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Abstract 

This study aimed to identify and prioritize the factors affecting the psychological capital of secondary school principals in Abdanan 

County. This applied-developmental study employed an exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative phase, data were 

collected through semi-structured interviews with 30 experts in education and educational management, selected through purposive and 

theoretical sampling. The interview data were analyzed using open, axial, and selective coding. The qualitative findings were subsequently 

used to develop a structured questionnaire for the quantitative phase. The questionnaire was administered to educational administrators 

and personnel in Abdanan County, and valid data obtained from 50 respondents were analyzed using the nonparametric Friedman test. 

The qualitative analysis yielded 174 statements, 39 subcategories, and 12 main factors affecting principals’ psychological capital: 

organizational knowledge, religiosity, relationships with colleagues, personality, ethics, research and development, emotions, 

psychological well-being, support, environment, outlook on life, and self-perception. The Friedman test indicated a statistically significant 

difference among the rankings of these factors (χ²=40.95, p=0.025). Organizational knowledge received the highest priority, followed by 

religiosity, ethics, psychological well-being, relationships with colleagues, environment, research and development, personality, emotions, 

self-perception, support, and outlook on life, respectively. The psychological capital of school principals is a multidimensional construct 

influenced by individual, emotional, relational, organizational, environmental, and value-based resources. The leading position of 

organizational knowledge suggests that knowledge updating, professional development, in-service education, experience sharing, and 

collaborative learning should constitute the core of principal-development policies. Programs designed to strengthen professional ethics, 

psychological well-being, constructive workplace relationships, and organizational support may further enhance principals’ hope, self-

efficacy, optimism, and resilience. Accordingly, educational authorities should consider the identified priority structure when designing 

interventions and allocating resources for the development of school principals’ psychological capital.  
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 مقدمه 

به بن  یکیعنوان  مدرسه  سرما  ت یمسئول  ،یاجتماع  ینهادها  نیتریادیاز  دانش، شکل  ،یانسان   هیپرورش  ارزش   یدهانتقال  و    یجمع  یهابه 

به نحوه    یادیتا اندازه ز ها تیمأمور نیتحقق ا تیفیرا بر عهده دارد. ک یاو حرفه ی اجتماع  ، یفرد ی هانقش یفایا یبرا  نده ینسل آ  یسازآماده

برخوردار از امکانات    یوابسته است. مدرسه برتر صرفاً مکان  یو سازمان  یآموزش  ،یمنابع انسان   یسازدر هماهنگ  ریمد  ییمدرسه و توانا  تیریمد

  ،یاهداف برنامه درس  انی م  تواندیم   ریو هدفمند است که در آن مد  ایپو  رنده،یادگی   یبلکه سازمان   ست،یمناسب ن  یلیعملکرد تحص  ا ی  یکیزیف

. در (Nourian & Shahbazi, 2013) تعادل برقرار کند    ینظام آموزش  یهااستیها و سآموزان، انتظارات خانواده معلمان و دانش  یازهاین

عامل تحول    ،یرفتار  یالگو  ،یریادگی  گرلیتسه  ،یبلکه رهبر آموزش  ست،ین  یادار  یهادستورالعمل   یمدرسه تنها مجر  ریمد  ،یساختار  نیچن

ها،  نگرش   تواند یم  یکنشگران آموزش  ریو سا  ر یمد  یی. نقش الگوشودیکارکنان محسوب م  یارشد حرفه  یبرا  ییفضا  جادیو مسئول ا  ی سازمان

 ی ریادگی  یبرا  یمهم  اریمع  ،یرهبران آموزش  یارفتار حرفه  رایشکل دهد؛ ز  میرمستقیو غ   میطور مستقمدرسه را به   یاعضا  یو رفتارها  هازهیانگ

 ،یدواریام  زش،یحفظ انگ  یبرا  ریمد  یتوانمند  رو،ن ی. ازا(Lunenberg et al., 2007)است    یسازمان  یهاشارز  یسازیو درون  یامشاهده

 . دیآیمدرسه به شمار م یاثربخش یاساس یهاشرطشیاز پ  ی کیپس از فشارها،   یروان ی ابی و باز رییبا تغ یخود، سازگار یهاتیاعتماد به قابل

تقاضاها  یابا مجموعه  یکنون   طیمدارس در شرا  تیریمد متعارض مواجه است. مد   دهیچی پ   یاز  بر کهم  دیبا  رانیو گاه  آموزش،   تیفیزمان 

و مواجهه   ی سازمان  یی گومنابع محدود، پاسخ  ت یریمقررات، مد  یاجرا  ن، یآموزان، ارتباط با والددانش  یلیو تحص  یعملکرد معلمان، مسائل رفتار

تغ اجتماع ییبا  افزا  ی رات فناورانه و  باشند.  پاسخ  تیمحدود  ،یط یمح  تیعدم قطع  ها،ت یحجم مسئول  شینظارت داشته  و    ییگومنابع، فشار 

افت عملکرد را فراهم سازد. در مقابل،    ای   زهیکاهش انگ  ،یفرسودگ  نهیببرد و زم  لیرا تحل  رانیمد  یمنابع روان تواندیمستمر م  یضرورت سازگار

و   یری ادگی  یبرا  یمثابه فرصتبلکه به  د،یعنوان تهددشوار را نه صرفاً به  طیشرا  کندیکمک م  ریمثبت به مد  یشناختاز منابع روان   یبرخوردار

تنها با انتقال اطلاعات حاصل   یو کارکنان آموزش  رانیکه رشد مد  دهد ینشان م  زین  یاتوسعه حرفه   یهابرنامه  یاثربخش  ی ابیکند. ارز  ریرشد تعب

. (Borg, 2018)است  ی واقع ت یها در موقعآموخته  یریکارگبه  تیو ظرف  یاحرفه یها، رفتارهادر باورها، نگرش  رییبلکه مستلزم تغ شود،ینم

حرفه  یچندسطح  تیحما  ی الگوها  ن،یهمچن توسعه  داده  یادر  پشتنشان  بازخورد،  مستمر،  آموزش  که  ن  یبانیاند  با  تقو  از یمتناسب   ت یو 

.  ( Grasley-Boy et al., 2019)دهند    شیافزا  دهیچیپ   یهاتیموقع  تیریمد  یرا برا  یکارکنان آموزش  تیظرف   توانندیم  یکاربرد  یهامهارت

 اثربخش ضرورت دارد.  یاتوسعه حرفه یهابرنامه یطراح یبرا ران،یمؤثر بر عملکرد مد  یرونیو ب ی شناخت منابع درون ن،یبنابرا

مثبت با هدف مطالعه   یاست. رفتار سازمان   «یشناختروان   هیمثبت، »سرما  ی مثبت و رفتار سازمان  یشناسروان   کردیدر رو  یمحور  م یاز مفاه  یکی

 د به بهبو توانندیکه م  یی هاتیکارکنان شکل گرفت؛ ظرف تیریمدو قابل  ری پذتوسعه  ،یریگاندازهمثبت، قابل  ی شناختروان  ی هاتیو کاربرد ظرف

و مشکلات کارکنان، بر    ها بیها، آسبر ضعف  یتمرکز انحصار  یجابه  کردیرو  نی. ا(Luthans, 2002)منجر شوند    ی و سازمان  یعملکرد فرد

به  ، ییشناسا و  روان  یریکارگپرورش  قوت  تأک  یشناختنقاط  اکند یم   دیآنان  در  سرما  نی.  مثبت   تیوضع  انگریب  یشناختروان  هیچارچوب، 

  ی . خودکارآمد(Luthans & Avolio, 2007)  ردیگیرا در بر م  یآورو تاب  ینیبخوش  د،یام  ،یفرد است و چهار مؤلفه خودکارآمد  ابندهیتحول 

 زش یشامل انگ  دیاشاره دارد؛ ام  زیبرانگچالش  فیوظا   زیآمتیو انجام موفق  ی و رفتار  یمنابع شناخت  جیبس  یخود برا  یی به اعتماد فرد به توانا

انعطاف  نانهیباسناد مثبت، واقع  انگریب  ینیببه هدف است؛ خوش  یاب یدست  یبرا  نیگزیجا  یرها یمس  افتنی  یی مدار و تواناهدف درباره    ر یپذو 

را    یطیمح  یها و فشارهاشکست  ها،ی رشد پس از مواجهه با دشوار  یو حت  یاب یباز  ،یسازگار  تیظرف  یآوراست؛ و تاب  نده یحال و آ  تیموفق

از مجموع آثار  تواندیکه اثر آن م کندیم جادیا یشناختروان  یچهار مؤلفه منبع نی. تعامل ا(Luthans & Youssef, 2007) دهدینشان م

 جداگانه هر مؤلفه فراتر رود.

اجتماع   ی انسان   ،یاقتصاد  هیبا سرما   یشناختروان  هیسرما دارد. سرما  ی و  دارا  یاقتصاد  هیتفاوت  و    ی انسان   هیسرما   ، یمال  ی هاییبه  دانش  به 

پرسش متمرکز است که فرد    نیبر ا  یشناختروان  ه یاما سرما  کند؛ یاشاره م  یفردنیها و روابط ببه شبکه  یاجتماع   هیفرد، و سرما   یهامهارت
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معنا که برخلاف    ن یمانند بودن آن است؛ بدسازه، حالت  نیمهم ا  یژگ یشود«. و  لیتبد   تواند یم  یرشد »به چه کس  ند یاست« و در فرا  ی»چه کس

 ی ریگرا دارد. شواهد مربوط به اندازه  یو مداخلات سازمان  یگذارآموزش، تجربه، بازخورد، هدف  قیرشد از طر  تی قابل  ت،یصفات نسبتاً ثابت شخص

 دیسنج  ی سازمان  ی هاطیصورت معتبر در محآن را به  توانیارتباط دارد و م  ت یسازه با عملکرد و رضا  ن یاند که انشان داده  یشناختروان  هیسرما

(Luthans et al., 2017)تواندیکه م  استیمنبع مثبت و پو  ینوع  یشناختروان  هیکه سرما  دهدیمفهوم نشان م  نیا  یتوسعه نظر  ن،ی. همچن  

گوناگون،   یاحرفه  ی هاطیدر مح  یشناختروان  هی. سنجش سرما(Luthans et al., 2014)شود    تیریمد  یو سازمان   ی گروه  ،یفرد  وحدر سط

کرده است  د ییشاغلان تأ  یروان یهاتیو ظرف یتجربه کار تیفیک یمفهوم را در بررس نیا یریکاربردپذ  زین ها، ست یوتراپ یزیف انیاز جمله در م

(Salles & d'Angelo, 2020)حت ب  یی هاگروه  یبرا  یاختصاص  یابزارها  یطراح  ی .  که    مارانیمانند  است  داده  نشان  سرطان  به  مبتلا 

آنان را منعکس    یو سازگار  یامنابع مقابله  توانندیمختلف را دارند و م  یها ت یجمع  طیانطباق با شرا  تیقابل  یشناختروان  هیسرما  یهامؤلفه 

 . (Cui et al., 2021)کنند 

فرد ارتباط دارد.    یسازگار  تیفیو ک  یسلامت روان  ،یستیتنها با عملکرد، بلکه با بهزسازه نه  نیدر آن است که ا  یشناختروان   هیسرما  تیاهم

  یداریدر برابر موانع پا کنند،یم نییتع یتربرخوردارند، معمولاً اهداف روشن یشتریب یو خودکارآمد یآورتاب ،ینیبخوش د،یکه از ام یافراد

 وند ی. پکنندینم  ریتفس  داریپا  ی عنوان نشانه ناتوانموقت را به یهاو شکست ابندییم   نیگزی جا  یهاحل مسئله راه  یبرا  دهند، ینشان م  یشتریب

دهد   او اشتغال را ارتق یو هم تجربه مثبت فرد از زندگ یهم عملکرد کار تواندیمنبع م نیکه ا دهد ینشان م یستیو بهز یشناختروان  هیسرما

