله شرکت در مصاحبه بود. مصاحبه   یآگاهانه برا  لیو تما  یکار   یهام یدر ت  تیفعال

مختلف شرکت    یهاخش شامل کارکنان شاغل در واحدها و ب   یجامعه آمار   ،یبود. در بخش کم  دهی رس  ینظر   تی از کفا  یبه سطح مناسب  یاصل  یهامقوله   انیو روابط م  شدی نم

و    یسطوح شغل  ،یسازمان  یمتناسب با حجم انتخاب شد تا واحدها  یاطبقه  یتصادف  یریگبا استفاده از روش نمونه  یخطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان بود. نمونه کم

به تناسب سهم خود در جامعه آمار   یهاگروه  باشند. حجم    ی مختلف کارکنان  از مرحله کابزار استخراج   یهاه یبه تعداد گو  با توجه  نمونهدر نمونه حضور داشته  تعداد    ،یفیشده 

و آزمون روابط   یریگمدل اندازه  یاب یمدل، ارز  یپارامترها داریبرآورد پا   یبرا های که تعداد آزمودن یاگونه شد؛ به  نییتع یمعادلات ساختار   یابیمدل  لیمدل و الزامات تحل یهاسازه 

سازمان داشتند    ی و روابط کار  ط یاز شرا   یدر شرکت داشتند، شناخت کاف   تیسال سابقه فعال  کی وارد پژوهش شدند که حداقل    یمرحله، کارکنان  نیباشد. در ا   ته داش  ت یکفا   یساختار 

مراحل پژوهش،   یکنار گذاشته شدند. در تمام  یی نها  ل یاعتماد از تحل  رقابل یغ  یدهپاسخ   یالگوها  ای ناقص    یهاپاسخ   یدارا   یهاکردند. پرسشنامه   لیطور کامل تکمو پرسشنامه را به 

داده    نانی کنندگان اطمقرار گرفت و به شرکت   دیها مورد تأکداده شد، محرمانه ماندن اطلاعات و ناشناس بودن پاسخ   حیآنان توض  یمشارکت افراد داوطلبانه بود، اهداف پژوهش برا

 پژوهش مورد استفاده قرار خواهد گرفت.  یصرفاً در چارچوب اهداف علم شدهی آور جمع  یهاشد که داده 

کنندگان از  مصاحبه بر اساس مسئله پژوهش و با هدف کشف برداشت مشارکت   هیاول  یبود. راهنما  قی عم  افتهیساختار مهی ها مصاحبه نداده   یگردآور  یابزار اصل  ،یفیمرحله ک  در

 ، یفرد   ی امدها یمرتبط با آن و پ  یو گروه  یتیر یمد   یراهبردها   نده،بازدار   ای   کنندهل یتسه  یسازمان  ط یآن، شرا   تی و تقو  یر یگعوامل مؤثر بر شکل  ،یجمع   یشناختروان   هیمفهوم سرما 

روشن شدن  یبرا  کنندهی ریگیکاوشگرانه و پ یهاکننده، پرسش هر مشارکت  یهاو متناسب با پاسخ  شدی آغاز م یباز و کل یهاها با پرسششد. مصاحبه  نیتدو  یو سازمان یگروه

در سطح گروه، احساس    ینیبو خوش   یآورتاب  ،یخودکارآمد   د،یمانند تجربه کارکنان از ام  یی. محورها شدی مطرح م  هاده ی پد  انیم  ابطرو  یی و شناسا  ینیع  یهامثال   افتیدر  م،یمفاه

  ، یسازمان  اتارتباط  ،یفرد نیروابط ب  ،یو رهبر  تی رینقش سبک مد   ،یکار   ینحوه مواجهه گروه با مشکلات و فشارها   ،یجمع   تیاعتماد به ظرف  م،یت  یمشترک اعضا  یتوانمند

مصاحبه مورد توجه    ند یدر فرا یدر عملکرد و رفتار سازمان یجمع  یشناختروان هیسرما   یامدها یو پ  یجمع  یر یادگیعدالت، مشارکت،   ،یفرهنگ سازمان   ران،یهمکاران و مد   تی حما

 ی هاادداشت یو    ی دانی م  یهاادداشت یها،  داده   ی زمان با گردآورشد. هم   یساز اده یکلمه پبهصورت کلمه کنندگان ضبط و سپس به مشارکت   تی ها با رضامصاحبه   یقرار گرفت. تمام 

  یی از راهبردها  ،یفیک  یهااستحکام داده   شیافزا  یمشخص شود. برا  یدر مراحل بعد   ینظر   یر یگو جهت نمونه   میمفاه  انیم  هیروابط اول  ،یلیتحل  یهاثبت شد تا برداشت   زین  ینظر

  ی غن  فیو ارائه توص   یلیتحل  ی ریگم یتصم  ندیها، ثبت فرا مستمر داده  سهینظران، مقا ها توسط صاحب کدها و مقوله   ی کنندگان، بررساز مشارکت   یداد توسط تع  هاافته ی ینیمانند بازب

 پژوهش استفاده شد.  نهیاز زم

و   هارمقوله یز   م،یمفاه  یبر مبنا  ماًیبود که مستق  یمیو عوامل مرتبط با مدل پارادا   یجمع  یشناختروان   هیساخته سرما ها پرسشنامه محقق داده   یابزار گردآور   ،یمرحله کم  در

از مرحله کاستخراج   ی هامقوله  از ک   م یها و مفاهابتدا شاخص  ها،ه یگو  یطراح   یشد. برا   نیتدو  یفیشده  شدند و سپس    ل یقابل سنجش تبد  یهابه گزاره   ی فیک  یدگذار حاصل 

پرسشنامه در   ،یصور ییروا  یابیمنظور ارزقرار گرفت. به  یمورد بررس یو انطباق با بافت سازمان  ییعدم ابهام، پوشش محتوا  ،یاز نظر وضوح، تناسب مفهوم  هاه یگو  هیمجموعه اول

  ی هابا استفاده از نظر متخصصان حوزه   زین  ییمحتوا  ییانجام شد. روا  هاه یو اصلاحات لازم در نحوه نگارش و قابل فهم بودن گو   رفتنظران قرار گاز کارکنان و صاحب   یتعداد  اریاخت

تناسب،    ضرورت،  یابیارز   یمحتوا برا   یی محتوا و شاخص روا  یی نسبت روا  یهاشد و شاخص   یبررس   ق یو روش تحق  یسازمان   یشناسروان   ،یمنابع انسان   ت یر یمد  ،یرفتار سازمان

  ، یی انجام شد. در مرحله نها  ییایپا   هیو برآورد اول  هاه یگو   تیفیک  یبررس  یبرا   یمقدمات  یپرسشنامه، اجرا  شیمورد توجه قرار گرفت. پس از اصلاح و پالا  هاه یوضوح و ارتباط گو 

شد و    یبررس یبیترک  یی ای کرونباخ و پا  یآلفا   ب یها با استفاده از ضرسازه   یدرون   یی ای . پاداز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« ثبت ش   کرت یل  یادرجه پنج   فیها بر اساس طپاسخ 

  یی پرسشنامه نها  ب،یترت  ن یشد. بد  ی ابی مدل ارز  یهاسازه   زی اشتراک و تما  زانیم  سهیواگرا با مقا   یی شده و روااستخراج   انس ی وار  نیانگیو م   یعامل  ی همگرا با توجه به بارها  یی روا

 مورد استفاده قرار گرفت.   یاصل  یهامقوله   انیروابط م  یآزمون کم   ی برا  ادیبنداده   ه یمدل حاصل از نظر  شده ی اتیعنوان صورت عملبلکه به   ،یفیمستقل از بخش ک  یابزار   انعنونه به 

بار    نیچند   یسازاده یانجام شد. متن هر مصاحبه پس از پ  ادیبنداده   ه یمستمر در نظر  سهیاطلاعات و با استفاده از منطق مقا   یزمان با گردآور هم   یفیبخش ک  یهاداده   لیتحل

  ی مفهوم   ی ها به واحدها باز، داده   یشوند. در مرحله کدگذار   یی مورد مطالعه شناسا  دهیمرتبط با پد   ییمعنا   ی کننده آشنا شود و واحدهاتجربه مشارکت   تی مطالعه شد تا پژوهشگر با کل
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برا  میتر تقسکوچک  اول  ، ییهر واحد معنا   ی و  با محتوا  هیکد  تع  ی متناسب  از طر   ایمشابه    یشد. کدها   نییآن  با    سهی مقا  ق یمرتبط  قالب مفاه  گر یکد یمستمر  در  و    میادغام و 

  ده ی پد  ،یعلّ   طی شامل شرا  یمی پارادا  ی ها بر اساس الگوقرار گرفت و مقوله   یها مورد بررسمقوله   انیروابط م  ،یمحور  یشدند. در مرحله کدگذار  یدهسازمان   تری انتزاع  یهارمقوله یز

 یشناختروان   هیسرما  یریگموجب شکل   ییندها یمرحله تلاش شد مشخص شود چه عوامل و فرا  نیشدند. در ا   میتنظ  امدهایگر، راهبردها و پمداخله   ط یشرا   ،یانهیزم  ط یشرا   ،یمحور 

  رند یگیبه کار م   یی سازمان در مواجهه با آن چه راهبردها   ران یاعضا و مد  کند،ی محدود م  ای  تی آن را تقو   یطیچه شرا   ابد،یی توسعه م  یدر چه بستر سازمان   دهیپد   نیا  شوند، ی م   ی جمع

