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Abstract 
The aim of this study is to present a model of employee job performance 
quality based on job attachment factors and positive behavior. The 
research method is applicable in terms of its purpose, quantitative in 
terms of implementation method, and descriptive-correlational in terms of 
nature and method. Employees of Islamic Azad Universities in the section 
8 of the country, which were 1032 people, were used as the statistical 
population. Also, the sample size was estimated to be 284 people using 
the Karaji and Morgan table, and the sampling method at this stage was 
simple random. A standard questionnaire based on the 5-point Likert 
scale was used to collect research data. The content validity of the tool 
was confirmed by specialists and experts, and Cronbach's alpha and 
composite reliability were used to measure the reliability of the tool. By 
distributing the questionnaire, the validity of the tool was measured by the 
construct validity method (external model), convergent validity (AVE), 
and divergent validity. The AVE value for all variables should be greater 
than 0.5. SPSS and PLS software were used to analyze the data. The 
results showed that there is a significant relationship between job 
commitment and positive behavior with the way of the job tasks 
performance and its quality with employees, there is a significant 
relationship between job commitment and positive behavior with the level 
of employee commitment to work and responsibility, and there is a 
significant relationship between job commitment and positive behavior 
with the level of employee effort to achieve the organization's goals. 
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Extended abstract 
Introduction 
Since the ninth decade of the twentieth century, a kind of reintegration between external and 
internal life has been taking shape. One of the important areas in which that integration has 
been raised is the business environment of organizations. Studies and research also show that 
providing a new paradigm for working in organizations is essential for work and life. In the 
1970s, a new movement that promotes positive behavior as a characteristic of employees 
emerged, and among the new paradigms, the positive behavior paradigm in the workplace has 
gained considerable popularity in recent decades. According to many researchers, this new 
paradigm of the workplace is derived from quantum physics, cybernetics, chaos theory, 
cognitive sciences, Eastern and Western religions and rituals; and is in fact a reaction to the 
modern dry and mechanistic paradigm and has been considered one of the main trends in the 
21st century (jung et al., 2021). This paradigm serves as a confirmation that employees enter 
the workplace with more than just their body and mind, and bring with them personal talent 
and unique spirit (Hong, 2019). From a social perspective, the most interesting thing for 
organizations is to have employees who do their jobs well. Good performance increases the 
productivity of the organization, which ultimately leads to an increase in the national 
economy (Abdulrahman et al., 2022). Performance is a composite construct according to 
which successful employees are characterized by a set of behaviors, so job performance is a 
multiple and broad criterion in which the set of carefully defined behaviors is used to express 
it (Pham et al., 2024). It is also believed that job performance is a composite construct based 
on which successful employees can be identified from unsuccessful ones through a set of 
specific criteria (Abdulrahman et al., 2022). One of the key factors affecting job performance 
is job engagement. Job engagement is a state of energy, enthusiasm, and focus that engages an 
individual in work activities. Employees with high job engagement feel meaningful and 
purposeful toward their tasks, are more resilient in the face of difficulties, and have a strong 
desire to grow and progress in the workplace (Akbari et al., 2023). Such a state causes the 
individual to be more motivated and enthusiastic about fulfilling organizational 
responsibilities, and as a result, the quality of job performance increases (Razmtalab et al., 
2023). Job engagement is the perception that a person shows toward their work and dedicates 
their body and soul to their tasks, and the individual considers their job as the most important 
part of their life, and job satisfaction comes from performing their tasks. Greein et al. (2020) 
found that employees with high job engagement responded more to items related to internal 
factors, while employees who chose items related to external factors showed low job 
engagement. On the other hand, positive behavior is a set of positive characteristics and 
attitudes such as optimism, hope, trust, forgiveness, altruism, and satisfaction in work 
interactions that lead to the creation of a healthy and dynamic atmosphere in the organization. 
Employees who have a positive attitude not only show resilience and flexibility in the face of 
problems, but also help strengthen collective morale and increase organizational productivity 
by creating constructive and empathetic relationships in the workplace (Abdulrahman et al., 
2022). 
On the other hand, the higher education and university sector is considered one of the most 
important areas of sustainable development in human societies due to its direct connection 
with humans. Achieving this requires healthy, cheerful, and motivated employees. The 
effectiveness of the organization requires having competent employees who are interested in 
their jobs. Their desire increases the effort to achieve organizational goals. Organizational 
commitment, which is a consequence of work attachment, is the greatest human resource of 
universities that has a significant impact on increasing the quality of services. Dissatisfaction 
and lack of feeling of belonging and loyalty of employees to the organization leads to delays, 
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absenteeism (psychological-physical), and leaving the organization, which, in addition to 
numerous costs, also affects the morale of other employees. Employee performance also 
affects the morale of other employees. Therefore, the basic question of this research is: What 
is the appropriate model for explaining the quality of job performance of employees of 
Islamic Azad Universities in the section eight of the country based on job attachment factors 
and positive behavior? 
 
Theoretical foundations 
Quality of job performance 
Job performance is one of the most fundamental concepts in organizational behavior and 
human resource management, which refers to the degree of success of employees in 
performing job duties and achieving organizational goals. Employee performance is not only 
the result of skills and abilities, but also a combination of motivation, attitude, work 
environment conditions and organizational interactions (Vaghari et al., 2023). Job 
performance quality focuses on the qualitative dimensions of task performance and is related 
to accuracy, creativity, teamwork, sense of responsibility and adherence to professional 
standards at work. In this view, performance is divided into two categories: task and 
contextual; task performance refers to the correct and effective execution of activities directly 
related to the job description, while contextual performance includes behaviors that indirectly 
contribute to improving the workplace and increasing productivity, such as cooperation, 
discipline and initiative in solving problems (Sayyed Naghavi et al., 2023). 
Job Engagement 
Job engagement, as one of the central concepts in positive psychology and organizational 
behavior, refers to a positive state of mind in which employees immerse themselves in their 
work with high energy, enthusiasm, and focus (Soltani et al., 2020). A job-engaged individual 
considers their job to be part of their personal identity and that performing tasks is not just a 
responsibility for them, but also a source of meaning and inner satisfaction. This concept is 
opposed to indifference and job burnout and makes employees feel proud, excited, and 
dynamic about doing their work. (Akbari et al., 2023). 
Positive Behavior 
Positive behavior is a concept derived from the positive psychology approach that emphasizes 
the growth and flourishing of human capabilities. In the workplace, positive behavior refers to 
attitudes and behaviors that are based on optimism, hope, trust, resilience, and altruism 
(Luthans et al., 2024). Employees with a positive attitude see problems as opportunities, gain 
energy from interacting with others, and exhibit more constructive behaviors when faced with 
challenges (Haji et al., 2023). 
Uraon et al. (2024) in a study titled "The Effect of Perceived Justice of Performance Appraisal 
Methods on Job Satisfaction and Intention to Stay: The Mediating Role of Job Commitment" 
examined the role of perceived justice in performance appraisal processes. Data were 
collected through 650 structured questionnaires among employees of 50 information 
technology companies, and 503 samples were analyzed. The analysis method was structural 
equation modeling with partial least squares. The results showed that the perception of justice 
of performance appraisal has a positive and significant effect on job satisfaction, intention to 
stay, and job enthusiasm. Also, job enthusiasm partially mediates between perceived justice 
and job satisfaction and intention to stay. 
 
Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, and descriptive-correlational in terms of 
method. Employees of Islamic Azad Universities in the section eight of the country, 
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numbering 1032, were used as the statistical population. Also, the sample size was estimated 
to be 284 using the Karaji and Morgan table, and the sampling method at this stage was 
simple random. To collect data, a standard questionnaire on a five-point Likert scale was 
used. The findings from the Cronbach's alpha test and composite reliability to measure the 
reliability of the research tool are reported in Table 2. To examine the validity of the tool, 
content validity (expert opinion) was used and its validity was confirmed. Then, by 
distributing the questionnaire, the validity of the tool was measured with three methods: 
construct validity (external model), convergent validity (AVE), and divergent validity. The 
AVE value for all research variables must be greater than 0.5. In order to test the research 
hypotheses, structural equation modeling was used in the context of the smart pls2 statistical 
software. 
 
Research findings 
The research findings showed that job engagement and positive behavior play an important 
and synergistic role in improving the quality of performance, increasing commitment and 
responsibility, and strengthening employees' efforts to achieve organizational goals. 
Employees who feel a sense of belonging and have a positive attitude toward their jobs 
perform their duties with greater accuracy, creativity, and discipline, and show higher 
motivation to achieve goals. 
 
Discussion and Conclusion 
The research findings showed that job engagement and positive behavior play a key and 
synergistic role in improving the quality of performance, increasing commitment and 
responsibility, and strengthening employees' efforts to achieve organizational goals. In other 
words, employees who feel a sense of belonging and have a positive attitude toward their jobs 
not only perform their duties with higher accuracy and quality, but also show greater 
commitment and strive with greater motivation to achieve organizational goals. 
Data analysis showed that employees with high job commitment and positive attitudes 
perform their tasks with more accuracy, order, creativity, and responsibility. This finding is 
consistent with the studies of Ebadi et al. (2021) and Greein et al. (2020), which have 
introduced job commitment as a factor in improving the quality of job performance. Also, 
Luthans et al. (2024) showed that positive behavior improves problem solving and 
professional interactions. These findings emphasize that in order to improve the quality of 
performance; in addition to skills and knowledge, employees' psychological resources and 
positive attitudes should be strengthened. The results showed that employees who are 
committed and positive have a higher commitment to their work and carry out their 
responsibilities more seriously. This result is consistent with Uraon et al. (2024), which 
showed the mediating role of job enthusiasm in the relationship between perceived justice and 
job commitment. Positive behavior also increases the level of commitment and responsibility 
of employees by enhancing motivation and resilience. These findings confirm the importance 
of creating a supportive and positive work environment to maintain commitment and reduce 
employee turnover. The findings showed that job engagement and positive attitude increase 
employees' effort to achieve organizational goals. These results are consistent with Jiang et al. 
(2024) and Rego et al. (2021), who showed that positive attitude and intrinsic motivation 
enhance employees' active participation and effort to achieve goals. Therefore, cultivating 
attachment and positive attitude not only affects the quality of tasks, but also the purposeful 
effort of employees. 
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ارائه مدل كيفيت عملكرد شغلي كاركنان مبتني بر فاكتورهاي دلبستگي شغلي و 
 رفتار مثبت گرا

  
   1سعيد صيادي، 	2رضا زينل زاده، 	1عباس بابايي نژاد، 	1الدينيالسادات ميرتاجنرگس

  
  اسلامي، كرمان، ايران كرمان، دانشگاه آزاد گروه مديريت دولتي، واحد	-1
  گروه اقتصاد، واحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلامي، كرمان، ايران	-2
	  

 1404خرداد  11: تاريخ دريافت

 1404 مرداد 15: بازنگريتاريخ 

 1404 مهر 26: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
  
  
  

  ها:كليد واژه
  گرا، رفتار مثبت

  تعهد كاركنان، 
  دلبستگي شغلي، 

كيفيت عملكرد شغلي كاركنان، 
 تلاش كاركنان

  چكيده
رفتار هدف اين پژوهش ارائه مدل كيفيت عملكرد شغلي كاركنان مبتني بر فاكتورهاي دلبستگي شغلي و 

ست، روش پژوهش با توجه به هدف آن، كاربردي و از حيث شيوه اجرا، كمي و از نظر ماهيت و ا مثبت گرا
نفر  1032كشور كه به تعداد  8هاي ازاد اسلامي قطب باشد. كاركنان دانشگاههمبستگي مي -روش، توصيفي

استفاده ازجدول كرجي و مورگان به عنوان جامعه آماري استفاده شده است. همچنين حجم نمونه آماري با 
نفر برآورد شد و روش نمونه گيري در اين مرحله به روش تصادفي ساده صورت پذيرفت.  284به تعداد 

اي ليكرت استفاده شد. درجه 5هاي پژوهش از پرسشنامه استاندارد بر اساس طيف جهت گردآوري داده
براي سنجش پايايي ابزار، روش آلفاي كرونباخ و  روايي محتوايي ابزار توسط متخصصين و خبرگان تأييد و

پايايي تركيبي مورد استفاده قرار گرفته است. با توزيع پرسشنامه، روايي ابزار با روش روايي سازه (مدل 
براي تمامي متغيرهاي بايد  AVEو روايي واگرا سنجيده شده است. مقدار  )AVE(بيروني)، روايي همگرا 

استفاده شد، نتايج نشان داد كه  PLSو  SPSSها از نرم افزار وتحليل دادهباشد. براي تجزيه 5/0تر از بزرگ
ي انجام وظايف شغل و كيفيت آن با كاركنان ارتباط معناداري بين دلبستگي شغلي و رفتار مثبت گرا با نحوه

تار مثبت گرا با ميزان تعهد كاركنان به كار و مسئوليت پذيري ارتباط وجود دارد، بين دلبستگي شغلي و رف
بين دلبستگي شغلي و رفتار مثبت گرا با ميزان تلاش كاركنان در جهت تحقق اهداف  .معناداري وجود دارد

  ارتباط معناداري وجود دارد.سازمان 
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  مقدمه
از دهه نود قرن بيستم نوعي يكپارچگي مجدد بين زندگي بيروني و دروني در حال شكل گيري بوده است. يكي از 

ها هم هاست. مطالعات و پژوهشهاي مهمي كه آن يكپارچگي در آن مطرح شده است محيط كسب و كار سازمانحوزه
جنبش  1970كار و زندگي ضروري است. در سال دهند كه ارائه پارادايم جديد براي كار در سازمان براي نشان مي

هاي جديد، كند، ظهور كرد و در ميان پارادايمجديدي كه رفتار مثبت گرا را به عنوان ويژگي كاركنان مطرح مي
هاي اخير شهرت قابل توجهي پيدا كرد. به عقيده بسياري از پژوهشگران، پارادايم رفتار مثبت گرا در محيط كار در دهه

