
 توسعه فردی و تحول سازمانی 

کارکنان   یعواطف شغل یانجیروابط با همکار با نقش م تیفیبر ک یروان شناخت یازهاین ریتأث

 حوزه ورزش استان بصره عراق

 

  ، یمصعب.، اقدس  م یالروضان، ابراه  ن یاسی  دهی:شیوه استناد  

  ی ازهاین  ر یتأث(.  140۵)  .عقوب ی  ن،یآذر  ی.، و بدریمحمدتق

شناخت  ک  یروان  م  ت یفیبر  نقش  با  همکار  با    ی انجیروابط 

شغل  عراق  یعواطف  بصره  استان  ورزش  حوزه  .  کارکنان 

 . 1-1۶(، 1)4توسعه فردی و تحول سازمانی، 

 2نیآذر یبدر  عقوبی ،  1یاقدس  یمحمدتق ، *1الروضان  نیاس یمصعب  میابراه 

 

 ران یا  ز،ی تبر ز،ی دانشگاه تبر ،ی و علوم ورزش یبدن  ت یدانشکده ترب ، یگروه رفتار حرکت. 1

 ران یا  ،زی تبر ز،یدانشگاه تبر ،ی و علوم ورزش ی بدن تیدانشکده ترب ،ی ورزش تیری گروه مد. 2

 

 ebrahimrozan096@gmail.com* ایمیل نویسنده مسئول: 

 

 

 140۵ فروردین 1 :ییچاپ نها خیتار

 1404مهر  1۳  :هیچاپ اول خیتار

 1404مهر   12  :رشیپذ خیتار

 1404مهر  ۵  :یبازنگر خیتار

 1404 ریت 4  ارسال: خیتار

 

تماامی حقوق انتشاااار  140۵  ©

صاور  انتشاار این مقاله بهاین مقاله متعلق به نویسانده اسات.  

 (CC BY-NC 4.0گواهی ) دساااترسااای آزاد مااابق باا

 صور  گرفته است.

 چکیده
 یعواطف شاااغل  یانجیاروابط باا همکاار باا نقش م  تیافیبر ک  یروان شااانااخت  یازهاایان  ریتاأث   ق یتحق  نیهاد  ا

  - یفیو از نوع توصااا  یروش پژوهش از نظر هد  کاربرد .کارکناان حوزه ورزش اساااتان بصاااره عراق بود

کارکناان  ،یورزشااا  یهائتیکارکناان ادارا  ورزش و جوانان، ه  هیاشاااامل کل  یبود. جامعاه آمار یهمبساااتگ

نفر به    274سااده   یتصاادف  یریاساتان بصاره بودند که با اساتفاده از روش نمونه گ یورزشا  یهامیها و تباشاگاه

  ه یدر کار گان  یروان شااناخت  یازهاین  یهاها از پرسااشاانامهداده  یجمع آور  یعنوان نمونه انتخاب شاادند. برا

و همکااران   کیاون کااتو  ی( و عواطف شاااغل1401و همکااران )  انیاروابط باا همکااران مراد  تیافی، ک(200۳)

 دیگرد  دییتأ یورزشا  تیریمد  نیبا اساتفاده از نظرا  متخصاصا ییو محتوا  یصاور ییاساتفاده شاد. روا( 2000)

ها از روش مدل  داده  لیکرونباخ محاسابه شاد. جهت تحل  یآلفا بیها با اساتفاده از ضارپرساشانامه یکل ییایپاو 

مقدار ضاریب مسایر بین نیاز روانشاناختی شاایساتگی با کیفیت روابط   .دیاساتفاده گرد  یمعادلا  سااختار یسااز

و نیاز روانشاناختی اساق ل و کیفیت روابط با   ۳4۶/0، مرتبط بودن و کیفیت روابط با همکار 220/0با همکار  

-p 001/0بین متغیرها وجود دارد )  یداریراباه مسااتقیم و معن  دهدینشااان م کهاساات    278/0همکار برابر  

value=.) ت یفیکبر   یساتگیشااو مرتبط بودن    ،به اساتق ل ازینمقدار اثر میانجی  داد که   همچنین نتایج نشاان  

اظهار کرد  توانیم  نیبنابراشااد.   دییتأ  9۵/0همکار با نقش میانجی عواطف شااغلی در سااام اطمینان    روابط

اساتق ل و  ،یبه شااساتگ ازین  یعنی  یروانشاناخت یاسااسا  یازهایکارکنان در گرو ارضااء ن نیروابط ب   تیفیارتقاء ک

اساتان بصاره مورد توجه   یورزشا  رانیتوساط مد دیکارکنان اسات، که با  یمرتبط بودن و توجه به عواطف شاغل

 کنند.  تیرا در کارکنان تقو  ریدو متغ نیقرار گفته و ت ش کنند تا ا

 یروابط با همکار، عواطف شغل  تیفیک  ،یروان شناخت  یازهاین کلیدواژگان:
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of psychological needs on the quality of 

coworker relationships with the mediating role of job emotions among sports employees in 

Basra Province, Iraq. The research method was applied in terms of purpose and descriptive–

correlational in nature. The statistical population included all employees of the Departments of 

Sport and Youth, sports federations, and staff members of clubs and sports teams in Basra 

Province. Using simple random sampling, 274 individuals were selected as the sample. For 

data collection, the study used the Work-Related Basic Need Satisfaction Scale by Gagné 

(2003), the Coworker Relationship Quality Questionnaire by Moradian and colleagues (2022), 

and the Job-Related Affective Well-Being Scale by Van Katwyk and colleagues (2000). Face 

and content validity were confirmed through the opinions of experts in sports management, 

and the overall reliability of the questionnaires was calculated using Cronbach’s alpha 

coefficient. Structural equation modeling was applied for data analysis. The results showed 

that the path coefficient between the psychological need for competence and coworker 

relationship quality was 0.220, between relatedness and coworker relationship quality was 

0.346, and between autonomy and coworker relationship quality was 0.278, indicating a direct 

and significant relationship between the variables (p-value = 0.001). In addition, the findings 

revealed that the mediating effects of the needs for autonomy, relatedness, and competence 

on coworker relationship quality through job emotions were confirmed at a 95% confidence 

level. Therefore, it can be stated that improving the quality of relationships among employees 

depends on satisfying fundamental psychological needs—competence, autonomy, and 

relatedness—and on paying attention to employees’ job emotions. Managers of sports 

organizations in Basra Province should consider these two factors and work to strengthen them 

among staff. 
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 مقدمه
 داریپا  یرقابت   ت یمز  انیاثربخش آن، بن  ت یریو مد  شودیم  یها تلقسازمان  کی منبع استراتژ  نیترمهم  یانسان  هیسرما   ،یامروز  یکار  یهاطیدر مح

  نیادیبن یازهایو ن زشیدارند که به انگ ازین یکنون دهیچیپ طیبقا و رشد در شرا یها برا. سازمان(Alqudah et al., 2022) کندی را فراهم م

در محل کار هستند   یفردنیتعام   ب  تیفیرفتار، عملکرد و ک   کنندهنییتع  ازهاین  نیا  رایداشته باشند، ز  یجد  یکارکنان توجه  یشناختروان

(Vansteenkiste et al., 2023)ی گرنییخودتع  هی. نظر  (Self-Determination Theoryبه عنوان چارچوب )ی شناسجامع در روان  ی  

. (Reeve, 2024)  کندیم  یمعرف  یدرون  زشیو انگ  یس مت روان  هیو ارتباط را پا  یستگیشا   ،یخودمختار  یعنی  یاساس  ازیسه ن  ،یسازمان

و   یهمکار  سازنهیکرده و زم  ت یهمکاران را تقو   نیروابط ب  تواندیم  ،یو تعهد سازمان  یرفاه ذهن  شیع وه بر افزا  ازهاین  نیبرآورده شدن ا

