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  چکیده

ت گرا بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان با نقش میانجی رفتارهاي بررسی نقش رفتار سازمانی مثب پژوهش حاضر به موضوع

ها،  آوري داده روش جمعاز نظر  جزء تحقیقات کاربردي،بر اساس هدف  .پرداخت خودتوانمندسازي شغلی در شهرداري همدان

باشند در  همدان می داريبود. جامعه آماري شامل کارکنان شهر ها یک تحقیق کمی تحقیق پیمایشی و از لحاظ شیوه گردآوري داده

نفر  331گیري تصادفی ساده به تعداد  بود. در این پژوهش از روش نمونه نفر در نظر گرفته شده 2400که تعداد کل  1399سال 

ان پرسشنامه کائو و همکاربا  رفتارهاي متعهدانه کارکنان، )2013سوالی لوتانز ( 12پرسشنامه با  رفتار سازمانی مثبت گرااستفاده شد. 

سنجش شدند. همچنین سطح رفتار سازمانی مثبت گرا  )2005پرسشنامه اسپریتزر (با  رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلیو  )2019(

بود.  %65و رفتارهاي متعهدانه کارکنان از دیدگاه کارکنان  %6/60، میزان رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی تقریباً %2/68حدود 

بر رفتارهاي  %62نشان داد که رفتار سازمانی مثبت گرا به میزان  PLSلات ساختاري با نرم افزار نتایج حاصل از تحلیل معاد

متغیر رفتارهاي متعهدانه کارکنان را تبیین  %36خودتوانمند سازي شغلی اثرگذار بود و رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی به میزان 

متعهدانه کارکنان با نقش میانجی رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی به میزان نمود، همچنین رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهاي 

  % تاثیر گذاشت.61
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  مقدمه

ا براي اداره خود به کارکنان متخصص، کاردان، کارآمد و متعهد نیاز دارند. عدم احساس تعهد کارکنان به ه امروزه سازمان

هاي اجرایی است. ترك خدمت، غیبت،  هاي بزرگ دستگاه سازمان و عدم دقت کافی براي انجام وظایف، از معضل

ها  هاي این معضل وي انسانی، از بارزترین نمونهتأخیر، عدم مشارکت و درگیري فعال نیروي کار و سطح پایین عملکرد نیر

کند. براي رفع این مشکل، ارتقاء  ها فاصله ایجاد می شود که با تأثیر نامطلوب، بین نیروي انسانی و سازمان محسوب می

  ).1389ها است (شائمی برزکی و اصغري،  رفتارهاي متعهدانه کارکنان از بهترین راه

شاخصی است از وفاداري فرد نسبت به سازمان و اینکه فرد سازمان را معرف خود بداند و به رفتارهاي متعهدانه کارکنان 

(به نقل از  2). سانتوز و ایمالو1398؛ ترجمه اعرابی و پارساییان، 1اصطلاح به عضویت خود در چنین سازمانی ببالد (رابینز

حساس هویت و وابستگی نسبت به یک شغل و حرفه ي ) نیز بیان نمودند که رفتارهاي متعهدانه کارکنان، ا2010نوروزي، 

خاص بوده و بر تمایل و علاقه به کار در یک حرفه به عنوان تعهد شغلی تاکید دارد. مطالعات نشان داده است که کارکنان 

نشان موافق بوده هاي سازما با رفتار متعهدانه بر این باورند کـه کـار در سـازمان برایـشان مهم است و آنها احتمالاً با ارزش

خود را بعنوان بخشی از سازمان حـس کرده، در انجـام وظـایف محولـه ثابـت قـدم هـستند و تجـارب کـاري مهـم را 

جهـت رفـاه خـود و سازمانشان کسب می کنند. به واقع رفتار متعهدانه کارکنان منبع قوي انگیزشی براي تقویـت عملکـرد 

ن آنها براي ادامه کار در شرایط دشوار نظیر تنش و فشارهاي مرتبط با کار است (رمز گویان کارکنـان و نیـز متقاعد ساخت

  ).1392و حسن پور، 

به طور کلی حضور کارکنان بسیار متعهد، سازمان را به یک شرایط سودمند هدایت می کند، زیرا چنین کارکنانی در هر 

). لذا شناسایی عوامل تقویت کننده 2016، 3کرد (فتوا و دسی فعالیتی که براي حفظ بقاي سازمان باشد، شرکت خواهند

این رفتار موضوع مهمی است که ذهن بسیاري از پژوهشگران را به خود مشغول کرده است، یکی از عواملی که بر تقویت 

نسانی یک این رفتار، تاکید بسیار نموده است، رفتار خودتوانمندسازي شغلی می باشد. خودتوانمندسازي شغلی منابع ا

نگرش مدرن از انگیزش درون شغلی است که به معنی آزاد کردن نیروهاي درونی کارکنان بوده و شرایط و فرصت هایی 

ها و شایستگی کارکنان فراهم می کند. به علاوه خودتوانمندسازي شغلی نگرش مثبتی  را براي شکوفایی استعدادها، توانایی

  ).1392ایجاد می کند (جعفري،  در کارکنان، نسبت به شغل و سازمانشان

به عبارت دیگر می توان گفت خودتوانمندسازي شغلی منابع انسانی، ابزاري است بسیار کارآمد بر پایه نگرش تحول ساز 

هاي بسیار بلند و سریعی در مسیر توسعه و رشد بردارند  ها می توانند گام مدیریت به گونه اي که با به کارگیري آن، سازمان

مهم از راهکارهایی مانند، ارتقاي سیستم شایسته سالاري، سیستم توسعه شغلی، سیستم غنی سازي شغلی، سیستم که این 

بررسی عوامل مؤثر بر خود توانمندسازي کارکنان، سیستم توانبخشی نیروي انسانی، سیستم عقلانیت رفتاري و ایجاد 

هاي تقویت خودتوانمندسازي شغلی  ). از جمله شیوه1393 ذهنیت فلسفی، امکانپذیر است (صالحی زاده و فرهی بوزنجانی،

کارکنان در سازمان القاء دید مثبت گرایانه به کارکنان می باشد، به طوري که کارکنان با تکیه بر دیدگاه مثبت گرایانه 

  ).2019، 5؛ نوانزو و بابالولا2020و همکاران،  4هاي خویش متکی خواهند شد (آریفین براي انجام کارها به توانایی
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، 1هاي رفتار سازمانی است (دبرا هاي مثبت رفتارها و رویکرد گرایی و تاکید بر جنبه  گرا، به معناي مثبت رفتار سازمانی مثبت

فتار سازمانی مثبت گرا را به عنوان مطالعه و کاربرد مثبت گرایی ) بر این باور بود که ر2013). در این زمینه لوتانز (2014

هاي روان شناسی که می توانند براي بهبود عملکرد در محیط کار امروز،  اي منابع انسانی و ظرفیته در توانمندي

گیري شوند، توسعه یابند و مدیریت شوند، تعریف می کند. در واقع هدف اصلی رفتار سازمانی مثبت گرا، توجه  اندازه

هاي آنها و در  ت تا توجه به نقاط ضعف و بی کفایتیهاي نیروي انسانی و تقویت کردن آنهاس ها و قوت بیشتر به توانمندي

بنابراین، همان طور که نظریه پردازان اصلی این حوزه جدید مطالعاتی بیان می دارند ؛ نتیجه تلاش براي رفع این ضعف ها

از چنین رفتار سازمانی مثبت گرا، پاسخی براي توجه به چنین دستاوردهایی محسوب می شود و تلاش می کند، خلاء ناشی 

  ).1397هاي جدید خود، نظریه پردازي و پر کند (امید،  رویکردهایی را در محیط کار با استفاده از بینش

بینی منجر به ارتقاي ارزش سرمایه  آوري و خوش تاب هاي خودکارآمدي، امیدواري، گرایی با مولفه به طور کلی مثبت

تواند به عنوان یک  می شود و این می که روابط بین آنها) در سازمانانسانی (دانش و مهارت افراد) و سرمایه اجتماعی (شب

گرایی در نظر گرفته شود. دیدگاه مثبت گرایانه و رفتار سازمانی مثبت گرا سبب می   استراتژي سازمانی در حیطه مثبت

بین می گردند. از طرفی این  شرفته و لذا نسبت به مسائل سازمانی خو گردد، میزان امیدواري کارکنان به آینده شغلی بالا

رفته و بنابراین در مقابل مشکلات و مسائل مختلف سازمانی، توان  آوري کارکنان بالا تاب مهم سبب می گردد، میزان

بینی بالایی نسبت به مسائل  مقابله و ایستادگی زیادي داشته باشند. در نهایت کارکنان با رفتار سازمانی مثبت گرا، خوش

بینانه و سازنده نسبت به مسائل  نگرند و دیدي خوش شته و کارها و وظایف شغلی را از دید بدبینانه و منفی نمیسازمانی دا

کننده مشکل در       گرا سبب خواهد شد که عوامل ایجاد بنابراین به کارگیري رفتار سازمانی مثبت؛ )2013دارند (لوتانز، 

