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 چکیده
هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی پیشایندها )اشتیاق شغلی، 

خشاندی   سلامت ساازمانی و ررهناس ساازمانی  و پیامادها      
جامعه آمار  شاام   )عملکری شغلی و تعهد سازمانی  بدی.  شغلی

نفار باا رو     333ها تعادای   کلیه معلمان شهر مراغه بدی که از بین آن
عنادان نمدناه انتبااد شادند.      باه ا   چند مرحله تصایریگیر   نمدنه

خشاندی   ها   ابزارها  استفایه شده یر این پژوهش شام  پرسشنامه
یار و   تعهد سازمانی مای  پات، سدتا، عملکری شغلی معلمان مینه شغلی

و  ررهنس سازمانی گلسار و همکااران  آلن، سلامت سازمانی مدارس، 
پیشانهای  از رریا     اشتیاق شغلی اترخات بدیناد. ارزیاابی ال اد     

اراازار    و بااا اسااتفایه از ناارمSEMال دیااابی معااایات ساااختار  )
SPSS-23  وAMOS-23       انجام گررات. جهات آزمادین روابا

ا  یر ال د  پیشنهای  از رو  بادت اساتراا اساتفایه شاد.      واسطه
قابا  قوادلی    نتایج نشان یایند که ال اد  پیشانهای  از باراز    

 . است برخدریار

 
  اشتیاق شغلی، سلامت سازمانی، ررهناس ساازمانی،  کلیدواژگان: 

 تعهد سازمانی، ، عملکری شغلیخشندی  شغلی

  

Abstract 
 

The aim of this study was designing and testing 

the antecedents (job engagement, organizational 

health and organizational culture) and the 

outcomes of job satisfaction (job performance and 

organizational commitment). The research 

population consisted of all teachers of Maragheh 

city. From this population, 330 teachers were 

selected through stratified random sampling 

method. Instruments used in this research were 

job satisfaction, job engagement, organizational 

health, organizational culture, organizational 

commitment and job performance questionnaires. 

The proposed model was tested through 

Structural Equation Modeling (SEM) and using 

the SPSS-23 and AMOS-23 softwares. For testing 

the indirect relationships, bootstrap procedure 

was used. The results of this study showed the 

acceptable fit of the model with the data.  
 
 
Keywords: job engagement, organizational health, 

organizational culture, job satisfaction, job 

performance 
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 مقدمه

و  نظران و متفکران مسائ  تربیتی و آمدزشی بر این نظرند که معلمان، بزرگترین اغلب صاحب

ثر یر جریان تعلیم و تربیت هستند. بنابراین بیهادیه نیسات اگار گفتاه شادی      ؤترین عام  م مهم

یهناد. اولاین قادم یر جهات      می آمدزشی مدر  را معلمان تشکی شالدیه و اساس یک سیستم 

ثر است. یکی ؤرسیدن به کایر آمدزشی مدر  یرک عداملی است که بر کیفیت رعالیت معلمان م

هاا    تارین مؤلفاه   شاغلی از اساسای  خشاندی   معلماان اسات.    خشندی  شغلیاز این عدام  

خشاندی   منظدر از باشد.  می ا  و حررههر شغ  یر  کارکنانبهداشت روان، پدیایی و کارآمد  

 یر ایان  کاه  ببش ذهنی یر ارتواط با کار تدصیف شاده اسات   شغلی وضعیت مثوت و رضایت

یاری و خادی  را     خادیش   کاار هاا  یک احساس و ارتواط مؤثر با رعالیت وضعیت شبص

 ,Schaufeli & Bakker) یاند گدیی به تقاضاها  شغلی می عندان رری  تدانمند برا  پاسخ به

 خشاندی  شاغلی  شادی.   مای  شغلی رری ناشیها    . این حالت از ارزیابی شغ  یا تجربه2003

خشاندی   کند. از این جهت  می   رری را بر آوریههاتقاضا ،ا  است که یر آن محی  کار گستره

