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Abstract
Introduction: Nowadays, after human and social capital, psychological capital can be 
considered as the basis for competitive advantage because, emphasis on positive psychological 
variables such as hope, optimism, resilience, and self-efficacy leads to promotion the values 
of human and social capital. The main purpose of the current research is to study the effect 
of psychological capital on ethical behavior through consideration of job satisfaction and 
organizational commitment mediator variables. 
Methods: In the research, data has been collected through questionnaire from 202 nurses 
employed in public hospitals of Shiraz City. Data have been analyzed with confirmatory 
factor analysis, and structural equations modeling in LISREL 8.54 and SPSS 24. 
Results: The results showed that there is significant relationship between psychological 
capital and job satisfaction, organizational commitment and ethical behavior of nurses 
(p<0.05). Also results confirmed positive and significant effect of psychological capital on 
organizational commitment, job satisfaction and nurses’ ethical behaviors(p<0.05).
Conclusions: Based on the study results reinforcement of psychological capital and its sub-
component leads to nurses’ ethical behavior, satisfaction and commitments. So medical 
department managers should consider it on their personal management planning and 
strategies. 
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چكیده
مقدمــه: امــروزه پــس از ســرمایه انســاني و اجتماعــي، ســرمایه روانشــناختي را مــي تــوان بعنــوان مبنــاي مزیــت رقابتــي در ســازمانها 
در نظــر گرفــت. چراکــه تاکیــد بــر متغیرهــاي روانشــناختي مثبــت گــرا منجــر بــه ارتقــاي ارزش ســرمایه انســاني و ســرمایه اجتماعــي 
ــراردادن  ــا مدنظــر ق ــي ب ــار اخلاق ــر رفت ــر ســرمایه روانشــناختي ب ــق حاضــر را بررســي تاثی ــه تحقی ــن هــدف اولی مــي شــود. بنابرای

متغیرهــاي میانجــي رضایــت شــغلي و تعهــد ســازماني تشــکیل داد.
روش کار: در ایــن تحقیــق بــا اســتفاده از پرسشــنامه بــه جمــع آوري داده هــا از 406 نفــر پرســتاران شــاغل در بیمارســتانهاي دولتــي 
ــا اســتفاده از تحلیــل عاملــي اکتشــافي، تحلیــل عاملــي تائیــدي و مدلســازي  شــهر شــیراز پرداختــه شــده اســت. تحلیــل داده هــا ب

معــادلات ســاختاري در نــرم افــزار LISREL 8.54 و SPSS 24 انجــام گرفــت.
یافتــه هــا: نتایــج تحقیــق حاکــی از وجــود رابطــه معنــادار بیــن ســرمایه روانشــناختی بــا رضایــت شــغلی، تعهــد ســازمانی و رفتــار 
اخلاقــی پرســتاران بــود )p<0/05(. همچنیــن تاثیــر مثیــت و معنــادار ســرمایه روانشــناختی بــر تعهــد ســازمانی، رضایــت شــغلی و رفتار 

..)p<0/05( اخلاقــی در پرســتاران تائیــد مــی گردیــد
نتیجــه گیــری: بــر اســاس نتایــج حاصــل از تحقیــق، تقویــت ســرمایه روانشــناختی و ابعــاد آن منجــر بــه تقویــت میــزان رضایــت، 
تعهــد ســازمانی و رفتــار اخلاقــی پرســتاران مــی گــردد و توجــه بــه مولفــه هــای ســرمایه روانشــناختی و لحــاظ نمــودن آنهــا در برنامــه 

ریــزی و مدیریــت پرســتاران از ســوی مســئولین و مدیــران بخــش درمانــی پیشــنهاد مــی گــردد. 
کلیدواژه ها: سرمایه روانشناختي، رفتار اخلاقي، پرستاران، مدلسازي معادلات ساختاري.

مقدمه
ســازمان هــا نظــام هــاي اجتماعــي هســتند کــه حیــات و بقــاي 
آنهــا بــه همبســتگي و پیونــد قــوي بیــن اجــزا و عناصر آن وابســته 
اســت. عملکــرد مناســبت و صحیــح کارکنــان ســازمان هــا منجــر 
ــع  ــر مناب ــي و اثربخــش ســازماني مــي شــود. عــلاوه ب ــه کارای ب
ــي  ــد یک ــد و متعه ــاني توانمن ــروي انس ــدي از نی ــره من ــي به مال
ــت ســازمان اســت )1(. در  ــزان موفقی از شــاخص هــاي مهــم می
موفقیــت ســازمان پاســخگویي و تامیــن نیازهــاي اولیــه و اساســي 
پرســنل و کارکنــان در اولویــت اســت؛ زیــرا دســتیابي بــه هــدف 
هــاي ســازماني مشــروط بــه تامیــن نیازهــا و خواســته مشــروع و 
قانونــي نیــروي انســاني اســت )2(. بیمارســتان هــا بعنــوان متولیان 
امــور ســلامت جامعــه مهتریــن ســازمان هاي بهداشــتي محســوب 
مــی شــوند کــه زیربنــاي فعالیــت هــاي آن را اخــلاق تشــکیل می 