  ی نظر   تی شدند و روا  کپارچهی  یحول مقوله مرکز  یاصل  یهامقوله   ،یانتخاب  یمرحله کدگذار   در.  شودی م  جادیا   یو سازمان  یگروه  ،یدر سطوح فرد   ییامدهایچه پ  تیو در نها 

  ه ی اول یهاو بازگشت مکرر به داده  ی لیتحل یهاادداشت یمداوم موارد، نگارش    سهیمقا   ،ینظر  یریگمدل شکل گرفت. نمونه   یاجزا  انیو منسجم م یپژوهش بر اساس ارتباط منطق

براافتیادامه    یبه اشباع نظر  یابیمدل و دست  تیتا زمان تثب باز   یدهسازمان  ت،ی ری مد  ی .    ند یاستفاده کرد، هرچند فرا  MAXQDAافزار  از نرم   توانی م  یفیک  یهاداده   یاب یو 

 ها بود. مستمر داده  سهیپژوهشگر و مقا  لیبر تحل یها مبتنمقوله  ان یدرباره کدها و روابط م  یریگم یو تصم یپرداز مفهوم 

از   ،یفیقرار گرفت. در سطح توص  ی مورد بررس یدهپاسخ   یالگو   تی فیپرت و ک  یهاشدند و موارد ناقص، داده   ی و غربالگر  یکدگذار   ،یآورها پس از جمع داده   ،یبخش کم در

برا   یفراوان  ار،یانحراف مع  ن،یانگیمانند م  ییهاشاخص  برا   یرهایمتغ  تیضعکنندگان و ومشارکت   یشناختت یجمع  یهای ژگ یو   فیتوص  یو درصد    ی پژوهش استفاده شد. سپس 

و   یبیترک  ییا یکرونباخ، پا  یها، آلفاشاخص   یعامل  یقرار گرفت. ابتدا بارها  یابی مورد ارز  یو مدل ساختار  یریگمدل اندازه   ،یفیشده از بخش کاستخراج   یمیمدل پارادا   یاعتبارسنج

شد. پس از   ی ابیمدل ارز  یهاسازه   یتجرب زیتما  زانیم  ی با بررس  زیواگرا ن ییها مشخص شود. رواسازه  ی همگرا یی و روا یی ای پا ت ی شد تا کفا ی شده بررساستخراج  انس یوار نیانگیم

  ب ی شد. ضرا  نآزمو  یجمع  یشناختروان   هیسرما   یامدها یگر، راهبردها و پمداخله   ط یشرا   ،یانهیزم  ط یشرا   ،یمحور   ده ی پد  ،یعلّ  ط ی شرا  انیم  ی روابط ساختار   ،یریگمدل اندازه   دییتأ

با استفاده از روش    بی ضرا  ی قرار گرفتند و معنادار  ی برازش مرتبط با مدل مورد بررس  ی هاو شاخص  نیبش یزا، اندازه اثر، ارتباط پدرون   یهاسازه   شده نییتب  انسیوار   زانیم  ر،یمس

استفاده    SmartPLSافزار  از نرم   ی و ساختار  یریگمدل اندازه   ی ابی ارز  یو برا   SPSS  زارافاز نرم   توانی م  یفیتوص  یهال یانجام تحل  یشد. برا   یاب یاسترپ ارز بوت   ی ریگبازنمونه 

در جامعه کارکنان    ی کاف  ی کنندگان از پشتوانه تجربشده از تجربه مشارکت استخراج   ی ساختار نظر  ایشد تا مشخص شود آ   قی تلف  یفیک  یهاافته یبا    یمرحله کم  جی نتا  ت،یکرد. در نها 

 . شوندی م د ییتأ یکم  یهامدل در داده  ی اجزا انیم  شدهی نیبشیمخابرات نفت منطقه اصفهان برخوردار است و تا چه اندازه روابط پ وشرکت خطوط لوله 

 هایافته 

از  نفر از مدیران، سرپرستان، کارشناسان و کارکنان دارای تجربه سازمانی در شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان مشارکت داشتند.   2۰در بخش کیفی پژوهش، 

سال بود. از نظر سابقه خدمت، میانگین   57تا    33و دامنه سنی آنان از   ۶.82سال با انحراف معیار    ۴۴.35کنندگان  نفر زن بودند. میانگین سن مشارکت   ۴نفر مرد و    ۱۶این تعداد،  

نفر دارای مدرک کارشناسی،   3سال قرار داشت. از نظر سطح تحصیلات،    3۱تا    8بود و دامنه سابقه خدمت آنان بین    ۶.۱۱سال با انحراف معیار    ۱8.7۰کنندگان  سابقه کاری مشارکت 

نفر در رده کارشناسی    ۶نفر در سطح سرپرستی و مسئولیت واحد،    ۶نفر در سطح مدیریت،    5ارای مدرک دکتری بودند. همچنین،  نفر د  ۴نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و    ۱3

ای که از مصاحبه هفدهم به  گونه گیری نظری تا مصاحبه بیستم ادامه یافت؛ به های تخصصی و اجرایی فعالیت داشتند. فرایند مصاحبه و نمونه نفر در سایر موقعیت   3تخصصی و  

ها، بررسی روابط میان آنها و اطمینان از کفایت اشباع نظری اختصاص  بعد کاهش محسوسی در ظهور کدهای جدید مشاهده شد و سه مصاحبه پایانی عمدتاً به تثبیت ابعاد مقوله 

پرسشنامه    3۱2دهی نامعتبر،  های ناقص یا الگوهای پاسخ های دارای داده ها و حذف پرسشنامه پرسشنامه توزیع شد که پس از بررسی کامل بودن پاسخ   33۰یافت. در بخش کمی نیز  

نفر زن بودند. میانگین سن کارکنان    ۴2نفر مرد و    27۰کنندگان بخش کمی،  درصد به دست آمد. در میان شرکت   9۴.55وارد تحلیل نهایی شد و نرخ پاسخ قابل استفاده برابر با  

نفر دارای    ۱33تر،  نفر دارای مدرک کاردانی یا پایین  29بود. از نظر تحصیلات،   7.۱8سال با انحراف معیار    ۱5.9۴و میانگین سابقه خدمت آنان    7.۶3سال با انحراف معیار    ۴۱.72

نفر در سطوح کارشناسی،   2۶5نفر دارای سمت مدیریتی یا سرپرستی و    ۴7نفر دارای مدرک دکتری بودند. همچنین،    ۱9نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و    ۱3۱مدرک کارشناسی،  
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مناسبی برخوردار بوده و برای    فنی، تخصصی و اجرایی فعالیت داشتند. این پراکندگی نشان داد که نمونه کمی از نظر موقعیت شغلی، سابقه سازمانی و سطح تحصیلات از تنوع

 .شده از مرحله کیفی کفایت داشته استارزیابی تجربی مدل استخراج 

 بنیاد شناختی جمعی حاصل از تحلیل نظریه داده. ساختار نهایی مدل پارادایمی سرمایه روان1جدول 

مدل   مؤلفه 

 پارادایمی 

 شده ها و ابعاد استخراجزیرمقوله مقوله اصلی 

شناختی مدیران، تفویض اختیار، اعتماد به کارکنان، الگوسازی مثبت، تشویق مشارکت، حمایت  حمایت روان حمایتگر و توانمندساز رهبری  شرایط علّی 

 از ابتکار عمل 

ها، فرصت رشد، بازخورد سازنده، نظام ارزیابی منصفانه، شناسایی و تقویت نقاط  آموزش و توسعه شایستگی گرا مدیریت منابع انسانی توسعه شرایط علّی 

 قوت 

 سویی اهداف فردی و گروهی، احساس تعلق، هویت جمعی، درک مأموریت مشترک وضوح هدف، هم اهداف و هویت مشترک  شرایط علّی 

ای، کاهش ترس از سرزنش، احساس حمایت  امکان اظهار نظر، پذیرش خطاهای سازنده، آزادی بیان حرفه شناختی امنیت روان شرایط علّی 

 های دشوار در موقعیت

 باور مشترک به توانایی گروه، اعتماد به ظرفیت تیم، اطمینان به حل مسائل پیچیده، باور به موفقیت جمعی  خودکارآمدی جمعی  پدیده محوری 

گذاری مشترک، یافتن مسیرهای جایگزین، انگیزش جمعی برای دستیابی به اهداف، استمرار تلاش  هدف امید جمعی  پدیده محوری 

 گروهی

 بازیابی پس از بحران، سازگاری با فشار، حفظ انسجام در شرایط دشوار، یادگیری از شکست و اختلال  آوری جمعی تاب پدیده محوری 

انتظار مثبت نسبت به آینده، تفسیر سازنده رویدادها، امیدواری نسبت به حل مشکلات، نگرش مثبت به   بینی جمعی خوش پدیده محوری 

 توان سازمان 

اعتماد   ایشرایط زمینه و  مشارکتی  فرهنگ 

 سازمانی 

تصمیم در  مشارکت  واحدی،  بین  همکاری  متقابل،  فرهنگ  اعتماد  مشترک،  مسئولیت  پذیرش  گیری، 

 حمایتگری 

ای، دسترسی به اطلاعات مورد نیاز، بازخورد  وگوی حرفهشفافیت اطلاعات، جریان مناسب ارتباطات، گفت کیفیت ارتباطات سازمانی  ایشرایط زمینه

 دوسویه 

 ها، ادراک رفتار منصفانه ای، عدالت تعاملی، شفافیت تصمیمعدالت توزیعی، عدالت رویه عدالت و انصاف سازمانی  ایشرایط زمینه