تدان به بهترین وجه یک ررایند ارزشیابی تعریف کری که آنچه را که یک رری یاری،  می را شغلی

را  خشندی  شغلی Robbins  2000) .یر برابر آنچه خداستار آن است مدری بررسی قرار یهد

کناد بایاد    مای  پایاشی است که رکر باکند  می که رری یریارت مقدار پایاشیحاص  تفاوت میان 

ن رشی اسات کاه چ ادن ی احسااس ماریم را       خشندی  شغلی .کند می تعریف ،یریارت کند

یهاد. نحاده برخادری     مای  مبتلف آن نشاان ها   کلی و یا نسوت به جنوه  ردر نسوت به شغ  به

هاا را تحات    کارکناان، خشاندی  آن   خشندی  شغلی ءارتقا ارتواط با همکاران و سرپرستان یر

علاقه باه   خشندی  شغلی . Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000) یهد می ثیر قرارأت

 حالت عارفی نسوت به شاغ  و تعهاد ساازمانی   شده و منجر به ایجای  را باعث شغ  و سازمان

  .Cooperman & These, 2010شدی ) می

شده یر قلمرو رضایت شغلی صاحوان مشاغ  و حارف مبتلاف بیاان ر       انجامها پژوهش

شاغلی بیشاتر    خشاندی   است که هر قدر متدلیان مشااغ  مبتلاف از احسااس     واقعیتاین 

یرون، اندیشاه تالا  و قابلیات خلاقیات و نادآور       برخدریار باشند از سلامت روان، نشاط 

 باه آمادز  و    معلماان  وروی. شادند  مند بدیه و کمتر یچار ررسدیگی شغلی می تر  بهره ارزون
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هاا را انتظاارات    هاا و نیازهاا و آرزوهاا هماراه اسات کاه آن       ا  از خداسته پرور  با مجمدعه

تدانساته   ،انتظارات را بارآوریه ساازی   گدیند و چنانچه سازمان بتداند این تدقعات و می شبصی

 نظار وجادی یاری کاه عاداملی از      شغلی را ایجای کند. یر ایان خصادا ایان اتفااق    خشندی  

هاا    مین نیازمناد  أتا  ،هی، همکار  و یوستی باین کارکناان  قوی  حقدق و مزایا، امکانات ررا

شغلی، شایست ی و صلاحیت مدیران، کارآیی امدر ایار ، ارتواراات کااری و صاحیپ، پای ااه     

اجتماعی و شناسائی ارز  کار ، ثوات کار، رواب  کار ، تطاب  اهداف مشابص کارکناان باا    

اهداف سازمان، شرای  و محی  کار، ررصت بارا  رشاد و ترقای، کساب مدرقیات یر کاار و       

کارکناان ماؤثر    شاغلی و تعهاد ساازمانی   خشاندی   ام کار، یر روحیاه و  قدریانی یر مقاب  انج

شاغلی یاا واکانش    خشاندی   . مطالعاه   Baron, Biron, & Bernschamp, 2011هساتند ) 

پاک مدری تدجه واقع شد تااکندن  ها  که نبستین بار تدس  6331عارفی نسوت به شغ  از سال 

 1333بایش   6331که تا ساال   ردر  همدضدع بحث و تحقی  پژوهش ران بسیار  بدیه است. ب

 یر آمریکا یر این مدری منتشر شده است.   تنهامطالعه 

شناسی سلامت  ا  به بهداشت و سلامت یر روان ن ر، تدجه ویژه شناسی مثوت با ظهدر روان

 ,Schaufeli & Bakkerاسات )  6  مثوت، اشتیاق شغلیها شغلی شده است. یکی ازاین جنوه

ررض شده است. بار خالاف ارارای  کاه از      1نقطه مقاب  ررسدیگی شغلیشغلی  . اشتیاق 2003

یاک احسااس نیرومناد و     اشتیاق شغلی بااایی یارناد  که رکنانی برند،کا ررسدیگی شغلی رنج می