ادايم جديد محيط كار، برگرفته از فيزيك كوانتوم، علوم سايبرنتيك، نظريه آشوب، علوم شناختي، مذاهب و اين پار
هاي شرقي و غربي است و در واقع واكنشي به پارادايم خشك و مكانيسمي مدرن است و آن را به عنوان يكي از آيين
. اين پارادايم به عنوان تاييدي است بر اين )(jung et al.,2021اند ترين روندها در قرن بيست و يكم قلمداد كردهاصلي

شوند و استعداد شخصي و روح منحصر به فرد را با كه كاركنان با چيزي بيش از جسم و فكر خود وارد محيط كار مي
 ).2019آورند (هونگ، خود به همراه مي

هاي موفقيت و اثربخشي ترين شاخصاز مهم عنوان يكيهاي امروزي، عملكرد شغلي كاركنان بهدر فضاي پوياي سازمان
ها و دانش فردي كاركنان بستگي تنها به مهارت. كيفيت عملكرد شغلي نه(Shang et al.,2024)شود ها شناخته ميسازمان

. (Abdulrahman et al.,2022شناختي آنان در محيط كار است (ها و حالات روانها، انگيزشدارد، بلكه متأثر از نگرش
وري، خلاقيت و رضايت كاركناني كه از نظر عاطفي و ذهني درگير شغل خود هستند، معمولاً از سطح بالاتري از بهره

  .(Pham et al.,2024)گذارند شغلي برخوردارند و تأثير مثبتي بر تحقق اهداف سازماني مي
كارهايشان را در سطح قابل قبولي از كارايي انجام دهند براي اينكه سازماني به اهدافش دسترسي پيدا كند، كاركنان بايد 

و نيز براي هاي دولتي كه عملكرد ضعيفشان زمينه را براي شكست در انجام خدمات عمومياين مسأله براي سازمان
آورد امري حياتي و ضروري است هاي خصوصي كه عملكرد ضعيف آنها زمينه ورشكستگي آنها را فراهم ميشركت

Vaghari et al.,2023).(  
ترين نكته براي سازمانها اين است كه كاركناني داشته باشند كه كارهايشان را به خوبي انجام از ديدگاه اجتماعي، جالب

 Abdulrahmanشود (برد كه در نهايت به افزايش اقتصاد ملي منجر ميدهند عملكرد خوب، بهره وري سازمان را بالا مي

et al.,2022)شود اي از رفتارها مشخص ميازه تركيبي است كه بر طبق آن كاركنان موفق در مجموعه. عملكرد يك س
اند بنابراين عملكرد شغلي يك ملاك چندگانه و گسترده است كه در آن مجموع رفتارهايي كه به دقت تعريف شده

  .(pham et al.,2024)گيرد براي بيان آن مورد استفاده قرار مي
ت كه عملكرد شغلي يك سازة تركيبي است كه بر پاية آن كاركنان موفق از كاركنان ناموفق از همچنين باور بر اين اس

  .(Abdulrahman et al.,2022)اي از ملاكهاي مشخص، قابل شناسايي هستند طريق مجموعه
و تمركز  است. دلبستگي شغلي حالتي از انرژي، اشتياق 1يكي از عوامل كليدي مؤثر بر عملكرد شغلي، دلبستگي شغلي

كند. كاركنان داراي دلبستگي شغلي بالا، نسبت به وظايف خود احساس معنا هاي كاري مياست كه فرد را درگير فعاليت
دهند و تمايل زيادي به رشد و پيشرفت در محيط كار آوري بيشتري نشان ميها تابو هدفمندي دارند، در برابر دشواري

                                                            
1 Job Engagement 
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هاي سازماني بپردازد و در نتيجه، رد با انگيزه و اشتياق بيشتري به انجام مسئوليتشود كه فدارند. چنين حالتي موجب مي
  .(Razmtalab et al.,2023)كيفيت عملكرد شغلي افزايش يابد 

دهد و جسم و روحش را وقف وظايفش دلبستگي شغلي عبارت است از تصوري كه شخص نسبت به كارش نشان مي
كند و رضايت شغلي از انجام وظايفش ناشي مهمترين بخش از زندگيش توجه مينمايد و فرد به شغلش به عنوان مي
هاي مرتبط به عوامل دريافتند كه كاركنان داراي دلبستگي شغلي بالا بيشتر به ماده Greein et al., (2020)شود. مي

كردند دلبستگي پاييني از  هاي مرتبط با عوامل بيروني را انتخابدهند در عين حال كاركنان كه مادهدروني پاسخ مي
دادند. دلبستگي شغلي موجب بهبود عملكرد شغلي و موجب رضايت مشتري، سودآوري و بهره وري شغلشان را نشان مي

شود، براي يك كارمند دلبستگي با كار قسمت لاينفكي از شخصيتش خواهد بود. دراين رساله با توجه به اهميت مي
كرد شغلي كاركنان مبتني برفاكتورهاي دلبستگي شغلي ورفتار مثبت گرا پرداخته موضوع به طراحي الگوي كيفيت عمل

  .)(jian et al.,2024اند شده
بيني، اميد، اعتماد، بخشش، هاي مثبت مانند خوشها و نگرشاي از ويژگيمجموعه 1گرااز سوي ديگر، رفتار مثبت

شود. كاركناني كه دوستي و رضايت در تعاملات كاري است كه منجر به ايجاد جوي سالم و پويا در سازمان مينوع
دهند، بلكه با ايجاد روابط يتنها در مواجهه با مشكلات از خود پايداري و انعطاف نشان مگرا دارند، نهنگرش مثبت

 Abdulrahmanكنند (وري سازمان كمك ميي جمعي و افزايش بهرهسازنده و همدلانه در محيط كار، به تقويت روحيه

et al.,2022).  
هاي توسعه پايدار در ترين حوزهها يكي از مهماز طرفي بخش آموزش عالي و دانشگاه به دليل ارتباط مستقيم با انسان

آيد. تحقق اين امر نيازمند كاركنان سالم، شاداب و با انگيزه است. اثربخشي سازمان مستلزم جوامع بشري به شمار مي
شود. داشتن كاركنان شايسته و علاقمند به شغل است. ميل آنان موجب افزايش كوشش براي تحقق اهداف سازماني مي

هاست كه بر افزايش كيفيت ترين منبع انساني دانشگاهزرگتعهد سازماني كه از پيامدهاي تعلق خاطر كاري است ب
 - خدمات تأثير به سزايي دارد. عدم رضايت و عدم احساس تعلق و وفاداري كاركنان به سازمان، تأخير، غيبت (رواني

رد. عملكرد هاي متعدد در روحيه ساير كاركنان نيز تأثير دافيزيكي) و ترك سازمان را به همراه دارد كه علاوه بر هزينه
كاركنان در روحيه ساير كاركنان نيز تأثير دارد. بنابراين، پرسش اساسي اين پژوهش آن است كه: مدل مناسب براي تبيين 

كشور بر اساس فاكتورهاي دلبستگي شغلي و رفتار  8هاي آزاد اسلامي قطب كيفيت عملكرد شغلي كاركنان دانشگاه
  گرا چگونه است؟مثبت

