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  با میزان تعهد سازمانیشناختی هاي مثبت روانبررسی رابطه ظرفیت

  )کازرونمورد مطالعه: کارکنان آموزش و پرورش ( 
  *،3نامداري خدیجه ،2شاعر مریم ،1کمانی سیدمحمدحسین

 ایران شیراز، شیراز، واحد ،نور پیام دانشگاه مدیریت، گروه استادیار1
 ایران شیراز، شیراز، واحد نور، پیام دانشگاه ،دولتی مدیریت ارشد کارشناس2

 )مکاتبات دارعهده( ایران شیراز، شیراز، واحد نور، پیام دانشگاه ،دولتی مدیریت ارشد کارشناس3
 1392اسفند پذیرش: ، 1392دي :اصلاحیه ،1392مهر :تاریخ دریافت

  چکیده:
هـاي  تـرین شـاخص  که یکـی از مهـم   طوريه ب ،آید می حساب به حاضر رقابتی رعص در هاسازمان اساسی هاي چالش از یکی انسانی نیروي مقوله به توجه

 هايمؤلفه از آوريتاب و بینیخوش امیدواري، رابطه بررسی هدف با تحقیق اینلذا ؛ باشدي انسانی متعهد و وفادار میپیشرفت و تعالی سازمان وجود نیرو
جامعه  .گرفته است انجام کار با مرتبط پیامدهاي از یکی عنوان به مستمر و هنجاري عاطفی، تعهد ابعاد با سازمانی تعهد و شناختی روان مثبت هايظرفیت
بندي متناسـب تعـداد   باشد که با استفاده از جدول مورگان و روش طبقه ن مینفر از کارکنان آموزش و پرورش شهر کازرو 855مشتمل بر  پژوهشآماري 

افزار آمـاري  ها با استفاده از نرم داده .باشداب گردید. روش تحقیق توصیفی و ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه میعنوان نمونه مورد نظر انتخه نفر ب 265
SPSS  گرفتنـد.  ...) مورد تحلیـل قـرار    و ضریب پیرسون ،زمانون چندگانه همرگرسی( و استنباطی.) .تحلیل واریانس و . ،میانگینتوصیفی ( شاخصو دو

هاي آن و تعهـد سـازمانی    لفهؤو م  هاي مثبت روانشناختیدار میان ظرفیتگر رابطه مثبت و معنار واضح بیانهاي آماري به طو ز تحلیلهاي حاصل ایافته
  است.
  .5سازمانی تعهد ،4آوري تاب ،3بینی خوش ،2امیدواري ،1یشناختروان مثبت هايظرفیت: کلیدي هايواژه

 مقدمه -1

 کارکنـان  کاري شرایط و ویژگی دهنده نشان سازمانی جو ابعاد از بسیاري
 گذارنـد مـی أثیر ت کارکنان انگیزش و تارفر ،عملکرد بر شرایط این و است

 مبـذول  خاص توجه آن به باید هاسازمان تمام که مهمی نکته پس .]10[
 در تـلاش  و انسـانی  نیـروي  هـاي توانایی و رفتار ها،نگرش تمایلات، دارند
 تعهـد سـازمانی   ،ترین این رفتارهـا ز جمله مهما. است هاآن تقویت جهت

در  ؛عنوان یک کل دلالت داشتهه سازمان باست که به نگرش کلی فرد به 
، تمایـل بـه تـلاش بـراي     هـاي سـازمان  ده پذیرش اهـداف و ارزش برگیرن

از  .]3[ باشدمی و وفاداري به آنمان و قصد ادامه عضویت در سازمان ساز
 7و پـورتر 6نظریـات بکـر   تعهد سـازمانی 5وصخص4در3موجود2تعاریف1میان

                                                             
 sara.nami4@gmail.com 
1 - Positive psychological capacities 
2 - Hope 
3 - Optimism 
4 - Resilience 
5 - Organizational commitment 
6 - Bakker 
7 - Porter 

را تعهـد سـازمانی    ؛ بکررین از عمومیت بیشتري برخوردارندنسبت به سای
هـاي سـازمانی بـا    یندها و فعالیتآتمایل براي درگیري و مشارکت در فر"

شـدت  "و پـورتر تعریف نمـوده   "هاي انجام کارهایی غیر از آندرك هزینه
ه را ب "درگیري و مشارکت در یک سازمانو تعیین هویت افراد با سازمان 