دهــد )3(. نتایــج تحقیــات حاکــی از آن اســت کــه یکــي از عوامــل 
اصلــي عملکــرد ضعیــف کارکنــان، عــدم وجــود رضایــت شــغلي و 

تعهــد ســازماني مــي باشــد )8-4(.
رضایــت شــغلي شــاخصي از بهداشــت و ســلامتي فــردي و 
ــاري و عاطفــي دارد )9(.  کاري اســت کــه ماهیتــي شــناختي، رفت
مطالعــه رضایــت شــغلی از دو بعــد انســاني و رفتــاري حائــز اهمیت 
اســت. جنبــه انســانی بــر اینکــه شایســته اســت بــا کارکنــان بطــور 
محترمانــه و منصفانــه رفتــار شــود تمرکــز داشــته و جنبــه رفتــاری 
ــازمانی و  ــف س ــرد و وظای ــر کارک ــار و ب ــت رفت ــر هدای ــه ب آن ک
ــایي  ــت. شناس ــز اس ــان متمرک ــی کارکن ــت و منف ــای مثب رفتاره
عوامــل موثــر بــر رضایــت شــغلي افــراد از آنجائیکــه بــه اشــکال 
مختلــف مــي توانــد عملکــرد آنــان را تحــت تاثیــر قــرار دهــد مهم 
ــار  ــال آث ــه انتق ــه ب ــا توج ــن ب ــي اســت )10, 11(. همچنی و حیات
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ــان،  ــی کاری پرســنل و کارکن ــه زندگ ــت شــغلی ب ــج رضای و نتای
ــه  ــل توجی ــت شــغلی قاب ــود رضای ــظ و بهب ــلاش در جهــت حف ت
اســت )12(. شــاخص مهــم دیگــر کــه بــر عملکــرد پرســنل تاثیــر 
گــذار اســت میــزان تعهــد ســازمانی اســت کــه بــه عنــوان یــک 
متغیــر وابســته بیانگــر نیرویــي اســت کــه فــرد را ملــزم مــي کنــد 
تــا در ســازمان باقــي بمانــد و بــا تعلــق خاطــر در جهــت تحقــق 
اهــداف ســازماني کار کنــد )13, 14(. از طرفــی نیــز مدیــران 
ــد و  ــه ســازمان حفــظ نماین ــان را ب ــد تعهــد و پایبنــدی کارکن بای
ــان  ــا اســتفاده از مشــارکت کارکن ــد ب ــد بتوانن ــرای ایــن امــر بای ب
در تصمیــم گیــری و فراهــم نمــودن ســطح قابــل قبولــی از امنیــت 
ــد )15(.  ــش دهن ــداری را افزای ــد و پای ــان، تعه ــرای آن ــغلی ب ش
برهمیــن اســاس ســازمان هــاي کنونــي بجــاي تمرکــز بــر نقــاط 
ضعــف، بــر نقــاط قــوت نیروهــا تمرکــز کــرده و بــه اهمیــت مثبت 
اندیشــي پــي برده¬انــد. تمرکــز روانشناســي مثبــت نگــر بــر فهــم 
و تشــریح شــادماني و احســاس ذهنــي مثبــت و پیــش بینــي دقیق 
عواملــي کــه بــر آنهــا موثرنــد، اســت. ســرمایه روانشــناختي یکــي 
ــز  ــت )16(. تمرک ــرا اس ــت گ ــي مثب ــاي روانشناس ــاخص ه از ش
ســرمایه روانشــناختي بــر نقــاط قــوت، چگونگــي رشــد و پیشــرفت 