عنادان ارارای  تدانمناد بارا       یارناد و خدیشاان را باه    خادیش    کار ها ارتواط مؤثر با رعالیت

ها نشان ر آنند که اشتیاق شغلی رابطه مساتقیمی   یانند. پژوهش می  شغلی ها گدیی به تقاضا پاسخ

باشاد   مای  خشاندی  شاغلی  هاا     کنناده  بینی یاشته و یکی از پیشایندها و پیش خشندی  شغلیبا 

(Schaufeli & Bakker, 2003     تعهاد ساازمانی    و  . همچناین عاداملی مانناد عملکاری شاغلی

  .Crant, 2000) اند گررته شدهیر نظر  خشندی  شغلی  عندان پیامدها به

 ثیرأرا تحات تا   خشندی  شاغلی باشد که  می سلامت سازمانی یکی از مفاهیم جدید سازمانی

عنادان عداما     باه  ساازمان هاا    و سرپرساتان و پریاختای  یهد. رهور  سازمان و مدیران  می قرار

                                                           
1-  job engagement 

2-  job burnout 
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سااس نتاایج   ا  . برCrant, 2000یارند ) خشندی  شغلیسلامت سازمانی نقش اساسی یر ایجای 

خشاندی   حمایت سرپرستان مدجب ارتقا  ررتارها  پدیا  شاغلی و   Parker  2000پژوهش )

شده، یکای   عندان ال دیی از ررضیات اساسی شناخته ررهنس سازمانی به شدی. می یر کارکنان شغلی

 . ررهناس ساازمانی   Crant, 2000باشاد )  مای  خشندی  شغلیبینی  از عدام  مهم سازمانی یر پیش

و باعث باا ررتن آگاهی رری از وظاایف   شده  مدجب باا ررتن ندع ییدگاه کارکنان نسوت به سازمان

عملکری شغلی، عوارت از کاارایی و اثرببشای راری     . Parker, 2000گریی ) می شغلی و سازمانی او

کاارایی و اثرببشای کارکناان شاده و      ءمدجب ارتقا خشندی  شغلییر انجام وظایف محدله است. 

    .Crant, Parker, & Collins, 2009شدی ) می مدجب باا ررتن عملکری شغلی کارکنان

(1974  Porter, Steers, Nowday and Bulian  هاا    پاییر  ارز   ساازمانی را  تعهاد

ان یزه، تمای  برا  آن را  گیر  کنند و معیارها  اندازه می شدن یر سازمان تعریف سازمان و یرگیر

تعهاد   O’Reilly and Chatman  1986) یانناد.  مای  هاا  ساازمان   ایامه کار و پاییر  ارز  

به خارر خادی   یک سازمان ها  اهداف و ارز  سازمانی را به معنی حمایت و پیدست ی عارفی با

یاری تعهد سازمانی شبص نسوت به سازمان احساس وراایار  قاد     یر. کنند می سازمان تعریف

    .Arshadi, 2007) یهد میی را مدری شناسایی قرار و از رری  آن سازمان خدی

 ، عداما  راری    Crant, 2000مطالعات متعادی  باه بررسای نقاش سالامت ساازمانی )      

(Parker, Williams, & Turner, 2006  شاغلی  اشتیاق (McAllister & McKinnon, 2009    تعهاد

یاناش و    Cooperman & These, 2010؛ Griffin, Neal, & Parker, 2007ساازمانی ) 

 ، Crant, Parker, & Collins, 2009  عملکاری شاغلی )  Fay & Frese, 2001) راری   ها   تدانایی

 ، ارزیاابی و  Morgeson & Campion, 2002؛ Latham & Pinder, 2005ساختار شاغ  ) 

 .اند پریاخته خشندی  شغلی  یر ارتواط با Fay & Frese, 2001کنترل )

و  هاا  پژوهش حاضر بررسی ال ادیی از پیشاایند   هدف از انجام با تدجه به مداری ذکر شده

