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 چکیده
از درستکاری سازمان  و  کارکنانادراک  مقاله به صورت تجربی و با استفاده از روش آمار استباطی رابطه میاندر این 

 است. گرفته مورد بررسی قرار موجود در سطح شهر تهران بیمه هایشرکت عاطفی و تعهد عاطفی در آنها، دربینی رفاه پیش

ای در شرکت بیمه 02مورد برآورد شد. برای دسترسی به این حجم از نمونه  331تعداد نمونه تحقیق با استفاده از روش کوکران 

 030پرسشنامه توزیع شد. در مجموع  02ای تصادفی انتخاب شده و در هر شرکت تقریباً تهران با روش نمونه گیری خوشه

-نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل اطلاعات با روش مدلسازی معادلات ساختاری و با استفاده از نرمو پرسشنامه ارجاع داده شد 

گری نقش رفاه عاطفی، طور مستقیم و هم با میانجی هاز درستکاری سازمان، هم ب کارکناندهد که ادراک نشان می افزار لیزرل،

و بیشترین رابطه در مدل نظری این تحقیق میان ادراک کارکنان از درستکاری  ای مثبت با تعهد عاطفی کارکنان داردرابطه

رکنان وجود سازمان و رفاه عاطفی کارکنان و کمترین رابطه میان ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان و تعهد عاطفی کا

آن  فضایی که در احترام متقابل و شود که توسعه درستکاری در سازمان )به عنوان مثال توسعهمی پیشنهاددر این تحقیق  دارد.

شود(، رفاه عاطفی کارکنان را بهبود استانداردهای بالای عملکردی با فرهنگ گذشت و یادگیری از اشتباهات ترکیب می

 شود.می هاآنفی بخشیده و منجر به تعهد عاط
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Abstract 

This article looks into the relationship between perceptions of organizational virtuousness 

(OV), affective well–being (AWB), and affective commitment (AC), in insurance 

companies operating in Tehran. Using Cochran formula, number of samples required to 

collect research data was estimated to be 196. To access this amount of sample, 20 

insurance companies in Tehran were selected using random cluster sampling method and 

about 20 questionnaires were distributed to each company. Finally 212 questionnaires were 

returned and used to test research hypotheses. Findings from Structural Equation Modeling 

method that was analyzed with the aim of LISREL software imply that perceptions of OV 

predict AC both directly and through the mediating role of AWB while the most 

relationship in this research model exists between OV and AC, and the least relationship is 

between OV and AC. The study suggests that fostering organizational virtuousness (e.g. 

interpersonal respect, and creating a context in which combining high standards of 

performance with a culture of forgiveness and learning from mistakes) improves 

employees' AWB and promotes a more committed workforce. 

 

Keywords: Affective well-being, Affective commitment, Organizational virtuousness, 

Employees. 

 

 مقدمه

هایی همچون تغییرات پیچیده و تحولات تکنولوژیک را داشته که و کار امروز، ویژگی  کسبمحیط 

های اطمینان و آکنده از مکانیزمشود؛ محیطی با درجه بالای عدمهای جدیدی میگیری مؤلفهباعث شکل

-گر کارکرد برنامهناممکن است. در این میان ا بینی آینده در آن تقریباًتأثیرگذار و پیچیده که امکان پیش

 سازی مدیران جهت خلق مزیت رقابتی دانستهریزی راهبردی در دنیای پر از تغییر امروز، به عنوان توانمند

بود. با توجه فلسفه با  شود، ضرورت توجه به مباحث سازمانی و نیروی انسانی نیز اجتناب ناپذیر خواهد

 کارمندانعاطفی اقتصادی و تولیدی کشور، تعهد  ارزش وجودی صنعت بیمه در جامعه و بازارهای مالی،

 . (Bordbar, Mansuri, &  Ejmali, 2008)شودمیتر در این صنعت برجسته به سازمان و مشتریان
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ها بستگی دارد. به بدیل سازمان هستند و موفقیت و بقای سازمان به آنهای اصلی و بیمنابع انسانی، سرمایه 

ترین عواملی است که امروزه هدف غایی اکثر منابع انسانی نیز یکی از مهمهمین دلیل تعهد عاطفی 

ها برای ماندن در سازمان که شامل سه تعهد کارکنان به سازمان عبارت است از تمایل آن ها است.سازمان

شود. تعهد عاطفی قویترین عامل تعهد کارکنان به سازمان بوده و نوع تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر می

ها و هنجارهای مورد نظر کارکنان در در صورتی که این نوع از تعهد در کارکنان وجود داشته باشد ارزش

شود و در این های سازمان قرار گرفته و ساز و کار خودکنترلی در میان کارکنان تقویت میراستای ارزش

-ترک سازمان کاهش می  های جابه جایی وهای کنترل کارکنان نیز علاوه بر کاهش هزینهصورت هزینه

 .(Casimir, Keith, Wang, & Ooi, 2014)یابد 

تواند بیشتر مطرح باشد، زیرا فعالیت در این صنعت از جنس ای میهای بیمهبحث تعهد عاطفی، در سازمان

پیشینه ادبیات تعهد  بود. ای اثرگذار خواهدهای بیمهخدمات بوده و این تعهد مستقیماً بر خروجی سازمان

عاطفی دامنه وسیعی را در بردارد و لی در این مطالعات، از متغیرهایی مانند نشاط سازمانی و درستکاری 

 .(Herrbach, 2006)ت اس سازمان به عنوان سوابق ممکن غفلت شده

ادراک کارکنان از درستکاری سازمان منوط به ایجاد جوی سازمانی است که در آن ادراک از عادلانه 

دوستی و کمک به کارکنان در حل مشکلات کاری، مدیران نسبت به کارکنان، نوع بودن سازمان و

نزاکت و احترام به حقوق کارکنان و مشورت با کسانی که تحت تأثیر تصمیمات قرار گیرند، در کنار 

تعیین استانداردهای بالای عملکردی و یادگیری از مسائل و گذشت رواج دارد که این ادراک از 

تواند زمینه های ایجاد رفتار شهروندی سازمانی را در سازمان به وجود آورده و زمان میدرستکاری سا

جوی از وظیفه شناسی، جوانمردی و تحمل شرایط نامناسب کاری بدون ابراز شکایت و تعلق سازمانی و 

