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 چکیده
های روانی و ذهنی و نیو ایجاد وابساتگی به ساازمان  امروزه با توجه به پیشارفت روز افوون، توجه به نیروی انساانی از جن ه

های مولفه نیرابطه ب  یبررس. لذا هد  از انجام این پژوهش ستجهت دساتیابی به اهدا  سازمانی امری ززم و رروری ا

پژوهش قارار از قی  هد  از جمله ی اساتان کرمان بود. بدن  تیدر عملکرد کارکنان اداره ترب یو شاادکام  یتعهد ساازمان

تعداد اسااتان کرمان بود که جامعه آماری این پژوهش شااامل کلیه کارکنان اداره تربیت بدنی  . باشاادتحقیقا  کاربردی می

ابوار   به روش تصادقی انتخاب گردید.  نفر 59مورگان تعداد   و قجم نمونه از طریق جدول کرجسیبود  نفر   70ها برابر آن

پرسااشاانامه و همچنین (  1990یر و آلن )می  پرسااشاانامه تعهد سااازمانیع ار  بود از  ها در این پژوهش گردآوری داده

. با اساتفاده شاد SPSS22 افوارها از نرمبرای تحلیل دادهتهیه گردید.   1990در ساال    آرجیلکه توسا    شاادکامی آکسافورد

  یاثر گذار نیباشد که امی  %۲0  یدر شادکام  یهای تعهد ساازمانمولفه رهاىیاندازه اثر متغ های به دسات آمده،  توجه به داده

باشااد که نشااان دهنده هم سااتگی خوب بین  می 49۳/0باشااد. هم سااتگی کلی بین متغیرهای تحقیق برابر با دار می یمعن

 ۳/۲4تا   یکه ابعاد تعهد ساازمان  یمعن نی، به ا۲4۳/0برابر اسات با:   نییتع   بیباشاد. همچنین مقدار رارمتغیرهای تحقیق می

  یتعهد سااازمان   شیباشااد که افواآن می  انگریب  قیتحق یهاافته. یکنند  نیی کارکنان را ت  یشااادکام  را  ییتغ   توانندیدرصااد م

جهت   یهای تعهد سااازمانبه مولفه  یسااازمان رانیدهد. لذا توجه مساائوزن و مدمی شیرا افوا یتواند سااطش شااادکاممی

 ررور  دارد. یسطش تعهد سازمان شیافوا

 نسازما، کارکنانی، شادکامی، تعهد سازمان کلیدواژگان:
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Abstract 
In today’s rapidly advancing world, attention to human resources from psychological and mental 

perspectives, as well as fostering organizational attachment to achieve organizational goals, is essential 

and necessary. Therefore, the aim of this study was to examine the relationship between the components 

of organizational commitment and happiness in the performance of employees of the Physical Education 

Department of Kerman Province. This study is applied in terms of its objective. The statistical population 

consisted of all employees of the Physical Education Department of Kerman Province, totaling 70 

individuals. The sample size was determined using the Krejcie and Morgan table, resulting in a sample of 

59 participants selected randomly. The data collection instruments in this study were the Organizational 

Commitment Questionnaire by Meyer and Allen (1990) and the Oxford Happiness Questionnaire 

developed by Argyle in 1990. Data analysis was conducted using SPSS version 22. Based on the obtained 

data, the effect size of the components of organizational commitment on happiness was 20%, which is 

statistically significant. The overall correlation between the research variables was 0.493, indicating a 

strong correlation among the study variables. Additionally, the coefficient of determination was 0.243, 

meaning that the dimensions of organizational commitment could explain approximately 24.3% of the 

variance in employees’ happiness. The research findings indicate that an increase in organizational 

commitment can enhance the level of happiness. Therefore, attention by organizational authorities and 

managers to the components of organizational commitment is necessary to elevate the level of 

commitment among employees. 
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 مقدمه
ها به طور معناداری ی اخیر، سازمانهای بارز تمدن بشری است؛ در دو دههها از ویژگیافوون آنهای اجتماعی و گسترش روزظهور سازمان

ای یهها، نیروی انسانی، سرما اند. در این گونه سازمانهای عدم تمرکو و جهانی شدن ت دیل گشتههایی با ویژگیاند و به سازمانتغییر یافته

شود و هر چه این سرمایه از کیفیت مطلوب و بازتری برخوردار گردد اقتمال موفقیت، بقاء و ارتقاء سازمان، بیشتر  اصلی سازمان محسوب می 

(، اگر سازمان بخواهد با برخورداری از رسالتی روشن، راه ردهایی مطلوب، ساختارهای سازمانی کارآمد و  1991)  به اعتقاد پری  خواهد شد.