 . (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2023)اعتماد متقابل شود 

کارکنان است    داریپا  زشیو انگ  یخودکارآمد  ،یروان  هیسرما  یریگ در شکل  یدیکل  یعامل  یشناختروان  یازهایاز ن  ت ی رضا  ،یمنظر سازمان  از

(Al Halbusi et al., 2023; Martinez Kercher et al., 2024)بخش   ی میت  هیو روح   یفردنیدر حوزه ورزش که تعام   ب  ژهیو. به

م  ریناپذییجدا محسوب  نقش  ت یفیک   شود،یکار  همکاران  با  بهره  یاتیح  یروابط  و  عملکرد   & Arefnezhad)دارد    یسازمان  یوردر 

Hasanvand, 2023) معنادار   ی اجتماع  وندیو پ  فیدر انجام وظا  یتوانمند  ،یریگ م یتصم  یکار آزاد  طیدر مح  کنندیکه احساس م  ی. کارکنان

 Kaabomeir) شودیسالم و سازنده م ی اامر منجر به روابط همکارانه ن یو ا دهندیدر کار نشان م یشتری ب یو روان یدارند، مشارکت عاطف

et al., 2023; Vansteenkiste et al., 2023) ی اجتماع  یریگ کناره  ،یزگ یانگیبه ب  تواندیم  یاساس  یازهاین  یدر ارضا  ی. برعکس، ناکام  

 . (Shi, 2024) نجامدیب  یتعام   کار ت یفیو تنزل ک 

از   ،یجانیه  ی هاسازه  قیبلکه از طر  ست ی ن  میتنها مستق  ی روابط کار  ت یفیو ک  یشناختروان  یازهاین  نیب  وندی اند که پنشان داده  ریاخ  ماالعا 

ع قه و   اق،یمثبت مانند اشت   ی. عواطف شغل(Wan et al., 2022; Wu & Zhou, 2023)  شودیم  یگر یانجیم  ،یجمله عواطف شغل

 & Peng) رودیبالا م یشده و احساس تعلق اجتماع ت یتقو  یفردنیکه در آن ارتباطا  ب کنندیم جادیا یت یو حما یاطفع یایمح یدواریام

Lorenzo, 2023; Wan et al., 2022) شوند یتعارضا  م   شیو افزا  یسبب کاهش همکار  یدیخشم و ناام  رینظ  ی. در مقابل، عواطف منف 

(Sumaiya et al., 2022)ی اساس  یکارکنان نقش  یکه تجارب عاطف  کنندیم  دیتأک   یدر رفتار سازمان  مدارجانیه  یهااساس، مدل  نی. بر ا  

 . (Rashmi & Kataria, 2023)دارند  یمیت یتعام   و همبستگ ت یفیک  نییدر تع

 ,Qobilovna)  شودیروابط با همکاران شناخته م  ت یفیک   یاساس  یاز بسترها  یکیبه عنوان    زین  یارتباط  ی هاو مهار   یفردانیم  ارتباطا 

2024; Sumaiya et al., 2022)حس اعتماد،    یکار، به ارتقا  طیعواطف در مح  انیتعامل سازنده، تبادل بازخورد و ب  یبرقرار  یی. توانا

  ت یکارکنان اهم  انی م  یو هماهنگ  یمحورمیکه ت  ،یورزش  ی ها. در سازمان(Moradian et al., 2022)  شود یمنجر م  تیمیصم  و  یهمدل

 ن،ی. همچن(Irfan et al., 2024)باشد   یو گروه ی فرد ی هات ی از ظرف ی ریگ در بهره یجد یمانع تواندیها م مهار  ن یدارد، فقدان ا ییبالا

و سرعت    یدسترس  سوکی دو اثر متضاد داشته باشد: از    تواندیم  یدر ارتباطا  کار   تالیجید  یهاو استفاده از رسانه  نیو ن   یارتباط  یها یفناور

 ,.Choi et al)شود    یو اخت ل در مرز کار و زندگ   یممکن است منجر به فرسودگ   گرید  یو از سو   بخشد یتبادل اط عا  را بهبود م

 .کندیرا دوچندان م  یتعامل یهامهار  ی هوشمندانه ارتباطا  و ارتقا ت ی ریبه مد ازی مسئله ن نی. ا(2022
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و    زهیانگ  جادیا  یبرا  یقو   یمحرک   تواندیکارکنان م   ی ستگیو رهبران از استق ل و شا  رانیمد  ت ی حما  ،یشناختروان  یازهای ن  هیاساس نظر  بر

  یهاطی توانمندساز و مح  یرهبر  یهااند که سبکها نشان داده. پژوهش(Huyghebaert-Zouaghi et al., 2023)روابط مثبت باشد  

 Al Halbusi)  شوندیم  یسازمان  یشهروند  ی و رفتارها  یتعهد عاطف  اق،ی اشت  شیافزا  جهیو در نت  یادیبن   یازهاین  ت ی رضاموجب    ،یحام  یکار

et al., 2023; Alshiha et al., 2024)ییکارکنان در فضا رایز دهندیروابط با همکاران را ارتقا م ت یفیک  میرمستقیطور غرفتارها به نی. ا 

به ارتباط و   ازیکه ن  یایدر شرا  ن،ی. همچن(Poosti & Farhadi, 2022)دارند    گریکدیو کمک به    یهمکار   هب  یشتریب   لیتما  تگریحما

 Moradian)  ابدییم  یبالاتر  ت یفیآنان ک   یررسمیو غ  یررسمیو تعام   غ  کنندیبرقرار م  یترکارکنان روابط دوستانه  شود،یارضا م  یوستگیپ

et al., 2022) . 

و    یا است. ورزش، چه در سام حرفه  انینما  شیاز پ  ش یب  یروابط کار  تیفیک   ت ی مرتبط با آن، اهم  یسازمان  ی هات یحوزه ورزش و فعال  در

قاعده مستثنا   نیاز ا  زیاست. کارکنان حوزه ورزش در استان بصره عراق ن ی و تعام   اجتماع یمیت یبر همکار یمبتن ،یچه در سام سازمان

چ   ستندین با  کار  ییهاالشو  فشار  ن  ت ی محدود  ،یهمچون  و  همدل  ازیمنابع  هماهنگ  یبه  مواجه  یو   & Arefnezhad)اند  مستمر 

Hasanvand, 2023)و   یوربهره  یحوزه و ارتقا  نیکارکنان ا  انیبهبود روابط م  دیکل  تواندیم  ی شناختروان  یازهایرو توجه به ن  نی. از ا

ا(Parsakia et al., 2022)آنان باشد    یشغل  ت یرضا بر  تفاو   ن،ی. ع وه  به  الگوها  ،یو اجتماع  یفرهنگ  یهابا توجه    یممکن است 

 یو متناسب با بافت فرهنگ  یبوم  یهاپژوهش  ازمندیداشته باشند که ن  یخاص  یهایژگ یاستان بصره و  ژهیودر عراق و به  یو روابط کار  یزشیانگ

 . (Martinez Kercher et al., 2024; Wan et al., 2022)است 

عواطف مثبت    شیبا افزا  یشناختروان  یازها ین  ی نشان داده است که ارضا  قا یدارد. تحق  یاژهیو  تیاهم  انی م  نیکار در ا  یبه ابعاد عاطف  توجه

 Vansteenkiste et)کند    ت یکارکنان را تقو   نیارتباطا  ب   ت یفیک   تواندیم  یعاطف  را  ییتغ  نیمرتبط است و هم  یو کاهش عواطف منف

al., 2023; Wu & Zhou, 2023)امر    نیهستند و ا  ی ارتباط، بازخورد و همکار  یرایپذ  کنند،یتجربه م  یترکه عواطف مثبت   ی. کارکنان

 ی ازهایدر ن  ی. در مقابل، ناکام(Rashmi & Kataria, 2023)دوچندان دارد    تیو اعتماد متقابل است اهم  یمی ت  هیروح  ازمندیدر ورزش که ن