 برگیرنده در سازمانی تعهد . ]9معرفی نموده است [ ازمانیعنوان تعهد س
 اسـاس  بر  مایر و آلن بار اول که است مستمر و هنجاري عاطفی، بعد سه

 سـازمانی  تعهد بعدي تک مفاهیم در که هاییتفاوت و هاشباهت مشاهده
 بـه  عـاطفی  تعهـد ]. 18[ دادنـد  ارائه ار خود بعدي سه مدل داشت وجود

 در همکـاري  و مشـارکت  و هویـت  احـراز  بـراي  افـراد  احساسی وابستگی
 و اريـک ـ مسـتقیم  تجربیـات  تـأثیر  تحـت  کـه  دارد اشـاره ] 3[ انـسازم

 بقاي به تمایل و سازمان اهداف پذیرش در و است شده درك هايحمایت
 ـ جـاري هن تعهـد ]. 24[ ودـش ـ مـی  خلاصـه  سازمان در عضویت  خـاطر ه ب
 کـه  هاییگذاري سرمایه دیگر و شده فراهم هايآموزش ترفیع، هايفرصت
 سـازمان  بـه  تعهـد ]. 19[ شـود مـی  ایجـاد  پذیردمی انجام سازمان توسط
 در کـه  نامندمی مستمر تعهد را سازمان ترك هايهزینه از آگاهی بخاطر

 تحلیـل  اسـاس  بر که ماند می باقی ازمانـس در دلیل بدین فرد حالت این
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 همکارانش و مودي]. 3[ بماند دارد نیاز که گیردمی نتیجه منفعت -هزینه
 پیونـد  شـامل  و بوده انفعالی وفاداري از بیشتر چیزي تعهد که کردند ادعا

 هـاي تـلاش  تـا  دارنـد  تمایـل  کارکنـان  آن در کـه  اسـت  سازمان با فعال
].  7[ دهنـد  بـروز  خـود  از سـازمانی  رفاه به رسیدن منظور به چشمگیري

 بـه  سـازمان  براي مثبتی پیامدهاي تواندمی کهاین بر علاوه سازمانی تعهد
 برگیرنـده  در است ممکن مختلف هايزمان و شرایط به بسته آورد ارمغان

 را خـود  بـالا،  تعهد با کارکنان که طورهمان باشد، نیز نامطلوبی پیامدهاي
 قبیل از رفتارهایی و دهکر منطبق بالا عملکرد همچون مثبتی رفتارهاي با

 توانـد  می تعهد افزایش این ،]12[ دهند نمی بروز خود از جابجایی و غیبت
 و رشـد  مـانع  و سـازد  محـدود  را هـا آن آزادي احساس و کارکنان تحرك

 توانـد می همچنین سازمانی هايارزش به تعهد. شود ها آن فردي پیشرفت
 برابر در را آنان قاومتم و شود کارکنان نوآوري و خلاقیت خاموشی سبب

 تعهـد  خصـوص  در فراوانـی  تحقیقات]. 4[ دهد افزایش سازمانی تغییرات
 در بـالقوه  هـاي کننـده  بینـی پیش نقش که است رسیده انجام به سازمانی

و دیویـد   8دکتـر الیزابـت هـاج    .رسانند می اثبات به را سازمانی تعهد بروز
مـورد   تعهـد سـازمانی  را با  براي نخستین بار رابطه امید و اعتماد 9اوزاك

اعتماد نقشی  بررسی قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که اگر چه امید و
ت از آنهـا بعنـوان پـیش    توان با صراح ارند ولی میدر بروز تعهد مستمر ند

]. از 11[ هاي بالقوه در بروز تعهد عاطفی و هنجاري یاد نمـود  بینی کننده
مانی در هـاثورن، بـین احساسـات مثبـت     ابتداي مطالعه علمی  رفتار ساز

کارکنان با عملکرد آنها رابطه واضحی تشخیص داده شد و طـی سـالهاي   
هـایی مثـل تقویـت مثبـت، عواطـف و       ه سـازه بعد محققـان دریافتنـد ک ـ  

 افـراد  ]. بعضی از13[ بر عملکرد آنها موثر است  نگرشهاي مثبت کارکنان
 تـر  بـین  خوش آینده به بتنس و دارند بیشتري تحمل ها سختی مقابل در