(Youssef-Morgan & Luthans, 2015)و ارتباط، با    یستگیشا  ،یاز جمله خودمختار  ،یشناختروان  ی ادیبن  یازهاین  یارضا  ن،ی. همچن

. در (Tang et al., 2020)مثبت فراهم آورد    یشناختمنابع روان  یریگشکل  یبرا  یبستر مناسب  تواندیرابطه دارد و م  یستیو بهز  زشیانگ

 Mahmoudi)منجر شود  شتریب یشناختروان یستیبه بهز تواند یم ، یاساس  ی ازهای ن یدر کنار ارضا یشناختروان هیسرما زیکارکنان ن انیم

& Sajadinejad, 2022)یشغل  یدارد، احتمالاً در برابر فشارها  تیتعلق و حما   ار،یاخت  ،یستگیکه احساس شا  یامدرسه  ریمنظر، مد  نی. از ا  

 آموزان خواهد داشت.انتقال نگرش مثبت به معلمان و دانش ی برا یشتریتر است و توان بمقاوم

 ، یاحرفه  ی هاطیدارد. در مح  وند یپ   ی مطلوب سازمان  ی امدهایاز پ   ی عیبا مجموعه وس  یشناختروان  ه یکه سرما  دهند ینشان م  یپژوهش  ی هاافتهی

  ه یکه ارتباط مثبت سرماناکارآمد بکاهد؛ چنان  ی رفتارها  یریگدهد و از شکل  ش یرا افزا  ی شغل   یدلبستگ  تواندیبالاتر م  یشناختروان  هیسرما

. از  (Aminpour Hassan Kiadeh et al., 2024)حسابرسان گزارش شده است  ان یدر م ی شغل یبا دلبستگ  یابیو خودارز یشناختوان ر

نگرش   تواند یم  یشناختروان  تیمانند مالک  ییسازوکارها  قیدارد و از طر  یبه ترک شغل رابطه منف  لیبا تما   یشناختروان  ه یسرما  گر،ید  یسو

  شتر یب  یشناختروان   هیسرما  زیپرستاران ن  انی. در م(Mirzaei et al., 2023)قرار دهد    ریدر سازمان را تحت تأث  یماندگارکارکنان نسبت به  

دارند،    یاژه یو  تیمدرسه اهم  طیمح  یبرا  هاافتهی  نی. ا(Li et al., 2019)کمتر همراه بوده است    یشغل  یخلاقانه بالاتر و فرسودگ  شیبا گرا

و    دهندیبه اهداف مدرسه نشان م   یشتریتعهد ب  کنند،یم  تیریرا بهتر مد  ی شغل  یبالاتر احتمالاً فشارها  یشناختروان  هیسرمابا    رانیمد  رایز

 . رندی گیبه کار م  یترخلاقانه یهاحلراه ،یدر مواجهه با مسائل آموزش

جرئت آزمودن    ،یآورو تاب  دیام  ،یاز خودکارآمد  ی. برخوردارروندیبه شمار م  یشناختروان   هیمهم سرما  یامدها یاز پ   زین  یو نوآور  تیخلاق

 ی و عملکرد نقش  تیمثبت با خلاق  یشناختروان  ه یسرما  ، یخدمات   یهاطی . در محدهدیم  شیتازه و تحمل احتمال شکست را افزا  یهاروش

زن مدارس رابطه    رانیمد   تیبا خلاق  یشناختروان   هیسرما  زین  رانیا  ی. در بافت آموزش(Lee & Chu, 2016) داشته است    تباطکارآموزان ار

 هیمعلمان، سرما  انی در م  ن، ی. افزون بر ا(Haroun Rashidi & Kazemian Moghadam, 2018)مثبت و معنادار نشان داده است  

  نی. ا(Khosravi et al., 2020)کند    ین یبشیپ   ینشاط کار  شیافزا  قیو از طر  میمستق  ورتصتوانسته است رفتار نوآورانه را به   یشناختروان 

م نشان  روان  یریمد  دهدیموضوع  منابع  از  نه  یکه  است،  برخوردار  مؤثرترمثبت  عملکرد  م  یتنها شخصاً  بلکه    ی سازمان  یفضا  تواندیدارد، 
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را   یشناختروان   هینقش سرما  زی ن  یو نوآور  لیاص  یکند. مطالعه رهبر  جادی ا  علمانم  یو نوآور  تیخلاق  ،یریادگ ی  ،یورزتجربه   یبرا  یمساعدتر

 . (Novitasari et al., 2020)برجسته کرده است  یسازمان  یبه نوآور یمثبت رهبر یرفتارها  ل یمهم در تبد یعنوان سازوکاربه

با شرابه  یشناختروان   هیسرما  ،یآموزش  یهاسازمان  در اعتماد،    یدارد. جو سازمان   وندیپ   یروابط سازمان   تیفیو ک  یطیمح  طیشدت  مثبت، 

  یریادگی بر    ی اثر جو سازمان  یکنند. بررس  تیکارکنان را تقو  ی منابع روان  توانندیم   یریادگی  ی هاارتباطات سازنده، عدالت، مشارکت و فرصت

  د،یام  ش یافزا  قیمعنا که جو مطلوب از طر نیدارد؛ به ا  ی انجیرابطه نقش م  ن یدر ا  یشناختروان  هیمعلمان نشان داده است که سرما  یررسمیغ 

 ن،ی. بنابرا(Aslani et al., 2023)  کندیم  لیروزمره محل کار را تسه  یریادگی مشارکت معلمان در    ،یآورو تاب  ینیبخوش  ،یخودکارآمد

  ت،یریسبک مد  ،یفرد  یهایژگیو   انیسازه در تعامل م  ن یو مستقل از بافت دانست، بلکه ا  یدرون   یژگ یصرفاً و  توانیرا نم  یاختشنروان  هیسرما

خود را به کارکنان منتقل   یامدهایپ   تواندیم  زین  رانیبه مد  یشناختروان   هی. آموزش سرما ردیگیرشد شکل م  ی هاو فرصت  ی سازمان  تیحما

. (Ghaneinia et al., 2015)کارکنان همراه گزارش شده است    ی شغل  اقیاشت  شیبا افزا  رانیدر مد  هاتیظرف   ن یا  آموزشکه    یاگونهکند؛ به

 مدرسه را شکل دهد.  یجمع یشناخت روان هیاز سرما یبخش تواندیم رانیمد  یشناختروان  هیکه سرما  دهدینشان م یتیاثر سرا نیا

 ی خود را برا   ییفرد توانا  شودیباعث م  یارتباط دارد. خودکارآمد   یلیتحص  ی امدهای و پ   شرفتیپ   ،یریادگیبا    نیهمچن  یشناختروان   هیسرما

مطلوب را    جیانتظار نتا  ینیبخوش  سازد؛یتوانمند م  نیگزیجا  یرهایمس  افتنیهدف و    یریگیپ   یاو را برا  دی دشوار باور کند؛ ام  فیانجام تکال

 زش یبا انگ   یشناختروان  ه یچهار مؤلفه سرما  ان،ی. در دانشجوآوردیامکان ادامه تلاش پس از شکست را فراهم م  یآورو تاب  کند؛ یم  تیتقو

  یشناختروان هینشان داده است که سرما  زین ی دانشگاه ی هامند پژوهش. مرور نظام(Saadat et al., 2019)اند رابطه مثبت داشته شرفتیپ 

. در  (Li & Che Hassan, 2023)مرتبط است    یکاهش استرس و کاهش فرسودگ ،ی درون  زشیانگ  ،یمشارکت، سازگار ،یلیحصبا عملکرد ت

بهبود   ،یتیجو حما  جادیا  ،یفرد  یهامهارت  یارتقا  قیاز طر  یریادگی  ینشان داده است که توانمندساز  رانیمد  ستهیسطح مدارس، تجارب ز

  ن،ی. بنابرا(Mahmoudalilou et al., 2023)آنان را پرورش دهد    یشناختروان  هیسرما  تواندی مآموزان  تعامل و مشارکت دادن دانش  تیفیک

سرما  ریمد به  ن   یفایا  یبرا  یشناختروان  هیمدرسه هم  خود  و هم    ازینقش  اصل  ی کیدارد  عوامل  ا  یاز  توسعه  و    هیسرما  نیدر  معلمان  در 

 آموزان است. دانش

هدفمند ارتقا داد.    یهابرنامه  قیآن را از طر  توانیاست و م  ریپذتوسعه  یت یقابل  یشناختروان  هیکه سرما   دهدینشان م  زین  یامداخله  شواهد

 ش یزااف  یطور معناداررا به  یشناختروان   هی سرما  توانندیم   یشناختو روان  یآموزش  ی هاشده نشان داده است که برنامهمداخلات کنترل  لیفراتحل

در    زین  ی درمان تی. واقع(Lupsa et al., 2020)نمونه و نحوه اجرا وابسته است    یهایژگیمداخله، و   یها به طراحآن  یدهند، هرچند اثربخش

 ,.Gholamali Lavasani et al)نوجوانان مؤثر گزارش شده است    ییآن و کاهش احساس تنها  ی هاو مؤلفه   یشناختروان  هیسرما  شیافزا

و مرتبط با احساس گسست، فقدان ارتباط معنادار و   یچندبعد یاعنوان تجربه به ییکه تنها شودیتر مروشن یزمان افتهی نیا تیاهم. (2024

  ی ارتباط اجتماع  د،یام ،یکه خودکارآمد ی مداخلات جه،ی. در نت(Verity et al., 2022) شودیشناخته م یدر دوره نوجوان  یروان یریپذب یآس

 را بهبود بخشند. یو عاطف ی اجتماع  یو هم سازگار یشناخت روان هیهم سرما  توانندیم کنند، یم تیو نگرش مثبت را تقو

نشان   انیدر دانشجو ینقش دارند. پژوهش درباره ورزش بدن  یشناختروان هیسرما یریگدر شکل زین یمیو خودتنظ  یاجتماع  ، یجسمان عوامل

را   یشناختروان  هیسرما  ،یشده و خودکنترلادراک  یاجتماع   تیحما  یگریانجیبا م  زیو ن  میطور مستقبه  تواندیم  یبدن  تیداده است که فعال

رفتار    می تنظ  ییروابط و توانا  تیفیک  ،یاز سبک زندگ  یشناختروان   هیآن است که سرما  انگریب  جهینت  نی. ا(Lin et al., 2025)  دده  شیافزا

از حما  یرانیمدرسه، مد  طی. در محردیپذیم  ریتأث  زین دارند و    یترمتعادل  یبرخوردارند، سبک زندگ   یبالادست  یهاهمکاران و مقام  تیکه 

  گر،ید  یخواهند داشت. از سو  یآورو تاب  زهیحفظ انگ  یبرا  یشتریب  تیکنند، احتمالاً ظرف   تیریخود را مد   یو رفتارها  ها جانیه  توانندیم

  ی هامیتصم  یفردنیکند و در تعاملات ب  م یها را تنظدهد، آن  صیرا تشخ  گرانی خود و د  ی هاجانیه  کندیکمک م  ریبه مد  ی جانیهوش ه

دارند و تعامل    یارتباط مثبت  یشناختروان   هیو سرما  یجانیمطالعات محل کار نشان داده است که هوش ه  مندام. مرور نظردیبگ  یترسازگارانه
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و    ی اجتماع   ، یجان یعوامل ه  ن،ی. بنابرا(Tjimuku et al., 2025)کند    تیکارکنان را تقو  یستیو بهز  یشغل  تیعملکرد، رضا  تواندیها مآن 

 .رندیمورد توجه قرار گ رانیمد یشناختروان هیسرما لیتحل در یدر کنار عوامل شناخت د یبا یرفتار

ها  مؤلفه   نیتر از او توسعه آن گسترده   یریگعوامل مؤثر بر شکل  شود،یم  فیتعر  یمعمولاً با چهار مؤلفه اصل  یشناختروان  هیوجود آنکه سرما  با

