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Abstract 
Objective: Considering the strategic decision-making functions, employee well-

being may be included as the main goal in the organization's strategies and in the 

management of Health-related human resources. Health-related human resource 

management is one of the enablers in strategic planning and decision making, 

because in times of rapidly changing markets and increasing competitive 

pressure, human resources can facilitate the development of a workforce that is 

able to be flexible and adapt to the demands of be strategically a variable of the 

organization.. Due to the strategic decision-making functions, employee well-

being may be included as the main goal in the organization's strategy in order to 

ensure the strategic health-related human resource management. Also, due to the 

beneficial relationship between the positive stress Mindset of sales staff and 

collective Well-Being, it is expected that healthy human resource management 

has an indirect relationship with company performance. The purpose of this study 

was to investigate the impact Health-related human resource management, 

positive stress mindset and collective well-being of the employees of insurance 

companies on their performance. 

Method This research is an applied survey-descriptive and based on the mutual 

benefit perspective, which examines the conceptual model adapted from a study 

abroad. The population of this study included employees of different levels of 

insurance companies in the city of Mashhad, the total size of the population for 

this study was considered unknown. 450 questionnaires were distributed among 

the members of the statistical community and finally 384 valid questionnaires 

were collected as a sample using simple random sampling method. The 

instrument used in this study was a questionnaire adapted from theoretical 

foundations on a Likert scale of five options. Data analysis was performed using 

structural equation modeling using Smart PLS and SPSS software. 

Findings: The results of descriptive statistics showed that the variable of Health-

related human resource management has an average of 4.29, positive stress 4.29, 
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 collective emotional fatigue 4.08, collective engagement 4.16 and performance 

variable has an average of 4.15. Path analysis results showed that all research 

hypotheses were confirmed and besides health related HRM on positive stress 

mindset and positive stress mindset. Also found to affect the performance of 

insurance companies in Mashhad. In addition, positive stress mindset and 

collective well-being mediated the relationship between health-related HRM and 

performance. 

Conclusion: As a result of data analysis, it was found that health-related human 

resource management in insurance companies is effective in creating a 

psychologically healthy place and thus helps job security, commitment and more 

employee involvement with the job. In fact, health-related human resource 

management has a double emphasis on employees' efforts to prevent health 

threats, which can be indirectly related to collective engagement and 

organizational performance.. As a result, paying attention to human resource 

management measures to ensure the mental health of insurance industry 

employees and support these measures to prevent burnout along with human 

resource planning with the cooperation of industry employees, permanent and 

systematic evaluation of healthy human resources and support and Top 

management's emphasis on the importance of a psychologically healthy work 

environment can positively affect learning and growth, productivity, and 

workplace stress. 
 

Keywords: Collective Well-Being, Performance, Health-Related Human 

Resource Management, Positive Stress Mindset. 

JEL Classification: M54, I19, I10, L25. 
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 منافع تعامل مدیریت منابع انسانی سالم، ذهنیت استرس مثبت، بهزیستی

  در سازمان جمعی و عملکرد کارکنان
 3، سمانه کوهجانی2، مرجان کریمی طرقبه1مجتبی پورسلیمی 

 07/07/1400پذیرش:  تاریخ            08/03/1400تایخ دریافت: 

 چکیده

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سالم، ذهنیت استرس مثبت و بهزیستی جمعی   : هدف

 های بیمه بر عملکرد آنها انجام شد. کارکنان شرکت

که به بررسی مدل  است  دیدگاه سود متقابلتوصیفی و مبتنی بر  -: این پژوهش کاربردی و از نوع پیمایشیشناسی روش

های  ای خارج از کشور پرداخته است. جامعه آماری مطالعه شامل کارکنان سطوح مختلف شرکت از مطالعه مفهومی اقتباسی 

پرسشنامه در بین اعضای جامعه آماری  450نامعلوم درنظر گرفته شده است. تعداد  ای در سطح شهر مشهد بود که  بیمه

گیری تصادفی ساده گردآوری شد.  عنوان نمونه با استفاده از روش نمونه پرسشنامه معتبر به 384و در نهایت تعداد  توزیع 

ای لیکرت بود. تجزیه  از مبانی نظری در مقیاس پنج گزینه ها پرسشنامه اقتباسی  ابزار مورد استفاده برای گردآوری داده

 انجام شد. SPSSو  Smart PLSر ها از روش مدلسازی معادلات ساختاری و با کمک نرم افزا تحلیل داده

، 29/4، استرس مثبت 29/4: نتایج آمار توصیفی نشان داد متغیر مدیریت منابع انسانی سالم دارای میانگین ها یافته

باشد. نتایج تحلیل  می 15/4و متغیر عملکرد دارای میانگین  16/4، عجین شدن جمعی 08/4خستگی عاطفی جمعی 

که مدیریت منابع انسانی سالم بر ذهنیت  بر این علاوه فرضیات پژوهش حکایت داشت. تأیید کلیه  مسیر نیز از 

ذهنیت استرس مثبت بر ابعاد بهزیستی جمعی تأثیرگذارند. همچنین، ذهنیت استرس مثبت و  استرس مثبت، 

 کند. بهزیستی جمعی ارتباط بین مدیریت منابع انسانی سالم و عملکرد را میانجیگری می

ای به ایجاد یک مکان سالم به  های بیمه ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی سالم در شرکت : نتایج تحلیل دادهیگیر نتیجه

بیشتر کارکنان با شغل  شناختی کمک نموده و از این طریق سبب افزایش امنیت شغلی، افزایش تعهد و درگیری  لحاظ روان

أکید مضاعفی بر تلاش کارکنان برای پیشگیری از تهدیدات سلامت دارد که شود. در واقع، مدیریت منابع انسانی سالم ت می 

تواند با عجین شدن جمعی و عملکرد سازمانی ارتباط مستقیم داشته باشد. در نتیجه، توجه به اقدامات مدیریت منابع  می

پیشگیری از فرسودگی شغلی  انسانی در راستای تأمین بهداشت روان کارکنان صنعت بیمه و پشتیبانی از این اقدامات جهت

ریزی منابع انسانی با همکاری کارمندان این صنعت، ارزیابی دائمی و سیستماتیک اقدامات منابع انسانی سالم در کنار برنامه

وری و  تواند یادگیری و رشد، بهرهشناختی می و پشتیبانی و تأکید مدیریت عالی بر اهمیت محیط کار سالم به لحاظ روان

