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شناختي در محيط كار هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه سرمايه روان: چكيده
با شور و شوق ) بيني، سرزندگي، اعتماد سازماني و عاطفه مثبتخوش(كاركنان 

كاري آنان در كارمندان سازمان آموزش و پرورش استان اصفهان در بهار سال 
طرح علي پس از ) 1383( و گال روش پژوهش حاضر از نظر بورگ.  بود1391

اين تحقيق از نظر . اي است، بودوقوع كه نوعي تحقيق ميداني و از نوع رابطه
جامعه آماري شامل كليه . ماهيت، كاربردي و از نظر روش، پيمايشي است

 150 و نمونه شامل 1391كارمندان سازمان آموزش و پرورش اصفهان در سال 
. گيري تصادفي ساده انتخاب گرديدند، استمونهنفر از كارمندان كه به روش ن

بيني، سرزندگي، عاطفه مثبت، نامه خوش پرسش6ها از آوري دادهبراي جمع
براي تجزيه و تحليل . اعتماد سازماني، شور كاري و شوق كاري استفاده شد

بيني، سرزندگي، نتايج نشان داد بين خوش.  استفاده گرديدspss19ها از داده
 با شور و شوق كاري و )P≥01/0(سازماني و عاطفه مثبت بطور كلي اعتماد 

.  با شوق كاري رابطه مثبت معناداري وجود دارد)P>05/0(عاطفه مثبت آينده 
داد بين متغيرهاي سرزندگي، اعتماد  نشان )ANOVA(نتايج تحليل واريانس 

ه بيني و عاطفه مثبت بطور كلي با شور و شوق كاري رابطسازماني، خوش
 و براي شوق كاري 26/0معناداري وجود دارد كه ميزان آن براي شور كاري 

-نشان داد خوش) Enter(چنين نتايج رگرسيون با روش ورود هم.  است40/0
بيني، اعتماد سازماني و بيني شور كاري و خوشبيني و سرزندگي توان پيش

 آن توجه لبجا نكته.  را دارد)P>01/0(بيني شوق كاري سرزندگي توان پيش

شور و شوق  با مثبت شناختيروان مجموع عوامل ميان همبستگي كه است
 اين و است آن دهندهتشكيل اجزاي تك تك ميان همبستگي از ترقوي كاري

 هم اثري داراي در محيط كار شناختيسرمايه روان كه عوامل معناست بدان

شناختي در مايه روانها نشان داد متغيرهاي سر در مجموع يافته.است افزاينده
-بيني، عاطفه مثبت و سرزندگي از آن جهت كه ميچون خوشمحيط كار هم

بيني نمايند، عامل مهمي در توانند رفتارهاي انگيزشي و كاري كاركنان را پيش
-چنين از آنهم. بالا بردن عملكرد كاري و ميزان شور و شوق كاركنان است

افزايش . شود بر مبناي اعتماد ايجاد ميجايي كه در واقع تمام روابط سازماني
-ها باعث افزايش بهبود كارها و آسايش كاركنان مياعتماد در سطح سازمان

- چنين با توجه به خاصيت سرايت عاطفي توجه به سرمايه روانهم. گردد
  .ها خواهد شدشناختي در محيط كار باعث افزايش شور و شوق كاري در آن

بيني، سرزندگي، شناختي در محيط كار، خوشان سرمايه رو:ها كليد واژه
  .اعتماد سازماني، عاطفه مثبت، شور و شوق كاري

