
 

 
 

  شناختي و وفاداري  بررسي رابطة ميان بهروزي روان
  كاركنان با تأكيد بر نقش فضيلت سازماني 

 (مورد مطالعه: بانك كشاورزي استان يزد)

 2، آرزو عالي2في گنجي اشكذريمصط، 2مسعود عطائي قراچه، 1االله ميرغفوري حبيب سيد

 ، يزد، ايراندانشگاه يزد ،مديريت دانشكدة ،دانشيار .1

 ، دانشگاه علم و هنر، يزد، ايرانمديريت ارشد مديريت صنعتي، دانشكدة . كارشناس2

  )20/10/1394؛ تاريخ پذيرش: 09/02/1394(تاريخ دريافت:  

 چكيده

اختي با وفاداري كاركنان با تأكيد بر فضيلت سازماني است. پـژوهش حاضـر از نظـر    شن هدف پژوهش حاضر بررسي رابطة بهروزي روان
ها توصيفي ـ همبستگي اسـت. جامعـة آمـاري پـژوهش حاضـر را كاركنـان رسـمي بانـك           هدف كاربردي و از نظر نحوة گردآوري داده

 اي طبقـه  نفر تعيين شد، كه با روش 185دول مورگان تعداد افراد نمونه بر مبناي ج .اند نفر تشكيل داده 364كشاورزي استان يزد شامل 
سازي معادلات سـاختاري اجـرا شـد. نتـايج      هاي پژوهش مدل منظور آزمون فرضيه انتخاب شدند. به شعبه هر كارمندان تعداد با متناسب

طوري كـه يـك    ردار است، بهشناختي و فضيلت سازماني نسبت به ساير روابط از شدت بيشتري برخو نشان داد رابطة ميان بهروزي روان
كند. شدت رابطـة ميـان فضـيلت سـازماني و      در فضيلت سازماني ايجاد مي 537/0تغييري به ميزان  شناختي واحد تغيير در بهروزي روان

رابـر بـا   ب ،ي كاركنان بـه ترتيـب  رشناختي و وفادا روان ميان بهروزي مستقيم و غيرمستقيم است. روابط  308/0وفاداري كاركنان برابر با 
 .است 165/0و  274/0
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  مقدمه
ها تأثير اساسي دارد، وفاداري  ترين عواملي كه در عصر حاضر در موفقيت سازمان ترديد يكي از مهم بي

 ). ايـن Goodarzi, 2012, p.8997اسـت ( هاي سازمان  ها و مأموريت كاركنان نسبت به اهداف، ارزش
طور پيوسته در كانون توجه انديشمندان  هاي اخير به جايگاه سبب شده است وفاداري كاركنان در دهه

 جلـب  و ارتقـاي سـطح كيفيـت خـدمات     خـدماتي،   هـاي  اساسي سازمان مديريت قرار گيرد. چالش
 و ن نيروي انساني خرسـند بدون داشت مشتريان، نگهداري و طوري كه حفظ بوده، به مشتريان رضايت
و  رضايت تأمين در توانند وفادارند، مي خود سازمان به كه نيست. بنابراين، كاركناني پذير امكان وفادار

  ).  28، ص 1390چه و دابوئيان،  ايفا كنند (قره نقش بسزايي وفاداري مشتريان
 سـطح  بـر  شگرفي تأثير گذرد، اين عامل مي كار محيط در افراد زندگي اعظمي از از آنجا كه بخش

، 1392فـرد و همكـاران،    دارد (دانـايي  اجتمـاعي  عرصـة  در چـه  و سطح شخصي در چه آنان بهروزي
گرا توجه  شناسي مثبت شناختي از جمله موضوعاتي است كه در حوزة روان مفهوم بهروزي روان .)6ص

هي از پژوهشگران ). گرو1051، ص1392پژوهشگران را به خود جلب كرده است (خدابخش و كياني، 
گرا نداشتن بيمـاري را بـراي احسـاس سـلامت كـافي       شناسي مثبت حوزة سلامت رواني ملهم از روان

دانند، بلكه معتقدند داشتن احساس رضايت از زندگي، پيشرفت بسنده، تعامـل كارآمـد و مـؤثر بـا      نمي
  ).104، ص1388ي، هاي افراد سالم است (ميكائيل جهان و خلق پيوند و پيشرفت مثبت از مشخصه

گرايي مورد توجـه انديشـمندان بـوده و بـه      مباحث مهم ديگري كه در تحقيقات حوزة مثبت از
اسـت   مـدار  فضـيلت  هـاي  سازمان ايجاد و فضيلت سازماني مفهوم مطالعات سازماني نيز راه يافته،

ير، جامعة هاي اخ هاي مالي و اخلاقي در سال پاشي ). فرو2، ص1393(مشبكي اصفهاني و رضايي، 
اقتصادي و مطبوعات عمومي دنيا را به سمت درك مجدد ارزش و اهميت فضيلت سازماني سـوق  