 مسئله مشترکها، سازوکارهای همکاری و حل  محور، هماهنگی واحدها، تعریف روشن نقشساختارهای تیم زیرساخت کار تیمی  ایشرایط زمینه

 های فنیهای حساس، مخاطرات عملیاتی، فشار زمانی، شرایط اضطراری و بحرانحجم کار، مسئولیت فشارهای شغلی و عملیاتی گر شرایط مداخله

و  محدودیت گر شرایط مداخله ساختاری  های 

 بوروکراتیک 

 پذیری پایین، موانع مقرراتی گیری، طولانی بودن فرایندهای اداری، انعطافتمرکز تصمیم

 کمبود نیروی انسانی، محدودیت تجهیزات، محدودیت بودجه، توزیع نامتوازن منابع محدودیت منابع  گر شرایط مداخله

انتظارات   گر شرایط مداخله و  تجارب  ناهمگونی 

 کارکنان 

 تغییر تفاوت نسلی، تفاوت مهارتی، تفاوت در سابقه خدمت، تفاوت در انتظارات شغلی و نگرش به 

 های جدید گیری تیمی، حمایت از ایدهمشارکت دادن کارکنان، تقویت اختیار، تسهیل تصمیم کننده رهبری مشارکتی و تقویت راهبردها 

 های گروهی یادگیری تیمی، اشتراک دانش، انتقال تجربه، بازاندیشی پس از رویدادها، آموزش یادگیری و توسعه جمعی  راهبردها 

 های ارتباطی، همیاری در شرایط فشار، تقویت روابط مبتنی بر اعتماد حمایت همکارانه، شبکه تقویت تعامل و حمایت اجتماعی راهبردها 

موفقیت راهبردها  تقویت  و  های  قدردانی 

 جمعی 

 های مشترک، بازخورد مثبتسازی موفقیتبازشناسی عملکرد تیم، پاداش گروهی، برجسته

 های گذشته ریزی اقتضایی، استفاده از تجربه بحرانآمادگی جمعی، مشارکت در حل مسئله، برنامه بحران و تغییر مدیریت سازنده   راهبردها 

 افزایش کیفیت کار، سرعت حل مسئله، هماهنگی، تحقق اهداف و اثربخشی گروه بهبود عملکرد تیمی پیامدها 

 افزایش تعهد، مشارکت فعال، انگیزش کاری، احساس مسئولیت نسبت به نتایج گروه افزایش تعلق و درگیری شغلی  پیامدها 

 پذیری، یادگیری از تجربه، آمادگی برای شرایط جدید پذیرش تغییر، انعطاف افزایش سازگاری و ظرفیت تحول  پیامدها 

 افزایش تمایل به ماندگاری رفتار شهروندی سازمانی، همکاری داوطلبانه، کاهش تعارض مخرب،  تقویت رفتارهای مثبت سازمانی  پیامدها 
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شناختی های روان شناختی جمعی در سازمان مورد مطالعه صرفاً حاصل تجمیع ویژگی های کیفی نشان داد که سرمایه روانشود، تحلیل داده مشاهده می   ۱گونه که در جدول  همان

گیرد. در مدل نهایی، رهبری حمایتگر و شناختی مشترک و برآمده از تعاملات مستمر میان اعضای گروه و سازمان شکل می عنوان یک ظرفیت روان فردی کارکنان نیست، بلکه به 

گیری پدیده محوری را  عنوان شرایط علّی اصلی شناسایی شدند که زمینه اولیه شکل شناختی به گرا، اهداف و هویت مشترک و امنیت روان توانمندساز، مدیریت منابع انسانی توسعه 

بینی جمعی تشکیل شد. همچنین، فرهنگ مشارکتی و اعتماد  آوری جمعی و خوش شامل خودکارآمدی جمعی، امید جمعی، تاب  کنند. پدیده محوری از چهار بعد مرتبطفراهم می 

شناختی جمعی را تحت تأثیر قرار  ای شناسایی شدند که کیفیت بروز و توسعه سرمایه روان عنوان شرایط زمینهسازمانی، کیفیت ارتباطات، عدالت و انصاف و زیرساخت کار تیمی به 

گر شناسایی شدند  عنوان شرایط مداخله های ساختاری و بوروکراتیک، محدودیت منابع و ناهمگونی تجارب و انتظارات کارکنان نیز به دهند. فشارهای شغلی و عملیاتی، محدودیت می 

کننده، هند. در سطح کنش و تعامل، پنج راهبرد شامل رهبری مشارکتی و تقویت شناختی جمعی را افزایش یا کاهش دتوانند میزان اثربخشی فرایندهای مرتبط با سرمایه روان که می 

های جمعی و مدیریت سازنده بحران و تغییر استخراج شد. پیامدهای حاصل از این راهبردها نیز در  یادگیری و توسعه جمعی، تقویت تعامل و حمایت اجتماعی، قدردانی از موفقیت 

های کیفی حاکی  بندی شد. بنابراین، یافتهچهار حوزه بهبود عملکرد تیمی، افزایش تعلق و درگیری شغلی، افزایش سازگاری و ظرفیت تحول و تقویت رفتارهای مثبت سازمانی طبقه

 .شناختی قرار داردباطی و روان زمان عوامل مدیریتی، ساختاری، ارتمند و قابل توسعه است که تحت تأثیر هم ای پویا، زمینه شناختی جمعی پدیده از آن بود که سرمایه روان 

 های مدل پارادایمی. خلاصه فرایند کدگذاری و تراکم مفهومی مقوله2جدول 

 های اصلی تعداد مقوله ها تعداد زیرمقوله تعداد مفاهیم نهایی  تعداد کدهای اولیه  مؤلفه مدل 

 4 13 24 112 شرایط علّی 

 4 12 20 96 پدیده محوری 

 4 11 17 79 ایشرایط زمینه

 4 10 15 67 گر شرایط مداخله

 5 14 21 91 راهبردها 

 4 12 18 84 پیامدها 

 25 72 115 529 مجموع 

 

مستمر، حذف کدهای تکراری، ادغام  ها استخراج شد. پس از اجرای مقایسه  کد اولیه از متن مصاحبه  529دهد که در مرحله کدگذاری اولیه، در مجموع  نشان می   2نتایج جدول  

  25زیرمقوله و سپس در   72دهی شدند. مفاهیم حاصل در ادامه در  مفهوم نهایی سازمان  ۱۱5پوشانی معنایی و افزایش سطح انتزاع مفهومی، این کدها در قالب  کدهای دارای هم 

گر، راهبردها و پیامدها  ای، شرایط مداخله های اصلی بر اساس منطق مدل پارادایمی در شش حوزه شرایط علّی، پدیده محوری، شرایط زمینهبندی شدند و مقوله مقوله اصلی طبقه

شناختی در  ای و روان کنندگان بر نقش عوامل مدیریتی، توسعه دهنده تأکید گسترده مشارکت کد بود که نشان   ۱۱2قرار گرفتند. بیشترین تعداد کدهای اولیه مربوط به شرایط علّی با  

کنندگان  دهد که مشارکت ای را داشتند. این الگو نشان می کد بیشترین تراکم داده  9۱کد و راهبردها با  9۶شناختی جمعی بود. پس از آن، پدیده محوری با یری سرمایه روان گشکل

کنندگان آثار  کد اولیه نشان دادند که مشارکت   8۴اند. پیامدها نیز با  ای به سازوکارهای ایجاد و تقویت آن داشته شناختی جمعی، توجه ویژه علاوه بر تشریح ماهیت سرمایه روان 

های پایانی و تکرار مفاهیم  اند. کاهش تدریجی تعداد کدهای جدید در مصاحبه ای از نتایج رفتاری و عملکردی تجربه کرده شناختی جمعی را در طیف نسبتاً گسترده سرمایه روان 

شده از انسجام و کفایت نظری مناسبی برخوردار  زم برای دستیابی به اشباع نظری را فراهم کرد و نشان داد که چارچوب مفهومی استخراج مرتبط با شش مؤلفه اصلی مدل، شواهد لا 

 .است
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 گیری های مدل اندازههای پایایی و روایی همگرای سازه. شاخص3جدول 

 شده میانگین واریانس استخراج ترکیبیپایایی  آلفای کرونباخ  دامنه بار عاملی  تعداد گویه  سازه 

 0.612 0.928 0.914 0.864تا  0.711 18 شرایط علّی 

 0.648 0.943 0.931 0.891تا  0.728 20 شناختی جمعی سرمایه روان

 0.588 0.919 0.901 0.852تا  0.703 16 ایشرایط زمینه

 0.565 0.906 0.887 0.843تا  0.697 14 گر شرایط مداخله

 0.623 0.938 0.925 0.879تا  0.721 19 شناختی جمعی راهبردهای توسعه سرمایه روان

 0.616 0.932 0.918 0.868تا  0.716 17 پیامدهای سازمانی 

 

ترین بار  قرار داشت و پایین  ۰.7۰بالاتر از  ها  گیری از پایایی و روایی همگرای مطلوبی برخوردار بود. دامنه بارهای عاملی بیشتر شاخص ، مدل اندازه 3بر اساس نتایج جدول  

های پایایی و روایی، برای حفظ پوشش محتوایی سازه در مدل نگه داشته شد. مقدار آلفای کرونباخ  بود که با توجه به مناسب بودن سایر شاخص  ۰.۶97شده برابر با عاملی مشاهده 

قرار    ۰.9۴3تا    ۰.9۰۶های هر سازه است. همچنین، ضرایب پایایی ترکیبی بین  دهنده همسانی درونی مطلوب گویه به دست آمد که نشان   ۰.93۱تا    ۰.887ها بین  برای همه سازه 