F. Rahimi., (Ph.D). H. R. Oreyzi., (Ph.D) 
 A. Nouri., (Ph.D) & K. Namdari (Ph.D) 
Abstract: The purpose of the present study was to investigate the 
relationship between psychological capital in personnel work setting 
(optimism, vitality, organizational confidence and positive affection) with 
their work flow and engagement in the personnel organization of Esfahan 
EducationOrganization in the spring of 2012. The method of the present 
study according to Borg and Gall (2004) was ex post facto causative 
design which was a relational field study. The nature of the above study 
was applicative and survey in case of method. The statistical population 
was all the personnel of Esfahan Education Organization in 2012 and the 
samples included 150 personnel that were selected according to simple 
random sampling. In order to collect the data six questionnaires of 
optimism, vitality, positive affection, organizational confidence, work 
flow and work engagement have been applied. SPSS19 was used for 
analyzing the data.The results indicated that there is a positive significant 
relationship between optimism, vitality, organizational confidence and 
general positive affection (p≤0.01) with work flow and engagement on the 
one hand, and future positive affection and work engagement (p<0.05) on 
the other. The results of univariate analysis (ANOVA) showed that there 
is a significant relationship between the variables of vitality, 
organizational confidence, optimism and general positive affection with 
work flow and engagement that the degree whereof were 0.26 for work 
flow as well as 0.40 for work engagement. Moreover, the results of 
regression through Enter method proved that optimism and vitality can 
predict work flow and optimism, organizational confidence and vitality 
can predict work engagement (p< 0.01). The fact worthwhile to be taken 
into account is that the correlation between the sum of positive 
psychological factors with work flow and engagement, positive affection 
and organizational confidence is stronger than the correlation between 
each of its composing elements, i.e. the psychological capitals in work 
setting factors have increasing effect on each other. The variables of 
psychological capital in work setting such as optimism, positive affection 
and vitality from the viewpoint that they can predict motivational and 
working behaviors of the personnel, is the important factor in increasing 
working function and the degree of the personnel flow and engagement. 
Further, since all the organizational relations are created according to 
confidence, increasing the confidence at organizational level causes the 
increase the improvement of the affairs and the comfort of the personnel. 
Moreover, regarding the attribute of affective transmission, noticing to 
psychological capital in l work setting causes the increase in work flow 
and engagement. 
Key words: psychological capital in work setting, optimism, vitality, 
organizational confidence, positive affection, work flow and gagement. 
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  مقدمه
 كمتر و بودند متمركز بشر رفتار و عملكرد يمنف ابعاد بر شناسانروان يمتماد انيسال يبرا

 نهيزم نيا در يجنبش راًياخ اما ،2002 ،1لوپز و دريناشا( دادنديم قرار مدنظر را مثبت يهايژگيو
 و سازمان توسعه فرد، و رشد يجستجو در يرفتار مثبت يهاجنبه بر تمركز با كه شده جاديا

 و لوتانز( مشاهده كرد يكاربرد و يدانشگاه قاتيتحق در توانيم را آن آثار و است جامعه
 است ييهابيآس از يريشگيپ و يزندگ تيفيك بهبود دهندهيدنو جنبش، نيا). 2002 ،2جنسن

 كه پشتكار و يفرزانگ، ديام ب،يترت نيبد. هستند يكار يزندگ در ييمعنايب و يپوچ از يناش كه
 در .)2006، 3يهاليم كزنتيس و يهاليم كزنتيس( بودند گرفته قرار غفلت مورد هامدت يبرا

 اندكرده جلب خود به را ياريبس توجه رياخ يهاسال  كه است ياصطلاح  مثبتيشناسروان.

 يقو و سالم يهاسازمان و  مثبتيتيشخص يهايژگيو مثبت، يهاجانيه مطالعه يچتر همانند
 كردها،يرو نيا هدف. )2005 ،4و پاترسون پارك استن، گمن،يسل( رديگيدربرم را خانواده و حتي

 يعوامل رونيا از گردد،يم انسان يستيبهز ت باعثينها در كه است ييهاوهيش و هاسازه ييشناسا
-سازه نيترياديبن شود،يم يزندگ يهاديتهد و با فشارها افراد شتريب هرچه يسازگار سبب كه
 و يفرد عملكرد بهبود به افراد قوت نقاط بر هيتك با  مثبتيشناسنروا. هستند كرديرو نيا يها

 به. )2007 ،5وسفي و لوتانز ؛ 2002 جنسن، و لوتانز ،2002 لوتانز،( كنديم كمك هاآن يسازمان
 شده مواجه ياديز يعموم قبالستا با ،ياسشننارو در كرديرو نيا رواج و ل استفادهيدل نيهم

دهه  چند در يسازمان اتيادب در اندداده نشان )2006( 7والش. )2004 ،6لرياسكا و كافمن (است
 چهار رشد....) و كار از بتيغ ،يشغل يتينارضا باخت، و برد مانند( يمنف كرديبا رو كلمات ر،ياخ

 نيبنابرا. است داشته...)  و يزكاريپره شفقت،( مانند ياانهيگرامثبت كلمات نسبت به يبرابر
- يمنف موضوعات به نسبت انهيگرامثبت موضوعات تيريمد و سازمان حوزه كه در است آشكار

 منجر ت،يريمد و سازمان عرصه در مثبت يشناسروان كاربرد .اندشده واقع يتوجهيمورد ب انهيگرا