ــت )17(. کاري اس
ســرمایه روانشــناختي عبــارت اســت از صفــات و توانمنــدي هــاي 
مثبــت در کارکنــان، مدیــران و فضــاي کلــي ســازمان یــا شــرکت. 
ایــن منبــع بــه عنــوان نقطــه قوتــي تلقــي مــي شــود کــه داراي 
پیامدهــاي مثبــت ســازماني اســت؛ بطــوري کــه موجــب ارتقــاي 
ــي در  ــت رقابت ــعه مزی ــردي و توس ــطح ف ــردي در س ــرد ف عملک
ســطح ســازماني مــي شــود )18(. نتایــج تحقیقــات حاکــي از ایــن 
اســت کــه اجــراي برنامــه هــاي آموزشــي ســرمایه روانشــناختي بر 
افزایــش اعتمــاد بــه نفــس، مقاومــت کارکنــان در برابــر اســترس 
ــوده و  ــر ب ــا موث ــي نیروه و فشــارهاي محیطــي و کاري، کارآفرین
همچنیــن منجــر بــه کاهــش اســترس و حــس درماندگــي، بدبیني، 

ــه  ــود )19(. در نتیج ــي ش ــدي م ــت و ناامی ــدم کفای ــاس ع احس
مي¬تــوان گفــت ســرمایه روانشــناختي مي¬توانــد بــراي مدیریــت 
ــطح  ــاي س ــازماني و ارتق ــد س ــش تعه ــترس، افزای ــش اس و کاه
ــتهاي  ــا و سیاس ــه ه ــي روی ــش اثربخش ــا و افزای ــت نیروه رضای

ــه شــود )16(. ــکار گرفت ــي ب مدیریت
اخــلاق لازمــه عملکــرد مناســب و تعهــد و مســئولیت پذیــري در 
ــکاران )1396(  ــاري و هم ــدگاه تج ــت )20(. از دی ــط کار اس محی
مفهــوم اخــلاق عبارتســت از »کاربــرد و نهادینــه شــدن ارزشــهاي 
ــه شــده  ــن پذیرفت ــه بیانگــر اصــول و قوانی ــراد و ارزشــها ک در اف
ــف(  ــت: ال ــد اس ــتکل از دو بع ــي مش ــار اخلاق ــد«. رفت ــي باش م
تمیــز خــوب از بــد و درســت از نادرســت و ب( اعتمــاد بــه انجــام 
آنچــه درســت اســت )21(. یکــي از موانــع بــروز رفتــار اخلاقــي در 
ســازمانها عــدم رضایــت شــغلي اســت اگــر در ســازمان رضایــت 
شــغلي نیروهــا بالاتــر باشــد نیروهــا تمایــل بــه بــروز رفتارهــاي 

ــي بیشــتري خواهــد داشــت )22(. اخلاق
ــاي  ــر جنبه¬ه ــان ب ــز محقق ــه تمرک ــر ب ــاي اخی ــرفت ه پیش
مختلــف رفتارهــاي اخلاقــي در پرســتاري و ارتبــاط آن بــا 
ــه ســرمایه روانشــناختی منجــر شــده  متغیرهــاي مختلــف از جمل
اســت )23(. تحقیقــات اخیــر نشــان داد کــه ســرمایه روانشــناختي 
بــا تاثیــر مثبــت بــر درگیــري شــغلي بــر تمایــل بــه تــرك شــغل 
یــا جابجایــی پرســتاران تاثیــر منفــي دارد )24-26(. نتیجــه تحقیق 
Pen و همــکاران )2017( در کشــور چیــن نشــان داد کــه ســرمایه 
ــر دارد )27(. در  ــتاران تاثی ــغلي پرس ــري ش ــر درگی ــناختي ب روانش
داخــل کشــور نیز تحقیــق اســتیري و همــکاران )2016( نشــان داد 
کــه ســرمایه روانشــناختي بــر ســلامت ذهنــي پرســتاران ایرانــي 

ــر اســت )28(.  موث
بــر مبنــاي مطالــب ذکــر شــده و بــا توجــه بــه تحقیقــات پیشــین، 

مــدل مفهومــي تحقیــق بصــورت شــکل ذیــل طراحــي گردیــد.

 
شكل 1. مدل مفهومی تحقیق

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

28
 ]

 

                             3 / 10

https://ijnv.ir/article-1-691-en.html


عباسعلی رستگار و همکاران

59

بــر اســاس مــدل مفهومــي طراحــي شــده فــوق، فرضیــات تحقیق 
بــه صــورت زیــر بیــان مــی شــود: 

1( سرمایه روانشناختي بر رضایت شغلي تاثیر دارد.
2( سرمایه روانشناختي بر تعهد سازماني تاثیر دارد.
3( سرمایه روانشناختي بر رفتار اخلاقی تاثیر دارد.