 مباني نظري

 عملكرد شغلي كيفيت

ترين مفاهيم در رفتار سازماني و مديريت منابع انساني است كه به ميزان موفقيت كاركنان در عملكرد شغلي يكي از بنيادي
ي مهارت و توانايي نيست، بلكه انجام وظايف شغلي و تحقق اهداف سازمان اشاره دارد. عملكرد كاركنان تنها نتيجه

. كيفيت عملكرد شغلي (Vaghari et al.,2023ط محيط كار و تعاملات سازماني است (تركيبي از انگيزش، نگرش، شراي
بر ابعاد كيفي انجام وظايف تمركز دارد و به دقت، خلاقيت، كار تيمي، احساس مسئوليت و رعايت استانداردهاي 

                                                            
1 Positive-Oriented Behavior 
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شود؛ عملكرد ي تقسيم ميااي و زمينهي وظيفهشود. در اين ديدگاه، عملكرد به دو دستهاي در كار مربوط ميحرفه
اند، در حالي كه عملكرد هايي اشاره دارد كه مستقيماً با شرح شغل مرتبطاي به اجراي صحيح و مؤثر فعاليتوظيفه
كنند، مانند وري كمك مياي شامل رفتارهايي است كه به شكل غيرمستقيم به بهبود فضاي كاري و افزايش بهرهزمينه

 .(Sayyed Naghavi et al.,2023)حل مسائل  همكاري، نظم، و ابتكار در

ي تنگاتنگي با احساس عدالت، رضايت شغلي و سلامت روان اند كه كيفيت عملكرد شغلي رابطهتحقيقات نشان داده
كاركنان دارد. زماني كه محيط كاري از حمايت عاطفي و رواني برخوردار باشد، كاركنان تمايل بيشتري براي بروز 

ها، كيفيت عملكرد كاركنان نقشي كليدي در نند دانشگاههاي آموزشي مارفتارهاي فراتر از وظيفه دارند. در سازمان
هاي آموزشي دارد. كاركناني كه كار خود را با دقت، علاقه ارتقاي سطح خدمات، رضايت دانشجويان و اثربخشي برنامه

ستقيم شوند، بلكه به شكل غيرمتنها موجب تسهيل فرآيندهاي اداري و آموزشي ميدهند، نهو احساس مسئوليت انجام مي
  .(Ghanbarzadeh et al.,2024)در بهبود اعتبار و جايگاه علمي دانشگاه نيز مؤثرند 

  دلبستگي شغلي 
شناسي مثبت و رفتار سازماني، به حالت ذهني مثبتي اشاره دارد عنوان يكي از مفاهيم محوري در رواندلبستگي شغلي به

ي . فرد دلبسته(Soltani et al.,2020)شوند ور ميار خود غوطهكه طي آن كاركنان با انرژي، اشتياق و تمركز بالا در ك
داند و انجام وظايف براي او نه صرفاً يك مسئوليت، بلكه يك منبع شغلي، شغلش را بخشي از هويت شخصي خود مي
ان از انجام شود كاركنتفاوتي و فرسودگي شغلي قرار دارد و باعث ميمعنا و رضايت دروني است. اين مفهوم در برابر بي

) به باور پژوهشگران، دلبستگي شغلي داراي ابعاد Akbari et al.,2023كار احساس غرور، هيجان و پويايي كنند. (
ورزد و در كند، به شغل خود افتخار ميشدگي است؛ يعني فرد با انرژي فراوان كار ميشدگي و غرقسرزندگي، وقف

 .)(jiang et al.,2024كند را احساس نميشود كه گذر زمان انجام وظايف چنان غرق مي

تر در برابر فشارهاي كاري هستند. تر، وفادارتر و مقاومكاركناني كه سطح بالايي از دلبستگي شغلي دارند، معمولاً خلاق
طور مستقيم بر عملكرد فردي، رضايت شغلي، تعهد سازماني و حتي سلامت رواني اثرگذار است. در دلبستگي شغلي به

كننده در كيفيت خدمات آموزشي و اداري باشد، زيرا افرادي كه تواند عاملي تعيينها، دلبستگي كاركنان ميگاهدانش
تري از تر و مسئولانهاينسبت به كار خود اشتياق و تعهد دارند، در تعامل با استادان، دانشجويان و همكاران رفتار حرفه

گيري از جمله ظام پاداش عادلانه، فرصت رشد و مشاركت در تصميمدهند. ايجاد بسترهاي حمايتي، نخود نشان مي
تواند دلبستگي شغلي را در ميان كاركنان دانشگاهي تقويت كند و در نهايت به بهبود عملكرد و عواملي است كه مي

  رضايت سازماني بينجامد.
 گرارفتار مثبت

هاي انسان تأكيد گرا كه بر رشد و شكوفايي توانمنديشناسي مثبتروانگرا مفهومي است برگرفته از رويكرد رفتار مثبت
آوري بيني، اميد، اعتماد، تابي خوشها و رفتارهايي اشاره دارد كه بر پايهگرا به نگرشدارد. در محيط كار، رفتار مثبت

بينند، از لات را فرصت مي. كاركنان داراي نگرش مثبت، مشك)Luthans et al.,2024اند (دوستي شكل گرفتهو نوع
. چنين (Haji et al.,2023)دهند تري بروز ميها رفتارهاي سازندهگيرند و در مواجهه با چالشتعامل با ديگران انرژي مي

ي همكاري، رضايت و انگيزه را در ميان شود، بلكه روحيهسازماني ميهاي درونتنها باعث كاهش تنشنگرشي نه
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ها حلها و راهها، بر قوتشود كاركنان به جاي تمركز بر ضعفگرا باعث ميهد. رفتار مثبتدكاركنان افزايش مي
 .(Taghviyan et al.,2019)ها به عنوان فرصت يادگيري استفاده كنند متمركز شوند و از شكست

تواند ختي كاركنان است و ميشناي روانگرا بخشي از سرمايهپردازاني مانند لوتانز و يووس، رفتار مثبتاز ديدگاه نظريه
. در محيط دانشگاهي، رفتارهاي (Hasan Nangir et al.,2024)نقشي كليدي در بهبود عملكرد و رفاه سازماني ايفا كند 

كنند كه در آن رويي، همكاري، احترام متقابل و اميد به آينده، جو كاري مطلوبي ايجاد ميگرا از جمله خوشمثبت
ي بروز خلاقيت و ابتكار را فراهم يابد. اين رفتارها روابط انساني را بهبود بخشيده و زمينهايش ميهمدلي و انگيزش افز

  .)(Ascı et al.,2020كنند مي
زماني كه كاركنان از نگرش مثبت برخوردار باشند، در مواجهه با تغييرات يا فشار كاري، انعطاف و پايداري بيشتري نشان 

تواند يكي از گرا ميي رفتارهاي مثبتدهند. از اين رو، توسعهتر از خود بروز مييتدهند و عملكردي با كيفمي
  ها باشد.راهبردهاي كليدي براي ارتقاي كيفيت عملكرد در دانشگاه

  
  پيشينه پژوهش

Uraon et al. (2024)  هاي ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي و قصد تأثير ادراك عدالت از شيوه«در پژوهشي با عنوان
شده در فرآيندهاي ارزيابي عملكرد پرداختند. ، به بررسي نقش عدالت ادراك»اي دلبستگي شغليماندن: نقش واسطه