 .(Shi, 2024)  کندیم  فیروابط همکارانه را تضع  میطور مستقشود که به یعاطف  یو فرسودگ   یمنف  جانا ی ه  همنجر به تجرب  تواندیم  یاساس

 ن یادیبن  یازهاین  نیو تأم  یسازمان  ت یکه حما  کنندی م  دییتأ  زین  یروان  هیو سرما  یشناختروان  یمرتبط با توانمندساز  یهاپژوهش  گر،ید  یسو   از

. (Alshiha et al., 2024; Mohammadzadeh et al., 2023)کارکنان کمک کند    یی و کارا  یریپذبه بهبود عملکرد، انعاا   تواندیم

 ,.Irfan et al)  کندیم  دایمضاعف پ  ت ی دارند، اهم  ازیمتعهد و همدل ن  یکه به منابع انسان  یورزش  یهادر سازمان  ژهیوبه  یایشرا   نیچن

  ی نقش مهم  یروابط کار  تیفیو بهبود ک   ییکارا  شیدر افزا  ی تیریمد  نینو   یکردها یو رو  یمنابع انسان  یهایادغام فناور  نی. همچن(2024

 .(Peng & Lorenzo, 2023)دارند 

روابط همکارانه   تیفیو ک   ی عواطف شغل  ،یشناختروان  یازهای ن  انیدر خصوص راباه م  یقابل توجه  یپژوهش  یخلأها  ها، شرفت یپ  نیوجود ا   با

 Arefnezhad & Hasanvand, 2023; Parsakia et)مانند بصره وجود دارد  یاشدهیدر مناطق کمتر بررس ژهیو در بافت ورزش و به

al., 2022)ی کار در ساح  یجانیه  یهابه جنبه  ایاند  تمرکز کرده  یشناختروان  یازهایبعد خاص از ن  کیبر    ای  نیشیپ  لعا از ماا  یاری. بس  

 ی محل  ی رهبر  یهاو سبک  یتیریمد  یساختارها  ،یفرهنگ  یهاتفاو   ریتأث  نی. همچن(Vansteenkiste et al., 2023)اند  محدود پرداخته

 نیپر کردن ا  ی. پژوهش حاضر در پ(Qobilovna, 2024; Sumaiya et al., 2022)نشده است    یبررس   یحوزه به اندازه کاف  نیدر ا
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ک   یشناختروان  یازهاین  می جامع، هم ارتباط مستق  یبا نگاه  کوشدیاست و م  یشکا  دانش   یاروابط همکارانه و هم نقش واساه   تیفیبا 

 کند.  یبررس وندی پ نیرا در ا یعواطف شغل

 شناسیروش 
  ی جامعه امارمعادلا  ساختاری است که یک روش همبستگی چند متغیری است.   طرح پژوهش حاضر، طرح همبستگی از طریق الگویابی

که   2024استان بصره در سال    یورزش  یهامیها و تکارکنان باشگاه  ،یورزش  یهائت یکارکنان ادارا  ورزش و جوانان، ه  هیشامل کل  قیتحق

 نفر را به عنوان نمونه انتخاب شدند.  274ساده تعداد   یتصادف یریکه با استفاده از روش نمونه گ باشدینفر م 820تعداد 

 ها داده  یو به منظور گردآور  یاط عات  هایپایگاهو    هاکتاب  مقالا ،  پژوهش از  نهیشیاط عا  در مورد پ  یآور جمع  یدر پژوهش حاضر برا

 : استفاده شد استاندارد به شرحل ذیل  پرسشنامهسه از 

( اقتباس  200۳این مقیاس از روی مقیاس نیازهای روان شناختی در کار به وسیله گانیه )(:  BNSSپرسشنامه نیازهای اساسی روان شناختی )

گویه بوده و    21( به فارسی ترجمه گردیده و دارای  1۳89(. این مقیاس برای استفاده در جامعه ایرانی به وسیله دفترچی )48است )شده  

ی لیکر  ادرجهگویه های مقیاس با طیف هفت    سنجدیمبرآورده شدن سه نیاز به استق ل خود مختاری شایستگی و مرتبط بودن وابستگی را  

که آزادم برای زندگی خودم تصمیم بگیرم میزان ارضای    کنمیمبه طور مثال گویه احساس    شودیم( پاسخ داده  1غلط )  کام ًتا    7درست    کام ً

نیاز به شایستگی و گویه  هامهار   امتوانسته  راًیاخنیاز به استق ل گویه   نیاز به   ک ًی جدید و جالبی بیاموزم  کننده  افراد با من خیلی می 

نیاز   0/ ۶8( با استفاده از روش آلفای کرونباخ برای نیاز به استق ل  200۵. پایایی این مقیاس به وسیله وی و همکاران )سنجدیمپیوستگی را  

. اندکردهگزارش شده است. همچنین این محققین روایی مقیاس را در حد مالوب گزارش    0/ 8۵و نیاز به مرتبط بودن    0/ 7۵به شایستگی  

( پایایی پرسشنامه  1۳91وایی این مقیاس را مورد تأیید قرار داده است. در بررسی عمرانیان و شیخ الاس می )( نیز پایایی و ر1۳89دفترچی )

آزمودنی و با فاصله زمانی یک ماه مورد بررسی قرار گرفت ضرایب پایایی برای ارضای نیاز به استق ل    42به شیوه بازآزمایی با استفاده از  

به دست آمد. روایی مقیاس با استفاده از محاسبه همبستگی نمره هر نیاز با نمره کل   0/ 78نیاز به مرتبط بودن  و 0/ ۶9، نیاز به شایستگی 0/ 88

ودن مقیاس بررسی گردید. ضرایب همبستگی ارضای نیاز به استق ل نیاز به شایستگی و نیاز به مرتبط بودن با نمره کل مقیاس به ترتیب برابر ب

( جهت تعیین پایایی پرسشنامه نیازهای اساسی روان شناختی از ضریب آلفای کرونباخ  1۳91نیان و شیخ الاس می )عمرا  0/ ۵9و    0/ 8۶،  0/ ۶2با  

و   0/ 7۶  ،0/ 99استفاده شده است. بر اساس مقدار ضریب آلفا در سه بعد نیاز به شایستگی خود مختاری و ارتباط در نمونه تحقیق به ترتیب  

 .باشدیمکه نشان دهنده پایایی مناسب این پرسشنامه  باشدیم 0/ 72

استفاده شد این پرسشنامه    (1401و همکاران )  انیمراد   هروابط با همکاران از پرسشنام  ت ی فیسنجش ک   یبرا:  روابط با همکاران  تیف یکمقیاس  

  ه یگو  تمام  اس یمق  ی برا( است.  هیگو   2)  یشغل  ی ازهایو ن  ( هیگو   ۳)  رفت یش ، رشد و پ(ه یگو   ۳)کارکنان    یازها ین  یمؤلفه  ۳و    سؤال  8شامل  

حسنوند   ونژاد    عار .  شودیم  مخت  مشروع و به کام ً موافق  مالفخاستفاده شد که از کام ً م  کر یل  یانهی گز  پنج   یفپرسشنامه از ط  یها

پایایی آن را با استفاده از ضریب الفای کرونباخ  و    بدست آورد  0/ 92۵و روایی همگرای پرسشنامه را    دییتأرا    ی و محتو   یصور  یی روا(  1402)

 .وردندبدست آ 0/ 988

مرتبط با شغل که توسط    یعاطف یستیبهز اسیاز مق  ی سنجش عواطف شغل جهت  در پژوهش حاضر:  مرتبط با شغل  یعاطف یستی بهز  اسیمق 