پیمانـه وجودشـان از    دیگـر   و این درحالی است که بعضـی   وامیدوارترند
ی مملـو نیسـت  و تـاب تحمـل     داشتن چنین خصوصیات مثبت و جوشان

پژوهشـگران  . دارنـد  کمتـري  تحمـل  و بینـی  خـوش  ها را نداشته، سختی
 مـدیران  و کارکنان کاستیهاي و ضعفها منفی، هاي جنبه بر اغلب مدیریت

بـراي   تـلاش  و توانمنـدیها  قـوت،  نقاط از و اند داشته تمرکز آنها اصلاح و
 واکـنش  در  )2001( 10سـلیگمان  ارتین. م]5[ اند مانده غافل آنها توسعه

 به کمک و توجه هدف با را 11گرا مثبت شناسی روان منفی، دیدگاه این به
  کـاربرد  .]22[ کـرد  مطـرح  انسـان  شـناختی  روان هـاي  توانـایی  شکوفایی

سازمانی  مدیریت موضوع رفتار و سازمان عرصه در گرا مثبت شناسی روان 
 کـاربرد  و بـه مطالعـه   گـرا  مثبـت  سـازمانی  رفتار. کرد مطرح را  گرا مثبت

 قابـل  کـه  انسـانی  منـابع  قـوت  نقاط و شناختی روان مثبت هاي توانمندي
 به را آنها ان،کارکن عملکرد بهبود براي بتوان و باشند گیري و اندازه توسعه
) 2006لوتـانز و همکـاران (   .] اشاره دارد1[ کرد مدیریت اثربخش صورت

                                                             
8- Elizabeth M.Hodge 
9  - David Ozag 
10 -Martin Seligman 
11 -Positive Psychology 

ظرفیتهـاي  گـرا در سـازمانها ،    توسعه چارچوب رفتار سـازمانی مثبـت  در 
مزیـت رقـابتی    را بعنوان یک عامل ترکیبی و منبـع  12مثبت روانشناختی

کیـه بـر   هـا بـا ت  سازمانها مطرح کرده اند. آنها بر این باورند که ایـن ظرفیت 
گرایـی منجـر بــه ارتقـاي ارزش ســرمایه     متغیرهـاي روانشـناختی مثبــت  

 مثبـت  ظرفیتهاي ].16[ و سرمایه اجتماعی در سازمان می شود 13انسانی
یی تشکیل شده است کـه  گرا از متغیرهاي روانشناختی مثبت روانشناختی
ز رتنـد ا گیـري، توسـعه و پـرورش هسـتند. ایـن متغیرهـا عبا       قابل انـدازه 

 15]، هوش هیجانی20[ 14آوري، خود کارآمدي امیدواري، خوش بینی، تاب
]. اینک بیش از هر زمان دیگر نظام آموزشی 14[ شادي یا سلامت ذهن و

به یک محیط کار سازمان یافته،  پویا و با نشاط نیازمند هستیم.  محیطی 
 ،  فضایی آرام بخش و نسـبتا نیازهاي انسان شناسایی شودکه در آن همه 

آزاد داشته یاشد تا افراد بتوانند بدون موانع سخت و درهـم شـکننده  بـه    
  ]. پس تاکید عمده پژوهش حاضر بر سه ظرفیـت 6[ فعالیت مشغول شوند

مجموعـه  "را  امیـدواري استوار اسـت.  بینی و تاب آوري  امیدواري، خوش
دانند که مبتنی بر احساس موفقیت ناشی از منـابع گونـاگون    شناختی می

ریزي براي دسـت یـابی    برنامه]  و مسیرها (23[ به هدف) رژي معطوف(ان
) نشــان داد کــه هرچــه ســطح 2002( 16]. آدامــز2[ ") اســتبــه اهــداف

امیدواري کارکنـان سـازمان بـالاتر باشـد از عملکـرد موفقیـت آمیزتـري        
به ارزیابی فرد از آنچه مـی توانـد    خوش بینی]. 21[ برخوردار خواهد بود

تـاب  ].  17[ رابر آنچه قادر به کسب آن نیست می پردازدبدست آورد در ب
شود فرد بطور روزانه گامهـاي   که باعث میفرایند روبه رشدي است آوري 