نمونه مورد  503آوري شد و اطلاعات جمعشركت فناوري  50پرسشنامه ساختاريافته ميان كاركنان  650ها از طريق داده
سازي معادلات ساختاري با حداقل مربعات جزئي بود. نتايج نشان داد ادراك تحليل قرار گرفت. روش تحليل از نوع مدل

عدالت از ارزيابي عملكرد تأثير مثبت و معناداري بر رضايت شغلي، قصد ماندن و اشتياق شغلي دارد. همچنين، اشتياق 
  كند.شده و رضايت شغلي و قصد ماندن را ايفا ميطور جزئي نقش ميانجي ميان عدالت ادراكشغلي به

Jiang et al. (2024)  هدايت مشاركت كاركنان از طريق ارتباطات مسئوليت اجتماعي شركتي و «در پژوهشي با عنوان
هاي بررسي نحوه تأثير استراتژي، به »هاي اجتماعي و دلبستگي شغليشده: نقش مشاركت رسانههاي ادراكانگيزه

هاي نظرسنجي ارتباطي مسئوليت اجتماعي شركتي بر ميزان مشاركت كاركنان پرداختند. اين پژوهش با استفاده از داده
آنلاين و معادلات ساختاري انجام شد. نتايج نشان داد كه ارتباطات مؤثر مسئوليت اجتماعي شركتي، از طريق ايجاد 

 شود.اي، موجب افزايش مشاركت شغلي و سازماني كاركنان ميو مشاركت رسانههاي دروني انگيزه

Mohammadzadeh et al., (2023)  تأثير توانمندسازي روان شناختي كاركنان بر عملكرد شغلي با تبيين نقش "به بررسي
اي ه صورت تصادفي خوشهگيري بهمبستگي است. نمونه -پرداختند، اين مطالعه از نوع توصيفي "ميانجي دلبستگي شغلي

نفر مورد مطالعه قرار گرفتند.  237انجام گرفته است و حجم نمونه براساس فرمول كوكران تعيين گرديد كه سرانجام 
نتايج نشان داد كه توانمندسازي روان شناختي كاركنان بر دلبستگي شغلي و عملكرد شغلي آنان اثر دارد و همچنين تأثير 

عملكرد شغلي كاركنان نيز تأييد گرديد. در ضمن, نقش ميانجي دلبستگي شغلي در رابطه مثبت دلبستگي شغلي بر 
 توانمندسازي روان شناختي كاركنان و عملكرد شغلي آنان تأييد شد.

Razmtalab et al. (2023)  گرا و عملكرد سازماني در بين معلمان رابطه بين رفتار سازماني مثبت«در پژوهشي با عنوان
معلم و مديرآموزگار  104همبستگي استفاده كردند. جامعه آماري شامل - ، از روش توصيفي»هرستان سرعينابتدايي ش
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گرا و عملكرد سازماني هاي رفتار سازماني مثبتها از طريق پرسشنامهشماري بررسي شدند. دادهصورت تمامبود كه به
آوري گرا شامل خودكارآمدي، تابهاي رفتار سازماني مثبتتحليل شد. نتايج نشان داد ميان مؤلفه SPSSآوري و با جمع

معنادار وجود دارد؛ اما بين اميدواري و عملكرد سازماني رابطه معناداري  بيني با عملكرد سازماني رابطه مثبت وو خوش
  مشاهده نشد.

Zaker et al. (2023)  مدارانه با تأثير شخصيت كارمندان و دلبستگي به جريان كار بر رفتار مشتري«در پژوهشي با عنوان
هاي كاري در بانك شهر مشهد پرداختند. گرشهاي فردي و ن، به بررسي ارتباط ميان ويژگي»نقش ميانجي تعهد سازماني

ها نشان داد شخصيت كارمندان و دلبستگي ها پرسشنامه بود. يافتههمبستگي و ابزار گردآوري داده-روش تحقيق توصيفي
ي مدارانه تأثير مثبت و معناداري دارند. همچنين، تعهد سازماني نقش ميانجها بر تعهد سازماني و رفتار مشتريبه كار آن

 كند.مدارانه را ايفا ميميان دلبستگي شغلي و رفتار مشتري

Haghparast et al. (2021)  گرا بر رفتارهاي نوآورانه كاركنان: نقش ميانجي تأثير رهبري مثبت«در پژوهشي با عنوان
ران انجام شد. بنيان تههاي دانش، در ميان مديران و كاركنان شركت»شناختي مثبتشدن در شغل و سرماية روانعجين

تحليل شدند.  SmartPLSافزار ها با نرمها پرسشنامه بود. دادهپيمايشي و ابزار گردآوري داده-روش پژوهش توصيفي
شدن در شغل) بر شناختي مثبت و عجينطور مستقيم و غيرمستقيم (از طريق سرمايه روانگرا بهنتايج نشان داد رهبري مثبت
 تأثير مثبت و معناداري دارد.رفتارهاي نوآورانه كاركنان 

گرا و كيفيت عملكرد كاركنان، مطالعات محدودي به هاي متعدد در زمينه دلبستگي شغلي، رفتار مثبتبا وجود پژوهش
اند. همچنين، نقش رفتار ها پرداختهها بر عملكرد شغلي كاركنان دانشگاهافزاي آنبررسي تركيبي اين دو عامل و تأثير هم

ويژه در ايران كمتر مورد بررسي قرار گرفته است. در نتيجه، مدل جامعي هاي آموزشي و دانشگاهي بهمحيط گرا درمثبت
هاي آزاد كننده كيفيت عملكرد شغلي كاركنان دانشگاهبينيعنوان عوامل پيشگرا را بهكه دلبستگي شغلي و رفتار مثبت

  دهد.موضوع شكاف اصلي پژوهش حاضر را شكل مي كشور بررسي كند، هنوز وجود ندارد و اين 8اسلامي قطب 
  

  شناسي تحقيقروش
هاي ازاد اسلامي همبستگي است. كاركنان دانشگاه -اين پژوهش از لحاظ هدف، كاربردي و از لحاظ روش، توصيفي

ستفاده نفر به عنوان جامعه آماري استفاده شده است. همچنين حجم نمونه آماري با ا 1032كشور كه به تعداد  8قطب 
نفر برآورد شد و روش نمونه گيري در اين مرحله به روش تصادفي ساده  284ازجدول كرجي و مورگان به تعداد 

اي ليكرت مورد استفاده قرار گرفته درجه ها، پرسشنامه استاندارد در مقياس پنجصورت پذيرفت. جهت گردآوري داده
 2ايي تركيبي به منظور سنجش پايايي ابزار پژوهش در جدول هاي حاصل از آزمون آلفاي كرونباخ و پايشد. يافته

گزارش شده است. جهت بررسي روايي ابزار، از روايي محتوا (نظرخواهي از خبرگان) استفاده و اعتبار آن تأييد شده 
) و روايي واگرا AVEاست. سپس با توزيع پرسشنامه، روايي ابزار با سه روش روايي سازه (مدل بيروني)، روايي همگرا (

 باشد. به منظور آزمون 5/0تر از براي تمامي متغيرهاي پژوهش بايد بزرگ AVEمورد سنجش قرار گرفته است. مقدار 

  استفاده شده است. smart pls2افزارهاي آماري ساختاري در بستر نرم معادلات مدلسازي هاي پژوهش،فرضيه
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  هاي پژوهشيافته
شود. در مرحله اول، مدل بيروني پژوهش، در مرحله دوم، مدل دروني مرحله انجام ميبررسي مدل پژوهش طي دو 

  پژوهش بررسي شده است.
مطلوب  4/0شده هر متغير، بررسي شد بارهاي عاملي بالاتر از هاي سنجيدهدر مرحله اول، بار عاملي مربوط به شاخص

  )، نشان داده شده است.1مدل در حالت ضريب مسير و بارهاي عاملي اوليه در شكل ( هستند.