را مورد    یعواطف مثبت و عواطف منف  یماده، دارد دو مؤلفه  20  اسیمق  نیشده است، استفاده شد. ا  هی( ته2000و همکاران )  کیون کاتو
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 کی. ون کاتو شوندیم  ی( نمره گذارشهی هم  ی)برا  ۵هرگز( تا    ی)برا  1از    یاپنج درجه  کر یآن بر اساس ل  یهاو پاسخ  دهدیسنجش قرار م

عواطف   یو برا  0/ 80عواطف مثبت    یکرونباخ برا  یروش آلفا  قیرا از طر  اسیمق  نیا  ییایپا  ب ی ( در پژوهش خود ضر2000و همکاران )

 یکرونباخ برا  یروش آلفا  قیرا از طر  اسیمق  نیا  ییایپا  ب ی( در پژوهش خود ضر2014و همکاران )  یاند. هاشمگزارش نموده  0/ 9۵  یمنف

 اسیمق  نیا   ییایپا  ب ی در پژوهش خود ضر  زی( ن2019د )او احمدر  یفرخ  .اندگزارش نموده  0/ 9۳  یعواطف منف  یو برا  0/ 92عواطف مثبت  

 اند.گزارش نموده 0/ 8۶ یمنف عواطف  یو برا  0/ 90عواطف مثبت  یبرا  کرونباخیروش آلفا قیرا از طر

نفر از افراد    10پژوهش از نظرا     هایپرسشنامه  یی و محتوا  یصور  ییروا  دییتأو    نییتع  یبرابعد از ترجمه پرسشنامه به عربی   در این تحقیق

 را  ییو انجام تغ  خبرگان  نیا   شنهاداینظرا  و پ  ینیاستفاده شد. با بازب  ان و خبرگان مدیریت ورزشی و اساتید متخصص زبان عربیصاحبنظر

  ی اساس  یازهاینبرای    ها با استفاده از ضریب الفای کرونباخپرسشنامه  ییای پا  و  آن حاصل شد  ییو محتوا  یصور   یی، رواهاپرسشنامهلازم در  

 بدست آمد  0/ 949 یشغل  عواطف و 0/ 904روابط با همکاران  ت یفیک ،  0/ 89۶ی روان شناخت

مراجعه به کتب و مقالا  به ی محقق با  اکتابخانهی استفاده شد که در روش  اکتابخانهی تحقیق از دو روش میدانی و  هادادهبرای گرداوری  

اقدام به نگارش مبانی نظری شد. برای اجرای بخش میدانی   یکیو کتب الکترون  ینترنتیا  یهات ی سا  یبررسو    یو خارج  یداخل  ا یروز نشر

ها در بین کارکنان فعال در حوزه  با استفاده از نظر استاد راهنما اقدام به توزیع و پخش آن  هاپرسشنامهی و بازنگری سازآمادهنیز محقق بعد از  

برای  سؤالا توضیحا  لازم و ابهاماتی که در بخشی از  هاپرسشنامهورزش استان بصره نمود لازم به توضیم است که محقق در حین توزیع 

که بعد از    شودیمدر بین کارکنان توزیع    پرسشنامه  29۵تعداد    شرکت کنندگان پیش آید برطر  کرد. جهت جلوگیری از ریزش پرسشنامه

 بحث و نتیجه  هاهیفرضپرسشنامه سالم مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفاتند  و بعد از آزمون    274  ی ناقص،ها پرسشنامهی و حذ   آورجمع

 نهایی انجام شد.

 شیپ  یبراهمچنین  استفاده شد.    هاداده  عیتوز ی  ف جهت چگونگرنیپرسشنامه، از آزمون کلموگرو  اسم  قی از طر  هاداده  یآور  پس از جمع

افزار  راستا از نرم نیاستفاده شد. در ا یمعادلا  ساختار سازیمدلاز روش  میانجی ریم ک و متغ ریبر متغ نیب شیپ ریمتغ نقش سهم و ینیب

 استفاده شده است.  2۶نسخه  اس اسی پ و اس ۳نسخه  اس آلی پ اسمار 

 هایافته
درصد(   ۵4/ 4مرد )  نفر  149و    درصد(  4۵/ ۶زن )نفر    12۵پاسخ دهنده    274نشان داد که از    1های جمعیت شناختی در جدول  نتایج ویژگی

 حالی  در  بودند  سال  ۳۵  تا  ۳0  در دامنه سنی  درصد(  ۳1/ 8نفر )  87بودند.  متأهل  درصد(    71/ 2نفر )  19۵و    مجرد  درصد(  28/ 8نفر )  79بودند.  

 4۶  که  حالی  در  بودند  کارشناسی  مدرک   دارای  درصد( از پاسخ دهندگان  ۵9/ 9نفر )  1۶4سال سن داشتند.    ۶0  بالای  درصد(  ۳/ ۳)نفر    9که  

 بودند. دکتری مدرک  دارای درصد( 1۶/ 9) نفر

 ی آمار نمونه یشناخت تیجمع یهایژگیو .1جدول 

 درصد  تعداد متغیرها

 6/45 125 زن  جنسیت

 4/54 149 مرد

 8/28 79 مجرد  تأهل وضعیت 

 2/71 195 متأهل 

 4/23 64 کاردانی  تحصیلات 

 9/59 164 کارشناسی 
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 9/16 46 دکتری

 1/24 66 سال  30زیر  سن 

 8/31 87 سال   35تا  30

 2/29 80 سال  50تا  36

 7/11 32 سال  60تا  51

 3/3 9 سال   60بالای 

 

و   اندشدهکه با استفاده از نمره گذاری لیکر  استخراج    میرویماختصاصی پرسش نامه    سؤالا ی توصیفی متغیرها به سراغ  ها آمارهبرای  

 اندشدهارائه  2جدول ی توصیفی مربوط به هر متغیر در هاآماره تاًینها

 ی توصیفی برای متغیرهای پژوهش هاآماره . 2جدول 

 متغیر کشیدگی چولگی  انحراف استاندارد  میانگین 

 به استقلال   ازین  - 091/0 095/0 767/0 391/3

 ی ستگیشا - 221/0 - 006/0 788/0 387/3

 بودن  مرتبط - 027/0 - 398/0 803/0 488/3

 روابط با همکاران  تیفیک - 157/0 217/0 789/0 211/3

 کارکنان  یشغل عواطف - 230/0 - 334/0 776/0 543/3

 

به    ازیاز ن  یدهندگان سام نسبتاً متوساطور متوسط، پاسخکه به  دهدینشان م  ۳/ ۳91به استق ل    ازین نیانگیم نشان داد که    2نتایج جدول   

دهندگان پاسخ  انیآن در م  شتریب  ت یدهنده اهمبالاتر است و نشان  ریمتغ  نی ا  نیانگیم   ۳/ 488بودن    ن مرتبطی انگیاند. ماستق ل را گزارش کرده

را دارد که    ن یانگیم  ن یشتریب   ۳/ ۵4۳کارکنان    ی شغل  ن عواطفیانگ یم  .را دارد  نیانگیم   نیترنییپا  ۳/ 211روابط با همکاران    تیفین ک یانگیم   است.