ررهناس   است. یر این تحقی  با تدجه باه بررسای پیشاینه پاژوهش،     خشندی  شغلیپیامدها  

عملکری شغلی و تعهد سازمانی و  عندان پیشایندها سازمانی، اشتیاق شغلی و سلامت سازمانی به

پیشنهای  پاژوهش   ال د  6شک   .گررته شده است یر نظر خشندی  شغلیعندان پیامدها   به

 یهد. می حاضر را نشان
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 در پژوهش حاضر. الگوی پیشنهادی 1شکل 
 

 روش

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

 ررح پژوهش این مطالعه از ندع ررح هموست ی، از رری  ال دیابی معاایات سااختار  اسات.   

یر ساه مقطاع ابتادایی     شهرساتان مراغاه   جامعه آمار  پژوهش حاضر، شام  کلیه معلماان رسامی  

جامعاه آماار  باا     ایان  از .بدیناد   نفار  381یوم )  و متدساطه  نفار  431متدسطه اول )،  نفر 6116)

   عندان نمدنه انتباد شدند. به نفر 333 تعدای ا  روقهگیر  تصایری  رو  نمدنهاز استفایه 

 

 پژوهشابزار 
  MSQ) 1سادتا  مینه خشندی  شغلیپرسشنامه  .(MSQسوتا ) مینه خشنودی شغلیپرسشنامه 

رراحای و   ساؤال  633سدتا و باا   یر یانش اه مینه Brayfield and Rothe  1951) اولین بار تدس 

بررسای و اصالاح   آن را  Weiss, Dawis, England and Lofquist  1967)ساخته شد. بعادها  

ایان   ا  ماایه  13یر ایان پاژوهش از نسابه    کااهش یایناد.    ماایه  13آن را به  ها  مایهنمدیند و 

یر ایان   شاده اسات.  گایار    نماره  لیکرتای  ا  یرجاه  1که یر یک مقیاس پرسشنامه استفایه شد 

ضریب پایایی پرسشانامه  بیشتر است.  خشندی  شغلیکسب نمره بااتر به معنی یاشتن  پرسشنامه

 گازار  شاده اسات    34/3سادتا باا اساتفایه از ضاریب آلفاا  کرونواا         میناه  خشندی  شاغلی 
 

                                                           
1-  Minnesota Satisfaction Questionnaire 

 عملکری شغلی

 تعهد سازمانی

 

 شغلی خشندی 

 

 اشتیاق شغلی

 

 سلامت سازمانی

 

 ازمانیسررهنس 
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 (Nasiri, 2008.   برآوری شده است 31/3مینه سدتا  خشندی  شغلیپرسشنامه  رواییضریب همچنین 

(BakhtiyaneNasrabadi, Rajaei Pour, Salimi, Taherpour, & Parto, 2009.  

از  ،یر ایان پاژوهش  به منظدر سنجش عملکاری شاغلی    .معلمان پرسشنامه عملکرد شغلی

  استفایه شد که یارا  سه نسبه برا  معلماان  ,Pat 1999) 1پرسشنامه عملکری شغلی معلمان

 یرجاه ا  لیکارت از   1یاک مقیااس    بار رو   هاا  پاسخباشد.  می ابتدایی، راهنمایی و یبیرستان

یر یو  پرسشانامه را پایاایی   Pat  1999) .گایار  شاده اسات    نمرهتا خیلی ضعیف خیلی خدد 

 ذکر کریه است. 83/3و  16/3 ترتیب نمدنه به

2سازمانیپرسشنامه تعهد  .تعهد سازمانیپرسشنامه 
 (1999  Meyer and Allen   14 شاام 

 صادق  او بااره رکند که هر جمله با چه رراوانی یرری باید قضاوت  یر آن کهاست  جمله تدصیفی

گادیی،   جهت پاساخ این پرسشنامه سه ندع تعهد هنجار ، مستمر و عارفی را می سنجد.  کند. می

