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 چکیده

ولی  شد مییی در حوزه روانشناسی توجه گرا مثبت، تنها به تئوری سازی، تحقیق و کاربرد درگذشته
است. کاربرد روانشناسی  پیداکردهیی به حوزه مطالعات سازمانی راه گرا مثبتامروزه تحقیقات 

 زمینه در. شود میخوانده  "روانشناسی سازمانی مثبت"در حوزه سازمانی، تحت عنوان  گرا مثبت
 گرا مثبترفتار سازمانی "در حوزه سازمان و مدیریت دو رویکرد عمده  گرا مثبتکاربرد روانشناسی 

اخیر، عمده تحقیقات در این حوزه  های سالمطرح است. در  "گرا مثبتسازمانی  های پژوهش"و "
 فضیلت تأثیرمتمرکز بوده است. در این پژوهش، به بررسی  گرا مثبتبر روی رفتارهای سازمانی  عمدتاً

 خاطر تعلق بر روی است، گرا مثبتسازمانی  های پژوهشکاربردی  های حوزهسازمانی که یکی از 
است.  پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و از حیث روش،  شده پرداختهتعهد سازمانی  و کاری

 وساز ساختمتولی امر  های سازمانشامل کارکنان  ،. جامعه آماری پژوهششود میایشی محسوب پیم
استاندارد فضیلت سازمانی،  های نامه پرسشدر این پژوهش،  مورداستفادهدر شهر رشت و ابزار 

تکنیک تحلیل عاملی از  ها داده وتحلیل تجزیهجهت باشد.  می کاری و تعهد سازمانی خاطر تعلق
را  شده ارائهمدل مفهومی  ها دادهاست. نتایج تحلیل  شده استفادهمعادلات ساختاری  تأییدی و مدل یابی

مثبت و معنادار فضیلت سازمانی بر تعهد  تأثیر دهنده نشاننتایج پژوهش  چنین هم. نماید می تأیید
در سطح سازمانی خاطر کاری بر تعهد  و تأثیر مثبت و معنادار تعلقکاری  خاطر تعلقسازمانی و 

 . باشد می درصد 59اطمینان
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 مقدمه

عملکرد و رفتار بشر متمرکز بودند  بیمارگونهبرای سالیان متمادی روانشناسان بر ابعاد    
وقوع پیوسته که با  به، اما اخیراً جنبشی دادند میقرار  مدنظرمثبت را  های ویژگیو کمتر 

مثبت رفتاری در جستجوی رشد و توسعه فرد، سازمان و جامعه  های جنبهتمرکز بر 
روانشناسی "این جنبش که تحت عنوان (. هدف Luthans & Jensen,2002است)
و  کمک به افراد سالم برای برخورداری از شادی اولاً، شود مینامیده  "گرا مثبت
 Luthans et)انسانی است های قابلیتبیشتر و  دوم، کمک به شکوفایی  وری بهره

al.,2004). گرا را  مثبترئیس مرکز روانشناسی آمریکا، روانشناسی  1نامارتین سلیگم
 ,.Duckworth et al)، بهزیستی و عملکرد بهینه ها توانمندیعلمی از  ای مطالعه عنوان به

و   3های شخصی مثبت ، خصیصه2علم تجربیات ذهنی مثبت “ عنوان و همچنین به (2005
با در نظر گرفتن تعریف  5پترسون ، 6002. در سال تعریف نمود  4نهادهای مثبت و سالم

رکن  وی بیان نمود. گرا پرداخت‎مثبت سه بخش اصلی روانشناسی سلیگمان  به تشریح
را جهت دستیابی به دو رکن  ها انسانفرایند رشد و توسعه  ،سوم یعنی نهادهای مثبت

نهاد  که سازمان نیز یک ازآنجایی .( ko, 2011 Donaldson &)نماید میاول تسهیل 
ترین مزیت رقابتی آن محسوب  ترین دارایی و مهم که باارزش است و منابع انسانی آن

گذرانند، تحقیقات حوزه ‎روز خود را در آن می شوند ساعات مهمی از شبانه‎می
فضیلت  "به مطالعات سازمانی راه یافت. یکی از مباحث این حوزه، مفهوم  گرایی مثبت

مدرن امروزی  وکار کسبدنیای . باشد های فضیلت مدار می و ایجاد سازمان "سازمانی
است ولی متأسفانه  پیشرفتدر حال  سرعت های رقابتی به بسیاری از جنبهاگرچه از 

، امیدوارییلت مداری دارد. کلماتی چون فضیلت، ضتوجه اندکی به مباحثی چون ف
باشند. برد و واتر  مرتبط با محیط تجاری رقابتی مدرن نمی طورمعمول بهشرافت 

7اخلاقی خاموش است ازنظر"مدرن  وکار کسباذعان نمودند که زبان  6(9595)
" .

(Caza et al,2004)لت مدارانه با توسعه رفتارهای فضی توان در این دنیای مدرن می . لذا

                                                                                                                       
1- Seligman  
2- Positive Subjective experience 
3- Positive individual traits 
4- Positive institution 
5- Peterson  
6- Bird & Water 
7- Modern Business language is morally mute 
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اعتماد، شفقت، انسجام و بخشش در سازمان  ،بینی خوشکه با مواردی چون توسعه 
دلیل این امر  حد زیادی ارتقا داد.تا انسانی را  های سرمایههمراه است ماندگاری 

دهنده تأثیر مثبت درک از فضیلت مداری سازمان بر روی  تحقیقاتی است که نشان
 Rego etان و ارتقا تعهدشان نسبت به سازمان است )خاطر کاری کارکن افزایش تعلق

al., 2010, 2011; Fabian, 2012 .) دیگری است که در  مؤلفهکاری  خاطر لذا تعلق
حوزه روانشناسی مثبت  نظران صاحبقرار خواهد گرفت.  موردبررسیاین پژوهش 

این حوزه عنوان  موردتوجه های مؤلفهیکی از  عنوان بهکاری را  خاطر تعلق ،سازمانی
در آن اخیر توجه به تحقیقات  های سال( که در Bakker et al., 2008)اند نموده
عنوان یک نگرش مهم شغلی موردتوجه  یافته است. تعهد سازمانی نیز امروزه به توسعه

عنوان  بسیاری از پژوهشگران حوزه رفتار سازمانی و روانشناسی قرارگرفته است. تعهد به
عنوان یک استراتژی رقابتی موردتوجه قرارگرفته و به  تواند به ریتی، مییک مفهوم مدی