افزا  یخودکارآمد  توانندیم  یاحرفه  یستگیهستند. دانش و شا   تیرا تقو  دیام  نیگزیجا  یرهایبه مس  یو دسترس   یگذاردهند؛ هدف  شی را 

 ی آور به تاب  یریپذو انعطاف  یسلامت روان  ، یاجتماع   ت یرا شکل دهند؛ و حما  ینیبخوش  دادهایرو  نانهیبواقع  ریو تفس  تیتجارب موفق  ؛کنند

 ت یفیک   ،یتیریمد   تیحما  ،ی خانواده، جو سازمان  طیمح  ،یتیشخص  یهایژگیو  ت،یمعنو  ،یاروابط همکارانه، اخلاق حرفه   ن،یکمک کنند. همچن

بخش    حال، نیاثر بگذارند. باا  یشناختروان   هیو نگرش فرد به خود ممکن است در سطوح مختلف بر سرما  یم یخودتنظ  ، ی شغل  ت یرضا  ، یزندگ

  یندهایشایجامع پ   یی مداخلات متمرکز بوده و کمتر به شناسا  ی اثربخش  ای  یشناختروان  هیسرما  ی امدهایموجود بر پ   ی هااز پژوهش  یتوجهقابل

 ی برا  ی سازمان  طیو شرا  یفرد  یهاتیزمان به ظرفبر ضرورت توجه هم  زی مثبت ن  ی رفتار سازمان  ات یاست. ادب  اختهمدارس پرد  رانیآن در مد 

 یشناختروان  هیعوامل مؤثر بر سرما  مندنهیزم  یبررس  ل،یدل  نی. به هم(Luthans & Youssef, 2007) دارد    دی تأک  داریعملکرد پا   جادیا

 ارائه دهد.  یفراتر از سنجش صرف چهار مؤلفه اصل یریتصو  تواندیم رانیمد

 ی کند. برا  رییتغ  یاجتماع   طیو شرا  یمحل  یهایژگیو  ،یهر عامل ممکن است متناسب با فرهنگ، ساختار نظام آموزش  تیاهم  گر،ید  یسو   از

 ت،یمعنو  ، یسازمان   تیحما  گر ید یهادر بافت  که یباشد، درحال  ت یممکن است در اولو  یاو توسعه حرفه  ی ها دانش سازمانبافت  ی نمونه، در برخ

ممکن   کنند، یاستفاده م   شدهنییتعشیازپ   یکه از ابزارها  یصرفاً کم  یکردهایکند. رو  فایا  یترنقش برجسته   یسلامت روان  ای  یماع روابط اجت

که    کندیامکان را فراهم م  نیا  یاکتشاف  ختهیآم  کردیاز رو  یریگ. در مقابل، بهرهرند یبگ  ده یرا ناد  رانیشده مدو تجربه  یعوامل بوم  یاست برخ

گردد.    نییتع  یها در مرحله کمآن   ینسب  تیشوند و سپس اهم  ییمتناسب با بافت شناسا  یهاعوامل و مقوله  ،یفیک  یهاداده  قیطر  زابتدا ا

  یهاآموزش  یطراح  ،یگذاراستیس  یبرا  یترقیدق یمبنا  تواند یسازگارتر است و م  یشناختروان  هیسرما  یچندبعد   تیبا ماه  یکردیرو  نیچن

روزمره   یندهایو فرا  یآموزش  یهااستی مدارس در نقطه اتصال س  رانیاز آنجا که مد  ن،یفراهم آورد. افزون بر ا  نابعم  صیضمن خدمت و تخص

ارتقا دارند،  قرار  م  یشناختروان   هی سرما  یمدرسه  چندسطح  تواندیآنان  ک  یآثار  مدرسه،    زشیانگ  ،یرهبر  تیفیبر  جو   یریادگیمعلمان، 

 باشد.  اشتهد  یسازمان یآموزان و اثربخشدانش

محدود شود، بلکه    یشیانددرباره مثبت  یکل   یهاه یبه توص  دیآنان نبا  یشناختروان   هیمدارس، توسعه سرما  رانیمد  یراهبرد  گاهیتوجه به جا  با

به    تواندیم  یامطالعه  نیچن  جی. نتا ردیصورت گ  هیسرما   نیا  کننده ف یتضع  ا ی  کننده تیتقو  ی مند منابع واقعنظام  یی شناسا  هیلازم است بر پا 

دانش    میو تسه  یریادگی  یهانهیکنند، زم  یطراح  یواقع   یهات یرا بر اساس اولو  یاتوسعه حرفه   یهاوپرورش کمک کند تا برنامهآموزش   رانیمد

  ی ازهایرا بهبود بخشند و مداخلات متناسب با ن   یو اخلاق سازمان   یاکنند، روابط حرفه  تیرا تقو  ی و سازمان  یروان  ی هاتیرا گسترش دهند، حما

  یهاها و فرصتبا ساختارها، روابط، ارزش  وندیکه در پ   شودیم  لیمدرسه تبد  یبرا  داریپا  تیبه مز  یزمان  یشناختروان  هیارائه دهند. سرما  رانیمد

عوامل مؤثر بر   یبندتیو اولو  ییشناسا  رو،نی. ازاردیبه کار گ  تگریحما  یطیخود را در مح  یبتواند منابع درون   ریو مد  ردیقرار گ  ی رشد سازمان

 بر شواهد است.  یو مداخلات مبتن  هااست یس یسوموجود و حرکت به تیوضع فیعبور از توص یبرا یضرور یسازه، گام  نیا

 مدارس متوسطه شهرستان آبدانان بود.  رانیمد  یشناختروان  ه یعوامل مؤثر بر سرما یبندتیو اولو یی پژوهش حاضر، شناسا هدف 

 شناسیروش

شناختی  بندی عوامل موثر بر سرمایه روانای است. زیرا هدف اصلی این پژوهش شناسایی و اولویتپژوهش حاضر از جهت هدف کاربردی و توسعه

تحلیلی است، زیرا شامل مجموعه   -ها، توصیفیاست. علاوه بر این، نوع پژوهش از نظر گردآوری دادهمدیران مدارس متوسطه شهرستان آبدانان  
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شده در خصوص موضوع پژوهش یعنی شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر  های گردآوریهایی است که هدف آن توصیف و تحلیل دادهروش

 شناختی مدیران است.بر سرمایه روان

کمی( خواهد بود. در فاز کیفی با روش تحلیل مضمون و تکنیک مصاحبه -پژوهش حاضر از نوع روش آمیخته با طرح اکتشافی متوالی )کیفی  

شناختی مدیران مدارس متوسطه شناسایی  نظران حوزه مدیریت آموزشی عوامل موثر بر سرمایه روان یافته با تعدادی از صاحب نیمه ساخت 

 بندی عوامل پرداخته شده است. یافته )حاصل از فاز اول( به اولویتشود و در فاز کمی با روش پیمایش و با ابزار پرسشنامه ساختمی

وپرورش و مدیریت آموزشی شهرستان آبدانان در سال تحصیلی کلیه اعضاء هیات علمی در حوزه آموزش شامل  جامعه آماری در بخش کیفی؛  

های  است. جامعه آماری بخش کمی؛ شامل مدیران بلند پایه و مدیران میانی اموزش و پرورش، مدیران مدارس و معلمان دوره  1402-1403

در شهرستان آبدانان مشغول به کار هستند. در بخش کیفی روش   1403-1402تحصیلی ابتدایی، راهنمایی و متوسطه که در سال تحصیلی  

نفر بود بر اساس جدول مورگان   150بود. در بخش کمی بر اساس تعداد کل کارکنان در جامعه که    2و نظری   1گیری، به صورت هدفمند نمونه

 20ها پاسخ داده نشود و یا برگشت داده نشود بر همین اساس  نفر انتخاب شد. با توجه به اینکه امکان دارد تعدادی از پرسشنامه  108تعداد  

 نفر انتخاب گردید.  130را درصد به تعداد نمونه اضافه شد و تعداد نمونه 

های عمیق نیمه ساختاریافته از روش تحلیل محتوا )شامل کدگذاری متن مصاحبههای کیفی یعنی اسناد و مدارک و  برای تجزیه و تحلیل داده

بندی  باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی(، استفاده خواهد شد. در بخش کمی پژوهش، به منظور تحلیل از آزمون فرید من برای اولویت

 عوامل استفاده شده است.

 هایافته

 شود.در این بخش به تحلیل مشخصات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در بخش کیفی پژوهش پرداخته می

 جنسیت پاسخگویان. 1جدول  

 جنسیت  فراوانی   درصد  

 مرد  10  33 

 زن   20  67 

 جمع   30  100 

 

 درصد زن بوده است.    67درصد پاسخگویان  مرد و   33( در مرحله کیفی پژوهش جنسیت 1بر اساس برونداد جدول شماره )

 سطح علمی پاسخگویان. 2جدول 

 سطح علمی   فراوانی   درصد  

 دانشیاری   10  33 

 استادیاری   14  47 

 استادی   6  20 

 جمع  30 100

 

درصد استاد   20درصد استادیار و    47درصد دانشیار،    33( در مرحله کیفی پژوهش سطح علمی پاسخگویان   2بر اساس برونداد جدول شماره )

 هستند.   

 

 
1 Purposive 
2 Theoretical   
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 سن پاسخگویان )سال( . 3جدول 

 سن   فراوانی   درصد  

   30زیر  3  10 

 13  4  31-35 

 34  10  36-40 

 41بالاتر از  13  43 

 جمع   30  100 

 

  34سال،    35تا    31درصد بین    13درصد زیر سی سال،    10( در مرحله کیفی پژوهش سن پاسخگویان؛   3بر اساس برونداد جدول شماره )

 سال سن داشتند.   41درصد بیشتر از  43سال و  40تا  36درصد بین 

شناختی مدیران مدارس در این بخش برای پاسخ به سئوال اول پژوهش مبنی بر »ابعاد و یا عوامل موثر بر سرمایه روان   پاسخ سئوال اول:

ها و اطلاعات کیفی در  ها در مرحله کیفی پژوهش پرداخته شده است. خروجی تحلیل دادهآبدانان کدامند؟« به تحلیل نتایج تحلیل مصاحبه 

 ( ارائه شده است.  4های اصلی( در جدول شماره )های فرعی و شناسایی مقولهها، شناسایی مقوله سه مرحله )شناسایی گزاره

 های اصلی( های کیفی )گزاره، مقوله فرعی و مقولهها و دادهتحلیل مصاحبه . 4جدول 

 مقوله اصلی  مقوله فرعی  گزاره 

 به روز کردن دانش 
 بهبود دانش سازمانی 
 یکپارچه کردن دانش 

 ارتقای دانش فنی 
 بکارگرفتن دانش فنی 

 آموزش منظم
 آموزشی برای کارکنان های دوره

 آموزش ضمن خدمت 

 دانش سازمانی  به روز رسانی دانش 

 انتقال دانش میان یکدیگر 
 تسهیم دانش فنی

 اشتراک دانش 
 های آموزشی تشکیل تیم 

 تشریک مساعی 
 های مشترک فعالیت

 اشتراک دانش 
 

 اعتقادات مذهبی
 جهت گیری مذهبی مدیران 

 های مذهبینگرش
 معنویت محیط کاری 

 تدین  اعتقادات مذهبی
 

 دینداری 
 عمل به باورهای دینی 
 هوش معنوی مدیران 

 عمل  به واجبات دینی

 توکل به خدا 
 اعتماد به خدا 

 توکل

 شکرگذاری  های خدا . شکر نعمت1

 ارتقای تعامل 
 حفظ تعامل 

 نگهداشت 
 سطح تعامل با دیگر همکاران 

 بهبود تعامل 

 روابط با همکاران  همکاران ارتقای روابط با 
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 تعامل سازنده 