برای    ۰.۶۴8گر تا  برای شرایط مداخله   ۰.5۶5بود و از    ۰.5۰ها بیشتر از  شده نیز برای همه سازه بالاتر بودند. میانگین واریانس استخراج   ۰.7۰گرفت و تمامی مقادیر از حد قابل قبول  

های هر سازه بخش قابل قبولی از واریانس متغیر نهفته مربوط به خود را تبیین کرده و از انسجام مناسبی دهد که گویه شناختی جمعی متغیر بود. این نتایج نشان می سرمایه روان

استخراج  واریانس  میانگین  و  ترکیبی  پایایی  میزان  بالاترین  روان برخوردار هستند.  سازه سرمایه  به  بعد  شده  چهار  میان  بالا  انسجام  بیانگر  که  داشت  اختصاص  شناختی جمعی 

گیری برای ورود به مرحله بررسی روایی  آمده تأیید کردند که مدل اندازه دست بینی جمعی است. در مجموع، مقادیر به آوری جمعی و خوش خودکارآمدی جمعی، امید جمعی، تاب

 .سنجی کافی برخوردار بوده استکیفیت روانواگرا و آزمون روابط ساختاری از 

 ها. ماتریس نسبت هتروتریت ـ مونوتریت برای بررسی روایی واگرای سازه4جدول 

 پیامدها  راهبردها  گر شرایط مداخله ایشرایط زمینه شناختی جمعی سرمایه روان شرایط علّی  سازه 

 — شرایط علّی 
     

 — 0.731 شناختی جمعی سرمایه روان
    

 — 0.702 0.684 ایشرایط زمینه
   

 — 0.571 0.542 0.496 گر شرایط مداخله
  

 — 0.523 0.746 0.768 0.719 راهبردها 
 

 — 0.794 0.481 0.681 0.743 0.658 پیامدها 

 

تغییر داشت. بیشترین مقدار این   ۰.79۴تا    ۰.۴8۱ضرایب از  بود و دامنه این    ۰.85های مدل کمتر از  ، تمام ضرایب نسبت هتروتریت ـ مونوتریت میان سازه ۴مطابق جدول  

بود و با وجود ارتباط مفهومی قابل توجه میان این دو سازه، همچنان    ۰.79۴شناختی جمعی و پیامدهای سازمانی مشاهده شد که برابر با  شاخص میان راهبردهای توسعه سرمایه روان

 ۰.7۴3شناختی جمعی و پیامدها برابر با  و نسبت میان سرمایه روان   ۰.7۶8شناختی جمعی و راهبردها برابر با  تر از حد بحرانی مورد پذیرش قرار داشت. نسبت میان سرمایه روان پایین

 ۰.۴8۱گر و پیامدها با مقدار داخله ترین نسبت مربوط به شرایط م ها، ضمن برخورداری از ارتباط نظری معنادار، از یکدیگر تمایز تجربی کافی دارند. پایین بود که نشان داد این سازه 

تر بودن تمامی  سو و نتایج رفتاری و عملکردی مدل از سوی دیگر است. در مجموع، پایین های سازمانی از یکبود که بیانگر تفاوت نسبتاً روشن محتوایی میان موانع و محدودیت 

پوشانی نامطلوبی  کنند و هم گیری می گیری را تأیید کرد و نشان داد هر یک از شش سازه اصلی مدل، مفهوم متمایزی را اندازه ، روایی واگرای مناسب مدل اندازه ۰.85ضرایب از حد  

 .دمیان آنها وجود ندارد. بنابراین، پس از تأیید روایی همگرا، پایایی و روایی واگرا، امکان ارزیابی روابط علّی و ساختاری مدل فراهم ش
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 شناختی جمعی روابط ساختاری مدل پارادایمی سرمایه روان. نتایج آزمون 5جدول 

 نتیجه  f² اندازه اثر p مقدار  t آماره ضریب مسیر  رابطه ساختاری 

 تأیید 0.438 0.001 11.483 0.624 جمعی  شناختیروان سرمایه  ←شرایط علّی  

 تأیید 0.081 0.001 4.762 0.219 جمعی  شناختیروان سرمایه ← ای شرایط زمینه

 تأیید 0.124 0.001 5.916 0.287 راهبردها  ← ای شرایط زمینه

 تأیید 0.061 0.001 3.842 0.176- راهبردها   ←گر شرایط مداخله

 تأیید 0.347 0.001 10.274 0.536 راهبردها  ←شناختی جمعی  سرمایه روان

 تأیید 0.492 0.001 12.963 0.611 سازمانی  پیامدهای  ← راهبردها 

 تأیید 0.096 0.001 5.186 0.247 سازمانی  پیامدهای ←شناختی جمعی  سرمایه روان

 

گیری پدیده محوری مربوط به اثر ترین رابطه در بخش شکل شده در مدل پارادایمی از نظر آماری معنادار بودند. قوی بینی نشان داد که تمام روابط اصلی پیش  5نتایج جدول  

دهد که رهبری حمایتگر، مدیریت منابع انسانی  تأیید شد. این یافته نشان می  ۱۱.۴83برابر با   t و آماره  ۰.۶2۴شناختی جمعی بود که با ضریب مسیر  روانشرایط علّی بر سرمایه  

ای نیز با ضریب  بینی در سطح جمعی دارند. شرایط زمینهآوری و خوش شناختی نقش اساسی در تقویت خودکارآمدی، امید، تابگرا، هویت و اهداف مشترک و امنیت روان توسعه 

شناختی جمعی داشت و نشان داد که فرهنگ مشارکتی، اعتماد، ارتباطات مؤثر، عدالت و زیرساخت کار تیمی شرایط مساعدی برای  اثر مثبت و معناداری بر سرمایه روان  ۰.2۱9

اثر    ۰.287ای نیز با ضریب  بین بود و شرایط زمینه ترین پیشقوی   ۰.53۶شناختی جمعی با ضریب  روان   کنند. در تبیین راهبردها، سرمایهشناختی ایجاد می ظهور این ظرفیت روان 

رابطه منفی و معناداری با راهبردها نشان داد؛ بدین معنا که فشارهای    ۰.۱7۶-گر با ضریب  ای داشت. در مقابل، شرایط مداخلهمثبت معناداری بر انتخاب و اجرای راهبردهای توسعه 

ترین مسیر  شناختی جمعی را کاهش دهند. قوی توانند امکان اجرای مؤثر راهبردهای توسعه سرمایه روانعملیاتی، محدودیت منابع، بوروکراسی و ناهمگونی انتظارات کارکنان می 

شناختی بود. سرمایه روان  ۰.۴92و اندازه اثر آن برابر با    ۱2.9۶3برابر با   t ره، آما۰.۶۱۱مدل نهایی از نظر پیامدها، رابطه راهبردها با پیامدهای سازمانی بود که ضریب مسیر آن برابر با  

شناختی جمعی برابر  بود. ضریب تعیین برای سرمایه روان   ۰.2۴7جمعی نیز علاوه بر اثر غیرمستقیم خود از طریق راهبردها، دارای اثر مستقیم مثبت بر پیامدهای سازمانی با ضریب  

 ۶۴.7شناختی جمعی،  درصد از واریانس سرمایه روان   58.2به دست آمد. بنابراین، مدل توانست    ۰.۶93و برای پیامدهای سازمانی برابر با    ۰.۶۴7، برای راهبردها برابر با  ۰.582با  

تر از  زا مثبت و بزرگهای درونین برای تمام سازه بدرصد از واریانس پیامدهای سازمانی را تبیین کند. همچنین، شاخص ارتباط پیش  ۶9.3درصد از واریانس راهبردهای سازمانی و 

تنها  شده از مرحله کیفی نهاستخراج  صفر بود و مقدار شاخص برازش کلی استانداردشده مدل نیز در محدوده قابل قبول قرار گرفت. مجموعه این نتایج نشان داد که مدل پارادایمی

 .اندطور معناداری تأیید شده های کمی کارکنان شرکت نیز از حمایت تجربی مناسبی برخوردار بوده و روابط میان اجزای آن به از انسجام نظری برخوردار است، بلکه در داده 
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 شناختی جمعی در شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان شده سرمایه روان . مدل نهایی اعتبارسنجی1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

بخش   یهاافتهی آن در شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان انجام شد.    یو اعتبارسنج  یجمع   یشناختروان  هیسرما  یمی مدل پارادا   یپژوهش حاضر با هدف طراح

  طی شرا  ،یانه یزم  طی شرا  ،یعلّ  طی شرا  انیاست که در تعامل م  مندنهیو زم  ایپو   ،یچندبعد  یاده ی در بستر سازمان مورد مطالعه پد   یجمع  یشناختروان  هینشان داد که سرما  یفیک

  ت یگرا، اهداف و هوتوسعه   یمنابع انسان  تیر یو توانمندساز، مد   تگریحما  یشده، رهبر. در مدل استخراج ردیگی حاصل از آنها شکل م  یامدها یو پ  یسازمان   یگر، راهبردها مداخله 

و اعتماد    یفرهنگ مشارکت  ؛ی محور  دهیعنوان ابعاد پد به   یجمع  ینیبو خوش   یجمع  یآورتاب  ،یجمع   دی ام  ،یجمع  یدکارآمدخو   ؛ی علّ  طیعنوان شرا به   یشناختروان   تیمشترک و امن

  ت ی محدود   ک،یو بوروکرات  یساختار   یهات ی محدود  ، یاتیو عمل  یشغل  ی فشارها  ؛ یانهیزم  ط یعنوان شرابه   یم یکار ت  رساخت یعدالت و انصاف و ز  ،یارتباطات سازمان  ت یفیک  ،یسازمان 