ب آوري سازگاري فرد را موثري در راه پیشرفت آن بردارد؛ بعبارت بهتر تا
ساختن انتظـارات سـازمان   دهد و تلاش او را در جهت برآورده  افزایش می
ن اسـت کـه افـراد تـاب آور در     آ]. شواهد حـاکی از  15[ دهد افزایش می

کننـد و از دامنـه وسـیعتري از     مـی از ابهام امروز موثرتر عمـل   پر  دنیاي
]. گرچه ظرفیتهاي فوق طبقه بندي 8[ گیرند ت و تواناییها بهره میتجربیا

 تواند تاثیر روانشناختی نیست ولی میکامل و جامعی از ظرفیتهاي مثبت 
 فراوانـی  داشـته باشـد. پژوهشـهاي   تعهد سازمانی مستقیمی بر  و فزاینده

  شناختی روان رویکرد از تاکنون اما اند داده قرار کار مبناي را سازمانی تعهد
 بـا  تـا  اسـت  درصـدد  مطالعه این است؛ پس نشده پرداخته موضوع این به

 روان مثبـت  ظرفیتهـاي  از رابطـه برخـی   آمده بدست اطلاعات از استفاده
 تعهـد ( سـازمانی  تعهد با را) آوري تاب و بینی خوش امیدواري،( تیشناخ

 بررسـی  را مورد کازرون و پرورش آموزش در) مستمر و هنجاري عاطفی،
 و بینـی  خـوش  امیدواري، بین آیا که  دهد پاسخ سوال  این به و داده قرار
قع در واخیر؟  یا دارد وجود اي رابطه آنها سازمانی تعهد با افراد آوري تاب

هدف اصلی پژوهش فوق این است که با شناخت رابطه ظرفیتهاي مثبـت  

                                                             
12 -Positive Psychological Capacities 
13 -Humman Capital 
14 -Self-efficacy 
15 -Emotional intelligence 
16 -Adams 
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روانشناختی با ابعاد سه گانه تعهد سازمانی گامی در جهت توسعه نیـروي  
   عظیم انسانی بردارد.

  روش -2

ــا از ــه آنج ــق  ک ــلی تحقی ــدف اص ــاظر ه ــاي   ح ــه ظرفیته ــی رابط بررس
 حقیقــاتت زمــره در مثبــت روانشــناختی بــا تعهــد ســازمانی اســت پــس

ــیفی ــرار -توص ــتگی ق ــی همبس ــرد م ــه. گی ــاري جامع ــن آم ــق ای  تحقی
آمــوزش و پــرورش شهرســتان کــازرون  کارکنــان کلیــه از اســت عبــارت

باشـند.  بـا توجـه بـه اینکـه جامعـه مـورد         مـی  نفر  855بر  مشتمل که
ــانس و       ــه از تج ــراد جامع ــده و اف ــکیل ش ــه تش ــد طبق ــی از چن بررس

زیـر گروههـاي خاصـی کـه از تجـانس      همگونی برخوردار نبـوده امـا بـه    
ــی   ــیم م ــل تقس ــد قاب ــی برخوردارن ــک روش   درون گروه ــا کم ــند ب باش

نمونـه گیـري احتمــالی طبقـه بنـدي شــده متناسـب و جـدول مورگــان       
 330نفـــر بعنـــوان نمونـــه مـــورد نظـــر انتخـــاب شـــد.   265تعـــداد 

ــنل اداري و   ــان پرس ــطه   10پرسشــنامه می ــایی و  متوس ــه راهنم مدرس
فی ســاده انتخـاب گردیــده بودنـد توزیــع شـد کــه از    کـه بصــورت تصـاد  

  پرسشنامه عودت گردید. 265این تعداد حدود 

  سنجش ابزار -3
 بـا  کـه  اسـت  سـوال  48 شـامل  تحقیـق  ایـن  در شده استفاده پرسشنامه
 تعهـــد و شـــناختی روان مثبـــت ظرفیتهـــاي پرسشـــنامه دو ترکیـــب
ــه ســازمانی ــوده اســتاندارد پرسشــنامه دو هــر. اســت وجــود آمــده ب  و ب

ــر مبتنــی ــاس  ب ــه 5 مقی ــدوین لیکــرت اي گزین ــه شــده ت  براســاس ک
(کـاملا مخـالف، مخـالف،     5 تـا  1 امتیـاز  از نظـر  مـورد  شاخص مطلوبیت