این نتیجه حاصل  ،ادبیات تحقیق با مرور (.9891شود)فرهنگی، ‎منجر میمزیت رقابتی 
 دو دوبه صورت بهکه اگرچه در تحقیقات گذشته روابط بین متغیرهای پژوهش  شود می

بررسی روابط  به ن پژوهشی است کهولی پژوهش حاضر اولی قرارگرفته موردبررسی
عامل  تأثیرچنین در این پژوهش به بررسی پرداخته است. همهمزمان این سه متغیر 

، نگرفتهقرار  موردبررسی وضوح بههای داخلی ‎فضیلت سازمانی که تاکنون در پژوهش
 خاطر تعلقکه یکی نسبت به کار ) ،همزمان بر روی دو نوع از احساس تعهد طور به

است. با توجه به  شده پرداختهو دیگری نسبت به سازمان )تعهد سازمانی( است،  کاری(
آیا فضیلت  ـ9اساسی پژوهش حاضر بدین شرح خواهد بود :  سؤالات شده، بیانموارد 

در کارکنان خواهد و تعهد سازمانی   خاطر کاری تعلقمداری سازمان منجر به افزایش 
، بر روی افزایش تعهدشان نسبت به کاری در کارکنان خاطر تعلقآیا بهبود  ـ6شد؟

بررسی اثر نیز،  اهداف اصلی پژوهش حاضرکه  و درنهایت این ؟ سازمان مؤثر است
کاری کارکنان و تعهد سازمانی کارکنان و همچنین  خاطر تعلقفضیلت سازمانی بر 

 باشد. ‎کاری کارکنان بر روی تعهد سازمانی کارکنان می خاطر تعلقبررسی اثر  
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 مروری بر ادبیات تحقیق 

 سازمانی  روانشناسی مثبت
در محیط کاری تحت عناوینی چون، محیط کاری  گرا مثبتظهور روانشناسی  

، 4گرا ، پژوهش سازمانی مثبت3گرا مثبت، رفتار سازمانی 2گرا مثبت، سازمان 1مثبت
(. Donaldson & Dollwet,2013آغاز شد ) 5گرا مثبتای  روانشناسی سلامت حرفه

 در حوزه سازمان و مدیریت دو رویکرد گرا مثبتشناسی درزمینه کاربرد روانامروزه 
که بیشتر بر نام دارد   (POB) گرا رفتار سازمانی مثبت مطرح است. رویکرد اول

خرد رفتار سازمانی و آن دسته از حالات مثبت شخصیت انسانی که قابل  های جنبه
سرمایه "گیری مفهوم بسیار مهم  منجر به شکلکه  دارد أکیدتتوسعه و پرورش هستند، 

اخیر  های سالشده است. این حوزه به دلیل سنجش پذیری مناسب در  "شناختی روان
 ;Gupta et al., 2012, توجه بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب نموده است )

Luthans et al., 2009 & 2008 & 2005; Avey et al., 2009 & 2008 ،  نصر
 های و اما حوزه دوم  پژوهش (9859، بابائیان و همکاران، 9859اصفهانی و همکاران، 

 تأکیدمثبت  های سازمانکه بیشتر بر ایجاد و توسعه است   (POSگرا ) سازمانی مثبت
در مقایسه با رویکرد اول کمتر حوزه دوم به  . تاکنون( ko, 2011 Donaldson &)دارد

 ترین مهماست. لذا در این پژوهش به بررسی این حوزه و یکی از  شده پرداخته
 شود. سازمانی پرداخته می آن یعنی فضیلت های بخش

 گرا و فضیلت سازمانی‎های سازمانی مثبت‎پژوهش

مطالعه نتایج مثبت  عنوان بهرا  گرا مثبتسازمانی  های پژوهش( 6008) 6کمرون    
 7سازمان و اعضایش تعریف نمود.  طبق نظر روبرت های ویژگی، فرایندها و خصوص به
رفتارهای مثبت در محیط های  فهمیدن و درک محرک POSایده اساسی ( 6009)

 ،را جهت رشد به سمت سطوح بالاتر موفقیت ها سازمان تواند میکاری است که 

                                                                                                                       
1- Positive work place 
2- Positive organization 
3- Positive Organizational Behavior 
4- Positive Organizational Scholarship 
5- Positive occupational health psychology 
6- Cameron  
7- Robert 
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جدید در مطالعات سازمانی است که  های نوین و حرکت ازجمله POS. توانمند سازد
، تولید ها انسانکه در جهت هدایت نقاط قوت  هایی ز آن بر روی پویاییتمرک
های مافوق نقش عملکرد سازمانی  ، پرورش سرزندگی، و ایجاد شخصیتآوری تاب

ساختار  دهنده شکلموضوعاتی که  ازجمله (.Dutton et al,2005) .باشد میاست، 
POS حیات و 2آوری بتا، 1قوت و استحکام ، به مواردی چون توان می هستند ،

 8، معناداری7العادگی خارق، 6، انحراف مثبت5سازمانی ضیلت، ف4، اعتماد3سرزندگی
ها برای  در بالا، با گشودن قابلیت شده بیان. عوامل (Sekerka et al ,2013) اشاره نمود

باکیفیت در عناصری مانند خلاقیت، تحولات ارتباطی، تربیت احساسات مثبت و روابط 
به کامیابی سازمان کمک  تواند میها که  ند منابع پایداری را از قابلیتتوان می ها سازمان

و یکپارچگی  دهی سازمانیک چارچوب مفهومی در جهت  POS .کند، ایجاد نمایند
و تمرکز آن بر روی  دهد میارائه ، مثبت های سازمانایجاد و تقویت  درزمینهتحقیقات 

(. Sekerka, 2013) باشد می ،بخش است شکوفا و حیات، در سازمان، مثبت آنچه
 های ترین بخش گیری اندازه قابلو  ترین مهمفضیلت سازمانی یکی از مفهوم 
. امروزه پژوهشگران بسیاری بر اهمیت ورود باشد می گرا مثبتسازمانی  های پژوهش

و  نمایند. طبق نظر برایت می تأکید وکار کسبفضیلت در مباحث مدیریتی و 
حالات انسانی دارد . به دستیابی به بالاترین آرمان در فضیلت اشاره  (6002)9همکاران