از    یقدردان  ،یاجتماع  تی تعامل و حما  ت یتقو   ،یو توسعه جمع  ی ریادگی  ،یمشارکت  ی رهبر  تی گر؛ و در نها مداخله   طی عنوان شراتجارب و انتظارات کارکنان به   یمنابع و ناهمگون 

  ی ریتعلق و درگ  شیافزا  ،یم یدر قالب بهبود عملکرد ت  زین  ند یفرا  نیا  یامدها یشدند. پ  ییشناسا  یاصل  یعنوان راهبردهابه   رییسازنده بحران و تغ  تی ر یو مد  یجمع  یهات یموفق

  ب یبا ضر  یعلّ طیکه شرا  یطورکرد؛ به  تیساختار حما  نیاز اعتبار ا زین یبخش کم جی. نتا افتی ظهور  یمثبت سازمان  یرفتارها تیتحول و تقو تیو ظرف یسازگار شیافزا ،یشغل

را پ  ۰.53۶  بی با ضر   یجمع  یشناختروان  هیداشت، سرما   ی جمع  یشناختروان  هیابر سرم   یاثر مثبت و معنادار   ۰.۶2۴  ریمس  ۰.۶۱۱  ب یکرد و راهبردها با ضر   ینیبش یراهبردها 
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  ۶9.3و    راهبردها  انس ی درصد از وار  ۶۴.7  ،یجمع   یشناختروان   هیسرما   انسیدرصد از وار   58.2مدل توانست    ن،ینشان دادند. همچن  یسازمان  یامدها یرا بر پ  م یاثر مستق  نیتری قو

 کند.  نییرا تب  یسازمان  یامدهایپ انسیدرصد از وار

همسو   یبا مطالعات  جهینت  نیبود. ا  یجمع  یشناختروان   هیسرما  یریگو توانمندساز، در شکل   تگریحما  یرهبر   ژهیوبه   ،یعلّ  طیمهم پژوهش، نقش برجسته شرا  افتهی  نینخست

سازنده    یرفتارها یریگبه شکل   ،یآورو تاب  دیام ، یخودباور تماد،اع تی تقو ق یمثبت کارکنان را فعال سازد و از طر  یشناختمنابع روان  تواندی اند رفتار رهبران م است که نشان داده 

. (Abbas & Khattak, 2024)  گذاردی نوآورانه اثر م  یبر رفتار کار   یشناختروان  هیسرما   قی از طر  گری مرب  یعباس و همکاران نشان داد که رهبر   افتهی و نوآورانه منجر شود.  

  ه یسرما   گر،ید   ی. از سو (Alwali, 2024)شده است    دیی رفتار نوآورانه تأ  یریگدر شکل   یکار  یر یو درگ  یشناختروان  هیسرما  یساز در فعال  نیآفرتحول   ینقش رهبر   ن،یهمچن

پژوهش حاضر همخوان    یهاافته یبا    نییتب  نی. ا(Wang et al., 2021)مثبت، بر رفتار کارکنان اثرگذار باشد    یهاو انتقال نگرش   یالگوساز  قی از طر  تواندی رهبر م  یشناختروان

اعتماد به کارکنان و نوع واکنش به   زانیمشکلات، نحوه برخورد با خطاها، م  ریتفس وه یش ق یبلکه از طر  ستند،ین  یمنابع رسم کننده ع یتنها توز رانیمد   ،یکار  یهادر گروه   رایاست؛ ز 

  ج یتدر ادراک به  نیا کند،ی م  تی کارکنان اعتماد دارد و از استقلال و مشارکت آنان حما ت یکه رهبر به قابل ی. زمان کنندی م  جاد یگروه ا  یاعضا  یبرا یشناختروان  ی ها، چارچوببحران

 . کندی م  تی را تقو  یگروه  یآورو تاب دیام ،یجمع یو خودکارآمد شودی م لی گروه تبد  ییمشترک درباره توانا  ی به باور

مطابقت دارد    ییهابا پژوهش   جهی نت  نیاست. ا   یجمع  یشناختروان   هیسرما   یریگشکل   یاصل  ط یاز شرا   یکیگرا  توسعه   ی منابع انسان  تی ریپژوهش نشان داد که مد   گرید   افتهی

  ه یسرما ق ی از طر میدر سطح ت یمنابع انسان یهاوه یکه ش دندو همکاران نشان دا Farrukhرا پرورش دهند.   یمیمنابع مثبت ت  توانندیم   یمنابع انسان یهاوه یاند شکه نشان داده 

محور از  خدمت   یمنابع انسان  یهاوه یو همکاران نشان دادند که مجموعه ش  Qi  ن،ی. همچن(Farrukh et al., 2024)  شوندی م  میت  ی ر یدرگ  شیموجب افزا   یمیت  یشناختروان

ابراز نظر و مشارکت کارکنان    نهیزم  توانندی با عملکرد بالا م  یکار   یهانظام   زین  ی. در سطح فرد(Qi et al., 2024)عملکرد گروه را ارتقا دهند    توانندی م  یم یت  یسازوکارها  قیطر

  ز ین  ینی نماد   ام یبلکه پ  کنند،ی نم   جادی ا  ی مهارت  یامدهایمنصفانه تنها پ  ی ابیفرصت رشد و ارز  ها،ی ستگیاساس، آموزش، بازخورد، توسعه شا   نی. بر ا(Jha, 2021)کنند    ت یرا تقو 

  ه یسرما   ک یظهور    یبرا   طی گروه مشترک شود، شرا  ک ی  یاعضا   انیدر م  ی ادراک  نیکه چن  یآنان اعتماد دارد. هنگام   ندهیو آ   ییسازمان به توانا  نکهیبر ا  یکارکنان دارند مبن  ی برا

 است.  ییهاتنافراد به  یشناختروان  ه یکه فراتر از سرما شودی فراهم م یجمع یشناختروان

  ی جمع  یشناختروان   هیعنوان هسته سرمابه   یجمع   ینیبو خوش   یجمع  یآورتاب   ،یجمع  دیام  ،یجمع  یچهار بعد خودکارآمد   دییپژوهش حاضر، تأ  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

معنادار و قابل    یاسازه   یمیت  یشناختروان  هیکه سرما  دو همکاران نشان دادن   Marquesهمسو است.    میدر سطح ت  یشناختروان   هیسرما   دیجد   یهای پردازبا مفهوم   جهینت  نیبود. ا

و همکاران نشان دادند که    Grözinger  ن،ی. همچن(Marques et al., 2023)  شودی م  ی گروه ناش  یشناختروان  تیدرباره ظرف  میت   یاست که از ادراکات مشترک اعضا   زیتما

 Venkatanagarajan. پژوهش  (Grözinger et al., 2021)به حفظ عملکرد سازمان کمک کند    یرونیب  یهابحران   طیدر شرا   تواندی م   یبودن مشترک در سطح سازمانمثبت 

ن همکاران  سرما  ز یو  که  داد  طر   ان یم  تی سرا  تی قابل  یشناختروان  ه ینشان  از  و  دارد  اجتماع  ق یافراد  فرهنگ  ی تعاملات  منبع  تواند ی م  یو  تبد   ی به  شود    لی مشترک 

(Venkatanagarajan et al., 2025)بنابرا را م   افتهی  ن،ی.    ی هایژگ ی صرفاً و  یآورتاب   ای  دیام  محور،میت  یکار   یهاط یکرد که در مح  نییتب   نیچن  توانی پژوهش حاضر 

  رند، یگیبازخورد م   گریکدی  ی و از رفتارها  کنندی تجربه م  گر یکد یها را با  و شکست   هاتیموفق  شوند،ی طور مکرر با مسائل مشترک مواجه م اعضا به   ی بلکه وقت  ستند؛ین  ی شخص

 . ردیگی شکل م ندهیمواجهه با آ  یگروه برا  یی از توانا یبرداشت مشترک

 یشناختروان  هیسرما  یریگدر شکل   یارتباطات مؤثر و عدالت، نقش معنادار   ،یاعتماد سازمان  ،یفرهنگ مشارکت  ژهیوبه   ،یانهیزم  ط ینشان داد که شرا  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  ی نشان داد که فرهنگ سازمان   Aggarwalهماهنگ است.    یشناختان رو  هیو سرما   یبا شواهد موجود درباره رابطه فرهنگ سازمان  جهینت  نیمرتبط با آن دارند. ا  یو راهبردها  یجمع

ابعاد    انیدر رابطه م  یشناختروان   هیسرما   یانجینقش م  گر،ید  یو در پژوهش  (Aggarwal, 2023)باشد    یشناختروان   هیسرما  تیو تقو  ی ریگاز عوامل مهم در شکل   یک ی  تواندی م

 یشناختروان  ه یو سرما ی فرهنگ سازمان ب ینشان دادند که ترک Dhirو  Tripathi ن،ی. همچن(Aggarwal & Singh, 2022)شد    دیی و عملکرد کارکنان تأ یفرهنگ سازمان

  ی برا   یضرور   یانهیعنوان زمو اعتماد به   یوجود فرهنگ مشارکت  زی. در پژوهش حاضر ن(Tripathi & Dhir, 2024)را فراهم آورد    ی سازمان  ینوآور   یی شکوفا  نهیزم  تواندی م
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بر اساس قواعد منصفانه    هام یدارد، فرصت اظهار نظر دارند و تصم  انی صورت شفاف جرکه اعضا احساس کنند اطلاعات به  یشد. در سازمان  ییشناسا   یجمع  یهات یفعال شدن ظرف