ساز در سازمان، خودتوانمند سازي و تعهد سازمانی کارکنان  مل مشکلسازمان شناسایی شده و رفته رفته با کاهش عوا

  ).1398؛ بازگیر پور و افخمی، 1389تقویت شده و در نهایت مسیر پیشرفت و ترقی در سازمان هموار گردد (دعائی، 

مدیران سازمانی  هاي اصلی پژوهشگران و گرا، امروزه به یکی از دغدغه بنابراین توجه و تمرکز بر رفتار سازمانی مثبت

گیري  هاي شکل تواند زمینه اند که توجه به مثبت گرایی می                تبدیل شده است، در حقیقت امروزه مدیران سازمانی دریافته

اعتماد را در مدیریت و کارکنان به وجود آورد و بدین طریق سازمان می تواند در محیط پویا و رقابتی امروزي دوام آورد، 

باشد. چرا که شهرداري به عنوان مدیریت شهري نقش کلیدي در  ر در شهرداري همدان نیازمند توجه بیشتري میاین ام

). به علاوه شهرداري به عنوان یکی از 1396فرآیند مدیریت و سازماندهی شهرها به عهده دارد (شمس الدینی و همکاران، 

قش مهمی در کیفیت زندگی شهروندان داشته است (زنگنه و نهادها و شاید مهمترین نهاد در ساختار مدیریت شهري، ن

بنابراین می بایست خاطر نشان نمود که کیفیت تحقق تمامی وظایف و تعهدات شهرداري در گرو منابع ؛ )1394همکاران، 

اي  الهانسانی و میزان تعهد و توانمندي کارکنان باشد. این امر به خصوص در شهرهاي تاریخی و توریستی چون همدان مس

پیچیده تر و مهم تر است و شهرداري همدان بایستی تلاش بیشتري نماید تا همواره جایگاه خویش را در اذهان شهروندان و 

  گردشگران ارتقاء بخشد.

به طور کلی شهرداري به عنوان نهادي محلی و غیردولتی به منظور اداره ي امور محلی و ارائه ي خدمات لازم با هدف 

هاي شهر و اطراف آن به وجود آمده و وظیفه ي آن  ه ي کالبدي، اقتصادي و اجتماعی در محدودهمدیریت و توسع

ها نیستند و  برآورده ساختن نیازهاي مشترك شهروندان می باشد که هرکدام از افراد به تنهایی قادر به برآورده ساختن آن
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هاي حال و آینده موفق خواهند شد که شهروندان از زمانی در رسیدن به اهداف خود و حفظ تعادل بین نیاز شهرداري ها،

ها  عملکرد سازمانی رضایت کامل داشته باشند. رضایت شهروندان موجب خواهد شد که آنها در انجام امور و مسئولیت

حضور فعال تري داشته باشند که این مهم در گرو داشتن کارکنانی توانمند و متعهد می باشد. با توجه به مشکلات فوق 

ي رفتار سازمانی مثبت گرا، رفتارهاي متعهدانه کارکنان و  توان گفت که ادامه مشکلات در حوزه لذکر در کل میا

لذا امروزه، مساله تعهد و  در شهرداري همدان داشته باشد.رفتارهاي خودتوانمندسازي شغلی می تواند اثرات مخربی 

بدیل شده است که نیازمند توجه ویژه مسئولین بلند پایه و اي جدي و مهم ت توانمندي کارکنان در شهرداري به مساله

پژوهشگران علوم انسانی در این خصوص می باشد که علی رغم اهمیت این مساله تا کنون کمتر پژوهشی این مهم را مورد 

ضر به هاي تحقیقاتی در این خصوص محقق را بر آن داشته است تا در پژوهش حا توجه و بررسی قرار داده است و خلاء

بررسی این مهم در شهرداري همدان بپردازد و پاسخگوي این سوال باشد که آیا رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهاي 

  متعهدانه کارکنان با نقش میانجی رفتارهاي خودتوانمندسازي شغلی در شهرداري همدان تاثیر دارد؟

  مبانی نظري

  مفهوم رفتارهاي متعهدانه کارکنان

دانه کارکنان شاخصی است از وفاداري فرد نسبت به سازمان و اینکه فرد سازمان را معرف خود بداند و به رفتارهاي متعه

) 1992( 2). ماندي، پورتر و استیرز1396ترجمه امیدواران،  1،2003اصطلاح به عضویت خود در چنین سازمانی ببالد (رابینز

  اند. یین هویت فرد با سازمان و مشارکت او در آن تعریف کردهاي از تع رفتارهاي متعهدانه کارکنان را به عنوان درجه

  باشند: تعاریف مختلفی از تعهد سازمانی و رفتارهاي متعهدانه کارکنان ارائه شده است که این تعاریف به شرح ذیل می

ریق این اعمال اعتقاد داند که در آن فرد با اعمال خود و از ط) رفتارهاي متعهدانه کارکنان را حالتی می1977( 3سالانسیک

). تعهد به معنی 1385ها حفظ کند (ساروقی،  ها تداوم بخشد و مشارکت مؤثر خود را در انجام آن یابد که به فعالیت می

هاي ابزاري آن  خاطر خود سازمان و دور از ارزشهاي یک سازمان به حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و ارزش

رفتارهاي متعهدانه کارکنان یک نگرش  4). به عقیده شلدن1375داف دیگر) است (رنجبران، اي براي دستیابی به اه(وسیله

  سازد.گیري نسبت به سازمان است که هویت فرد را به سازمان مرتبط مییا یک جهت

ه ) رفتارهاي متعهدانه کارکنان را شدت و گسترش مشارکت فرد در سازمان، احساس تعلق ب2002( 5ویلیامسون واندرسون

- ) رفتارهاي متعهدانه کارکنان را فرآیندي می1970( 6اند. هال و همکارانش سازمان و شغل و احساس هویت تعریف کرده

). مورهد و 1374شوند (اشرفی،  نوا می دانند که در آن فرآیند، اهداف فرد و سازمان تا حد زیادي با هم تلفیق گردیده و هم

دانند. از نظر آنان تعهد و کنان را احساس هویت و وابستگی فرد به سازمان می) رفتارهاي متعهدانه کار1374( 7گریفین

 8هاي مثبت متعددي داشته باشد. استرون تواند پیامد گذارد و می پایبندي بر رفتارهاي مهمی مانند جابجایی و غیبت اثر می

ا تمایل کارمند به سازمان، تعیین هویت با ) رفتارهاي متعهدانه کارکنان ر1995( 9، براون، گرین بري و سامرز1377در سال 
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دانند هاي سازمانی می آن و میزان چالش وي در سازمان مثل روابط کاري، ارتقاء شغلی، بازنشستگی و اهداف و ارزش

  ).1374(زالی، 

وي باقی ماندن داند و آرز )، رفتارهاي متعهدانه کارکنان حالتی است که فرد سازمان را معرف خود می1374( 1از نظر رابینز

) در مطالعه خود رفتارهاي متعهدانه کارکنان را درجه وفاداري فرد به سازمان 1998( 2در سازمان را دارد. دري و آیورسون

اند. در تعریف دیگري، رفتارهاي متعهدانه کارکنان به عنوان نوعی تمایل عاطفی مثبت نسبت به رعایت حقوق نامیده

پذیرفته شده نسبت به کار تعریف شده است. اخیراً توجهات زیادي به مطالعه رفتارهاي  دیگران در قالب قواعد اخلاقی

رو تعاریف فراوانی نیز در این زمینه به چشم  ). از این 1982و همکاران،  3متعهدانه کارکنان معطوف شده است (مودي

ی، رفتار تعهدي مستمر و رفتار تعهدي خورد. با این حال، تمامی این تعاریف حول سه موضوع کلی رفتار تعهدي عاطف می

  ).1993، 4اند (مایر، آلن و اسمیت هنجاري متمرکز گردیده

  ابعاد رفتارهاي متعهدانه کارکنان

  رفتار تعهدي عاطفی -1

در این بعد از تعهد، کارمند خود را با سازمان هم ذات دانسته، در سازمان مشارکت دارد، درآن سخت مشغول کار است و 

کند و افراد  برد. این وضعیت، یک نوع نگرشی است که هویت فرد را به سازمان وابسته می در سازمان لذت می از عضویت

دارند. در برخی موارد این تعهد و وفاداري بصورت  می  انرژي و وفاداري خویش را به نظام اجتماعی (سازمان) ابراز

گیري و  اندازه ) جهت1990و همکاران ( 5شود. پورتر تبدیل میها و اهداف سازمان  آمیز به ارزش تعصب  وابستگی عاطفی و

اند که توانایی نگرش سنجی قابل قبولی دارد (مایر و آلن،  اي تهیه کرده گویه 15اي  نامه سنجش این بعد از تعهد، پرسش

  اند. اختصاص داده) نیز براي سنجش این بعد از تعهد، هشت گویه از پرسشنامه تعهد خود را، 1991). مایر و آلن (1991