 
  معادلات ساختاري حالت تخمين ضرايب استاندارد (بارهاي عاملي)مدل . 1شكل 

  
و  CRگيري از نظر پايايي معيارهاي ضرايب بار عاملي، پايايي مركب هاي اندازهبراي برازش مدل smart plsافزار در نرم

و براي بررسي روايي واگراي اين  AVEگيري از معيار متوسط اشتراك هاي اندازهبراي بررسي روايي همگراي مدل
  دهد.ها جدول فورنل و لاركر را ارائه ميمدل
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ها ارائه شده يايي مركب و معيار متوسط اشتراك براي هر يك از سازه) مقدار ضريب آلفاي كرونباخ، پا2در جدول (
  است.

  . آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا2جدول 

علامت   متغيرهاي مكنون
  اختصاري

  ضريب آلفاي كرونباخ
)Alpha>0.7(  

  ضريب پايايي تركيبي
)CR>0.7(  

  TRO 865/0 918/0  رهبري معنوي
 DBD 876/0 924/0  تعهد سازماني

 AOR 940/0 962/0 رضايت شغلي

  BS 925/0 952/0 وابستگي شغلي
  PU 838/0 902/0  استقلال شغلي

  LB  886/0 929/0  هاي شغليويژگي
  ED  819/0 917/0  رفتار مثبت گراي سازماني
  AD  927/0 954/0  رفتار مثبت گراي آموزشي
  FIN  895/0 935/0  رفتار مثبت گراي اخلاقي
  HRM  860/0 934/0  رفتار مثبت گراي فردي
  GPS  909/0 956/0  ايرفتار مثبت گراي حرفه

  BI  914/0 946/0  رفتار مثبت گراي انساني
  

است كه حاكي از پايايي مناسب  7/0هاي موردنظر بالاتر از ) ضريب آلفاي كرونباخ براي تمام سازه2مطابق با جدول (
است كه حاكي از پايايي مناسب  7/0هاي موردنظر بالاتر از مقادير پايايي تركيبي براي تمام سازهطور باشد. همينمدل مي

 است، پس برازش مدل مناسب است. 4/0بالاتر از  AVEمدل دارد. همچنين مقدار تمام مقادير 

ين معيار، ضرايب ترشود كه اولين و اساسيبراي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از چندين معيار استفاده مي
بيشتر  96/1به اين صورت است كه اين ضرايب بايد از  tاست. برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب  Zمعناداري 

 96/1بيشتر از  tها را تأييد كرد. در صورتي كه مقدار آماره درصد معنادار بودن آن 95باشند تا بتوان در سطح اطمينان 
گردد، ضريب مسير در  58/2بيشتر از  tكه مقدار آماره درصد و درصورتي 95مينان گردد، ضريب مسير در سطح اط

  ).Davari & Rezazade, 2013درصد معنادار است ( 99سطح اطمينان 
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  Z ل معادلات ساختاري در حالت ضريب معناداري، مد2شكل 

  
  )૛ࡽكنندگي (بينيكيفيت پيش

قبول هستند بايد هايي كه داراي برازش بخش ساختاري قابلسازد. مدلمشخص ميبيني مدل را اين معيار قدرت پيش
، 02/0سه مقدار  )Hensler et al, 2009زاي مدل را داشته باشند. (هاي درونهاي مربوط به سازهبيني شاخصقابليت پيش

زاي مربوط به آن تعريف اي برونهبيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهرا براي نشان دادن قدرت پيش 35/0و  15/0
ها از نوع هاي آنزاي مدل كه شاخصهاي دروناند. ذكر اين نكته ضروري است كه اين مقدار تنها براي سازهكرده

  ).Davari & Rezazade, 2013گردد (انعكاسي است، محاسبه مي
  

 )૛ࡽكنندگي (بيني. كيفيت پيش3جدول 

  تعديل شدهضريب تعيين  ضريب تعيين
621/0  616/0  
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هاي دهد، متغير ويژگيباشد كه نشان ميمي 0,63هاي پژوهش برابر با ميزان ضريب تعيين در مدل مربوط به فرضيه
  را دارد.كيفيت عملكرد شغلي  درصد قدرت تبيين و توضيح دهندگي 61شخصيتي به ميزان 

به اين صورت است كه اين ضرايب بايد از  tهاي تحقيق برازش ساختاري با استفاده از ضرايب بررسي فرضيهبا توجه به 
فقط  tمعنادار بودن آنها را تأييد كرد. البته بايد توجه داشت كه اعداد  0./95بيشتر باشند تا بتوان در سطح اطمينان  96/1

دهنده تأثير توان با آنها سنجيد و ضرايب مسير نيز نشانيها را نمدهند و شدت رابطه بين سازهها را نشان ميصحت رابطه
  ).Davari & Rezazade, 2013باشد (مثبت يا منفي يك متغير بر متغير ديگر مي

  
  گيريبحث و نتيجه

افزا در ارتقاي كيفيت عملكرد گرا نقش كليدي و همهاي پژوهش حاضر نشان داد كه دلبستگي شغلي و رفتار مثبتيافته
پذيري، و تقويت تلاش آنان براي تحقق اهداف سازماني دارند. به عبارت ديگر، ن، افزايش سطح تعهد و مسئوليتكاركنا

كاركناني كه نسبت به شغل خود احساس تعلق و تعهد دارند و نگرش مثبت نسبت به محيط كار و وظايف خود نشان 
پذيري بيشتري از خود بروز دهند، بلكه تعهد و مسئوليتميتنها وظايف خود را با دقت و كيفيت بالاتر انجام دهند، نهمي
دهند كه كيفيت عملكرد شغلي تنها به ها نشان ميدهند و انگيزه بالاتري براي تحقق اهداف سازمان دارند. اين يافتهمي

ت كه موجب شود، بلكه تركيبي از انگيزش دروني، تعهد شغلي و نگرش مثبت اسها و دانش كاركنان محدود نميمهارت
  شود.وري و دقت بيشتر ميانجام وظايف با بهره

هاي خود را با نظم، خلاقيت و سرزندگي ها نشان داد كه كاركناني كه دلبستگي شغلي بالايي دارند، فعاليتتحليل داده
ست، كه دلبستگي همسو ا Greein et al. (2020)و  Ebadi et al. (2021)هاي دهند. اين نتيجه با يافتهبيشتري انجام مي