اجتماعی و فردی  های خوبی، عادات، تمایلات و اقداماتی هستند که تولید فضایل
 عنوان به تواند میطبق نظر پترسون و سلیگمان فضایل   (.Rego et al,2011)نمایند می

 باشد می موردستایشی و متفکران مذهبی های اصلی که توسط فلاسفه اخلاق ویژگی
طبقه وسیع خرد و دانش، شجاعت و جسارت، عشق و دوست  2بیان شودکه شامل 

در اولین  برایت و همکاران. باشد میو برتری   روی میانهداشتن، عدالت، اعتدال و 
 :خود سه ویژگی را برای فضایل شناسایی نمودند های نوشته

 باشد فضیلت  ها انسانکه بدون اثر مثبت بر روی  هایی لیتفعاتمایلات و : اثر انسانی

                                                                                                                       
1- Strength 
2- resilience 
3- Vitality 
4- trust 
5- Organizational Virtuousness  
6- positive deviance 
7- extraordinariness 
8- meaning 
9- Bright  et al; 
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 .شود میشمرده ن

  و مطلوب و  برانگیز تحسینعملی  عنوان بهنیکویی اخلاقی: آن چیزی است که
 درست در جامعه مطرح باشد. 

  و  کند می: فضیلت از منافع شخصی افراد عبور قیدوشرط بیمزیت اجتماعی
آورد. در سال ‎اجتماعی را جهت ایجاد مزیت برای اجتماع فراهم می های ارزش
 تری اضافهکلیدی  های ویژگیبیان نمودند که فضایل شامل  1کمرون  و وین  6096

 .باشند مینیز 

  فرض شادی آورندگی: اذعان دارد که تمام مردم حتی به میزان اندک تمایل جهت
 جستجوی خوبی دارند 

 اولین نیت  عنوان بهآرمانی جهت جستجوی خوبی  عنوان بهرض این ف :فرض ارزش ذاتی
ای برای رسیدن به ‎وسیله عنوان بهابزاری نیست که افراد از آن   عنوان بهباشد . فضیلت ‎می

  .(Bright et al ,2013)هدف است خود خودی بهاهداف نهایی مشتاق باشند، بلکه 
،  منجر شد که کمرون و وکار کسبمدیریتی و ، سازمانی حوزهبه مفهوم  ورود این  

 د:اینبیان نمآن گیری  اندازه مؤلفه را جهت( پنج 6001همکاران )
: به معنی این است که اعضای سازمان  به این اعتقاد برسند که  6سازمانی بینی خوش( 9

 های عمده موفق خواهند شد. حتی در صورت مواجهه با چالش
حاکمیت حسن نیت، توجه و اعتماد در  دهنده نشان : اعتماد سازمانی8(  اعتماد سازمانی6

 سازمان)بین اعضای سازمان و اعضای سازمان نسبت به رهبر سازمان(  است 
و ها س د مراقب هم هستند و این شفقت:  به این معنی است که افرا1( شفقت سازمانی8

 توجهات در قالب مشترک است. 
صداقت، اعتماد و احترامی است که در  : که اشاره به9( یکپارچگی) انسجام( سازمانی1

 است. شده پخشسازمان نفوذ کرده و 
فرصتی برای یادگیری و  عنوان به: اشتباهات سریعاً بخشیده شده و  6( بخشش سازمانی9

در پژوهش حاضر  (.Rego et al,2011)شود  دستیابی به استانداردهای بالاتر تلقی می

                                                                                                                       
1- Cameron & Winn 
2- Organizational optimism 
3- Organizational trust 
4- Organizational compassion 
5- Organizational integrity 
6- Organizational forgiveness 
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 پنج مفهوم استفاده خواهد شد. نیز جهت بررسی فضیلت سازمانی از این 

 کاری خاطر تعلق 

، این مفهوم را استفاده کردن از خاطر تعلقاولین پژوهشگر حوزه  عنوان بهویلیام کان  
 خاطر تعلقکند . در  های کاری تعریف می تمام وجود خویشتن در جهت ایفای نقش

کاری، افراد تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خویش را در ایفای نقش به کار 
 های کاری است) به معنای منفک کردن خویشتن از نقش خاطر تعلقگیرند. فقدان  می

های ذهنی  حالتکاری با مفاهیمی چون  خاطر تعلق(.  9859خانی و همکاران،  عسیی
و 2، فدایی شدن 1سه شاخص سرزندگی یلهوس به باکارو مرتبط  بخش رضایتمثبت، 

 آوری تاب. سرزندگی به بالا بودن سطح انرژی و شود میمشخص  3شدن مجذوب
و تجربه، حس  باکارفدایی شدن به درگیر شدن شدید شخص ، ذهنی در زمان کار

مجذوب شدن به تمرکز کامل و مجذوب شدن  درنهایتمعناداری، اشتیاق و چالش و 
گذشته و جدا شدن از کار  سرعت بهآن زمان  برای فرد  موجب به  کار کهشادمانه در 

با ایجاد  (.Schaufelli & Bakker, 2003)برای فرد مشکل است، اشاره دارد.  
دهد که برای هر  مثبتی بین فرد و سازمان رخ می افزایی همکاری در کارکنان  خاطر تعلق

تواند شامل  این پیامدها میدو گروه پیامدهای مثبتی به همراه خواهد داشت . 
 ،) رضایت شغلی و تعهد سازمانی(باکارشغلی مثبت، شناخته شدن قوی  های نگرش

سلامت ذهنی و روانی شامل احساسات مثبت و کاهش تحلیل رفتگی، عملکرد درون 
قدم،  پیشافزایش انگیزش درونی، ابتکار عمل فردی و رفتار ، شغلی و برون شغلی بهتر

 (. 9859خانی و همکاران،  عسییو شخصی باشد)  کسب منابع شغلی

 تعهد سازمانی 

تعهد سازمانی قدرت نسبی شناخته شدن و مشارکت در یک سازمان خاص است که     
تمایل به ، سازمان های ارزشسه عامل باور قوی و پذیرش اهداف و  وسیله بهحداقل 

تداوم عضویت در سازمان  به نیابت از سازمان و تمایل قوی به توجه قابلاعمال تلاش 

                                                                                                                       
1- Vigor 
2- Dedication 
3- Absorption  
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. مایر و همکاران در همین راستا، سه بعد را )9892دوستار، ، )مشبکیشود میمتمایز 
از : تعهد عاطفی که شامل وابستگی عاطفی  اند عبارتجهت بررسی تعهد سازمانی که 