4( رضایت شغلي بر تعهد سازماني تاثیر دارد.
5( رضایت شغلي بر رفتار اخلاقی تاثیر دارد.
6( تعهد سازماني بر رفتار اخلاقی تاثیر دارد.

بــا توجــه بــه مــوارد فــوق الذکــر و اهمیــت بیــش از پیــش تاثیــر 
ســرمایه روانشــناختي در ســازمان هــا، موسســات و شــرکت هــا، 
تحقیــق حاضــر بــا اســتفاده از مفاهیــم یــاد شــده و در قالــب مدلــي 
مفهومــي جدیــد بــر مبنــاي تحقیقــات پیشــین، بــه بررســي تاثیــر 
ســرمایه روانشــناختي بــر رفتــار اخلاقــي بــا نقــش میانجــي گــري 

رضایــت شــغلي و تعهــد ســازماني پرداخــت.

روش کار
جامعــه آمــاري پژوهــش حاضــر، شــامل همــه پرســتاران شــاغل در 
بیمارســتان هــای شــهر شــیراز بــود. بــا توجــه بــه عــدم دسترســي 
بــه تعــداد جامعــه آمــاري، جامعــه نامحــدود مدنظــر گرفته شــد و از 
نمونــه گیــری خوشــه اي تصادفــي اســتفاده گردیــد. بدیــن صورت 
کــه 3 بیمارســتان )الزهــرا، حافــظ و نمــازی( بعنــوان خوشــه هــا 
انتخــاب شــدند و بــا اســتفاده از روش تصادفــي سیســتماتیک افــراد 

نمونــه انتخــاب و مــورد بررســي قــرار گرفتنــد. 
پرسشــنامه مــورد اســتفاده از چهــار بخــش تشــکیل شــده اســت 
و ســوالات پرسشــنامه بــا اســتفاده از طیــف 5 گزینــه اي لیکــرت 
از کامــلًا مخالــف تــا کامــلًا موافــق مــورد ســنجش قــرار گرفتــه 
اســت. )جــدول 1( تعــداد ســوالات و منابــع ایــن ســوالات را نشــان 
مــي دهــد. همچنیــن بــه منظــور ارزیابــی پایایــی از ضریــب آلفــاي 
کرونبــاخ اســتفاده گردیــد. طبــق نظــر نونالــي )1976( و از آنجائیکه 
تمامــي ضرایــب بدســت آمــده بالاتــر از 0/70 مــي باشــد، پایایــي 

ابــزار بــکار رفتــه مــورد تائیــد قــرار مــي گیــرد.

جدول 1. تعداد سوالات و منابع سوالات پرسشنامه تحقیق

منابعتعداد سنجهمتغیر

لوتانز و همکاران )29( )2007(24سرمایه روانشناختي
ساکس  )2006(6تعهد سازماني

کاراتپه و کارداش )2014(3رضایت سازماني
کاتسیکئا و همکاران )2015(4رفتار اخلاقي

شــایان ذکــر اســت جهــت بدســت آوردن نمونــه متناســب تعــداد 
یکســاني از پرسشــنامه ي طراحــي شــده در هریــک از بیمارســتانها 

توزیــع گردیــد.
ــن                   ــه تعیی ــم نمون ــل حج ــران حداق ــول کوک ــتفاده از فرم ــا اس ب
مــی شــود، بدیــن منظــور بــا در نظر گرفتــن مقــدار 0/5 بــراي p و 
q و دقــت بــرآورد  5 درصــد و ســطح خطــا 5 درصــد، حداقل حجم 
نمونــه 385 نفــر تعییــن گردیــد. بــه منظور حصــول اطمینــان 500 
پرسشــنامه در بیــن افــراد نمونــه توزیــع گردیــد، از بیــن پرسشــنامه 
هــاي بازگشــتی تعــداد 406 پرسشــنامه کامــل و مفیــد تشــخیص 

داده شــد و جهــت آزمــون فرضیــات مــورد اســتفاده قــرار گرفــت. 
تحلیــل داده هــا بــا اســتفاده از تحلیــل عاملــي اکتشــافي، تحلیــل 
ــزار  ــرم اف ــادلات ســاختاري در ن ــدي و مدلســازي مع ــي تائی عامل

LISREL نســخه 8.54 و SPSS نســخه 24 انجــام شــد.