  رفتار تعهدي مستمر -2

هاي مربوط  هاي مستمر بر اساس تشخیص فرد از هزینه رفتارهاي متعهدانه کارکنان در این وضعیت، تمایل به انجام فعالیت

هاي مستمر تعریف  ) نیز رفتار تعهدي مستمر را به عنوان تمایل به انجام فعالیت1960( 6باشد. بیکر به ترك سازمان می

ها از بین  اندوخته  هایی است که با ترك آن فعالیت این ها و سرمایه اندوخته کند که این تمایل بخاطر ذخیره شدن  یم

رود. رفتار تعهدي مستمر را آگاهی کارمند از غیر ممکن بودن انتخاب  رود و حتی براي بیان تعهد به سازمان به کار می می

  ).1374دانند (زالی،  هاي ناشی از این تغییر نیز می طر زیانیک هویت اجتماعی (شغل، وظیفه) دیگر بخا

 8اي طراحی کرده است که به وسیله آلتو و هرباینیک نامه ) براي سنجش این بعد از تعهد پرسش1969( 7ترایس رایتزر

یش را براي نامه تعهد خو گویه از پرسش 8) نیز 1991یر و آلن ( چنین ما ) اصلاح و به کار گرفته شده است. هم1972(

  اند. سنجش این بعد از تعهد اختصاص داده
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  رفتار تعهدي هنجاري -3

) مجموع فشارهاي 1990( 1دانند. واینر برخی نیز تعهد را به عنوان یک اعتقاد و باور در رابطه با مسئولیت فرد به سازمان می

-می» رفتار تعهدي هنجاري«را  حاصل شود ها به طریقی که اهداف و منافع سازمان هنجاري درونی شده براي انجام فعالیت

  داند.

نامه تعهد خود را براي سنجش این بعد از تعهد اختصاص دادند (درحدود سه  ) قسمتی از پرسش1980( 2واینر و واردي

اند. اختصاص داده» تعهد هنجاري«نامه تعهد خود را براي سنجش  گویه پرسش 24نیز هشت گویه از   گویه). مایر و آلن

و نگرشی تقسیم  3ه بر سه بعد رفتارهاي متعهدانه کارکنان که ذکر شدند، برخی نیز تعهد را در کل به دو بعد رفتاريعلاو

  ).1385کنند (ساروقی، می

در دیدگاه رفتاري، افراد در شرایط خاصی، تعهد قوي نسبت به سازمان خواهند داشت. لذا رفتار تعهدي مستمر و هنجاري 

دانند که تعهد سازمانی عاطفی را  یدگاه گنجاند. در دیدگاه نگرشی، تعهد را امري عاطفی یا نگرشی میتوان در این د را می

اند، خود را  توان جزء این دیدگاه دانست. کارکنان به خاطر تضمینی که در گذشته جهت پیوستن به سازمان متقبل شدهمی

ود سطوح بالاي تعهد نگرشی را در فرد نسبت به سازمان تضمین بندي وج و  اما احساس چنین قید ؛ دانندبه سازمان مقید می

کند از نظر نگرشی خیلی به سازمان متعهد است و به رسالت و  کند، به همین جهت کارمندي که احساس می نمی

  ).1374هاي سازمان اعتقاد دارد، ممکن است نسبت به باقی ماندن درآن سازمان خود را مقید نداند (اشرفی،  مأموریت

  تعریف رفتار سازمانی مثبت گرا

به طور کل وجود ندارد، بلکه حتی برگرفته از » گراییمثبت«ي رسد که نه تنها توافق چندانی در خصوص واژهبه نظر می

نیز » گراییمثبت«ي هایی نیز در خصوص واژهآنچه در قسمت مقدمه نیز گفته شد، ممکن است در عمل با سوء برداشت

ي دهد که این مفهوم حیطهها نشان میدر فرهنگ لغت» گراییمثبت«ي سی تعاریف موجود پیرامون واژهمواجه شویم. برر

دقیق   گیرد و بنابراین کاربردهاي بسیار گوناگونی دارد که از ایجاد مرزهاي مفهومی بسیار وسیعی از مفاهیم را در برمی

  ).1392کند (فروهر و همکاران، جلوگیري می

هاي خوب شخص یا چیزي، تصور - ي کیفیتگونه تعریف شده است: تفکر دربارهي مثبت اینوبستر واژهدر فرهنگ لغت 

بینی، امیدواري، اطمینان کامل از اینکه چیزي درست یا صحیح است. در اینکه نتیجه / اتفاق خوبی رخ خواهد داد، خوش

بین یا مطمئن؛ پیشرفت یا بهبود؛ نداشتن شک  شگونه تعریف شده است: سازنده، خوفرهنگ لغت آکسفورد نیز مثبت این

  ).1394و شبهه، موافقت با نظر دیگران؛ کامل و مطلق و درنهایت صفت یا ویژگی مطلوب یا سازنده (فروهر، 

ها و موانع به ) اتخاذ یک دیدگاه جانشین در تفسیر وقایع سازمانی (درنظر گرفتن چالش2013از دیدگاه سازمانی کامرون (

هاي مثبت، رصت)، تأکید روي نتایج خارق العاده، داشتن یک سوگیري و گرایش مثبت (تأکید بیشتر روي ویژگیعنوان ف

یابی به بالاترین آمال بشري گرایی و تأکید به گرایش طبیعی انسان به سمت دستها و امکانات) و درنهایت فضلیتظرفیت

گرایی در سازمان بر میهاي مثبتو بهروزي را از ویژگی میو بررسی ایجاد و اثرات مرتبط با فضلیت و ایجاد شادکا

کنند: یک سیستم یکپارچه از پیشایندها، فرآیندها، گونه تعریف میگرایی را این) مثبت2013( 4شمارد. یوسف و لوتانز
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نداردهاي منحصر به توانند به آسانی توسط مشاهده کنندگان و سهامداران مختلف به عنوان استاها و پیامدهایی که میرویه

و باعث افزوده شدن  بخش) درك شده و مورد توافق قرار گیرندفرد و فراتر از عملکرد کافی (ولی نه به صورت رضایت

تواند به ایجاد ارزش افزوده منجر شود، بیان گرایی میآنها ضمن تأکید بر اینکه مثبت ش پایدار به فرد و زمینه گردند.ارز

از آن استنباط » متفاوت«و گاهی لازم است معنی  ي بیشتر بودن یا فراتر بودن نیستی الزاماً به منزلهگرایکنند که مثبتمی

گرایی در سازمان، الزاماً به معنی کمیت کرد. به عنوان مثال خلاقیت، نوآوري یا کیفیت، به عنوان پیامدهاي احتمالی مثبت

گر یک چیز متفاوت باشد تا زیاد. در تعریف مفاهیم صرفاً تداعیبیشتر نیستند و ممکن است ارزش افزوده ناشی از این 

گرایی اشاره دارد به نسبت هیجانات و عواطف مثبت به منفیکند که مثبت) بیان می2013( 1گرایی لوئیسدیگري از مثبت

ر سازمان را به گرایی د) مثبت2003کنند. در تعریف دیگري کامرون و همکاران (اي که افراد در طول روز تجربه می

گرایی کنند. طبق این تعریف ابعاد مثبتها و اعضایش تعریف می-هاي سازمانعنوان مطالعه پیامدها، فرایندها و ویژگی

ها (همچون فداکاري، انسان ها)، انگیزهها، ساختارها، روش-عبارت خواهد بود از: توانمندسازها (همچون فرایندها، قابلیت

ود خواهی) و نتایج یا اثرات (همچون سرزندگی، معناداري، شعف، روابط با کیفیت بالا) دوستی و مشارکت بدون خ

  ).1392هاي مثبت (فروهر و تجري، مربوط به پدیده

ها و فرایندهاي مثبت درون سازمان تعریف میها، ویژگیگرایی را به عنوان تأکید بر حالت ) مثبت2007( 2نلسون و کوپر

سازمانی تعریف  هاي سازمانی و درون عنوان پویایی گرایی در سازمان را به  ) مثبت2008ون (دائت و 3کنند. فردیکسون

). 1389طور کل، بتوانند به شکوفایی برسند (فیاضی و همکاران،  ها به ها و سازمان شود افراد، گروه کنند که باعث می می

گرا درکار، روانشناسی مثبتص مفاهیم روان) با در نظر گرفتن نقاط مشترك موجود در خصو2010( 4دونالسون و کو

 گراهاي مثبتهاي مثبت در محیط کار و سازمانگرا را به عنوان علم مطالعه تجارب ذهنی و ویژگیشناسی سازمانی مثبت

گرایی صرفاً گویاي بنابراین، مثبت؛ کنندو کاربرد آن به منظور بهبود اثربخشی کیفیت زندگی در سازمان معرفی می

گر استثمار کارکنان در یک قالب جذاب با همان تواند تداعیلکرد فوق العاده و تلاش زیاد نیست، چیزي که میعم

اما درواقع، اینطور نیست و در این رویکرد جدید کیفیت تجارب زندگی کارکنان و بستر و ؛ رویکردهاي کلاسیک باشد