 کنند.  یخود تلق یشخص  تیاز موفق یگروه را بخش   تیگروه قرار دهند و موفق اری خود را در اخت یشناختوجود دارد که افراد منابع روان  یشتر یاحتمال ب شوند،ی گرفته م

را فراهم کنند و در مقابل،   یجمع  یشناختروان  هیرشد سرما  نهیزم  توانندی نشان دادند که عدالت و انصاف م  هاافتهی قابل توجه بود.    زیدر مدل حاضر ن  یعدالت سازمان  نقش

 ی شناختروان   هیدر انتقال سرما  تواندی م  یهمسو است که نشان داد عدالت سازمان  Gojny-Zbierowskaبا مطالعه    افتهی  نیکند. ا  فیگروه را تضع   یشناختروان   تیظرف  یعدالتی ب

نشان داده   یشناختروان   هیو سرما یشهروند  یرفتارها  ،یاجتماع هیرابطه سرما  ن،ی. همچن(Gojny-Zbierowska, 2024)داشته باشد   کنندهل یاز رهبران به کارکنان نقش تعد

  ی استدلال کرد که عدالت، اعتماد و ارتباطات شفاف نوع   توانی . م(Chen et al., 2025)   ستندیمستقل ن  گریکد یاز    ی سازمان  طی حدر م  یشناختو روان   یاست که منابع اجتماع

احتمال    ،ی طیشرا  نیچن  ر. د رندیبه کار گ  ی خود را در تعاملات جمع  یشناختمنابع روان  ،یمنف  یامدها یبدون ترس از پ  دهد ی گروه اجازه م  یکه به اعضا   کنندی م  جادی ا  یاجتماع   تیامن

 . ابدیی م  شیمشترک مثبت از مشکلات افزا ریداوطلبانه، کمک متقابل، تبادل تجربه و تفس یهمکار 

  یبر راهبردها   ی و معنادار  یانتظارات، اثر منف  یکمبود منابع و ناهمگون  ک،یبوروکرات  یها ت یمحدود   ،یاتیو عمل  یشغل  یگر در پژوهش حاضر، شامل فشارها مداخله   طی شرا

  ی فشارها  ا یناکارآمد    یمثبت، وجود ساختارها   یشناختروان  یهات یکارکنان از ظرف  یدر صورت برخوردار   یکه حت  دهد ی نشان م  افتهی  نیداشتند. ا   یجمع  یشناختروان   هیتوسعه سرما 

  ، یکار، مانند قلدر  طیمح  یمنف  طی است که نشان دادند شرا  نییقابل تب  Islamو    Shabbir  یهاافته یبا    جهینت  نیرا کاهش دهد. ا  هات ی ظرف  نیامکان استفاده از ا  تواندی مزمن م

را    یرفتارها   تواندی م باشد    ینقش محافظت  یطیشرا  نیدر چن  یشناختروان   هیکند و سرما   فیتضعمثبت و خلاقانه کارکنان   ن،ی. همچن(Shabbir & Islam, 2024)داشته 

 Hassian)دهد    شیرا افزا  ریمتغ  یهاط ی با مح  یسازگار   یکارکنان برا   تیظرف  تواندی م  یشناختروان   هیاند که سرمابحران نشان داده   طیدر شرا   یمربوط به عملکرد انطباق  یهاافتهی

et al., 2022) و ضعف انعطاف    ی ریگم یتصم  د ی که با کمبود منابع، تمرکز شد  یاما زمان  کنند،ی نم  جاد ی ا   یمنف  امد یخود پ  ی در صنعت نفت لزوماً به خود  یات یعمل  یفشارها   ن،ی. بنابرا

 . وندسازنده ش  یبه اقدامات جمع یشناختروان  هیسرما  ل یمانع تبد  توانندی همراه شوند، م یساختار 

  ت یر ی گروه و مد  یهات یموفق  یبازشناس  ،یاجتماع  تی حما  ،یجمع  یری ادگی  ،یمشارکت  یرهبر  ژهیوبه   ،یجمع   یشناختروان   هیتوسعه سرما  یپژوهش نشان داد که راهبردها   جینتا

  ی جمع  یشناختروان   هیکه صرف وجود سرما  دهدینشان م   یازمانس  یامدها یراهبردها و پ  انیم  ۰.۶۱۱  یمثبت دارند. رابطه قو  یامدها یپ  جادی در ا  یاکننده نییسازنده بحران، نقش تع

اند  نشان داده   Schaufeliو    Mazzetti  یهاافتهیشود.    لیبه رفتار و اقدام تبد   یو گروه  یت یری مد  یندها یفرا  قی از طر   دیبا   هیسرما   نیو ا  ستین  یعملکرد مطلوب کاف  جادی ا  یبرا

  ه یشواهد مربوط به سرما   ن،ی. همچن(Mazzetti & Schaufeli, 2022)منجر شود    میت  ی اثربخش  شیبه افزا   یمیو ت  یمنابع شخص   ق یاز طر   تواندی م  رکنندهیدرگ  ی که رهبر

رو،  نی. از ا(Giancaspro et al., 2022; Zahra et al., 2021)کند   تی فراتر از نقش را تقو یرفتارها تواندی م هیسرما  نیاند که انشان داده  یکار  یریو درگ یشناختروان

 بالقوه به عملکرد بالفعل در نظر گرفت.  ت یظرف لیعنوان حلقه تبدبه توانی نقش راهبردها در مدل حاضر را م 

آن   یهابا مداخلات مناسب مؤلفه   توانیاست و م  ریپذ توسعه  یاسازه   یشناختروان هیهمخوان است. سرما  نیشیپ  اتیبا ادب  زین  یو توسعه جمع  یریادگیمربوط به نقش   افتهی

افزا   یشناختروان  هیسرما   توانند ی م  زین  یمداخلات مجاز   یو همکاران نشان داد که حت  Xuکرد. مرور    ت ی را تقو   ه ی سرما  ی بررس  ن،ی. همچن(Xu et al., 2021)دهند    شیرا 

  ن، ی. بنابرا(Dholariya, 2025)کرده است    دیو عملکرد تأک   یدر حفظ سازگار   ینیبو خوش   یآورتاب   د،یام  ،یکار از راه دور بر نقش خودکارآمد  یهاط یدر مح  یشناختروان

  جاد یحل مسائل ا  یگروه برا   ییدرباره توانا  یمشترک  یهات یدهد، بلکه روا   شیکارکنان را افزا   یتنها دانش فننه   تواندی دادها م ی پس از رو  ی شیاشتراک دانش و بازاند  ،یجمع   یریادگی

 کند.  تیقو را ت  یجمع یآورموفق پس از بحران، تاب  یاب یشود و هر تجربه باز  لیتبد  یجمع   یخودکارآمد شیافزا ی برا  یبه منبع  تواندی کند. هر تجربه موفق حل مسئله م

 ی با بخش مهم   زین ،یمثبت سازمان  یرفتارها ت یو تقو یسازگار  شی افزا ،یشغل یر یتعلق و درگ شی افزا ،یمیدر پژوهش حاضر، شامل بهبود عملکرد ت  شدهیی شناسا  یامدها یپ

کار و   طیرفاه مح ، یاجتماع ه یبا سرما  ب یو در ترک ( Paliga et al., 2022)رابطه مثبت دارد  ی شغل  تی و رضا ی با عملکرد شغل یشناختروان  هیهمسو است. سرما  نیشیپ ات یاز ادب

نوآورانه ارتباط    یبا رفتارها   یشناختروان   ه یاند که سرمامطالعات نشان داده   ن،ی. همچن(Kahtani & Sulphey, 2022)دهد    ش یرا افزا  یافه یعملکرد وظ  تواندی م  ی شغل  ی ری درگ

و همکاران    Bhagyam  افتهی.  (Iqbal et al., 2024)منجر شود    ی به بهبود عملکرد سازمان  یسازمان  یآورتاب   قی ر از ط  تواند ی و م  (Blasco-Giner et al., 2023)دارد  
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  ه یسرما  ز یاست که در پژوهش حاضر ن  یمنطق  ن،ی . بنابرا (Bhagyam et al., 2024)کار برجسته کرده است    ی روین  یر یدرگ  ینیبش یرا در پ  یشناختروان   ه ینقش سرما  زین

 منجر شده باشد.   یو سازگار یهمکار  ،یری پذت یمشارکت، مسئول  شیهمچون افزا ییامدها یمناسب به پ یراهبردها   قی از طر یجمع یاختشنروان

داوطلبانه و مشارکت    یکارکنان را به رفتارها  تواندی م  یشناختروان  هیراستا است. سرمافراتر از نقش هم  یبا مطالعات حوزه رفتارها  زی ن  یمثبت سازمان  یمربوط به رفتارها  جینتا

  ،یواحد  نیب یمانند شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت که هماهنگ  ییهاط ی. در مح(Jahagirdar, 2022; Zahra et al., 2021) کند  بیترغ یشغل یفراتر از الزامات رسم 

 Cheungداشته باشند. افزون بر آن، پژوهش    یاژه ی و  یاتیارزش عمل  توانندی م   ییرفتارها  نیدارد، چن یاد یز تیاهم  رمنتظره یغ  طی به شرا  عی و واکنش سر  یجمع  یر یپذت ی مسئول

. (Cheung et al., 2022)  رندیگیزمان شکل مصورت هم به  یو سازمان  یگروه  ،یعوامل فرد  ریتحت تأث  یمنی ا  میاقل  رینظ  یجمع  یهاده یو همکاران نشان داده است که پد 

