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  چكيده
، مديآكار خود( اجزاي آن ومثبت  شناختي عوامل روان پيامدهايبررسي ، هدف از پژوهش حاضر

كتابداران عضو  ،آماري اين پژوهش ي جامعه. است در سازمان )بيني آوري و خوش تاب، اميدواري
. آماري انتخاب شدند ي به عنوان نمونهنفر  128 ها، آناز ميان  كه انجمن كتابداري ايران هستند

آن  ي دهنده هاي تشكيل مؤلفهو  شناختي مثبت عوامل روانسطح متغير ، اين پژوهش هاي بنابر يافته
عوامل  ي دهنده كيلثير اجزاي تشأدر رابطه با ت. است ابداران بالاتر از سطح متوسطدر كت
آوري بر تعهد سازماني و رضايت  بيني و تاب خوش  شامل خودكارآمدي، اميدواري، شناختي مثبت روان

چنين در بين اجزاي  هم.  است بيني ثير مربوط به متغير خوشأشغلي كتابداران، بيشترين ت
كارآمدي با  تغير خودتنها م، درصد 95در سطح اطمينان ، شناختي مثبت عوامل روان ي دهنده تشكيل

مدي در دارندگان آبه طوري كه خودكار ،داردمعنادار  ي دهندگان رابطه متغير ميزان تحصيلات پاسخ
 95در سطح اطمينان  ،علاوه بر اين. است تر تر از دارندگان مدارك تحصيلي پايينيشمدرك دكتري ب

  . است ن مجردآوري كاركنا تر از تابيشب تأهلآوري كاركنان م ميزان تاب ،درصد
، تعهد كارآمدي خود ،آوري تاب، بيني خوش، اميدواري، شناختي مثبت عوامل روان: كليدي مفاهيم

   سازماني، رضايت شغلي
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  مقدمه
عملكرد و رفتار بشر متمركز بودند و منفي شناسان بر ابعاد  براي ساليان متمادي روان

، اما اخيراً جنبشي در )2002، يدر و لوپزاسنا( دادند هاي مثبت را مد نظر قرار مي كمتر ويژگي
 ي جوي رشد و توسعه و هاي مثبت رفتاري در جست اين زمينه ايجاد شده كه با تمركز بر جنبه

توان در تحقيقات دانشگاهي و كاربردي مشاهده  فرد، سازمان و جامعه است و آثار آن را مي
گيري از  بود كيفيت زندگي و پيشبه ي دهنده اين جنبش، نويد ).2002لوتانز و جنسن، (كرد 
، 1بدين ترتيب، اميد. معنايي در زندگي كاري هستند هايي است كه ناشي از پوچي و بي آسيب

سيكزنت ميهالي و (ها مورد غفلت قرار گرفته بودند  كه براي مدت 3و پشتكار 2فرزانگي
روانشناسي . اند ههاي اخير توجه بسياري را به خود جلب كرد در سال) 2006سيكزنت ميهالي، 

هاي شخصيتي  هاي مثبت، ويژگي هيجان ي اصطلاحي است كه همانند چتري مطالعه مثبت
سليگمن، استن، پارك و (گيرد  هاي سالم و قوي از جمله خانواده را در بر مي مثبت و سازمان

هايي است كه در نهايت  ها و شيوه ها، شناسايي سازه هدف اين رويكرد ).2005پاترسون، 
گردد، از اين رو عواملي كه سبب سازگاري هر چه بيشتر افراد با  عث بهزيستي انسان ميبا

شناسي  روان. هاي اين رويكرد هستند ترين سازه شود، بنيادي فشارها و تهديدهاي زندگي مي
كند، به  ها كمك مي مثبت با تكيه بر نقاط قوت افراد به بهبود عملكرد فردي و سازماني آن

كند از قابليت بالا براي تطبيق با تغييرات تكنولوژيكي  ردي كه احساس ميعنوان مثال ف
شود كه اين قابليت را  منابع انساني تشويق مي ي هاي توسعه برخوردار است، از طريق برنامه

به همين دليل ). 2007؛ لوتانز و يوسف، 2002؛ لوتانز و جنسن، 2002لوتانز، (شكوفا كند 
كافمن (ي مواجه شده است زيادشناسي، با اقبال عمومي  رد در رواناستفاده و رواج اين رويك

  ).2004و اسكايلر، 
اخير، كلمات با  ي اند در ادبيات سازماني در چند دهه والش و همكارانش نشان داده

رشد چهار برابري نسبت ...) مانند برد و باخت، نارضايتي شغلي، غيبت از كار و(رويكرد منفي 
بنابراين آشكار است كه . داشته است...) شفقت، پرهيزكاري و(اي مانند  يانهگرا به كلمات مثبت

گرايانه مورد  گرايانه نسبت به موضوعات منفي سازمان و مديريت موضوعات مثبت ي در حوزه
سازمان و مديريت، منجر به  ي شناسي مثبت در عرصه نكاربرد روا. اند توجهي واقع شده بي

كه  4رفتار سازماني مثبت) 1(: د جديد در اين زمينه شده استدو رويكر ي ايجاد و توسعه
هاي خرد رفتار سازماني و آن دسته از حالات مثبت شخصيت انساني كه قابل  بيشتر بر جنبه
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هاي  كه بيشتر بر جنبه 5سازماني مثبت ي شاكله) 2(كند و  توسعه و پرورش هستند، تأكيد مي
ادعا  ،رفتار سازماني مثبت ،شناسي مثبت نند روانهما. كند كلان رفتار سازماني تأكيد مي

بلكه بر نياز به تمركز  ،يي رسيده استگرا مثبتكند كه به دستاورد جديدي در رابطه با  نمي
صفات و رفتارهاي مثبت كاركنان در  ،پژوهش و كاربرد مؤثر حالات ،پردازي بيشتر بر نظريه

  .)2008 ،باكر و شوفلي( محيط كار اشاره دارد
آن با تعهد  ي رفتار سازماني مثبت و رابطهبررسي  ،ضوع مورد بحث در اين مقالهمو

، مطابق با شناختي مثبت عوامل رواناجزاي در اين مقاله، . سازماني و رضايت كاركنان است
بيني  آوري و خوش كارآمدي، اميدواري، تاب مبتني بر چهار عنصر خود) 2002(مدل فرد لوتانز 

  . اند در نظر گرفته شده
  

  مثبترفتار سازماني 
فرِد لوتانز با مطرح كردن . اي جديد در مديريت و سازمان است رفتار سازماني مثبت حوزه

و تمركز بر نقاط قوت انساني در محيط كار به جاي نقاط ضعف و  شناختي مثبت عوامل روان
به ). 2007، پرنلسون و كو( از پيشكسوتان رويكردهاي مثبت در رفتار سازماني است ،ها نقص

 ي شناسي مثبت، سرمايه ، تركيبي از روانشناختي مثبت عوامل روان، )2007(ها  اعتقاد آن
ست از ا از نقطه نظر لوتانز، رفتار سازماني مثبت عبارت. انساني است ي اجتماعي و سرمايه

توسعه شناختي و نقاط قوت منابع انساني كه قابل  هاي مثبت روان مطالعه و كاربرد توانمندي
ها را به صورت اثربخش مديريت  گيري باشند و بتوان براي بهبود عملكرد كاركنان آن و اندازه