 بت در محل کار را تحت تأثیر قرار دهد.استرس مث

 : مدیریت منابع انسانی سالم، ذهنیت استرس مثبت، بهزیستی جمعی، عملکردواژگان کلیدی

 .M54, I19, I10, L25: بندی موضوعی طبقه

                                                                                                                     
   ل(مسئو )نویسنده، مشهد، ایران. دانشگاه فردوسی ،دانشکده علوم اداری و اقتصادی ،مدیریت گروه  استادیار .1

.poursalimi@um.ac.ir.
.M.karimit95@gmail.com .رفسنجان، رفسنجان، ایران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه  دولتی، مدیریت دکتری دانشجوی .2
.comyahoo@S.kouhjani...مشهد، مشهد، ایران واحد اسلامی آزاد مصنوعی، دانشگاه هوش کارشناسی ارشد آموخته دانش .3

 79-104/صفحات 145/ شماره مسلسل1401 بهار/1/شماره هفتم سال سی
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 مقدمه  
شود و تغییرات  هایی مثل عدم اطمینان شناخته می کار امروزی با ویژگی و محیط کسب

محسوب   ها محیطاین کار در  و نیازهای بقای کسب از جمله پیشسریع و قواعد رقابت 

 هایشرکت جمله از و ایرانی های سازمان ،علاوه ه(. ب1391شود )مبارکی و همکاران،  می

باشند می خود عملکرد سطح افزایش از طریق مردم رفاه تأمین دنبال به همواره بیمه

های روانی مرتبط با توجه به افزایش تعداد بیماری ،(. همچنین1393)صفری و همکاران، 

ها شناختی، یک چالش بزرگ برای سازمان با کار، ایجاد یک محل کار سالم به لحاظ روان

، 1و همکاران )گراویچ شود مدت محسوب می حفظ مزیت رقابتی طولانی در مسیر

2مدیریت منابع انسانیدر این بین،  (.2015
رسد در  نظر می بهکه است یکی از عواملی  

که  اما، با این(. 2017، 3)گوئستدارد تقویت بهزیستی جمعی کارکنان نقش اساسی 

نتایج   ،شناختی کارکنان تأثیرات مدیریت منابع انسانی بر بهزیستی روان  بارهتحقیقات در 

در مورد رابطه بین  های نظری متناقضی  ، دیدگاهولیغیرقابل انکاری داشته است. 

شده تحقیقات قبلی ارائه  درنابع انسانی، بهزیستی کارکنان و عملکرد شرکت مدیریت م

 (.2013، 4و همکاران )پیسای است

 عنوان به است ممکن کارکنان بهزیستی ،راهبردی گیری تصمیم کارکردهای به توجه با

مدیریت منابع انسانی  راهبرد تناسب از اطمینان منظور به سازمان راهبرد در اصلی هدف

( مدیریت منابع انسانی سالم یکی از 2004) 5واقع به زعم پایوویدر .شود گنجانیده سالم

 تغییر مواقع درکه . چرااست های راهبردی گیری ها و تصمیم ریزی توانمندسازها در برنامه

 که را کاری نیروی توسعه توانند می انسانی منابع رقابتی، فشار افزایش و بازارها سریع

 .کنند تسهیل، باشد سازمان متغیر راهبردی های خواسته باو تطابق  پذیری انعطاف به قادر

 و هانیاز به باید تغییر، برای آمادگی و پذیری انعطاف یادگیری، افزایش برای ها شرکت ،لذا

                                                                                                                     
1..Grawitch et al 

2..Human Resource 

3..Guest 

4..Peccei et al 

5..Paauwe 
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 یکمدیریت منابع انسانی سالم  است ممکن در همین راستا .کنند توجه کارکنان رفاه

 .باشد راهبردی یک توانمندساز به منابع انسانی تبدیل برای اساسی رویکرد

فاه کارکنان و عملکرد مدیریت منابع انسانی را به نفع ر "سود متقابل"از سویی، دیدگاه 

دهد که بهزیستی و  نشان می "نتایج متناقض"علاوه، دیدگاه  هب. گیرد نظر میسازمانی در

های مختلف از اقدامات  توان با مجموعه عملکرد، اهداف سازمانی متمایزی هستند، که می

بنابراین مطالعات تجربی موجود، شواهد مبهمی را در  .دست آورد آنها را به انسانیمنابع 

دهد و خواستار تحقیقات بیشتر برای بررسی چگونگی )یعنی از طریق  این زمینه ارائه می

بت مدیریت منابع انسانی ها( و زمان )بسته به شرایط احتمالی( تأثیرگذاری مث چه مکانیسم

بر این،  (. علاوه2012، 1)وان دِ وورد و همکاران باشند بر بهزیستی کارکنان می

های تجربی مورد نیاز است تا به این موضوع بپردازند که آیا اقدامات  تحلیل و تجزیه

 مدیریت منابع انسانی که مشخصاً در ارتقاء بهزیستی تاثیرگذار هستند، با عملکرد سازمان

  .(2013، 2 نیز ارتباط دارند )پایووی و همکاران

این مطالعه با روشن کردن رابطه بین مدیریت منابع انسانی، بهزیستی کارکنان و عملکرد 

برای این منظور، یک الگوی سطح . های تحقیقاتی پرداخته استسازمانی، به این شکاف

است و نقش  "سود متقابل" شود که بازتابی از دیدگاه می آزمونسازمانی بسط یافته و 

، سیستمی از اقدامات و اصول منابع انسانی را که به دنبال 3ممدیریت منابع انسانی سال

 ایندر  .دهد هستند، مورد بررسی قرار می شناختی کارکنان حفظ و ارتقاء بهزیستی روان

خصوصاً کارکنان ثیر سلامت روان ( مطرح کردند که تأ1394همکاران ) نادری و ،راستا

یک مسئله حیاتی و راهبردی است که در کشور ما  رد،بر عملک آن در صنعت بیمه و تأثیر

 فناوریای،  ای، نیازمند منابع سرمایه بیمه های شرکتمغفول مانده است. آنها معتقدند 

 طور ریق فروش بیمه و پرداخت خسارت بههستند که از ط ماهریاطلاعات و افراد 

را برآورده سازند. بدون وجود یک مجموعه  ها شرکت مدیراناف اهد توانند اثربخش می

مشتریان و متصدیان در صنعت بیمه  انسانی که ازنظر های از مقاصد، منابع و شایستگی

                                                                                                                     
1..Van De Voorde et al 

2..Paauwe et al 

3..Health-Related Human Resource Management 
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داشته باشد  یفعالیت پویا و عملکرد قابل قبول تواند نمی ای معتبر است، یک شعبۀ بیمه 