)، 2007)، گـوويري ( 2008متعددي مانند ليليوس و همكاران ( پژوهشگرانطوري كه  داده است، به
ر كار در دستو ديبا كارو  و كسب تيريدر مد لتيفض اند كه كرده ديكأت )2007و رايت و گودستين (

  . رديگ پژوهش قرار
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شـناختي و وفـاداري    دهد، تـا كنـون رابطـة ميـان بهـروزي روان      بررسي پيشينة نظري نشان مي
) در پـژوهش خـود نشـان دادنـد،     2010حال، رگو و همكاران (  كاركنان مطالعه نشده است. با اين

دارد. همچنـين،  داري وجـود   شناختي و فضيلت سـازماني رابطـة مثبـت و معنـا     ميان بهروزي روان
) تأثير فضيلت سازماني را بر وفاداري كاركنان، سرماية اجتماعي، اعتماد 2003كمرون و همكاران (

) نيز بر وجود رابطة مثبت و معنادار ميان فضـيلت و  2009چان ( و عملكرد بررسي كردند. پژوهش 
ضر درصدد اسـت،  در اين زمينه، پژوهش حا ).Chun, 2009, p.473وفاداري صحه گذاشته است (

اي فضيلت سـازماني در   شناختي و وفاداري كاركنان از طريق نقش واسطه رابطة ميان بهروزي روان
  ميان كاركنان رسمي شاغل در شعب بانك كشاورزي استان يزد را بررسي كند.

  مباني نظري و پيشينة تحقيق

  وفاداري كاركنان

 اهميت افراد ميان روابط و زندگي در و داشته،قرار  اجتماعي هاي ترين ارزش در زمرة مهم وفاداري
شـود (بهـزادي و همكـاران،     وفاداري در قالب تعهد به چيزي يا به كسي توصيف مـي . زيادي دارد

 مسير با رابطه در كاركنان مثبت گيري جهت احساس ). وفاداري كاركنان به سازمان،237، ص1392
 & Antoncicگـذارد (  مـي   ازمان تـأثير جـاري س ـ  بـر عمليـات   كـه  سازمان اسـت،  توسعة و آينده

Antoncic, 2011, p.82شـوند، مـديران    تلقي مـي   ). از آنجا كه كاركنان منبعي حياتي براي سازمان
هاي كاري سازمان را براي افزايش وفـاداري   هاي آموزشي، ارزيابي عملكرد و سيستم برنامه سازمان 

). Iqbal et al., 2015, p.1دهنـد (  ست، توسعه ميها ا كاركنان كه يك برنامة بلندمدت براي سازمان
و  ،شـده، گرمـي   همـدلي سـازماني ادراك   نظيـر فضـايلي   در پژوهش خود نشـان داد  )2009( ناچ

شده، خشنودي شغلي  ماني، امنيت شغلي ادراكزمثبتي با وفاداري سا ةرابط، بودن حرارت و وجداني
 )، در مطالعة خود پنج مؤلفة تعهد2013مكاران (. در اين ميان، اينسون و هدنو دلبستگي عاطفي دار

 و خـدمت و حرفـه   محـل  و اجـزا  شخصـي،  و مزايـاي  منـافع  شغلي، شرايط سازمان، و مديران به
 Ineson etشـود (  اختصار در ادامه شرح داده مي ا براي وفاداري كاركنان برگزيدند كه به موقعيت ر

al., 2013, p.31:(  
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 خـود  علاقـة  سازمان اعضاي آن طريق از كه است مستمري فرايند  :1تعهد به مديران و سازمان 
  دهند. مي نشان آن مستمر و دائمي و كارايي موفقيت و سازمان به را

: در رابطه با شرايط فيزيكي محيط كار، ساعات كار، خطرهـاي ايمنـي و بهداشـت،    2شرايط شغلي 
  شود. ر شرايط ديگري تعريف ميسفرهاي ضروري، سروصدا، شلوغي، گرما يا سرماي شديد و يا ه

 سـازمان  كننـد،  مـي  كـار  سـازماني  چه در كه است مهم نيروي انساني : براي3اجزا و محل خدمت
 افـراد  كـه  كنند. زماني مي فكر چه دربارة آن مردم دارد و وضعيتي چه  ديگر هاي ميان سازمان در ها آن
    برخوردارند. بالاتري اجتماعي موقعيت از كنند،  كار مي تأثيرگذار و شده شناخته هاي سازمان در

 طريـق  از خـانواده  و خـود  نيازهـاي  تـأمين  كـاركردن،  از افراد هدف  :4منافع و مزاياي شخصي
  . آيد مي دست به سازمان در فعاليت  واسطة  به كه است درآمدي

و شمردن شغل فـرد در صـنعت و جامعـه،     : در رابطه با جايگاه شغلي، محترم5حرفه و موقعيت 
  ريزي شده است. مسير شغلي برنامه