يافته ها
ــدول2(  ــدگان در )ج ــخ دهن ــناختي پاس ــت ش ــاي جمعی ویژگیه

ــت. ــده اس ــان داده ش نش

 جدول 2. تعداد سوالات و منابع سوالات پرسشنامه تحقیق
درصدفراوانی

27367زنجنس
13333مرد

6716مجردتاهل
33984متاهل
<25276/7

3511327/8-26سن
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36-4515237/4
46-557919/5
<56358/6
<57317/9

5-1012129/8
1510225/1-11سابقه کار

16-204410/8
<20215/1

1234انحراف معیارمیانگین
13/950/511- سرمایه روانشناختی
1*23/880/830/626- رضایت سازمانی
1*0/590*33/900/660/575- تعهد سازمانی

1*0/519*0/420*41/950/970/484- رفتار اخلاقی

  * ضریب همبستگی در سطح 0/01 معنی دار می باشد.

همان طــور کــه نتایــج تحلیــل همبســتگي نشــان مــي دهــد بیــن 
تمامــي متغیرهــاي تحقیــق رابطــه معنــاداري در ســطح اطمینــان 
ــر  ــات وجــود تاثی ــه اینکــه در فرضی ــا توجــه ب 99% وجــود دارد. ب
ــذا از مدل ســازی  معنــي دار بیــن متغیرهــا مطــرح شــده اســت، ل
معــادلات ســاختاري بــه منظــور بررســي فرضیــات مطــرح شــده 

اســتفاده گردیــد. بدیــن منظــور مدل ســازی معــادلات ســاختاري در 
نــرم افــزار لیــزرل نســخه 8/54 انجــام گرفــت. نتایــج مدل ســازی 
ــده  ــه ش ــکل 2( ارائ ــل و ش ــدول ذی ــاختاري در )ج ــادلات س مع
اســت. شــاخص های بــرازش مــدل نشــانگر ایــن اســت کــه مــدل 

مــورد اســتفاده از بــرازش مطلوبــي برخــوردار مــي باشــد.

عدد معناداریضریب استانداردرابطه موجود در مدل

0/829/24سرمایه روانشناختي – رضایت شغلي

0/422/71سرمایه روانشناختي – تعهد سازماني
0/302/08سرمایه روانشناختي – رفتار اخلاقی

0/282/50رضایت شغلي – تعهد سازماني
0/222/03رضایت شغلي – رفتار اخلاقی
0/383/73تعهد سازماني – رفتار اخلاقی

X 2=  204/27, df =113, RMSEA = 0/064, GFI = 0/91, CFI = 0/98, NNFI = 0/98
ضرایب استاندارد، اعداد معناداری به همراه شاخص های برازندگی مدل مفهومي تحقیق

شكل 2. ضرایب استاندارد و مقادیر معناداري در شاخص های برازندگی مدل مفهومي تحقیق

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

28
 ]

 

                             5 / 10

https://ijnv.ir/article-1-691-en.html


عباسعلی رستگار و همکاران

61

ــر  ــش )تاثی ــه اول و دوم پژوه ــد فرضی ــده تایی ــان دهن ــج نش نتای
ســرمایه روانشــناختي بــر رضایــت شــغلي و تعهــد ســازماني( مــی 
 .)t=2.71 و   β2=0.42( و   )t=9.24 و   β1=0.82( باشــد 
ــر رفتــار اخلاقــی از  فرضیــه ســوم، تأثیــر ســرمایه روانشــناختي ب
ــت  ــه مثب ــه ب ــا توج ــد ب ــب نمودن ــدات لازم را کس ــازمان تأیی س
ــي داري بدســت  ــادار معن ــه و مق ــتاندارد حاصل ــب اس ــودن ضری ب
آمــده متناظــر بــا آن در ســطح اطمینــان 0/95 کــه بزرگتــر از 1/96 
را بدســت آورده اســت )β3=0.30 و t=2.08(، در نتیجــه ایــن 
فرضــه نیــز پذیرفتــه شــدند. فرضیــه چهــارم تحقیــق بــا توجــه بــه  
مقادیــر بدســت آمــده بــراي رابطــه )β4=0.28 و t=2.50( نیــز 

تائیــد مــي گــردد.
فرضیــه پنجــم و ششــم تحقیــق نیــز بــه ترتیــب بــا مقادیر بدســت 
آمــده بــراي هریــک از فرضیــات )β5=0.22 و  t=2.03( و 
ــت  ــر رضای ــه تاثی )β6=0.38 و t=3.73( نشــانگر آن اســت ک
شــغلي و تعهــد ســازماني بــر رفتــار اخلاقــي نیروهــا تاثیــر مثبــت 

داشــته و در ســطح اطمینــان 0/95 معنــي دار مــي باشــد.