گرایی بحث شکوفایی اهمیت است. علاوه براین چون در مثبت پردازند حائزمحیط مثبتی که کارکنان در آن به فعالیت می

اي نیز نسبت به کارکنان دارد. در عینتوان گفت دیدگاه آزاد اندیشانههاي کارکنان وجود دارد، میاستعدادها و توانمندي

شغلی و غرقه شدن در  هاي درونی و انرژي بخش همچون اشتیاقحال، انجام کار فوق العاده همراه با تجارب مثبت و انگیزه

تواند کار را به یک خدمت (فروهر، کننده و طاقت فرسا نیست، بلکه می      و احساسی از معناداري و لذت نه تنها خسته کار

) در مقاله تحلیلی خود نشان 2013همکاران ( و 5کارواجال- ) براي کارکنان تبدیل کند. از سوي دیگر، رودریگرز1394

 به طور همزمان هم براي سازمان و هم براي کارکنان سودمند است. گراییدادند که مثبت

الزاماً به معنی داشتن تفکر و نگرش مثبت شخصی » گراییمثبت«همچنین لازم است توجه کنیم که برخلاف تصور غالب 

ان و سازمان، هاي مثبت کارکنها و فضیلتها، ظرفیتي توانمنديگرایی شامل مطالعهنیست. بلکه علاوه براین، مثبت

و همچنین رهبري و توسعه  گراگرا، روابط و ارتباطات مثبتها و راهبردهاي سازمانی مثبتها، سیاستهیجانات مثبت، رویه
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گرایی صرفاً یک حالت درون فردي و ذهنی ). در واقع، رویکرد مثبت1393زاده و همکاران،  شود (عباسگرا نیز میمثبت

هاي هاي درونی، پویاییاي از حالتهتواند طیف گستردبینی) نیست، بلکه در عمل می-(مبنی بر خوش باوري و خوش

تواند سطوح گرایی میسازد که هم مثبتاجتماعی و فرایندها و نتایج مثبت سازمانی را شامل شود. این موضوع آشَکار می

ان یک کل، مستلزم بستر سازي براي مثبتگرا، به عنواي داشته باشد و هم اینکه تحقق یک سازمان مثبتتحلیل گسترده

مثبت«ي بالا، به اعتقاد ما هاي سازمانی است. در مجموع و طبق نکتهها و سیاستگرایی از طریق تغییر در فرایندها، رویه

ا و هها، فرایندها، سیاستها، رویکردها، رویهها، توانمنديها، صفات، ظرفیتها علم و کاربرد حالتگرایی در سازمان

گرا، بهبود نتایج مثبت سازمانی است که از دیدگاه افراد مختلف مطلوب تلقی شده و به خلق یک محیط کاري مثبت

العاده و یا  کیفیت زندگی کاري و بهروزي و شکوفایی کارکنان و سازمان و درنهایت انجام عملکرد متفاوت و یا فوق

  »شود.هردو منجر می

  تلف مفهومیهاي مخ خودتوانمندسازي و جنبه

اگر  1خود توانمندسازي روش نوینی براي بقاء سازمانهاي پیشرو در محیط رقابتی است. در استراتژي مدیریت کیفیت جامع

به توانمندسازي کارکنان توجه نشود قطعاً آن استراتژي محکوم به شکست است. بهبود مستمر (کایزن) هنگامی است که 

 ته و مورد اعتماد مدیریت باشند تا بتوانند مهارتها و توانایی هایشان را بکارگیرند.کارکنان اطلاعات لازم در اختیار داش

توانمندسازي، دادن قدرت به کارکنان نیست. چون کارکنان داراي قدرت بالقوه زیادي بوده که در قالب دانش و انگیزش 

انش و افزایش انگیزش کارکنان از سوي شود و ابزاري براي انجام فعالیت هاست. توانمندسازي بکارگیري د جلوه گر می

  رسد. مدیریت است که در نهایت، سازمان براحتی به اهدافش می

تنها زمانی که مدیر دستانش را براي همکاري در برابر کارمندانش « گوید: می» اي براي نان نه لقمه«ماتشوشیتا در کتاب 

  ».کنند آنان است تلاش می گشاید کارکنان با شوق براي رسیدن به اهدافی که پیش روي می

کنند که با مفهوم توانمندسازي آشنا هستند، در حالیکه فقط تعدادي محدودي از آنان با مفهوم و  اکثر مدیران تصور می

پاسخ متفاوت مواجه شوید.  100نفر درباره معنی توانمندسازي سوال کنید، شاید با  100کاربردش آشنایی دارند. اگر از 

توانند در نیل به  نها علاقه مندند فرآیند توانمندسازي را اجراء نمایند، زیرا معتقدند کارکنان توانمند میبسیاري از سازما

  ).1394اهداف موثر باشند (آقایار، 

گوید: من در سمینارهاي مختلف فرآیند توانمندسازي حضور داشته ام که  مدیر بیمارستان وترینري می 2پروفسور ادوارز

گفتند: میزان رضایت مندي شغلی کارکنان توانمند نسبت به سایر کارکنان بیشتر است ولی  کراراً میفرآیند سخنرانان 

  متأسفانه هیچکدام یک راه حل عملی و اجرایی ارائه نکردند. بنابراین لازم است تعاریفی از توانمندسازي عنوان کنم:

  ان است.توانمندسازي، واگذاري اختیارات رسمی و قدرت قانونی به کارکن-1

توانمندسازي فرآیند توسعه است. باعث افزایش توان کارکنان براي حل مشکل، ارتقاء بینش سیاسی و اجتماعی  -2

  کارکنان شده و آنان قادرند عوامل محیطی را شناسائی و تحت کنترل بگیرند.

  ایفاء نقش مفید در سازمان است.گیري به کارکنان به منظور افزایش کارآیی آنان و  توانمندسازي اعطاء اختیار تصمیم-3

                                                                                                                                                                                        
1. TQM 
1. Professor Edwards 
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شود کارکنان با فراگیري دانش، مهارت و انگیزه  توانمندسازي فقط دادن قدرت به کارکنان نیست، بلکه موجب می -4

بتوانند عملکردشان را بهبود بخشند. توانمندسازي ارزشی است که از مدیریت عالی سازمان تا پایین ترین رده امتداد 

  یابد. می

آورد تا کارکنان بتوانند با اختیارات بیشتر کارکرده و در فرآیند تغییر و بهبود تولید  دسازي محیطی را بوجود میتوانمن-5

  نقش داشته باشند، نیازشان به سرپرست مستقیم کاهش یافته و در تحقیق اهداف سازمان مشارکت پیدا کنند.

  توانمندسازي تبدیل نیروي کار جسمی به نیروي فکري است.-6

  توانمندسازي یعنی قبل از آنکه به کارکنان بگوئید چکار کنند بتوانند به خوبی وظایفشان را درك کنند. -7

شود. کارکنان توانمند قادرند راه حلهاي مناسب براي حل  توانمندسازي فرآیندي است که موجب رشد کارکنان می -8

  مشکلات پیدا کنند.

آید. چالشهاي خارجی شامل: افزایش شتاب  ارجی سازمانی بدست میتوانمندسازي از طریق چالشهاي داخلی و خ-9

تغییرات، محیط رقابتی، انتظارات جدید مشتریان و شرایط جدید بازار کار است. فرآیند چالشهاي داخلی بیشتر تاکید بر 

  کنان دارد.حفظ و نگهداري نیروي انسانی موجود، افزایش سطوح انگیزش، رشد و شکوفائی استعداد و مهارتهاي کار

یابد بلکه فرآیندي است که لازمه اش پذیرش فرهنگ  ها تحقق نمی توانمندسازي با اعمال فشار مدیران و دستورالعمل- 10

  توانمندسازي و مشارکت کارکنان است.

هاي مختلف تجزیه و  توانمندسازي فرآیندي است که درآن شرایط براي توانمندي فراهم است. اطلاعات از جنبه - 11

باشد. ملاك  یل، اهداف روشن، تصمیم گیریها داراي مرزبندي و فعالیت کارکنان از کارائی بالا برخوردار میتحل

صلاحیت و شایستگی کارکنان براي ارتقاء بستگی به میزان مهارت و دانش و توانایی دارد. در توانمندسازي سبک رهبري 

  کنند. ریسک تشویق می مرشد سالاري بوده و حمایت از کارکنان آنان را به پذیرش

توانمندسازي یعنی واگذاري اختیارات رسمی، تفویض قدرت به کارکنان تا بتوانند در تحقیق اهداف سازمان سهیم  - 12

  باشند.