 کارکنان است.  یبرا ری متغ نیا یبالا ت یدهنده اهمنشان

  ب یضر  اری معو    (CR)ی  بیپایایی ترک   اری مع:  شودیمدر این مرحله از دو شاخص جهت بررسی پایایی مدل استفاده    ارزیابی پایایی مدل بیرونی:

( معرفی شد و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است  1974و همکاران )  ۶توسط ورتس(  rho)  مرکب   پایایی  معیار  .کرونباخ  یآلفا

مقدار پایایی ترکیبی    کهیصورت. در  گرددیمبا یکدیگر محاسبه    شانیهاسازهنه به صور  مالق بلکه با توجه به همبستگی    هاسازهکه پایایی  

ی دارد. پایایی ترکیبی در مدل سازی ساختاری  ریگ اندازهی  هامدل ( شود، نشان از پایایی درونی مناسب برای  ۵4)  0/ 7برای هر سازه بالای  

 رفتهیپذ 0/ 7بالاتر از  ر یبوده و مقاد ریمتغ  کیاست که مقدار آن از صفر تا   یگری عامل د(. ۵۵) رودیممعیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار 

 ( استفاده شد.AVEمیانگین واریانس استخراج شده ) از شاخصهمگرا  ییروا یجهت بررس  (.۵۵) شودیم

 . روایی و پایایی سازه 3جدول 

پایایی  متغیر آماره    سطح 

 ( rho.c)  مرکب

پایایی آماره    مرکب   سطح 

(rho.a) 

استخراج    انس ی وار  ن یانگیم کرونباخ  آلفای ضریب

 شده 

 548/0 894/0 861/0 861/0 ی ستگیشا

 546/0 892/0 876/0 858/0 بودن  مرتبط

 579/0 906/0 889/0 878/0 به استقلال   ازین 

 542/0 904/0 886/0 878/0 با همکار   روابط تیفیک

 552/0 949/0 946/0 942/0 ی شغل عواطف
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قرار گرفته   دییتأاست مورد  تربزرگ 0/ 7های تحقیق با توجه به آنکه از مقدار استاندارد متغیر مرکب مقدار پایایی  نشان داد که ۳نتایج جدول 

به ابعاد ساختاری مدل استناد نمود. ماابق با جدول بالا  توانیماست. این امر بیانگر آن است که مدل از نظر اعتبار بیرونی قابل قبول است و  

( معیار 1981)  7است که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد. فورنل و لارکر  0/ 7مورد نظر بالاتر از    هاسازهبرای تمام    کرونباخ  یآلفا  ب یضر

(.  ۵۶باشد )ی م 0/ ۵( را برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که مقدار عدد بحرانی AVEمیانگین واریانس استخراج شده ) 

الف( مقایسه میزان همبستگی بین دهدیمی است که دو موضوع را پوشش  ریگ اندازهی  هامدل روایی واگرا سومین معیار بررسی برازش    :

 شیهاشاخصی دیگر. ب( مقایسه میزان همبستگی یک سازه با  هاسازهبا    ها شاخصی یک سازه با آن سازه در مقابل همبستگی آن  هااخصش

 (. ۵7)  هاسازهدر مقابل همبستگی آن سازه با سایر 

 AVE لارکر پس از جایگذاری مقادیر ریشه دوم-. جدول فورنل4جدول 

 با همکار   روابط تیفیک به استقلال   ازین  بودن  مرتبط ی شغل عواطف ی ستگیشا متغیر

     740/0 ی ستگیشا

    0.743 754/0 ی شغل عواطف

   739/0 604/0 681/0 بودن  مرتبط

  761/0 505/0 609/0 715/0 به استقلال   ازین 

 736/0 582/0 422/0 550/0 581/0 با همکار   روابط تیفیک

      

 

 

، مقادیر موجود در روی قار اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در سار و ستون مربوطه شودیممشاهده   4همان طور که در جدول شماره  

 بزرگتر است. 

ی و بخش ساختاری مدل سازی معادلا  ساختاری  ریگ اندازه بخش    کردنمتصلمعیاری است که برای    2R  (R Squars :)  2Rضریب تعیین  

تنها برای    2R. نکته ضروری این است که مقدار  گذاردیم  زادرونبر یک متغیر    زابرونو نشان از تأثیری دارد که یک متغیر    رودیم  کاربه

ی  هاسازهمربوط به    2R، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار  زابرونی  ها سازهو در مورد    گرددیم( مدل محاسبه  زادرونی وابسته )هاسازه

هستند.   ترمالوبی یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. مقدار این ضریب از صفر تا یک متغیر بوده و مقادیر بزرگتر،  زادرون

 (. ۵8کند )یمرا ضعیف ارزیابی  19/0ه را معمولی و مقادیر نزدیک ب  0/ ۳۳را مالوب، مقادیر نزدیک به  0/ ۶7محققین مقادیر نزدیک به 

 (2Q) یکنندگ ینیب  شیپ تی فیکو  2R. ضریب تعیین 5جدول 

 ( Q^2)  یکنندگ ینیب  شیپ تیفیک تعدیل شده  2R تعیین ضریب 2R تعیین ضریب متغیر

 569/0 858/0 860/0 ی عواطف شغل

 564/0 426/0 434/0 روابط  تیفیک

 

  ی کنندگ   ی نیب  شیپ  ت ی فیک   در حد متوسط و قابل قبول است. معیار   رهایمتغمربوط به تمام    2Rگفت که مقادیر    توان یم  ۵با توجه به جدول  

(2Q)     ی ضعیف، متوسط و قوی  نیبش یپقدر     دادننشانرا برای    0/ ۳۵و    0/ 1۵،  0/ 02. سه مقدار  سازدیمی مدل را مشخص  نیبشیپقدر

 (. ۵9اند )کردهی مربوط به آن تعریف زابرونی هاسازهسازه یا  

 (.۶جدول شود )یمانجام  RMSTبررسی مدل کلی پژوهش با استفاده از معیار نیکویی برازش مدل کلی پژوهش:  
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 پژوهش کلی مدل  برازش . شاخص نیکویی6جدول 

 مد تخمینی مدل ساختاری  شاخص  

 SRMR 0/062 0/053 باقیمانده  مربعات  میانگین ریشه 

 RMS Theta 0/098 مجذور  میانگین ریشه 

 

 . مقادیردهدی مبرای مدل را نشان  خوب تناسب  یک( تر کارانه محافظه نسخه در) باقیمانده مربعا  میانگین ریشه 0/ 08 یا 0/ 1 از کمتر مقدار

RMS_theta   است. ضرایب مسیر مدل:   تناسب  عدم  دهنده   نشان   بالاتر  مقادیر   که   حالی  در  است،  مناسب  مدل  یک  دهنده  نشان  0/ 12  زیر

مربوط به روابط    tمقادیر آماره    1. نمودار  دهدیممقادیر ضرایب مسیر و ضریب تعین مربوط به روابط ساختاری بین متغیرها را نشان    مدل زیر

 .دهدیمی پژوهش را نشان رها یمتغساختاری بین 

 
 ی مربوط به روابط ساختار tآماره   ریمقاد مدل و به  مربوط . ضرایب مسیر1شکل 

گر آن است که مقادیر ضرایب    دییتأاست که    1/ 9۶مربوط به مسیر بزرگتر از    tی  آماره( مشخص است مقدار  1نمودار  هماناور که در مدل )

 مسسیر مدل از نظر آماری معنی دار بوده است. 

 : شودیممشاهده  7ی تحقیق از ضریب همبستگی و مقادیر ضریب مسیر استفاده شد. که نتایج ان در جدول هاهیفرضجهت ارزیابی 

 . بررسی اثرات مستقیم متغیرها 7جدول 

 t p-valueآماره  انحراف استاندارد  ضریب تعیین  ضریب مسیر  مسیر

 038/0 071/2 106/0 048/0 220/0 روابط  تیفیک < - ی ستگیشا

 002/0 133/3 110/0 119/0 346/0 روابط  تیفیک < -بودن  مرتبط

 001/0 044/3 029/0 077/0 278/0 کیفیت روابط  <- به استقلال   ازین 

 001/0 571/3 148/0 278/0 528/0 روابط  ت یفیک <-  یشغل عواطف
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، =t  ۳/ 044راباه مستقیم و معنی داری )  دهدیماست و نشان    0/ 278مقدار ضریب مسیر بین نیاز روانشناختی اسق ل و کیفیت روابط برابر  

001 /0  p-value=)  .کیفیت روابط   انسی از وار  %7/ 7حدود    یستگ ی شا  دهدیماست و نشان    0/ 077  برابر  نییتع  ب یضر  بین متغیرها وجود دارد  