امروزه   .(Leliga, 2021) باشدهای خود درست یابد، نیازمند نیروی انسانی توانمند و متعهد میطراقی شغل مناسب، به طور کامل به هد 

های روانی و ذهنی و نیو ایجاد وابستگی به سازمان جهت دستیابی به اهدا  توجه به نیروی انسانی از جن ه  با توجه به پیشرفت روز افوون،

سازمانی امری ززم و رروری است. در زمینه روانشانسی مفاهیم مهمی از ق یل شادکامی و تعهد سازمانی مطرح شده است که هر کدام به  

مداری هایی موفق هستند که دارای کارکنان توانمند و متعهد، که تاکید بر مشتریامروزه سازمان  ستند.نوعی در دستیابی به اهدا  سازمان موثر ه

های . یکی از نگرش(Özkan & Folgado, 2022)های و فرآیندهای کاری را به ود بخشند  و افوایش بهره وری داشته و بطور مرتب سیستم

ای در مطالعا  رفتار سازمانی کسب کرده تعهد سازمانی  است. این نوع نگرش اهمیت خاصی در ی اخیر جایگاه ویژهشغلی که در دو دهه

. تعهد سازمانی  (Motair, 2023)آید  کننده خوبی برای پیشرفت آتی سازمان به قساب میبینیدرک و فهم رفتار سازمانی کارکنان دارد و پیش 

کند و آرزو دارد عضویت در آن  توان به عنوان قالتی تعریف نمود که در آن فرد شاغل با سازمانی خاص و اهدا  آن همانندسازی میرا می

. تعهد سازمانی به قالتی اشاره دارد که در آن کارمند با سازمان خاص و اهدافش شناخته شده و  (Kizilkoca, 2021)قفظ نماید  سازمان را 

. تعهد سازمانی نگرشی است که بیانگر این نکته است که اعضای سازمان به چه (Jassim, 2023)لاقه دارد عضوآن سازمان تلقی شود  ع

نمایند و چقدر در آن درگیر هستند. فردی که تعهد سازمانی بازیی دارد، کنند، تعیین هویت میمیوان خودشان را به سازمانی که در آن کار می

( مدل سه مولفه ای تعهد سازمانی را در چارچوب  1991. مایر و آلن )(WorkL, 2024)پذیرد  ماند و اهدا  آن را میدر سازمان باقی می

ها  تعهد عاطفی: بیان کننده وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان و مخصوصاً میوان قساسیت آن -1داند:  می  غالب برای تحقیقا  تعهد سازمانی

 -۲آید که کارکنان به ادامه ارت اط با سازمان تمایل دارند.  به تجربیا  شغلی مثل قمایت سازمانی است. این قساسیت زمانی به وجود می

تعهد مستمر: به آگاهی از  -۳تقاد کارکنان به این موروع است که باید در سازمان بمانند و رشد کنند.  تعهد هنجاری: این تعهد بیان کننده اع

. پیشرفت تکنولوژی (Sentuna, 2015)های ناشی از خروج از سازمان اشاره دارد و به دلیل نیازشان به سازمان در آن باقی بمانند  هوینه

.  (Samir, 2023) گیرد، در واقع توسعه هر سازمان تا قد زیادی به کاربرد صحیش نیروی انسانی بستگی داردها را نادیده نمیگاه انسانهیچ

های سازمان، نه تنها عامل برتری یک سازمان نس ت به سازمان دیگر است، بلکه  متعهد و وفادار به اهدا  و ارزش  از این رو منابع انسانی 

. تعهد سازمانی اثرا  بالقوه و جدی بر عملکرد  (Dick & Basu, 2018) شود ها تلقی میمویتی برای رقابت پایدار برای بسیاری از سازمان

توان یی و ترک کار و... میجاگیری میوان اثر آن بر رفتارهای شغلی نظیر غی ت، جابهسازمان دارد. از طریق سنجش تعهد سازمانی و انادازه

ریوی نگهداری، بهسازی  شان از جمله بارنامهگیری مدیران بخصوص در بح  منابع انسانی در زمینه انجام وظیفه اطلاعا  مناس ی برای تصمیم

 .(Ahmad & Thyagaraj, 2015)و ارزشیابی منابع فراهم آورد 

شادکامی در سازمان به اقساس ررایت، نشاط و بهویستی روانی کارکنان اشاره دارد که تحت تأثیر عوامل مختلفی مانند محی  کار، رواب   

گیرد. تعهد سازمانی، با ایجاد قس تعلق و وفاداری در کارکنان، به افوایش ررایت شغلی و کاهش استرس اجتماعی و تعهد سازمانی قرار می 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

4 
 

گرایی و مشارکت فعال شود. این تعهد، تعاملا  مث ت و معنادار را تقویت کرده و شادکامی را از طریق تقویت عواطف مث ت، برونمنجر می

 Ahmad)بخشد  دهد. در نتیجه، تعهد سازمانی با کاهش هیجانا  منفی و افوایش انگیوه، سلامت روان و جسمانی کارکنان را به ود میارتقا می

et al., 2020) شادکامی در سازمان به عنوان یک قالت ذهنی مث ت، شامل ررایت از زندگی، تجربه هیجانا  مطلوب و فقدان نس ی .