  ).1386قلي پور، (كرد 
مد  شناختي مثبت عوامل رواننظران، عناصر متعددي را در بررسي  نويسندگان و صاحب

ري در تحقيقات آو كارآمدي و تاب بيني، خود چهار عنصر اميد، خوش اند، اما نظر قرار داده
  ):2003رايت، (اند  صورت نظري و تجربي مورد اجماع بودهه مختلف ب
هايي براي  اميد به عنوان داشتن ديد مثبت نسبت به آينده و توانايي ايجاد گذرگاه :اميد

، هريس، اندرسون، هولران، ايراوينگ، اسنايدر. رسيدن به اهداف و آرزوها تعريف شده است
ي تنظيم اهداف و دستيابي  كننده بيني بر اين باورند كه اميد پيش) 1991(سيگمن و همكاران 

اميد تركيب نوعي عزم دروني با رويدادهاي بيروني است كه ما آرزو داريم رخ . هاست به آن
كند، كه وجود آن براي  اميد نقش اكسيژن رواني را براي انسان ايفا مي). 2006والش، (بدهند 
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و اسنايدر، راند و ) 1994(به اعتقاد اسنايدر . در زندگي ضروري است ها بقا و مبارزه با چالش
انرژي (آميز عامليت  اميد، حالت انگيزشي مثبتي است كه از احساس موفقيت) 2002(سيگمن 

بر نتايج پژوهش بنا. ستيابي به هدف ناشي شده استريزي براي د و برنامه) معطوف به هدف
هاي  از بين سازمان) 2002( اند، كينگ، سيگمن و پولورسشده توسط آدامز، اسنايدر، ر انجام

هايي كه سطح اميدواري كاركنانشان بالاتر بود، عملكرد  كننده در پژوهش وي، آن شركت
هاي  بر پژوهشچنين بنا هم. هاي مورد بررسي داشتند آميزتري نسبت به ساير سازمان موفقيت

هاي غذاي آماده، با عملكرد مالي  ستوران، سطح اميدواري مديران ر)2003(پترسون و لوتانز 
  . واحد و رضايت شغلي كاركنانشان، همبستگي مثبت بالايي دارد

انتظار كلي اين است كه در آينده چيزهاي خوب بيشتر از چيزهاي بد اتفاق : بيني خوش
يـا   پر ليوان، ي بيني را به صورت در نظر گرفتن نيمه عموماً افراد، خوش). 1385كار، (افتد  مي

اي براق در هر پديده، يا عادت به انتظار پاياني خوش براي هر دردسـر واقعـي، در    ديدن لايه
بـين همـواره در انتظـار رخ دادن     ، افراد خوش)2003(به اعتقاد كارور و اسكاير . گيرند نظر مي

بينـي در   كـه خـوش   تحقيقـات نشـان داده اسـت   . شان هسـتند يك اتفاق خوشايند در زندگي
 ،چمـرز، واتسـون و مـي   (شـود   وجب بهبود عملكرد فروش، رهبري و كاركنان مـي سازمان، م

  ).2005 ، آوليو، والومبوا، ولي،؛ لوتانز2000
شناختي اجتماعي بنـدورا   ي منشأ پيدايش خودكارآمدي پژوهش و نظريه: خودكارآمدي

ه هـا موجـودات فعـالي در نظـر گرفت ـ     اجتماعي انسـان  مطابق ديدگاه شناختي. است) 1997(
دهي و تنظيم رفتار خود هستند، نه موجودات منفعلي كه توسـط   نظم شوند كه قادر به خود مي

ها به طور فعـال در تحـول    آن. هاي دروني كنترل شوند محيطي يا تكانه ي نيروهاي ناشناخته
بـه بـاور   . توانند با رفتارشان وقايع و رويدادها را كنترل نماينـد  كنند و مي خويشتن شركت مي

گردد و عاملي براي اعمال  را، خودكارآمدي باعث ترغيب انگيزش و منابع شناختي فرد ميبندو
اي بـراي   باورهـاي خودكارآمـدي پايـه   . )2003 هاميـل، (كنترل بر يك رويـداد معـين اسـت    

، پاجـاريس ( هـاي زنـدگي هسـتند    حيطـه  ي بهزيستي و دستاوردهاي فردي در همه ،انگيزش
مســتقيم و معنــاداري بــا  ي كــه خودكارآمــدي، رابطــه ســتتحقيقــات نشــان داده ا). 2006
هاجتز و لوتـانز،  ، لوتانز، لوتانز(، اثربخشي رهبري )2006لوتانز، زو و آوليو، (هاي شغلي  نگرش
  .دارد )2002 تيرني و فارمر،(و خلاقيت ) 2005يوسف و لوتانز، (گيري  ، تصميم)2001



  
  

 شناختي مثبت در سازمان تبيين پيامدهاي عوامل روان

 

هـاي دشـوار    زا و موقعيـت  اسـترس آميز فـرد بـا عوامـل     كنار آمدن موفقيت: آوري تاب
اي  آوري بـه عنـوان حـوزه    تـاب ). 1996كـوبين،   كوبين و مك مك(شود  ناميده مي 6آوري تاب
پـردازد و   فردي مي هاي فردي و بين هاي اخير، به مطالعه و كشف توانمندي طرفدار در سال پر

آور قدرت  راد تاباف). 2002ريچاردسون، (گردد  باعث پيشرفت و مقاومت در شرايط دشوار مي
معناتر از آن است كه بخواهند در مقابـل   پذيرش واقعيت را دارند و بر اين باورند كه زندگي با

هاي  آوري در سطح سازماني عبارت است از پويايي تاب). 2002كوتو، (مشكلات تسليم شوند 
هـا و   اريبراي مقابلـه بـا دشـو   را شود سازمان ظرفيت لازم  اي كه باعث مي ساختاري و رويه

آور با ابعادي چون سـاختارهاي مـؤثر قـدرت، روابـط      هاي تاب سازمان. ها داشته باشند سختي
 شـوند  شـناحته مـي  تغيير و ارتباطات مـؤثر   اجتماعي، پذيرش واقعيت، نگرش مثبت نسبت به

  ).2007لوتانز، يوسف و آوليو، (
در ادبيات سازماني شناختي،  روان ي سرمايه ي دهنده نسبت به ساير متغيرهاي تشكيل

پيج و دوناها، (آوري در محيط كار انجام شده است  ها در رابطه با تاب كمترين پژوهش
تواند  آوري در محيط كار مي د كه تابده شده نشان مي با اين وجود تحقيقات انجام). 2004
هاي شغلي و ساير پيامدهاي كاري باشد  خوبي براي عملكرد، نگرش ي كننده بيني پيش

  ). 2005، پالمون ـ ، هريسون، جونز و ريتر؛ هارلند1994، ، واترمن و كولاردترمنوا(
ها بر  ، به تبيين اثر اين رفتارشناختي مثبت عوامل روان ي شده در حوزه تحقيقات انجام

تعهد سازماني مبين . اند هاي شغلي چون تعهد سازماني و رضايت كاركنان پرداخته نگرش
كند در سازمان بماند و با تعلق خاطر در جهت تحقق اهداف  لزم مينيرويي است كه فرد را م

، تعهد )1979(، استيرز و پورتر از نظر موداي. )2001 مير و هرسكوويچ،(سازمان كار كند 
هاي سازمان، تمايل به  اعتقاد قوي به اهداف و ارزش: شود سازماني سه عامل را شامل مي