ای گونهعجین بودن کارکنان با سازمان را نیز تقویت کند و در این صورت انسجام و اثربخشی سازمان به 

اغلب در ادبیات  درستکاری سازمانی عنوان . (Fernando & Almeida, 2012)د یابقابل توجه افزایش می

است. به هرحال آشفتگی اخلاقی و  سازمانی فروگذار مانده و خارج از مرکزیت توجه مدیران قرار گرفته

شده تا فرض شود که ترویج های اخیر در دنیا و در جوامع کسب و کار و شهرت باعث مالی در سال

وری افراد، کارایی و تواند منجر به بهبود بهرهاخلاق هم در سطح فردی و هم در سطح سازمانی می

 . (Cameron, 2010) عملکرد سازمانی شود

های درستکاری سازمان و نتایج آن هم برای افراد و دارند که جلوهبیان می ،(0221کامرون و همکاران )

...این مایه تأسف » دارند: ان به طور نظری توسعه نیافته است. آنها در پژوهش خود بیان میهم برای سازم
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آن در  که مناسب انسانیت است گره خورده و در نتیجه، غفلت از است، زیرا درست بودن به آنچه

رگو و همکاران «. گذاردتحقیقات علمی نوعی خلاء را در درک کامل پیامدهای سازمانی به جای می

(، تأکید دارند که دیگر محققان باید معیارهای کامرون و همکاران را در فضاهای دیگر و در رابطه 0233)

 با دیگر نتایج ) مثل تعهد سازمانی( به کار بندند. 

ز یکی ارفاه عاطفی  و "تجربه مکرر وقایع مثبت و غیر مکرر عواطف منفی"عبارت است از:   رفاه عاطفی

انجام پژوهش در  .(Rego, Neuza, Miguel & Jorge, 2011) نشاط است یامهمترین اجزای رفاه روانی 

نشاط وابسته به عملکرد بالا  -0 نشاط باارزش است. -3مورد نشاط در سازمان به چند دلیل ارزشمند است: 

و تحقیق و  بوده و« زندگی خوب و جامعه خوب» نشاط جزء اساسی  -1و کارکرد بهتر سازمان است. 

مطالعه پیرامون تعهد عاطفی به دلیل تمایل افراد کارآمد و متعهد برای انجام بهتر و کارآمدتر شغلشان با 

 .(Reogo et al., 2011)اهمیت است 

با توجه به شکافی که در انجام تحقیقات رفتار سازمانی مربوط به درستکاری سازمانی و رفاه روانی یا نشاط 

در تعیین گرایشات رفتاری و نگرشی کارکنان وجود  اهمیت فزاینده این متغیرهای سازمانی  وجود دارد و

دارد و نیز اهمیت بالای تعهد عاطفی کارکنان به سازمان به عنوان یکی از مهمترین عوامل گرایشات 

ه عاطفی ای که ادراک از درستکاری سازمان و رفارفتاری و نگرشی کارکنان و همچنین نقش تعیین کننده

نحوه ادراک  بررسی این تحقیق،تواند در ایجاد تعهد عاطفی در کارکنان داشته باشد، هدف کارکنان می

بینی تعهد عاطفی هم بصورت مستقیم و هم از طریق وساطت متغیر نیروی کار از درستکاری سازمان و پیش

 . باشدمیرفاه عاطفی 

 شهپژو و پیشینه مبانی نظری 
 پیشینه پژوهش

رابطه با عوامل تأثیرگذار بر تعهد عاطفی کارکنان تحقیقات بسیار زیادی صورت گرفته به عنوان در 

های کاری با در تحقیق خود رابطه میان ادراک کارکنان از سیستم (0231مائو، سانگ و هام ) نمونه

ج حاصل از بررسی عملکرد بالا و نتایج آن بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی را مورد بررسی قرار دادند. نتای

کامند چینی در صنایع تولیدی حاکی از آن بود که ادراک کارکنان از سیستم های کاری با عملکرد  172

بالا باعث افزایش رضایت شغلی و تعهد عاطفی در کارکنان شده ودو عامل رفتارهای نمایشی و 

 کند.  خودمختاری این رابطه را تعدیل می

پیرو و  -پژوهش خود این موضوع را ارزیابی کردند که آیا مبادله رهبر در( 0231کاسیمیر و همکاران )

 102ای تعاملی با تعهد عاطفی دارند یا خیر. نتایج حاصل از ارزیابی ادراک از حمایت سازمانی رابطه
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پیرو و ادراک از حمایت  -دهنده آن بود که مبادله رهبرکارمند تمام وقت چینی در صنایع مختلف نشان

پیرو و عملکرد و  -افزا بر تعهد عاطفی کارکنان دارد. و نیز رابطه میان مبادله رهبری تأثیری همسازمان

 کند.ادراک از حمایت سازمانی را وساطت می

در پژوهش خود، رابطه میان رهبری تحول آفرین، مباهات پیرو بودن و تعهد  (0231سایمون، چان و ماک )

 311. مطالعه اول: 3دادند.  نتایج حاصل از ارزیابی نظرات  هنجاری و عاطفی را مورد بررسی قرار

کارمند در صنایع  032. مطالعه دوم: 0در دانشگاهی واقع در چین و   اجرایی ایبیرشته ام دانشجوی

مورد نظر رهبری تحول آفرین باعث  خدماتی در بخش خصوصی، حاکی از آن بود که در هر دو نمونه

 شود.در کارکنان و و نیز افزایش تعهد هنجاری و عاطفی می افزایش مباهات پیرو بودن

رابطه میان هویت سازمانی و تعهد عاطفی و نیز تأثیر این دو متغیر بر رفتار و نگرش ( 0231لیوس و لام )

کارمند بنگاه معاملاتی اتومبیل در  312کارکنان را مورد بررسی قرار دادند. نتایج حاصل از بررسی نظرات 

ای دهنده آن بود که هویت سازمانی تأثیری مثبت بر تعهد عاطفی داشته و تعهد عاطفی رابطه چین نشان

ای مثبت با عملکرد شغلی دارد و تعهد عاطفی در رابطه میان منفی با ترک خدمت و جابه جایی و رابطه

و عملکرد  هویت سازمانی  و ترک خدمت و جابه جایی نقش میانجی دارد ولی رابطه میان هویت سازمانی

 کند.گری نمیشغلی را میانجی
 تعهد عاطفی

تعهد سازمانی دارای ابعاد مختلفی است و  در یک تعریف بسیار کلی، پیوند میان فرد با سازمان محل 

. تعهد عاطفی، که به تعلق احساسی کارکنان به سازمان، 3باشد. انواع تعهد سازمانی عبارتند از: کارش می

با سازمان و حضور فعال آنان در سازمان اشاره دارد. معمولاً کارکنانی که از تعهد احساس یگانگی آنان 

. تعهد مستمر، که 0عاطفی برخوردارند، تمایل دارند تا در سازمان بمانند و این یکی از آرزوهایشان است. 