 روابط مطلوب با دیگر همکاران 
 روابط عمومی مدیران 

 های اجتماعی مهارت
 بهبود ارتباطات با دیگر کارکنان 

 الگوهای ارتباطی 

 مهارت ارتباط

 کیفیت ارتباطات 
 کیفیت تعامل 

 سازگاری با همکاران 

 کیفیت روابط با همکاران 

 جلب اعتماد همکاران 
 کارکنان به مدیریت اعتماد 

 

 اعتمادسازی 

 خونگرمی 
 خوش صحبتی

 شخصیت  برون گرایی/درون گرایی 

 اهمیت به وظایف 
 مسئولیت پذیری 

 وظیفه شناسی 

 اعتماد به نفس 
 کمال گرایی 

 صفات شخصیتی

 هوش اخلاقی مدیران 
 اخلاق محوری 

 اخلاقیات  اخلاقیات فردی 

 اخلاقی رهبری  رهبری اخلاقی مدیران بالادستی 

 های آر اندی انجام فعالیت
 اهمیت قائل شدن برای تحقیق و توسعه 

 استقبال از تحقیق و توسعه 

 تحقیق و توسعه  های تحقیق/توسعه فعالیت

 های سازمانی اهمیت به پژوهش
 نگرش به تحقیقات سازمانی 

 نگرش به تحقیق/توسعه 

 تنظیم هیجان
 تنظیم شناختی هیجان 

 هوش هیجانی 
 پریشانی هیجانی تحمل 

 هیجانات مثبت و منفی

 هیجانات  تنظیم هیجانات 

 رشد عاطفی مدیران 
 سازگاری عاطفی 

 بلوغ عاطفی 

 بلوغ هیجانات 

 تحمل پریشانی اضطراب اجتماعی 
 اضطراب مدیران 

 بهزیستی روان  اضطراب 

 تکانشگری مدیران 

 استرس مدیران 
 تنیدگی مدیران 

 راهبرد کنار آمدن با تنیدگی
 راهبردهای مقابله با استرس 

 های مقابله ای سبک

 استرس 

 شادکامی مدیران 
 نشاط سازمانی مدیران 

 نشاط 

 سلامت روان 
 شناختی مدیران بهزیستی روان

 بهزیستی ذهنی مدیران 

 سلامت روانی 

 شناختیهای روانپروتکل  شناختی های روانمداخله
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 شناختیهای روانآموزش

 شناختی انعطاف پذیری 
 انعطاف پذیری روانی 
 شناختی انعطاف پذیری روان

 انعطاف پذیری 

 حمایت دوستان 
 حمایت اطرافیان 

 حمایت  حمایت اجتماعی 

 حمایت سازمانی  حمایت سازمانی ادراک شده 

 حمایت از مدیران 
 تشویق مدیران فعال
 بها دادن به مدیران 

 در نظر گرفتن تشویقی برای مدیران 
 رفاهی برای مدیران تسهیلات 

 تسهیلات آموزشی برای مدیران 
 نگرش مثبت به عملکرد مدیران 

 نبود تبعیض

 حمایت مدیریتی 

 شرایط خانوادگی 
 جو خانوادگی 

 محیط محیط خانواده 

 های محیط کاری ویژگی
 محیط شغلی  

 جو شغلی 

 محیط سازمان 

 های زندگی مهارت
 سبک زندگی 

 نگاه به زندگی  کیفیت زندگی 

 معنای زندگی 
 هدف دار بودن 

 رضایت از زندگی 

 درگیری شغلی داشتن 
 رضایت از شغل خود 

 احترام به جلب رضایت بقیه 

 رضایت شغلی 

 جهت گیری انگیزشی اهداف پیشرفت 
 های انگیزشی تمایل به پیشرفت جهت گیری

 انگیزش پیشرفت 

 عزت نفس مدیران 
 اعتماد به نفس مدیران 

 به خود نگاه  اعتماد به نفس 

 باورهای فراشناخت 
 آگاهی فراشناختی 

 راهبردهای فراشناختی

 فراشناخت 

 خوددلسوزی 
 شفقت خود 

 خودشفقتی 

 راهبردهای خودتنظیمی
 راهبردهای نظم جویی 
 برنامه ریزی و انضباط 

 خودتنظیمی

 مهارت حل مسئله 
 مهارت حل تعارض 

 کفایت اجتماعی 
 ذهن آگاهی 
 تحمل ابهام 

 مهارت ها 

 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

11 

مقوله فرعی و    39گزاره، تعداد    174ها و اطلاعات؛ منجر به استخراج تعداد( نتایج تحلیل محتوای مصاحبه4اساس برونداد جدول شماره )بر  

گانه موثر بر   12شناختی مدیران شد و در زیر به توضیح عوامل اصلی مقوله اصلی )عامل( برای شناسایی عوامل موثر بر سرمایه روان  12تعداد 

 شود.آنها پرداخته می

( به روز کردن دانش )بهبود دانش سازمانی، یکپارچه کردن 1های  در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( دانش سازمانی با مولفه  (۱

(  2های ضمن خدمت و  های آموزشی برای کارکنان، آموزش دانش، ارتقای دانش فنی، بکارگرفتن دانش فنی، آموزش منظم، دوره

های مشترک(  های آموزشی، تشریک مساعی و فعالیتاشتراک دانش )انتقال دانش میان یکدیگر و تسهیم دانش فنی، تشکیل تیم

 استخراج شده است. 

( اعتقادات مذهبی )اعتقادات مذهبی، جهت گیری مذهبی مدیران،  1های  تدین: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( تدین با مولفه  (2

(  3( عمل به واجبات دینی )دینداری، عمل به باورهای دینی و هوش معنوی مدیران(،   2های مذهبی و معنویت محیط کاری،  نگرش

 های خدا( استخراج شده است.  ( شکرگذاری)شکر نعمت4توکل )توکل به خدا و اعتماد به خدا(، 

(ارتقای روابط با همکاران )ارتقای تعامل،  1های روابط با همکاران: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( روابط با همکاران با مولفه (3

( مهارت ارتباط )روابط مطلوب با دیگر همکاران، 2حفظ تعامل، نگهداشت سطح تعامل با دیگر همکاران، بهبود تعامل، تعامل سازنده( ،  

ارتباطی(،  روابط عمومی با مدیران، مهارت الگوهای  ارتباطات با دیگر کارکنان،  ( کیفیت روابط با همکاران 3های اجتماعی، بهبود 

( اعتمادسازی )جلب اعتماد همکاران و اعتماد کارکنان به مدیریت(  4)کیفیت ارتباطات، کیفیت تعامل و سازگاری با همکاران( و  

 استخراج شده است.   

( برون گرایی، درون گرایی )خونگرمی، خوش صحبتی(،  1های  شخصیت: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( شخصیت با مولفه (4

( صفات شخصیتی )اعتماد به نفس و کمال گرایی( استخراج شده  3(  وظیفه شناسی )مسئولیت پذیری و اهمیت به وظایف( و  2

 است.

( اخلاقیات فردی )هوش اخلاقی مدیران، اخلاق محوری(   1های  اخلاقیات: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )بعد( اخلاقیات با مولفه (5

 ( رهبری اخلاقی استخراج شده است.2و 

مولفه (6 با  توسعه  و  تحقیق  )عامل(  اصلی  مقوله  اطلاعات،  تحلیل  در  توسعه:  و  فعالیت1های  تحقیق  )انجام  (  توسعه  و  تحقیق  های 

( نگرش به تحقیق و توسعه )اهمیت  2های آر اند دی، اهمیت قائل شدن برای تحقیق و توسعه و استقبال از تحقیق و توسعه( و  فعالیت

 های سازمانی و نگرش به تحقیقات سازمانی( استخراج شده استبه پژوهش

داده (7 و  اطلاعات  تحلیل  در  مولفههیجانات:  با  هیجانات  )عامل(  اصلی  مقوله  تنظیم  1های  هاف  هیجان،  )تنظیم  هیجانات  تنظیم   )

پریشانی هیجانی و هیجانات مثبت و منفی( و   ( بلوغ هیجانات )رشد عاطفی مدیران،  2شناختی هیجان، هوش هیجانی و تحمل 

 سازگاری عاطفی و بلوغ عاطفی( استخراج شده است.  

( اضطراب )تحمل پریشانی، اضطراب اجتماعی  1های  بهزیستی روانی: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( بهزیستی روانی با مولفه  (8

( نشاط )شادکامی مدیران و نشاط سازمانی  3گری مدیران، تنیدگی مدیران، استرس مدیران(،  ( استرس )تکانش2و اضطراب مدیران(،  

شناختی های روان( پروتکل4شناختی مدیران، بهزیستی ذهنی مدیران( و  ( سلامت روانی )سلامت روان، بهزیستی روان4مدیران(،  

 استخراج شده است.

(  2( حمایت اجتماعی)حمایت اطرافیان و حمایت دوستان(،  1های  حمایت: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( حمایت با مولفه (9

( حمایت مدیران )تشویق مدیران فعال و بها دادن به مدیران 3حمایت سازمانی )حمایت از مدیران و حمایت سازمانی ادراک شده( و  
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و در نظر گرفتن تشویقی برای مدیران و تسهیلات رفاهی برای مدیران و تسهیلات آموزشی برای مدیران، نگرش مثبت به عملکرد  

 مدیران و نبود تبعیض( استخراج شده است.   

( محیط  2( محیط خانواده )جو خانوادگی و شرایط خانوادگی( 1های  محیط: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( محیط با مولفه (۱0

 سازمان )محیط کاری، محیط شغلی و جو شغلی( استخراج شده است.

های زندگی و سبک  ( کیفیت زندگی )مهارت1های  نگاه به زندگی: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( نگاه به زندگی با مولفه  (۱۱

( رضایت شغلی)درگیری شغلی، داشتن رضایت از شغل خود ،احترام 3( رضایت از زندگی )معنای زندگی و هدفدار بودن( 2زندگی(، 

های انگیزشی و تمایل به پیشرفت( ( انگیزش پیشرفت )جهت گیری انگیزشی، اهداف پیشرفت، جهت گیری 4به جلب رضایت بقیه(ف  

 استخراج شده است. 

( اعتماد به نفس )عزت نفس مدیران، اعتماد به نفس  1های  نگاه به خود: در تحلیل اطلاعات، مقوله اصلی )عامل( نگاه به خود با مولفه  (۱2

( خودشفقتی )خوددلسوزی و شفقت  3( فراشناخت )باورهای فراشناخت، آگاهی فراشناختی و راهبردهای فراشناختی(،  2مدیران(،  

ها )کفایت اجتماعی، مهارت حل  ( مهارت5( خودتنظیمی )راهبردهای خودتنظیمی، راهبردهای نظم جویی و انضباط( و  4خود(،  

 مسئله، مهارت حل تعارض، ذهن آگاهی و تحمل ابهام( استخراج شده است.  