عضويت  ي رزو و خواست قوي و عميق براي ادامهتلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان و آ
، تعهد سازماني، يك ارتباط رواني بين كارمند )1993( مير، آلن و اسميتبه اعتقاد . در سازمان

به نظر رابينز . دهد از سازمان كاهش مي را وي ي و سازمان است كه احتمال خروج داوطلبانه
ني را معرف خود بداند و آرزو كند در ، تعهد سازماني حالتي است كه فرد، سازما)2005(

در نتيجه با توجه به تعاريف فوق تعهد سازماني داراي سه . عضويت آن سازمان باقي بماند
  :هستندبعد است كه همان ابعاد مختلف تعهد سازماني از نظر آلن و مير 

مبين وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت با سازمان و درگير : 7تعهد عاطفي •
 . هاي سازماني است در فعاليت شدن



  
  

 1 – 24، ص 1389، بهار 17فصلنامه علوم مديريت ايران، سال پنجم، شماره 

 

در سازمان به اين علت فعاليت  ي در اين حالت، تمايل فرد به ادامه: 8تعهد مستمر •
اي كمتر از ترك سازمان به او  فعاليت در سازمان، هزينه ي بر تشخيص وي، ادامهاست كه بنا
 . كند تحميل مي

كنند بايد بمانند  ساس ميمانند چون اح افراد در سازمان مي: 9)هنجاري(تعهد تكليفي  •
اين احساس دين به سازمان ممكن است ناشي از اين باشد كه . و نبايد سازمان را ترك كنند

تحصيلات فرد را تقبل كرده يا در بسياري موارد با شرايط  ي به عنوان مثال، سازمان هزينه
 .كنار آمده است) زندگي شخصي اقتضائات ي به واسطه( خاص فرد

توان در ميزان تعهد سازماني دخيل  حقيقات مختلف، عوامل زيادي را ميبا توجه به ت
اند كه  بندي كرده اين عوامل را در چهار مقوله طبقه) 1979(موداي، استيرز و پورتر . دانست

. هاي ساختاري هاي كاري و ويژگي هاي شغلي، تجربه هاي شخصي، ويژگي ويژگي: عبارتند از
هاي مديريت منابع انساني، به طور  بك رهبري و سياستعواملي چون فرهنگ سازماني، س

. سطح تعهد سازماني مورد استفاده قرار گيرند يتوانند براي ارتقا مستقيم و بدون واسطه مي
جايي، غيبت،  هتواند رفتارهايي نظير جاب در سطوح فردي تجزيه و تحليل، تعهد سازماني مي

  ).2006گلايد، دابسون و گيلبرت، (ي كند بين عضويت سازماني و عملكرد كاركنان را پيش
 كه اگرچه استي سازمان رفتار ي طهيح در مهمي رهايمتغ ازي كاركنان، يكي شغل رضايت

 عوامـل  وي سرپرسـت  از تيكار، رضا تيط، ماهيمحي ها يژگيوي ول استي شناخت رواني امر
 رضـايت  زاني ـم امل، درعو نيا در رييتغ هرگونه و گذارد يم تأثير آن بر زيني اريبسي اجتماع

 از ستا عبارتي شغل رضايت، يلياب و سكلاوبه اعتقاد . دينما يم جاديا رييكاركنان، تغي شغل
 به باشد تر كينزد و تر سهل اهداف بهي ابيدست قدر هر ؛اهداف و كار در تيموفق نيب ي رابطه
 بـه  فـرد  حسـاس ا پاسـخ ي شغل رضايت: دارد يم اظهارچ فرن. است شتريب تيرضا اندازه همان
  . غيره است و ، شرايط كارييشغلي ايمزا و ، ارتقاحقوق، سرپرست مانند كار ازيي ها جنبه

، تحقيقـات  شـناختي مثبـت   عوامـل روان شناسي مثبـت و   روان ي هاي اخير، حوزه در سال
داري  معنـي  ي ها حاكي از آن است كـه رابطـه   نتايج اين پژوهش. بسياري را شاهد بوده است

نتـايج تحقيـق آوي،   . و اين متغيرهـاي سـازماني وجـود دارد    شناختي مثبت مل روانعواميان 
ها و مشاغل مختلف سازمان نشـان   كارمند در بخش 132بر روي  )2008(ورنسينگ و لوتانز 

آوري با هيجانات مثبت نظير درگير شـدن در كـار و    بيني و تاب خوش ،خودكارآمدي ،داد اميد
 ،به عبارت ديگر. مثبت و معنادار دارند ي شهروندي سازماني رابطهرفتارهاي مثبت نظير رفتار 

تعلـق بيشـتري بـه     ،كاركناني كه از نقطه نظر اين چهار ويژگي در سطح بالاتري قرار دارنـد 
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در دو  ،)2007( يوسف و لوتانز. دهند شغل خود دارند و رفتارهاي شهروندي را بيشتر نشان مي
 232: دوم ي سازمان گونـاگون؛ مطالعـه   135كارمند از  1032: اول ي مطالعه( مجزا ي مطالعه

رضـايت   ،بـا عملكـرد   را شـناختي مثبـت   عوامل روان ي رابطه ،)سازمان مختلف 32كارمند از 
نتايج ايـن تحقيقـات نشـان داد كـه     . مورد بررسي قرار دادند شادماني و تعهد سازماني ،شغلي

مثبـت و معنـادار    ي شغلي و شادماني رابطهبا رضايت  شناختي مثبت عوامل روانتمام عناصر 
 بـودن  معنادار ،اميدواري و در ارتباط با تعهد سازماني بودن معنادار ،در ارتباط با عملكرد. دارند

بـا   ،)2007(، آوليـو، آوي و نورمـان   لوتانز ،در پژوهشي ديگر. آوري به اثبات رسيد اميد و تاب
خودكارآمدي و  ،بيني خوش ،دند كه اگرچه اميدمتفاوت به اين نتيجه رسي ي بررسي سه نمونه

امـا مجمـوع ايـن     ،خوبي براي رضايت شغلي و عملكرد هسـتند  ي كننده بيني پيش ،آوري تاب
هاي شغلي را  تواند عملكرد و نگرش بهتر مي ،شناختي مثبت عوامل روانمل يعني شاخص عوا

 ي مند بخش توليد يك كارخانهكار 74بر روي  )2006( لارسون و لوتانز ي مطالعه. تبيين كند
معنـاداري بـا    ي رابطـه  ،آنو عناصر  شناختي مثبت عوامل رواننشان داد كه  ،صنعتي كوچك

اين رابطه در مورد رضايت . دارند )تعهد سازماني و رضايت شغلي( هاي شغلي كاركنان نگرش
  . شغلي از معناداري بيشتري برخوردار است

ر مدير بخش مهندسي نشان دادند كه عناص 105 ي لعهدر مطا )2006( پاترا و وست ،آوي
ــدواري، خــوش  شــناختي مثبــت عوامــل روان ــدي، امي ــاب شــامل خودكارآم ــي و ت  آوري بين

رضايت شـغلي و غيبـت از كـار كاركنـان      ،بسيار خوبي براي تعهد سازماني ي كننده بيني پيش
ــتند ــارانش . هس ــانز و همك ــق لوت  ــ )2005( تحقي ــي نش ــارگران چين ــر روي ك ــه ان ب داد ك