مثبت به سازمان، تعهد هنجاری که عبارت است از احساس التزام و دین به سازمان و 
 دان دستهای از  مر که اشاره به تعهد به سازمان به دلیل بالا بودن هزینهتعهد مست

( . کارکنان با تعهد سازمانی Meyer et al, 1993عضویت در سازمان را معرفی نمودند)
 & Meyerدهند) شخصی خویش در سازمان ادامه کار می رادهبالا، بر طبق خواست و ا

Allen, 1999 مثبتی بر عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و  تأثیر(. تعهد سازمانی
 (. Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1997) رضایت شغلی دارد

 پیشینه پژوهش 

 دهنده تشکیلای از تحقیقات گذشته در رابطه با عوامل اصلی  در این بخش سابقه    
کمرون و زمانی را ها در حوزه فضیلت سا . یکی از اولین پژوهششود ارائه میپژوهش 

انجام دادند. در این پژوهش اثر مثبت فضیلت سازمانی بر  6001همکاران در سال 
و   رگو 6099در سال . (Cameron et al, 2004قرار گرفت) موردبررسیعملکرد 

پس  باشند میپژوهشگران در حوزه فضیلت سازمانی  ترین شده شناختههمکارانش که از 
که منجر به شناسایی رابطه بین فضیلت سازمانی و  6099 از پژوهش موفق خود در سال

رابطه بین فضیلت سازمانی  دربارهرفتار شهروندی سازمانی گردید، پژوهش دیگری را 
و تعهد سازمانی انجام دادند، نتایج پژوهش نشان داد که فضیلت سازمانی اثر مثبت و 

متغیر  عنوان بهشادکامی  معناداری بر روی تعهد سازمانی دارد. در این پژوهش متغیر
(. در رابطه با Rego et al, 2010, Rego et al 2011قرار گرفت ) موردبررسیمیانجی 

( دریافت که درک مثبت 6008)1مثبت فضیلت سازمانی بر  تعهد سازمانی ایمونز  تأثیر
. در تحقیقات دیگر  شود میاز فضیلت سازمانی باعث احساس قدرشناسی در کارکنان 

مثبت درک از فضائل  تأثیر( 6009)3( و ایزنبرگر و همکاران6006) 2کویل و شفیرو
 که ان با سازم شناختی روانسازمانی بر روی  درک از حمایت سازمانی، انعقاد رابطه 

احساس  درواقعبا سطح بالاتر تعهد سازمانی در ارتباط است را نشان دادند.   متقابلاً

                                                                                                                       
1- Emmons 
2- Coyle- Shapiro 
3- Eisenburger et al., 
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 ازلحاظ)   تماماً ها آندر کارکنان ممکن است باعث شود که  معنادارر انجام کا
 شده تعیین ازحد بیش( خود را وقف سازمان نمایند و و معنویفیزیکی، ذهنی، احساسی 

پیوند عاطفی  ها آن درنهایتکه  شود میحدود وظایف خود کارکنند که این باعث 
( به 6096)1فابین (. Gavin & Masson ,2004بیشتری با سازمان خویش پیدا کنند)

است. نتایج پژوهش  پرداختهکاری  خاطر تعلقرابطه بین فضیلت سازمانی و بررسی 
 فرد داناییباشد. ‎کاری می خاطر تعلقحاکی از اثر مثبت فضیلت مثبت سازمانی بر روی 

بر جو  مؤثر یکی از پیشایندهای عنوان به( فضیلت سازمانی را 9856و همکاران )
خواهد گذاشت،   تأثیرسازمانی  یور بهرهبر روی   نهایت در که ان سازم ناختیش روان

تعهد  برکاری  خاطر تعلق تأثیرتحقیقات متعددی در رابطه با  چنین هم.  برشمردند
، 9859خانی و همکاران،  عسیی، 9850است )فانی و همکاران،  شده انجامسازمانی 

Cho et al, 2006 ; Ageyemang et al, 2013 ; Simons and Buitendach, 2013 ; 
Saks, 2006)،  کاری بر تعهد  خاطر تعلق معنادارمثبت و  تأثیرکه کلیه تحقیقات فوق بر

مدل مفهومی پژوهش ، با توجه به پیشینه پژوهش نهایت در. دارند تأکیدسازمانی 
  زیر خواهد بود: صورت به

 
 پژوهش. مدل مفهومی 1نمودار

                                                                                                                       
1- Fabian 

H3 H4 

H2 
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 های پژوهش‎فرضیه

آن ارتباط مثبت و  های شاخص. بین هریک از عوامل مدل مفهومی پژوهش و 9فرضیه 
 معناداری وجود دارد. 

 دارد.  تعهد سازمانی. فضیلت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر 6فرضیه 
 دارد.  خاطر کاری تعلق. فضیلت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر 8فرضیه 
 . کاری اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد خاطر تعلق. 1فرضیه 

 پژوهش  شناسی روش

 ها‎داده وتحلیل تجزیهآوری و ‎جامعه آماری، فنون جمع
کاربردی؛  هدف: ازنظراین پژوهش بر اساس مدل پیاز پژوهش،  شناسی روش    

رویه و تکنیک استراتژی: پیمایش؛ شیوه پژوهش: کمی؛ افق زمانی: تک مقطعی؛ و 
جامعه آماری این  (.9891و همکاران،  فرد دانایی) باشد می نامه پرسشآوری داده،  جمع

از سازمان  اند عبارتدر شهر رشت  که  وساز ساختهای متولی ‎پژوهش شامل سازمان
 مهندسی نظامسازمان بنیاد مسکن و سازمان ، راه و شهرسازی، سازمان نو سازی مدارس

است.  شده استفادهبرای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران .  باشد‎ساختمان می
 که ازآنجاییآمد ولی  دست بهنفر  995بر این اساس حجم نمونه در حدود   که طوری به

لازم است  باشد میدر این تحقیق از نوع معادلات ساختاری   ها داده وتحلیل تجزیهروش 
که به ملاحظات موجود در رابطه با تعیین حجم نمونه در این روش نیز توجه شود در 

، مناسب است نسبتاًنفری  600( پیشنهاد کرده که گروه نمونه 9518همین راستا کامری )
مستلزم گروه  قبول قابل وتحلیل تجزیهکه  شده بیانبر اساس یک قانون دیگر  چنین هم