  فضيلت سازماني
ثمـرين و   زاده است (حسن  Virtue لاتين زبان در يوناني و تعالي يا arête واژة  از فضيلت برگرفته واژة

متـون   در گسـترده،  طـور  به فضيلت، ) مفهوم2012). به زعم هاكت و وانگ (72، ص1393همكاران، 
 به مباحثي نظير ها فضيلت در سازمانشود.  مي اخلاقي بحث ايلفض در خاص طور به و اخلاق، نظري

بينـي،   ها، اعمال و تمايلات رفيع و متعـالي از قبيـل خـوش    ترويج، حمايت و پرورش رفتارها، عادت
 ,Rego et al., 2011(كنـد   اشـاره مـي  ح فردي و جمعـي  ودر سط بخشش، اعتماد، شفقت و صداقت

p.526.( و هـا  فضـيلت  براسـاس  شـود كـه   مـي  اطـلاق  هـايي  سـازمان  بـه  محور فضيلت هاي سازمان 
بيگي  مدارند (نجف فضيلت هاي انسان ها آن كاركنان و مديران و گيرند مي شكل هاي اخلاقي شايستگي

  .)50، ص1393و همكاران، 
                                                        
1. Commitment to the management and company 
2. Job Conditions 
3. Service element and location 
4. Personal benefits 
5. Career and status 
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هاي پيشين حاكي از آن است كه ميـان فضـيلت سـازماني و عـواملي نظيـر جـو        مرور پژوهش
 ,.Rego et al)، رفتارهاي شهروندي سـازماني ( 18، ص1392فرد و همكاران،  شناختي (دانايي روان

2010, p.215شناختي ( )، بهزيستي روانRego et al., 2011, p.524    و عوامل متعـدد ديگـر رابطـة (
 مثبت و معنادار برقرار است.

 بعدي از فضيلت سازماني را طراحـي كردنـد كـه شـامل     )، مدلي پنج2004كمرون و همكاران (
). اين ابعاد بـه  Cameron et al., 2004, p.14بيني، بخشش، اعتماد، شفقت و صداقت است ( خوش

  شرح زيرند:
شود كـه نـوع رفتارهـاي فـرد را      عنوان صفت شخصيتي نسبتاً پايدار تعريف مي : به1بيني خوش
مت بيني هـم بـر سـلامت روانـي و هـم سـلا       ). خوشBehrad et al., 2012, p.107( كند تعيين مي

ترين عوامل  عنوان مهم زاي زندگي، به هاي استرس گذارد و در سازگاري با رويداد جسماني تأثير مي
 ,Heyrat et al., 2011ها و نيز مرگ و مير افراد نقـش مـؤثري دارد (   گيري بيماري پيدايش و شكل

p.18.(  
 بـه  تيابيو دس ـ يـادگيري  بـراي  فرصـتي  عنوان به و شده بخشيده سرعت به : اشتباهات2بخشش

  ).Rego et al., 2011, p.524( شود مي تلقي بالاتر استانداردهاي
 اعضـاي  در سـازمان (بـين   اعتمـاد  و توجـه  نيـت،  حسـن  حاكميت دهندة نشان : سازماني3اعتماد
  ).6، ص1393است (مشبكي اصفهاني و رضايي،  سازمان) رهبر به نسبت سازمان اعضاي و سازمان

هـاي دلسـوزانه و    كنان در زمينة مراقبت از همـديگر و فعاليـت  : در شفقت سازماني كار4شفقت
  ).235، ص1392اند (بهزادي و همكاران،   دلواپسانه مشترك

 بـودن  گسـترده  و شـايع  معنـاي  صداقت سازماني به. دارد دلالت شرافت و درستي : بر5صداقت
  ).51، ص1393بيگي و همكاران،  است (نجف سازمان در درستي و راستي

                                                        
1. Optimism 
2. Forgiveness 
3. Trust 
4. Compassion 
5. Honesty 
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  شناختي روانبهروزي 

) تعريـف شـد. تـا كنـون     1960( 1بـار توسـط بردبـرن    شـناختي بـراي اولـين    مفهوم بهـروزي روان 
نظران بيان شـده اسـت،    شناختي توسط انديشمندان و صاحب هاي متعددي از بهروزي روان تعريف

 ,Tatlilioglu, 2014تـر اسـت (   شناختي به مفهوم رفـاه نزديـك   اما تعريف بردبرن از بهروزي روان

p.463كامل كه آگاهي كند اشاره مي سلامتي از حسي به شناختي ). در تعريفي ديگر، بهزيستي روان 
خسروشاهي و همكـاران،   شود (بهادري مي شامل را فرد هاي همة جنبه در يكپارچگي و تماميت از

  .  )46، ص1393
 وجه قرار گرفتـه، ت مورد اقتصاد و شناسي روان متون نظري در بيشتر بهروزي واژة آنكه عليرغم