 شود. ی م دار ی پد یسازمان  طیو شرا  یمیاعضا، تعاملات ت یهای ژگیدر تقاطع و  زین  یجمع یشناختروان   هیسرما  رایز کند،ی م  تی مدل حاضر حما  یاز منطق چندسطح افتهی نیا

و  ی افراد فروکاست. مطالعات مرور یشناختروان هیسرما  نیانگیم ایصرفاً به جمع   توانیرا نم  یجمع یشناختروان  هیکه سرما  دهدیپژوهش نشان م  نیا یهاافته یدر مجموع، 

 Goswami & Goswami, 2022; Nguyen et) اندکرده  دیی را تأ  محورنه یو زم یچندسطح یهامدل  ی فردمحور به سو یکردها یاز رو  اتیحرکت ادب ز ین ر یاخ یسنجکتاب

al., 2024; Pham et al., 2024; Tjimuku & Atiku, 2024)حاصل تعامل    یجمع  یشناختروان   ه یکه سرما  دهد ی و نشان م  دهد ی را توسعه م  دگاه ید   ن ی. مدل حاضر ا

. در واقع،  شودی م   لیتبد   یسازمان  یامدها یمشخص به پ یراهبردها  قی و از طر  ردیگی قرار م  ی ساختار   یهات ی محدود ریاست، تحت تأث  یو اجتماع  یفرهنگ  ،یتیر یمد  طی شرا  انیم

سازنده بحران   تی ری و مد  ی اجتماع  ت یحما   ،یریادگی گرا، عدالت، اعتماد،  توسعه   یمنابع انسان   تگر،یحما   ی رهبر   انیرا دارد که سازمان بتواند م  یاثرگذار   نیشتریب یزمان  هیسرما   نیا

 نیکه ا  دهدی نشان م  ،یاتیسازمان عمل  کی در    یجمع   یشناختروان   هیسرما   یریگشکل  یاز چگونگ  ینییآمده علاوه بر ارائه تبدست مدل به  ن،یکند. بنابرا  جادیا   ییراستاهم   ینوع

 . ردیمورد توجه قرار گ  دهی چیپ یار ک یهاط یدر مح  یو سازگار ی تعلق سازمان ،ینوآور  ،یآورعملکرد، تاب  یارتقا  یبرا  یمنبع راهبرد  کیعنوان به  تواندی سازه م

  ی شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت منطقه اصفهان، گردآور   یعنیمشخص،    یبافت صنعت  کیسازمان و در    کیها در  پژوهش حاضر آن است که داده   یهات ی از محدود  یکی

بر ادراک   یپژوهش متک یفیبخش ک ن،یشود. همچن مانجا اطیبا احت  دی متفاوت با یفرهنگ یهاط یمح  ای یخدمات یهاسازمان  ع،یصنا ری مدل به سا   میمستق میتعم رو،ن یاند؛ ازا شده 

  ی استفاده از پرسشنامه خودگزارش  زین  یوجود دارد. در بخش کم  یمطلوب اجتماع  یهابه ارائه پاسخ  لیتما  ای   یحافظه، برداشت شخص  ریکنندگان بود و احتمال تأث و تجربه مشارکت 

  ط ی شرا  ی و برخ  کندی در طول زمان را محدود م  یروابط علّ   ی امکان استنباط قطع  ی مرحله اعتبارسنج یمقطع   ت یماه ن،یروش مشترک همراه باشد. افزون بر ا  ی ریبا سوگ  تواند ی م

 مدل اثرگذار باشند. یهاسازه  انیممکن است بر شدت روابط م دهند ی متفاوت رخ م یهاکه در دوره  یتیریتحولات مد  ا ی یسازمان 

  ی هاسازمان   ریونقل و سابرق، حمل   ،یمینفت، گاز، پتروش  عی در صنا  زیمناطق شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت و ن  ریمدل حاضر را در سا  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

  ه یو تحول سرما   یریگشکل   یچگونگ  تواندی م  یطول   العاتمط  یاجرا  ن،یشود. همچن  یانتقال و ثبات ساختار مدل بررس  تیآزمون کنند تا قابل  سکیو پرر   یاتیساختار عمل  یدارا 

و    یاتیعمل  یمختلف کارکنان، واحدها   یهانسل  ،یشغل   یهاگروه   انیتفاوت مدل در م  ی آشکار سازد. بررس  ی بحران یدادهایرا در گذر زمان و در مواجهه با رو   یجمع  یشناختروان

  ی ابی از جمله ارز  ،یچندمنبع  یهااز داده   یبعد   یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیفراهم کند. پ  یانه یاز عوامل زم  یترق ی شناخت دق  تواندی م  زین  یتیریو سطوح مختلف مد   یستاد

  عتماد ا ،یاجتماع هیسرما ،یمیت یشناختروان  تیمانند امن  ییرها ینقش متغ نیاستفاده شود و همچن یمنابع انسان  یهاو شاخص  یمنی ا یهاعملکرد، داده  ینیع یهاشاخص  ران،یمد 

 . ردیمورد آزمون قرار گ  گرل یتعد ای ی انج یم یهادر قالب مدل  یمنی ا میو اقل یم یت ی ریادگی  ،یرهبر  یهاسبک ،یسازمان 

کاربرد   از با طراح  ران یمد   شود ی م  شنهادیپ  ،ینظر  رهبر  یهابرنامه   ی سازمان  در    ار،یاخت  ض یتفو   نهیزم  ،یو مشارکت  تگریحما   یتوسعه  آنان  و مشارکت  کارکنان  به  اعتماد 

  ی آورمشترک، تاب  یگذارهدف   ،یجمع   ی، بر خودکارآمدیفن  یهای ستگیبهتر است علاوه بر شا  یآموزش و توسعه منابع انسان  یهابرنامه   ن،یکنند. همچن  تیرا تقو   یریگم یتصم

 ان یانتقال تجربه م  داد،یمرور پس از رو   ،یاتیعمل  یهااز تجربه   یر یادگی  یمنظم برا   یسازوکارها  جادی ها تمرکز داشته باشند. اسازنده بحران   ر یو تفس  یحل مسئله گروه  ،یمیت

  ، یرضروریغ  یکاهش بوروکراس  ن،یکند. علاوه بر ا  تیرا تقو   یجمع   یشناختروان   هیسرما  تواندی م   یم یو ارائه بازخورد ت  یوهگر  یهات یموفق  یکار، بازشناسکارکنان باتجربه و تازه 

  هیسرما   یهاص شاخ  شودی م   شنهادیاست. پ  یضرور  یاحرفه   یو خطاها   هادگاه ید   ان یب  یامن برا   یفضا  جادی و ا  یعدالت سازمان   تیمنصفانه منابع، تقو  عیاطلاعات، توز   انیبهبود جر 
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  ی کرده و مداخلات هدفمند برا   ییرا شناسا   تی حما  ازمند ین یبتوانند واحدها رانیگنجانده شوند تا مد   یکار   یهام یو ت  یمنابع انسان یادوره یهای ابیدر ارز  زی ن  یجمع  یشناختروان

 کنند.  یطراح  یمیو انسجام ت یآور عملکرد، تاب تیتقو

 تشکر و قدردانی

 گردد. قدردانی میاز تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Contemporary organizations increasingly operate under conditions of technological change, operational complexity, 

environmental uncertainty, intensified performance expectations, and growing dependence on coordinated teamwork. Under 

such conditions, organizational effectiveness can no longer be explained adequately by tangible resources, technical 

infrastructure, or individual competencies alone. Greater attention has therefore been directed toward intangible psychological 

and social resources that enable employees and workgroups to remain motivated, adaptive, resilient, and goal-directed under 

demanding circumstances. Psychological capital has emerged as one of the most influential constructs within positive 

organizational behavior because it represents a developable psychological resource composed of self-efficacy, hope, resilience, 

and optimism. A substantial body of research has linked psychological capital with job performance, work engagement, job 

satisfaction, adaptive performance, extra-role behavior, and other desirable organizational outcomes (Giancaspro et al., 2022; 

Hassian et al., 2022; Kahtani & Sulphey, 2022; Paliga et al., 2022). Recent reviews and bibliometric investigations further 

indicate that psychological capital research has expanded considerably and is increasingly moving from predominantly 

individual-level explanations toward contextual, multilevel, and team-based perspectives (Goswami & Goswami, 2022; Nguyen 

et al., 2024; Pham et al., 2024; Tjimuku & Atiku, 2024). This transition is theoretically important because most organizational 
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activities are conducted through interdependent teams, units, and professional networks in which members continuously 

influence one another’s beliefs, expectations, coping patterns, and interpretations of organizational events. 

Within this broader perspective, collective psychological capital may be understood as an emergent shared psychological 

resource that reflects the extent to which group members collectively believe in their capacity to accomplish difficult tasks, 

sustain pathways and motivation toward shared goals, recover from adversity, and maintain positive expectations regarding 

future outcomes. Team-level research suggests that psychological capital at the collective level cannot be reduced simply to 

the arithmetic average of individual psychological resources, because shared experiences, social interaction, leadership, 

communication, group norms, and coordinated responses to success and failure contribute to the development of a distinct 

collective psychological state (Marques et al., 2023). Evidence concerning shared positivity and organizational psychological 

capital also suggests that collective positive psychological resources may enhance organizational performance, particularly 

during exogenous crises and periods of disruption (Grözinger et al., 2021). Moreover, psychological capital may spread through 

interpersonal interaction and social contagion, allowing optimism, efficacy, resilience, and hope to become shared within 

groups and across organizational levels (Venkatanagarajan et al., 2025). Leadership represents one of the major mechanisms 

through which this process may occur. Coaching leadership has been associated with innovative work behavior through 

psychological capital (Abbas & Khattak, 2024), transformational leadership has been linked with psychological capital, work 

engagement, and innovative behavior (Alwali, 2024), and leader psychological capital may promote constructive employee 

behavior through modeling and positive influence (Wang et al., 2021). Similarly, team-level human resource practices can 

contribute to team engagement through team psychological capital (Farrukh et al., 2024), while service-oriented human 

resource practices may influence team performance through team-level mediating mechanisms (Qi et al., 2024). 