 (.1394)نادری و همکاران، 

با توجه به چارچوب تحقیقات پیشین در مورد اثرات مدیریت منابع انسانی، اعتقاد بر این 

با ذهنیت استرس مثبت کارکنان ارتباط دارد؛ به این  مدیریت منابع انسانی سالماست که 

معنا که تا چه حد کارکنان یک سازمان معتقد هستند که استرس یک منبع الهام برای رشد 

(. فرض بر این 2013، 1و همکاران عملکرد مطلوب است )کرومشخصی، بهزیستی و 

نی درک )یعشود تواند به خستگی عاطفی کمتر منجر  است که ذهنیت استرس مثبت می

و  مورالز-مشترک کارمندان از چگونگی تخلیه عاطفی همکارانشان از کار؛ گونزالز

رک کارکنان از (، و سطح بالاتری از عجین جمعی )یعنی، درک مشت2012، 2همکاران

گذاری  شان چطور به لحاظ جسمی، شناختی و عاطفی در کار سرمایهکه همکاران این

 (( شود.2015، 3 و همکاران اند؛ )بارایک کرده

عنوان  به .اندیافته "رشد ناشی از استرس"، تحقیقات گسترده شواهدی از پدیده واقعدر 

توانند عملکرد  زا می که تجربیات استرس دادند( نشان 2006) 4نمونه پارک و هلگسون

و حس تسلط را برانگیزند. لذا  ، استحکام ذهنی را تقویت را افزایشفیزیولوژیکی و ذهنی 

با توجه به ارتباط سودمند ذهنیت استرس مثبت کارکنان و بهزیستی جمعی، انتظار 

د شرکت داشته ی با عملکرنیز رابطه غیرمستقیم که مدیریت منابع انسانی سالم رود می

این سوال است که آیا ذهنیت  گویی بهبه دنبال پاسخحاضر مطالعه   باشد. بنابراین،

و عملکرد  استرس مثبت و بهزیستی جمعی در ارتباط مدیریت منابع انسانی سالم

  دارد؟.  نقش میانجیسازمانی 

آن بیان شده  مبانی نظری مرور و  ابتدا پیشینه تجربی پژوهش  ،در ادامه ،در این راستا

ی حاصل از تحلیل توصیفی و ها یافته و پژوهش تشریح شناسی  ، روشگاه است. آن

بررسی قرار  بحث و دست آمده مورد ارائه شده است. در پایان، نتایج به ها استنباطی داده

                                                                                                                     
1..Crum et al 

2..Gonzalez-Morales et al 

3..Barrick et al 

4..Park & Helgeson 
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 شده است. عمل آمده چند توصیه سیاستی پیشنهاد بهی بند گرفته و طبق جمع

 

  پژوهش. مروری بر پیشینه 1
ای از استرس  سطح بهینه ند( در مطالعات خود نشان داد1994) 1و استرالدینگاسکات 

از آن سطح به بعد، استرس ولی  .شود وجود دارد که باعث بهبود سطح عملکرد افراد می

در مطالعات خود به رابطه  ( 1980) 2. یرکز و دادسونداردوارونه  بر عملکرد تأثیر

رابطه  نیز (1991) 3عملکرد رسیدند. سرویستاوا و کریشنامعکوس بین استرس و 

 4هاترمن و براچهمچنین، های صنعتی یافتند.  معکوسی بین عملکرد و استرس در محیط

و  لیونگ  ،(2012) و همکاران مورالز -گونزالز، (2013کروم و همکاران )(، 2019)

از ( 2010) 7همکارانو  الدین و ضیاء  (2011) 6و همکاران (، گچر2011) 5همکاران

 . هستندپژوهش  با موضوع  مرتبطتحقیقات خارجی  دیگر

 توان به موارد زیر اشاره کرد: می  نیزاین پژوهش  مطالعات داخلی مشابه  از

مدی و حمایت به تعیین روابط ساختاری خودکارآ ( 1397حکیمی و طالع پسند )

هیجانی و مشغولیت تحصیلی  اجتماعی با بهزیستی ذهنی همراه با نقش میانجی خستگی

 بود مرد( 168 و زن 142) پزشکی دانشجوی 310 شامل  بررسی مورد نمونهند. ا هپرداخت

 ای خوشه تصادفی نمونه گیری روش با و داشتند سال قرار 47 تا 24 سنی دامنه در که

زندگی،  از )رضایت ذهنی بهزیستی های پرسشنامه به کنندگان شرکت ند.ه بودشد انتخاب

 مقیاس تحصیلی، مشغولیت پرسشنامه هیجانی، خستگی مقیاس منفی(، و مثبت عاطفه

 برای مسیر تحلیل روش از پاسخ دادند. اجتماعی حمایت پرسشنامه و خودکارآمدی

 بر مستقیم طور به هیجانی خستگی  داد نشان ها یافته که شد استفاده فرضی مدل آزمون

                                                                                                                     
1..Scott & Stradling 

2..Yerkes & Dodson 

3..Srivastava & Krishna 

4. Huettermann & Bruch 

5..Leung et al 

6. Ga'chter et al 

7..Ziauddin et al 
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 هیجانی خستگی گری با واسطه  اجتماعی حمایت همچنین، دارد. ساختاری اثر بهزیستی  

 بر اجتماعی حمایت و خودکارآمدی متغیرهای علاوه، به دارد. غیرمستقیم اثر بهزیستی بر

 این دیگر، سوی از دارند. مستقیم اثر هیجانی خستگی و مشغولیت تحصیلی متغیرهای

 .دارند  مستقیمغیر اثر هیجانی خستگی بر تحصیلی مشغولیت گری واسطه با متغیر دو

را شناختی و عملکرد شغلی  رابطه بین استرس شغلی، بهزیستی روان ( 1396ترسا )