بحث
نتایــج تحقیــق نشــان داد کــه ســرمایه روانشــناختي بــر رضایــت 
شــغلي کارکنــان تاثیــر مثبــت و معنــاداري را اعمــال مــي نمایــد. 
ــناختي و  ــرمایه روانش ــش س ــا افزای ــه ب ــت ک ــن معناس ــن بدی ای
مولفــه هــاي چهارگانــه آن رضایــت شــغلي کارکنــان افزایــش مــي 
یابــد. نتیجــه تحقیــق حاضــر همراســتا بــا نتایــج تحقیقات پیشــین 

ــت )42-30(.  اس
ــي را  ــتم فعالیت ــود سیس ــذ خ ــروي ناف ــا نی ــدواري ب ــد و امی امی
تحریــک و تجاربــي نــو کســب و انســان را وامیــدارد تــا کوشــش و 
تــلاش بیشــتري را از خــود نشــان دهنــد و باعــث مي شــود انســان 
ــه شــغل خــود تعهــد بیشــتري داشــته باشــد. از ســوي  نســبت ب
دیگــر امیــدواري باعــث مــي شــود انســان بتوانــد بــر چالشــهاي 
پیــش رو فائــق آمــده و بــه راحتــي بــا آن مواجــه شــود و درنتیجــه 
ــه افزایــش ســطح رضایــت شــغلي مــي  ایــن ســازگاري منجــر ب
توانــد گــردد. همانطــور کــه ســي یــو و همــکاران )2005( را بیــان 
ــه تعهــد و عملکــرد  ــالا منجــر ب داشــتند داشــتن خودکارآمــدي ب

بهتــر شــغلي مــي گــردد )43(.
خــوش بینــي بــه جهــت گزینــي اشــاره داشــته و پیامدهــاي مثبــت 
مــورد انتظــار هســتد و ایــن پیامدهــا بعنــوان عوامــل ثابــت کلــي و 
درونــي در نظــر گرفتــه مــي شــود و همانطــور کــه آوي و همکاران 
)2008( نیــز بیــان داشــتند بیــن خــوش بینــي بــا ایجــاد رضایــت 
شــغلي و بهبــود عملکــرد نیروهــا همبســتگي مثبــت و معنــاداري 

وجــود دارد )44(.
تــاب آوري ســازگاري مثبــت در واکنــش بــه شــرایط ناگــوار اســت 
امــا ایــن تــاب آوري صــرف مقاومــت منفعــل در برابــر آســیبها یــا 
شــرایط تهدیــد کننــده نیســت بلکه فــرد تــاب آور مشــارکت کننده 
فعــال و ســازنده محیــط پیرامونــي خــود اســت کــه همانطــور کــه 
ســي یــو و همــکاران )2009( نیــز عنــوان داشــته انــد بیــن تــاب 
ــاداري  ــت شــغلي و عملکــرد ســازماني رابطــه معن ــا رضای آوري ب

وجــود دارد )45(.
ــر  نتیجــه تحقیــق حاضــر نشــان داد کــه ســرمایه روانشــناختي ب
تعهــد ســازماني تاثیــر مثبــت و معنــاداري دارد یعنــي بــا افزایــش 
ســرمایه روانشــناختي مي¬تــوان میــزان تعهــد ســازماني نیروهــا 
ــا تحقیقــات  را افزایــش داد کــه نتیجــه بدســت آمــده همراســتا ب
پیشــین هماننــد تحقیــق معمــارزاده و همــکاران )1391(، لارســون 
و لوتانــز )2006(، تــور و افــوري )2010(، پئــک و همــکاران 
)2015(، چــن )2017(، وو و چــن )2018( اســت )41, 50-46(. 
ــوع  ــر موض ــت تاثی ــز تح ــان نی ــازماني کارکن ــد س ــی تعه از طرف
ــد  ــران بخواهن ــر مدی ــرا اگ ــد زی ــی باش ــناختي م ــرمایه روانش س
کارکنــان ســازمان از پیونــد روانــي پایــدار برخوردار باشــند بایســتي 
ــه متغیرهــاي ســرمایه روانشــناختي توجــه بیشــتر کننــد. یعنــي  ب
ــراد  ــان در ســازمان وجــود دارد اف ــن کارکن ــدواري بی زمانیکــه امی
وابســتگي، علاقــه و تعلــق خاطــر بــه کار و ســازمان داشــته و در 
نتیجــه میــزان هزینــه هــاي احتمالــي ناشــي از ترك ســازمان کمتر 
اســت و افــراد بــه راحتــي حاضر بــه ترك ســازمان نبــوده و بــه کار 
خــود در ســازمان ادامــه مــي دهنــد. همچنیــن زمانیکــه کارکنــان 
بــه تواناییهــا و اســتعدادهاي خــود در انجــام وظیفــه محولــه یقیــن 
دارنــد باعــث مــي شــود افــراد حضــور فعــال و پرثمــر در ســازمان 

داشــته و تعهــد را در پــي خواهــد داشــت. 