. در واقع این هایی است که مربوط به ماندن در سازمان یا ترک کردن آن استدر ارتباط با مزایا و هزینه

کنند. معمولاً کارکنانی که کننده یک محاسبه است که از آن به عنوان تعهد عقلانی نیز یاد میتعهد بیان

مانند که ترک سازمان هزینه گزافی برای آنها دارای تعهد مستمر هستند، تا زمانی در درون سازمان باقی می

فه کارکنان به ماندن در سازمان اشاره دارد، یعنی کارکنان . تعهد هنجاری، که به الزام یا وظی1باشد.  داشته

ماند که از نظر آنان ماندن در سازمان کار درست و مناسبی باشد.  تا زمانی در سازمان باقی خواهند
(Khanifa, Moghimi, Jandaghi, & Zarvandi, 2009) 
ن هاست که حداقل دارای سه از لحاظ نظری، تعهد عاطفی شکل هیجانی تعهد و تعلق در درون سازما 

( تمایل به صرف تلاش قابل 0های سازمان محل کار، ( باور و پذیرش نیرومند اهداف و ارزش3جزء است: 
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( تمایل زیاد به ماندن در سازمان. این نوع از تعهد، نسبت به دیگر 1توجه برای سازمان محل کار و 

وابط نیرومندتری با نتایج حاصل از کار، که در متغیرهای نگرشی نظیر رضایت و درگیری شغلی، دارای ر

 (Golparvar & Nadi, 2011)شود، دارد. قالب اثربخشی و عملکرد از آنها یاد می

توان شامل چالش شغل، وضوح نقش، وضوح اهداف، مشکل بودن های تعهد عاطفی را میشرطپیش

های کارکنان از جانب مدیریت، انسجام همکاران، عدالت، بازخور و مشارکت در هدف، پذیرش دیدگاه

کاهش قصد ترک سازمان،  تعهد عاطفی .(Rahmanseresht & Saghravani, 2013)نظر گرفت 

(Vandenbergne & Trembiay, 2008)جابجایی کمتر ؛ (Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 

رفتارهای مشتری مدارانه بیشتر  ؛Eby, Freeman, Rush, & Lance, 1999)کاهش غیبت  ; (2007

(Chang & Lin, 2008)  و ارتقا عملکرد در نقش و فراتر از نقش(Jaramillo, Mulki, & Marshall, 

 را موجب می شود. (2005
 یا رفاه روانی رفاه عاطفی، جزئی از نشاط

دارد. لذت، رضایت، رفاه اجتماعی, رفاه روانی و مفاهیم مختلفی در رابطه با رفاه در ادبیات وجود 

کیفیت زندگی از جمله این مفاهیم هستند. رفاه روانی عبارت است از یک حالت روانشناختی هدفمند و 

کنند. رفاه روانی شامل دو جزء اساسی است: جزء اول شامل لذت عاطفی که افراد به هنگام کار تجربه می

ات خوشایند بوده و جزء دوم در رابطه با اهداف و غایاتی است که افراد در در رابطه با احساس کهو خوشی 

را به عنوان « نشاط» کنند. نشاط یک تجربه روانی است. محققان تمایل دارند تا رابطه با کارشان تصور می

رفاه روانی و یک ساختار چند بعدی حاوی اجزای مختلفی، شامل رفاه عاطفی )یعنی تجربه مکرر عواطف 

به مثبت و تجربه غیرمکرر عواطف منفی(، رقابت، آرزو، تسلط، کارکرد یکپارچه و رضایت در نظر گیرند. 

در نظر گرفت که عبارت است از  "بودن احساس با ارزش"را  از جمله عواطف مثبتوان تعنوان مثال می

سازد؛ با فشار عصبی مجهز میدارد و او را در مقابله ای قوی و و مثبت ارزانی میاحساسی که به فرد روحیه

نیز که عبارت است از نیرو، فشار یا تنش وارده بر شخص که در برابر این فشارها به منظور  "استرس شغلی"

تواند در زمره عواطف منفی قرار گیرد کند، میاش مقاومت میحفظ و حمایت از حالت واقعی

(Mehdizade, Ahmadi, & Ramazanian, 2013). 

توان جدای از عوامل نگرشی رفاه روانی، که شامل عوامل شناختی و عاطفی مانند ی را میرفاه عاطف 

، توسط وار مطرح شده و به 3327دانست. ایده رفاه عاطفی در کار، اولین بار در سال  ،رضایت شغلی است

خوبی در کار باشد که بیانگر آن است که آیا افراد احساس ویژه به معنای حالتی روانشناختی و عاطفی می

 . (Reogo et al., 2011) ؟دارند یا خیر
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تواند رخ دهد. مثلاً ممکن است برخی از گیری رفاه روانی، مسائل و مشکلاتی میدر هنگام اندازه

داخل  آورند،میای که رفاه را به وجود گیری رفاه روانی، رفاه را با فرایندهای شناختیمعیارهای اندازه

کند. همچنین ممکن است رفاه روانی مرتبط با شغل، تنها با رضایت شغلی محدود شود. به منظور 

جلوگیری از بروز این مشکلات در تهیه شاخص رفاه روانی، یکی از مهمترین اجزای رفاه روانی، یعنی رفاه 

ای حالات عاطفی در کار ، مدلی دو بعدی را برمبن3331گیری شود. وار در سال بایست اندازهعاطفی می

آسودگی،  -بخش دو قطبی: اضطراب 1است. او معتقد است رفاه عاطفی در محیط کار، شامل  توسعه داده