Collective psychological capital is also likely to depend on contextual organizational characteristics. Organizational culture, 

participation, trust, communication, justice, social support, and opportunities for development may determine whether positive 

psychological resources emerge and become shared among employees. Organizational culture has been identified as an 

important antecedent of psychological capital and as a contextual condition affecting employee performance (Aggarwal, 2023; 

Aggarwal & Singh, 2022). Psychological capital and organizational culture may jointly support innovation and constructive 

organizational behavior (Tripathi & Dhir, 2024). Organizational justice can also influence the transfer of psychological capital 

across hierarchical levels (Gojny-Zbierowska, 2024), while social capital and psychological capital may operate together in 

shaping citizenship behavior and job performance (Chen et al., 2025). Conversely, adverse workplace conditions, resource 

restrictions, bureaucracy, occupational pressures, and interpersonal dysfunction may weaken the development or utilization of 

collective psychological resources. Psychological capital has been shown to play a protective role under negative workplace 

conditions such as bullying (Shabbir & Islam, 2024), while workplace spirituality and meaningful social connection may 

strengthen employees’ positive psychological resources (Sarkar et al., 2022). The relevance of these issues becomes even more 

pronounced in technical and infrastructure-based organizations where employees work under operational pressure, safety 

requirements, interdepartmental dependence, and the possibility of unexpected disruptions. Although psychological capital has 

been examined extensively, there remains a need for context-sensitive models that explain how collective psychological capital 

emerges, what causal and contextual conditions shape it, what intervening factors constrain it, what strategies strengthen it, and 

what organizational consequences result from it. Accordingly, the present study aimed to design a paradigmatic model of 
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collective psychological capital based on grounded theory and to validate the resulting model among employees of the Isfahan 

Region Oil Pipelines and Telecommunications Company. 

Methods and Materials 

The study employed an applied-developmental mixed-methods design using a sequential exploratory approach. The 

qualitative phase was conducted through grounded theory to identify the dimensions, antecedents, contextual conditions, 

intervening conditions, strategies, and consequences of collective psychological capital. Participants in this phase consisted of 

20 managers, supervisors, experts, and experienced employees of the Isfahan Region Oil Pipelines and Telecommunications 

Company who possessed sufficient knowledge of organizational processes, teamwork, human resource practices, leadership, 

and the psychological characteristics of the workplace. Participants were initially selected through purposive sampling, and 

theoretical sampling was subsequently employed as categories developed and relationships among concepts required further 

clarification. Interviews continued until theoretical saturation was achieved. The qualitative sample consisted of 16 men and 4 

women, with a mean age of 44.35 years and a mean organizational tenure of 18.70 years. Data were collected using in-depth 

semi-structured interviews addressing participants’ experiences of shared efficacy, hope, resilience, optimism, leadership, 

organizational support, teamwork, communication, justice, occupational pressures, learning, crisis management, and 

organizational outcomes. Interviews were recorded with participants’ consent, transcribed verbatim, and supplemented with 

field notes and analytic memos. 

Qualitative data were analyzed concurrently with data collection using constant comparison and the procedures of open, 

axial, and selective coding. Initial codes were compared, refined, merged, and organized into concepts, subcategories, and 

major categories. During axial coding, relationships among categories were organized according to the paradigmatic structure 

of causal conditions, central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. 

Selective coding was then used to integrate the categories around the core phenomenon and construct the final theoretical 

model. 

In the quantitative phase, the model derived from the qualitative findings was operationalized through a researcher-

developed questionnaire. The items were generated directly from the qualitative concepts and categories and were reviewed 

for face validity, content relevance, clarity, and conceptual coverage. A total of 330 questionnaires were distributed, of which 

312 valid questionnaires were retained for final analysis. The quantitative sample included 270 men and 42 women, with a 

mean age of 41.72 years and a mean organizational tenure of 15.94 years. Reliability and construct validity were assessed using 

factor loadings, Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted, and discriminant validity. The structural 

model was evaluated through path coefficients, t statistics, effect sizes, explained variance, predictive relevance, and bootstrap 

significance testing. 

Findings 

The qualitative analysis produced 529 initial codes, which were reduced through constant comparison and conceptual 

integration to 115 final concepts, 72 subcategories, and 25 major categories. The resulting paradigmatic model included four 

causal categories, four categories representing the central phenomenon, four contextual categories, four intervening categories, 

five strategy categories, and four consequence categories. The causal conditions comprised supportive and empowering 

leadership, developmental human resource management, shared goals and identity, and psychological safety. The central 

phenomenon of collective psychological capital consisted of collective self-efficacy, collective hope, collective resilience, and 

collective optimism. Contextual conditions included participative culture and organizational trust, quality of organizational 
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communication, organizational justice and fairness, and teamwork infrastructure. Intervening conditions comprised 

occupational and operational pressures, structural and bureaucratic limitations, resource constraints, and heterogeneity in 

employees’ experiences and expectations. The identified strategies included participative and reinforcing leadership, collective 

learning and development, strengthening interaction and social support, recognition of collective achievements, and 

constructive management of crisis and change. The consequences were improved team performance, increased organizational 

attachment and work engagement, enhanced adaptability and capacity for transformation, and strengthened positive 

organizational behaviors. 

The measurement model demonstrated satisfactory psychometric properties. Factor loadings ranged from 0.697 to 0.891. 

Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.887 to 0.931, and composite reliability coefficients ranged from 0.906 to 0.943. 

Average variance extracted ranged from 0.565 to 0.648, exceeding the acceptable threshold for all constructs. Discriminant 

validity was also supported, with all heterotrait-monotrait ratios remaining below 0.85 and ranging from 0.481 to 0.794. 

The structural model supported all hypothesized relationships. Causal conditions had a significant positive effect on 

collective psychological capital, with a path coefficient of 0.624 and a t value of 11.483. Contextual conditions also had a 

positive effect on collective psychological capital, with a path coefficient of 0.219 and a t value of 4.762. Contextual conditions 

positively predicted organizational strategies, with a coefficient of 0.287 and a t value of 5.916. Intervening conditions had a 

significant negative effect on strategies, with a coefficient of -0.176 and a t value of 3.842. Collective psychological capital 

had a strong positive effect on strategies, with a coefficient of 0.536 and a t value of 10.274. Strategies exerted the strongest 

direct effect on organizational consequences, with a path coefficient of 0.611 and a t value of 12.963. Collective psychological 

capital also had a significant direct effect on organizational consequences, with a coefficient of 0.247 and a t value of 5.186. 

The model explained 58.2 percent of the variance in collective psychological capital, 64.7 percent of the variance in strategies, 

and 69.3 percent of the variance in organizational consequences. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that collective psychological capital is a context-dependent and emergent organizational resource 

rather than a simple aggregate of individual psychological characteristics. Its development depends substantially on leadership, 

developmental human resource practices, shared identity, and psychological safety. These organizational conditions appear to 

create a social environment in which employees are more likely to develop shared confidence in their collective capabilities, 

preserve goal-directed motivation, recover jointly from operational difficulties, and maintain positive expectations about future 

organizational outcomes. In a technical and operational organization such as the Isfahan Region Oil Pipelines and 

Telecommunications Company, these collective psychological resources are particularly important because many work 

activities require coordinated action, mutual dependence, rapid problem solving, and sustained performance under pressure. 

The central role of collective self-efficacy, hope, resilience, and optimism also suggests that positive psychological resources 

become organizationally meaningful when they are shared through interaction and transformed into group-level beliefs and 

behavioral patterns. Repeated successful collaboration can strengthen collective efficacy, shared goal pursuit can reinforce 

collective hope, successful adaptation to crises can build collective resilience, and constructive interpretations of organizational 

challenges can strengthen collective optimism. The findings further indicate that contextual conditions such as trust, justice, 

communication, and participative culture determine whether these resources can develop and be translated into effective 

behavior. 
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The negative role of intervening conditions demonstrates that psychological resources cannot compensate indefinitely for 

structural deficiencies. Occupational pressure, excessive bureaucracy, limited resources, and mismatched expectations may 

restrict the organization’s ability to convert collective psychological capacity into effective strategies. This finding highlights 

the need to treat collective psychological capital not only as an employee-level development issue but also as a managerial and 

structural concern. The strongest structural relationship in the model was the effect of strategies on organizational 

consequences, suggesting that psychological capital creates value primarily when it is translated into collective learning, 

participative leadership, mutual support, recognition of team achievements, and constructive crisis management. 

Overall, the validated model provides an integrated explanation of how collective psychological capital emerges and 

generates organizational outcomes. The model demonstrates that causal and contextual conditions contribute to the 

development of collective psychological capital, that intervening conditions may constrain its practical utilization, and that 

organizational strategies function as the principal mechanism through which this psychological resource is converted into 

improved team performance, stronger engagement, greater adaptability, and more positive organizational behavior. The study 

therefore contributes a context-sensitive paradigmatic framework for understanding collective psychological capital in a high-

reliability operational organization and provides a foundation for designing interventions that strengthen shared psychological 

resources at the team and organizational levels. 
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