برابر عده متغیرهایی باشد که در ماتریس  60یا  90 کم دستحجم آن ای است که  نمونه
 690(.  لذا با توجه به موارد بالا حدود 890: 9850) هومن، شود میهمبستگی وارد 

ها  بازگشت داده شد برای تحلیل داده ها آنعدد  608 درنهایتتوزیع شد که  نامه پرسش
معادلات  سازی مدلتنباطی و آمار توصیفی و اس های روشو آزمون فرضیات از 

و  SPSS20 افزارهای نرمها توسط  داده وتحلیل تجزیهاست.  شده استفادهساختاری 
LISREL 8.7 است.  شده انجام 
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 پایایی و روایی ابزار سنجش  

گویه و استاندارد کمرون و  99 نامه پرسشجهت سنجش ابعاد فضیلت سازمانی از     
سازمانی، اعتماد سازمانی، شفقت  بینی خوش) مؤلفه 9(  که بر اساس 6001) 1همکاران 

است.  رگو و  شده استفاده، شده طراحیسازمانی، انسجام سازمانی و بخشش سازمانی( 
 3و فابین  0.5را بر اساس روش آلفای کرونباخ  نامه پرسش( پایایی این 6099) 2همکاران

ای ‎گویه 91 نامه پرسشکاری از  خاطر تعلقنجش جهت س .اند کردهگزارش 0.99(، 6096)
UWES  است که  پایایی آن  توسط شاوفلی و همکاران  شده استفاده4شاوفلی و همکاران

و  0.1( بالای 9850، توسط فانی و همکاران )0.5تا  0.1( برای تمامی ابعاد آن بین 6002)
تعهد سازمانی نیز از است.  جهت سنجش ابعاد  شده گزارش 0.98، (6096توسط فابین )

 ها پژوهش،  که پایایی آن در اکثر شده استفاده( 9850گویه ای آلن و مایر ) 61 نامه پرسش
، 9850نصر اصفهانی  Meyer et al, 1990 ,است ) آمده دست به 0.1بالای  قبول قابلمقدار 

یک نمونه ابتدا  نامه پرسش(. در این پژوهش نیز جهت بررسی پایایی 9850فانی و همکاران،
ها جمع آوری شده که پایایی تمامی ابعاد متغیرهای پژوهش دارای  نامه پرسشتایی از  89

 56، برای عامل فضیلت سازمانیها آنبوده و پایایی نهایی  0.1مقدار قابل قبول بالای 
است.  اعداد  آمده دست بهدرصد  99درصد، و تعهد سازمانی 59کاری خاطر تعلقدرصد، 

 چنین همباشد. ‎علمی می ازلحاظ نامه پرسشپذیرفته بودن  دهنده نشان آمده دست بهبالای 
جدول زیر  صورت بهمقدار آلفای کرونباخ نهایی  برای هریک از متغیرهای پژوهش 

  باشد: ‎می

 . مقدار آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش1جدول 
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1- Cmeron et al., 
2- Rego et al., 
3- Fabian 
4- Schaufeli et al.,  
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قرار گرفت،  موردبررسیحاضر از دو بعد روایی محتوا و سازه  نامه پرسشروایی  
مبتنی بر مطالعات قبلی بوده و در  ، حاضر استاندارد بوده های نامه پرسش که ازآنجایی

اما  شود میمحرز فرض  ها آن یروایی محتوا رو ازاین شده استفادههای متعددی ‎پژوهش
در اختیار برخی از استادان  نامه پرسشهای ابزار،  گویه سازی بومیاطمینان از  منظور به

از  آمده ستد بهحوزه مدیریت قرار گرفت. روایی سازه دلالت بر آن دارد که نتایج 
، شده طراحی ها آنکه آزمون بر اساس  هایی تئوریها تا چه حدی با  کاربرد سنجه

جهت  ها روش مؤثرترین(. یکی از 619: 9891و همکاران،  فرد داناییسازگاری دارد )
بدین ترتیب پس از اجرای تحلیل عاملی باشد،  میسازه روش تحلیل عاملی  واییتعیین ر

که دارای واریانس اشتراک استخراجی  ها آنتعدادی از  نامه پرسشهای  بر روی گویه
 (، جهت برازش بهتر مدل حذف شدند. 0.9زیر  عمدتاًنامناسب بودند )

  ها داده تحلیلو تجزیه

درصد از  86دهد که ‎نشان می دهندگان پاسخاطلاعات جمعیت شناختی  
در این پژوهش از روش مدل یابی . باشند‎درصد مرد می 29زن و  دهندگان پاسخ

یک مدل  .است شده استفادهپژوهش  های فرضیهمعادلات ساختاری جهت بررسی 
است: یک مدل ساختاری که ساختار علیّ  مؤلفهکامل معادله ساختاری شامل دو 

گیری که روابط ‎نماید و یک مدل اندازه ا مشخص میمفروض بین متغیرهای مکنون ر
: 9850) هومن،  کند میشده و متغیرهای مکنون را تعریف  گیری اندازهبین متغیرهای 

و تحلیل مسیر  تأییدیاز تحلیل عاملی   ها فرضیهبرای سنجش  که ازآنجایی(. 908
تست  ها آنها و معناداری روابط ‎لذا لازم است در ابتدا  سازگاری داده شده استفاده

حجم نمونه  و آزمون  جهت تعیین کفایت  KMOشود. جهت این کار از دو آزمون 
است.  شده استفاده موردنظربارتلت  برای آزمون میزان معناداری  روابط بین عوامل 

به  نزدیکمقداری داری  KMOشاخص ، مشخص است 6که در جدول  طور همان
کفایت نمونه و مناسب بودن تحلیل عاملی برای عوامل  دهنده نشان که است 9عدد 

معنادار شدن آزمون بارتلت نیز نمایانگر  روابط معناداری بین متغیرهای  چنین هماست.  
 ها برای تحلیل عاملی است.  ‎تحلیل عاملی و مناسب بودن داده
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 و بارتلت KMO. نتایج آزمون 2جدول 

 شاخص
 مقادیر برست آمده

 نتیجه آزمون
 تعهد سازمانی کاری خاطر تعلق فضیلت سازمانی

KMO 0.596 0.589 0.982 
در حد  گیری نمونهکفایت 

 بسیار خوب است.