 اهواز انتظامی نیروی کارکنان شامل کلیه پژوهش این  آماری جامعه .است بررسی کرده  

 نتایج .ندشد انتخابعنوان حجم نمونه  به ایطبقه-یتصادف روش به  نفر 250  که بود

 بهزیستی و پایین به متوسط استرس از اهواز انتظامی نیروی کارکنان که داد نشان 

 و شغلی استرس بین .برخوردارند مطلوبی عملکرد شغلی از همچنین و بالا شناختی روان

لفهمؤ بین .وجود دارد رابطه ورزشکار کارکنان شغلی عملکرد با شناختی روان بهزیستی

 ارتباط فردی، بالندگی و رشد بینی،خوش و شادی مقیاس)شناختی  روان بهزیستی های

 استرس  همچنین دارد. وجود رابطه شغلی عملکرد با دیگران، خودپیروی( با مثبت

 .دارد  رابطه کارکنان غیرورزشکار شغلی عملکرد با شناختی روان بهزیستی و شغلی

 طرحو با استفاده از  تجربی شبهای از نوع  در مطالعه( 1395گوی و همکاران ) صدقی

اندیشی بر  های مثبت ثیر آموزش مهارتبه بررسی تأ  شاهد گروه با آزمونپس-نآزموپیش

 در شاغل کلیه پرستارانپژوهش شامل  آماری جامعه ند. ا هفرسودگی شغلی پرداخت

 مبتنی گیرینمونه روش با که بود 1393 سال در تهران رازی پزشکی نروا بیمارستان

 گروه دو در تصادفی صورتبه و انتخاب نفر 30 معیارهای ورود اساس بر و مندهدف 

 به ایدقیقه 45 جلسه هشت مدت به مداخله گروه .بندی شدند دسته شاهد و مداخله

 قبل ها نمونه گرفتند. قرار اندیشیمثبت هایمهارت آموزش تحت هفته در روز مدت دو

 افزارنرم با ها داده کردند. تکمیلرا  ماسلاچ شغلی فرسودگی پرسشنامه مداخله، از بعد و

 تحلیل و زوجی مستقل، اسکوئر، تی کای آماری هایآزمون از استفاده  و SPSS آماری

در پس آزمون، فرسودگی شغلی در گروه  نتایج نشان داد .شدند وتحلیل تجزیه واریانس

 آزمایش کمتر از گروه کنترل بوده است.
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به بررسی تأثیر استرس بر عملکرد کارکنان با توجه به نقش  ( 1394حکاک و همکاران )

 توصیفی، و کاربردی رویکردی با منظور، همین بهاند.  واسط تبعیض ادراک شده پرداخته

 تصادفی نمونۀ انتخاب با پرسشنامه توزیع طریق پژوهش از نیاز مورد های داده ابتدا

 با بعد، گام در آمد. دست به رضوی خراسان ایمنطقه برق شرکت کارکنان در مناسب

. گردیدند تحلیل و تجمیع هاداده ،AMOS افزارنرم و ساختاری معادلات از مندیبهره

 بر و مثبت اثر شدهادراک تبعیض میزان بر کارکنان، استرس که بود فرضیه این مؤید نتایج،

 سازمانی، عملکرد بر تبعیض اثر تأیید عدم به توجه با اما. دارد منفی اثر کارکنان عملکرد

 .گردید رد  عملکرد و استرس بین رابطۀ بر شدهادراک تبعیض گریمیانجی نقش

به بررسی رابطه وابستگی افراطی به کار با استرس شغلی و  ( 1394زایی و سابقی ) ناستی

گیری  که به شیوه نمونه . این مطالعه از نوع همبستگی بودندا هفرسودگی شغلی پرداخت

. زاهدان را مورد مطالعه قرار داد نفر از معلمان ابتدایی شهر 350ای تصادفی تعداد  طبقه

 SPSSافزار  نرم ورگرسیون چندگانه  ها از ضریب همبستگی، تحلیل داده و برای تجزیه

بردن از نشان داد که عجین شدن با کار، تمایل درونی به کار و لذت  استفاده شد. نتایج 

 .کند درصد از واریانس استرس را تبیین می 9/55کار با استرس شغلی ارتباط دارد و 

درصد از فرسودگی را تبیین  4/55علاوه استرس نیز با فرسودگی شغلی ارتباط دارد و  هب

 کند. می

های  سازی ساختاری ویژگی ( در پژوهش خود به مدل1392زاده و همکاران ) قاسم

و عملکرد شغلی با توجه به اثرات میانجی رفتار پاسخگویی فردی  شخصیتی بر استرس

 روشبه علمی هیئت عضو نفر 250 حجم به ای نمونه  منظور، اند. برای این پرداخته

 مقیاس طریق از ها داده شدند.انتخاب  دولتی دانشگاه سه از ای طبقه تصادفی گیری نمونه

 پاسخگویی پرسشنامه و شغلی عملکرد استرس، پرسشنامه نئو، شخصیت بزرگ عامل پنج

 شده گیری اندازه و مکنون متغیرهای بین ارزیابی روابط منظوربه گردید. آوری جمع فردی

 ویژگی که داد نشان نتایج .شد استفاده ساختاری معادلات یابی مدل از مفهومی، الگوی در

 رابطه پاسخگویی احساس با دار؛ معنی و منفی رابطه استرس با بودن وجدان با شخصیتی

 با و دار معنی و مثبت رابطه عملکرد با پذیریشخصیتی توافق ویژگی و دار معنی و مثبت
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و  بودن وجدان با بین رابطه  همچنین، دارد. دار معنی و منفی رابطه پاسخگویی احساس 

 میانجی نقش شود. می گری میانجی پاسخگویی احساس طریق از شغلی استرس

 شغلی نیز عملکرد و پذیریتوافق شخصیتی ویژگی بین رابطه در احساسی پاسخگویی

 .شد تأیید

 

 . مبانی نظری2

 . مدیریت منابع انسانی سالم2-1
شود که  تعریف می راهبردیهای منابع انسانی  این متغیر در ارتباط نزدیک با سیستم

و  ها، انگیزش و تلاش و فرصت کمک ثیرگذاری بر دانش، مهارت، تواناییدنبال تأ به

مدیریت  ،به همین دلیل .اقدامات منابع انسانی هستند راهبردیعنوان مزایای  همیاری به

 شود ثیرگذارتر شناخته میا تمام این اهداف سروکار دارد، تأمنابع انسانی سالم که ب

دنبال آموزش مدیریت  هب مدیریت منابع انسانی سالم(. 2012، 1و همکاران )جیانگ

به حل مشکلات سلامتی، انگیزش برای اتخاذ سبک زندگی استرس به کارکنان، کمک 

باشد  های کمک به سایرین در سازمان می سالم، ساعات کاری منعطف و ایجاد فرصت

عنوان سیستمی از  (. درمجموع، مدیریت منابع انسانی سالم به2005، 2)کلاوای و دای

پیشگیری و بهبود از شود که بر  اقدامات انسانی و اصول مرتبط با سلامت تعریف می

های هدف  عنوان گروه هم کارمندان و هم رهبران را به .های روانی تمرکز دارد بیماری

 .شود طور سیستماتیک ارزیابی می کند و به دهد، از مدیریت عالی پشتیبانی می قرار می

ی ها ها و فرصتها، انگیزه در ارتقاء توانایی ، مدیریت منابع انسانی سالمبر این علاوه

شناختی مؤثرتر خواهد بود )هاترمن  کارکنان برای ایجاد یک محل کار سالم به لحاظ روان

 .(2019،  و براچ

 
.