 . دهدیم میرا توض

،  =t  071/2راباه مستقیم و معنی داری ) دهدیماست و نشان    0/ 220برابر    روابط  ت ی فیک مقدار ضریب مسیر بین نیاز روانشناختی شایستگی و  

00۳8 /0  p-value= )  .تیفیک  انسیاز وار  %4/ 8حدود    یستگی شا  دهدیماست و نشان    0/ 048  برابر  نییتع  ب یضر   بین متغیرها وجود دارد  

 . دهدیم میروابط را توض

-t=  ،001 /0  p  ۳/ ۵71ی )داریمعنراباه مستقیم و    دهدیماست و نشان    ۵28/0برابر    روابط  ت یفیکو    یعواطف شغلمقدار ضریب مسیر بین  

value=  ).روابط را    ت ی فیک   انسی از وار  %27/ 8حدود    یعواطف شغل  دهدیماست و نشان    0/ 278  برابر  نییتع  بیضر  بین متغیرها وجود دارد

 . دهدیم میتوض

-t=  ،002 /0  p  ۳/ 1۳۳راباه مستقیم و معنی داری )  دهدیماست و نشان    0/ ۳4۶برابر  روابط    ت یفیک و  مرتبط بودن  مقدار ضریب مسیر بین  

value= )    .روابط را    ت ی فیک   انسیاز وار   %۵2/ 4مرتبط بودن حدود    دهدیماست و نشان    0/ 119  برابر  نییتع  ب یضربین متغیرها وجود دارد

 . دهدیم میتوض

 : شودیممشاهده  8از آزمون بو  استریپ اثرا  میانجی استفاده شد. که نتایج ان در جدول شماره  جهت ارزیابی نقش میانجی متغیرها

 ی انجیاثرات م  پیآزمون بوت استر. 8جدول 

 95/0فاصله اطمینان  

 حد بالا  حدپایین  t p-valueآماره  انحراف استاندارد  اثر میانجی  مسیر

 130/0 016/0 039/0 060/2 030/0 061/0 روابط  تیف یک <-  یعواطف شغل <- به استقلال   ازین 

 572/0 174/0 001/0 843/3 099/0 382/0 روابط  تیفیک <-  یعواطف شغل < -بودن  مرتبط

 183/0 030/0 016/0 401/2 039/0 094/0 روابط   تیفیک <-  ی عواطف شغل < - ی ستگیشا

 

   <- یعواطف شغل <-به استق ل  ازینمقدار اثر میانجی 

و سام معنی   تربزرگ  1/ 9۶و از مقدار بحرانی    2/ 0۶0برابر    0/ 9۵در سام اطمینان    tو با توجه به اینکه مقدار آماره    0/ 0۶1برابر    روابط  ت یفیک 

 است.  دییتأی قابل عواطف شغلادعا نمود که اثر میانجی  توانیم است  ترکوچک  0/ 0۵است و از سام خاای   0/ 0۳9داری برابر 

  0/ 9۵در سام اطمینان    tو با توجه به اینکه مقدار آماره    0/ ۳82برابر    روابط  تیفیک   <-  ی عواطف شغل  <-به مرتبط بودن    ازی نمقدار اثر میانجی  

ادعا نمود   توانیماست    ترکوچک  0/ 0۵است و از سام خاای    0/ 001و سام معنی داری برابر    تربزرگ  1/ 9۶و از مقدار بحرانی    ۳/ 84۳برابر  

 است. دییتأی قابل عواطف شغلکه اثر میانجی 

  0/ 9۵در سام اطمینان    tو با توجه به اینکه مقدار آماره    0/ 094برابر    روابط  ت ی فیک   <-  یعواطف شغل  <-  ی ستگیبه شا  ازینمقدار اثر میانجی  

ادعا نمود   توانیماست    ترکوچک  0/ 0۵است و از سام خاای    0/ 0۳0و سام معنی داری برابر    تربزرگ  1/ 9۶و از مقدار بحرانی    2/ 401برابر  

 است. دییتأی قابل عواطف شغلکه اثر میانجی 
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 گیرینتیجه بحث و 
روابط    ت ی فیبر ک   یمثبت و معنادار  ریو ارتباط، تأث  یستگیشا  ،یشامل خودمختار  یاساس  یشناختروان  یازهایپژوهش نشان داد که ن  نیا  جینتا

با چارچوب    افتهی  ن ی. اکندیم  فایراباه ا ن یدر ا  ی توجهقابل  یانجینقش م  ی با همکاران کارکنان حوزه ورزش استان بصره دارد و عواطف شغل

 ,Reeve)دارد همسو است    دیتأک   یدرون  زشیو انگ  یس مت روان  یبرا  نیادیبن  ازیبرآورده شدن سه ن  ت ی که بر اهم  یگرنییخودتع  ینظر

2024; Vansteenkiste et al., 2023)یکار  فیاستق ل دارند و در انجام وظا  هایریگ میدر تصم  کنندیکه کارکنان احساس م  ی. هنگام  

 ط یو مح  دهندیبه تعامل مثبت با همکاران خود نشان م  یشتری ب  شیگرا  کنند،یرا تجربه م  یمعنادار  یارتباطا  اجتماع  نیچن و هم  اندستهیشا

 . (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2023; Kaabomeir et al., 2023) شودیم تگری و حما منیا یاز لحاظ روان یکار

احساس    دهندیکه نشان م  ییهاپژوهش  ی هاافتهی گزارش شد، با    قیتحق  نی روابط با همکاران که در ا   ت یفیبا ک   یستگیبه شا  ازین  میمستق  ارتباط

 Al Halbusi)ماابقت دارد    شودیم  ی سازمان  یشهروند  یو رفتارها  یرسانکمک  ،یهمدل  یکار باعث ارتقا  طیدر مح  یو توانمند  یکارآمد

et al., 2023; Mohammadzadeh et al., 2023)کارکنان وظا  ی.  بر  تسلط  موفق  ف یکه حس  فعال  ت ی و  دارند،    ی شغل  یهات یدر 

نشان   ل یتما  گریکدیاز    یبانیو پشت  یرقابت ناسالم به همکار  یو به جا  کنند یم  دایتعامل با همکاران پ  یبرا   یشتری ب  زهینفس و انگاعتمادبه

و اعتماد متقابل   یبر مشارکت جمع  یمیت  ت ی که موفق  ییورزش، جا  طیدر مح  افتهی  نی. ا(Martinez Kercher et al., 2024)  دهندیم

 . (Arefnezhad & Hasanvand, 2023)مضاعف دارد  ت ی استوار است، اهم

راستا با  هم  جهینت  نیدارد. ا  یروابط کار  تیفیدر ک   یاکنندهن یینقش تع  یاجتماع  وندیبه ارتباط و پ  ازینشان داد که ن  نیهمچن  قیتحق  یهاافتهی

  شود یم یشغل اقیو اشت یتعهد عاطف شی کار موجب افزا طیدر مح تگرانهی و حفظ ارتباطا  مثبت و حما جادیدارند ا دیاست که تأک  یماالعات

(Moradian et al., 2022; Sumaiya et al., 2022)در فرهنگ ارزشجمع  یها.  که  مانند عراق،  ارتباطا    یاجتماع  یهاگراتر  و 

 ,Qobilovna)داشته باشد    یبر رفتار و نگرش شغل  ی تریدارند، احساس تعلق و ارتباط با همکاران ممکن است اثر قو   ینقش پررنگ  یگروه

در   یاکنندهت ینقش تقو  تواندیدارد، م دی و احترام متقابل تأک  یبصره، که بر تعام   اجتماع  یکه بافت فرهنگ  دهدیامر نشان م نی. ا(2024

 کند.  فایراباه ا نیا

احساس    یریگ م یدر تصم  یاند استق ل و آزادکه نشان داده  ییهابا پژوهش  زیروابط با همکاران ن  ت یفیبا ک   یبه خودمختار  ازیمثبت ن  ارتباط