آزمون 

 بارتلت

2
X 1384894 2

X 2262862 2
X 1667824 

 df 195 df 136 df 276 آزمون بارتلت معنادار است.

p-value 999/9 p-value 999/9 p-value 999/9 

  گیری اندازه های مدلبررسی فرضیه اول و آزمون 

از روش  گیری اندازهآزمون مدل ساختاری برای اطمینان از صحت مدل  از انجامقبل  
 درروش. شود میاستفاده  گیری اندازههای ‎جهت آزمون مدل تأییدیتحلیل عاملی 
قرار  موردبررسیها و عوامل ‎از شاخص ای مجموعهروابط بین  تأییدیتحلیل عاملی 

در این تحلیل ارتباط  درواقع.  ودش میبار عاملی پرداخته  برآوردبه  درنهایتو  گیرد می
قرار  بررسی موردها(  )گویهپذیر مشاهده)عوامل( و متغیرهای  بین متغیرهای مکنون

تفسیر آن  درنتیجهگیرد. بار عاملی معرف همبستگی شاخص با عامل مربوطه است، ‎می
نتایج مربوط به  8(. جدول622: 9850)هومن،  مشابه با تفسیر آزمون همبستگی است

 طور همان. دهد میرا برای سه عامل مدل مفهومی پژوهش نشان  تأییدیلیل  عاملی تح
 9 . در ستون انتهاییباشند میمعنادار  شود بارهای عاملی مناسب و اهده میکه مش

تمام  شود میکه مشاهده  طور همان و شده گزارششاخص برازش مدل برای هر عامل 
ی برازش مدل ها‎ملاک مناسب بودن شاخصباشد.  میها دارای برازش مناسب ‎شاخص

و 0.9بیشتر از   AGFI،0.9کمتر از  RMSEA، 8مقدار کمتر از  df  /2Xبرای شاخص
 .باشد می 0.5ها بالای ‎ایر شاخصس

 پژوهش گیری اندازه های مدلو برازش  تأیید. خلاصه نتایج تحلیل عاملی  3جدول 

 های برازش شاخص T R2آماره  بار عاملی سؤالات شاخص عامل
 

 

 

 سازمانی بینی خوش
ORG OP1 0.91 1.99 0.86  

 ORG OP2 0.28 9.50 0.85 

ORG OP3 0.96 99.99 0.21 
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 های برازش شاخص T R2آماره  بار عاملی سؤالات شاخص عامل
 

 

 

 فضیلت سازمانی 

 اعتماد سازمانی
ORG TRU1 0.11 99.11 0.91 2 

/df X  =6.99 

RMSEA=0.012 

NFI=0.59 

NNFI=0.51 

CFI=0.51 

IFI=0.51 

RFI=0.51 

GFI=0.59 

AGFI=0.92 

ORG TRU2 0.12 96.69 0.91 

ORGTRU 3 0.29 90.98 0.12 

 شفقت سازمانی
ORG COM1 0.11 99.99 0.95 

ORG COM2 0.29 90.81 0.12 

OEG COM3 0.29 5.99 0.16 

 انسجام سارمانی
ORG INT1 0.1 90.95 0.15 

ORGINT2 0.19 90.11 0.90 

 بخشش سازمانی
ORG FOR1 0.15 96.68 0.26 

ORG FOR2 0.11 99.81 0.95 

 

 

 

 تعلق

 خاطر کاری

 نیرومندی

VIG ENG 1 0.21 9.95 0.10  
2 
/dfX  =6.9 

RMSEA=0.059 

NFI=0.52 

NNFI=0.51 

CFI=0.59 

IFI=0.59 

RFI=0.59 

GFI=0.95 

AGFI=0.91 

VIG ENG2 0.21 9.95 0.10 

VIG ENG 3 0.25 5.19 0.11 

VIG ENG4 0.96 1.90 0.61 

 وقف خود

DED ENG1 0.15 96.9 0.26 

DED ENG2 0.95 91.11 0.15 

DED ENG3 0.98 98.19 0.29 

DED ENG4 0.11 99.12 0.91 

DED ENG5 0.99 96.55 0.29 

 جذب
ABS ENG1 0.11 99.89 0.95 

ABS ENG2 0.11 99.89 0.95 

ABS ENG3 0.11 99.89 0.95 

 

 

 تعهد عاطفی تعهد سازمانی 

AFF COM1 0.9 1.60 0.69  

 

 
2 
/dfX  =6.56 

RMSEA=0.059 

NFI=0.91 

NNFI=0.95 

CFI=0.59 

IFI=0.59 

RFI=0.91 

GFI=0.99 

AGFI=0.15 

AFF COM2 0.81 1.21 0.99 

AFF COM3 0.85 9.19 0.99 

AFF COM4 0.16 99.69 0.99 

AFF COM5 0.92 91.11 0.18 

AFF COM6 0.91 98.92 0.10 

 تعهد مستمر

CON COM1 0.96 1.91 0.61 

CON COM2 0.26 9.92 0.89 

CON COM3 0.91 9.01 0.86 

CON COM4 0.2 9.19 0.82 

CON COM5 0.19 9.98 0.92 

 تعهد هنجاری

NOR COM1 0.15 90.61 0.26 

NOR COM2 0.28 9.91 0.85 

NOR COM3 0.16 5.99 0.99 

NOR COM4 0.61 1.19 0.01 

NOR COM5 0.82 1.25 0.96 
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 چنین همو  گیری اندازه های مدلبرازش  های شاخصبا توجه به مناسب بودن کلیه  
، تأییدیمناسب بودن بارهای عاملی و ضرایب معناداری حاصل از تحلیل عاملی 

کاری و تعهد سازمانی جهت ورود  خاطر تعلقفضیلت سازمانی،  گیری اندازه های مدل
 .باشند میبه معادلات ساختاری و بررسی روابط بین متغیرهای مکنون مناسب 

 بررسی فرضیات دوم تا چهارم 

پیش از بررسی مدل کامل پژوهش، جهت بررسی اولیه فرضیات تحقیق از میزان 
که نتایج حاصل از تحلیل  شده تفادهاسپیرسون در تحلیل رگرسیون  همبستگیضریب 

 : باشد می 1رگرسیون مطابق جدول 

 . نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون1جدول 

 متغیر
ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین
مقدار آماره 

F 

سطح 

 داری معنی

نتیجه آزمون 

 فرضیه

وابسته: تعهد سازمانی  مستقل: 

 فضیلت سازمانی
0.26 0.891 969.126 000/0 

 تأییدفرضیه دوم 

 شد.