-باشد. شواهد تجربی نیز، تأییدمتانت می -توان و عصبانیت -اشتیاق، خستگی -لذت، ملامت -افسردگی

این معیار برای سنجش رفاه عاطفی استفاده  کننده این مدل پنج عاملی بوده و در تحقیقات دیگری نیز از

 (Reogo et al., 2011). است شده

 بینی کننده تعهد عاطفی رفاه عاطفی، پیش

، شودمیبا در نظر گرفتن این امر که تعهد عاطفی باعث تحریک مثبت و اشتیاق کارکنان در سازمان 

، و (Weiss & Cropazano, 1996)تواند به خوبی منجر به وقوع تعهد عاطفی شود رفاه عاطفی در کار می

این بدین معناست که تجربه رفاه عاطفی افراد در کار منجر به توسعه تعهد عاطفی در آنان نسبت به کار می

مثال به عنوان  (.Mignonac & Herrbach, 2004) کنندشود. شواهد تجربی نیز این رابطه را حمایت می

تواند منجر به دارند که تجربه مکرر عواطف مثبت در کار میفرض می  0222 در سال و همکاران  لیلیوس

 های عاطفی خوشایند به محیط کار شده و در طول زمان برای تقویت تعهد عاطفی سازمان انباشتهوابستگی

 شود.

تواند منجر به تجربه کار پرمعنا در کار میاند که رفاه عاطفی محققان دیگری نیز در تحقیقاتشان نشان داده

شده و در نتیجه کار به عنوان یک مأموریت فرض شود تا یک شغل و این امر منجر به اثربخشی کارکنان 

تواند کار شد. عواطف مثبت در کار نیز می در سازمان و تعهد بیشتر آنان در بهبود عملکرد سازمانی خواهد

 . (Reogo et al., 2011)در نتیجه ارتقای تعهد عاطفی را منجر شود  را فی نفسه ارزشمند ساخته و
 ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان

. (Reogo et al., 2011)درستکاری اشاره به بالاترین معیارهای اخلاقی در حالات انسانی دارد 

های خوب )مانند خواستههای خوب و درستکاری سازمان نشانگر فضایی از سازمان است که در آن عادت

انسانیت، کمال، گذشت و صداقت( هم در سطح گروهی و هم در سطح فردی صورت گرفته، پشتیبانی و 

ادراک نیروی کار از  .((Cameron, Bright, & Caza, 2004 شوندتقویت شده و اشاعه داده می

ها از انصاف در طرز برخورد با عدالت سازمانی )درک افراد یا گروه توان شاملرا می درستکاری سازمان
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-که تأثیرگذاری زیادی را بر شاخص نیز در نظر گرفتهای رفتاری آنان به این ادراکات( ها و واکنشآن

گردد و به دلیل ارتباطش با فرایندهای حیاتی سازمانی از قبیل تعهد سازمانی و رفتار های رفتاری موجب می

 .(Doaei, Pour, Rad, & Kharidar, 2014)ست ا شهروندی سازمانی اهمیت زیادی یافته

های مفیدی را با توسعه و عملیاتی کردن مفهوم درستکاری سازمان، یافته (،0221)کامرون و همکاران 

-عاملی را که نشان 1درباره رابطه مثبت بین درستکاری سازمان و عملکرد سازمانی نشان داده و یک مدل 

بینی سازمانی:  به این معنا که حسی عمیق از خوش -3دهند: ه میدهنده درستکاری سازمان است، ارائ

هدف، اقدامات را هدایت کرده و اعضای سازمان انتظار کسب موفقیت را با انجام خوب کارهای خوب، 

گذشت سازمانی: به این معنا که اشتباهات غیرعمد با  -0های عمده دارند. حتی در زمان رویارویی با چالش

 -1نظر گرفتن فرصتی برای یادگیری در فضایی با استانداردهای بالای عملکردی همراه باشد. شفقت و در 

معنا که تواضع، ملاحظه و احترام، حاکم بر سازمان و افرادی )شامل مدیر( است که  اعتماد سازمانی: به این

ر بوده و همدلی و نگران دلسوزی سازمانی: به این معنا که افراد مراقب یکدیگ -1به دیگران اعتماد دارند. 

کمال سازمانی: یعنی درستکاری، قابلیت اعتماد و احترام  -1یکدیگر بودن، امری رایج در سازمان است. 

 . (Cameron et al., 2004)در سازمان رایج است 

 بینی کننده تعهد عاطفی ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان، پیش

کنند، نگرش خود را نسبت به رفتار سازمانی که در آن فعالیت میکارکنان تمایل دارند تا با مشاهده 

تواند منجر به احساس قدردانی آن سازمان شکل دهند. ادراک مثبت نیروی کار از درستکاری سازمان می

بیشتر در کارکنان برای فعالیت در چنین سازمانی، دریافت حمایت سازمانی و توسعه قراردادهای روانی با 

نتیجه متناوباً منجر به تعهد عاطفی بالاتر شود. همچنین ممکن است کارکنان احساس کنند که  سازمان و در

دهند، و در نتیجه تمام وجودشان )روانی، ذهنی، عاطفی و معنوی(در سازمان باشد و کاری پرمعنا انجام می

ثربخشی بیشتر آنها سپس کار را به عنوان یک مأموریت در نظر بگیرند تا یک شغل و در نتیجه منجر به ا

 (Reogo et al., 2011) .برای سازمان شود

 بینی کننده رفاه عاطفیادراک نیروی کار از از درستکاری سازمان، پیش

دارند که رویارویی با درستکاری، فرض می («0221) مانند کامرون و همکاران»محققان مختلفی 

کند. روابط با کیفیت بالا در فضایی درستکارانه نیز عواطف مثبتی مانند عشق، یکدلی و اشتیاق را تولید می

تواند ادراک نیروی کار از کار معنادار را پرورش داده و در نتیجه عواطف مثبت را پرورش دهد. می

های عقلانی و توانند احساس کنند به عنوان موجودیتسازمان، کارکنان می همچنین با مشاهده درستکاری

تواند منجر به احساس احساس این شناخت می«. نه فقظ منابع انسانی»شوند یمعاطفی و با ارزش شناخته
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     قدرشناسی بیشتر نسبت به سازمان و اعضای آن شده و در نتیجه رفاه عاطفی کارکنان افزایش یابد.
(Reogo et al., 2011) 