 معنـادار و مسـتقيمي بـا عملكـرد     ي رابطـه  ،آوري بيني و تـاب  خودكارآمدي، اميدواري، خوش
  . دارند كاركنان

هايي كه در اين رابطه مورد توجه  ترين جنبه ست يكي از مهماگونه كه مشخص  همان
تعهد سازماني، ) 1979( و همكارانش طبق نظر موداي. قرار گرفته، تعهد سازماني است

عوامل دريافتند ) 2006(لارسون و لوتانز . هاي شغلي است تغيري اساسي در شناخت نگرشم
 آوري بيني و تاب شامل خودكارآمدي، اميدواري، خوش و عناصر آن شناختي مثبت روان
طبق نتايج تحقيقات يوسف و لوتانز . معناداري با تعهد سازماني كاركنان دارند ي رابطه

در محيط كار، موجب افزايش تعهد سازماني كاركنان  تي مثبتشناخ عوامل روان، )2007(
 و همكارانش و آوي) 2008( يجه در تحقيقات لوتانز، نورمان، آوليو و آوياين نت. شود مي

رسد بررسي و  با توجه به مؤثر بودن عامل فرهنگ، به نظر مي. نيز به اثبات رسيد)  2006(
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 اول تحقيق ي در نتيجه فرضيه. ايران لازم باشدهاي  اي در فضاي سازمان آزمون چنين رابطه
  :از ندعبارت هاي فرعي مرتبط با آن و فرضيه

  
ها افزايش  رفتار سازماني مثبت در كاركنان، تعهد سازماني آن با افزايش: ي اول فرضيه

 .يابد مي
  :هاي فرعي مربوط به اين فرضيه عبارتند از فرضيه

 . يابد ها افزايش مي سازماني آن با افزايش خود كارآمدي كاركنان، تعهد -
 . يابد ها افزايش مي با افزايش اميدواري كاركنان، تعهد سازماني آن -
 . يابد ها افزايش مي بيني كاركنان، تعهد سازماني آن با افزايش خوش -
  .يابد ها افزايش مي آوري كاركنان، تعهد سازماني آن با افزايش تاب -

مثبت و معناداري  ي و رضايت شغلي، رابطه ختي مثبتشنا عوامل روانرود بين  انتظار مي
ها  آوري و خودكارآمدي در آن بيني، اميد، تاب كاركناني كه عناصر خوش. وجود داشته باشد

تحقيقات . كنند تر باشد، به احتمال زياد، از كار خود، رضايت بيشتري احساس مي رنگ پر
، )2008(، لوتانز، نورمان و همكاران )2007(، آوليو و همكاران ، لوتانز)2007(يوسف و لوتانز 

بر اين اساس، . اند نيز اين را نشان داده) 2006(و همكاران  ، آوي)2006(لارسون و لوتانز 
  :از ندعبارت هاي فرعي مربوط به آن هو فرضي دوم تحقيق ي فرضيه
   

افزايش  ها با افزايش رفتار سازماني مثبت در كاركنان، رضايت شغلي آن: ي دوم فرضيه
 .يابد مي

  :هاي فرعي مربوط به اين فرضيه عبارتند از فرضيه
 . يابد ها افزايش مي كارآمدي كاركنان، رضايت شغلي آن با افزايش خود -
 . يابد ها افزايش مي با افزايش اميدواري كاركنان، رضايت شغلي آن -
 . يابد ها افزايش مي بيني كاركنان، رضايت شغلي آن  با افزايش خوش -
 . يابد ها افزايش مي آوري كاركنان، رضايت شغلي آن افزايش تاببا  -
  

هـاي شـغلي و    شناسي در بروز رفتارها و نگرش به اعتقاد اكثر محققان، متغيرهاي جمعيت
بـه ايـن   ) 2006(لارسون و لوتـانز  در خصوص رفتارهاي سازماني مثبت، نيز. سازماني مؤثرند
رضـايت شـغلي و تعهـد    ( هاي شـغلي  مثبت بر نگرش ثير رفتار سازمانيأاند كه ت نتيجه رسيده
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ها اين نكته  آن. ستها كاري فرد بر همين نگرش ي بيش از اثر تحصيلات و تجربه) سازماني
اند كه رفتار سازماني مثبـت از طريـق ايجـاد ارزش افـزوده در تحصـيلات و       را پيشنهاد كرده

همچنين با توجـه  . كند مك ميهاي شغلي كاركنان ك بيني نگرش كاري فرد به پيش ي تجربه
هـاي   لفـه ؤشـده در بـاب رفتـار سـازماني مثبـت و م      هـاي انجـام   كه در بيشتر پژوهش به اين
هـل  أچون ميزان تحصـيلات و وضـعيت ت   شناختي هم متغيرهاي جمعيت  آن، ي دهنده تشكيل

بر آن  اند، پژوهشگران در اين تحقيق كننده در نظر گرفته شده فرد به عنوان متغيرهاي تعديل
كتابداران را بـر متغيـر   ) هلأسطح تحصيلات و وضعيت ت(شدند كه اثر مستقيم اين دو متغير 

  . رفتار سازماني مثبت بسنجند
  : سوم اين تحقيق عبارت است از ي  بر اين اساس، فرضيه

آوري و  خودكارآمدي، اميدواري، تاببر  كاركنانسطح تحصيلات : ي سوم فرضيه
 . گذار است ثيرأتها  بيني آن خوش

  : چهارم اين تحقيق عبارت است از ي فرضيه  همچنين،
  

بيني  آوري و خوش هل افراد بر خودكارآمدي، اميدواري، تابأوضعيت ت: ي چهارم فرضيه
  . ثيرگذار استأها ت آن

با هر يك از  شناختي مثبت عوامل روانجالب توجه آن است كه همبستگي ميان  ي نكته
اميد، (آن  ي دهنده تر از همبستگي ميان تك تك اجزاي تشكيل متغيرهاي سازماني قوي

ست كه اي سازماني است و اين بدان معناو متغيره) آوري بيني، خودكارآمدي و تاب خوش
  . افزاينده است داراي اثري هم شناختي مثبت عوامل روان

  
  پژوهشروش 
آماري  ي معهجا .پيمايشي است ،كاربردي و از نظر روش ،تحقيق از نظر ماهيتاين 
از اين تعداد بر اساس  كه است عضو انجمن كتابداري ايرانكتابدار  2300 شاملتحقيق 

 ،%95و ضريب اطمينان  08/0با ضريب خطاي محدود  ي جامعه ي فرمول تعيين حجم نمونه
ها به صورت الكترونيكي و حضوري  نامه نفري به طور تصادفي انتخاب و پرسش 140 ي نمونه

نامه مورد تجزيه  پرسش 128 ،شده آوري هاي جمع نامه در نهايت از پرسش. وزيع شدها ت بين آن
  . )%92 نرخ بازگشت( و تحليل نهايي قرار گرفت
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مير و  استاندارد تعهد سازماني كه توسط ي نامه براي سنجش تعهد سازماني از پرسش   
 ي نامه ز پرسشاستفاده شد و براي سنجش رضايت شغلي ا ،ابداع شده )1993( همكارانش

عوامل و براي سنجش  )1983( فيچمن، جنكينز و كلش ،استاندارد رضايت شغلي كامان
                  .شد هاستفاد )2007( و يوسف لوتانزاستاندارد  ي نامه پرسش از شناختي مثبت روان

الات، ؤو س مورد بررسي قرار گرفت با استفاده از نظر متخصصانها  نامه روايي پرسش
استفاده  ها نيز از ضريب آلفاي كرونباخ براي پايايي آن .ها برطرف شد لاح و ابهامات آناص
؛ 86/0خودكارآمدي، ( 86/0 ،شناختي مثبت عوامل روان ي نامه ضريب آلفا براي پرسش. شد

و  76/0 مقدار ،تعهد سازماني ي نامه رسشپ ،)71/0بيني،  ؛ خوش63/0آوري،  ؛ تاب91/0اميد، 
گوياي پايايي  ،به دست آمد كه هر سه مقدار 68/0مقدار  ،رضايت شغلي ي امهن براي پرسش

  .ستها نامه بالا و مطلوب پرسش
الات تحقيق از آمار استنباطي و در اين رابطه از نرم افزار ؤبراي تجزيه و تحليل س

SPSS 16 و رگرسيون استفاده شده استاي، تحليل واريانس  نمونه آزمون تي يك و .  
  