شناختی مدیران مدارس: گیری کرد که عوامل اصلی یا ابعاد موثر بر سرمایه روانتوان نتیجه بنابراین در پاسخ به سئوال اول پژوهش این گونه می

( حمایت،  9( بهزیستی روانی،  8( هیجانات،  7( تحقیق و توسعه،  6( اخلاقیات،  5( شخصیت،  4( روابط با همکاران،  3( تدین،  2دانش سازمانی،  (  1

 ( نگاه به خود هستند. 12( نگاه به زندگی و  11( محیط، 10

ابعاد سرمایه روانبر مبنای تحلیل مصاحبهپاسخ به سئوال دوم پژوهش:   شتاختی های صورت گرفته که ماحصل آن شناسایی عوامل و 

ای تهیه گردید. این پرسشنامه توسط اعضای نمونه در بخش کمّّّّی پژوهش تکمیل شد و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  مدیران بود، پرسشنامه

شناختی مدیران مدارس آبدانان« به تحلیل بندی عوامل موثر بر سرمایه رواندر این بخش برای پاسخ به سئوال دوم پژوهش مبنی بر »اولویت

های آزمون را ها پیش شرطبندی عوامل از آزمون فریدمن استفاده شده است و دادههای کمی پرداخته شده است. برای اولویتنتایج پرسشنامه

 هم دارند؛ 

 ای بودند. ها رتبهپیش شرط اول : داده

 ها شامل یک متغیر مستقل و تعداد تکرارها از سه بیشتر بود. پیش شرط دوم: داده

 اند. ها به روش تصادفی ساده جمع آوری شدهپیش شرط سوم : نمونه

 ها مستقل از هم بودند. پیش شرط چهارم : افراد حاضر در نمونه

 داری میزان معنی . 5جدول 

 تعداد 50

 2خی  40.95

 انحراف معیار  11

 معنی داری  0.025

 

( شماره  جدول  می5برونداد  نشان  از  (  داری  معنی  میزان  که  سرمایه   5دهد  بر  موثر  عوامل  بین  تفاوت  معنای  به  این  است.  کمتر  درصد 

 .بندی کردتوان آنها را اولویتشناختی مدیران است. بنابراین میروان 
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 نتایج آزمون فریدمن  . 6جدول 

    سئوالات  عامل

 امین75 امین  50 امین  25

 3.75 3.25 2.75 1 تدین 

 390. 3.30 2.85 2 دانش سازمانی 

 3.85 3.05 2.45 3 روابط با همکاران 

 3.75 2.80 2.30 4 شخصیت 

 3.45 2.95 2.60 5 اخلاقیات 

 3.40 2.90 2.30 6 تحقیق و توسعه 

 3.70 2.70 2.25 7 هیجانات 

 3.45 3.10 2.55 8 بهزیستی روانی 

 3.60 2.50 2.15 9 حمایت 

 3.60 3.00 2.35 10 محیط

 3.40 2.40 2.10 11 نگاه به زندگی 

 3.65 2.60 2.20 12 نگاه به خود 

  

سازمانی، تدین، اخلاقیات، بهزیستی روانی، روابط است: دانش  12تا  1بندی عوامل به این ترتیب از ( اولویت6بر اساس برونداد جدول شماره ) 

شناختی  با همکاران، محیط، تحقیق و توسعه، شخصیت، هیجانات، نگاه به خود، حمایت و در آخر نگاه به زندگی بیشترین تاثیر را بر سرمایه روان

 گذارند. می

 گیرینتیجه بحث و 

با هدف شناسا اولو  یی پژوهش حاضر  بر سرما  یبندتیو  مؤثر  انجام شد.    رانیمد  یشناختروان  هیعوامل  آبدانان  مدارس متوسطه شهرستان 

  ن، یتد  ،ی شامل دانش سازمان  یمقوله اصل  12در    توانیرا م  رانیمد  یشناختروان  هینشان داد که عوامل مؤثر بر سرما  ی فیبخش ک  ی هاافتهی

  ی بندو نگاه به خود طبقه  ی نگاه به زندگ  ط، یمح  ت، یحما  ،یروان  یستیبهز  جانات،یو توسعه، ه  قیتحق  ات،یاخلاق   ت،یشخص  ران،روابط با همکا

از    یامدارس صرفاً به مجموعه  رانیمد  یشناخت روان  هیگزاره استخراج شدند و نشان دادند که سرما   174و    ی مقوله فرع   39عوامل از    نیکرد. ا

  جی. نتاردیگیشکل م  یطیو مح  یارتباط  ،ی جانیه  ،یارزش  ،یمنابع شناخت  انی بلکه در تعامل م  ست،یمحدود ن  یا صفات فردی   یدرون  یهایژگیو

اولو  یتفاوت معنادار  شدهییعوامل شناسا  تیاهم  انیاز آن بود که م  یحاک   زین  یبخش کم شده، دانش  انجام  یبندتیوجود دارد. بر اساس 

گر  یسازمان قرار  نخست  رتبه  به   فتدر  آن،  از  پس  مح  ،یروان  یستیبهز  ات،یاخلاق  ن،یتد  بیترتو  با همکاران،  توسعه،   قیتحق  ط،یروابط  و 

  هیسرما  ریپذو توسعه  مندنه یزم  ، یچندبعد  تیاز ماه  هاافتهی   ن،یقرار داشتند. بنابرا  یو نگاه به زندگ   تینگاه به خود، حما  جانات،یه  ت،یشخص

 .کنندیم  تیحما رانیمد یشناختروان 

  ،یخودکارآمد  تیمستمر در تقو  یریادگی و    یاحرفه  یستگینقش دانش، شا  یبر مبنا  توانیدر رتبه نخست را م  یگرفتن دانش سازمان   قرار

  ی ندهایروز برخوردارند، ساختارها، مقررات، فرابه  یو سازمان  یکه از دانش تخصص  یرانیکرد. مد  نییتب  رانیمد  یآورو تاب  ینیبخوش  د،یام

  ی شتر ی ب  تیاحساس کنترل و کفا   دهیچی پ   فیهنگام مواجهه با وظا  جه،یو در نت  شناسندیحل مسائل مدرسه را بهتر م  یهاوهیو ش  یآموزش

به ارتقا  یسازکپارچهیدانش،    یروزرساندارند.  فن   یاطلاعات،  تجربه  ،یدانش  اشتراک  تشکآموزش ضمن خدمت،  و   ،یریادگی  یهامیت  لیها 

افزایدق  یهامیاحتمال اتخاذ تصم تجربه تسلط و    رایارتباط دارد؛ ز  ریمد  ی با خودکارآمد  ماًیمستق  ند یفرا  نی. ادهد یم  ش یق و سازگارانه را 

  ییبر اعتماد فرد به توانا  ز ین  یشناختروان   هیسرما  فی. تعرکندیم  تیدشوار را تقو  فیانجام وظا  یی اعتماد فرد به توانا  ، یاز منابع دانش  یبرخوردار

از دشوار  یاب یاهداف و باز  ریدر مس  یداریپا  ز،یبرانگچالش  فیوظا  رد  تیموفق  یخود برا . (Luthans et al., 2017)دارد    دیتأک  ها ی پس 
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  ی اتوسعه حرفه  تی. اهمدهدیرا ارتقا م  دی مؤلفه ام  قیطر  نیو از ا  کندیرا فراهم م  نیگزیجا  یرهایمس  یی امکان شناسا  یدانش سازمان   ن،یهمچن

 ن،ی. افزون بر ا(Borg, 2018)قرار گرفته است    دیحوزه آموزش مورد تأک  یهادر پژوهش  زیدر عملکرد ن  یرات واقعییآموزش به تغ  لیو تبد

 ت یآنان ارتقا دهند و ظرف  یازهایرا متناسب با ن  یو کارکنان آموزش  رانیمد  یهامهارت  توانندیم  یادر توسعه حرفه  ی چندسطح  یهاتیحما

 . (Grasley-Boy et al., 2019)دهند   شیرا افزا درسهمواجهه مؤثر با مسائل م 

  ی او عملکرد حرفه  ینوآور  ،یریادگیرا با    یشناختروان   هیهمسو است که سرما  ییها پژوهش  جیبا نتا   یدانش سازمان  تیمربوط به اهم  افتهی

کار    طیمعلمان در مح  یررسمیغ   یریادگیبر    یشناختروان  هیسرما  قیاز طر  ی و همکاران نشان دادند که جو سازمان  ی اند. اصـلانمرتبط دانسته 

 سو، کی . از  (Aslani et al., 2023)متقابل وجود دارد    یامثبت رابطه  یشناختو منابع روان  ی سازمان  یری ادگی  انی م  ن،یگذارد؛ بنابرایاثر م

 ز، یآمتیکسب دانش و تجربه موفق  گر،ید  یو از سو  کندیآماده م  دیجد  یها و تجربه  یریادگی مشارکت در    یافراد را برا  یشناختروان   هیسرما

ها،  مهارت  یارتقا  قیاز طر  ،یریادگی  ینشان داد که توانمندساز  زیو همکاران ن  لوی. پژوهش محمودعلدهدیم   شیآنان را افزا  د یو ام  یآمدخودکار

 Mahmoudalilou)  سازدیرا فراهم م  یشناختروان   هیتوسعه سرما  نهیو فراهم کردن فرصت مشارکت، زم   یتیجو حما  جاد یا  ، یآگاه   شیافزا

et al., 2023)و کاهش    یدرون   زشیانگ  ،یبا عملکرد، مشارکت، سازگار  یشناختروان   هیسرما   ، یو دانشگاه   یدر مطالعات آموزش  ن،ی. همچن

دانست   یاهیمنابع پا  نیتراز مهم  یکی  توانیرا م  یاساس، دانش سازمان   نی. بر ا(Li & Che Hassan, 2023)مرتبط بوده است    یفرسودگ

 . کند یآماده م رییتغ تیری مؤثر، حل مسئله و مد یریگمیتجربه تسلط، تصم یرا برا ریکه مد

توکل   ،یمذهب   یهاعمل به ارزش   ،یمعنو  یریگجهت  ،ی نید  یکه باورها  دهدینشان م  افتهی  نیشد. ا  ییعامل مهم شناسا  نیعنوان دومبه  نیتد

معنا،    جاد یا  قیممکن است از طر  نیکنند. تد  فایو معنابخش را ا  یشناختمنبع روان  ک یمدارس نقش    رانیمد   یبرا  توانندیم  یو شکرگزار

  ی دادهای که رو  یریکند. مد  لیرا تعد  هایواکنش فرد به فشارها و ناکام   ،یاز پشتوانه معنو  یو احساس برخوردار  ندهیبه آ  دیام  ،یتانسجام شناخ

تجربه کند.    یکمتر  یدینشان دهد و احساس ناام  یشتریب  یداریها پا ممکن است در برابر شکست   کند، یم  ریمعنادار تفس  یدشوار را در چارچوب

  یابیدست  یرهایمس  ییمدار و شناساهدف  یداری بر پا  دیام  رایهماهنگ است؛ ز  یشناختروان  هیدر سرما  ینیبو خوش  د یمفهوم ام  باسازوکار    نیا

توجه فرد را   تواندیم  یشکرگزار  ن،ی. افزون بر ا(Luthans & Avolio, 2007)دارد    دیتأک  دادهایسازنده رو  ریبر تفس  ینیببه هدف و خوش

 ی ارضا  انیرا کاهش دهد. رابطه م  هاتیموقع  یبرخ  یریناپذ از کنترل   یاضطراب ناش  زیموجود معطوف سازد و توکل ن  عاز کمبودها به مناب

مثبت   یشناختبستر رشد منابع روان   تواندیم  یکه تجربه معنا، ارتباط و انسجام درون  دهدینشان م  زین  یستیو بهز  زشیانگ  ،یاساس  یازهاین

 .(Tang et al., 2020)باشد 

با نقش اخلاق    توانیرا م  افتهی   نیبود. ا  ی اخلاق  یو رهبر  یمحوراخلاق   ،یهوش اخلاق ،یدر رتبه سوم قرار گرفت و شامل اخلاق فرد  اتیاخلاق

خود را بر اصول روشن،   یهامیمدار تصماخلاق   ریداد. مد  حیتوض  یسازمان  طیمح  یریپذینیبشیو پ   یفردنی اعتماد ب  ،یانسجام درون  جادیدر ا

را کاهش دهد و احساس   یتعارض درون   تواند یها و رفتار مارزش   انی م  ی. هماهنگ کندیاستوار م  گرانیو احترام به د  یریپذت یمسئول  دالت،ع 

افزا  تیو کفا  یاحرفه   تیهو ا  شودیاعتماد معلمان و کارکنان م   یریگموجب شکل  یاخلاق  یرهبر  گر،ید  یدهد. از سو  شی را  اعتماد،    نیو 

کارکنان در خلأ شکل   یشناختاند که منابع روانمثبت نشان داده  ی رفتار سازمان  یها. پژوهشکند یم  تیرا تقو  یو همکار  یع اجتما  تیحما

 هیسرما  ل،یاص  یارتباط رهبر  ن،ی. همچن(Luthans, 2002)قرار دارند    یسازمان  طیمح  تیفیو ک  یرهبر  یها وهیش  ریبلکه تحت تأث  رند،یگینم