 بـه  مـرور  بـه  و مـديريت  سـازمان  انديشـمندان  دريافـت  توان مي گرفته، انجام مطالعات به نگاهي با
در  .)6، ص1392فـرد و همكـاران،    اند (دانايي پرداخته سازماني هاي محيط در بهروزي سازي مفهوم

شـناختي   وزي روانتحقيقات گذشته نشان داده شده است كه نبود اشتغال در افراد بـه كـاهش بهـر   
). نظرية حمايت سازماني معتقد اسـت عامـل حيـاتي    Huffman et al., 2015, p.75شود ( منجر مي

كـارگيري بـاور كارمنـدان دربـارة اهميـت و ارزش       شناختي، متعهدشدن در بـه  براي بهروزي روان
اسـت    اده). مطالعـات متعـددي نشـان د   De-paul & Bikos, 2015, p.26ها است ( ارتقاي منافع آن

هـا   شود فشارها و اختلالات بهروزي در ايـن آن  بيني مي اند، پيش افرادي كه در محل كار خودكنترل
  ).Rivkin et al., 2015, p.186بيشتر باشد (

 تجربـة  با معادل انگارانه، طور ساده نبايد به را بهروزي كه است ) بر اين عقيده1998( 2ريف
 تحقـق  و بـراي كمـال   تلاش دربرگيرندة بهزيستي عوض در درد دانست، مقابل در لذت بيشتر

حقيقـي   گرايـي  واقع بر مبتني شناختي را بهروزي روان هاي است. وي سنجه فرد بالقوة نيروهاي
 از درجة اعتبـار بـالايي برخـوردار اسـت. مـدل      و مفهومي سنجي    روان لحاظ از كه مطرح كرد

رود (خـدابخش و كيـاني،    مـي  شمار به ختيشنا روان بهروزي حوزة هاي مدل ترين مهم از ريف
                                                        
1. Bradburn  
2. Ryff  
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نشـان   هـر يـك را    تعريـف  و شـناختي  روان بهـروزي  هـاي  مؤلفـه  1). جدول 1052، ص1392
  دهد. مي

  شناختي  هاي بهروزي روان مؤلفه .1 جدول

  تعريف  مفاهيم
  خود ضعف و نقاط قوت پذيرفتن و ديدن توانايي  1پذيريخويشتن
بامثبتارتباطات
  2ديگران

  زندگي مهم افراد با ارزشمند و نزديك ارتباط داشتن

  اصول شخصي براساس عمل و ها خواست پيگيري قدرت و توانايي  3خودكارآمدي
  روزمره زندگي مسائل ويژه به زندگي امور مديريت و توانايي تنظيم  4 محيط بر تسلط
  بخشد. معنا و جهت دفر زندگي به كه اهدافي است و ها غايت داشتن معناي به  5زندگي در هدفمندي

 خواهد بالفعل زمان طي در فرد بالقوه هايتوانايي و استعدادها كه معنا به اين  6شخصي رشد

  شد.
  1052، ص1392منبع: خدابخش و كياني، 

  هاي پژوهش مدل مفهومي و فرضيه
) در پژوهش خـود نشـان دادنـد، ميـان     2010شد، رگو و همكاران ( طور كه پيش از اين گفته  همان

داري وجود دارد. همچنـين، كمـرون و    شناختي و فضيلت سازماني رابطة مثبت و معنا بهروزي روان
) تأثير فضيلت سازماني بـر وفـاداري كاركنـان را بررسـي كردنـد. پـژوهش چـان        2003همكاران (

است. بنابراين، با  ) نيز بر وجود رابطه مثبت و معنادار ميان فضيلت و وفاداري صحه گذاشته 2009(
  ). 1توجه به مباني نظري يادشده، مدل مفهومي پژوهش طراحي شد (شكل 

                                                        
1. Self-acceptance 
2. Positive relation with others 
3. Self-Efficacy 
4. Environmental mastery 
5. Purpose in life 
6. Personal growth 
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  . مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  هاي پژوهش به شرح زيرند: فرضيه
  شناختي بر فضيلت سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد. . بهروزي روان1
  . فضيلت سازماني بر وفاداري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد.2
  شناختي بر وفاداري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد. وزي روان. بهر3

  تحقيق روش
از آنجا كه هدف پژوهشگر بررسي رابطة ميان متغيرهاي پژوهش در شعب بانك كشاورزي اسـتان  

 -، توصـيفي ها داده گردآوري  يزد بوده است، نوع پژوهش براساس هدف كاربردي و براساس شيوة
منظـور   ردآوري اطلاعات، مطالعات كتابخانه و ميداني انجـام گرفـت و بـه   براي گ. همبستگي است
و بـراي    SPSS افـزار  هـا نـرم   آوردن پايايي پرسشنامه دست شناختي و به جمعيت هاي توصيف متغير
  بـه  AMOSافـزار   به كمك نـرم  SEM(1سازي معادلات ساختاري ( هاي پژوهش مدل آزمون فرضيه