بینی، تعهد سازمانی و کیفیت  . این مفهوم تحت تأثیر عوامل مختلفی از جمله خوش(Akbari et al., 2023) شود    منفی تعریف میاقساسا

ر افوایش شادکامی و سلامت روان ایفا  بینی، به ویژه بعد مث ت آن، نقش کلیدی ددهند که خوشرواب  اجتماعی قرار دارد. مطالعا  نشان می

کنند و در مواجهه  تری دارند، سطش بازتری از شادمانی را تجربه میبینانه. افرادی که نگرش خوش(Albert & Merunka, 2013)کند  می

. تعهد سازمانی نیو به عنوان یک عامل مؤثر، با ایجاد  (Albrecht & Marty, 2020)  کنندپذیرتر عمل میهای سازمانی انعطا با چالش

ن، کند. کارکنان متعهد، به دلیل اقساس امنیت و ارزشمندی در سازماها کمک میقس تعلق و وفاداری در کارکنان، به به ود بهویستی روانی آن

. این تعهد از طریق تقویت رواب  سازنده، کاهش استرس و افوایش (Breitsohl & Ruhle, 2016)کنند  هیجانا  مث ت بیشتری را تجربه می

نگر، شادکامی نه تنها یک نتیجه مطلوب، بلکه یک عامل  شناسی مث ت دهد. از دیدگاه روانمشارکت فعال، شادکامی را در محی  کار ارتقا می

( معتقد است که شادکامی  ۲018)دیک .  (Carroll & Ahuvia, 2006)تعاملا  سازنده در سازمان است کننده برای عملکرد بهتر و تسهیل

تواند آن را تقویت یا تضعیف کند. تعهد سازمانی، با ایجاد بستری قمایتی، زمینه شناختی دارد، اما محی  سازمانی میریشه در عوامل زیست 

، ارت اط محققان  های. همچنین، ط ق پژوهش(Dick & Basu, 2018)کند  های روانی فراهم میرا برای بروز هیجانا  مث ت و کاهش تنش

خوش بین  محی   بینیمعناداری  در  رابطه  این  که  دارد  وجود  شادکامی  قویو  بازتر،  تعهد  سطش  با  سازمانی  است  های   & Albert)تر 

Merunka, 2013)نتیجه، تلفیق خوش بهرهبینی و تعهد سازمانی می. در  افوایش شادکامی و  به عنوان یک راه رد مؤثر برای  وری  تواند 

.  (Motair, 2023)یرد. شادکامی هد  نهایی و مشترک انسان هاست و همه در تلاش برای رسیدن به آن هستند کارکنان مورد توجه قرار گ 

ارتقای ها چگونگی دستیابی، قفظ و  ی زمانها در همهی اصلی انسانبرخی معتقدند که اهمیت عمده زندگی در شادکامی نهفته است و انگیوه

کنون در خصوص رابطه بین شادکامی  شوند و تاهای یک سازمان محسوب می. از آنجاییکه کارکنان از سرمایه(WorkL, 2024)باشد  آن می

با   و تعهد سازمانی تحقیقی صور  نگرفته، لذا ررور  انجام تحقیق در خصوص تعیین رابطه بین شادکامی و تعهد سازمانی ررور  دارد.

به اهدا  سازمانی    ها و نیو اهمیت شادکامی و تعهد سازمانی در جهت توسعه و دستیابیتوجه به اهمیت نیروی انسانی و عوامل موثر بر آن

 تعهد سازمانی و شادکامی در عملکرد کارکنان اداره تربیت بدنی رابطه وجود دارد؟های مولفهباشد که: آیا بین سوال، محقق این می

 

 شناسیروش 
باشد.  ستگی میها توصیفی از نوع هم باشد. همچنین از نظر نحوه گردآوری دادهپژوهش قارر از قی  هد  از جمله تحقیقا  کاربردی می

مشغول به فعالیت بودند و بنا بر استعلام    1۳99که در سال  باشد  می  استان کرمان جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان اداره تربیت بدنی  

نفر، به روش   59و قجم نمونه از طریق جدول کرجسی مورگان تعداد    بودنفر کارمند    70برابر    کارکنان  تعداداز واقد کارگوینی این اداره،  

 ها در این پژوهش به شرح ذیل بود: ابوار گردآوری داده ای انتخاب شد.نمونه گیری تصادفی ط قه

این پرسشنامه د گویه می  ۲4( تدوین گردید و دارای  1990یر و آلن )این مقیاس توس  می:  پرسشنامه تعهد سازمانی ارای سه بعد باشد. 