  پژوهشهاي  يافته

درصد مرد و  64دهنده  از مجموع افراد پاسخدهد  تجزيه و تحليل آمار توصيفي نشان مي
سال  40تا  31درصد بين  7/42سال،  30تا  20درصد افراد بين  8/37. اند درصد زن بوده 36
دهندگان داراي  پاسخ% 7/3سال دارند، از نظر تحصيلات،  50تا  41درصد افراد بين  1/17و 

داراي   %1/17 ،داراي ليسانس% 9/65داراي مدرك فوق ديپلم،   %11تحصيلي ديپلم،  مدرك
داراي % 6/75دهندگان،  از ميان پاسخ. داراي مدرك دكتري هستند  %2/1فوق ليسانس و 

در رابطه با . كتابداري هستند داراي مدرك تحصيلي غير% 22مدرك تحصيلي كتابداري و 
كار  ي داراي سابقه% 6/14كار كمتر از يك سال،  ي اراي سابقهافراد د % 2/12كار،  ي سابقه

 ي داراي سابقه% 4/13بين پنج تا ده سال،  ي داراي سابقه% 5/41 بين يك تا پنج سال، 
  %1/6خدمت بين پانزده تا بيست سال و  ي داراي سابقه% 2/12 خدمت بين ده تا پانزده سال، 

دهندگان،  پاسخ  %1/34چنين  هم. اند سال بوده بين بيست تا بيست و پنج ي داراي سابقه
كتابداران مورد بحث شاغل در   %2/40لازم به ذكر است كه . اند متأهل بوده% 9/65مجرد و 
ها شاغل در  آن% 7/3هاي دانشگاهي،  شاغل در كتابخانه% 6/47هاي عمومي،  كتابخانه
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ها شاغل در  آن% 4/2و  هاي تخصصي ها شاغل در كتابخانه آن% 1/6ملي و  ي كتابخانه
  .اند ها و مؤسسات بوده سازمان ي كتابخانه

در ابتدا هر يك از اجزاي رفتار سازماني مثبت در  ،الات تحقيقؤبراي تجزيه و تحليل س
اسميرنوف براي  ـ به اين منظور ابتدا آزمون كولموگروف. مورد بررسي قرار گرفت ي نمونه

كه  آماري انجام شد كه با توجه به اين ي هاي نمونه ادهحصول اطمينان از نرمال بودن توزيع د
ها پذيرفته  ادعاي نرمال بودن توزيع داده ،است 05/0سطح معناداري اين آزمون بيشتر از 

از  آنهر يك از اجزاي و  شناختي مثبت عوامل روانسپس براي سنجش ميانگين . شود مي
   . اي استفاده شد نمونه آزمون تي يك

 )05/0 ‹ 00/0( تر است كوچك 05/0كه سطح معناداري اين آزمون از  اين با توجه به   
 3با عدد  مثبتهاي رفتار سازماني  مؤلفهفرض صفر مبني بر برابر بودن ميانگين هر يك از 

در عين حال با توجه به مثبت بودن هر دو . گيرد يد قرار نميأيمورد ت )مرزي آزمون ي نقطه(
و انحراف معيار  85/3با ميانگين ( ها شامل خودكارآمدي مؤلفهحد بالا و پايين در تمامي 

و  74/3با ميانگين ( آوري تاب ،)78/0و انحراف معيار  88/3با ميانگين ( اميدواري ،)7/0
و در رفتار  )53/0و انحراف معيار  54/3با ميانگين ( بيني و خوش )05/0انحراف معيار 

شود كه در  گيري مي چنين نتيجه ،)51/0معيار  و انحراف 93/3با ميانگين ( مثبتسازماني 
اميدواري و  ،آوري تاب ،سطح خودكارآمدي  %5مورد بررسي و در سطح خطاي  ي نمونه
شايان ذكر . و در مجموع سطح رفتارهاي سازماني مثبت بالاتر از متوسط است  بيني خوش

شترين امتياز ميانگين بي ،شناختي مثبت عوامل روان ي دهنده تشكيل است كه از ميان اجزاي
  . متعلق به متغير اميدواري بوده است

جا كه  در رابطه با متغير تعهد سازماني و سنجش آن در ميان كتابداران مورد بررسي، از آن
 ي به طور كلي و سه مؤلفـه ) 40/0و انحراف معيار  45/3با ميانگين (سطح معناداري در تعهد 

تعهـد   ،)51/0و انحـراف معيـار    85/3با ميـانگين  ( تعهد شامل تعهد عاطفي ي دهنده تشكيل
و  12/3بـا ميـانگين   (و تعهـد هنجـاري   ) 53/0و انحراف معيـار   38/3با ميانگين (استمراري 

ين بودن حد پايين و بـالا،  ياست و با توجه به بالا و پا 05/0تر از  كوچك) 62/0انحراف معيار 
آن در  ي دهنـده  و سـه جـزء تشـكيل    سطح تعهد كلي 95/0توان گفت در سطح اطمينان  مي

بر نتايج آزمون همبستگي، در سطح اطمينان بنا. ميان اين كتابداران از حد متوسط بالاتر است
روابط همبستگي ميان متغير رفتار سازماني مثبت و اجزاي آن با تعهـد سـازماني    ي كليه  95%

مثبـت، بيشـترين ضـريب     رفتـار سـازماني   ي دهنـده  هاي تشكيل در ميان مؤلفه. معنادار است
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همچنـين در سـطح معنـاداري    . همبستگي تعهد سازماني با متغير رفتار سازماني مثبت اسـت 
متغيـر رفتـار سـازماني مثبـت، بيشـترين ميـزان        ي دهنـده  در رابطه با اجـزاي تشـكيل   95/0

  .بيني و تعهد سازماني وجود دارد همبستگي ميان خوش
ي ميان رفتـار سـازماني مثبـت و    لّع ي ي رابطهدر بخش ديگري از اين پژوهش، به بررس

پرداخته ) به عنوان متغيرهاي وابسته( با تعهد سازماني )به عنوان متغير مستقل(هاي آن  مؤلفه
در اين پژوهش، يك بار متغير رفتار سازماني به عنوان متغير مستقل و تعهد سازماني بـه  . شد

رفتـار   ي دهنـده  بار ديگر، چهار جزء تشكيلعنوان متغير وابسته وارد مدل رگرسيون گرديد و 
هـاي   آوري به عنـوان متغيـر   بيني و تاب اميدواري، خوش  كارآمدي، سازماني مثبت شامل خود