سازمان را   یاعضا  یشناختمنابع روان  تواندیرهبران م  نیمحور و اعتمادآفرشفاف، ارزش  یکه رفتارها  دهدینشان م  ینوآور  و  یشناختروان 

  ه یسرما تیو تقو  ریمد ی ثبات روان یبرا یبلکه منبع ، یارزش هنجار کیفقط نه اتی اخلاق ن،ی. بنابرا(Novitasari et al., 2020)فعال کند 

 .شودیم وبمدرسه محس یاجتماع 

و استفاده از    یذهن   یستیبهز  ، یاضطراب و استرس، نشاط، سلامت روان  تیریعامل شامل مد   نیدر رتبه چهارم قرار گرفت. ا  یروان  یستیبهز

به    یو خودکارآمد  یآورتاب  ،ینیبخوش   د، یام  سو، کیدارند؛ از    هیدوسو  یارابطه  یستیو بهز  یشناختروان   هی بود. سرما  یشناختمداخلات روان
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استفاده از    ت یمثبت، ظرف  ی هاجانیو ه  ی از سلامت روان  یبرخوردار  گر،ید  یکند و از سو  تیریرا بهتر مد  یشغل   یفشارها  کنند یکمک مفرد  

به بهبود تجربه   تواند یارتباط دارد و م  یستیبا بهز  یشناختروان  هیاند که سرماو لوتانز نشان داده  مورگانوسفی.  دهدیم  شیمنابع را افزا  نیا

  نیادیبن  یازهاین  یو ارضا  یشناختروان   هی نقش سرما  ن،ی. همچن(Youssef-Morgan & Luthans, 2015)و کار کمک کند    ی فرد از زندگ

رنج    دیکه از اضطراب و استرس شد   یرانی. مد (Mahmoudi & Sajadinejad, 2022)شده است    دییکارکنان تأ   یشناختروان   یستیدر بهز

روابط و    میتنظ  ،یریگم یتصم  یبرا  یتوان کمتر  جه،یکنند و در نت  هایصرف کنترل نگران  شتریخود را ب  یممکن است منابع شناخت  برند،یم

مداخلات   ی. اثربخشدهد یم شیو توان تحمل فشار را افزا ی انعطاف شناخت ، یداشته باشند. در مقابل، نشاط و سلامت روان  دهیچیحل مسائل پ 

 ,.Lupsa et al)هستند    تیبا آموزش و مداخله قابل تقو  هاتیظرف  نیاست که ا  دادهنشان    زین  یشناختروان  هیسرما  یشده در ارتقاکنترل 

را کاهش    ییزمان احساس تنها دهد و هم  ش یآن را افزا  یهاو مؤلفه  یشناختروان   هیتوانسته است سرما  ی درمانتیواقع  ن، ی. علاوه بر ا(2020

 . (Gholamali Lavasani et al., 2024)دهد  

را در   ی و اعتمادساز  یروابط، سازگار  تی فیک  ،یارتباط  یهامانند تعامل سازنده، مهارت  یی هابا همکاران در رتبه پنجم قرار داشت و مؤلفه   روابط

معلمان و کارکنان وابسته است. روابط مطلوب   یبه همکار  ی هماهنگ  جادیها و اها، حل تعارضبرنامه  یاجرا  یمدرسه برا  ری. مدگرفتیبر م

را کاهش دهد. از   یتیریمد   ی هات ی از مسئول  یناش  ی دهد و فشار روان  شیفراهم کند، احساس تعلق را افزا  یو اطلاعات   ی عاطف  تیحما  تواندیم

پ   شودیم  یخودکارآمد  تیو بازخورد مثبت همکاران موجب تقو  تی حما  ،یشناختروان   هیمنظر سرما اهداف    یریگیو اعتماد متقابل، امکان 

افز نقش    یشناختروان   هیدر توسعه سرما  تواندیشده مادراک  یاجتماع   تیاند که حمانشان داده  زین  دیجد  یها افتهی .  دهدیم  شیادشوار را 

مواجهه آنان با    وهیکه رفتار، ارتباط و ش  دهد ینشان م  زین  یآموزش  انیرهبران و مرب  یی. نقش الگو(Lin et al., 2025)داشته باشد    یانجیم

  یهامرور پژوهش  ن،ی. همچن(Lunenberg et al., 2007)اثر بگذارد    یآموزش  طیمح  یاعضا  گریها و عملکرد دنگرش  بر  تواند یمسائل م

همراه  یستیعملکرد و بهز ،یبا بهبود روابط کار هاجانیه تیریشناخت و مد یینشان داده است که توانا یشناختروان هیو سرما یجانیهوش ه

منابع خود را به اشتراک بگذارند،    توانندیم   رانیکه در آن مد  کند یم   جاد یا  یطیروابط همکارانه مح  ن، ی. بنابرا(Tjimuku et al., 2025)است  

 نکنند. ییدشوار احساس تنها یهاتیکنند و در موقع افتیبازخورد در

  ریاز سا  ریمد   یشناختکه عملکرد روان  کندیم   د یتأک  جهینت  ن یسازمان بود. ا  طیخانواده و مح  طیدر رتبه ششم قرار گرفت و شامل مح  طیمح

  یهاتعارض  کهیرا فراهم کند، درحال  یکار  یپس از فشارها  ی ابیفرصت باز  تواند یم  تگریحما  ی. جو خانوادگستیاو جدا ن  ی زندگ  یهاحوزه 

  توانند یم   یو جو شغل  یامکانات، ساختار ارتباط  ،یروان  تیعدالت، امن  زین  یفرد را کاهش دهد. در سطح سازمان   یاست منابع روان  ممکن  یخانوادگ

 هیسرما  یگریانجیبا م  یررسمیغ   یریادگیبر    یجو سازمان  ریو همکاران درباره تأث  یاصـلان  افتهیکنند.    فیتضع  ای  تیرا تقو  یشناختروان   هیسرما

همچن(Aslani et al., 2023)است    نییتب  نیهم  د یمؤ  یشناختروان  م   یی تنها  ن،ی.  معنادار  ارتباط  فقدان  و    تواندیو  گسست  احساس 

افزا  یروان  یریپذب یآس ازا(Verity et al., 2022)دهد    شیرا  نه  طیمح  رو،نی .  روانمساعد  فشار  مانع  تجربه   شود،یم  یفقط  بلکه فرصت 

 . کندیفراهم م  زیرا ن تی و حما یریادگی تعامل،  ت،یموفق

منفعلانه   یرا از اجرا  ریمد   ،یاتوسعه  یهاتیو انجام فعال  یو توسعه در رتبه هفتم قرار گرفت. نگرش مثبت به پژوهش، استقبال از نوآور  قیتحق

  یهاحلکند، راه  ل یمسائل مدرسه را بر اساس شواهد تحل  دهد یامکان م   ریبه مد   یمحور. پژوهشکندیم   ت یبه حل فعال مسائل هدا  هاهیرو

  یشناختروان  هیسرما  ن،یشیدارد. در مطالعات پ   میارتباط مستق  یو خودکارآمد  دیبا ام  ندیفرا  نیکند. ا  یابیاقدامات خود را ارز  جیو نتا  ابدیب  نوعمت

ت  یبا خلاق  یشناختروان  ه یسرما  زیزن مدارس ن  رانیمد  انی . در م(Lee & Chu, 2016)رابطه مثبت داشته است    یو عملکرد نقش  تیبا خلاق

نشاط    قیاز طر  یشناختروان  هیسرما  ن،ی. همچن(Haroun Rashidi & Kazemian Moghadam, 2018)مرتبط گزارش شده است  

  تواندیو توسعه هم م  قیکه تحق  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Khosravi et al., 2020)کرده است    ینیبشیرفتار نوآورانه معلمان را پ   ،یکار

 کند.  تیو حل مسئله، آن را تقو تیموفق ،یریادگیتجربه  جادیا قیاز طر هم باشد و  یشناختروان هیسرما امد یپ 
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نفس  و اعتمادبه  ی خونگرم  ،یشناسفه یوظ  ، یریپذت یمانند مسئول  یی هایژگی هشتم و نهم قرار گرفتند. و   ی هادر رتبه   بیترتبه  جانات یو ه  تیشخص

و    اتینسبت به دانش، اخلاق   تیشخص  ترنییرتبه پا   حال، نیبه فشارها اثر بگذارند. باا  ریواکنش مد  تیفیو ک  دادهایرو  ریبر نحوه تفس  توانندیم

آموزش متأثر از عوامل قابل  یادهیاز آنکه محصول صفات ثابت بدانند، پد  شیرا ب  یشناختروان   هیدهندگان سرما که پاسخ  دهدینشان م  یستیبهز

. در  (Luthans et al., 2014)سازگار است    یشناختروان   هیبودن سرما  ریپذمانند و توسعهبرداشت با حالت  نیاند. اکرده  یتلق  یانه یو زم

خودارز  یشناختروان  هیسرما  نه،یزم  نیهم دلبستگتوانسته   یابیو  به  یشغل   یاند  پ را  مثبت   Aminpour Hassan)کنند    ینیبشی طور 

Kiadeh et al., 2024)ز،یآمتعارض  ی هاتیدر موقع  سازندیرا قادر م  ر یمد  زین  ی و بلوغ عاطف  یشانی تحمل پر  ، یجان یهوش ه  جان، یه  می. تنظ 

  ز یکار ن  طیدر مح  یشناختروان   هیو سرما  یجانیبرقرار کند. ارتباط مثبت هوش ه  یترنشان دهد و ارتباطات سازنده  یکمتر  یواکنش تکانش

 . (Tjimuku et al., 2025) کندیم تیرا حما جهینت نیا

 ، ینفس، فراشناخت، خودشفقترا به خود اختصاص دادند. نگاه به خود شامل اعتمادبه  ی انی سه رتبه پا  ی و نگاه به زندگ  تیبه خود، حما  نگاه 

ذهن  ،یمیخودتنظ مسئله،  ا  ی آگاهحل  هرچند  بود.  ابهام  تحمل  مؤلفه  نیو  گرفت،  قرار  دهم  رتبه  در  به  یهاعامل  بنآن  با    یادیصورت 

 ا ی  یکمتر فور  ،یو عوامل ارزش  یبا دانش سازمان  سهیها را در مقامهارت  نی دهندگان ااند. ممکن است پاسخمرتبط   یآورتابو    یخودکارآمد

 ی ریگی خود و پ   یهاییکه باور فرد به توانا  دهد ینشان م  زین  شرفتیپ   زشی با انگ  یشناختروان   هیکمتر قابل مشاهده دانسته باشند. رابطه سرما

 ست؛یآن ن  یتیاهمیب   یرتبه به معنا  نیقرار گرفت، اما ا   ازدهم یدر رتبه    تی. حما(Saadat et al., 2019)عملکرد دارد    رد  یهدف، نقش مهم

  ی شغل  اق یاشت  ش یبا افزا  زین  رانیمد  یشناختروان  هیکند. آموزش سرما  لیرا تسه  گری اثر عوامل د  تواندیم  یو اجتماع   ی سازمان  تیحما  رایز

. افزون بر (Ghaneinia et al., 2015) به سطح سازمان منتقل شوند    توانندیم  رانیکه منابع مد  دهدیو نشان م  ستکارکنان همراه بوده ا

  ی شغل   یپرستاران با فرسودگ  انیو در م  (Mirzaei et al., 2023)به ترک شغل ارتباط دارد    شتریب  لیبا تما  یشناختروان  هیکاهش سرما  ن،یا

معنا و    ،ی شغل  تیرضا  ، یزندگ  تیفیبا وجود قرار گرفتن در رتبه آخر، شامل ک  زین  ی . نگاه به زندگ(Li et al., 2019)همراه بوده است    شتریب

 . شودیظاهر م یشغل  یداریو پا دیام ،یستیبهز قیو از طر میرمستقیغ  شتریاست و احتمالاً نقش آن ب شرفتیپ  زشیانگ