گیري در چهارچوب مرزهاي مشخص است در توانمندسازي مدیر بخشی از  توانمندسازي، قدرت اتخاذ تصمیم - 13

  کند. بنابراین توانمندسازي فرآیندي است که در آن: به کارکنان واگذار می گیري را اختیارات یا قدرت تصمیم

  کند. فرهنگ توانمندسازي در آن رشد می -

  تبادل اطلاعات و دیدگاهها به آسانی صورت میگیرد. -

  اهداف مشخص و تعریف شده است.  -

  گیري روشن است. مرزهاي تصمیم -

  تقسیم کار صورت میگیرد. -

  شود. تجربه و آموزشها شکوفا میها در قالب کسب  شایستگی -

  گیرد. در اختیار کارکنان قرار می )پول، مواد، تجهیزات، نیروي انسانیکار (منابع کافی انجام  -

  گیرد. حمایت و پشتیبانی لازم توسط مدیران عالی سازمان از فرهنگ توانمندسازي صورت می -

  شوند. کارکنان تشویق و ترغیب به پذیرش ریسک و مخاطره می -

  ).1389یابد بلکه فرآیندي نسبتاً طولانی است. (بلانچارد،  نمندسازي به سادگی و به سرعت تحقق نمیتوا -



 1- 24، ص 1400 بهار، 52ی نوین در مدیریت و حسابداري، شماره رویکردهاي پژوهش  10

 

 

  روش شناسی پژوهش

گرا بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان با نقش میانجی رفتارهاي  تحقیق حاضر با محوریت بررسی نقش رفتار سازمانی مثبت

باشد. علاوه بر این پژوهش حاضر از لحاظ روش  حقیقات توصیفی میخودتوانمندسازي شغلی در شهرداري همدان جزء ت

باشد و  ها یک تحقیق کمی می ها، تحقیق پیمایشی است. همچنین این تحقیق از لحاظ شیوه گردآوري داده آوري داده جمع

اند به مجموعه                 جامعه آماري که به آن جمعیت آماري نیز گفته گردد. می از نظر هدف جزء تحقیقات کاربردي محسوب

شود. به طور  شود گفته می هاي مشترکی هستند و تحقیق در مورد آنها انجام می افراد یا عناصر که داراي ویژگی یا ویژگی

شود. جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه کارکنان  می کلی جامعه آماري تحقیق با یک یا چند صفت مشترك شناسایی

نمونه  باشد. می 2400مشغول به فعالیت در آن سازمان می باشند که تعداد آنها  1399که در سال  دندبوشهرداري همدان 

  نفر برآورد شد. 331براساس جدول مورگان و کرجسی و با شیوه تصادفی ساده به تعداد آماري این تحقیق 

گرا، رفتار  سشنامه رفتار سازمانی مثبتها از پرسشنامه استفاده شد که شامل سه پر آوري داده در پژوهش حاضر براي جمع

سازي ادبیات تحقیق و افزایش اعتبار آن  باشد، همچنین به منظور غنی خودتوانمند سازي شغلی و رفتار متعهدانه کارکنان می

  از منابع معتبر داخلی و خارجی، کتابها و مجلات و بهره گرفته شد.

  گرا الف) پرسشنامه رفتار سازمانی مثبت

) مورد سنجش قرار گرفت که شامل چهار بعد 2013سوالی لوتانز ( 12گرا توسط پرسشنامه  زمانی مثبترفتار سا

گذاري این پرسشنامه براساس طیف     باشد. همچنین طریقه نمره بینی می آوري و خوش تاب خودکارآمدي، امیدواري،

) است. روایی پرسشنامه 5و کاملاً موافقم= 4وافقم=، م3، نظري ندارم=2، مخالفم=1اي (کاملاً مخالفم=   لیکرت پنج گزینه

) بر 1391خسروشاهی و همکاران ( در مطالعات مختلف مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه در ایران توسط بهادري

  گزارش شده است. 85/0اساس آلفاي کرونباخ 

  ب) رفتار خودتوانمند سازي شغلی

سوال پنج  16که داراي  شد ) سنجیده2005حاضر توسط پرسشنامه اسپریتزر (متغیر خودتوانمندسازي شغلی در پژوهش 

نمره گذاري  5=مو کاملاً موافق 4=م، موافق3، تاحدودي=2=م، مخالف1=مهاي کاملاً مخالف باشد که با گزینه اي می     گزینه

دار بودن و  ل، احساس معنیشده است. همچنین این پرسشنامه داراي چهار بعد احساس شایستگی، احساس آزادي عم

  باشد. احساس موثر بودن می

  ج) پرسشنامه رفتار متعهدانه کارکنان

) که 1996یر ( ) به اقتباس از پرسشنامه آلن و می2019متغیر رفتار متعهدانه کارکنان با استفاده از پرسشنامه کائو و همکاران (

=خیلی کم تا 1هاي ( ه بر اساس مقیاس لیکرت از گزینهگرفت. این پرسشنام سؤال است، مورد سنجش قرار 24داراي 

=خیلی زیاد) نمره گذاري شده است. این پرسشنامه داراي سه بعد رفتار تعهدي عاطفی، رفتار تعهدي مستمر و رفتار 5

  باشند. معکوس می 19و  4هاي  تعهدي هنجاري است. لازم به ذکر است که طریقه نمره گذاري سوال
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  یافته هاي پژوهش

  بررسی نرمال بودن متغیرها

مورد  1اسمیرنف –هاي پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهاي تحقیق با آزمون کولموگروف  ابتدا قبل از بررسی فرضیه

  پردازد. به بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق می 1ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول شماره 

  : بررسی نرمال بودن متغیرها1جدول شماره 

  سطح معناداري  Zآماره   متغیرها

  021/0  054/0  رفتار سازمانی مثبت گرا

  008/0  059/0  رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی

  001/0  075/0  رفتارهاي متعهدانه کارکنان

  

هستند و این  05/0از  متغیرهاي پژوهش کمترتوان نتیجه گرفت که سطوح معناداري  می 9-4با توجه به جدول شماره 

متغیرهاي مورد بررسی در تمامی بنابراین به دلیل آن که ؛ پژوهش نرمال نمی باشندمتغیرهاي  ي این مطلب است کهگویا

شود، زیرا یکی دیگر از دلایل  استفاده می PLSافزار  پژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا براي انجام معادلات ساختاري از نرم

هاي تمامی متغیرهاي موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند (هنسلر و  ادهافزار آن است که توزیع د استفاده از این نرم

  ).2009همکاران، 

  مدل اندازه گیري

  رواییآزمون 

  آزمون همگن بودن

شود و به عبارتی این آزمون به  آزمون همگن بودن به جهت تک جنسی کردن یا همگن کردن سوالات هر بعد انجام می

بارهاي عاملی هریک از  2بنابراین در جدول شماره ؛ پردازد متغیرهاي پژوهش می بررسی تحلیل عاملی تائیدي سوالات

  سوالات پرسشنامه آورده شده است:

  گیري پژوهش : بارهاي عاملی سوالات در مدل اندازه2جدول شماره 

  نتیجه  بار عاملی  سؤال  ابعاد  متغیر

  رفتار سازمانی مثبت گرا

  خودکارآمدي

  تائید سؤال  69/0  1

 تائید سؤال  851/0  2

 تائید سؤال  824/0  3

  امیدواري

 تائید سؤال  838/0  4

 تائید سؤال  75/0  5

 تائید سؤال  803/0  6

  تاب آوري

 تائید سؤال  802/0  7

 تائید سؤال  865/0  8

 تائید سؤال  717/0  9

                                                                                                                                                                                        
1. Kolmogrov-Smirnov (KS) 



 1- 24، ص 1400 بهار، 52ی نوین در مدیریت و حسابداري، شماره رویکردهاي پژوهش  12

 

 

  خوش بینی

 تائید سؤال  942/0  10

 تائید سؤال  436/0  11

 سؤالتائید   441/0  12

  رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی

  احساس شایستگی

 تائید سؤال  84/0  1

 تائید سؤال  514/0  2

 تائید سؤال  65/0  3

 تائید سؤال  8/0  4

 تائید سؤال  642/0  5

 تائید سؤال  679/0  6

  احساس آزادي عمل

 تائید سؤال  876/0  7

 تائید سؤال  881/0  8

 تائید سؤال  828/0  9

  احساس معنی دار بودن

 تائید سؤال  681/0  10

 تائید سؤال  945/0  11

 تائید سؤال  595/0  12

  احساس مؤثر بودن

 تائید سؤال  809/0  13

 تائید سؤال  856/0  14

 تائید سؤال  857/0  15

 تائید سؤال  535/0  16

  رفتارهاي متعهدانه کارکنان

  تعهد عاطفی

 تائید سؤال  727/0  1

 تائید سؤال  836/0  2

 تائید سؤال  756/0  3

 تائید سؤال  459/0  4

 تائید سؤال  803/0  5

 تائید سؤال  857/0  6

 تائید سؤال  726/0  7

 تائید سؤال  617/0  8

  تعهد مستمر

 تائید سؤال  833/0  9

 تائید سؤال  811/0  10

 تائید سؤال  864/0  11

 تائید سؤال  78/0  12

 تائید سؤال  751/0  13

 تائید سؤال  816/0  14

 تائید سؤال  765/0  15
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 تائید سؤال  751/0  16

  تعهد هنجاري

 تائید سؤال  88/0  17

 تائید سؤال  864/0  18

 تائید سؤال  543/0  19

 تائید سؤال  697/0  20

 تائید سؤال  505/0  21

 تائید سؤال  418/0  22

 تائید سؤال  682/0  23

 تائید سؤال  67/0  24

  

باقی  بیرونی گیري باشند، در مدل اندازه می 4/0بیشتر از  دهد که سوالاتی که بارهاي عاملی آنان نشان می 2جدول شماره 

گردند و تحلیل  از مدل نهایی حذف می هستند، 4/0شوند و سوالاتی که بارهاي عاملی آنان کمتر از  مانده و تائید می

هستند و هیچ  4/0د، در حالی که بارعاملی تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از گیر دل نهایی صورت میفرضیه براساس م

در حالت تخمین ضرایب و پژوهش گیري  حال مدل اندازه یک از سوالات از مدل اندازه گیري خارج نمی شوند.