کاری مستقل:  خاطر تعلقوابسته : 

 فضیلت سازمانی
0.159 0.619 29.989 000/0 

فرضیه سوم 

 شد. تأیید

وابسته: تعهد سازمانی مستقل: 

 کاری خاطر تعلق
0.101 0.159 951.821 000/0 

فرضیه چهارم 

 شد. تأیید

 برآورد و آزمون مدل ساختاری پژوهش)مدل کامل پژوهش( 

به برآورد و  توان می گیری اندازه های مدلپس از اطمینان نسبی از قابل قبول بودن 
آزمون مدل مفهومی پژوهش از طریق مدل یابی معادلات ساختاری پرداخت. 

، باشد میبررسی روابط علیّ بین سه عامل  درصددمدل مفهومی پژوهش  که ازآنجایی
معادلات ساختاری  سازی مدلجهت فراهم شدن امکان تحلیل همزمان از روش 

لیزرل را در دو حالت استاندارد و  افزار نرمخروجی  6و  9های   است. شکل شده استفاده
برازش مدل را که  های شاخصوضعیت  9در جدول  چنین همدهد.  معناداری نشان می

 .اند شده دادهنشان باشند،  میهمه در شرایط مطلوب 
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 حالت تخمین استاندارد در ژوهشپ مفهومی مدل مسیر . تحلیل 1شکل

 

 حالت معناداری در پژوهش مفهومی مسیر مدل . تحلیل2شکل

 برازش مدل های شاخص. 5جدول 

برازش  های شاخص

 مدل
2 
/dfX RMSEA NFI NNFI CFI IFI RFI GFI AGFI 

 0.99 0.56 0.52 0.59 0.59 0.59 0.51 0.015 6.69  آمده دست بهمقدار 

 
دهد، کلیه فرضیات ‎که نتایج حاصل از تحلیل مسیر مدل پژوهش نشان می طور همان 

مثبت و  تأثیر 0.92 سازمانی با ضریب مسیر که فضیلت ای گونه بهاند، ‎شده تأییدپژوهش 
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مثبت و  تأثیر 0.16کاری دارد، فضیلت سازمانی با ضریب مسیر  خاطر تعلقمعناداری بر 
کاری نیز با ضریب  خاطر تعلق چنین هم، دهد یممعناداری بر تعهد سازمانی را نشان 

 مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.   تأثیر 0.29مسیر 

  پیشنهادات و گیری نتیجه

بر تعهد سازمانی خاطر کاری  و تعلق فضیلت سازمانی تأثیردر پژوهش حاضر  
ی پژوهش ها فرضیهتمام  تأیید. نتایج پژوهش حاکی از موردبررسی قرارگرفته است

 . باشد می

 شده بود گیری پژوهش طراحی های اندازه منظور سنجش مدل فرضیه اول که به 
 دهنده نشان. نتایج حاصل از آزمون این فرضیه تأیید شدتوسط روش تحلیل عاملی 

 های پژوهش بود. معنادار بودن گویه
بود که  اتخاذشده فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیربررسی  منظور به فرضیه دوم 

 ضریب معناداریو  0.16نتایج پژوهش نشان داد که فضیلت سازمانی با ضریب مسیر 
 های رگو و‎این یافته با پژوهش تعهد سازمانی دارد. ی بر رویمعناداراثر مثبت و  2.91

که به بررسی اثر مثبت و معنادار فضیلت بر تعهد سازمانی با  (6099همکاران )
بدیل محیط کاری به یک ت مطابقت دارد. ادکامی پرداخته بودند،گری نقش ش میانجی

مستقیم بر تمایل افراد به ماندگاری در آن سازمان و پذیرش  طور بهمحیط فضیلت محور 
 .رشد تعهد افراد به سازمان اثرگذار خواهد بود  درنهایتسازمان و  های ارزشاهداف و 

مثبت و معنادار  تأثیر دهنده ننشا ،نتایج حاصل از آزمون فرضیه سوم پژوهش  
 ضریب معناداریو  0.92) با ضریب مسیر  باشد میکاری  خاطر تعلقفضیلت سازمانی بر 

بر  بینی و خوش ( نیز در بررسی خود پیرامون اثر فضیلت سازمانی6096(. فابین ) 1.52
ن این پژوهش مبیّ های یافتهکاری به نتایجی مشابه دست یافته بود . نتایج  خاطر تعلق

اثری که بر روی احساسات  واسطه بهموضوع است که درک وجود فضیلت در سازمان 
مثبت افراد سازمان و توسعه احساساتی چون سرزندگی، جذب سازمان شدن و فدایی 

سازمانی اثربخش و کارا  گیری شکلبه  درنهایتشدن بر ای سازمان خواهد گذاشت، 
 کمک خواهد کرد.  

کاری با ضریب  خاطر تعلقاثر مثبت و معنادار ، فرضیه چهارم نتایج حاصل از آزمون 
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.  نتایج حاصل با نماید می تأییدبر تعهد سازمانی را  5.99ضریب معناداریو  0.29مسیر 
(،  که در بخشی از پژوهش خود که به بررسی رابطه بین 9850نتایج فانی و همکاران)

نتایج آزمون این  چنین همت دارد. کاری و تعهد سازمانی پرداختند، مطابق خاطر تعلق
( 6002) 6(، چو6002) 9(، ساکس9859خانی و همکاران) عسییفرضیه پژوهش با نتایج  

کاری بر تعهد  خاطر تعلقمثبت و معنادار  تأثیر( پیرامون 6098) 8و آگیمانگ و اوفی
کاری بالاتر خاطر  ها باید بدانند کارکنان با تعلق درواقع سازمانسازمانی تطابق دارد. 

سطح انرژی و ، دارای یک احساس ذهنی و عاطفی مثبتی نسبت به کارشان هستند
و اشتیاقشان نسبت به کار  حس معناداری، کاردارنددر زمان  بالاتری ذهنی آوری تاب

این احساسات مثبت و  کارشان هستند، لذامجذوب درنهایت اینکه و  بیشتر است
شان در محیطی  ها تمایل به ماندگاری شود که آن بخش نسبت به کار، باعث می رضایت

های آن  که آن کار را برایشان ایجاد نموده و همچنین میل به پذیرش اهداف و ارزش
ها بیشتر گردد و نهایت اینکه نسبت به سازمانشان متعهدتر شوند، لذا ایجاد  محیط در آن

تعهد نسبت به سازمان تواند متضمن افزایش  این احساسات مثبت ذهنی نسبت به کار می
 شود.