ي ها بر يافتهبنا. مستقل و تعهد سازماني به عنوان متغير وابسته در مدل رگرسيون قرار گرفتند
شده اسـت، مـدل    05/0تر از  كوچك هر دو آزمون چون سطح معنادارياين دو آزمون مجزا، 

، بــر اســاس ضــرايب 1شــده در جــدول  هــاي ارائــه بر يافتــهبنــا .رگرســيون معنــادار اســت
بينـي   بتا، در ازاي به ترتيب يك واحد تغيير در خودكارآمدي، اميدواري، خوش ي شده استاندارد
 19/0و  52/0، 45/0، 32/0مسـتقل، بـه ترتيـب     هـاي آوري كتابداران به عنوان متغير و تاب

اين در حالي است كه در ازاي يك واحد تغييـر در  . شود واحد تغيير در تعهد سازماني ايجاد مي
  .شود واحد تغيير در تعهد سازماني كتابداران ايجاد مي 53/0رفتار سازماني مثبت، 

  
،  اجزاي آن و تعهد شناختي مثبت عوامل روانآزمون رگرسيون  ـ1جدول 

  سازماني
 يتعهد سازمان 

ضرايب  
  بتا ي شده استاندارد

t ضريب تعيين  معناداري  

 328/0 خودكارآمدي
45/0  
52/0  
19/0  
53/0  

99/8 
7/5  
82/7  
18/2  
92/6  

00/0  
00/0  
00/0  
00/0  
00/0  

108/0  
205/0  
275/0  
03/0  

 اميدواري
 بيني خوش
 آوري تاب

  28/0 رفتار مثبت
   



  
  

 شناختي مثبت در سازمان تبيين پيامدهاي عوامل روان

 

تـوان تغييـرات    ك واحد تغيير در رفتار سازماني مثبت مـي نتايج حاكي از آن است كه با ي
 تـك تـك  بيشتري در سطح تعهد افراد مشاهده كرد و اين بدان معنا است كه در مقايسه بـا  

افزاينـده بـر تعهـد     هـم  ياثـر  هاي رفتار سازماني مثبت، تقويت رفتار سـازماني مثبـت،    مؤلفه
 28/0، 1شـده در جـدول   ضرايب تعيين ارائـه بر ستون در مجموع، بنا. گذارد سازماني افراد مي

مدل رگرسيون رفتار سازماني مثبت  ي توان به وسيله تغييرات در تعهد سازماني كاركنان را مي
اول ايـن   ي ضـرايب رگرسـيون، فرضـيه    ي براين، با توجه به معنادار شدن كليهبنا. تبيين كرد

ز اهميت آن است كه يحا ي نتيجه .شوند يد ميأيفرعي مرتبط با آن ت ي تحقيق و چهار فرضيه
گذاري رفتار سازماني مثبت به عنوان يك متغير مجزا و تـك تـك اجـزاي     ثيرأت ي در مقايسه

سازماني  ثير متعلق به رفتارأتعهد، بيشترين ت  رفتار سازماني مثبت بر سه جزء ي دهنده تشكيل
تـك تـك اجـزاي آن را     اين متغير نسبت بـه  ي افزاينده نقش هم مثبت بوده است كه مجدداً

همچنـين، در اثرگـذاري بـر تعهـد هنجـاري، پـس از رفتـار سـازماني مثبـت،          . كند يد ميأيت
واحـد   1اي كـه بـه ازاي    داشته است؛ به گونـه  يشترين اثر را نسبت به ساير اجزابيني ب خوش

 در رابطـه بـا تعهـد   . كنـد  واحد تغييـر مـي   46/0 بيني، تعهد هنجاري كاركنان تغيير در خوش
اي كـه   گذار پس از رفتار سازماني مثبت، اميدواري است به گونه ثيرأعاطفي، بيشترين عامل ت

در . كنـد  واحـد تغييـر مـي    365/0هـا   واحد تغيير در اميدواري كاركنان، تعهد عـاطفي آن  1با 
واحـد   1كند  زيـرا بـه ازاي    اثرگذاري بر تعهد مستمر هم اميدواري بيشترين نقش را ايفا مي

در رابطه بـا متغيـر   . كند واحد تغيير مي 146/0ها  در اميدواري كاركنان، تعهد مستمر آنتغيير 
هم سطح رضايت شـغلي كتابـداران بـا    ) 61/0و انحراف معيار  2/4با ميانگين (رضايت شغلي 

آمـده،   دسـت  بر نتـايج بـه  همچنـين بنـا  . تر است مرزي آزمون بزرگ ي از نقطه  %95اطمينان 
  . يان متغير رضايت شغلي و اميدواري وجود داردبيشترين همبستگي م

همچنين در رابطه با بررسي تأثير رفتار سازماني مثبت بر رضايت شغلي كتابداران، در هر 
 ي وجود رابطه(شده است، مدل رگرسيون  05/0تر از  دو آزمون، چون سطح معناداري كوچك

، تنها به 2شده در جدول  ري ارائهبا توجه به سطح معنادا. معنادار است) خطي ميان دو متغير
 آوري كاركنان بيني و تاب كارآمدي، اميدواري، خوش ازاي يك واحد تغيير در سطح خود

ها  در رضايت شغلي آن را واحد تغيير 27/0و 0 /51، 55/0، 36/0انتظار  به ترتيب  توان مي
ار سازماني مثبت، ، به ازاي يك واحد افزايش در رفت95/0همچنين در سطح معناداري . داشت

هاي حاصل از  بر اساس يافته. رود ها انتظار مي واحد افزايش در رضايت شغلي آن 56/0
عوامل مدل رگرسيون  ي توان به وسيله تغيير در رضايت شغلي را مي 33/0ضريب تعيين، 
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هاي فرعي  دوم اين تحقيق و فرضيه ي بدين ترتيب، فرضيه .تبيين كرد شناختي مثبت روان
  . شوند يد ميأيبا آن ت مرتبط
  

اجزاي آن و رضايت   ،شناختي مثبت عوامل روانآزمون رگرسيون  ـ 2جدول 
  شغلي

 رضايت شغلي 
ضرايب  

  شده استاندارد
t ضريب تعيين  معناداري  

 36/0 خودكارآمدي
55/0  
51/0  
27/0  
56/0  

4/4 
52/7  
75/6  
19/3  
5/7  

00/0  
00/0  
00/0  
002/0  
00/0  

13/0  
31/0  
26/0  
07/0  

 اميدواري
 بيني خوش
 آوري تاب

  33/0 رفتار مثبت
  

رفتار سازماني مثبت با ميزان تحصيلات متغير ميان  ي به بررسي رابطه ،در اين پژوهش
  %95تنها در سطح اطمينان  ،ANOVAآمده از آزمون  دست بنابر نتايج به. افراد پرداخته شد

يد قرار گرفت كه نتايج أيارآمدي و ميزان تحصيلات مورد تمعنادار ميان خودك ي وجود رابطه
فرض  ،است 05/0تر از  كوچك سطح معناداري آزمون،چون . ارائه شده است 3آن در جدول 

صفر مبني بر عدم وجود تفاوت در ميزان خودكارآمدي افراد با سطوح متفاوت تحصيلات 
بين كتابداراني كه داراي سطوح % 95در نتيجه در سطح اطمينان . گيرد يد قرار نميأيمورد ت