رریا  آلفاا  کرونواا     از  پرسشنامه مایکدر شدی. پایایی  می ا  لیکرت استفایه یرجه 1از مقیاس 

و عقلانای  ترتیب برا  ابعای عارفی، هنجار   به رواییهمچنین ضرایب  .گزار  شده است 83/3

    .Meyer and Allen, 1999) گزار  شده است 83/3و  13/3، 81/3ترتیب  به

شااام   3پرسشاانامه ساالامت سااازمانی ماادارس .پرسشنننامه سننلامت سننازمانی منندار 

تهیاه شاده اسات و میازان      استفایه یر پاژوهش حاضار  است که برا   ا  مایه 44ا   پرسشنامه

یهاد. یر ایان پرسشانامه کلیاه      می مبتلف مدری ارزیابی قرار  ها سلامت این مراکز را از جنوه

ی گنجانده شده اسات. ایان   نیهنده سلامت سازمانی یر سه بعد نهای ، ایار  و ر ارکان تشکی 

 شادی بکاار گررتاه    مای  ها بکار گررتاه  یر رراحی سازمانپرسشنامه به منظدر بررسی ابعای  که 

نفادذ مادیر و    ،یهای، حمایات مناابع    کید علمی، رعایات، سااخت  أکه شام  روحیه، ت شدی می

. ضریب گیار  شده است نمرهلیکرت ا   یرجه 4باشد. این پرسشنامه به شک   می یکان ی نهای

   گزار  شده است. 81/3و ضریب آلفا  کرونوا  آن یر حدوی  33/3اعتوار آن 

سنجش ررهنس ساازمانی از پرسشانامه    یر این پژوهش جهت .پرسشنامه فرهنگ سازمانی

 اساتفایه شااده اسات. ایاان    Glaser, Zamanou and Hacker  1987) 4ررهناس ساازمانی  
 

                                                           
1-  Teachers Job Performance Questionnaire 

2-  Organizational Commitment Questionnaire 

3-  School Organizational Health Questionnaire 

4-  Organizational Culture Questionnaire 
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 4مایه ، جریان ارلاعاات )  1مایه ، جد اخلاقی ) 8مایه یاری که شام  کار تیمی ) 31پرسشنامه 

 گادیی  جهات پاساخ   باشد. می مایه  1جلسات ) و مایه  8مایه ، سرپرستی ) 4مشارکت )مایه ، 

مباالفم   کاملاً صدرت لیکرت استفایه شده است که به ا  یرجه 1مقیاس  از به پرسشنامه میکدر

 هار شده به رو  آلفاا  کرونواا  بارا      پایایی گزار  شده است.گیار   مدارقم نمره تا کاملاً

یر  .گازار  شاده اسات    33/3تاا   11/3این پرسشنامه یر یامنه ا  از ها   مقیاس کدام از خریه

ترتیاب   پژوهش حاضر ضرایب پایایی این پرسشنامه به یو رو  آلفا  کرونوا  و و تصنیف به

 یست آمد.ه ب 16/3و  33/3

 1اوترخات  مقیاس اشتیاق شغلی گیر  اشتیاق شغلی از اندازهبه منظدر  .پرسشنامه اشتیاق شغلی

 Schaufeli, Bakker and Salanova تدس  است که مایه 61شام  این پرسشنامه استفایه شد. 

لیکارت  ا   یرجه 1گدیی به پرسشنامه میکدر از مقیاس  جهت پاسخ .شده استساخته   2006)

باه رو  آلفاا    را ضریب پایایی این پرسشنامه  .Schaufeli et al  2006) .استفایه شده است

 اند. گزار  کریه 83/3کرونوا  

 

 ها یافته
 ارانه شده است. 6 یر جدول پژوهشمتغیرها   و ضرایب هموست ی بینها  تدصیفی  یارته

 