 

 فرضیات و مدل پژوهش

در پژوهش حاضر، پس از مطالعه تحقیقات صورت گرفته در مورد تعهد عاطفی کارکنان، به دلیل  

و ادراک کارکنان از درستکاری سازمان در تعهد عاطفی آنان به  عاطفیاینکه به دنبال بررسی نقش رفاه 

  :سازمان بودیم، مدل پژوهشی زیر را جهت ارزیابی در نظر گرفتیم

 

 

 
 

 

 

 

در این پژوهش، ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان، متغیر مستقل، رفاه عاطفی، متغیر میانجی و تعهد 

نیروی کار از درستکاری سازمان  شود که ادراکو فرض می است عاطفی، متغیر وابسته در نظر گرفته شده

شود و رفاه عاطفی کارکنان نیز باعث باعث افزایش رفاه عاطفی کارکنان و تعهد عاطفی کارکنان می

 شود.افزایش تعهد عاطفی در کارکنان می

چارچوبی مفید در انسجام بخشی به روابط سه متغیر ، (Weiss & Cropazano, 1996) 3نظریه وقایع عاطفی

و نیز رابطه  ،Wegge, van Dick, Fisher, West, & Dawson, 2006))سی در این تحقیق مورد برر

دارد که محیط کار باعث این نظریه فرض میآید. ای رفاه عاطفی در مدل این تحقیق به  حساب میواسطه

درستکاری  تواند تجربه فاکتورهای متغیرکه میشود. تجربه این وقایع وقوع وقایع عاطفی مثبت و منفی می

سازمان مانند گذشت از اشتباهات غیر عمدی و تواضع و دلسوزی و ملاحظه و احترام را در بر داشته باشد 

                                                را تجربه کنند. مثبت و در نتیجه رفاه عاطفی تا کارمندان حالات عاطفی شودباعث می

کار کردن در فضای سازمانی درستکار، یک واقعه عاطفی مهم است و  ،نظریهشغلی شود. در ارتباط با این 

________________________________________________________________ 

1 Affective Events Theory 

 مدل نظری پژوهش: 1کل ش

 

 نانرفاه عاطفی کارک

ادراک کارکنان از 

 درستکاری سازمان

 تعهد عاطفی کارکنان
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 .شودتجربه بیشتر تعهد عاطفی می           هدایت افراد به سمت نیز منجر به ایجاد رفاه عاطفی بیشتر و 
(Lilius, Worline, Maitlis, Kanov, Dutton, & Frost, 2008) 

 :تحقیق فرضیات

 درستکاری سازمان، تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد عاطفی دارد.ادراک نیروی کار از  .3

 ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان، تاثیر مثبت و معناداری بر رفاه عاطفی دارد.  .0

 رفاه عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد عاطفی دارد. .1

 

 جامعه آماری و روش تحقیق

ها و اطلاعات مورد مطالعات میدانی به منظور گردآوری دادهای و در این تحقیق از مطالعات کتابخانه

های مورد نیاز از است. در بخش مطالعات میدانی، جهت دستیابی به داده نیاز استفاده به عمل آمده

تواند ویژگی و کندکه آیا پرسشنامه میاست. روا بودن پرسشنامه تعیین می پرسشنامه استفاده به عمل آمده

گیری کند یا خیر؟ روایی پرسشنامه است را اندازه گیری آن طراحی شدهبرای اندازهای که خصیصه

است.  پایا بودن پرسشنامه با این امر سر و کار  تن از اساتید دانشگاهی به دست آمده 32مذکور با تأیید 

های . یکی از شیوهدهددست می گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی بهدارد که ابزار اندازه

 افزارباشد که در این تحقیق از این آزمون و به وسیله نرمتعیین پایایی پرسشنامه آزمون آلفای کرونباخ می

رونباخ، هرچقدر کاست. در روش آلفای  برای تعیین پایایی پرسشنامه استفاده به عمل آمده اساسپیاس

اعتماد پرسشنامه بیشتر بوده و ضریب آلفای کرونباخ بالاتر  تر باشد، قابلیتنزدیک  %322که مقدار آلفا به 

پرسشنامه توزیع  12، بیانگر پایایی قابل قبول است. ضرائب آلفای کرونباخ حاصل از آزمون پایایی 2,1از 

رفاه : 2,730: ادراک کارکنان از درستکاری سازمان، 2,711شده )قبل از توزیع نهایی( عبارت بود از:  

: کل پرسشنامه. جامعه آماری این تحقیق، کلیه کارکنان شاغل در 2,333: تعهد عاطفی و 2,201عاطفی، 

با استفاده از روش تعیین حجم نمونه  شهر تهران است.ای در کلانهای بیمههای شرکتشعب و نمایندگی

برای  است.مورد برآورد شده 331 2,27کوکران، تعداد نمونه مورد نظر برای انجام این پژوهش با خطای 

های ای تصادفی، برای انتخاب شعب و نمایندگیگیری خوشهدستیابی به هدف این پیمایش از روش نمونه

)برای اینکه  است صورت گرفتهگیری قضاوتی است و از درون هر خوشه نمونه مورد پیمایش استفاده شده

نسبت داد آزمون ارزیابی تصادفی بودن گیری قضاوتی را به جامعه آماری بتوان نتایج حاصل از این نمونه

-های آماری برای هریک از متغیرهای تحقیق صورت گرفت و نتایج حاصل بیانگر تصادفی بودن دادهداده
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 030ای تهران میان کارکنان توزیع شده و در مجموع شرکت بیمه 02پرسشنامه در  122تعداد . ها بود(

 است.پرسشنامه ارجاع داده شده
شند. بنه اینن صنورت کنه از آنهنا        سؤال از آنها در پرسشننامه پرسنیده   1رفاه عاطفی کارکنان برای بررسی 

 - طیف که عبنارت بودنند از: )اضنطراب    1روز گذشته احساسات خود را در قالب  12شد در طی  خواسته

 . آسوده(، )افسنردگی 1. کم و بیش آسوده، 1تفاوت، . بی1.کم و بیش مضطرب، 0. مضطرب، 3آسودگی:

. بنا  3اشتیاق:  - . شاد(، )ملالت1. کم و بیش شاد، 1تفاوت، . بی1. کم و بیش افسرده، 0. افسرده، 3لذت: -

 - . با شنور و  اشنتیاق(، )خسنتگی   1. با اشتیاق کم و بیش 1تفاوت، . بی1. با ملالت کم و بیش ، 0ملالت ، 

متانت:   - . پر توان(، )عصبانیت1توان، . کم و بیش پر 1تفاوت، . بی1. کم و بیش کسل، 0. کسل، 3توان: 

. صبور(، گزارش دهنند. تعهند   1. کم و بیش صبور، 1تفاوت، . بی1. کم و بیش با عصبانیت، 0. عصبانی، 3

 1ای مطابق طیف لیکرت و ادراک نیروی کار از درسنتکاری سنازمان نینز بنا     گزینه 1عاطفی با سه پرسش 

کنه   0221ای طیف لیکرت، مطابق ساختار مدل پنج عاملی کامرون و همکناران در سنال   پرسش پنج گزینه

 است. شد، سنجیده شده پژوهش به آن اشاره مبانی نظریدر بخش 

اند؛ چون به ظاهر اند، در تحقیق شرکت داشتهماه یا بیشتر متصدی شغل سازمان خود بوده 1تنها افرادی که 

اتکا از سازمان است. کارکنان سن، جنسیت،  رای دریافت یک برداشت قابلاین حداقل زمان مورد نیاز ب

نام ها به صورت بیاند. پاسخنامهرا گزارش دادهخود سوابق تحصیلی  و زمان تصدی شغل سازمانی مدت

اند. شغل پاسخ دهندگان خواسته نشده، زیرا پرسش اطلاعات آوری شده و به محقق تحویل داده شدهجمع

. دهی ناشی از ترس شناسایی شدن شوداد ممکن است منجر به ایجاد تعداد زیادی عدم پاسخشخصی زی

میانگین  بوده و شرکت کنندگان مؤنث %11,7 ها حاکی از آن است کهنتایج حاصل از ارزیابی پرسشنامه

سال است )با  2,23 شان(. میانگین سابقه سازمانی7,1 سال است )با انحراف معیار 10 کنندگانسنی شرکت

 %1,1لیسانس،  دارای تحصیلات فوق  %02,0  لیسانس، %17,7فوق دیپلم،  %01,1 (.1,3 انحراف معیار

  اند.زیر دیپلمدیپلم و دکتری و مابقی 

 

 هایافتهتجزیه و تحلیل 

 و هنا داده تحلینل  منظنور  های لازم بنه وسنیله پرسشننامه، بنه    آوری دادهدر تحقیق حاضر پس از جمع 

های اینن تحقینق بنا    شده و فرضیه استفاده ساختاری مدلسازی معادلات از روش تحقیق هایفرضیه آزمون

 اند.افزار لیزرل مورد سنجش قرار گرفتهاستفاده از نرم
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اگر بنا باشد که محققی بتواند از یک نمونه، به نتایجی درباره جامعه برسد، باید نمونه او کاملاً تصادفی 

آوری ها، پس از جمعیک از شعب و نمایندگیقضاوتی بودن انتخاب اعضای نمونه در هرباشد. به دلیل 

شد. نتایج این  های پرسشنامه به کار گرفتهها در مورد هریک از شاخصداده بودنن تصادفی ها آزموداده

در مورد هریک از  2,21داری بالاتر از دهنده سطح معنی ، نشاناساسپیاس افزارآزمون طبق خروجی نرم

 ها است.های ارزیابی شده و در نتیجه پذیرش فرض صفر، یعنی تصادفی بودن دادهشاخص
 

 ها: آزمون تصادفی بودن داده(1) جدول

 تعهد عاطفی رفاه عاطفی ادراک کارکنان از درستکاری سازمان 

Z 802.1- .0..2 .06.0 

 0416. 06.8. 0226. سطح معناداری

ها با استفاده افزار لیزرل ابتدا باید نرمال بودن توزیع دادهقبل از انجام معادلات ساختاری با نرمدر وهله بعد، 

 است. ، ارائه شده0اسمیرنوف بررسی شود، نتایج در جدول شماره  - از روش کولموگروف
 

 ها: آزمون بررسی نرمال بودن داده(2) جدول

 تعهد عاطفی عاطفیرفاه  ادراک کارکنان از درستکاری سازمان 

Z 80... .0.06 .014. 

 0400. 02.0. .022. سطح معناداری

بوده و این به  2,21، بیشتر از 1سطح معنی داری آزمون کولموگروف اسمیرنوف بر اساس جدول شماره 

 است. %31معنای توزیع نرمال متغیرها با اطمینان 
 

 نمودار ضرایب مسیر

دهد، در متغیرهای مکنون و غیرمکنون را با یکدیگر در یک مدل نشان میاین نمودار، ارتباط کلی بین 

هنا، نشنان دهننده    اسنت. اعنداد روی فلنش    ، ضرایب مسیر تحقیق موجود، نشنان داده شنده  0 نمودار شماره

هنا،  اسنت. داینره   دسنت آمنده  افزار لینزرل بنه  استفاده از نرم باشد که باضرایب مسیر مربوطه بین متغیرها می

-مشاهده منی  ،با توجه به مدل باشند.دهنده سوالات مربوط به این متغیرها میها نشانانگر متغیرها و مربعنش

واحند افنزایش    2,72، رفاه سازمان از درستکارینیروی کار شود که به ازای یک واحد افزایش در ادراک 

 2,03، تعهد عناطفی  سازمان از درستکاری نیر کار یابد و همچنین به ازای یک واحد افزایش در ادراکمی

د عناطفی  عهن شود که به ازای یک واحد افزایش رفاه عاطفی، تیابد و همچنین مشاهده میواحد افزایش می

 یابد.واحد افزایش می 2,11
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 تی نمودار مقادیر آماره

دهد. در این جا، برای هنر پنارامتر در مندل    نمودار زیر مقادیر آماره آزمون را برای هر ضریب نشان می

گونه تفسیر کرد که زمنانی کنه تعنداد نموننه      آید و می توان اینمشاهده شده، به دست می تی یک مقدار 

دسنت   هدرصند اطمیننان، رابطنه بن     31باشد با بنیش از   31/3مشاهده شده بیشتر  تی عدد باشد و 12بیشتر از 