ای لیکر  )خیلی موافقم، موافقم، نه موافقم و نه های سؤاز  آن به صور  پنج درجهباشد. گوینهعاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری می
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د عاطفی باشد. آلن و مایر اعت ار مقیاس تعهمی 1به  5گذاری این پرسشنامه از  مخالفم، مخالفم و خیلی مخالفم( تدوین شده است. نحوة نمره 

سوال نشان داد که این سه عامل به    ۲4گوارش کردند. تحلیل عاملی    0/ 79و مقیاس تعهد هنجاری را    0/ 75مقیاس تعهد مستمر را    0/،87را  

( رریب پایایی این مقیاس را از طریق الفای 1۳84همچنین جعفرزاده ).  دهددرصد واریانس کل را تشکیل می  15/ 4و    ۲5/ 8،  58/ 8ترتیب  

، که بیانگر پایایی مناسب  0/ 91، تعهد عاطفی  0/ 70، تعهد مستمر  0/ 7۳، تعهد هنجاری  0/ 84، چنین گوارش کرده است که تعهد سازمانی  کران اخ

 .(Rahimi et al., 2024) باشدنامه میاین پرسش

قیاس افسردگی بک  توس  آرجیل با معکوس کردن م  میلادی  1990در سال    پرسشنامه شادکامی آکسفورد:  پرسشنامه شادکامی آکسفورد

شود. روایی این مقیاس در ماده دارد که براساس طیف چهار درجه ای از صفر تا چهار نمره گذاری می  ۲9ساخته شده است. این مقیاس  

  0/ 90( رریب آلفایی  1990( تایید شده است. برای تعیین پایایی این آزمون آرجیل ولو )1990مطالعا  مختلف از جمله مطالعه آرجیل و لو )

 .(Ying & Parsakia, 2024) اندآزمونی به دست آورده 101را با  0/ 87( رریب آلفای 1990آزمودنی و فارنهام و برونیک ) ۳47را با 

اسمیرنو  تأیید گردید. در بخش توصیفی، -با آزمون کلموگرو ها استفاده شد. ابتدا نرمالیتی داده SPSS22 افوارها از نرمبرای تحلیل داده

میانگین، انحرا  معیار و واریانس محاس ه شد. سپس با توجه به نرمال بودن توزیع، رواب  بین متغیرها با آزمون هم ستگی پیرسون بررسی  

 های پارامتریک و هد  پژوهش انتخاب شد.گردید. این روش به دلیل تناسب با داده

 

 هافتهیا
نمونه آماری،   59باشند و از مجموع  درصد زن می  %1۳/ 6درصد مرد و    %86/ 4نمونه آماری،    59دهد که از مجموع  نشان می  1های جدول  یافته

 باشند. درصد متأهل می %81/ 4درصد مجرد و  18%/ 6

 ها بر حسب جنسیت و وضعیت تاهل توزیع فراوانی و درصد آزمودنی  .1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 %4/86 51 مرد

 %6/13 8 زن 

 %100 59 مجموع 

 درصد  فراوانی  وضعیت تأهل 

 6/18 11 مجرد 

 4/81 48 متأهل 

 100 59 مجموع 

 

دهد  ها نشان میدهد. مقایسه میانگینشادکامی، تعهد سازمانی و ابعاد آن را نشان می( میانگین و انحرا  معیار نمرا   ۲های جدول )یافته

باشد.  ( می۲4/ 59( و کمترین میانگین مربوط به مولفه تعهد هنجاری )۲5/ 08ابعاد تعهد سازمانی مربوط به مولفه تعهد مستمر )  میانگینبیشترین  

 باشد.  می  ۲5/ 08و  76/ 50ترتیب برابر با  همچنین میانگین نمرا  شادکامی و تعهد سازمانی به 
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 های شادکامی، تعهد سازمانی و ابعاد آن های آمار توصیفی مربوط به متغیر داده  .2جدول 

 انحراف معیار  میانگین  تعداد آماری های شاخص

 14/10 50/76 59 شادکامی 

 98/11 19/78 59 تعهد سازمانی 

 8/3 67/24 59 تعهد عاطفی 

 46/4 08/25 59 مستمر تعهد 

 36/5 59/24 59 تعهد هنجاری 

 

(، در نتیجه تمام متغیرها P>0/ 05باشد )می  0/ 05دهد که چون سطش معناداری متغیرهای مورد بررسی بورگتر از  ( نشان می۳های جدول )یافته

 .باشنددارای توزیع نرمال می

 نتایج تجزیه و تحلیل آماری مربوط به نرمالیتی متغیرهای پژوهش .3جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  سطح آزمون  کولموگوروف اسمیرنوف  متغیرهای اصلی تحقیق 

 نرمال  990/0 441/0 شادکامی 

 نرمال  977/0 477/0 تعهد سازمانی 

 نرمال  510/0 821/0 تعهد عاطفی 

 نرمال  836/0 621/0 تعهد مستمر 

 نرمال  985/0 457/0 تعهد هنجاری 

 