                                                                                                                     
1..Jiang et al 

2. Kelloway & Day 
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 . ذهنیت استرس مثبت2-2

ذهنیت استرس به نگرش کلی نسبت به ماهیت و پیامدهای استرس اشاره دارد که بر 

ایجاد مفهوم (. براساس 2013)کروم و همکاران،  گذارد واکنش افراد به استرس تأثیر می

ذهنیت استرس ، عنوان چارچوب ذهنی تفسیری برای سازماندهی اطلاعات ذهنیت به

های مربوطه  زا و واکنش فرد از تجربیات استرس تواند افراد را به سمت درک منحصربه می

ری از دانشمندان های اخیر توجه بسیا . ذهنیت در سال(2019سوق دهد )هاترمن و براچ، 

افراد ( را به خود جلب کرده است. به اعتقاد آنها 2008) 1و محققان از جمله دویک

که آیا صفات انسانی )مانند  طور قابل توجهی در اعتقادات خود درباره این توانند به می

 .توانند رشد کنند، متفاوت باشند هوش( قابل انعطاف هستند و با گذشت زمان می

ثیر قدرتمند ذهن افراد بر انگیزش، رفتار و بهزیستی افراد نیز در رابطه با سایر علاوه، تأ به

اهداف مانند پیری، ورزش بدنی یا مصرف مواد غذایی در تحقیقات زیادی نشان داده 

( معتقدند که ذهنیت 2013کروم و همکاران ) محققانی مانند  ،رو . از اینشده است

ی رشد شخصی، بهزیستی جمعی و عملکرد داشته تواند اثرات سودمندی برا استرس می

عنوان  عنوان دیدگاه افراد نسبت به استرس به از طرفی، ذهنیت استرس مثبت بهباشد. 

 تجربه شود. در واقع، در پیامدهای مفید مرتبط با عملکرد، بهزیستی و رشد شناخته می

ایج مثبت آن رویداد، زا، فرد ممکن است ذهنیت خود را با توجه به نت یک رویداد استرس

 (.2022، 2همچنان مثبت حفظ کند )لو
 

 . بهزیستی جمعی2-3

محققان کمتر مطالبات  .تواند منبعی برای رشد و بهزیستی باشد با این فکر که استرس می

ن را قادر به جلوگیری کنند و حتی آ بالای شغل را تهدیدی برای منابع سازمانی تلقی می

تر  ین راستا، آنها امکان دستیابی به منابع جدید را مثبت. در ادانند منابع می از هدر رفت

تسلط شخصی و  یدانند که استفاده بهینه از استرس برای ارتقا می و کنند ارزیابی می

                                                                                                                     
1..Dweck 

2..Luu 
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شغلی آتی دستیابی به اهداف، خود منبعی برای آمادگی جهت پاسخگویی به نیازهای  

ترس مثبت بتواند ارتباط سودمندی با دو رود که ذهنیت اس انتظار می ،رو است. از این

شاخص بهزیستی جمعی یعنی خستگی عاطفی جمعی و نیز عجین شدن جمعی برقرار 

عنوان عدم وجود مشکلات  شناختی نه صرفاً به کند. بدین ترتیب مفهوم بهزیستی روان

عنوان توانایی حفظ انرژی و متعهد بودن در محل کار تعریف  سلامت روان، بلکه به

خستگی عاطفی یک واکنش استرسی ناشی از کار را (. 2004، 1گردد )شافلی و باکر می

کنند که منابع عاطفی  کند که در آن افراد احساس گرانباری کرده و تصور می توصیف می

مورالس و -(. گونزالز2001، 2و جسمی آنها تخلیه شده است )ماسلاچ و همکاران

عنوان درک مشترک کارکنان در مورد  به( خستگی عاطفی جمعی را 2012) همکاران

برعکس، عجین شدن  .کنند چگونگی تخلیه عاطفی همکارانشان در محل کار تعریف می

انگیزشی مرتبط با کار تعریف شود که با قدرت، -عنوان ذهنیت مثبت عاطفی تواند به می

یک  عنوان به کار با شدن عجین(. 2004)شافلی و باکر،  فداکاری و جذب همراه است

 و شادی مانند احساساتی و مثبت روانی هایویژگی با کار محیط در مثبت روانی حالت

عجین شدن جمعی به درک  (.2016، 3همراه است )پلستر و هاچیستان شوق و شور

مشترک کارکنان در مورد میزانی که اعضای یک سازمان از نظر جسمی، شناختی و 

 .(2015بارایک و همکاران، ) اشاره داردکنند،  گذاری می عاطفی در کارشان سرمایه

تواند رفاه، اثربخشی و استرس را  ثیرگذاری بر این خستگی و عجین شدن می، تأواقعدر

بلکه فرآیندی است که بر خوب  .در کارکنان کاهش دهد که یک حالت پیامدی نیست

برازنده، های انسان تمرکز دارد )عیسی خانی و  فعل درآوردن تمامی توانایی زیستن و به

1395.) 
 
.
.