 دار است.آمده معنی

 
 

 افزار لیزرل()خروجی نرم نمودار ضرائب مسیر. 2شکل 
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 فزار لیزرل(تی ) خروجی نر. نمودار مقادیر آماره 1شکل 

 نتایج مدل ساختاری
 های نیکویی برازشآزمون

رسد که تناسنب  وقتی یک مدل از پشتوانه نظری مناسبی بر خوردار باشد در مرحله بعد نوبت به آن می

هنای نیکنویی   جمع آوری کرده، بررسی گردد. از این رو، برخی از آزمنون  هایی که محققاین مدل با داده

شده انجام گرفته تا این تناسب بررسنی گنردد. بنه منظنور،      های این تحقیق و مدل استفادهبرازش برای داده

هنا در  هاى نیکویى برآزش عوامل مختلفى وجود دارد کنه هنر ینک از آن   مشخص نمودن برآورد شاخص

 شد: ارائه خواهند 1اره قالب جدول شم
 های برازش و نتیجه برازش مدل ساختاری: مقدار شاخص(1)جدول 

 نتیجه برازش مقدار مدل مقدار قابل قبول شاخص برازش ردیف

3 𝐱𝟐
𝐝𝐟⁄  

 عالی 2تر از کم

 مناسب 0تر از کم
 عالی .800

2 RMSEA 
 عالی ./6.تر از کم

 مناسب ./1.تر از کم
 عالی ./...

1 NNF1 مناسب 0.0. ./.از  تربیش 

1 AGFI مناسب 0.0. ./.از  تربیش 

5 GFI مناسب 0.6. ./.از  تربیش 
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هنای  توان گفت الگوى تحقیق برازش خنوبی از داده ، می0دست آمده در جدول شماره با توجه به نتایج به

تحقینق بنر اسناس خروجنى     است. در ادامه میزان اثرگذارى مستقیم هریک از متغیرهای  دنیای واقعی داشته

 شد. نرم افزار ارائه خواهد

دهند از مینان مسنیرهایی کنه در بنین متغیرهنای      نشان می  تی که خروجی معادلات ساختاری و آزمونچنان

نتنایج    1 دار هستند. جدول شنماره مکنون مستقل و متغیرهای مکنون وابسته وجود دارند، همه مسیرها معنی

 دهد.یها را نشان مآزمون فرضیه
 هانتایج آزمون فرضیه :(1)جدول 

 نتیجه آزمون
معنی 

 داری
 فرضیه ها ضریب استاندارد

 .02. ..80 تأیید
ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان، تاثیر مثبت و 

 .معناداری بر تعهد عاطفی دارد

 .00. ..0. تأیید
ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان، تاثیر مثبت و 

 .رفاه عاطفی دارد معناداری بر

 .رفاه عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد عاطفی دارد 060. 00.2 تأیید
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 جمع بندی تحقیق

ها ادراک یکی از عوامل مهم و تعیین کننده در گرایشات رفتاری و نگرشی کارکنان در سازمان

ویس و  گرفتن نظریه وقایع عاطفیکارکنان از درستکاری سازمان یا جو سازمانی مثبت بوده که با در نظر 

بینی کننده رفاه عاطفی کارکنان و در نتیجه توان وجود این عامل را در سازمان پیشمی (3331کروپازانو )

در این پژوهش، ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان، متغیر مستقل، تعهد عاطفی کارکنان فرض کرد. 

 است.  متغیر وابسته در نظر گرفته شده رفاه عاطفی، متغیر میانجی و تعهد عاطفی،

تاثیر مثبنت و معنناداری بنر     سازمان، بود ادراک نیروی کار از درستکاری در فرضیه اول پژوهش ادعا شده

تنوان گفنت   تعهد عاطفی دارد که با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده در باب رابطه بین این دو متغیر مى

 باشند کنه اینن مقندار    می 3,33دست آمده براى این ضریب  هو مقدار تى ب 2,03ضریب مسیر برابر است با 

باشد. در نتیجه ادعاى محقق منورد تأییند واقنع    معنادار مى 2,21سطح نتیجه در در بوده و 3,31 تر ازبزرگ

تناثیر مثبنت و معنناداری بنر تعهند       سازمان توان گفت ادراک از درستکاریمى %31است و با اطمینان  شده

 عاطفی دارد.

تاثیر مثبت و معنناداری بنر رفناه    سازمان، د ادراک نیروی کار از درستکاری شدر فرضیه دوم پژوهش ادعا 

عاطفی دارد که با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده در بناب رابطنه بنین اینن دو متغینر منى تنوان گفنت         

 کنه اینن مقندار   باشند  منی  1,32دست آمده براى این ضریب هو مقدار تى ب 2,72ضریب مسیر برابر است با 

باشد. در نتیجه ادعاى محقنق منورد تاییند واقنع     معنادار مى 2,21در سطح نتیجه در بوده و 3,31 تر ازبزرگ

تاثیر مثبت و معناداری  سازمان از درستکاری نیروی کار مى توان گفت ادراک %31است و با اطمینان  شده

 بر رفاه عاطفی دارد.

بود رفاه عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد عاطفی دارد که با توجه به  در فرضیه سوم پژوهش ادعا شده

و  2,11توان گفت ضریب مسیر برابر است با نتایج حاصل از تحلیل داده در باب رابطه بین این دو متغیر مى

در نتیجنه  در بوده و 3,31 تر ازبزرگ باشد که این مقدارمی 1,10مده براى این ضریب دست آهمقدار تى ب

مى تنوان گفنت    %31و با اطمینان  بودهیید واقع أباشد. در نتیجه ادعاى محقق مورد تمعنادار مى 2,21سطح 

 رفاه عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد عاطفی دارد.