 بر شتريب كه مثبت يسازمان رفتار -1 ،است شده نهيزم نيا در ديجد كرديرو دو توسعه و جاديبه ا
 و قابل توسعه كه يانسان تيشخص مثبت حالات از دسته آن و يسازمان رفتار خرد يهاجنبه

 رفتار  كلانيهاجنبه بر شتريب كه مثبت يسازمان شاكله -2 كنديم ديتأك هستند، پرورش

                                                            
1. Snyder & Lopez 
2. Luthans & Jensen 
3. Csikszentmihalyi & Csikszentmihalyi 
4. Seligman, Steen, Park & Peterson 
5. Luthans &Youssef 
6. Kauffman & Scoular 
7. Walsh 
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 به كه كنديادعا نم مثبت، يسازمان رفتار مثبت، يشناسروان همانند. كنديم ديتأك يسازمان

- هينظر بر شتريتمركز ب به ازين بر بلكه است، دهيرس ييگرامثبت با رابطه در يديجد دستاورد
 دارد اشاره كار طيمح در كاركنان مثبت يرفتارها و صفات حالات، مؤثر كاربرد و پژوهش ،يپرداز

شناختي در محيط سرمايه روان يبررس مقاله، نيا در بحث مورد  موضوع.)2008 ،1يشوفل و باكر(
 يشناختنارو عوامل ياجزا مقاله، نيا در. است كاركنان شور و شوق كاري با آن رابطه و كار

 گرفته  درنظر، سرزندگي، عاطفه مثبت و اعتماد سازمانيينيبخوش عنصر چهار بر يمبتن مثبت،

 .اندشده

كردن  مطرح با لوتانز فرِد .است ازمانس و تيريمد در ديجد ياحوزه مثبت يسازمان رفتار
-نقص و ضعف نقاط يجابه كار طيمح در يانسان قوت نقاط بر تمركز و مثبت يشناختروان عوامل

 به اعتقاد .)2007 ،2كوپر و نلسون( است يسازمان رفتار در مثبت يكردهايرو كسوتانشيپ از ها،

 هيسرما و ياجتماع هيسرما مثبت، يسشناروان از يبيترك مثبت، يشناختروان عوامل ها،آن
-يتوانمند كاربرد و از مطالعه است عبارت مثبت يسازمان رفتار لوتانز، نظر نقطه از. است يانسان
 بتوان و باشند يريگاندازه توسعه و قابل كه يانسان منابع قوت نقاط و يشناختروان مثبت يها

  ).1386 ،پور يقل( ت كرديريمد خشاثرب صورتبه را هاآن كاركنان عملكرد بهبود يبرا
كانون و جهت تازه . ن استي در حال تكويادي بنيرييشناسان، تغن روايوه نگرش برخيدر ش

عت يشود كه به جنبه سالم طبي سلامت خوانده ميشناسنا رواي كمال شناسيروانن نگرش، يا
د كه آن را يكرد جدي رونيا .)1383،  و شولتززشولت(پردازد؛ نه به جنبه ناسالم آن ي ميآدم
 از ياريت، توجه بسيري در حوزه سازمان و مدياند به تازگدهيز ناميگرا ن مثبتيناسشنروا

- مثبتيرفتار سازمان  با عنوانيديب، جنبش جدين ترتيپژوهشگران را به خود جلب كرده و بد
كند كه به يا، ادعا نمگر مثبتيگرا، رفتار سازمان مثبتشناسيروانهمانند . جاد شده استيگرا ا

-هيشتر بر نظرياز به تمركز بيده است، بلكه بر ني رسييگرا در ارتباط با مثبتيديدستاورد جد
ط كار اشاره ي مثبت كاركنان در محي، پژوهش و كاربرد موثر حالات، صفات و رفتارهايپرداز
  ).2008لد، يباكر و اسكاف( دارد

شوند ير مي درگيت كاريك فعالي در يطور كله است كه مردم بي از آگاهي سطحيشور كار
تواند در هر ين تجربه اوج ميا) 1997 (يهالي، ميگذار شور كارهياز نظر پا. برنديو از آن لذت م

با درگيري  يشور كار) 1990( يهاليم از نظر وجود دارد رخ دهد يتي كه در آن فعاليتيموقع
بخش كاري براي فرد لذت تجربه شور. دف است و توجه كامل به فعاليت متراشديد در فعاليت

  . دنبال انجام آن استهچنان بكه حتي اگر هزينه براي فرد داشته باشد، فرد همطوريهبوده ب
                                                            