ــه   ــق) ب ــاملا مواف ــق و ک ــدارم، مواف ــه نظــري ن ــا گزین  داده اختصــاص ه
  . است شده

گویـه اسـت.    6که مشتمل بـر   )1996( اشنایدر پرسشنامه امیدواري )1
بدسـت   84/87امه با استفاده از ضریب آلفاي کرونبـاخ  پایایی پرسشن

  آمده است.
 10) که مشتمل بـر  1985( 17شی یر و کارور بینی خوش پرسشنامه  )2

گویه است. پایایی پرسشنامه بـا اسـتفاده از ضـریب آلفـاي کرونبـاخ      
 محاسبه گردیده است. 79/78

 گویـه اي کـه   14):  ابزار 1996پرسشنامه تاب آوري بلاك و کرمن ( )3
بدسـت آمـده    77/78پایایی آن با استفاده از ضریب آلفـاي کرونبـاخ   

 است.
گویـه اسـت.     18): حاوي 2004( الن و مایر سازمانی تعهد پرسشنامه )4

پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ براي هـر یـک از   
 86/0و بـراي کـل پرسشـنامه     83/0و  74/0، 82/0ابعاد بـه ترتیـب   

  ده است.محاسبه گردی
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 تحلیـل  و تجزیه به SPSS افزار نرم از استفاده با ها داده گردآوري از پس
 آمـار  هـاي  شاخص از پژوهش فرضیات آزمون جهت .ایم پرداخته ها داده

  .است شده گیري بهره استنباطی آمار و توصیفی
 آمار از استفاده با پژوهش فرضیات  به پاسخ و استنباطی آمار ارائه از قبل

  داد: خواهیم  ارائه نمونه از کلی شمایی توصیفی
  ):  نتایج حاصل از آمار توصیفی1(شماره جدول 

 درصد  فراوانی  گروه  متغیر

  زن  جنسیت
  مرد

102  
163 

5/38  
5/61 

  رسمی  وضعیت استخدام
  حق التدریس

226  
39  

3/85  
7/14  

  زن  سن
  مرد

---  26/38  
00/39  

  پست سازمانی
  پرسنل اداري

  مقطع متوسطهدبیران 
  دبیران مقطع راهنمایی

19  
112  
143  

1/7  
3/42  
6/50  

  وضعیت تحصیلی
  فوق دیپلم یا پایین تر

  لیسانس
  فوق لیسانس

21  
237  
7  

9/7  
4/89  
7/2  

  زن  سابقه خدمت
  مرد

---  57/13  
98/13  

  

ــه کــه ــی شــود مــی مشــاهده) 1( شــماره جــدول در همــان گون  و فراوان
خـدمت، پسـت    سـابقه  سـن،  ت،جنسـی  تفکیـک  بـه  نمونـه  اعضاي درصد

ــازمانی، وضــعیت اســتخدامی    شــده محاســبه تحصــیلات میــزان و س
  .است

   نتایج حاصل از آمار استنباطی 4-1
 هـاي  مولفـه  و شـناختی  روان مثبـت  هـاي ظرفیـت  رابطـه  بررسـی  براي

 آمـاري  آزمـون  از سـازمانی بعنـوان فرضـیه اصـلی پـژوهش      تعهـد  بـا  آن
 کـه  دهـد  مـی  نشـان  نتـایج . شـد  اسـتفاده  چندگانه همزمـان  رگرسیون

ــد 49 ــانس درص ــوط واری ــه مرب ــد ب ــازمانی تعه ــیله س ــاي بوس  ظرفیته
 شـود  مـی  بینـی  و پـیش  تعیـین  آن هـاي  مولفـه و  شناختی روان مثبت

)49/0=2R( .   ــریب ــوص ض ــیون در خص ــالیز رگرس ــل از آن ــل حاص تحلی
)، β=7/0بــراي ســه متغیــر امیــدواري (  )βاســتاندارد شــده رگرســیون (

ــی ــاب آوري (β=31/0( خــوش بین ــیβ=64/0) و ت ــد  ) نشــان م ــهده  ک
 آوري تـاب  متغیـر  و 31/0 بینـی  خـوش  متغیـر  ،70/0 امیـدواري  متغیـر 