 يـك  در متغير چندين ميان تأثير ساختاري، روشي براي بررسي دلاتمعا سازي كار گرفته شد. مدل
 قبيـل  از مختلـف  علـوم  در آن وسـيع  هـا، كـاربرد   نظريـه  توسـعة  در روش اين قدرت. است مدل

  .است را موجب شده اطلاعاتي هاي سيستم و استراتژيك مديريت انساني، منابع مديريت بازاريابي،
                                                        
1. Structural Equation Modeling 

تعهد به مديران و سازمان 

 شرايط شغلي

 اجزا و محل خدمت

 منافع و مزاياي شخصي

 حرفه و خدمت

وفاداري 
 كاركنان

 

بهروزي 
شناختروان

 ي

 ارتباطات مثبت با ديگران

 خودكارآمدي

 تسلط بر محيط

 دفمندي در زندگيه

 رشد شخصي

 پذيريخويشتن

فضيلت 
 سازماني

 بينيخوش صداقت شفقت اعتمادبخشش
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  آماري نمونة و جامعه
شود. براساس  نفر كاركنان رسمي شعب بانك كشاورزي استان يزد را شامل مي 364 آماري، جامعه

 متناسـب  تصادفي اي طبقه روش گيري، نمونه روش. نفر تعيين شد 185 نمونه جدول مورگان حجم
  ها نشان داده شده است. توزيع نمونه 2بود. در جدول  شعبه كاركنان هر تعداد با

  مندان و تعيين حجم نمونه . فهرست شعب، تعداد كار2جدول 
  نمونه كارمندان شعبه رديف  نمونه  كارمندان شعبه رديف

 4 8 مهرآباد 24 26 52  مديريت 1
 4 8 فراغه 25 7 13 اردكان 2
 2 3 عقدا 2 26 5 شهيد بهشتي اردكان 3
 1 2 رباط 27 13 26  يزد 4
 2 3 بساب 28 2 5 سيمرغ 5
 2 3 احمدآباد 29 3 6 شهيد رجايي 6
 2 3 اسلاميه 30 6 12 بافق 7
 2 4 امام تفت 8 31 15 تفت 8
 2 4 نصرآباد 32 2 3 آباد علي 9
 2 3 دهشير 33 7 14 مهريز 10
 5 9 چاهك 34 2 3 سيد مصطفي خميني 11
 3 6 دانشجو 35 6 12 ميبد 12
 3 7 جهاد 36 6 12 اشكذر 13
 2 4 اميرچقماق 37 8 15 ابركوه 14
 6 11 امام حسين (ع) 38 2 4 آباد مريم 15
 2 5 معلم 39 6 13 هرات 16
 2 4 ندوشن 40 5 10 نير 17
 3 7 جمهوري 41 2 5 بخ 18
 2 5 آزادشهر 2 42 3 بنادكوك 19
 3 6 ابوذر 43 2 5 بهاباد 20
 2 4 طالقاني 44 1 2 آسفيج 21
 2 4 بهادران 45 5 9 مروست 22
 2 4 شهداي احمدآباد 46 2 3 هرابرجان 23

 185 364 جمع كل
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   متغيرها گيري ابزار اندازه
شناختي، فضيلت سـازماني   ن  بهروزي روا با سه پرسشنامة  ها فرضيه آزمون براي نياز مورد اطلاعات 

اي  گويـه 18شـناختي پرسشـنامة    گيري بهروزي روان براي اندازه .شد آوري و وفاداري كاركنان جمع
ديگران،  با مثبت پذيري، ارتباطات بعد خويشتن پرسشنامه ششكار گرفته شد. اين  ) به1989(  ريف 

گيـرد. بـراي    را دربرمـي   شخصـي  زنـدگي و رشـد   در محـيط، هدفمنـدي   بر خودكارآمدي، تسلط
كار گرفته شد كـه   ) به2004اي كمرون و همكاران ( گويه15فضيلت سازماني پرسشنامة  گيري اندازه

گيـري   فقت و صداقت است. در نهايت، بـراي انـدازه  بيني، بخشش، اعتماد، ش شامل پنج بعد خوش
كار گرفته شد. اين پرسشـنامه   ) به2013(  اي اينسون و همكاران گويه21وفاداري كاركنان پرسشنامة 

 محـل  و اجـزا  شخصـي،  مزايـاي  و منـافع  شغلي، شرايط شركت، و مديران به داراي پنج بعد تعهد
كارگيري نظرهاي خبرگان تأييد شد. براي  ها با به موقعيت است. روايي پرسشنامه و حرفه خدمت و