1. Bakker & Schaufeli 
2. Nelson & Cooper 
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 و تجربه ياند كه تمركز اصلژه مطرح كردهيطور وهب) 1994 (1 و دشپاندهين لذت، غنيا علاوه بر
 يلذت) 2ت و ي فعالي بر رويتمركز اصل) 1 :ست ايدي كليژگي بر دو ويلذت مردم در شور كار

- سطح مهارتي براي نسبيها از چالشيك سطح مطلوبي. ت مشتق شده، استيكه از خود فعال
-شود كه بتوان آنيكار برده م بهييهاتي در موقعين اساس شور كاريبر ا.  خاص وجود دارديها
، 2چون جذب شدن همييهايژگيد كه وف كريمدت در كار تعرك تجربه اوج كوتاهيعنوان هرا ب

 برندي كه از كار خود لذت ميكاركنان). 2005 باكر،( كار را دارد يزه درونيو انگ 3لذت بردن از كار
 كننديار مثبت قضاوت ميشان بسي كاريت زندگيفيكنند در رابطه با كي ميو احساس شاد

 ي تجربه شور كاري و عاطفيشناخت يابيجه ارزي نتيا شادين لذت يا ).1984،1996، 4ونهوون(
 از ياز به انجام برخي كار اشاره به نيزه درونيتاً، انگينها ).1996 ،5نرينر و دي، د2000 نر،يد( است
 و يدس(ت دارد يت از فعالي انسان و رضاي مربوط به كار با هدف تجربه لذت ذاتيهاتيفعال
دهند و به آن يه به كارشان علاقه نشان موستي شده، پيزه درونيكاركنان با انگ). 1985 ،6انيرا

  ). 1998 ،7وتيسز و اليهاراكو(مشغول هستند 
 متمم ،ترجمه شده است) 1390 ، زارع،1386، يجلال (ياق كاري اشتي كه گاهيشوق كار

 يساز و مفهومي در كدگذاريت و دشواريالياز آنجايي كه شور كاري جنبه س.  استيشور كار
ك تجربه منحصر يشور به . دهديل به انجام كار را بازتاب ميتر مفهوم تماحي صريدارد، شوق شغل

كه شوق به يت است در حالي و خلاقيه الهام و وحين نظر شبيل است و از اي متمايبه فرد درون
 ي زماني شوق كار استمعتقد) 2000 (8هندرسون). 1386 ،يجلال(حالت انجام كار مربوط است 

 يشان را برايها و ارزشيت واقعيابند كه امكان ابراز هويي را ميمشاغلشود كه افراد يجاد ميا
، )1999 (9سينظر هر به.شوديها استفاده م آنين حالت از گوهر واقعيدر ا. كنديها فراهم مآن

 يشوق كار. رديگي رشد قرار ميندهاير فرايتاث ارتباط دارد و تحتي به رشد انسانيشوق كار
 ي به آراميطي محيهاتيها و حما، چالشي شغليهاتيجاد شود كه فعالي ايممكن است زمان

  . گرددي فرد همنوا مي اساسيف رشديكند و با وظايجاد ميچالش ا

                                                            
1. Ghani & Deshpande 
2. Absorption    
3. Work Enjoyment 
4. Veenhoven 
5. Diener 
6. Deci & Ryan 
7. Harackiewicz & Elliot 
8. Handerson 
9. Harris 
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. ف كرده استيط كار توصي و محين فرديطه بي را در دو حيشوق شغل) 2000(هندرسون 
 يهايژگ ياز و.  است3در كارو جذبه  2، وقف كار شدن1 در كاري مولفه انرژ3 ي دارايشوق كار

ل به صرف زحمت در كار و ين كار و تماي در حي روانيريپذ بالا و انعطافيمولفه شوق سطح انرژ
 ت،ي اهميمعنا   مولفه وقف كار شدن،يژگيو. باشديها مي در مواجهه با سختيمقاومت كردن حت

ر شامل كاملاً متمركز بودن و  جذبه در كايژگيو. غرور و چالش است ، )تيو خلاق( الهام شوق، 
  .باشديقاً غرق شدن در كار ميعم

-دانش، مهارت( يانسانه يسرما ،)آلاتني كار، ماشيرويپول، ن( يكيزي فهيامروزه پس از سرما
گر يعنوان مجموعه شبكه روابط فرد با د بهيه اجتماعيت سرماي و در نها) كاركنانيها ها و تجربه
ها درنظر  در سازمان پايداريت رقابتي مزيعنوان مبناتوان بهي را ميشناخت ه روانيافراد، سرما