 کنـد  بینـی پـیش  توانـد  مـی را  سـازمانی  تعهـد  بـه  تغییرات مربوط 64/0
عبـارتی بـا توجـه بـه مثبـت بـودن ضـریب اسـتاندارد رگرسـیون بـه           ه ب

ــدوا  ــزایش در متغیرهــاي امی ــزان اف ــاب همــان می ري، خــوش بینــی و ت
ــز افــزایش مــی     آو ــد ســازمانی نی ــد.  ري، تعه ســطح در  بنــابراینیاب

ــی ــینα=01/0داري ( معن ــاي ) ب ــیش متغیره ــین پ ــلاك و ب ــه  م رابط
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 مثبـت  هـاي  ظرفیـت  متغیـر  ایـن  بـر  علاوه. دارد وجود دار معنی و خطی
ــی روانشــناختی ــد م ــرات 10/0 توان ــوط تغیی ــه مرب ــد ب ــازمانی تعه  را س

  .کند بینی پیش
): نتایج حاصل از آزمون رگرسیون ظرفیتهاي مثبت 2(شماره جدول 

  روانشناختی و تعهد سازمانی
 β βeta ͭ P  متغییر

  000/0  10/8  70/0  69/2  امیدواري
  001/0  48/3  0/31  0/39  خوش بینی
  000/0  87/6  64/0  25/2  تاب آوري

  005/0  13/2  10/0  36/0  هاي مثبت روانشناختیظرفیت
 عـاطفی،  تعهـد  بـا  آوري تاب و بینی خوش امیدواري، رابطه رسیبر براي

. شـد  اسـتفاده  ضـریب همبسـتگی پیرسـون    آزمـون  از مستمر و هنجاري
 ضـریب  آمـاره  بـه  مربـوط  مقادیر شودمی ) مشاهده3( در جدول چنانچه

 اسـت. از  شـده  محاسبه آماره این داري معنی سطح و پیرسون همبستگی
 سـطح  از آزمـون  آمـاره  داري معنـی  سطح به مقادیر مربوط کلیه که آنجا

 در که آید می بدست نتیجه این لذا است کمتر)  α=05/0( آزمون خطاي
ظرفیتهاي مثبـت روانشـناختی و    ابعاد بین %95 از بالاتر اطمینانی سطح

 تحقیـق  فرضـیات  و دارد وجـود  داري معنـی  و مثبت رابطه تعهد سازمانی
  .هستند تائید قابل

به بررسی رابطه میان بعد امیدواري بـا ابعـاد سـه گانـه      فرضیه فرعی اول
   ابعـاد  بـا   امیـدواري  کـه  است شده داده تعهد سازمانی می پردازد. نشان

 با آن همبستگی طوریکه به .دارد داري معنا رابطه سه گانه تعهد سازمانی
ــد ــاطفی بعــ ــد عــ ــاري  ،)R،001/0=P=205/0( تعهــ ــد هنجــ   تعهــ

)152/0 =R، 014/0=P (مستمر و تعهد )162/0=R، 008/0=P ( بدسـت 
 از بـالاتر  اطمینـانی  سطح در که آید می بدست نتیجه این لذا. است آمده
  .  است تائید قابل اول فرعی فرضیه درصد 95

در مـورد فرضـیه    پیرسـون  همبستگی ضریب آزمون از هاي حاصل یافته
نـه  فرعی دوم در خصوص تایید رابطه میان بعد خوش بینی با ابعاد سه گا

، تعهد )R،  001/0=P=275/0( عاطفی تعهد با این بعد را تعهد، رابطه ي
) R، 001/0=P=313/0( و تعهد مستمر)  R، 001/0=P=196/0(هنجاري 

وم رابطـه  س ـ فرضـیه فرعـی    .کندمی تائید درصد99 از  بالاتر اطمینان با
آزمـون   میان بعد تاب آوري را با ابعاد سه گانه تعهد سازمانی با استفاده از

ایـن نتیجـه    ضریب همبستگی پیرسون مورد سنجش قرار داده است و به
تعهـد   ،) R، 001/0=P=466/0(تعهد عاطفی  بادست یافت که تاب آوري 