ها ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد. بـا توجـه بـه اينكـه مقـادير آلفـاي        بررسي پايايي پرسشنامه
  ها تأييد شد. دست آمد، پايايي پرسشنامه به 7/0كرونباخ بيش از 

  . پايايي ابزار پژوهش3جدول 

  
  
  

  تحقيق  هاي يافته
كـار گرفتـه شـد. همـة      به ساختاري معادلات سازي هاي پژوهش، روش مدل فرضيه آزمون منظور به
هـاي   هـا، ارزيـابي داده   بودن داده يها، خط بودن داده هاي مربوط به اين روش يعني نرمال فرض يشپ

 پـژوهش  پيشـنهادي  الگـوي  هاي دورافتاده مورد توجه قـرار گرفتـه اسـت.     مفقود، و شناسايي داده
بـين   پـيش  متغيـر  عنـوان  بـه  شناختي كه متغير بهروزي روان است شامل سه متغير مجموع در حاضر

  آلفاي كرونباخ هاتعداد پرسش متغير
  721/0 18 شناختيوزي روانبهر

  736/0 15 فضيلت سازماني
  718/0 21 وفاداري كاركنان
  806/0 54 كل پرسشنامه
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 عنـوان  بـه  ني
و  2ر شـكل        

  

 

فضيلت 
 سازماني

وفاداري 
  كاركنان

وفاداري 
 كاركنان

 ...يمان

 فضيلت سازمان
ب اسـتاندارد در

 

<---
 

<---  ي

<---
 

سازم لتي نقش فض

متغير و ته)بس
 قالـب ضـرايب

     پژوهش

  ها داري آن

 فرضيه

بهروزي 
شناختي روان

ضيلت سازماني

بهروزي 
شناختي روان

بر ن دياركنان با تأك
 

(واب ملاك متغير
ل مفهـومي در
 مشاهده است.

برازش مدل كلي

ريب مسير و معنا

ضريب 
 مسير

0.537

فض 0.308

0.274

كا يو وفادار يناخت

م عنوان به كنان
 بـرازش مـدل

قابل م 4جدول

. بر2شكل 

. ضر4جدول

 حراف
 ستاندارد

0.128

0.113

0.120

  دهد. مي

شن روان يبهروز ن

ير وفاداري كار
نتايج. باشند مي

اي عاملي در ج

انح
اس

مقدار
 حراني

8 4.509

3 2.604

0 2.354

ان مرا نش 001/0ر از

انيرابطة م يبررس 
 

 

متغير (مستقل)،
م ميانجي متغير

معناداري بارها

  

مق
بح

ضريب 
معناداري

9 *** 

4 0.009 

4 0.019 

مقدار كوچكتر *** *
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هاي پژوهش  ها، همة فرضيه و با توجه به مقدار ضرايب مسيرها و معناداري آن 4طبق نتايج جدول 
  بيان شده است.  5  هاي پژوهش در قالب جدول تأييد شد. اثرات كل، مستقيم و غيرمستقيم بين متغير

 . اثرات كل، مستقيم و غيرمستقيم بين متغيرها5جدول 

  

بهروزي 
 يشناخت روان

فضيلت 
 سازماني

  وفاداري كاركنان

ا
كل

ت 
ثرا

  

فضيلت 
 سازماني

0/537 0/000 0/000 

وفاداري 
  كاركنان

0/440 0/308 0/000 

 
بهروزي 

 شناختي روان
فضيلت 
 سازماني

  وفاداري كاركنان

قيم
مست

ت 
اثرا

 

فضيلت 
  سازماني

0/537 0/000 0/000 

وفاداري 
  كاركنان

0/274 0/308  0/000 

 
بهروزي 

 شناختي روان
فضيلت 
 سازماني

  وفاداري كاركنان

قيم
مست

غير
ت 

اثرا
 

فضيلت 
  سازماني

0/000 0/000  0/000 

وفاداري 
  كاركنان

0/165 0/000 0/000 

شـناختي بـر فضـيلت     روان شـود، بهـروزي    ملاحظـه مـي   5و جدول  2طور كه در شكل  همان
د به نتايج، اين رابطه نسبت بـه سـاير   سازماني و وفاداري كاركنان اثر مثبت و مستقيم دارد. با استنا

 شـناختي  طوري كه يك واحـد تغييـر در بهـروزي روان    روابط از شدت بيشتري برخوردار است، به
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شناختي  روان  هاي بهروزي كند. در زمينة گويه در فضيلت سازماني ايجاد مي 537/0تغييري به ميزان 
نسبت بـه ديگـر معيارهـا در تبيـين بهـروزي      وزن بالاتري  68/0پذيري با بار عاملي  معيار خويشتن

شناختي دارد. همچنين، نتايج نشان داد فضيلت سازماني نيز بر وفاداري كاركنـان اثـر مثبـت و     روان
بينـي بـا بـار     هاي فضيلت سازماني، معيـار خـوش   گذارد. از ميان گويه مي 308/0مستقيمي با شدت 