 از آن است كه يگرا حاك مثبتينه رفتار سازماني انجام شده در زميهاج پژوهشينتا. گرفت
اعتماد  و ينيب، خوشعاطفه مثبت، سرزندگي: لياز قب( در محيط كار يشناخت روانيهاتيظرف

 دهند كه دريل مي را تشكيديا عامل نهفته جديك منبع يمجموع  در و  در كنار هم)سازماني
-ينظر م بهي فرديژگيچهار و اين .)2006  و همكاران،ياوو (ان استيرها، نماين متغيك از ايهر

- ه رواني رابطه داشته باشند و سرماي فرد و شور و شوق شغليشناخت روانيستيرسد كه با بهز
   .دهنديل مي را تشك4ط كاري فرد در محيشناخت

-ياتفاق م بد يزهايچ از شتريب خوب يزهايچ ندهيآ در كه است نيا يكل  انتظارينيبخوش
شود كه در ين اعتقاد مربوط مي به اينيبخوش) 1985( ر و كاروريي از نظر ش).1385 كار،( افتد

ها درنظر امدين پي كنترل اي فرد براييكه توانانيشود بدون اي مطلوب حاصل ميامدهاينده پيآ
ير شي( معناي داشتن انتظارات مثبت براي نتايج و پيامدهاستبيني، بهدر كل خوش. گرفته شود

گران يا كمك به ديل شانس ي از قبي ممكن است از عوامل متعددينيبخوش). 1985 و كارور،
ه شيوه توانند بها بر اين باورند كه ناملايمات ميبينخوش). 1990 ،5مارشال و لانگ( ديحاصل آ
 قاتيتحق). 2002 اشنايدر و لوپز،(  اما افراد بدبين انتظار بدبختي دارند،آميزي اداره شوندموفقيت

-يم كاركنان و يرهبر فروش، عملكرد بهبود موجب در سازمان، ينيبخوش كه است داده نشان
  ).2005 ،7يول والومبوا، و،يآول لوتانز،، 2000 ،6يم و واتسون چمرز،(شود 
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باشد و كاهش يبخش مكار لذتاد و اشتغال بهي فعال، تمركز زي از انرژيثبت حالتعاطفه م
 و عدم ياس دروني از يك بعد عمومي يعاطفه منف.  همراه استيعاطفه مثبت با اندوه و افسردگ

ل خشم، حقارت، احساس ي از قبي اجتنابيهابخش است كه بدنبال آن حالتكار لذتاشتغال به
گردد يك حالت آرامش مي منجر به يد و كاهش عاطفه منفيآيد ميت پديانگناه، ترس و عصب

عاطفه مثبت، ارتباط ). 1984 ،1، واتسون و كلارك1985 ، تلگن،1998 واتسون، كلارك و تلگن،(
كلارك و (  داردي مثبت در زندگيدادهاي رويز فراوانيت و ني، رضاي اجتماعيهاتيبا فعال

م، به عاطفه يچه درسر دار انجام دادن آنييش توانايافزا). 1988 ، واتسون،1986،1988 واتسون،
گر ي كه بر دييها و فشارها استرسين افراد از برخيگر ايانجامد، از طرف دي ميشتريمثبت ب

  و بالا رفتن عاطفه مثبت ين منجر به كاهش عاطفه منفيابند و ايي مييشود رهايافراد وارد م
ر كنند يع را مثبت تفسينند و وقايگران را مثبت ببي دارند خود و دليافراد شاد تما. گردديم
 ل،ي با تحصي بهتريشتر و سازگاريت بينانه، محبوبيبافراد با خلق خوش). 2000 ،2پترسون(

 و 3انميليم( شتر استي آنان بي و اجتماعياسي سيها تين موفقيچنهم. شغل و ورزش دارند
  ).  2003، همكاران

، تمايل به درگيري و رويارويي با محيط از )هيجاني بودن مثبت(اي صهعاطفه مثبت خصي
 فعالانه، توانمندانه، توام "عاطفه مثبت بالا"افراد داراي . شودجمله محيط اجتماعي را شامل مي

كنند و از آن لذت كنند، همراهي با ديگران را جستجو ميو اعتماد به زندگي رو مي با شور، نشاط
 پور، دژكام،بخشي( لاً در تعاملات اجتماعي خود، از اعتماد و رضايت برخوردارندبرند و كاممي