  شوند. میآورده  2 الی 1معناداري ضرایب در اشکال 

  
  پژوهش در حالت تخمین ضرایبگیري  : مدل اندازه1شکل 
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  گیري پژوهش در حالت معناداري ضرایب : مدل اندازه2شکل 

  

  گیري (روایی سازه) آزمون روایی مدل اندازه

گیرد. روایی همگرا در رابطه با آزمون  آزمون روایی مدل براساس روایی همگرا و واگرا مورد سنجش قرار می

باشد و  ون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی می) و آزمAVEمیانگین واریانس استخراجی (

است. در رابطه با روایی همگرا یکی از آزمون ها آزمون میانگین واریانس  1روایی واگرا در رابطه با آزمون فورنل و لارکر

  ت:آورده شده اس 3) یا همان ضریب پایایی اشتراکی است که در جدول شماره AVEاستخراجی (

  بررسی روایی همگرا در مدل اندازه گیري: 3جدول شماره 

  ضریب پایایی اشتراکی  متغیر

 0/743 احساس آزادي عمل

 0/578 احساس شایستگی

 0/575 احساس معنی دار بودن

 0/602 احساس موثر بودن

 0/637 امیدواري

 0/636 تاب آوري

 0/537 تعهد عاطفی

 0/636 تعهد مستمر

 0/542 تعهد هنجاري

 0/684 خودتوانمندسازي شغلی

 0/547 خودکارآمدي

                                                                                                                                                                                        
1 Fornell-Larcker 
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 0/578 خوش بینی

 0/590 رفتار سازمانی مثبت گرا

 0/575 رفتار متعهدانه کارکنان

  

، میانگین واریانس همان طور که مشخص می باشد، براي تمامی متغیرها و به خصوص ابعاد که داراي سوال می باشند 

بنابراین روایی همگرایی مدل اندازه گیري مورد تائید قرار می گیرد ؛ بود 5/0بیشتر از  تراکییا ضریب پایایی اش استخراجی

گیري کننده هر متغیر  سوالات اندازهو این نشان می دهد که سوالات هر بعد با یکدیگر همگرایی لازم را دارند، به عبارتی، 

  با یکدیگر همبستگی دارند.

گیرد. این روایی براساس پژوهش هنسلر و  ورنل و لارکر مورد بررسی قرار میدر رابطه با روایی واگرا آزمون ف

روایی واگرا مربوط  12-4پردازد. در جدول شماره  ) به بررسی عدم هم خطی بحرانی سوالات هر متغیر می2009همکاران (

  آورده شده است: به آزمون فورنل و لارکر

  زه گیري پژوهشدر مدل انداروایی واگرا بررسی : 4جدول شماره 

 

  احساس

آزادي 

 عمل

  احساس

 شایستگی

  احساس

معنی دار 

 بودن

  احساس

موثر 

 بودن

 امیدواري
  تاب

 آوري

  تعهد

 عاطفی

  تعهد

 مستمر

  تعهد

 هنجاري

  خودتوانمندسازي

 شغلی

 خودکار

 آمدي
 خوش بینی

رفتار 

  سازمانی

 مثبت گرا

رفتار 

  متعهدانه

 کارکنان

احساس آزادي 

 عمل
0/862 

             

 0/815 0/778 احساس شایستگی
            

احساس معنی دار 

 بودن
0/607 0/483 0/613 

           

 0/776 0/648 0/694 0/730 احساس موثر بودن
          

 0/798 0/420 0/316 0/472 0/532 امیدواري
         

 0/797 0/702 0/492 0/345 0/520 0/551 تاب آوري
        

 0/733 0/611 0/564 0/728 0/586 0/589 0/728 تعهد عاطفی
       

 0/797 0/732 0/441 0/385 0/418 0/302 0/277 0/424 تعهد مستمر
      

 0/704 0/669 0/534 0/278 0/312 0/246 0/180 0/115 0/241 تعهد هنجاري
     

خودتوانمندسازي 

 شغلی
0/919 0/883 0/719 0/903 0/520 0/572 0/769 0/423 0/231 0/970 

    

 0/786 0/483 0/307 0/436 0/558 0/635 0/718 0/400 0/324 0/440 0/466 خودکارآمدي
   

 0/615 0/574 0/517 0/327 0/420 0/531 0/585 0/591 0/406 0/260 0/488 0/549 خوش بینی
  

رفتار سازمانی مثبت 

 گرا
0/616 0/563 0/371 0/510 0/904 0/881 0/668 0/490 0/355 0/617 0/848 0/760 0/922 

 

رفتار متعهدانه 

 کارکنان
0/583 0/427 0/446 0/580 0/499 0/543 0/904 0/941 0/740 0/600 0/520 0/505 0/606 0/961 

  

توان گفت که مقادیر روي قطر اصلی که همان جذر میانگین واریانس استخراجی هستند،  می 4ول شماره ابراساس جد

توان گفت که بین سوالات هر  دیف بوده و بنابراین بین متغیرها روایی واگرا وجود دارد و به عبارتی میبیشتر از اعداد هر ر

  متغیر نسبت به سوالات متغیر دیگر واگرایی و یا عدم هم خطی وجود دارد.
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  آزمون پایایی

مورد  3آزمون اسپیرمن و 2ی، آزمون پایایی ترکیب1براساس آزمون آلفاي کرونباخ اندازه گیريدر این بخش پایایی مدل 

  گیرد. مورد بررسی قرار میاندازه گیري پایایی مدل  5گیرد. در جدول شماره  سنجش قرار می

 بررسی پایایی مدل اندازه گیري: 5جدول شماره 

  ضریب پایایی ترکیبی  همبستگی اسپیرمن  ضریب آلفاي کرونباخ  متغیر

 0/897 0/827 0/827 احساس آزادي عمل

 0/748 0/753 0/737 ستگیاحساس شای

 0/784 0/744 0/754 احساس معنی دار بودن

 0/854 0/822 0/773 احساس موثر بودن

 0/840 0/728 0/716 امیدواري

 0/839 0/717 0/710 تاب آوري

 0/900 0/885 0/870 تعهد عاطفی

 0/933 0/919 0/918 تعهد مستمر

 0/765 0/817 0/895 تعهد هنجاري

 0/891 0/919 0/871 ازي شغلیخودتوانمندس

 0/762 0/794 0/755 خودکارآمدي

 0/713 0/744 0/786 خوش بینی

 0/854 0/882 0/805 رفتار سازمانی مثبت گرا

 0/921 0/942 0/907 رفتار متعهدانه کارکنان

  

بوده  7/0بیشتر از  هشبراي تمامی متغیرهاي پژوتوان نتیجه گرفت که ضرایب آلفاي کرونباخ  می 5براساس جدول شماره 

گیرند و متغیرها در خارج از  مورد تائید قرار میاندازه گیري و بنابراین همبستگی بین سوالات متغیرها در خارج از مدل 

پردازد و  داراي همسانی درونی هستند. همبستگی اسپیرمن به بررسی همبستگی بین سوالات هر متغیر میاندازه گیري مدل 

) که طیف لیکرت زیر هفت گزینه 2009هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران ( 7/0ضرایب بیشتر از از آنجا که تمامی 

شود که بتواند همبستگی بین سوالات متغیرها را  اي، یک طیف ترتیبی است، بنابراین این آزمون ناپارامتریک سنجش می

 7/0آنجا که پایایی ترکیبی براي تمام متغیرها بیشتر از  اي مورد بررسی قرار دهد. همچنین از براي طیف لیکرت پنج گزینه

نیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در پایایی اشتراکی به این اندازه گیري است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل مدل 

براین پایایی شود که هر سوال به تنهایی از یک مدل به مدل دیگر چقدر تعمیم پذیري دارد، بنا موضوع پرداخته می

  هستند. 5/0گیرد، زیرا این مقادیر همگی بیشتر از  مورد تائید قرار می اصلیمتغیر  سهاشتراکی براي هر 

                                                                                                                                                                                        
1 Cronbach's Alpha 
2 Composite Reliability (CR) 
3 Spearman 
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  گیري کیفیت مدل اندازه