و   قیو تحق  ی . دانش سازماندیآیم   د یپد  یو سازمان   یمدارس از تعامل منابع فرد  رانیمد  یشناختروان  هیسرما  دهد ینشان م  ج یمجموع، نتا  در

 جان یه  میو تنظ  یستیبهز  کنند؛یکمک م  یبه تجربه معنا و انسجام ارزش  ات یو اخلاق  ن یتد  کنند؛ یرا فراهم م  یاو حرفه  ی توسعه، منابع شناخت

نگاه    ت،یو شخص  دهند؛یقرار م  ر یمد  اریرا در اخت   یانهیو زم  ی منابع اجتماع   طیو مح تیروابط، حما  دهند؛یم   ش یمقابله با فشار را افزا  تیفظر

ه یمثبت همخوان است که سرما  ی رفتار سازمان  دگاه یالگو با د   نی. اگذارندیها اثر م تجربه  تیریو مد   ریبر نحوه تفس  ی به خود و نگاه به زندگ

.  (Luthans & Youssef, 2007)  کندیم   یمعرف   تیبهبود عملکرد و رضا  یتوسعه براو قابل  یریگاندازهقابل  یارا مجموعه   یشناختروان 

 ;Cui et al., 2021)آن است    یکاربرد یریپذ دهنده انعطافمختلف نشان  ینیو بال  یاحرفه  یهاسازه در گروه  ن یسنجش ا  تیقابل  ن،یهمچن

Salles & d'Angelo, 2020 )ا بر  ارتقا  نی.  نبا  یچندسطح  یمداخلات  ازمندین  رانیمد  یشناختروان   هیسرما  یاساس،  به    دیاست و  صرفاً 

 . ابدی لیتقل یفرد زهیانگ  تیتقو ای  یشیاندآموزش مثبت 

با محدود   نیا با  یی ها تیپژوهش  نظران  و صاحب  رانیمد  انی. نخست، مطالعه در مردیمورد توجه قرار گ  ها افتهی  ریدر تفس  د ی همراه بود که 

 ب یشده و ترتمنطقه ممکن است بر نوع عوامل استخراج   نیا  یو ساختار  یاجتماع  ،یفرهنگ   یهایژگیشهرستان آبدانان انجام شد و و   یآموزش

. دوم، بخش ردیصورت گ  اطیبا احت  دیها با ها و استانشهرستان   ریمدارس سا  رانیبه مد  جینتا  میتعم  ن،یاثر گذاشته باشد؛ بنابرا  هاآن   تیاولو

ملاحظات   ، یاجتماع   تیمطلوب  یریسوگ  ریبود و احتمال تأث  یمتک  یبر پرسشنامه خودگزارش  ی و بخش کم  افتهیساختارمهین  یهابر مصاحبه  یفیک

 ران یمد  یشناخت روان  هیسرما  راتییتغ  یامکان بررس  یبخش کم  ی مقطع  تی دهندگان وجود دارد. سوم، ماهپاسخ  یشخص  داشتو بر  ی سازمان

  ینیع   یهادهندگان انجام شد و با شاخصادراک پاسخ  هیعوامل بر پا  یبندتیرا محدود کرد. چهارم، اولو  یدر طول زمان و استنباط روابط علّّ
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بر اساس   یاحتمال  ی هاتفاوت  ن،ینشد. افزون بر ا  سهیآموزان مقادانش  شرفتیپ   ای  رانیمد   ی ت معلمان، فرسودگیمانند عملکرد مدرسه، رضا

 نشد. لیصورت جداگانه تحلمدارس به  ینوع مدرسه و سطح برخوردار ،یلیمقطع تحص ت،یریسابقه مد ت،یجنس

  تیاولو  بیساختار عوامل و ترت  یداری پا  زانیمتفاوت تکرار شود تا م  یو اقتصاد  ی فرهنگ  ی هاها و بافتپژوهش در استان  نیا  شود یم  شنهادیپ 

مختلف خدمت   ی هادر سال رانیمد  یشناختروان  هیسرما راتییتغ لیتحل یبرا  یطول یهااز طرح توانند یم نده یگردد. مطالعات آ یها بررسآن 

دانش    میرمستقیو غ   میاثر مستق  یبررس  یبرا  یساختار  یهاو آزمون مدل   یاستفاده کنند. طراح  یاصلاحات آموزش  ایبحران    یهاو در دوره

  ا ی  یانجینقش م  یبررس  ن،یاست. همچن  یضرور  زین  یشناختروان   هیسرما  یهابر مؤلفه  یستیو بهز  طیمح  ت،یحما   ن،یتد  ات،یاخلاق  ،ی سازمان

  تواندیم   تیریو سابقه مد  ی جانیهوش ه  ، یعدالت سازمان  ،یشناختروان  ت یامن  ،ی تعهد سازمان  ،یمانند سبک رهبر  یی رهایمتغ  کننده لیتعد

 م یدانش، تنظ  تیریآموزش مد  یاثربخش  سهیمقا  یبرا  یاتر سازد. انجام مطالعات مداخلهرا روشن   یشناختروان   هیسرما  یریگشکل  یسازوکارها

  ن یآموزان و والدمعلمان، کارکنان، دانش  ران،یمد  یهازمان از داده. استفاده همشودیم  شنهادیپ   یو خودشفقت  یورآتاب  ،ی اخلاق  یرهبر  جان،یه

 آن فراهم آورد.  یامدهایو پ  رانیمد یشناختروان  هیو معتبرتر از سرما یچندمنبع یریتصو تواندیم زین

  شدهییعوامل شناسا  تیاولو  بیرا بر اساس ترت  رانیمد  یشناختروان   هیوپرورش شهرستان آبدانان برنامه توسعه سرماآموزش   شودیم  شنهادیپ 

 ل یمنظم آموزش ضمن خدمت، تشک  یها دوره   یآنان بپردازد. برگزار  یاو حرفه  ی کند و در مرحله نخست، به توسعه دانش سازمان  یطراح

در    تواندیم  ی تیریو مد  ی به منابع علم  یحل مسئله و دسترس  یهانشست   یاندازسامانه اشتراک تجربه، راه  جاد یا  ران،یمد  یریادگی  ی هاگروه

  ییو سازوکارها  ردیمورد توجه قرار گ  رانیو آموزش مد   یابیانتخاب، ارز  ندیدر فرا  یاخلاق  یو رهبر  یامؤثر باشد. لازم است اخلاق حرفه  نهیزم  نیا

  ی هابرنامه  جان،یه  میاسترس و تنظ  تیری محرمانه، آموزش مد  یاشود. ارائه خدمات مشاوره  جادیا  یاعتماد سازمان   تیو تقو  ضیتبعکاهش    یبرا

 ل ی تشک  ران،یمد  انیارتباط م  تیتقو  ن،یکمک کند. همچن  رانیمد  یروان  ی ستیبه بهز  تواندیم   یکار و زندگ  انیتعادل م  جادینشاط و ا  یارتقا

است. در    یضرور  یو آموزش  ی و فراهم کردن امکانات رفاه  یاحرفه  ی هامشوق  یمنصفانه از عملکرد، اعطا  یقدردان   ان، یهمتا تیحما  یهاشبکه 

 ی آورو تاب  ینیبخوش  ، یخودکارآمد  د، یبتوانند ام  رانیشوند تا مد   ل یتبد  تگریمحور و حماپژوهش  رنده، یادگی  ییهاطیبه مح  د یمدارس با  ت، ینها

 خود را در عمل حفظ و توسعه دهند.

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Schools are among the most influential social institutions for developing human capital, transmitting 

knowledge, cultivating social values, and preparing students for responsible participation in society. The 

effectiveness of schools depends not only on curricula, instructional resources, and teachers’ competencies, 

but also on the quality of school leadership. School principals are responsible for coordinating educational 

activities, managing human resources, responding to institutional expectations, supervising teaching and 

learning, maintaining relationships with families, and addressing the psychological and organizational needs 

of staff and students. In this respect, effective schools are characterized by purposeful leadership, coherent 

organizational processes, constructive relationships, and a capacity for continuous improvement (Nourian & 

Shahbazi, 2013). Principals also function as professional and behavioral role models whose decisions, 

attitudes, and interpersonal conduct influence teachers’ motivation, students’ learning climate, and the wider 

organizational culture of the school (Lunenberg et al., 2007). Consequently, the psychological capacities of 

school principals constitute a critical but sometimes overlooked foundation of educational effectiveness. 

The contemporary school environment exposes principals to multiple and often competing demands. They 

must manage administrative pressures, limited resources, changing educational policies, interpersonal 

conflicts, accountability requirements, technological developments, and the emotional consequences of 

working with teachers, students, and families. These demands can deplete psychological resources and increase 

the risk of stress, disengagement, burnout, and ineffective decision-making. Professional development may 

improve principals’ capacity to respond to such challenges, but its effectiveness depends on whether training 

produces meaningful changes in beliefs, professional behavior, and workplace practice (Borg, 2018). 

Similarly, multilevel systems of professional support demonstrate that sustained training, feedback, coaching, 

and contextual assistance can strengthen the ability of educational personnel to manage complex work 

situations (Grasley-Boy et al., 2019). Therefore, understanding the positive psychological resources that help 

principals remain effective, adaptive, and motivated is essential for both leadership development and school 

improvement. 

Psychological capital has emerged as one of the central constructs in positive psychology and positive 

organizational behavior. Positive organizational behavior emphasizes measurable, developable, and 

manageable psychological capacities that can improve individual and organizational performance (Luthans, 

2002). Psychological capital refers to a positive developmental state that is commonly represented by four 

interrelated dimensions: self-efficacy, hope, optimism, and resilience (Luthans & Avolio, 2007). Self-efficacy 

reflects confidence in one’s ability to mobilize cognitive and behavioral resources to perform difficult tasks 

successfully. Hope includes goal-directed motivation and the ability to generate alternative pathways toward 

desired outcomes. Optimism concerns positive but realistic expectations regarding present and future success. 

Resilience refers to the capacity to recover, adapt, and continue functioning after adversity, failure, or intense 

pressure (Luthans & Youssef, 2007). Together, these dimensions create a psychological resource that is more 

powerful than each component considered separately. 

A major advantage of psychological capital is its developmental nature. Unlike relatively stable personality 

traits, psychological capital is considered state-like and therefore capable of improvement through training, 

experience, goal-setting, feedback, supportive relationships, and organizational interventions. Its association 
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with performance and satisfaction has been established in organizational research, and its measurement has 

been refined across diverse occupational contexts (Luthans et al., 2017). The broader conceptualization of 

positive psychological capital also emphasizes that it can be developed and managed at individual, group, and 

organizational levels (Luthans et al., 2014). Its applicability has been demonstrated among professional 

groups such as physiotherapists, indicating that psychological capital can provide a useful framework for 

understanding work-related psychological resources in demanding service environments (Salles & d'Angelo, 

2020). The development of context-specific instruments for populations such as patients with cancer further 

demonstrates that psychological capital is sufficiently flexible to capture positive coping resources across 

different conditions and populations (Cui et al., 2021). 

Psychological capital is strongly connected with well-being, mental health, and adaptive functioning. 

Individuals with higher psychological capital are more likely to formulate meaningful goals, persist in the face 

of obstacles, interpret setbacks as temporary, and use flexible strategies for problem-solving. Psychological 

capital may therefore enhance both work performance and the subjective quality of occupational life (Youssef-

Morgan & Luthans, 2015). The satisfaction of basic psychological needs, including autonomy, competence, 

and relatedness, is likewise associated with motivation and well-being and may support the development of 

positive psychological resources (Tang et al., 2020). In organizational settings, psychological capital and the 

satisfaction of basic needs have been linked to employees’ psychological well-being (Mahmoudi & 

Sajadinejad, 2022). These relationships are particularly important for principals, whose psychological 

functioning may directly influence decision-making, emotional regulation, staff relations, and the overall 

climate of the school. 