ــاري ــتمر) R ، 001/0=P=514/0( هنجـ ــد مسـ  ، R=554/0( و تعهـ
001/0=P (و مثبـت  ابطـه ر داراي درصد 99 از بالاتر اطمینانی سطح در 
  .است دار معنی

  ): نتایج حاصل از آزمون ضریب همبستگی پیرسون3( شماره ولجد
  ملاك

 تعهد مستمر تعهد هنجاري  تعهد عاطفی نپیش بی

 **r=0/205 امیدواري
p=0/001 

r=0/152* 
p=0/014 

r=0/162** 
p=0/008 

 **r=0/275 خوش بینی
p=0/001 

r=0/196** 
p=0/001  

r=0/313** 
p=0/001 

 **r=0/466 تاب آوري
p=0/001 

r=0/514** 
p=0/001 

r=0/554** 
p=0/001 

  ) معنی دار است.α=05/0*: در سطح خطاي (
  ) معنی دار است.α= 01/0**: در سطح خطاي (

 گیرينتیجه و بحث  -5

 اجتماعی زندگی در هاسازمان جانبه همه و فراگیر نقش به توجه با امروزه
 شـده  آشکار پیش از بیش سازمانها در انسانی نیروي به توجه نقش انسانها

در  آمـاري  هـاي  تحلیـل  از حاصـل  هـاي  یافتـه  بـر  اجمالی نظري با .است
ظرفیتهاي مثبت روانشـناختی (امیـدواري،    که تاثیري میزان که یابیم می

تاب آوري و خوش بینی) می توانند بـر میـزان تعهـد سـازمانی (عـاطفی،      
 یـک  ردیگ عبارت به .است عالی حد در هنجاري و مستمر) برجاي گذارند

 روانشـناختی  مثبـت  ظرفیتهـاي  متغیرهـاي  میان دار معنی و مثبت رابطه
 و هنجاري عاطفی،(سازمانی  و تعهد) بینی خوش و آوري تاب امیدواري،(

ز آزمـون رگرسـیون   البته همانگونه که نتایج حاصـل ا  .دارد وجود) مستمر
دهد نقش بعـد امیـدواري در افـزایش تعهـد سـازمانی       چندگانه نشان می

که قـادر اسـت میـزان تعهـد      طوريه رکنان بارزتر و چشمگیرتر است بکا
 هاي یافتهبا  ها یافته درصد افزایش دهد. این 70سازمانی افراد را تا میزان 

ی رابطـه  ـررس ـــکـه بـه ب  ) 2007( وزف و لوتـانز ـی ـ تحقیقـات  از حاصل
ه هاي مثبت روانشناختی با پیامدهاي مرتبط با کار انجام دادند و بظرفیت

وانشـناختی،  هاي مثبت ردست یافتند که از میان ابعاد ظرفیت نتیجهاین 
آوري در بروز تعهد سازمانی نقش فزاینده اي دارنـد،   ابعاد امیدواري و تاب

 18همچنین با نتـایج حاصـل از تحقیقـات لوتـانز و جانسـن      .دارد مطابقت
 ابعـاد  و بعد امیـدواري  میان رابطه زمینه باشد. در ) نیز همسو می2002(

 بعد امیدواري و تعهد عاطفی خصوص در رابطه این سازمانی گانه تعهد سه
 در .اسـت  تـر  بارز مستمر و تعهد هنجاري  یعنی دیگر بعد دو با در قیاس
 ایـن  یابیم که درمیاول  فرعی فرضیه تحلیل از حاصل هاي یافته خصوص

و لوتـانز و  ) 2007یوزف و لوتـانز (  تحقیقات از حاصل هاي با یافته ها یافته
 رابطـه  یعنـی  دوم فرعی فرضیه تحلیل در .دارد مطابقت) 2002(جانسن 

 میـان  تطـابق  متوجـه  سـازمانی  سـه گانـه تعهـد    ابعاد و بعد خوش بینی 
)، 2007هـاج و اوزاك (  تحقیقـات  از حاصل هاي یافته با حاصل هاي یافته

ن ایــ. ) خــواهیم شــد2007) و یــوزف و لوتـانز ( 2002لوتـانز و جانســن ( 
ها بیانگر این است که تعهد مستمر نسـبت بـه دو بعـد دیگـر تعهـد       یافته

کند. میقابل توجه تري را بازي سازمانی در میزان خوش بینی افراد نقش 
آگاهی متناسـب افـراد از میـزان     و میزان تعهد مستمر افزایش بطوریکه با