گیري متغیرها  به بررسی کیفیت اندازه 1گیري با استفاده از آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی کیفیت مدل اندازه

آورده شده براي تک تک متغیرها  پژوهش گیري کیفیت مدل اندازه 6پردازد. در جدول شماره  براساس سوالات آنها می

  است:

 پژوهش گیري : کیفیت مدل اندازه6جدول شماره 

  نتیجه  کیفیت مدل  متغیر

  قوي  288/0  رفتار سازمانی مثبت گرا

  قوي  312/0  رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی

  قوي  314/0  رفتارهاي متعهدانه کارکنان

  

 35/0گیري متوسط) و  (کیفیت مدل اندازه 15/0گیري ضعیف)،  (کیفیت مدل اندازه 02/0مقادیر هر متغیر با سه مقدار 

متغیرهاي رفتار گیري  گیري قوي) مورد ارزیابی قرار گرفتند و مشخص شد که کیفیت مدل اندازه (کیفیت مدل اندازه

 و براي متغیر رفتارهاي متعهدانه کارکنان در سطح قوي قويبسیار سازي شغلی،سازمانی مثبت گرا و رفتارهاي خودتوانمند 

  .باشند می

  مدل ساختاري

  فرضیه پژوهش

رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان با نقش میانجی رفتارهاي خودتوانمندسازي شغلی در شهرداري 

  همدان تاثیر دارد.

حال بعد از بررسی مدل  گردد. استفاده می PLS افزار نرم یل معادلات ساختاري تحتجهت بررسی فرضیه پژوهش از تحل

آزمون معناداري فرضیه پژوهش را نشان  7پردازیم. جدول شماره  گیري، به بررسی معناداري مدل ساختاري می اندازه

 دهد. می

  : بررسی فرضیه پژوهش7جدول شماره 

  روابط

  ضریب مسیر (بتا)
انحراف 

  معیار

-tره آما

value 

سطح 

معنی 

  داري

اثر   نتیجه

  مستقیم

اثر 

  غیرمستقیم

اثر 

  کل

  معنادار  001/0  422/7  051/0  606/0  225/0  381/0  رفتارهاي متعهدانه کارکنانرفتار سازمانی مثبت گرا

رفتارهاي خودتوانمند سازي  رفتار سازمانی مثبت گرا

  شغلی
  ارمعناد  001/0  497/16  037/0  617/0  -   617/0

رفتارهاي متعهدانه  رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی

  کارکنان
  معنادار  001/0  579/6  055/0  365/0  -   365/0

  

 می باشند -58/2و  58/2خارج از بازه  روابط فوقبراي  t-value مقادیرتوان نتیجه گرفت که  یم 7براساس جدول شماره 

رفتار از طرفی از ضرایب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که . دهستنمعنادار  %99با سطح اطمینان  روابطو لذا این 

                                                                                                                                                                                        
1 Commuality Cros Vality (CV com) 
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به  رفتار سازمانی مثبت گرابر رفتارهاي متعهدانه کارکنان تاثیر می گذارد،  %38به طور مستقیم به میزان  سازمانی مثبت گرا

متغیر  %36ازي شغلی به میزان بر رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی اثرگذار است و رفتارهاي خودتوانمند س %62میزان 

بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان به طور  رفتار سازمانی مثبت گرارفتارهاي متعهدانه کارکنان را تبیین می کند، همچنین 

بنابراین ؛ تاثیر می گذارد %62×  %36=%22غیرمستقیم و با نقش میانجی رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی به میزان 

رفتار تحت تاثیر  %61نه کارکنان همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم (اثر کل) به میزان رفتارهاي متعهدا

؛ می باشد و در این بین رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی به عنوان یک متغیر میانجی جزئی است سازمانی مثبت گرا

رفتارهاي با نقش واسط  رفتارهاي متعهدانه کارکنانبر  گرارفتار سازمانی مثبت بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که 

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه،  بینی می لذا پیش. همدان تاثیر دارد شهرداريدر  خودتوانمند سازي شغلی

  فرضیه پژوهش تائید گردد.

شود. به  استفاده می 1از آزمون سوبل شغلیرفتارهاي خودتوانمند سازي براي بررسی میانجی بودن متغیر از سوي دیگر، 

داري رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطاي  توان از تخمین نرمال براي بررسی معنی طور کلی در آزمون سوبل می

به   a*bبرابر است با نسبت  Zتوان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره استاندارد اثر غیرمستقیم می

  آوریم: را از رابطه زیر بدست می Value -Zبه عبارت دیگر مقدار؛ ي استاندارد آنخطا

     
166/6

222222







baba

value

SSSaSb

ba
Z 

a617/0ی=بین و میانج میان متغیر پیش (بارعاملی) : ضریب مسیر 

b 365/0=میان متغیر میانجی و ملاك بارعاملی)( یرمس: ضریب  

aS :037/0=یبین و میانج مسیر متغیر پیش انحراف معیار  

bS :055/0=مسیر متغیر میانجی و ملاك انحراف معیار  

  براي بررسی میانجی بودن رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی در فرضیه پژوهش آزمون سوبل: 1فرمول شماره 

داري به  باشد و سطح معنی می 036/0و میزان انحراف معیار آن  166/6برابر با به دست آمده از آزمون سوبل  Zمقدار 

رفتارهاي خودتوانمند متغیر  %99بوده و بنابراین با سطح اطمینان  01/0باشد که کمتر از  می Z ،001/0ت آمده از مقدار دس

حال با توجه به  کند. عمل میو رفتارهاي متعهدانه کارکنان  به عنوان متغیر میانجی بین رفتار سازمانی مثبت گراسازي شغلی 

به  8بنابراین جدول شماره ؛ گیرد مورد سنجش قرار میرفتارهاي متعهدانه کارکنان  بینی روي، قدرت پیش هاي پیش آزمون

  .پردازد فرضیه پژوهش می رفتارهاي متعهدانه کارکنان در بینی بررسی قدرت پیش

  بینی متغیر ملاك در فرضیه پژوهش : قدرت پیش8جدول شماره 

  متغیر ملاك

  هاي پیش بینمتغیر

  رفتارهاي متعهدانه کارکنان

R2 نتیجه تنظیم شده f2  نتیجه Gof گیسر-شاخص استون نتیجه Q2 نتیجه 

  رفتار سازمانی مثبت گرا
  قوي  446/0

  قوي  164/0
  قوي  153/0  قوي  365/0

  قوي  15/0  رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی

  

                                                                                                                                                                                        
1 Sobel 
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شده است و مقادیر آنها با درون زا آورده ملاك یا تنظیم شده براي متغیر  R2شاخص نشان می دهد که  8جدول شماره 

بینی قوي) مورد ارزیابی  (کیفیت پیش 67/0بینی متوسط) و  (کیفیت پیش 33/0بینی ضعیف)،  (کیفیت پیش 19/0سه مقدار 

رفتار سازمانی مثبت گرا و رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی روي هم که می گیرند. این امر گویاي این مطلب است قرار 

بینی قرار  به عنوان متغیر درون زا و یا ملاك مورد پیشرا  و به صورتی قوي رفتارهاي متعهدانه کارکنان %45رفته به میزان 

(کیفیت  02/0و مقادیر آنها با سه مقدار  است تنظیم شده R2دهنده سهم هر متغیر پیش بین در  نشان f2شاخص . دهند می

بنابراین ؛ می گیردبینی قوي) مورد ارزیابی قرار  یفیت پیش(ک 35/0بینی متوسط) و  (کیفیت پیش 15/0بینی ضعیف)،  پیش

تنظیم  R2از این شاخص می توان نتیجه گرفت که سهم رفتار سازمانی مثبت گرا و رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی در 

نمند سازي در سطح قوي بوده و در این بین متغیر رفتار سازمانی مثبت گرا سهم بیشتري نسبت به رفتارهاي خودتوا شده

با سه  365/0که مربوط به شاخص نیکویی برازش می باشد، با مقدار  Gofآزمون دارد. از طرفی  تنظیم شده R2شغلی در 

قوي) مورد ارزیابی  سنجی(کیفیت  36/0متوسط) و  سنجی(کیفیت  26/0ضعیف)،  سنجی(کیفیت  01/0مقدار استاندارد 

همچنین این نرم افزار جهت بررسی فرضیه پژوهش در حد قوي است.  می گیرد و مشخص می شود که قدرت برازشقرار 

(کیفیت مدل ساختاري  02/0براي متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار  Q2 گیسر- شاخص استون

لذا  می گیرد.(کیفیت مدل ساختاري قوي) مورد ارزیابی قرار  35/0(کیفیت مدل ساختاري متوسط) و  15/0ضعیف)، 

دهد که کیفیت مدل  باشد و این شاخص نشان می می %15به میزان  رفتارهاي متعهدانه کارکنانمشخص شد که براي متغیر 