 پژوهش متغیرهای ماتریس همبستگی و های توصیفی  یافته. 1 جدول

 6 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها ردیف

      6 31/61 11/11 خشندی  شغلی 6

131/3 11/14 34/13 اشتیاق شغلی 1 **
 6     

163/3 13/31 11/631 ررهنس سازمانی 3 **
 

**163/3 6    

134/3 16/13 11/31 سلامت سازمانی 4 **
 343/3 **

 113/3 **
 6   

111/3 31/18 83/13 تعهد سازمانی   1 **
 861/3 **

 116/3 **
 813/3 **

 6  

113/3 33/11 13/144 عملکری شغلی 1 **
 131/3 **

 133/3 **
 131/3 **

 111/3 **
 6 

36/3**p<      31/3*p< 

                                                           
1-  Utrecht Work Engagement Scale 
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رها  پژوهش ضرایب هموست ی بین تمامی متغی یهد نشان می 6گدنه که نتایج جدول  همان

ال اد  پیشانهای  پاژوهش را باه هماراه ضارایب        1شاک    باشد. مییار  معنی 36/3 پیر سط

 یهد. می نشان استانداری

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 . الگوی پیشنهادی و ضرایب مسیرها2 شکل

 

ارائاه شاده    1برازندگی یر جدول ها   اساس شاخص ها بر براز  ال د  پیشنهای  با یایه

 است.  

 

 برازندگیهای  اسا  شاخص بر ها زش الگوی پیشنهادی با دادهابر. 2جدول 

χ2 df χ2 های برازندگی شاخص
/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 336/3 /363 31/3 438/3 31/3 161/3 831/3 34/14 3 84/114 ال د  پیشنهای 

 

شااخص برازنادگی    بار اسااس  ، ال اد  پیشانهای    شدی می ملاحظه 1 جدولیر گدنه که  همان

یار   ا  ال د  پیشنهای  و تعیاین معنای   برا  بررسی رواب  واسطه. یارا  براز  مطلدبی است

 3نتایج بادت اساتراا یر جادول     مستقیم از رو  بدت استراا استفایه گریید. مسیرها  غیر

 شدی. مشاهده می

 عملکری شغلی

 تعهد سازمانی

 

 شغلی خشندی 

 

 اشتیاق شغلی

 

 سلامت سازمانی

 

 ازمانیسررهنس 

 

11/3 

16/3 

18/3 

11/3 

64/3 

33/3 

31/3 

41/3 

18/3 

31/3 

31/3 
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 نتایج بوت استراپ برای مسیرهای غیرمستقیم الگو .3جدول 

 داری معنی میمستق اثر غیر مسیر

 336/3 688/3 عملکری شغلی ← خشندی  شغلی ← ررهنس سازمانی

 31/3 341/3 تعهد سازمانی ← خشندی  شغلی ← ررهنس سازمانی

 336/3 118/3 عملکری شغلی ← خشندی  شغلی ← اشتیاق شغلی

 331/3 311/3 تعهد سازمانی ← خشندی  شغلی ← اشتیاق شغلی

 63/3 361/3 عملکری شغلی ← خشندی  شغلی ← سلامت سازمانی

 318/3 34/3 تعهد سازمانی ← خشندی  شغلی ← سلامت سازمانی

 
 تنهاا مسایر  مساتقیم   غیار  مسیرها گریی از بین کلیه  می ملاحظه 3یر جدول  گدنه که همان

  باشد. مین یار یمعن خشندی  شغلی از رری سازمانی به عملکری شغلی سلامت 

 

 گیری بحث و نتیجه

رراحای   یر معلمان مراغه با خشندی  شغلیها  یامدبررسی پیشایندها و پ پژوهشیر این 

یارته ها  پژوهش حااکی از   مدری بررسی قرار گررت. خشندی  شغلیو آزمدین ال دیی برا  

خشاندی    ااشتیاق شغلی با  یر تویین معنایار  رابطه بین. ها بدی براز  ال د  پیشنهای  با یایه

که ررتارهایشاان   را یوست یارنداررای هن امی نقش خدی  تدان گفت می یر ال د  نهایی شغلی