                                                                                                                     
1. Schaufeli & Bakker 

2. Maslach et al 

3..Plester & Hutchison 



 

 

 
91 

ان
رکن

کا
رد 

لک
عم

و 
ی 

مع
 ج

تی
یس

هز
، ب

ت
مثب

س 
ستر

ت ا
هنی

، ذ
لم

سا
ی 

سان
ع ان

ناب
ت م

یری
مد

ل 
عام

ع ت
ناف

م
 

ان
زم

سا
ر 

د
 

 . عملکرد2-4

را به  سازمانی اثربخشی  که وری بهره با مرتبط رفتارهای درسهیم شدن احتمال بالایی 

(. 2001، 1رایت و کروپانزانو) است بیشتر انگیزه با و سالم کارکناندر  ،دنبال دارد

 به سو، یک ازخستگی عاطفی جمعی باید دارای ارتباطی منفی با عملکرد باشد.  ،بنابراین

شوند که  می تخلیه کار انجام برای کارکنان فردی منابعبراساس این خستگی،  زیاد احتمال

 ،یسوی از .کند می مختل را شرکت کلی اثربخشی و بوده همراه فردی عملکرد کاهش با

 دسترسی برای تواند پیامدهایی می باشند، خسته عاطفی نظر از آن در کارکنان که محیطی

 خود خسته همکاران از افراد است ممکن شرایطی، چنین در .باشد داشته جمعی منافع به

حتمالًا ا شخصی روابط و وظایف شغلی به مربوط های همکاری نتیجه، حمایت نکنند؛ در

-گونزالزیابد ) می ارتباط منفی وری بهره و همکاری با رو این از .گیرند ثیر قرار میتحت تأ

تحقیقات  در بحث مورد مفاهیم از یکی سازمانی عملکرد(. 2012، مورالس و همکاران

به  تجاری های شرکت در موفقیت سنجش معیار ترین مهم شک بدون و است مدیریتی

 بهبود زمان، طول در ها شرکت تمامی اهداف ترین مهم از یکی  ی،از طرف آید. می حساب

نظریات  براساس(. همچنین 1395فر و گروسی،  است )احسان عملکردشان  مستمر

دهد و  شکل می انسانی منابع الگوهای متخصصان به ها ها و ارزش هویت سازمانی جدید،

 نوبه به تواند می مدیریت منابع انسانی آن توسط که دارد اشاره ابزارهایی این الگوها به

گذاشته و منبعی برای موفقیت و عملکرد بهینه سازمان  تأثیر محیطی فشارهای بر خود

عملکرد بهینه در صنعت بیمه  های شاخص ترین (. اصلی1400)زاهدی و همکاران، باشد 

( که در 1394)نادری و همکاران،  ، سود، فروش و رضایت مشتریان استشامل درآمد

 نظر گرفته شده است.ت کلی در قالب عملکرد سازمانی درصور این مطالعه به

 . مدل مفهومی پژوهش2-5

دهنده عدم توجه به موضوع این تحقیق در  نشان مرور مبانی نظری و مطالعات تجربی  

این تحقیق برخلاف مطالعات پیشین به دنبال تبیین این  ،از طرفی است. کشور  داخل

                                                                                                                     
1..Cropanzano & Wright 
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ای برای  تواند منافع مشترک و دوگانه موضوع است که مدیریت منابع انسانی سالم می 

مدل مفهومی تحقیق که از هاترمن و براچ  ،رو ینز ارکنان و مدیریت داشته باشد. اکا

 است.ارائه شده  1در شکل  ( اقتباس شده 2019)

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2019هاترمن و براچ )مدل مفهومی پژوهش اقتباس شده از  .1شکل 

 

مدیریت منابع انسانی سالم نقش متغیر مستقل دارد، ذهنیت استرس مثبت و  بالا،در مدل 

 بهزیستی جمعی نقش متغیر میانجی و عملکرد نیز نقش متغیر وابسته را بر عهده دارند.

.است:به شرح زیر  تحقیق  روابط مفروض لذا، 

 معناداری دارد. و ثیر مثبتی سالم بر ذهنیت استرس کارکنان تأمدیریت منابع انسان .1

 ثیر مثبت و معناداری دارد.بت بر خستگی عاطفی جمعی کارکنان تأذهنیت استرس مث .2

 معناداری دارد. ثیر مثبت وتأ س مثبت بر عجین شدن جمعی کارکنانذهنیت استر .3

 معناداری دارد.و ثیر مثبت تأخستگی عاطفی جمعی بر عملکرد کارکنان  .4

 معناداری دارد.مثبت و ثیر تأعجین شدن جمعی بر عملکرد کارکنان  .5

HHRM 

خستگی عاطفی 

 جمعی

 

ذهنیت استرس 

 مثبت

 عملکرد

 عجین شدن جمعی
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گری  را میانجی مدیریت منابع انسانی سالم و عملکرد  ذهنیت استرس مثبت ارتباط  .6

 کند. می

 کند. گری می مدیریت منابع انسانی سالم و عملکرد را میانجی بهزیستی جمعی ارتباط  .7

.
 شناسی پژوهش . روش3

کااربردی و از حیاث روش  ها، تحقیق حاضر به لحاظ هدف  با توجه به موضوع و فرضیه

، از طریاق ها هاای لازم بارای بررسای فرضایه داده ،رو یان. از اتوصایفی اسات-پیمایشی

سات از عبارتتحقیاق  آوری گردیده است. جامعه آماری  جمع پرسشنامه و به شیوه میدانی 

هاا آن کاه تعاداد د ای در سطح شهر مشاه های بیمه کارکنان فروش سطوح مختلف شرکت

گیاری تصاادفی  های جامعه آماری، باه روش نموناه باشد و با توجه به ویژگی نامعلوم می

جهات اطمیناان از تکمیال  داده شادند.عنوان نمونه در مطالعه شارکت  هب نفر  384ساده، 

در نهایات  و شادبین جامعه آماری توزیاع  پرسشنامه  450طور تصادفی  های لازم، به داده

 از پیاروی باهاساتفاده ماورد دسات آماد. پرسشانامه  هسشنامه تکمیل شده معتبر بپر 384

= کااملاً 5=کااملاً مخاالف و 1ای لیکارت ) ( با مقیاس پنج گزیناه2019هاترمن و براچ )

 8گویه برای مدیریت منابع انسانی مرتبط با سالامت،  8موافق( طراحی شد که متشکل از 

گویاه بارای  6یه برای خساتگی عااطفی جمعای، گو 5گویه برای ذهنیت استرس مثبت، 

گویه برای عملکرد بود. در انتها برای انجام محاسبات پژوهش از  3عجین شدن جمعی و 

.Smart PLSافازار  سازی معاادلات سااختاری در نارم و روش مدل SPSSافزارهای  نرم

آلفاای کرونباا  ضاریب  و  پرسشنامه  دهنده روایی سازه  نشان استفاده شد. بارهای عاملی 