 

 نتیجه گیریبحث و 

رفاه عاطفی و نیز ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان در  نقش این پژوهش، بررسیهدف اصلی 

آن است که ادراک نیروی کار از درستکاری سازمان هم  حاصله نشان دهندهباشد. نتایج تعهد عاطفی می
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 ورتیبر رفاه عاطفی و هم بر تعهد عاطفی کارکنان تأثیری مثبت دارد؛ این امر حاکی از آن است که در ص

زمان  توان همای باشد که از اخلاق سازمانی و درستکاری سازمان حمایت کند میبه گونه یسازمان جوکه 

کارکنان و هم علاقه و تعهد عاطفی آنان به سازمان را به وجود آورد. همچنین رفاه عاطفی هم رفاه عاطفی 

نی در سازمان احساس خوشبختی و نشاط بر تعهد عاطفی تأثیر مثبت دارد. یعنی کارکنانی که از لحاظ روا

توانند بدون نیاز به کنترل بیرونی، خود به بایدها و نبایدهای سازمان پایبند بوده و نسبت به و رفاه دارند می

 باشند. سازمان تعهد عاطفی داشته

اسایی منابع های نظری و تجربی بیشتری به منظور شنتر سازمانی، باید تلاشالبته برای ایجاد یک دانش قوی

ها است، صورت گیرد. با توجه به اینکه سلامت پرباری که سلامت سازمانی و سلامت فکری وابسته به آن

سازمان به نیروی کار متعهد وابسته است و رفاه عاطفی به سلامت و رفاه روانی کارکنان اهدا شده )یا 

طور که بیان شد، طبق نتایج،  است. همان ها به فرصتبازتابنده است( این تحقیق به دنبال تبدیل این چالش

ادراک نیروی کار از  درستکاری سازمان، تعهد عاطفی را هم مستقیماً و هم به صورت غیرمستقیم و از 

ترتیب برخی مفروضات اصلی چارچوب کاری  کند. بدینبینی میای رفاه عاطفی پیشطریق نقش واسطه

گیرند. به این صورت در این تحقیق نیز مورد تأیید قرار می(، 3331ویس و کروپازانو ) نظریه وقایع عاطفی

که نیروی کار ادراک خود را از درستکاری سازمان به عنوان وقایع عاطفی برجسته )یا به عنوان عوامل 

رتقا داده داده و سپس احساس مثبت در مورد سازمان را اشود( شکلسازمانی که منجر به وقایع عاطفی می

شود دهد و تعهد عاطفی به سازمان در او تقویت میهای مثبت سازمانی را در خود پرورش میو نگرش

(Lilius et al., 2008 ; Weiss & Cropazano, 1996) . 

های مثبت اخلاقی محیط کار ویژگی»دارد که: خود اشاره می 0221هرباک نیز طی پژوهش خود در سال 

شود. ولی همچنین به موازات آور فرد میسازی سازگار سیستم اشتیاقاز طریق فعال منجر به عواطف مثبت

هایی های مثبت اخلاقی به طرز فکر در مورد خواستهشود چون این ویژگیآن تعهد عاطفی نیز ایجاد می

تحقیق های های این تحقیق یافتهدر نتیجه یافته«. شودکند، اهدا میکه این شکل از تعهد را مشخص می

 کند.( را نیز تقویت می0221هرباک )

دارند تجربه  نیزکه بیان می (0231باسینسکا، ویکایک و دادرمان ) های این تحقیق با نتایج تحقیقیافته

رابطه میان فرسودگی شغلی و  ای که نسبتاً شدید باشند،به گونه در محیط کار احساسات مثبت و منفی

 همخوانی دارد. ،دهدپلیس را تحت تأثیر قرار میگیری افسران ترک خدمت و کناره
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حاکی از آنند که توجه  ،در زمینه مدیریت (0233)مانند پژوهش رگو و همکاران در سال  تحقیقات پیشین

توانند تعهد ها و مدیران میسازمان بوده وبه تعهد عاطفی کارکنان، برای ارتقای عملکرد سازمانی اجباری 

 دهند.  ءگذاری روی نشاط کارکنان در کار ارتقاسرمایهعاطفی را در صورت 

ها و رهبران در از اینکه سازمان است عبارت هابرای مدیران و سازمان این تحقیق مهم پیشنهاد عملی و 

که )با یک روش واقعی و قابل حفظ( ادراکات مثبت کارکنان را پیرامون درستکاری سازمان صورتی

و تعهد عاطفی نیروی کار شوند. با در نظر گرفتن آثار مثبت   جب ارتقای شادیتوانند موتقویت کنند، می

و بالقوه نشاط کارکنان در کار و تعهد عاطفی در مورد عملکرد، این تحقیق همچنین دال بر آن است که 

نطور وری نیز اثرگذار باشد. هماتواند به طور مثبت بر بهرهارتقای یک جو مثبت و با اخلاق در سازمان می

فهم اینکه نشاط ابزاری باارزش برای »دارند که: میاشاره  3331که ویس و کروپازانو در سال 

حداکثرسازی بهبود فردی و عملکرد شغلی کارمندان است، هم برای مدیران اجرایی کسب و کار و هم 

 «.برای محققان مدیریت، عاقلانه و بسیار عملی است

هایی گذاریدهند، چنین سرمایهبت و رفاه روانی عملکرد را پرورش میبا در نظر گرفتن اینکه احساسات مث

وری آنها نیز شود. یکی از نتایج ممکن است نه تنها موجب تعهد بیشتر نیروی کار شود بلکه موجب بهره

دارند، این است که ( اشاره می0221ضمنی این تحقیق، همانطور که میگوناک و هرباک نیز در سال )

اید بطور مشخص به دنبال نتایج مثبت و عاطفی راستی و درستکاری در میان نیروی کار و ارتقاء ها بسازمان

 نشاط و تعهد نیروی کار و حفظ سلامت سازمانی باشند. 

، مراقب ادراک نیروی کار از سازمان یستبامیمثبت از درستکاری سازمان، مدیران  اتبرای ایجاد ادراک

  :باشندگرفتن تعدادی از جوانب  ، با در نظرسرپرستان افراد و

 های درستکارانه از هدف، در میان منابع انسانی سازمان، نسبت به اقدامات و سیاست اتوجود ادراک

 ؛سازمانی

  ها؛ ها و فرصتها، سختیدیدگاهی مثبت نسبت به چالش 

 متواضع و صادقانه؛  رفتار 

  وجود سطح بالایی از درستکاری و کمال در تمام سطوح سازمانی؛ 

 و وجود روابط میان فردی دوستانه با مراقبت و دلسوزی  

  .ترکیب استانداردهای بالای عملکرد با فرهنگ گذشت و یادگیری از اشتباهات 
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