نتیجه گیری
از آنجائیکــه ســرمایه روانشــناختي متغیــري قابل توســعه مي باشــد 
ــران  ــراي مدی ــن ســرمایه ب ــت ای ــر جهــت تقوی پیشــنهادهاي زی

ســازمانها ارائــه مــي شــود:
1. کلاســهاي آموزشــي و انگیزشــي منعطفــي در ســطح مدیــران 
ســازمانها بصــورت دوره اي، جهــت افزایــش ســطح مولفــه هــاي 

ســرمایه روانشــناختي در مدیــران برگــزار گــردد.
2. مدیــران بــا مشــارکت دادن کارکنــان در وظایــف چالــش برانگیز 
ــازماني،  ــاي س ــز فعالیته ــت آمی ــام موفقی ــان در انج ــویق آن و تش
انگیــزه ي تــلاش بیشــتر جهــت پیشــبرد وظایف ســخت و دشــوار 
را در آنــان ایجــاد نماینــد کــه در چنیــن شــرایطي مدیــران قادارنــد 
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ــه دشــوار  ــارات از ســاده ب ــا تفویــض اختی ــه گام ب بصــورت گام ب
تــا انــدازه اي اطمینــان حاصــل کننــد کــه کارکنــان مــي تواننــد 
ــراي اجــراي تمــام وظایــف خــود را داشــته  مهــارت هــاي لازم ب

باشــند.
ــه بازخــورد در  ــد ارائ ــا همــواره فراین ــد ت ــران تــلاش نماین 3. مدی
ســازمان جاري و ســاري باشــد و کارکنــان از میزان موفقیتهایشــان 

در ســازمان باخبــر گردنــد و همیشــه احســاس کارآمــدي کننــد.
زمانیکــه رضایــت شــغلي و تعهــد ســازماني در کارکنان ســازمان در 
حــد بالایــي قــرار دارد مــي توانــد نتایــج مهمــي در حــوزه رفتــار 
ســازماني همچــون افزایــش گــردش مالــي، کاهــش غیبــت از کار، 
ــا  ــر آنه ــت مشــتریان و نظای ــش رضای ــره وري، افزای ــش به افزای
را بــراي ســازمان در پــي داشــته باشــد )18(. همانطــور کــه شــي 
ــازماني  ــد س ــتند تعه ــان داش ــز بی ــکاران )2003( نی ــوان و هم ی
بــا رضایــت شــغلي و عملکــرد شــغلي رابطــه مثبــت دارد . نتایــج 
ــازاده )1381(  ــان رض ــق وحیدی ــه تحقی ــا نتیج ــده ب ــت آم بدس
همراســتا بــوده و نشــان مــي دهــد کــه تعهــد ســازماني بــا رضایت 
شــغلي همبســتگي مســتقیم دارد یعنــي افــرادي کــه از شــغل خــود 
راضــي هســتند تعهــد ســازماني بالاتــري دارنــد و در نتیجــه کمتــر 

تمایــل بــه خــروج از شــغل و ســازمان دارنــد.
ــش  ــود عملکــرد ســازمان و افزای ــه بهب ــد ســازماني منجــر ب تعه
ــخص  ــازماني ش ــد س ــه تعه ــردد. چراک ــي گ ــغلي م ــت ش رضای
نســبت بــه ســازمان احســاس وفــاداري قــوي دارد و از طریــق آن 
ــن  ــذا در ای ــد. ل ــرار مــي ده ــورد شناســایي ق ســازمان خــود را م

ــردد: ــي گ ــل مطــرح م ــتا پیشــنهادهاي ذی راس
1. ارزشــیابي صحیــح عملکــرد کارکنــان و اطــلاع رســاني کامــل 
بــه نیروهــا در خصــوص شــاخصهاي مــد نظــر در ارزیابــي عملکرد؛
2. حفــظ و تقویــت انگیــزه و ایجــاد حــس رقابــت ســالم و ســازنده 
ــا  ــاي شــغلي متناســب ب ــاداش و ارتق ــه پ ــا ارائ ــا ب ــن نیروه در بی