دهند كاركناني كه به اند. اين مطالعات نشان ميشغلي را به عنوان عامل مؤثر در بهبود كيفيت عملكرد شغلي معرفي كرده
دهند، بلكه با احساس مسئوليت و شغل خود تعلق خاطر دارند، نه تنها كارهاي روزمره خود را با دقت بيشتري انجام مي

نشان داد كه  Luthans et al. (2024)هاي كنند. افزون بر اين، يافتهسازمان نيز تلاش مي انگيزه در جهت تحقق اهداف
هاي سازماني اي و مشاركت فعال كاركنان در فعاليتگرا موجب بهبود توانايي حل مسئله، تعاملات حرفهرفتار مثبت

يد علاوه بر مهارت و دانش، منابع كنند كه براي ارتقاي كيفيت عملكرد شغلي، باشود. اين نتايج تأكيد ميمي
 ها نيز تقويت شود.شناختي كاركنان و نگرش مثبت آنروان

گرا تأثير مستقيم و قابل توجهي بر تعهد كاركنان به شغل و نتايج همچنين نشان داد كه دلبستگي شغلي و رفتار مثبت
ها و فشارهاي كاري اجهه با چالشپذيري آنان دارد. كاركناني كه داراي نگرش مثبت هستند، در مومسئوليت
 Uraon etدهند. اين يافته با نتايج مطالعه دهند و با انگيزه بيشتري وظايف خود را انجام ميپذيري بيشتري نشان ميانعطاف

al. (2024) هاي ارزيابي عملكرد و اي ميان ادراك عدالت از شيوههمخواني دارد، كه نشان داد اشتياق شغلي نقش واسطه
كند. به عبارتي، ايجاد عدالت و شفافيت در محيط كار به همراه پرورش انگيزه و دلبستگي هد شغلي كاركنان را ايفا ميتع

گرا نيز با تقويت شود. رفتار مثبتشغلي، موجب افزايش تعهد كاركنان و كاهش احتمال ترك خدمت آنان مي
ها اهميت دهد. اين يافتهذيري و تعهد آنان را افزايش ميپآوري، اعتماد به نفس و اميد كاركنان، سطح مسئوليتتاب

 كند.طراحي محيط كاري حمايتي و مثبت براي ارتقاي تعهد و حفظ كاركنان را تأييد مي
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هاي پژوهش همچنين نشان داد كه دلبستگي شغلي و نگرش مثبت كاركنان موجب افزايش تلاش آنان براي تحقق يافته
كناني كه نسبت به كار خود تعلق خاطر و نگرش مثبت دارند، نه تنها وظايف روزمره خود را شود. كاراهداف سازمان مي

كنند. اين نتيجه با دهند، بلكه فعالانه در دستيابي به اهداف كلان سازمان نيز مشاركت ميبه بهترين شكل انجام مي
همسو است كه نشان دادند انگيزه دروني و نگرش مثبت نقش   Rego et al. (2021)و   Jiang et al. (2024)هاي يافته

گرا مهمي در افزايش مشاركت و تلاش هدفمند كاركنان دارد. به عبارت ديگر، پرورش دلبستگي شغلي و رفتار مثبت
ه، در تحقق اهداف راهبردي شود كاركنان نه تنها وظايف خود را با كيفيت انجام دهند، بلكه با انرژي و انگيزموجب مي

 سازمان نقش فعال ايفا كنند.

ها و به ويژه در محيط هاي اين پژوهش پيامدهاي مهمي براي مديريت منابع انساني در سازماناز ديدگاه عملي، يافته
ايي براي هگيرندگان سازماني برنامهدانشگاهي دارد. براي ارتقاي كيفيت عملكرد كاركنان، لازم است مديران و تصميم

هاي هاي رشد و ارتقا، نظامتواند شامل ارائه فرصتافزايش دلبستگي شغلي و نگرش مثبت طراحي كنند. اين اقدامات مي
شناختي مثبت باشد. همچنين توجه به ايجاد هاي روانپاداش عادلانه، ايجاد محيط كاري حمايتي، و آموزش مهارت

تواند سطح انگيزه، تعهد و كيفيت عملكرد نده و همدلي بين كاركنان ميفرهنگ سازماني مثبت و تشويق به تعامل ساز
 كاركنان را به طور همزمان افزايش دهد.

گرا به عنوان منابع رواني و رفتاري مهم، دهد كه دلبستگي شغلي و رفتار مثبتهاي اين پژوهش نشان ميدر مجموع، يافته
تواند به ها ميد، تعهد و تلاش هدفمند كاركنان دارند و توجه به آنكننده در ارتقاي كيفيت عملكرنقش مكمل و تقويت

 ها كمك كند.بهبود اثربخشي سازمان و تحقق اهداف استراتژيك دانشگاه

كنند كه در كنار مهارت و دانش، توجه به سلامت رواني، انگيزه دروني و نگرش مثبت كاركنان، از اين نتايج تأكيد مي
  رود.زماني به شمار ميعوامل كليدي موفقيت سا

 گردد:بنابراين براساس نتايج پژوهش، پيشنهادات كاربردي ذيل ارائه مي

هايي طراحي شود كه تعلق هاي انگيزشي و كارگاهشود براي ارتقاي كيفيت انجام وظايف كاركنان، برنامهپيشنهاد مي
هاي تخصصي كه مهارت و ها و چالشائه پروژهخاطر و انگيزه كاركنان نسبت به شغل خود را افزايش دهد. همچنين، ار

شود تواند كيفيت عملكرد شغلي را بهبود بخشد. افزون بر اين، پيشنهاد ميگيرد، ميتوانمندي كاركنان را به كار مي
آوري در محيط كار اجرا شود تا نگرش مثبت و خلاقيت كاركنان تقويت شناسي مثبت و تابهاي روانآموزش مهارت

  گردد.
اي طراحي شود كه تلاش و تعهد كاركنان را به رسميت بشناسد و هاي پاداش و تقدير منصفانهشود نظامپيشنهاد مي

گيري و اعطاي هاي مشاركت در تصميمشود فرصتپذيري شود. همچنين، پيشنهاد ميموجب افزايش تعهد و مسئوليت
ها تقويت شود. ايجاد محيط كاري پذيري آنسئوليتهاي بيشتر به كاركنان فراهم گردد تا حس تعلق و ممسئوليت
 شود تا تعهد و پايبندي كاركنان به اهداف سازمان افزايش يابد.گرا نيز توصيه ميكننده و تشويق رفتارهاي مثبتحمايت

ي تحقق روشني ارتباط داده شود تا انگيزه و تلاش براشود اهداف فردي كاركنان با اهداف كلان سازمان بهپيشنهاد مي
شود ريزي و خودمديريتي به كاركنان پيشنهاد ميگذاري، برنامههاي هدفاهداف افزايش يابد. همچنين، آموزش مهارت

شناختي مثبت و هاي روانها تقويت شود. افزون بر اين، توسعه مهارتتا توانايي پيگيري و تحقق اهداف سازماني در آن
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ها براي رسيدن به ها و تغييرات، تلاش و مشاركت آنا در مواجهه با چالششود تآوري به كاركنان پيشنهاد ميتاب
  اهداف سازمان افزايش يابد.