كنـد. در   ها اين متغير را تبيين مي تر از ساير معياربيش 76/0و معيار شفقت با بار عاملي  81/0عاملي 
 ـ رشـناختي و وفـادا   روان پايان نتايج حاكي از آن است كه رابطة بين بهروزي   ري كاركنـان داراي اث

دار بهـروزي   است. اثر غيرمستقيم و معنـا  165/0و  274/0برابر با  ،ترتيب ي بهمستقيم و غيرمستقيم
شناسي از طريق فضيلت سازماني نيـز   دهد بهروزي روان نان نشان ميشناختي بر وفاداري كارك روان 

هاي وفاداري كاركنان معيار تعهد به مـديران بـا    بر وفاداري كاركنان تأثير معنادار دارد. از ميان گويه
هـاي   كند. براساس نتايج، همـة فرضـيه   ها اين متغير را تبيين مي بيشتر از ساير معيار 67/0بار عاملي 
  بيان شده است. 6هاي برازندگي مدل در جداول  أييد شدند. شاخصپژوهش ت

  هاي برازندگي مدل ساختاري پژوهش . شاخص6جدول 

 شاخص تناسب
df

2
 

RMSEA  IFI  GFI  TLI  CFI  

 <9/0 <0/9 <0/9 <9/0  >08/0  >3 دامنة قابل قبول

 0/921 0/902 0/9230/908  571/10/056  نتيجه

RMSEA  اسـت  باقيمانـده  ماتريس تحليل برآورد، مبناي خطاي مربعات ميانگين دوم ا ريشةي .
 ايـن  دارنـد،  اي نقطـه  بـرآورد  كه فقط سازي مدل در ديگر برازش هاي شاخص از بسياري برخلاف
 كمتر مقادير RMSEA شاخص براي. است محاسبه قابل نيز مختلف اطمينان براي فواصل شاخص

 ).Shah & Ward, 2007, p.794قابل قبول اسـت (    3 از كمتر مقادير df/2و شاخص 05/0 از
)  09/0(كمتـر   است كه با توجه به دامنة قابل قبـول آن   056/0برابر با  5در جدول   RMSEAمقدار 

آن است كه با توجه با دامنـة قابـل قبـول     578/1اسكوئر نسبي نيز برابر با  . مقدار كاي شود تأييد مي
، IFI ،GFIهـاي بـرازش مـدل از جملـه      شود. دامنة قابل قبول ساير شـاخص  ) تأييد مي3(كمتر از 
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 NFI ،TLI  وCFI  هاي برازندگي مـدل در   است كه با توجه به نتايج، همة شاخص 9/0نيز بالاتر از

  ود. ش شده با مدل تأييد مي هاي گردآوري دامنة قابل قبول قرار دارد. بنابراين، تناسب داده

 و پيشنهادها  نتيجه

 خردمايـة  گرا انجـام گرفـت.   منظور شناسايي حلقة مفقود مطالعات سازماني مثبت حاضر به پژوهش
 بـا  همراسـتا  و گـرا  مثبت سازماني گرا و رفتار شناسي مثبت روان ديدگاه از ملهم اين پژوهش نظري
   .ضيلت سازماني استف شناختي و پديدة بهروزي روان روشنگري پي در انديشي، مثبت تفكر

شناختي  دار ميان بهروزي روان وجود رابطة معنامبني بر   ةفرضي كردتوان ادعا  ميبراساس نتايج، 
  537/0رابطه مستقيم و با ضريب اين شود.  درصد تأييد مي 95و فضيلت سازماني در سطح اطمينان 

در درجـة اول از   شـناختي  وان)، بهروزي ر1999در حالت استاندارد است. براساس ديدگاه لوتانز (
اي ماننــد  پيوســته هــاي تركيبــي و بــه هــم پــذيرد. از نظــر ايشــان ســازه عوامــل فــردي تــأثير مــي

زنـدگي و   در محيط، هدفمندي بر ديگران، خودكارآمدي، تسلط با مثبت پذيري، ارتباطات خويشتن
زا را تـداوم   اي فشـار ه ـ ، به زندگي فرد معنا بخشيده و تلاش فرد براي تغيير موقعيت شخصي رشد
بخشد، او را براي ورود به صحنة عمل آماده كرده و مقاومت و سرسختي وي در تحقق اهـداف   مي

 بهزيسـتي  در زمينـة ارتقـاي   زيـر  كاربردي پيشنهادهاي يادشده، نتايج به توجه باكند.  را تضمين مي

  شود:  مي توصيه كاركنان شناختي روان
 اين مشاوره. برگزاري مراكز از طريق كاركنان شناختي نوار سرسختي و نفس عزت سطح ارتقاي