Previous studies have shown that psychological capital is associated with a range of desirable occupational 

outcomes. It has been positively related to job attachment and self-evaluation and may reduce dysfunctional 

professional behaviors (Aminpour Hassan Kiadeh et al., 2024). It has also been found to be negatively 

associated with intention to leave a job and to operate through psychological ownership processes that shape 

employees’ attachment to their organization (Mirzaei et al., 2023). Among nurses, greater psychological 

capital has been associated with stronger creative tendencies and lower job burnout (Li et al., 2019). These 

findings suggest that principals with stronger psychological capital may be more likely to remain committed, 

maintain energy under pressure, and engage in constructive and creative problem-solving. 

Creativity and innovation represent particularly relevant outcomes in educational leadership. Principals 

frequently face ambiguous situations for which routine responses are insufficient. Psychological capital can 

increase confidence in experimenting with new practices and reduce fear of failure. Positive psychological 

capital has been associated with creativity and role performance in service-oriented settings (Lee & Chu, 2016). 

Among female school principals, psychological capital has also shown a positive relationship with creativity 

(Haroun Rashidi & Kazemian Moghadam, 2018). In teachers, psychological capital has predicted innovative 

behavior directly and indirectly through work vitality (Khosravi et al., 2020). Authentic leadership has 

likewise been linked to innovation through the role of psychological capital, indicating that leadership behavior 

and positive psychological resources operate together in shaping organizational creativity (Novitasari et al., 

2020). Thus, psychological capital may help principals create schools that are more adaptive, collaborative, 

and open to change. 

Within educational organizations, psychological capital is influenced by both individual capacities and 

contextual conditions. Organizational climate, trust, collaboration, and learning opportunities may strengthen 

employees’ hope, efficacy, optimism, and resilience. Organizational climate has been shown to influence 

teachers’ informal workplace learning through the mediating role of psychological capital (Aslani et al., 

2023). Similarly, learning empowerment can promote psychological capital by improving skills, increasing 

awareness, creating supportive learning environments, and encouraging participation (Mahmoudalilou et al., 
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2023). Psychological capital has also been related to academic performance, engagement, adjustment, intrinsic 

motivation, stress reduction, and lower burnout among university students (Li & Che Hassan, 2023). These 

findings support the view that psychological capital is not merely an internal characteristic but a resource 

shaped through the interaction between individuals and their educational environments. 

Psychological capital is also associated with achievement motivation and developmental outcomes. Self-

efficacy, hope, resilience, and optimism have been positively related to students’ motivation for achievement 

(Saadat et al., 2019). Intervention studies further demonstrate that psychological capital can be strengthened. 

A meta-analysis of controlled interventions confirmed that structured psychological and educational programs 

can significantly increase psychological capital (Lupsa et al., 2020). Reality therapy has also been effective 

in increasing psychological capital and reducing loneliness among single-parent adolescent girls (Gholamali 

Lavasani et al., 2024). The relevance of such findings is reinforced by research showing that loneliness reflects 

a complex experience of disconnection and unmet relational needs that may weaken psychological adjustment 

(Verity et al., 2022). These findings suggest that social connection, positive self-perception, and adaptive 

coping can contribute to the development of psychological capital. 

Physical, social, and self-regulatory factors may also play important roles. Physical activity has been found to 

increase psychological capital both directly and indirectly through perceived social support and self-control 

(Lin et al., 2025). Emotional intelligence is similarly connected to psychological capital because it supports 

the recognition, understanding, and regulation of emotions in workplace interactions. A systematic review 

reported a positive relationship between emotional intelligence and psychological capital and showed that their 

interaction may improve performance, job satisfaction, and employee well-being (Tjimuku et al., 2025). 

Moreover, psychological capital training for managers has been associated with increased employee work 

engagement, indicating that the psychological resources of leaders may transfer to broader organizational 

outcomes (Ghaneinia et al., 2015). Taken together, these studies suggest that psychological capital among 

principals may be influenced by professional knowledge, personal values, ethical orientation, emotional 

competence, social relations, organizational support, environmental conditions, self-regulation, and life 

orientation. 

Despite the increasing body of research on psychological capital, many studies have focused on its outcomes, 

components, or intervention effects, while fewer have attempted to identify and prioritize its antecedents 

among school principals within a specific cultural and organizational context. Because the relative importance 

of these factors may vary according to local values, organizational structures, leadership expectations, and 

available resources, context-sensitive research is necessary. An exploratory mixed-methods design can reveal 

locally meaningful dimensions and subsequently determine their relative priority. Accordingly, the present 

study aimed to identify and prioritize the factors affecting the psychological capital of secondary school 

principals in Abdanan County. 

Methods and Materials 

This study was applied-developmental in purpose and used an exploratory sequential mixed-methods design. 

In the qualitative phase, the study population consisted of faculty members and specialists in education and 

educational management in Abdanan County during the 2023–2024 academic year. Participants were selected 

through purposive and theoretical sampling. Semi-structured interviews were conducted with 30 experts, 

including 20 women and 10 men. In terms of academic rank, 14 participants were assistant professors, 10 were 

associate professors, and six were full professors. The interviews continued until sufficient conceptual 

coverage and theoretical saturation were achieved. 

Qualitative data were analyzed through a structured coding process involving open, axial, and selective coding. 

Statements related to the determinants of principals’ psychological capital were identified, compared, grouped, 

and integrated into subcategories and main categories. The resulting qualitative framework was used to 
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construct a structured questionnaire for the quantitative phase. The quantitative population included senior and 

middle-level educational administrators, school principals, and teachers working in primary, lower-secondary, 

and upper-secondary schools in Abdanan County. Although the initial sampling plan considered a larger 

sample, 50 completed and analyzable questionnaires were included in the final inferential analysis. The 

Friedman nonparametric test was used to determine whether the identified factors differed significantly in their 

relative importance and to establish their priority ranking. 

Findings 

The qualitative analysis produced 174 meaningful statements, which were organized into 39 subcategories and 

12 main factors affecting the psychological capital of secondary school principals. The identified main factors 

were organizational knowledge, religiosity, relationships with colleagues, personality, ethics, research and 

development, emotions, psychological well-being, support, environment, outlook on life, and self-perception. 

Organizational knowledge included knowledge updating and knowledge sharing. Its subcomponents involved 

improving and integrating organizational knowledge, strengthening technical knowledge, using technical 

expertise, providing regular training, offering in-service courses, transferring knowledge, sharing professional 

experience, creating educational teams, and encouraging collaborative activities. Religiosity included religious 

beliefs, religious orientation, workplace spirituality, commitment to religious duties, spiritual intelligence, trust 

in God, and gratitude. Relationships with colleagues included constructive interaction, communication skills, 

relationship quality, compatibility, public-relations competence, and trust-building. Personality consisted of 

warmth, sociability, introversion–extroversion, responsibility, conscientiousness, confidence, and 

perfectionism. Ethics included personal morality, moral intelligence, ethical orientation, and ethical leadership. 

Research and development included engagement in research activities, valuing organizational research, 

supporting research initiatives, and maintaining a positive orientation toward organizational development. The 

emotions factor covered emotional regulation, cognitive emotion regulation, emotional intelligence, tolerance 

of emotional distress, positive and negative emotions, emotional growth, emotional adjustment, and emotional 

maturity. Psychological well-being included anxiety, stress, impulsivity, coping strategies, happiness, 

organizational vitality, mental health, subjective well-being, and psychological interventions. Support included 

social support, support from friends and significant others, perceived organizational support, managerial 

encouragement, recognition, welfare and educational facilities, positive performance appraisal, and the 

absence of discrimination. Environment included family conditions, family climate, work environment, 

occupational context, and organizational climate. Outlook on life consisted of quality of life, lifestyle, life 

meaning, goal-directedness, life satisfaction, job satisfaction, work involvement, and achievement motivation. 

Self-perception included self-esteem, self-confidence, metacognitive beliefs, metacognitive awareness, self-

compassion, self-regulation, planning, discipline, problem-solving, conflict resolution, social competence, 

mindfulness, and tolerance of ambiguity. 

The Friedman test showed a statistically significant difference among the identified factors, with a chi-square 

value of 40.95 and a significance level of 0.025. This result indicated that the factors did not have equal 

importance and could be meaningfully prioritized. Organizational knowledge ranked first, followed by 

religiosity, ethics, psychological well-being, relationships with colleagues, environment, research and 

development, personality, emotions, self-perception, support, and outlook on life, respectively. Therefore, 

organizational knowledge was perceived as the most influential factor, whereas outlook on life received the 

lowest relative ranking among the twelve identified dimensions. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that the psychological capital of school principals is a multidimensional phenomenon 

that emerges from the interaction of professional, cognitive, ethical, emotional, relational, environmental, and 

self-regulatory resources. The identification of twelve factors extends the conventional view of psychological 
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capital beyond its four core components and provides a contextual explanation of the conditions that may 

strengthen or weaken those components in school leadership. 

The first-place ranking of organizational knowledge suggests that principals’ confidence, hope, optimism, and 

resilience depend strongly on their ability to understand educational systems, apply technical knowledge, 

update professional competencies, and exchange experience with colleagues. Knowledge reduces uncertainty, 

improves decision quality, and increases the principal’s sense of control over complex situations. Knowledge 

sharing also prevents professional isolation and allows principals to learn from collective experience. Thus, 

organizational knowledge may operate as a foundational resource that supports all four components of 

psychological capital. 

The high ranking of religiosity and ethics reflects the importance of values, meaning, moral coherence, and 

spiritual orientation in the studied context. Religiosity may strengthen hope, gratitude, trust, and endurance, 

particularly when principals encounter circumstances that are not fully under their control. Ethical orientation 

may also reduce internal conflict, increase professional integrity, and create trust between principals and school 

personnel. Together, these factors provide an interpretive framework through which principals can understand 

responsibility, hardship, success, and service. 

Psychological well-being and relationships with colleagues also occupied prominent positions. Principals with 

better mental health are more capable of regulating stress, tolerating ambiguity, and sustaining effective 

functioning under pressure. Constructive relationships provide emotional, informational, and practical 

resources and facilitate trust, collaboration, and shared problem-solving. The importance of the organizational 

and family environment further confirms that psychological capital cannot be treated as a purely internal 

resource. Supportive climates create opportunities for learning, recovery, participation, and recognition, 

whereas conflictual or discriminatory environments may deplete positive psychological resources. 

Research and development, personality, and emotions occupied intermediate positions. A research-oriented 

principal is more likely to analyze problems systematically, test alternatives, and use evidence in decision-

making. Personality may influence the expression of psychological capital, but its lower ranking suggests that 

participants regarded developable and contextual factors as more important than relatively stable traits. 

Emotional regulation and emotional maturity remain essential because principals must manage conflict, 

pressure, and interpersonal sensitivity; however, emotional resources may exert their influence through broader 

dimensions such as well-being and relationships. 

Self-perception, support, and outlook on life received the lowest relative rankings, but these factors should not 

be interpreted as unimportant. Self-confidence, metacognition, self-compassion, mindfulness, and problem-

solving are closely connected to self-efficacy and resilience. Support may function indirectly by strengthening 

other resources rather than operating as an isolated determinant. Similarly, outlook on life may influence 

psychological capital through life meaning, job satisfaction, and achievement motivation. Its last-place ranking 

indicates lower relative priority rather than absence of effect. 

Overall, the results show that interventions designed to strengthen principals’ psychological capital should not 

focus exclusively on motivational training or positive thinking. A comprehensive strategy should combine 

organizational learning, ethical leadership, psychological well-being, constructive collegial relationships, 

supportive environments, emotional competence, research orientation, and self-regulation. Educational 

authorities can use the identified ranking to allocate resources more rationally, beginning with professional 

knowledge development while simultaneously addressing value-based, psychological, and relational needs. 

Strengthening these conditions may improve not only principals’ personal functioning but also teacher 

engagement, school climate, innovation, and organizational effectiveness. 
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