های دوم تا چهارم و تأثیر مستقیم و مثبتی که  بر اساس نتایج حاصل از فرضیه 
گرایی بر روی بهبود تعلق و تعهد کارکنان نسبت به  پرورش خصائص وابسته به مثبت

هایشان  کار و سازمانشان دارد، مدیران باید به رشد و توسعه فضیلت مداری در سازمان
، بین خوشبا خصائصی چون محیط کاری  نمایند. سازمان فضیلت محورمبادرت 

لذا در این راستا مدیران باید توجه  ، شفیق، منسجم و بخشنده همراه استاعتماد قابل
 نمایند که: 

  را در کارکنان تقویت نمایند. باید این احساس را در  بینی خوشروحیه
که  هرچقدر همواهند شد موفق خ ها آنکارکنان سازمان ایجاد نمایند که 

مدنظر  پذیر انعطافگرا و ‎واقع بینی خوششود. البته  دشوارترو  تر چالشیکارها 
 است. 

  احساس اعتماد بین اعضای سازمان تقویت شود، با افراد با حسن نیت و احترام
عمل کند که همگان به او  ای گونه بهبرخورد شود و رهبر )مدیر( سازمان 

                                                                                                                       
1- Saks 
2- Cho 
3- Agyemang  & Ofei 
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ارات و باورهایی که افراد ظانت "باشند. اعتماد عبارت است از اعتماد داشته 
در راستای منافع  صرفاًو نه  بینی پیشدوست دارند به دیگران به طریقی قابل 

 خصوصیما،  های سازمانامروزه در  متأسفانهکه  "شخصی خویش نشان دهند
، )عواطفی منفرد و همکاران دولتی بسیار کمرنگ شده است های سازمان

 ترین مهم(. تحقیقات در حوزه اعتماد سازمانی بسیار است ولی یکی از 9859
راهگشای مدیران در توسعه اعتماد باشد توسط مک  تواند میاین تحقیقات که 

این دو دریافتند که متغیرهای مربوط به شغل ، است شده انجامکالی و کانرت 
های حمایتی ،  استقلال، بازخورد، رفتارگیری تصمیممانند مشارکت در 

 سرپرست و ارتباطات نقش بسیار مهمی در تشریح اعتماد به مدیریت دارند
(Mccauley & Kuhnert 1992(الونن .)6009)  افزایش اعتماد  نشان داد که

دانش،  گذاری اشتراکسازمانی بر همکاری سازمانی، ارتباطات سازمانی، به 
 ( .9859همکاران،  است ) شیرازی و مؤثرو تعهد سازمانی  پذیری انعطاف

 دلسوز و شفیق برای کار کردن ، محیط سازمانی را تبدیل به محیطی مهربان
 بندی دستهبعد اصلی هوش اخلاقی در  1نمایند. دلسوزی و شفقت  یکی از 

باشد. دلسوزی به مفهوم مراقبت فعال از دیگران  ( می6009) 9لنیک و کیل
. سازمان باید فضایی را هست.ن نیز احترام فرد به دیگرا دهنده نشانباشد، و  می

را  ای خیرخواهانهفراهم کند تا افراد سازمان بتوانند کارهای دلسوزانه و 
پیرامون اعضای خود و سایر نهادهای اجتماعی انجام دهند تا بدین ترتیب 

پیامدهای مثبتی را به همراه   که سازمانموجب توسعه هوش اخلاقی کارکنان 
دهد.  جهت و معنا می ها انسانخواهد داشت بشود. هوش اخلاقی به زندگی 

و قادر است پایداری زندگی  کند میهوش اخلاقی رفتار مناسب را تقویت 
(. نکته 9856اجتماعی را در طول زمان فراهم سازد )اسماعیلی و همکاران، 

است که این اثر متقابل کار را جهت رواج مهم در باب دلسوزی اثر متقابل آن 
 نماید. در سازمان بسیار تسهیل می فرهنگ دلسوزی

 فضیلت مدار، یکپارچه نمودن  های سازمانهای ایجاد  یکی دیگر از مؤلفه
سازمان است که در این مورد لازم است مدیران حداکثر تلاش خویش را در 

                                                                                                                       
1- Lennick  &  Kiel  
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یکی از  چنین همد. جهت توسعه انسجام و یکپارچگی در سازمان نماین
 های این بخش توسعه صداقت و امانت در سازمان است. گویه

  سازمان فضیلت مدار باید سازمانی بخشنده باشد، سازمانی که از خطای
سهوی بودن خطا(  تأییدگرایانه و در صورت  واقع صورت بهکارکنان )البته 

شود.  بگذرد و کمک کند تا از خطاها و اشتباهات سازمانی درس گرفته
اند که طبق  و مدیران سازمانی به این نکته واقف شده ها سازمانامروزه  درواقع

( 6000)8( و ون دیک  6005) 6(، هومسما و همکاران9552)9نظر ادموندسن
منجر به بروز نتایج منفی چون  سو یکاز  سازمانی اگرچه ای شکستهخطاها و 

ولی از  شوند میسوانح از دست دادن زمان، تولید محصولات معیوب و وقوع 
سوی دیگر نتایج مثبتی چون یادگیری، نوآوری و قابلیت انعطاف را نیز برای 

( و 6090) 1مادسن و دسای  سازمان به همراه خواهد داشت. نتایج تحقیقات
دهد اگرچه موفقیت و شکست هر دو منجر به  ( نشان می6099) 9راسپین

از شکست با سرعت کمتری  آمده دست بهاما دانش  شود مییادگیری سازمانی 
)مرادی،  شود می بها کم واز موفقیت مستهلک  آمده دست بهنسبت به دانش 

توان از اشتباهات  می عمدتاً(. بدیهی است با چنین دیدگاهی 9859همکاران، 
بخشنده ایجاد  فردی و گروهی در سازمان عبور کرد و بدین ترتیب سازمانی

 نمود.

  

                                                                                                                       
1- Edmondson  
2- Homsma et al., 
3- Van Dyck 
4- Madsen & Desai 
5- Raspin 
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