( 2019جهت سنجش پایایی پرسشنامه، برای تمامی متغیرها در پژوهش هاترمن و باراچ )

 محاسبه شد که در جدول زیر ارائه شده است:
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 . روایی و پایایی متغیرها در تحقیقات گذشته1جدول  

 متغیر ردیف
 پایایی پایایی بارعاملی

 پژوهش حاضر تحقیقات پیشین

 766/0 91/0 7/0≤ منابع انسانی سالممدیریت  1

 798/0 93/0 7/0≤ ذهنیت استرس مثبت 2

 770/0 97/0 7/0≤ خستگی عاطفی جمعی 3

 760/0 92/0 7/0≤ عجین شدن جمعی 4

 767/0 76/0 7/0≤ عملکرد 5

 91/0 92/0 پایایی کل پرسشنامه

 های پژوهش یافته منبع:

 

 های پژوهش  . یافته4
درصد  9/46سال با  40تا  30درصد، بین  3/1سال با  30، افراد با سن کمتر از از نظر سن

از حجم نمونه را  5/11سال  50درصد و افراد بیشتر از  40/ 4سال با  50تا  40و بین 

سال بیشتر حجم نمونه را به خود اختصاص  40تا  30بین  راد اف تشکیل دادند. بنابراین،

 سال 10تا  5درصد، بین  3/1سال  5سابقه خدمت کمتر از ند. همچنین افراد دارای داد

افراد با لذا، ند. درصد را تشکیل داد 7/85سال سال  10با سابقه بیشتر از  درصد و  13 

در   . این نتایجندر حجم نمونه را به خود اختصاص دادسال بیشت 10سابقه بیشتر از 

 است.ارائه شده   2جدول 
.

 شناختی. اطلاعات جمعیت 2جدول 

 درصد گروه متغیر درصد گروه متغیر

 سن

 3/1 سال 30از کمتر

 سابقه کار

 3/1 سال 5کمتر از 

 13 سال 10تا  5بین  9/46 سال 40تا  30 بین

 4/40 سال 50تا  40 بین
 7/85 سال 10بیشتر از 

 5/11 سال 50 از بیش

 های پژوهش یافته منبع:
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 . آمار توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش 4-1

متغیر مدیریت منابع انسانی سالم دارای میانگین  ،1نمودار  و 3اطلاعات جدول  طبق

و  16/4، عجین شدن جمعی 08/4، خستگی عاطفی جمعی 29/4، استرس مثبت 29/4

 باشد. می 15/4میانگین  متغیر عملکرد دارای

 .

 های توصیفی متغیرها . آماره3جدول 
 واریانس انحراف معیار میانگین تعداد ابعاد

 213/0 46/0 29/4 384 مدیریت منابع انسانی سالم 

 210/0 45/0 29/4 384 ذهنیت استرس مثبت 

 320/0 56/0 08/4 384 خستگی عاطفی جمعی

 215/0 46/0 16/4 384 عجین شدن جمعی 

 306/0 55/0 15/4 384 عملکرد 

 های پژوهش یافته منبع:        

 

 
 . آماره توصیفی متغیرهای اصلی1نمودار 

 های پژوهش یافته منبع:

3.95 

4.00 

4.05 

4.10 

4.15 

4.20 

4.25 

4.30 

مدیریت منابع 

انسانی مرتبط با 

 سلامتی 

خستگی عاطفی  استرس مثبت 

 جمعی

عجین شدن 

 جمعی 

 عملکرد 

4.29 4.29 

4.0٨ 

4.1٦ 4.15 
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 . آمار استنباطی 5-2 

 ارائه شده است؛  4در جدول  ها به آمار استنباطی و تحلیل فرضیه اطلاعات مربوط
.

 ها . نتایج آزمون فرضیه4جدول 

 عنوان فرضیه
ضریب 

 مسیر
-Tمقدار 

VALUE 
 نتیجه

  یید تأ 736/19 905/0 منابع انسانی سالم بر ذهنیت استرس مثبت تاثیر معناداری دارد.مدیریت 

 تأیید 057/9 700/0 ذهنیت استرس مثبت بر خستگی عاطفی جمعی تاثیر معناداری دارد.

 تأیید 219/9 746/0 ذهنیت استرس مثبت بر عجین شدن جمعی تاثیر معناداری دارد.

 تأیید 489/10 754/0 رد تاثیر معناداری دارد.خستگی عاطفی جمعی بر عملک

 تأیید 022/14 964/0 عجین شدن جمعی بر عملکرد تاثیر معناداری دارد.

ذهنیت استرس مثبت ارتباط بین مدیریت منابع انسانی سالم و عملکرد را 

 میانجی گری می کند.
 تأیید 109/2 239/0

سالم و عملکرد را بهزیستی جمعی ارتباط بین مدیریت منابع انسانی 

 میانجی گری می کند
 تأیید 078/4 033/0

 های پژوهش یافته منبع:

 

 ها شنهادیپو بندی . جمع5
مدیریت منابع انسانی سالم، بهزیستی  بین رابطه   مورد نتایج منسجم در نبودبا توجه به  

با بررسی چگونگی ارتباط ، این پژوهش در مبانی نظری جمعی و عملکرد کارکنان

 با بهزیستی جمعی، ذهنیت استرس مثبت و عملکرد کارکنان منابع انسانی مدیریت

در مطالعات های متناقض  سازی یافته ، به شفافر شهر مشهدای مختلف د های بیمه شرکت

مدیریت منابع انسانی  کند  استدلال می "سود متقابل"که دیدگاه چرا  پرداخته است.قبلی 

(. 2000، 1و همکاران )آپلبوم داردثیر عملکرد کارکنان تأ ی جمعی و هم برهم بر بهزیست

داند  بهزیستی و عملکرد را اهداف سازمانی موازی می "نتایج متناقض"در مقابل، دیدگاه 

 .(2004، 2قرار دارد )گودارد های مختلفی از اقدامات منابع انسانیکه تحت تأثیر مجموعه

                                                                                                                     
1..Appelbaum et al 

2. Godard 



 

 

 
97 

ان
رکن

کا
رد 

لک
عم

و 
ی 

مع
 ج

تی
یس

هز
، ب

ت
مثب

س 
ستر

ت ا
هنی

، ذ
لم

سا
ی 

سان
ع ان

ناب
ت م

یری
مد

ل 
عام

ع ت
ناف

م
 

ان
زم

سا
ر 

د
 

  