بر اساس نتايج . كارآمدي تفاوت وجود دارد از نظر ميزان خود ، متفاوت تحصيلات هستند
خودكارآمدي افراد با مدرك دكتري بيش از خودكارآمدي افراد با  ،هاي پس از تجربه آزمون

ح خودكارآمدي افراد چند تفاوت معناداري بين سطديپلم و ليسانس بود؛ هر فوق ،مدرك ديپلم
همچنين تفاوت معناداري بين ميزان . با مدرك فوق ليسانس و دكتري مشاهده نشد

در . ليسانس مشاهده شد خودكارآمدي افراد با مدرك ديپلم و افراد با مدرك ليسانس و فوق
عليّ  ي يد قرار نگرفت؛ زيرا رابطهأيسوم اين تحقيق، به طور كامل مورد ت ي نتيجه، فرضيه

بيني و اميدواري  آوري، خوش و تاب) به عنوان متغير مستقل( ان متغير ميزان تحصيلاتمي
  . يد قرار نگرفتأيمورد ت
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  متغير ميزان تحصيلات و خودكارآمدي ي ابطهر ـ 3جدول 
  متغير ميزان تحصيلات و خود كارآمدييرابطه

مجموع  
  مربعات 

يدرجه
  آزادي 

ميانگين
  مربعات 

F  معناداري  

 گروهي بين
  گروهي درون

  مجموع
  

322/0 
88/39  
20/40  

4 
122  
126  

080/0 
518/0  

155/0  032/0  

  
هـاي رفتـار    مؤلفـه افراد و سطح هر يك از  تأهلميان متغير  ي همچنين در بررسي رابطه

در سطح اطمينان  ،هاي مستقل مورد ارزيابي قرار گرفت كه با آزمون تي نمونه مثبتسازماني 
 ،يعنـي  ؛يـد شـد  أيها ت آوري آن افراد و سطح تاب تأهلمعنادار ميان  ي بطهتنها وجود را ،95%

 ،علاوه بـر ايـن  . استبالاتر از افراد مجرد  تأهلآوري افراد در كتابداران م ميانگين ميزان تاب
نتايج . نيز بالاتر از كاركنان مجرد بوده است تأهلشناختي در كاركنان م روان ي سطح سرمايه

چهارم اين تحقيق هـم بـه طـور     ي در نتيجه، فرضيه. ارائه شده است 4 لاين آزمون در جدو
  .يد قرار نگرفتأيكامل مورد ت

  
  گيري نتيجه

بيني و كنترل  در اثر نهادينه شدن الگوي مديريت رفتار سازماني، هدف تبيين، پيش
 ها، اثر رفتارهاي مثبت در سازمان، رو به كاهش گذاشته شده و بدبيني موجود در تئوري

ها به واقعيت تبديل  اثر پيگماليون حاكي از اين است كه انتظارات انسان( 10پيگماليون
سونگري و  جنبش رفتارهاي سازماني مثبت، واكنش به اين يك. به بار آورده است) شود مي

ي  درباره. به رفتارهاي انسان در سازمان است 11هاي تاريك تلاش براي كاهش نگاه
شناسي مثبت،  روان ي آوري و خودكارآمدي در حوزه ني، تاببي مفاهيمي چون اميد، خوش

؛ اما اين مفاهيم در بستر سازماني )2002اسنايدر و لوپز، (تحقيقات تجربي بسياري انجام شده 
با اين حال، ). 2003سوتكليف و وگاس، (اند  نظري و كاربردي نسبتاً بكر باقي مانده ي از جنبه

  . انگيزي براي سازمان دارد است، اما نويدهاي انساني تأمل كه در آغاز راه اين جنبش با اين
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و هر يك از اجـزاي   شناختي مثبت عوامل روانهدف از انجام اين پژوهش بررسي سطح 
، سـطح  %95هاي ايـن پـژوهش، در سـطح معنـاداري      بنابر يافته. آن در كتابداران بوده است

اين امر . تر از ميزان متوسط بوده استدر كاركنان مورد بررسي بالا شناختي مثبت عوامل روان
اي كه طبق  به گونه. مربوط دانست) كتابخانه(توان به محيط و فضاي فرهنگي سازمان  را مي

ها كار كردن در فضاي كتابخانه و تعامل  اين كتابداران، آن شده با هاي مقدماتي انجام مصاحبه
غل خود با آن مواجه هستند، دلپـذير  هايي كه در ش رغم تمام دشواري با ارباب رجوعان را علي

هـا   بينـي آن  كارآمـدي و خـوش   آوري، خود يابند و همين موضوع، بر ميزان اميدواري، تاب مي
 ي از ديگر دستاوردهاي اين پـژوهش، بررسـي رابطـه   . افزايد نسبت به شغل و سازمانشان مي
بوده است كه بنا بر  شناختي مثبت و ميزان تحصيلات كاركنان ميان اجزاي متغير عوامل روان

ميان خودكارآمـدي افـراد و    ي تنها رابطه 95/0در سطح اطمينان  ANOVAنتايج آزمون 
كارآمـدي   همچنين بنابر نتايج آزمون پس از تجربه، خـود . ها معنادار شد ميزان تحصيلات آن

 ـ كتابداران با مدرك تحصيلي دكتري بالاتر از خودكارآمدي افراد با مدرك ديپلم، فوق پلم و دي
كه تفاوت معنـاداري ميـان خودكارآمـدي دارنـدگان مـدرك دكتـري و        آن ليسانس بوده حال

توان نتيجه گرفت تحصيلات بالا نقشي اساسـي   بدين ترتيب، مي. ليسانس مشاهده نشد فوق
در افزايش احساس خودكارآمدي افراد داشته است و شايد اين امر را بتوان به افزايش اعتمـاد  

راهكاري كه احتمالاً اين دستاورد براي . كرده در انجام كارها نسبت داد تحصيلبه نفس افراد 
توان از طريق ارتقاي سـطح دانـش و    كند آن است كه مي ها مهيا مي ها و مديران آن سازمان
همچنـين در بررسـي   . ها كمـك كـرد   كارآمدي آن هاي كاري كاركنان به افزايش خود مهارت
تنهـا   95/0شناختي مثبت و تأهل افراد، در سـطح اطمينـان    وانميان اجزاي عوامل ر ي رابطه

آوري و عوامـل   اي كه سـطح تـاب   آوري و تأهل افراد تأييد شد به گونه وجود رابطه ميان تاب
نتيجـه  . آوري كاركنان مجرد به دست آمد شناختي مثبت در كاركنان متأهل بيشتر از تاب روان

كنان متأهل به دليل درگير شدن در زندگي خانوادگي با رسد، زيرا كار كاملاً طبيعي به نظر مي
هـا را افـزايش    آوري آن شوند و همين امر قـدرت تحمـل و تـاب    مشكلات بيشتري روبرو مي

شايد بتـوان  . »كند تر مي چه ما را نكشد، قوي آن«نيچه، فيلسوف مشهور،  ي به گفته. دهد مي
توانند بـا گنجانـدن    ها مي مديران سازمان با در نظر گرفتن اين نتيجه، چنين پيشنهاد كرد كه