  شود. ارزیابی می به صورتی قويساختاري در فرضیه پژوهش 

  بحث و نتیجه گیري

ي متعهدانه کارکنان با نقش واسط رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهابا توجه به اینکه فرضیه پژوهش به بررسی تاثیر 

می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می همدان  شهرداريدر رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی 

بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان تاثیر می گذارد، رفتار  %38باشد که رفتار سازمانی مثبت گرا به طور مستقیم به میزان 

بر رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی اثرگذار است و رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی  %62گرا به میزان  سازمانی مثبت

متغیر رفتارهاي متعهدانه کارکنان را تبیین می کند، همچنین رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهاي متعهدانه  %36به میزان 

بنابراین رفتارهاي  ؛تاثیر می گذارد %62×  %36=%22شغلی به میزان  کارکنان و با نقش میانجی رفتارهاي خودتوانمند سازي

تحت تاثیر رفتار سازمانی  %61متعهدانه کارکنان همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم (اثر کل) به میزان 

بنابراین در  ؛جی جزئی استمثبت گرا می باشد و در این بین رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی به عنوان یک متغیر میان

رفتارهاي خودتوانمند رفتار سازمانی مثبت گرا بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان با نقش واسط کل می توان نتیجه گرفت که 

)، بازگیر پور و افخمی 1398دعائی (. در همین راستا نتایج پژوهش هاي همدان تاثیر دارد شهرداريدر سازي شغلی 

)، )، 1396)، هادوي و همکاران (1396)، یوسفی (1396)، سلیمانی و مزینانی (1396ران (یوسفی و همکا )،1396(

کرد  )،1394قربانی و صیدانلو ( )،1394)، همایی و همکاران (1395)، حبیبی و خسروي (1395مرتضوي و همکاران (

)، هانگ و 2019و همکاران ( )، کیم2020)، آریفین و همکاران (2020بیکر ()، 1393عالی ( )،1394زنگنه و مکوندي (

) و دي فابیو 2017)، چامادروکا و همکاران (2017)، وو و لی (2018)، وانگ (2019)، نوانزو و بابالولا (2019همکاران (

زیرا ایشان نشان دادند که رفتارهاي سازمانی مثبت گرا منجر به افزایش رفتارهاي ؛ ) همسو با نتایج حاصل می باشند2017(

سازي شغلی در بین کارکنان می شود و همچنین می تواند سطح رفتارهاي متعهدانه کارکنان را افزایش دهد و  خودتوانمند
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از طرفی، هرچه رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی در بین کارکنان بهبود یابد می توانند باعث افزایش سطح رفتارهاي 

  متعهدانه کارکنان شود.

هش و پیشینه هاي پژوهش، این نتیجه گیري حاصل می شود که رفتار سازمانی مثبت گرا بنابراین از قیاس نتیجه فرضیه پژو

رضایت کارکنان از اشتغال در سازمان، احساس مسئولیت کارکنان در قبال از جمله بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان 

زمان، همکاري اعضاء در مشکلات سازمان، ارتباط عاطفی کارکنان با سازمان، توجه و اهمیت کارکنان نسبت به سا

سازمان همانند یک خانواده، عدم تمایل به ترك شغل در کارکنان حتی در صورت فراهم بودن شغل دیگر و انجام 

به صورت مستقیم با نقش میانجی رفتارهاي خودتوانمند سازي شغلی تاثیرگذار  وظایف کار کنان در سازمان به نحو احسن

  است.

مثبت گرا بر رفتارهاي متعهدانه کارکنان تاثیر می گذارد آن است که در رفتارسازمانی مثبت علت این که رفتار سازمانی 

گرا کارکنان در توانایی حل مسائل و مشکلات کاري خود اعتماد به نفس کافی دارند و همین اعتماد به نفس به آنها 

ند و همین امر سطح انگیزه کاري آنها را کمک خواهد کرد که بیشتر و بهتر قادر باشند از عهده مسائل و مشکلات برآی

زیرا کارکنان زمانی دست به ؛ براي حل مسائل بیشتر می کند و به تبع می تواند زمینه ساز رفتارهاي متعهدانه آنها شود

رفتارهاي متعهدانه در سازمان می زنند که انرژي و توان کاري و همچنین دیدي مثبت نسبت به آینده و چشم انداز سازمان 

 داشته باشند که دید مثبت نسبت به ماموریت و چشم انداز سازمانی نشأت گرفته از رفتار سازمانی مثبت گرا خواهد بود.

علت آن که رفتار سازمانی مثبت گرا بر خودتوانمندسازي کارکنان اثر مثبت و معنی داري می گذارد آن است که 

همواره نسبت به آینده کاري خود خوش بین هستند و این خوش  کارکنانی که رفتار مثبتی نسبت به سازمان خود دارند،

بینی و امید به آینده می تواند سطح تلاش و کوشش آنها براي طی نمودن مسیر شغلی و رسیدن به درجات بالاي شغلی را 

کند زیرا کارمندي که احساس می ؛ هموار کند که در چنین حالتی سطح خودتوانمندسازي کارکنان بیشتر خواهد شد

آینده سازمان همسو با نیازهاي اوست، بیشتر تلاش می کند و این تلاش علاوه بر ارتقاي سطح انگیزه شغلی او می تواند 

مهارت هاي شغلی وي و نیز شایستگی هاي کاري او را ارتقاء دهد و در نتیجه بستر رفتارهاي خودتوانمندسازي شغلی را 

  در او فراهم آورد.

ودتوانمندسازي کارکنان بر رفتارهاي متعهدانه آنان تاثیر می گذارد آن است که وقتی کارمندي علت آن که رفتارهاي خ

این باور و اعتقاد را نسبت به توانایی هاي شغلی خود داشته باشد که می تواند از عهده بسیاري از مشکلات برآید و نیز در 

امر سبب می شود که بیش از پیش به سازمان وفادارتر  تصمیم گیري هاي شغلی آزادي عمل و استقلال زیادي دارد و همین

شود، زیرا شرایط را به گونه اي می بیند که زمینه و بستر رشد و ترقی را براي او مهیا ساخته است و همین امر باعث می 

احساس  شود که کارکنان بیش از پیش رفتارهاي متعهدانه اي نسبت به سازمان پیدا کنند. در واقع هرچقدر یک کارمند

شایستگی بیشتري در کارها کند، بیشتر درگیر در کارها شده و همین درگیري، سطح تعهد مستمر و پایدار را در نزد او به 

  عنوان یکی از ابعاد رفتارهاي متعهدانه افزایش خواهد داد.

و رفتارهاي متعهدانه کارکنان علت آن که رفتارهاي متعهدانه کارکنان به عنوان متغیر میانجی بین رفتار سازمانی مثبت گرا 

ایفاي نقش می کند آن است که وقتی کارکنانی امید به بهتر کردن شرایط کاري خود داشته باشد و سطح سرسختی و 

آوري آنها در برابر موقعیت هاي سخت کاري زیادي باشد و همین امر باعث می شود که رفته رفته به توانایی هاي  تاب

یرا هم به آینده کاري خود امیدوارتر هستند و هم با توجه به اعتماد به نفسی که نسبت به توانایی بیشتري دست پیدا کنند، ز
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هاي شغلی خود دارند، بستر رفتارهاي خودتوانمندساز را در نزد خود فراهم خواهند کرد و در این صورت است که 

ت کاري خود را حل کند و با حل نمودن کارمندي که به سطحی از خودتوانمندسازي برسد به تنهایی می تواند مشکلا

مشکلات کاري، انگیزه و اشتیاق بیشتري کسب خواهد کرد و این پاداشی براي او خواهد بود و این دریافت پاداش می 

  تواند او را به سازمان و چشم انداز آن متعهدتر نموده و بستر رفتارهاي متعهدانه را نسبت سازمان در نزد او مهیا سازد.
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Abstract 
The present study investigated the role of positive organizational behavior on employees' committed 
behaviors with the mediating role of job empowerment behaviors in Hamedan Municipality. Based on 
the purpose of the applied research component, in terms of data collection method, survey research and 
in terms of data collection method was a quantitative research. The statistical population includes the 
employees of Hamedan Municipality in 1399, when the total number of 2400 people was considered. In 
this study, simple random sampling method was used for 331 people. Positive organizational behavior 
was measured by Luthans (2013) 12-item questionnaire, employees' committed behaviors were 
measured by Cao et al.'s (2019) questionnaire, and job empowerment behaviors were measured by 
Spritzer (2005) questionnaire. Also, the level of positive organizational behavior was about 68.2%, the 
rate of job empowerment behaviors was approximately 60.6% and the committed behaviors of 
employees from the perspective of employees were 65%. The results of structural equation analysis 
with PLS software showed that positive organizational behavior had a 62% effect on job empowerment 
behaviors and job empowerment behaviors explained a variable of 36% of employees' committed 
behaviors, as well as positive organizational behavior. Committed behaviors of employees with a 
mediating role of job empowerment behaviors by 61%. 
Keyword 
Positive Organizational Behavior, Job Self-Empowerment Behaviors, Employee Commitment 
Behaviors 
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