   شود. نظر حاصل مورد پيامد تا گيرد انجام صورت هدفمند به بايد ها ه دور
هاي درونـي   منظور ارتقاي سطح مؤلفه هاي آموزشي به ها استراتژي مديران بانك و ساير سازمان

 بـر  ديگـران، خودكارآمـدي، تسـلط    با ثبتم پذيري، ارتباطات شناختي نظير خويشتن بهروزي روان
  ريزي نيروي انساني قرار دهند. شخصي را سرلوحة برنامه زندگي و رشد در هدفمندي  محيط،

دار فضيلت سازماني بر  مثبت و معنا نتايج اين پژوهش نشان داد فرضية دوم مبني بر وجود تأثير 
چـان    هـاي پـژوهش   اين نتيجه با يافته شود. تأييد مي درصد 95سطح اطمينان  وفاداري كاركنان در

   ) همسو است.1992و سولومون ( ) 2005، ميكالسكي ( )2009(
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فضـيلت   در زمينـة ارتقـاي   زيـر  كـاربردي  پيشـنهادهاي  فرضـية دوم پـژوهش،   نتايج به توجه با
  شود: مي توصيه سازماني
 كه  كنند جاديسازمان ا كاركنان احساس را در نيا دي. باشود تيدر كاركنان تقو  ينيب خوش يةروح

 خواهند شد.  تر موفقها  آن ،تر و دشوارتر شود يچالش كارها ههرچ

 شـود و   برخـورد  و احترام تيشود، با افراد با حسن ن تيسازمان تقو ياعضا نياحساس اعتماد ب
 .باشند داشته اعتماد عمل كند كه همگان به او يا سازمان به گونه )ريمد ( رهبر

 ـ. سـازمان با تبـديل كننـد   كـاركردن  يبرا قيمهربان، دلسوز و شف يطيبه محرا  يسازمان طيمح   دي
 ياعضا رامونيپ را يا رخواهانهيدلسوزانه و خ يكند تا افراد سازمان بتوانند كارها فراهم را ييفضا

  .انجام دهند ياجتماع ينهادها ريخود و سا

 صـورت  به (البته خطاي كاركنان  از كه سازماني باشد، بخشنده سازماني بايد مدار فضيلت سازمان 

 اشـتباهات  و خطاهـا  از تـا  كند كمك و خطا) بگذرد بودن سهوي تأييد صورت در و گرايانه واقع

 .شود گرفته درس سازماني

 شـناختي بـر وفـاداري كاركنـان در     فرضية سوم پژوهش نيز عبارت بود از اينكه بهـروزي روان 
) بـا نتـايج   2009نتيجة مطالعات چـان (  .گذارد ي ميمثبت و معنادار تأثير درصد 95سطح اطمينان 

 خود انرژي مثبت، داشتن و ) سلامتي2007اين فرضيه همخواني دارد. به زعم گرانت و همكاران (
  .كند ها جلوگيري مي آن خدمت ترك از و دهد مي افزايش را كاركنان به سازمان پايبندي

سـازماني در رابطـة ميـان بهـروزي     مسـتقيم فضـيلت    يافتة نهـايي پـژوهش حاضـر تـأثير غيـر     
  در حالت استاندارد است.  165/0دهد كه با ضريب  شناختي و وفاداري كاركنان را نشان مي روان

كند  توجه به مفهوم فضيلت سازماني كه سطح متعالي رفتارهاي شهروندي سازماني را متبادر مي
توانـد در ايجـاد    ترديـد مـي   بـي  عنوان يك متغير واسط در بروز پيامـدهاي سـازماني،   و نقش آن به

مداري و توجه بـه حقـوق حقـة شـهروندان هـر       رويكردي نوين در ارتقا و اعتلاي فرهنگ مشتري
  اجتماعي لحاظ شود. 

 لازم روايـي  از شـده و  آزمـون  المللـي  بـين  هـاي  پـژوهش  در كـه  معتبر هاي سنجه كارگيري به
 ابزارهـاي  ايـن  پـذيري  تعمـيم  تأييـد  رام ـ ايـن . است حاضر پژوهش قوت نقطة اند، بوده برخوردار
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 در نتـايج،  كـه  رود آن مـي  اميـد  و دهـد  را نشـان مـي   ايـران  در سـازماني  هـاي  محـيط  در سنجش
  شود. تكميل آتي هاي پژوهش
 پـژوهش  ايـن  تكرار) كاركنان رسمي بانك كشاورزي يزد( جامعة آماري محدوديت به توجه با
 متغيرهـاي  بـر  عـلاوه  است ممكن كه آنجا همچنين، از .شود  مي ها پيشنهاد  جوامع و گروه ساير در

گذاري بـر وفـاداري كاركنـان     با تأثير ارتباط در نيز متغيرهاي ديگري پژوهش، اين در شده  شناسايي
  .  شود واقع مفيد تواند مي يادشده عناصر تكميل و بررسي رسد مي وجود داشته باشد، به نظر
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