هاي كاري كـه بـا وظـايف چالشـي و دشـواري مواجهنـد، سـطح         افراد متأهل در تركيب تيم
   .آوري تيم را در رويارويي با وظايف دشوار ارتقا دهند تاب
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  آوري و تاب تأهلوضعيت متغير  ي رابطه ـ 4جدول 
  آوري و تاب تأهلمتغير وضعيت  ي رابطه

  
 آوري تاب

آزمون برابري 
  واريانس 

  آزمون تي

 
F 

 
Sig 

 
t 

 
df 

sig 
  دودامنه

  تفاوت
  ميانگين

  تفاوت
  انحراف

 ي فاصله 95/0
  اطمينان

حد 
  پايين

حد 
  بالا

برابري 
  واريانس

  
نابرابري 
  واريانس

48/2 118/0 52/2 
  
  
68/2 

  

125 
  
  

155/114  

013/0 
  
  
008/0  

228/0  
  
  
228/0  

090/0  
  
  
080/0  

049/0  
  
  
059/0  

406/0  
  
  
396/0  

  شناختي مثبت عوامل روانو  تأهلمتغير وضعيت  ي رابطه
  

رفتار 
  سازماني
  مثبت

آزمون برابري 
  واريانس

  آزمون تي

 
F 

 
Sig 

 
t 

 
df 

sig 
  دودامنه

  تفاوت
  ميانگين

  تفاوت
  انحراف

 ي فاصله95/0
  اطمينان

حد 
  پايين

حد 
  بالا

برابري 
  واريانس

  
نابرابري 
  واريانس

644/1 202/0 041/2 
  
  

960/1  

125 
  
  

93/84  

043/0 
  
  
053/0  

203/0  
  
  
203/0  

099/0  
  
  
103/0  

006/0  
  
  
002/0-  

399/0  
  
  
409/0  

  
 ي مؤلفهبا سه ( ميزان متغيرهاي تعهد سازماني ،در بخش ديگري از اين پژوهش

وامل عاين دو متغير با  ي سطح متغير رضايت شغلي و رابطه ،)آن ي دهنده تشكيل
بيشترين ميزان تعهد در  ،هاي پژوهش بر يافتهبنا. مورد آزمون قرار گرفت شناختي مثبت روان

ثير را أها، بيشترين ت بر يافتهكه بنا ميان كتابداران مورد بررسي از نوع تعهد عاطفي بوده است
ثير را بر أتكه اميدواري، متغيري است كه بيشترين  با توجه به اين .پذيرد از متغير اميدواري مي

گذاري در  توانند با سرمايه ها مي گذارد، سازمان تعهد شامل تعهد عاطفي و هنجاري مي ءدو جز
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در ميان . ها را تقويت كنند تعهد عاطفي و مستمر آن  ايجاد و تقويت اميدواري كاركنان خود،
با متغير  تعهد سازماني بيشترين همبستگي ،شناختي مثبت عوامل روان ي دهنده اجزاي تشكيل

 ي كه در يك كارخانه) 2006( لارسون و لوتانز ي كه در مطالعه در حالي؛ است بودهبيني  خوش
 .متغير اميدواري بيشترين همبستگي را با متغير تعهد سازماني داشته است  توليدي انجام شده،

ضايت معناداري با ر ي بيني رابطه كارآمدي و خوش همچنين در پژوهش لارسون و لوتانز، خود
كه در پژوهش حاضر كه در بين كتابداران انجام شده  آن شغلي و تعهد سازماني نداشتند حال

كه در طيف  )2007( يوسف و لوتانز ي دار شد؛ اين در حالي است كه در مطالعهاين رابطه معنا
بيني  خوش دولتي صورت گرفته، هاي دولتي و غير خدماتي، سازمان  وسيعي از صنايع توليدي،

 .ستگي معناداري با رضايت شغلي دارد ولي همبستگي آن با تعهد سازماني معنادار نيستهمب
هاي فرهنگ شرقي و غربي و نوع  ها به دو عامل تفاوت در يافتهرا توان اين تفاوت  مي

  .فعاليتي كه پژوهش در آن انجام شده است، نسبت داد
از متوسط بوده و بيشترين  همچنين سطح رضايت شغلي در ميان اين كتابداران بالاتر   
همبستگي بين رضايت شغلي و اميدواري بوده به طوري كه در صورتي كه بتوان  ي رابطه

جالب  ي نكته .يافتافزايش خواهد  ها رضايت شغلي آن ،را افزايش داد تابدارانكاميدواري در 
وانند با تقويت ت مي ها سازمان آن است كه شناختي مثبت عوامل روانتوجه در رابطه با متغير 

چون رضايت شغلي و تعهد سازماني  ساير متغيرهاي رفتاري در سازمان هم ،اين متغير
با  ها سازماندر  مثبتكاركنان را افزايش دهند و البته افزايش و تقويت رفتارهاي سازماني 

  .شود كمترين ميزان هزينه ميسر مي
، واريانس در شناختي مثبت روان عوامل ي دهنده جا كه در مقايسه با اجزاي تشكيل از آن

توان چنين نتيجه  رسد، مي تعهد سازماني با تغيير رفتار سازماني به بيشترين ميزان خود مي
آن داراي اثر  ي دهنده نسبت به متغيرهاي تشكيل شناختي مثبت عوامل روانگرفت كه 
دن بر روي تك يعني اگر در سازمان بتوان به جاي متمركز ش. است) افزاينده هم(سينرژيك 

به طور جداگانه كل اين سازه را تقويت كرد، نسبت  شناختي مثبت عوامل روانتك متغيرهاي 
به زماني كه تك تك اجزاي آن به طور جداگانه افزايش داده شوند، تعهد سازماني افزايش 

هاي ديگري كه در اين حوزه در ساير نقاط جهان  يابد كه اين با نتايج پژوهش بيشتري مي
؛ لارسون و 2007؛ لوتانز و همكارانش، 2007يوسف و لوتانز، (خواني دارد  جام شده، همان

  ).2005مكارانش، ؛ لوتانز و ه2006، و همكاران ؛ آوي2006لوتانز،  



  
  

 شناختي مثبت در سازمان تبيين پيامدهاي عوامل روان

 

تـوان بـه مـواردي چـون اسـتفاده از       هايي نيز داشته است كه مـي  اين تحقيق محدوديت
كـاري   و عـدم هـم   هـاي عميـق   كان مصاحبه، عدم امنامه به عنوان تنها ابزار سنجش سشپر

شـود ايـن موضـوع در     در پايان پيشنهاد مي. نامه اشاره كرد برخي افراد براي پر كردن پرسش
. هاي ايـن پـژوهش مقايسـه شـود     هاي مختلف انجام و نتايج آن با يافته ها و فرهنگ سازمان

رفتار شهروندي ن عملكرد، با متغيرهايي چو شناختي مثبت عوامل روانعلاوه بر اين به رابطه 
  . پرداخته شود... و  مولد، مديريت شايعات ، رفتارهاي انحرافي و غيرفرسودگي شغلي سازماني،

  
  ها نوشت پي

  اين تحقيق از محل اعتبار پژوهشي دانشگاه تهران انجام شده است* 
1. hope 
2. wisdom 
3. perseverance 
4. Positive Organizational Behavior (POB) 
5. Positive Organizational Scholarship (POS) 
6. resilience 
7. affective commitment 
8. continuance commitment 
9. normative commitment 
10 . Pigmalion effect 
11 . gloomy vision 
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