کند که به لحاظ ای کمک می های بیمه رو، تحقیقاتی از این دست به شرکت ایناز 

 که مدیریت منابع انسانی سالمیط کاری سالمی ایجاد کنند. چراشناختی مح روان

های شود که بر پیشگیری و بهبود بیماری هایی از مدیریت منابع انسانی را شامل می روش

یت عالی از طرف مدیر .دهند روانی تمرکز دارند که کارکنان و رهبران را هدف قرار می

بر این، مدیریت  گیرند. علاوه شوند و دائماً مورد ارزیابی قرار می سازمان پشتیبانی می

شود که همزمان توانایی و انگیزه  ثرتر میها مؤ منابع انسانی سالم زمانی در این شرکت

شناختی تقویت کند تا از  کارکنان را برای کمک به ایجاد یک محیط سالم به لحاظ روان

به امنیت شغلی، تعهد و درگیر شدن بیشتر کارکنان با شغل کمک شود. در  این طریق

کید مضاعفی بر تلاش کارکنان برای پیشگیری از مدیریت منابع انسانی سالم تأ ،واقع

تواند ارتباط غیرمستقیمی با عجین شدن جمعی و عملکرد  تهدیدات سلامت دارد که می

ی توان گفت توجه به اقدامات مدیریت منابع انسان در تبیین نتایج می سازمانی داشته باشد. 

مین بهداشت روان کارکنان صنعت بیمه و پشتیبانی از این اقدامات جهت در راستای تأ

ریزی منابع انسانی با همکاری کارمندان این برنامهپیشگیری از فرسودگی شغلی در کنار 

کید لم و پشتیبانی و تأنابع انسانی ساصنعت، ارزیابی دائمی و سیستماتیک اقدامات م

تواند یادگیری و رشد، شناختی می مدیریت عالی بر اهمیت محیط کار سالم به لحاظ روان

این اقدامات و  ،علاوه هب .ثیر قرار دهداسترس مثبت در محل کار را تحت تأ وری و بهره

مدیریت منابع انسانی سالم همراه با ذهنیت استرس مثبت بر بهزیستی جمعی، ثبات 

طفی و فرسودگی، غرق شدن در کار، تمرکز بر کار و دلسوزی نسبت به کار در عا

عملکرد کارکنان در صنعت بیمه بهبود یافته، شغل  ،در نتیجه .ثیرگذار استتأکارکنان 

دهنده  ریزی و آگاهی کننده، کیفی، دارای برنامهءخود در صنعت بیمه را از نظر محتوا ارضا

 صنعت بیمه خواهند دانست. های اشتغال در نسبت به ویژگی

آموزش مدیریت استرس از طریق ارائه بروشور و  شود  می پیشنهاد  با توجه به نتایج حاصله، 

ای جهت تبدیل استرس منفی  های بیمه های آموزشی به کارکنان شرکت جزوات و کارگاه

یری در پذ انعطاف به استرس مثبت، ارتقاء عملکرد و نیز تقویت بهزیستی و رفاه جمعی، 
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پاداش برای حضور مکرر در ، طراحی شغل کارمندان دستور کار قرار گیرد. همچنین،  

پشتیبانی و تأکید و  های مربوط به سلامت و رعایت ارگونومی در محل کار آموزش

ارزیابی دائمی و و  شناختی مدیریت عالی بر اهمیت محیط کار سالم به لحاظ روان

شناختی از جمله راهکارهایی است که در  سالم روان سیستماتیک اقدامات منابع انسانی

ای و بهزیستی جمعی کارکنان منجر  های بیمه تواند به تقویت عملکرد در شرکت نهایت می

شناختی و برخورداری از  شود. چراکه ماهیت کار در صنعت بیمه نیازمند توانمندی روان

یت منابع انسانی سالم ایمان بهزیستی جمعی است. کارکنان باید به منافع حاصل از مدیر

داشته و قادر باشند اثرات آنها را در زندگی شخصی و شغلی خود ببینند تا بتوانند با 

با  شناختی رسیده و  مدیریت استرس شغلی خود و تقویت استرس مثبت، به بهزیستی روان

رت است تر، سازمان و مدیران را نیز منتفع سازند. در این صو ارائه عملکرد شغلی مناسب

مند شده و  که کارکنان و مدیران هر دو از مزایای حاصل از مدیریت منابع انسانی سالم بهره

 منافع مشترکی برای هر دو طرف حاصل گردد.

متمرکز شده است،  "سود متقابل"همچنین از آنجا که این مطالعه صریحاً بر دیدگاه 

مدیریت منابع ، "نتایج متناقض"دیدگاه  تحقیقات آینده در چارچوب  شود  پیشنهاد می

منابع انسانی عملکردمحور را مورد بررسی قرار دهند. و با  های و سیستم انسانی سالم

از   ای مورد مطالعه قرار گرفتند،  های بیمه اضر صرفاً شرکتدر پژوهش ح که  توجه به این

های بزرگتر را بررسی نمایند که  در شرکت مدیریت منابع انسانی سالم  یک سو تأثیر

سالم به یک اندازه بر همه  ممکن است اجرای اقدامات مرتبط با مدیریت منابع انسانی

سالم در  مدیریت منابع انسانی اثرات کارکنان تأثیر نداشته باشد. از سوی دیگر، مطالعه

های فرهنگی و  تواند ارزشمند باشد. زیرا، تفاوت می یا فرهنگی  های ملی  سایر بافت

مدیریت منابع  های تواند بر طراحی و پیامدهای سیستم می قانونی بین کشورها و مناطق 

جای  به 1سازمانیعلاوه، از متغیرهای جدیدی مثل ذهنیت  به .سالم تأثیر بگذارد انسانی

  ذهنیت استرس در مدل خود استفاده نمایند. 

                                                                                                                     
1..organizational mindsets 
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  ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی

 این مقاله حامی مالی ندارد.

 مشارکت نویسندگان 

 اند.تمام نویسندگان در آماده سازی این مقاله مشارکت کرده

 تعارض منافع

 وجود ندارد.گونه تعارض منافعی بنا به اظهار نویسندگان، در این مقاله هیچ

 رایت         تعهد کپی

 رعایت شده است. (CC)رایت طبق تعهد نویسندگان، حق کپی
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