-Huyghebaert)همسو است    کندیبر احترام متقابل را فراهم م   یارتباطا  مبتن  جادیا  نهیو زم  دهدیم  شینسبت به کار را افزا  ت یمالک

Zouaghi et al., 2023; Irfan et al., 2024)یعیطور طبهستند، به  لیخود دخ  یکار  ریمس  نییدر تع  کنندیکه احساس م  ی. کارکنان 

. (Poosti & Farhadi, 2022)  کنندیم   دایبا همکاران پ  ا یتجرب  یگذارو به اشتراک   یگروه  یهات یمشارکت در فعال  یبرا یشتری ب  زهیانگ

 توجه است. دارد، قابل ازین یالحظه یریگ میو تصم ت یخ ق  هدر حوزه ورزش که ب افتهی نیا

 د ییتأ  افته ی  نیبود. ا  یروابط کار  ت یفیو ک   یشناختروان  یازهاین  نیدر ارتباط ب  یعواطف شغل  یانجیپژوهش، نقش م  نیمهم ا  جینتا  گرید  از

 Wan)  دهدیرا ارتقا م  یارتباطا  و همکار  ت یفیک   ،یعواطف مثبت و کاهش عواطف منف  شیبا افزا  یروان  نیادیبن  یازهای ن  یکه ارضا  کندیم

et al., 2022; Wu & Zhou, 2023)به   یشتریب  لیتما  کنند،یتجربه م  یترمثبت   جانا یه  شانیازهایبرآورده شدن ن  لیکه به دل  ی. افراد

در رفتار    مدارجانیه  یهاهینظر  یهادگاهیبا د  جهینت  نی. ا(Rashmi & Kataria, 2023)  دهندیاز همکاران نشان م  ت ی تعامل، اعتماد و حما
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 Vansteenkiste et)دارند  یکار یبر رفتارها یروان یازهایدر انتقال اثرا  ن یانقش واساه  هاجانیهمخوان است که معتقدند ه یسازمان

al., 2023). 

 ,.Alshiha et al)راستاست  انجام شده هم   یروان  هیو سرما  یشناختروان  یتوانمندساز  نهیکه در زم  ییهابا پژوهش  هاافتهی  ن،یبر ا  ع وه

2024; Mohammadzadeh et al., 2023)یستگیو شا  یخودمختار  یازهایپاسخ به ن  قی توانمندساز از طر  یو رهبر  ی سازمان  ت ی. حما، 

. در (Al Halbusi et al., 2023)  کنندیم  ت ی همکاران را تقو   نیروابط ب  ریمس  نیو از ا  برندیرا بالا م  ی شغل  اقیو اشت   یاحساس معنادار

 ی به کاهش تعارضا  و ارتقا  تواندیم  یت ی حما  یفضا  جاد یبالاست، توجه به عواطف کارکنان و ا  یکیزیو ف   ی که فشار رقابت  یورزش  یهاطیمح

 .(Arefnezhad & Hasanvand, 2023) دمنجر شو  یمیو کار ت یهمدل

 یهااند همسو است. مهار پرداخته  یروابط کار  ت یفیک   یدر ارتقا  یکه به نقش ارتباطا  سازمان  ییهابا پژوهش  نیهمچن  قیتحق  نیا  جینتا

 ,Qobilovna) دارند    یمثبت نقش اساس  یجو عاطف  جادیروابط همکارانه و ا  ت یمؤثر، گوش دادن فعال و بازخورد سازنده در تقو   یارتباط

2024; Sumaiya et al., 2022)ن یو کارکنان هستند، ا  انی مختلف، مرب  یواحدها   نیب  ی همکار  ازمندیبصره که ن  یورزش  یهاطی. در مح 

هوشمندانه   ت یریمد  نی. همچن(Moradian et al., 2022)دهند    شیتعارضا  را کاهش داده و حس اعتماد را افزا   توانندیها ممهار 

و کار   یحفظ تعادل زندگ   یها باشد، براعامل استرس و تعارض نقش  تواندیکه م  ،یدر خارج از ساعا  کار  یارتباط  یهایاستفاده از فناور

 . (Choi et al., 2022)دارد  ت یاهم

و س مت   زشیتنها به انگنه  یشناختروان  یازهایبرآورده شدن ن  نکهیبر ا  یمبن  دهدی ارائه م  یاماالعه شواهد تازه  نیا  یهاافتهی  ،یطور کل  به

  ی هااست ی س  ی طراح  ت ی اهم  ج ینتا  نی. ادهدیارتقا م  زیرا ن  یروابط کار  ت ی فیعواطف مثبت، ک   یگربلکه با واساه  کند،یکارکنان کمک م  یروان

انسان م  طی سالم در مح  ی اجتماع  یهاو توسعه شبکه  ،یر یادگ ی رشد و    یهافرصت   جادیا  ، یخودمختار  ی حام  یمنابع   کندیکار را برجسته 

(Parsakia et al., 2022; Peng & Lorenzo, 2023). 

 کند،یروابط با همکاران ارائه م   تیفیدر ک   یو عواطف شغل  یشناختروان  یازها ینقش ن  نهی در زم  یارزشمند  یها نشیپژوهش ب  نیا  ج ینتا  هرچند

محدود آن   ییهات یاما  نخست  گردآوردارد.  ابزار  مبتن داده  یکه  پرسشنامه  یها  سوگ   ی خودگزارش  یهابر  احتمال  و  دهندگان پاسخ  یریبود 

را   یقاع  یروابط عل  توان ینم  نیاست؛ بنابرا  ی و همبستگ  یوجود دارد. دوم، پژوهش از نوع مقاع  یزشی و انگ  یعوامل اجتماع  ریتأثتحت 

ممکن است   عیصنا  ایمناطق    ریبه سا  جینتا  یریپذم یاستان بصره انجام شد و تعم  یو سازمان  یاستنتاج کرد. سوم، ماالعه تنها در بستر فرهنگ

 توانند یاند که م در نظر گرفته نشده  یفرد  یهاتفاو   ای  ی فرهنگ سازمان  ،یمانند سبک رهبر   یاحتمال  گرلیتعد  یرها یمتغ  نیمحدود باشد. همچن

 قرار دهند. ریتأثشده را تحت روابط مشاهده

 یبررس  نیگردد. همچن  ییشناسا   ترقیدق  یعل   یرهایاستفاده شود تا مس  یش یآزما  ای   یطول  یها یاز طراح  شودیم  شنهاد یپ  یآت  قا یتحق  یبرا

بر   یشناخت روان  یازها ین  یاثرگذار  یاز چگونگ  یترقیدرک عم  تواندیم  گر لیعنوان عوامل تعدبه  یو فرهنگ سازمان  یرهبر  یهانقش سبک

متفاو   یبا ساختار اجتماع یهادر فرهنگ ژهیو متفاو  به ییایو مناطق جغراف گرید عیدر صنا توانندیم یدهد. ماالعا  آت ارائه یروابط کار

  یکارکنان از ارضا  ستهیکشف تجربه ز   ی( برا یفکی–ی)کم  یبیترک  یهااز روش  شودیم  شنهادی. پابدی   شیافزا  ها افتهی  میتعم  ت ی اجرا شوند تا قابل

 استفاده شود.  یو ارتباط آن با عواطف شغل  یشناختروان یازهاین
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  یحام  ی کار  یها طیمح  جادیانجام دهند. ا  ی عمل  ی پژوهش اقدامات  ن یا  جیبر اساس نتا   توانندیم  ی ورزش  یهاسازمان  گذاراناست ی و س  رانیمد

  تیفیک   تواندیکارکنان م  نیمثبت ب   یتعام   اجتماع  یبرا  ییو رشد، و فراهم کردن بسترها   یریادگ ی  یهامشاغل با فرصت   یاستق ل، طراح