( بورگتر است،  0/ ۳۲5) توان گفت که چون رریب هم ستگی محاس ه شده از رریب هم ستگی جدول بحرانی( می4بر اساس نتایج جدول )

ریب هم ستگی محاس ه  های تعهد سازمانی و شادکامی در کارکنان رابطه وجود دارد. از آنجاییکه مقدار این رشود که بین مولفهنتیجه گرفته می

کنند یعنی با افوایش یکی باع  افوایش توان عنوان کرد که ارت اط مث ت و مستقیم بوده و در جهت هم تغییر میشده مث ت هستند، لذا می

 یابد.شود و برعکس؛ به ع ارتی با باز رفتن تعهد سازمانی، شادکامی در کارکنان افوایش می دیگری می

 های تعهد سازمانی و شادکامی در کارکنان ولفه رابطه بین م .4جدول 

 Sig (α)میزان خطا   ب df R م N R شاخص آماری 

 01/0 05/0 325/0 57 0/ 333** 59 تعهد عاطفی 

 000/0 05/0 325/0 57 0/ 443** 59 تعهد مستمر 

 009/0 05/0 325/0 57 336/0** 59 تعهد هنجاری 

 شادکامی 

 

های از متغیر ملاک )شادکامی( تحت تاثیر متغیر پیش بین )مولفه  %۲0دهد  باشد که نشان میمی  0/ ۲01تنظیم شده برابر    R( مجذور  5در جدول )

اندازه اثر متغیرهاى مولفه به ع ارتی  معنی دار   گذاریباشد که این اثر  می  %۲0های تعهد سازمانی در شادکامی  تعهد سازمانی( بوده است. 

همچنین باشد.  باشد که نشان دهنده هم ستگی خوب بین متغیرهای تحقیق میمی  0/ 49۳باشد. هم ستگی کلی بین متغیرهای تحقیق برابر با  می

توانند تغییرا  شادکامی کارکنان را درصد می  ۲4/ ۳، به این معنی که ابعاد تعهد سازمانی تا  0/ ۲4۳برابر است با:  (  2Rمقدار رریب تعیین )

 نند. ت یین ک 
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 ضریب تعیین و ضریب تعدیل شده .5جدول 

 مدل ضریب همبستگی  Rمجذور  تنظیم شده  Rمجذور  خطای استاندارد برآورد

06/9 201/0 243/0 493/0 1 

 

طرفه است. بنابراین رریب به دست آمده از واریانس یک    0/ 001( نشان داده شده است سطش معنی داری برابر با  6همانطور که در جدول )

توان نتیجه کوچکتر است می  0/ 01که از مقدار بحرانی    0/ 00۳باشد )تفاوتی بین متغیرها وجود دارد(. با توجه به سطش معنی داری  معنی دار می 

 های تعهد سازمانی در ت یین شادکامی در کارکنان متفاو  است. گرفت که سهم هر یک از مولفه

 آنالیز واریانس رگرسیون  .6جدول 

 مدل مجموع مجذورات  درجات آزادی  میانگین مجذورات  F معنی داری سطح 

 1 رگرسیون  502/1447 3 501/482 875/5 001/0

 باقیمانده  399/4517 55 135/82  

 مجموع  901/5964 58   

 

 گیرینتیجه بحث و 
که بین تعهد عاطفی و شادکامی در کارکنان اداره تربیت بدنی رابطه وجود دارد. از آنجاییکه مقدار این رریب    دادهای پژوهش نشان  یافته

کنند یعنی با افوایش  توان عنوان کرد که ارت اط  مث ت و مستقیم بوده و در جهت هم تغییر میمث ت است، لذا می  0/ ۳۳۳هم ستگی محاس ه شده  

 ( ۲015)   همکارانو  سنتونا  و    (۲01۳)آل ر  و همکاراند و برعکس. نتایج این تحقیق همسو با نتایج مطالعا   شو یکی باع  افوایش دیگری می

 شغلی درگیری و عاطفی  تعهد بین را و معناداری مث ت  ارت اط  ها. پژوهش(Albert & Merunka, 2013; Sentuna, 2015)  باشدمی

 همچنین همسوست. وی کاملاً مطالعه این نتایج با که شد مشاهده شادکامی و عاطفی تعهد بین معناداری و  مث ت  ارت اط داد. همچنین نشان

 کننده بینیپیش عامل را کارکنان سازمان شادکامی میوان نهایت  در کرد. او مشاهده شادکامی و شغلی درگیری بین توجهی مث ت شایان ارت اط

 دیگر تحقیقا  در کارکنان، سازمانی تعهد میوان و سطش شادکامی  . ارت اط(Jassim, 2023)است   شمرده بر عاطفی سازمانی تعهد برای