  
References 
Abdulrahman Tuama Al-Doori, S., & Tareq, E. (2022). The impact of job satisfaction and job 

motivation on employee’s performance: Moderating effect of job autonomy. 
https://doi.org/10.4206/aus.2021.n26.3.16 

Akbari, P., Nazari, K. and Sheykh Alishahi, S. (2023). The effect of the role of critical leadership 
styles and the mechanism of employees' psychological distress on employees' engagement. 
Management and Educational Perspective, 4(4), 62-87. doi: 
https://doi.org/10.22034/jmep.2023.378928.1146 (in Persian) 

Aşçı, M. S. (2020). Positive organizational behavior and threats of new work forms. Handbook of 
Research on Positive Organizational Behavior for Improved Workplace Performance. 
https://doi.org/10.4018/978-1-7998-0058-3.ch013 

Ebadi Far, S., & Mesbahi, M. (2021). Mediating role of organizational citizenship behavior in the 
relationship between employee empowerment and customer relationship management (case study 
of Kerman Melli Bank branches). Journal of Business Management and Entrepreneurship, 2, 1–17. 
https://doi.org/10.22034/jbme.2022.322392.1011 (in Persian) 

Ghanbarzadeh, A., & Jafarian Yasar, H. (2024). Investigating the role of spiritual leadership in social 
responsibility and social capital of junior high school teachers in Darreshahr city. Journal of New 
Advances in Psychology, Educational Sciences and Education, 7(71), 111–129. 
https://civilica.com/doc/2077360 (in Persian) 

Haghparast, K., & Rastgar, A. (2021). Investigating the impact of positive leadership on employee 
innovative behaviors: The mediating role of job engagement and positive psychological capital in 
knowledge-based companies. Organizational Behavior Studies Quarterly, 39, 143–172. 
https://doi.org/10.1001.1.23221518.1400.10.3.5.4 (in Persian) 

Haji, J., Zahed Babolan, A., Vafaeifar, G., & Rahmani Barouji, P. (2023). Explaining the mediating 
role of teacher empowerment in the relationship between level five leadership and the desire to 
perform extra-role behaviors. Journal of Research in Educational Systems, 17(63), 19–33. 
https://doi.org/10.22034/jiera.2024.423986.3072 (in Persian) 

Hasan Nangir, S. T., Faghihi, A. H., & Daneshfard, K. (2024). Identifying dimensions and 
components of organizational communication with an emphasis on positive organizational behavior 
in governmental sports organizations (Case Study: Ministry of Sports and Youth). Second National 
Conference on New Research in Sport Sciences. (in Persian) 

Jiang, H., & Luo, Y. (2024). Driving employee engagement through CSR communication and 
employee perceived motives: The role of CSR-related social media engagement and job 
engagement. International Journal of Business Communication, 2, 13–24. 
https://doi.org/10.1177/2329488420960528 

Jung, H. S., Jung, Y. S., & Yoon, H. H. (2021). COVID-19: The effects of job insecurity on the job 
engagement and turnover intent of deluxe hotel employees and the moderating role of generational 
characteristics. International Journal of Hospitality Management, 92, 102703. 
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2020.102703 

Luthans, F., & Peterson, S. (2024). Introduction and summary to special issue on positive 
organizational behavior (POB) and psychological capital (PsyCap). Organizational Dynamics, 
53(4), 101079. https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2024.101079 

Mansouri, S., Manzari Tavkoli, H., Babaei, A., Shoua, Z., & Sharafi, S. (2024). DANP composite 
analysis of spiritual leadership factors based on extra-role behaviors in large industries of Kerman 
province. Journal of New Approaches in Management and Marketing, 4, 201–221. 
https://doi.org/10.22034/jnamm.2025.542608.1121 



      
 

 

 

ارائه مدل كيفيت عملكرد شغلي كاركنان مبتني بر فاكتورهاي دلبستگي شغلي و : سعيد صيادي، رضا زينل زاده، عباس بابايي نژاد، الدينيالسادات ميرتاجنرگس  362
 رفتار مثبت گرا

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  362تا  346، صفحات 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

Mohammadzadeh,f.,hosseinali,b.,mosayen,s(2023), Investigating the effect of psychological 
empowerment of employees on job performance by explaining the mediating role of job 
commitment, Razi Medical Sciences,7,1-30, https://www.sid.ir/paper/1434794/fa(in Persian). 

Pham, T. P. T., Van Nguyen, T., Van Nguyen, P., & Ahmed, Z. U. (2024). The pathways to innovative 
work behavior and job performance: Exploring the role of public service motivation, 
transformational leadership, and person-organization fit in Vietnam’s public sector. Journal of 
Open Innovation: Technology, Market, and Complexity, 10(3), 100315. 
https://doi.org/10.1016/j.joitmc.2024.100315 

Razmtalab, N. (2023). Investigating the relationship between positive organizational behavior and 
organizational performance among elementary teachers in Sarein city. Journal of Positive Behavior 
in Educational Organizations, 3, 1–14. https://doi.org/10.22098/PBEO.2023.13487.1031(in 
Persian). 

Shang, K.-C., Kuo, S.-Y., Hsu, S.-W., Lai, P.-L., & Ye, K.-D. (2024). Leader-member exchange, 
team-member exchange, employee satisfaction, and service-oriented organizational citizenship 
behavior in the international logistics industry: The moderating effect of the service climate. 
Research in Transportation Business & Management, 52, 101072. 
https://doi.org/10.1016/j.rtbm.2023.101072 

Soltani, M., & Jafari, M. (2020). The impact of work engagement on well-being and control at work: 
Mediating role of psychological capital. Quarterly Journal of Management Studies (Improvement 
and Transformation), 95, 161–185. https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.41761.3288(in Persian). 

Sayyed Naghavi, M. A., & Jafari Farsani, J. (2023). The relationship between perceived quality of the 
leader-member exchange style and organizational citizenship behavior. Research and Planning in 
Higher Education, 16(2), 115–126. https://journal.irphe.ac.ir/article_702730.html?lang=en (in 
Persian) 

Uraon, R., & Kumarasmy, R. (2024). The impact of justice perceptions of performance appraisal 
practices on job satisfaction and intention to stay: The mediating role of job engagement. Employee 
Relations, 46, 408–431. https://doi.org/10.1108/ER-07-2022-0328 

Vaghari, S., & Filshor, M. (2023). Investigating the impact of transformational leadership on 
organizational performance in small and medium businesses in Tehran. Journal of New 
Approaches in Management and Marketing, 2, 42–55. 
https://doi.org/10.22034/jnamm.2024.428465.1041(in Persian). 

Zaker, S., & Zabihi, M. (2023). Investigating the effect of employees' personality and attachment to 
work flow on customer-oriented behavior with the mediating role of organizational commitment. 
Journal of Studies in Management, 2, 1–15. https://doi.org/10.22034/JSM.2023.412786.1018(in 
Persian). 

  