 تعهـد  بـروز  میـزان  شـود  مـی منفعتی که از ماندن در سـازمان عایدشـان   
وش بـین بـه ایـن دلیـل در     در واقع افراد خ ـ .یابد می افزایش نیز سازمانی

  کنند. انند که با سازمان تعیین هویت میم سازمان می
بیننـد زیـرا بـا شـرایط و      هاي جایگزین نمیزي به جستجوي شغلآنها نیا
آیند و حتی حاضر بـه انجـام    هاي جدید در سازمان خود کنار میتموقعی

سازمان خود نیز هستند. نتایج حاصل از تحلیل فرضـیه  فداکاري در قبال 
ا ابعاد سـه گانـه تعهـد    فرعی سوم که به بیان رابطه میان بعد تاب آوري ب

ردازد حاکی از آن است که این بعد قادر است گام موثري در پ سازمانی می
بعـد تعهـد (عـاطفی، هنجـاري و     میزان تعهد سازمانی افـراد در هـر سـه    

اب آوري موجب سازگاري بیشتر فرد با شرایط مختلف و ) بردارد. تمستمر
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شـود؛ چنـین    برآورده کـردن نیازهـاي سـازمان مـی     افزایش توانایی او در
افرادي با تلاش مسـتمر خـود انتظـار دریافـت پاسـخ متناسـب از جانـب        
سازمان را دارند و اگر این پاسخ را دریافت ندارند بر تلاش خـود خواهنـد   

هـاي حاصـل از    با یافتههاي حاصل  دست یابند. یافتهتا به این مهم  افزود
) و لوتانز و جانسن 2007)، هاج و اوزاك (2007تحقیقات یوزف و لوتانز (

 فرضـیات  کلیـه  کـه  نمـود  بیـان  توان می کل ) همسویی دارد. در2002(
 کلـی  طور به .هستند تائید قابل% 95 از بالاتر اطمینانی سطح در پژوهش
 آن انسـانی  نیـروي  و اثربخشـی  کـارآیی  بـه  زمانهاسـا  اثربخشی و کارآیی

امیــدواري،  افــزایش ســمت بـه  حرکــت رو ایــن از دارد بســتگی سـازمان 
 نیـروي  در بـین  افزایش تعهد سـازمانی   بینی و تاب آوري و نتیجتاً خوش
  .    آید می حساب به سازمان هر هاي اولویت وجز انسانی

 کـه  سازد می قادر را هازمانسا پژوهشگران توسط سازنده پیشنهادات ارائه
بـه   رسـیدن  بـراي  لازم زمینـه  بتوانند بهتر و بردارند گام متعالی مسیر در

 بـا  تـا  است برآن سعی حاضر پژوهش در .آورند فراهم را مدت بلند اهداف
 بهتـر  هرچـه  زمینـه  در را مـذکور  سازمان موثر و سازنده پیشنهادات بیان

وجـود نیروهـاي    کـه  آنجا از .ندرسا یاري کارکنان کار جهت محیط کردن
متعهد تجلی هر چه بهتر اهداف فرد و سازمان را در پـی خواهـد داشـت،    
مدیران سازمان باید با یاري متخصصان منابع انسـانی بـه رشـد افـراد در     
جهت افزایش تعهد بها دهند؛ عـلاوه بـر ایـن بـه منظـور رشـد و توسـعه        

هـاي آموزشـی    برنامـه ظرفیتهاي مثبت روانشناختی می توان بـا طراحـی   
باید مناسب احساسات و نگرشهاي مثبت در افراد ایجاد نمود. لذا سازمانها 

هاي آموزشی کوتاه مدت جهت دست یـافتن بـه ایـن اصـل ترتیـب       دوره
ل مشـارکت کارکنـان،   دهند. همچنین بکارگیري راهکارهـاي عملـی مث ـ  

 شـهاي از رو گیـري  بهره و روانشناسی متخصصان از دعوتتشریح اهداف، 
و ... توسط  کارکنان نظرات شنیدن و پرسنل با همنشینی  انتخاب، علمی

در  را سـازمان  توانـد  مـی  کـه  اسـت  پیشنهاداتی جمله از مدیران سازمانها
                                                                                                          .رساند یاري اهداف به رسیدن
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