 تعهد در معناداری افوایش کارکنان، شادکامی سطش افوایش تحقیق نتایج این . براساس(Dick & Basu, 2018)است   رسیده اث ا  به نیو

سازمانی  و های کاریمحی  در شادکامی های گوناگونجن ه به خود پژوهش ( در۲0۲۳) جاسمین و همکاران  کند.ایجاد می آنان سازمانی

 Chang et)  داندمی مقولة شادکامی با ارت اط در را شغلی ررایت  و شغلی درگیری سازمانی، تعهد مانند های متعددیجن ه پردازد. ویمی

al., 2010; Jassim, 2023)مث ت  نگاه و دهدمی سازمان تغییر مورد در را آنان دیدگاه سازمان، در کارکنان شادکامی میوان او عقیدة . به 

شود،  سازمان می در کارکنان شادکامی سطش ارتقای س ب  مواردی که ذکر به کند. ویمی ایجاد آنان وجود در سازمان به نس ت  باث اتی و

 مطلب  این به داند. توجهمی کارکنان شادکامی افوایش در مؤثر عاملی را سازمانی محی  در های خوشایندموقعیت  با رویارویی و پردازدمی

 عوامل از یکی به عنوان نیو که شادکامی سازدروشن می  است، مطرح کارکنان کاری زندگی  اجوای از یکی به منولة افراد شادکامی میوانکه  

مطرح است و در تحقیق قارر نیو نشان داده شد که افوایش تعهد عاطفی باع  افوایش   سازمان کارکنان عاطفی تعهد میوان در تأثیرگذار

 شود. کارکنان میشادکامی در 
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  همچنین نتایج پژوهش نشان داد که بین تعهد مستمر و شادکامی در کارکنان رابطه وجود دارد. از آنجاییکه مقدار این رریب هم ستگی محاس ه

کی باع   کنند یعنی با افوایش یتوان عنوان کرد که ارت اط  مث ت و مستقیم بوده و در جهت هم تغییر میمث ت است، لذا می  0/ 44۳شده  

  اشدمی(  ۲0۲۲و اوزکان و همکاران )(  ۲01۳)  تحقیق بریتسول و همکارانشود و برعکس؛ نتایج این تحقیق همسو با نتایج  افوایش دیگری می

(Breitsohl & Ruhle, 2016; Özkan & Folgado, 2022)شادی عوامل و باشند برخوردار خوبی روقیة از کارکنان که . زمانی 

 و انگیوة بیشتر با و یافت  خواهد افوایش ها نیوآن   زندگی به امید شکبی باشند، داشته خود سازمانی و زندگی شخصی در  متعددی بخش

 شادکامی بین تحقیق رابطه معناداری نتایج برداشت. براساس خواهند گام خود سازمانی و شخصی اهدا  چارچوب در آینده به رو مث ت  نگاه

 ها درتشکیل سازمان از  هد   که آمده است  سازمان مدیریت  م اق   از بسیاری وجود دارد. در  سازمانی از جمله تعهد مستمر تعهد  اجوای و

 جمعی محی  در را خود بستر فعالیت  بهترین که . افرادی(WorkL, 2024)  است  نیو افراد اجتماعی نیازهای کردن برطر  موارد از بسیاری

 بازتری شادکامی سطش که گذاشت. کارکنانی خواهند تأثیر آن بر و همچنین پذیرندثیر میتأ سازمان رفتار از شک بی کنند،جستجو می سازمان

 تعهد، داشت. این سازمان خواهند به عملکردی نظر از بیشتری دل ستگی باشد، سازمان خود بیشتر آنان، این شادکامی منشأ اگر ال ته که دارند

سازمان، موجود مشکلا  سازمان، محی  همکاران، مانند سازمان اجوای سایر به پدید مدیریت  برای   & Ahmad)   آمد خواهد و... 

Thyagaraj, 2015)  توان اینگونه اذعان داشت که افوایش سطش تعهد مستمر  نتایج تحقیق می. لذا هم راستا با نتایج دیگر محققین با توجه به

 تواند منجر به افوایش سطج شادکامی در کارکنان گردد لذا توجه مدیران و مسئوزن به راههای گسترش سطش تعهد مستمر ررور  دارد.می

طه وجود دارد. از آنجاییکه مقدار این رریب هم ستگی  همچنین نتایج پژوهش نشان داد که بین تعهد هنجاری و شادکامی در کارکنان راب

کنند یعنی با افوایش یکی  توان عنوان کرد که ارت اط  مث ت و مستقیم بوده و در جهت هم تغییر میمث ت است، لذا می  0/ ۳۳6محاس ه شده  

 & Albrecht)  باشدمی(  ۲0۲0)  مکارانآل رتچت و هشود و برعکس. نتایج این تحقیق همسو با نتایج مطالعا   باع  افوایش دیگری می