عملکــرد؛
4. افزایش کیفیت رابطه کارکنان و مدیران؛

4. برگــزاري برنامــه هــاي آموزشــي متناســب جهت توانمندســازي 
کارکنان؛

5. تشــریح رســالت، اهــداف و وظایــف خــاص و عــام ســازمان و 
اولویــت بنــدي فعالیتهــاي ســازمان بــر اســاس هــر بخــش و واحد 

کار ســازماني؛
تعهــد ســازماني و رضایــت شــغلي بــر رفتــار اخلاقــي موثــر اســت 
و نتیجــه بدســت آمــده بــا تحقیــق بهشــتي فــر و نکوئــي مقــدم 
)1389(، عاشــوري )1394(، مــک کیــن و همــکاران )2010(، 

ــد. ــي باش ــتا م ــوو )2013( همراس ــي )2013(، ف ویه

ســرمایه روانشــناختي میتوانــد رفتــار و عملکــرد کارکنــان در 
ســازمانها را تحــت تاثیــر قــرار دهــد )رحمــان و همــکاران، 2018(. 
صحــت و همــکاران )2015( در تحقیــق از ســازمانهاي دولتي شــهر 
تهــران نشــان دادنــد کــه ســرمایه روانشــناختي بــا رفتــار اخلاقــي 
ــه  ــان داد ک ــق نش ــج تحقی ــاداري دارد. نتای ــه معن ــا رابط نیروه
ســرمایه روانشــناختي بــا رفتــار اخلاقــي پرســتاران رابطــه معنــادار 
داشــته و بصــورت مثبــت آنــرا تحــت تاثیــر قــرار مــي دهــد. نتیجه 
بدســت آمــده همراســتا بــا تحقیــق رحمــان و همــکاران )2014(، 
صحــت و همــکاران )2015( و رحمــان و همــکاران )2018( مــي 

باشــد. بــر ایــن اســاس پیشــنهادات ذیــل ارائــه مــي گــردد:
1. تعریــف منشــور و اســتانداردهاي اخلاقــي و اطــلاع رســاني آن 

بــه کلیــه نیروهــا؛
2. برگــزاري دوره هــاي آموزشــي مدیریــت اخــلاق و لحــاظ 

ــا؛ ــي نیروه ــات در ارزیاب ــودن اخلاقی نم
3. تاکید بر رعایت و نظارت بر رفتار اخلاقي سایر همکاران؛

4. برقراري سازکار و سیستمهاي کنترلي درون سازماني.
ــز  ــي نی ــر محدودیتهای ــق حاض ــه تحقی ــت ک ــر اس ــه ذک  لازم ب
ــتاران  ــه پرس ــا محــدود ب ــن پژوهــش صرف ــته اســت. اولا ای داش
شــاغل در بیمارســتانهاي دولتي شــهر شــیراز بــوده بنابرایــن قابلیت 
ــرات  ــا تاثی ــتانها را دارد. ثانی ــایر بیمارس ــراي س ــي ب ــم اندک تعمی
ــزان  ــناختي همچــون جنســیت، ســمت و می ــت ش ــل جمعی عوام
ســابقه خدمــت کــه مــي تواننــد نتایــج را تحــت تاثیــر قــرار دهــد 
ــه محدودیتهــاي  ــا توجــه ب مــورد بررســي قــرار نگرفتــه اســت. ب
ــا تکــرار ایــن  ذکــر شــده پیشــنهاد مــي گــردد تحقیقــات آتــي ب
تحقیــق در ســایر ســازمانهاي خدماتــي همچنیــن لحــاظ نمــودن 
ــه  ــدام ب ــناختي اق ــت ش ــاي جمعی ــري متغیره ــل گ ــر تعدی تاثی

ــد.  ــا نماین ــن محدودیته ــع ای بررســي و رف

سپاسگزاری
بدیــن وســیله از معاونــت پژوهشــی دانشــگاه علوم پزشــکی شــیراز 
ــظ  ــرا و حاف ــازی، الزه ــتانهای نم ــتاران بیمارس ــران و پرس و مدی
ــکاری را  ــت هم ــق نهای ــن تحقی ــام ای ــه در انج ــیراز ک ــهر ش ش

ــد. ــی را بعمــل مــی آی داشــتند کمــال تشــکر و قدردان
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