. یر ایان ساطپ ارارای باه      Kahn, 1992) گیار  انرژ  و هیجان راری  باشاد   نشان ر سرمایه

ایان یارتاه باا     .حضدر کاما  یارناد   کارخارر وجدی یک رابطه هیجانی بین خدی و کارشان یر 

 Narmeen, Danial Aslam and Tasawar  2012) و Bakker  2005)هاا    نتاایج یارتاه  

 .همسدیی یاری

ساازمان باه    سلامتتدان گفت که  می تعهد سازمانی بایر تویین رابطه بین سلامت سازمانی 

هاا و انجااام وظااایف   هااا  آن نفعااان، و رشااد یاین قابلیات ییاناایی، تبصااص، و شبصایت ذ  

سالامت ساازمانی    Miles  1969) باه زعام    .Fooladvand, 2007) بست ی یاریشده  محدل

و گساتر    ءعوارت است از یوام و بقا  سازمان یر محای  خادی و ساازگار  باا آن و ارتقاا     
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تدان یریارت سلامت سازمانی باعاث تدجاه راری باه      می سازگار  بیشتر. لیا تدانایی خدی برا 

 گریی.  می انجام تعهدات خدیش

 بااه اعتقااای تاادان گفاات  ماای یر تویااین رابطااه بااین ساالامت سااازمانی بااا عملکااری شااغلی

(2000  Lyden and Klingle         سلامت ساازمانی تنهاا شاام  تداناایی ساازمان بارا  انجاام

 گاریی.   بلکه شااام  تدانایی سازمان بارا  رشاد و بهوادی نیاز مای      ،ثر نیستؤردر م وظایف به

  هاا  کاناال  و نیاز  باروحیاه بااا،   و شناس کارکنانی متعهد و وظیفه یارا  ها  سالم یر سازمان

 .شادی  مای  همچنین سلامت سازمان باعث عملکری بهتر سازمان .هستندارتواری باز و مدرقیت باا 

 ،Naderi and Safarzadeh ، (2008  Eskandari 2014) ایان یارتاه باا نتاایج تحقیقاات     

(2013  Douglas and Fitzsimmons .همسدئی یاری  

 خشاندی  شاغلی و  ارازایش   ، اسات ساالم   یاگر رری احساس کند که یارا  سازمان ،از سدیی

 .همسدیی یاری Douglas and Fitzsimmons  2013)تحقی   یابد. این یارته با نتایج می

  کاه تادان گفات    مای  خشاندی  شاغلی  معنایار  رابطه باین ررهناس ساازمانی و     یر تویین

(1993 Deshpande, Farley and Webster  اناد   چهار ندع ررهنس سازمانی را معرری کریه

 خلاقیات را   و پاییر   باشد که انعطااف  می ساار  ، ررهنس متبصصها که یکی از این ررهنس

، ررهناس  هاا  کیاد بار پی یار  ررصات    أبری. همراه با ررایندها  ارگانیاک ساازمانی و ت   می باا

شدی که کارکنان احسااس   می و باعث کند ایجای میساار  ان یز  باایی برا  عم   متبصص

تجرباه  بیشاتر  را   خشندی  شغلیک کریه و ایرادیمبتار  و اثرگیار  بیشتر را خشایست ی، 

همسادئی   Crant( ،1999  Bateman and Crant  2000) هاا   یارته این یارته با نتایج د.نکن

 یاری.