Marty, 2020)تأمین سازمانی محی  و یابد، سازمان افوایش کارکنان شادکامی میوان هرچه که است، آن بیانگر پژوهش هاییافته به . توجه 

 کارکنان دیگر، طرفی داشت. از خواهند سازمان با بیشتری و بهتر رابطة عاطفی افراد باشد، کارکنان وجود در شادکامی این از بخشی کنندة

 Ahmad) داشت  خواهند خود اهدا  به سازمان دستیابی و ق ال موفقیت  در بیشتری مسئولیت  اقساس سازمان، به تعصب  دارای و دل سته

et al., 2020; Carroll & Ahuvia, 2006)سازمان کارایی و وری بهره افوایش تعهد موجب  و دل ستگی اقساس این است  . بدیهی 

 همت  خود های سازمانیمحی  شادابتر، در و تر پرنشاط فضایی ایجاد به نس ت کشور مدیران عالی شود،می توصیه راستا این شد. در خواهد

 اثربخشی افوایش جهت  در ها راسازمانی، آن  اهدا  و سازمان به بیشتر و دل ستگی تعهد با ها،سازمان این در موجود انسانی نیروی تا گمارند،

 کارکنانی که، نیست  لطف از مطلب خالی این ذکر آنان، در سازمانی تعهد هنجاری بعد و کارکنان شادکامی رهنمون سازند. ارت اط کارایی و

 ممکن شکل بهترین به را خود کار شک بی دارند،  خود کاری و  زندگی شخصی در بازیی هایانگیوه و هد  و داشته بازیی روقیة که

 راستای در گامی که آورد خواهد وجود به کارمند درون در خوبی اقساس اول در درجة مورد . این(Sentuna, 2015) داد خواهند انجام

 پیشرفت  مسیر درست وظایف انجام  که آورد  خواهد وجودبه   او  درون در  را اطمینان این نیو بعد درجة در و است، سازمان برداشته ارتقای

 کرد. خواهد هموارتر را وی ارتقای و شغلی

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می
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 مشارکت نویسندگان 

 ایفا کردند.در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه قارر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قارر اصول اخلاقی مرت   با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s evolving organizational landscape, the role of human capital has become paramount in 

ensuring institutional success and sustainability. The shift from centralized to globalized and 

decentralized structures has amplified the importance of individual well-being and psychological 

engagement in workplace settings. As Leliga (2021) emphasized, achieving organizational goals 

requires not only clear missions and effective strategies but also committed and competent 

personnel who align with these visions (Leliga, 2021). In this regard, organizational commitment and 

happiness emerge as critical psychological constructs influencing employee performance. 

Organizations that foster a committed workforce—driven by customer orientation, innovation, and 

productivity—are more likely to succeed in highly competitive environments (Özkan & Folgado, 2022). 

Organizational commitment, a well-established attitudinal construct in organizational behavior 

literature, has received significant attention in the past decades for its predictive power regarding 

employee behavior and institutional outcomes (Motair, 2023). It reflects the extent to which 

employees identify with their organization and are willing to maintain membership (Jassim, 2023; 

Kizilkoca, 2021). According to Meyer and Allen’s (1991) three-component model, commitment can 

be categorized into affective commitment (emotional attachment to the organization), continuance 

commitment (awareness of costs associated with leaving the organization), and normative 

commitment (a sense of obligation to remain) (Sentuna, 2015). Such commitment fosters employee 

loyalty and contributes to sustainable competitive advantages (Dick & Basu, 2018). 

Parallel to commitment, workplace happiness has been recognized as a central driver of job 

satisfaction and mental well-being. It encapsulates positive emotions, optimism, and engagement, 

contributing to enhanced productivity and organizational harmony (Ahmad et al., 2020). Happiness, 

defined as a positive mental state comprising life satisfaction and minimal negative affect, is 

significantly influenced by social relations, workplace conditions, and psychological factors such as 

optimism and organizational commitment (Akbari et al., 2023; Albert & Merunka, 2013). Employees 

who exhibit higher levels of optimism and affective involvement are generally more resilient to 

organizational stressors and demonstrate increased work performance (Albrecht & Marty, 2020; 

Breitsohl & Ruhle, 2016). Happiness not only serves as a goal in itself but also acts as a facilitator of 

positive organizational outcomes (Carroll & Ahuvia, 2006). 

Affective organizational environments that nurture optimism, emotional engagement, and supportive 

structures promote positive affective states among employees. Prior research has consistently 

shown a strong positive correlation between optimism and happiness in workplace settings, 

especially in contexts characterized by high organizational commitment (Albert & Merunka, 2013). 

From the perspective of positive psychology, happiness enhances emotional energy, which in turn 
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fosters productivity, creativity, and interpersonal cooperation (WorkL, 2024). Given the lack of prior 

research in Iranian public-sector institutions examining the association between happiness and 

commitment dimensions, this study aimed to address this gap. Specifically, the research explored 

the correlation between the three dimensions of organizational commitment—affective, continuance, 

and normative—and employee happiness in the Physical Education Department of Kerman 

Province. 