همک همچن  ارانهروابط  دهد.  ارتقا  عاطف  نیرا  س مت  به  طر  ی توجه  از  فشارها  یروان  ت ی حما  ،یرفاه  یهابرنامه  قیکارکنان  کاهش    یو 

افزا   تواندیم  ی رضروریغ و  تعارضا   کاهش  مهار   یمیت  یهمبستگ  شیموجب  توسعه  مد  ،یارتباط  یهاشود.  و  مؤثر   ت یریبازخورد 

 است.  یورزش یهاطیدر مح یمهم در جهت بهبود روابط انسان یگام زین یارتباط یها یفناور

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخ قی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational contexts, sustaining a productive and cohesive workforce requires 

an in-depth understanding of the psychological foundations of employees’ motivation and 

interpersonal dynamics. Self-Determination Theory (SDT) posits that the satisfaction of three 

fundamental psychological needs—autonomy, competence, and relatedness—forms the core of 

intrinsic motivation and healthy workplace functioning (Reeve, 2024; Vansteenkiste et al., 2023). When 

these needs are supported, employees are more likely to demonstrate psychological vitality, 

engagement, and constructive relational behaviors that strengthen team cohesion (Huyghebaert-

Zouaghi et al., 2023). Conversely, the frustration of these needs can lead to disengagement, 

interpersonal conflict, and emotional exhaustion (Shi, 2024). 

Recent studies have emphasized that the effect of basic psychological needs on interpersonal 

outcomes does not occur in isolation but is often mediated by emotional experiences at work (Wan 

et al., 2022; Wu & Zhou, 2023). Job-related affect, including both positive and negative emotional 

states, shapes how employees interpret workplace interactions and respond to colleagues. Positive 

job emotions such as enthusiasm and optimism can create a collaborative climate, while negative 

emotions like frustration and anger can reduce trust and increase conflict (Rashmi & Kataria, 2023). 

Particularly in teamwork-intensive environments such as sports organizations, where success 

depends on collaboration and shared responsibility, understanding these dynamics is essential 

(Arefnezhad & Hasanvand, 2023). 

Effective workplace communication is also closely tied to fulfilling psychological needs and 

maintaining supportive coworker relationships (Qobilovna, 2024; Sumaiya et al., 2022). High-quality 

communication improves understanding, empathy, and collective resilience to stress. Additionally, 

leadership practices that encourage empowerment and self-efficacy have been shown to increase 

employees’ sense of competence and autonomy, fostering trust and cooperative behaviors (Al 
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Halbusi et al., 2023; Alshiha et al., 2024). In sports organizations in Basra Province, Iraq, employees 

often face resource limitations, cultural complexity, and intense interpersonal demands, making the 

investigation of these psychological and emotional dynamics particularly relevant (Parsakia et al., 

2022). Despite the significance of these factors, research specifically addressing how basic 

psychological needs influence coworker relationship quality through job emotions in this cultural and 

organizational setting remains limited (Martinez Kercher et al., 2024; Moradian et al., 2022). 

The present study aimed to address this gap by examining the direct and indirect effects of 

autonomy, competence, and relatedness on coworker relationship quality, while exploring the 

mediating role of job emotions among sports sector employees in Basra. By integrating SDT with 

affective perspectives in organizational behavior, the research provides novel evidence applicable 

to both academic theory and human resource practices within sports institutions. 

Methods and Materials 

This research employed an applied, descriptive–correlational design to investigate the relationships 

among psychological needs, job emotions, and coworker relationship quality. The study population 

consisted of all employees working in the Departments of Sport and Youth, sports federations, and 

staff members of clubs and teams in Basra Province, Iraq. Using simple random sampling, 274 

participants were selected. 

Data were collected through three standardized questionnaires: the Work-Related Basic Need 

Satisfaction Scale by Gagné (2003) for assessing autonomy, competence, and relatedness; the 

Coworker Relationship Quality Questionnaire by Moradian and colleagues (2022); and the Job-

Related Affective Well-Being Scale developed by Van Katwyk and colleagues (2000). Content and 

face validity of the instruments were confirmed by experts in sports management, and internal 

consistency was assessed using Cronbach’s alpha coefficients. 

Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM) to test the hypothesized 

relationships and the mediating effect of job emotions. Model fit indices were used to confirm the 

adequacy of the proposed conceptual framework. 

Findings 

The results revealed significant and positive direct effects of all three basic psychological needs on 

coworker relationship quality. Specifically, the path coefficient between competence and coworker 

relationship quality was 0.220, between relatedness and coworker relationship quality was 0.346, 

and between autonomy and coworker relationship quality was 0.278, all significant at p = 0.001. 

These coefficients indicate that greater satisfaction of each psychological need corresponds to better 

quality of relationships with colleagues. 

The mediation analysis further demonstrated that job emotions significantly mediated the 

relationships between psychological needs and coworker relationship quality. Employees 

experiencing higher autonomy, competence, and relatedness reported more positive job emotions, 

which in turn were associated with stronger and healthier coworker relationships. The mediating 

effects were confirmed at a 95% confidence level, indicating robust indirect pathways. 

Model fit indices supported the adequacy of the structural model, suggesting that the hypothesized 

relationships among psychological needs, job emotions, and coworker relationship quality align well 

with the collected data. Collectively, these findings highlight the intertwined nature of motivational 

and emotional processes in shaping workplace social interactions. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the centrality of satisfying basic psychological needs in fostering supportive 

and high-quality coworker relationships. Consistent with SDT, when employees perceive autonomy 
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in their roles, feel competent in performing their duties, and experience meaningful social 

connectedness, they are more likely to engage constructively with their colleagues (Reeve, 2024; 

Vansteenkiste et al., 2023). The results expand existing knowledge by confirming that these 

motivational effects are not purely direct; they are partially mediated by the emotional climate 

employees experience at work. Positive job-related emotions act as a psychological bridge, 

transforming internal satisfaction of needs into external relational behaviors (Wan et al., 2022; Wu & 

Zhou, 2023). 

These findings are particularly salient in sports organizations, where teamwork and interpersonal 

synergy directly influence performance outcomes. Employees who feel psychologically fulfilled are 

better equipped to manage interpersonal challenges, communicate openly, and support one another 

(Arefnezhad & Hasanvand, 2023; Moradian et al., 2022). The evidence also aligns with research 

showing that empowerment-based leadership and supportive work environments cultivate 

employees’ psychological resources, reduce emotional strain, and promote trust-based collaboration 

(Al Halbusi et al., 2023; Alshiha et al., 2024). 

By demonstrating the mediating role of job emotions, this study reinforces affective models of 

organizational behavior, which propose that emotions are essential mechanisms linking motivation 

to social outcomes (Rashmi & Kataria, 2023). Employees with satisfied psychological needs are more 

likely to experience enthusiasm and optimism, which facilitate cooperative actions and constructive 

conflict resolution. In contrast, frustration of these needs may lead to disengagement and negative 

affect, undermining relationship quality and organizational climate (Shi, 2024). 

The cultural and contextual insights are also noteworthy. In a collectivist and relationally oriented 

culture like Basra, the need for relatedness appears particularly influential, as indicated by its highest 

path coefficient among the three needs. This supports the notion that cultural context shapes how 

psychological needs translate into workplace dynamics (Qobilovna, 2024; Sumaiya et al., 2022). 

Understanding these nuances can help leaders tailor interventions to local values and expectations. 

In conclusion, this research contributes to the growing body of evidence linking basic psychological 

needs and affective experiences to relational and social outcomes in the workplace. It provides 

practical insights for managers and human resource professionals in sports organizations, 

suggesting that designing environments that nurture autonomy, competence, and relatedness can 

indirectly improve coworker relationship quality by fostering positive emotional states. By integrating 

motivational and emotional frameworks, the study advances both theoretical development and 

practical strategies for enhancing organizational cohesion and employee well-being. 
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