 ساازمانی   تدان گفات کاه ررهناس    می یر تویین رابطه بین ررهنس سازمانی و تعهد سازمانی

، پارور  ورااایار  و تعهااد  رواباا  یوسااتانه، احتارام بااه اراارای  هااایی همچادن  کاه باار ارز  

 همچنااین  .تعهااد سااازمانی اراارای گااریی اراازایش تدانااد باعااث  ماای ،کیااد یاریأتماادت  راادانی

 ,Jiang & Fu) شادی  مای  باعث ارزایش سطپ تعهد سازمانی ارارای  گر ررهنس سازمانی حمایت

  و Taghipour, Naami and Neissi  2011) . ایاان یارتااه بااا نتااایج تحقیقااات   2011

(2010  Edwards  .همسدئی یاری 
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  راادر کااه همااان رابطااه بااین ررهنااس سااازمانی بااا عملکااری شااغلی   ارتواااط بااایر 

(1992  Gordon and DiTomaso  ررهناس ساازمانی عملکاری    هاا    اند ویژگای  استدال کریه

اند که ررهنس ممکن اسات باه عملکاری بااایی      ها استدال کریه آن .ثیر قرار یهدأکارکنان را تحت ت

تداناد   مای همچناین   ررهناس ساازمانی  منجر شدی، اگر با تغییرات عدام  محیطی تناسب پیدا کند. 

 . ایان یارتاه باا نتاایج تحقیقاات      Earley & Ang, 2003عاارفی مثوات گاریی )   ها   باعث تجربه

(1999  Meyer and Allen، (2011  Casper, Harris, Bianco and Wayne  همساد 

 باشد. می

ارارای  ی، شغلی مدری تأیید قرار یا پژوهش حاضر رابطه مثوت خشندی  شغلی را با عملکری

مند  باا، علاقه شدید  نسوت به کار و همکاران و سرپرستان شغلی خادی یارناد و    یت با رضا

 .شدی می بااتر این باعث عملکری شغلی

  مادری تأییاد قارار گررات کاه یر ایان ارتوااط        و تعهاد شاغلی   خشندی  شغلیرابطه بین 

آوری که به کارکناان   یک یلوست ی شغلی عمدمی به وجدی می خشندی  شغلی تدان گفت که می

یهاد.   رسامی ساازمانی مای    ها  رسامی و غیار   یست آورین پایا ه ررصت بیشتر  را برا  ب

 بااا هساتند، ساطپ بااا  از تعهاد مساتمر یارناد،         خشندی  شغلیبنابراین اررای  که یارا  

 شادت باه ساازمان محا        باه  راری  کاه   یاباد.   ارزایش مای ها  ها  سازمان برا  آن زیرا ارز 

 گیاری، یر ساازمان مشاارکت یاری و باا آن      کار  متعهد است، هدیت خادی را از ساازمان مای   

  مثاال . بارا    Organ & Lingel, 1995) باری  آمیازی و از عضادیت یر آن لایت مای     یر مای 

(1986  O’Reilly and Chatman   تعهد سازمانی را به معنا  حمایت و پیدست ی عارفی باا

هاا  اباازار  آن   هااا  یاک سااازمان باه یلیاا  خادی سااازمان و یور از ارز     اهاداف و ارز  

  .کنند یابی به اهداف یی ر  تعریف می ا  برا  یست )وسیله

خشاندی    از رریا  انی بر عملکری شاغلی  مستقیم ررهنس سازم غیررابطه با تأیید رابطه یر 

کلید  برا  بهودی عملکری  یتداند عامل می دتدان گفت که یک ررهنس قد  و نیرومن می شغلی

ایان   نتاایج   .Saffold, 1988)این تأثیر می تداند از رری  خشندی  شغلی نیرومنادتر شادی    .باشد

 Smith, Kendall and Hulin ، (2003  Martin and 1969) باا نتاایج تحقیقاات    پاژوهش 

Terblanche 2004) و  Gardner یاری یئهمسد. 
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هایی بادیه اسات. یکای از ایان      ها یارا  محدوییت پژوهش حاضر نیز مانند یی ر پژوهش

ها  خدیگزارشی است که مشاکلات خااا خادی را یاری.     محدوییت ها استفایه از پرسشنامه

هاا را باه یی ار     پاییر  یارتاه   به نمدنه خاا پژوهش است که تعمایم محدوییت یی رمربدط 

 سازی. ها و مشاغ  یشدار می سازمان
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