Methods and Materials 

This applied research adopted a descriptive-correlational design. The statistical population consisted 

of all employees of the Physical Education Department of Kerman Province in 2020, totaling 70 

individuals. Based on Krejcie and Morgan’s sampling table, a sample of 59 participants was selected 

using stratified random sampling. 

The study employed two standardized questionnaires: Meyer and Allen’s Organizational 

Commitment Questionnaire (1990), comprising 24 items measuring affective, continuance, and 

normative commitment on a five-point Likert scale; and the Oxford Happiness Questionnaire 

developed by Argyle (1990), consisting of 29 items scored on a four-point scale. The validity and 

reliability of both instruments had been confirmed in prior studies, with Cronbach's alpha values 

indicating acceptable internal consistency. 

Data were analyzed using SPSS version 22. Descriptive statistics (mean, standard deviation) were 

computed, and data normality was verified through the Kolmogorov-Smirnov test. Pearson 

correlation and regression analyses were used to assess the relationships between commitment 

components and happiness. 

Findings 

Descriptive statistics indicated that of the 59 participants, 86.4% were male and 13.6% female; 

18.6% were single and 81.4% married. The mean happiness score was 76.50 (SD = 10.14), and the 

overall organizational commitment score was 78.19 (SD = 11.98). Among the commitment 

components, continuance commitment had the highest mean (M = 25.08), followed by normative 

commitment (M = 24.59) and affective commitment (M = 24.67). 

Kolmogorov-Smirnov results confirmed the normal distribution of all variables. Correlation analysis 

revealed significant positive relationships between happiness and all three commitment dimensions. 

Specifically, affective commitment correlated with happiness at r = 0.333 (p = 0.01), continuance 

commitment at r = 0.443 (p < 0.001), and normative commitment at r = 0.336 (p = 0.009), indicating 

that increases in any commitment dimension were associated with increases in employee happiness. 

Regression analysis showed that the adjusted R-squared was 0.201, meaning that 20.1% of the 

variance in happiness was explained by the commitment components. The overall correlation 

coefficient was 0.493, and the coefficient of determination (R²) was 0.243, indicating that 24.3% of 

happiness variability could be accounted for by organizational commitment dimensions. ANOVA 

results further confirmed the model’s significance (p < 0.001, F = 5.875), and the contribution of 

individual commitment components to predicting happiness was statistically significant. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirmed significant positive relationships between each organizational commitment 

component and employee happiness. Specifically, affective commitment, characterized by emotional 

attachment to the organization, was positively associated with happiness. These results align with 

previous studies showing that affective commitment is a strong predictor of job engagement and 

happiness (Albert & Merunka, 2013; Sentuna, 2015). As Jassim (2023) noted, employees with high 

levels of affective commitment are more likely to experience positive emotions and satisfaction, 
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reinforcing their organizational identification and job performance (Jassim, 2023). These findings are 

supported by Dick (2018), who argued that higher happiness levels lead to enhanced emotional 

commitment and a more stable organizational perspective (Dick & Basu, 2018). 

Continuance commitment also showed a strong positive correlation with happiness. Employees with 

higher continuance commitment, who are aware of the costs of leaving the organization, often exhibit 

stronger emotional ties and job satisfaction, particularly when workplace experiences foster joy and 

motivation. This result corroborates earlier findings by Breitsohl (2016) and Özkan (2022), who 

emphasized the role of organizational support and personal optimism in enhancing both happiness 

and performance (Breitsohl & Ruhle, 2016; Özkan & Folgado, 2022). The organizational environment, 

if conducive to well-being, fosters both functional attachment and affective satisfaction. 

Normative commitment, reflecting an employee’s sense of duty to remain with the organization, also 

demonstrated a significant positive relationship with happiness. Employees with a strong sense of 

moral obligation toward their organization tended to report higher levels of happiness. Albrecht et al. 

(2020) suggested that such employees engage more meaningfully with organizational goals and 

derive satisfaction from fulfilling their responsibilities (Albrecht & Marty, 2020). These findings further 

affirm the role of workplace dynamics in shaping employee well-being, where an environment that 

values employees’ emotional and ethical connections can enhance both commitment and happiness. 

In conclusion, the study provides empirical support for the positive associations between 

organizational commitment dimensions and employee happiness. The results emphasize the 

importance of fostering affective, continuance, and normative commitment among staff to enhance 

their psychological well-being and performance. Organizations that cultivate such commitment not 

only benefit from improved morale and reduced turnover but also gain a strategic advantage through 

emotionally resilient and satisfied employees. Therefore, institutional efforts aimed at reinforcing 

employee commitment through supportive leadership, meaningful work, and recognition can 

significantly contribute to organizational success and employee happiness. 
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