1384 .(  
عاطفه . دهد كه دو عامل عاطفي با طبقات متنوعي از متغيرها مرتبطندها نشان مييافته

و عاطفه مثبت با فعاليت و رضايت ) 1988 كلارك و واتسن،(منفي با تنيدگي و مقابله ضعيف 
 مثبت عاطفه .باشندمرتبط مي) 1988 واتسن،( يز با فراواني رويدادهاي خوشاينداجتماعي و ن

 با يداريمعن و مثبت رابطه كه. )2002 ،4پرروو و اسپكتور(  بودهآگاهانه يعاطف يژگي و كي
واتسون و همكاران، ( دارد يمندعلاقه و اقياشت جمله از مثبت ياحساس يخوها و خلق و حالات
1998( .  
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 )1997 (2كيان و فردريرا.  استيشناخت روانيستي بهزيها  مولفهنيتر مهماز 1يسرزندگ
 را يها سرزندگآن. اند  كردهي معرفي و زندگي سرشار از انرژيعنوان تجارب درون را بهيسرزندگ

د اشخاص ي و نه تهدي از منابع درونين انرژيا. دانند ي سرچشمه گرفته از خود ميعنوان انرژبه
ك و نه اجبار به ي احساس سرزنده بودن است كه نه تحريسرزندگ. رديگ يرچشمه مط سيدر مح

جا كه از آن). 2003، 4كيبوست( متفاوت است 3ييداي از شين سرزندگيبنابرا. انجام آن است
ن هر اندازه ي است كه كنترل آن درون خود فرد است بنابراي مثبتي تجربه داشتن انرژيسرزندگ

ها  تي محصور نشده باشد و احساس كند كه بر فعاليروني و توسط منابع بها رها فرد از تعارض
 ،6اكنور و پوئز ،1968، 5دچرمز( است يشتري بي سرزندگيزان دارايهمان مرگذار است بهيتأث

؛ 1997ك، يان و فردريرا (ت استي و موفق اهدافي حركت به سوي برايك عامل اصلي و .)2005
  ). 2005، يرسكيوبوميل

 مطرح  ين تفكر سازنده و سلامت جسميك واسطه بيعنوان  و عواطف مثبت بهيسرزندگ
.  انجام اعمال مناسب را در برخورد با مشكلات روزمره دارنديي تفكر سازنده توانايافراد دارا. است

ن يتر حين، صحيكنند و در زمان محدود با مهلت مع ياد فكر نمين افراد راجع به شكست زيا
ه ين فرضياز ا) 1997(ك يان و فردريرا. نانه دارنديب  واقعينيب دهند و خوش يمبرخورد را نشان 

ا يج امكانات خودشان يشتر قادر به بسي بالا بيدارند افراد با سرزندگ يان ميكنند و ب يت ميحما
توانند به  ي را مي از انرژيشتري مربوط به سلامت هستند و منابع بيها تيشركت فعال در فعال

  ). 2002ك، يبوست(ند ريخدمت بگ
عنوان مبنايي براي نظم اجتماعي اعتماد به. شناسي استاعتماد يكي از مباحث عمده جامعه

اعتماد كليد اصلي براي توسعه روابط بين  .ها و در سطوح مختلف قابل تحصيل استدر رشته
ا در سازمان شود كاركنان جريان اطلاعات رسطح پايين اعتماد باعث مي. رودشمار ميفردي به

ظن و بدگماني در بين كاركنان رواج يابد و ارتباطات باز و صادقانه در منحرف كنند و سوء
). 1995 ،7بيرد و آماند( سازمان از بين برود و تصميمات سازمان كيفيت مطلوبي نداشته باشد

ر معتقدند كه اعتماد نقش چشمگيري در افزايش مشاركت د) 2000( 8بلوم كويست و استاهله
كند تا بر مبناي آن ها ايجاد مياعتماد فرصتي را براي ايجاد همكاري سازمان. ها داردسازمان
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هاي وجود اعتماد در سازمان را از ويژگي )2006( 1طوسي. گذاري خود را افزايش دهندسرمايه
) 1384( ينزاز نظر راب. دانداو اعتماد را باور داشتن درستي ديگران مي. كندسازمان بالنده ذكر مي

اعتماد يكي . هايي كه عملكرد عالي دارند، اعتماد متقابل اعضاء به يكديگر استويژگي عمده تيم
بدون درجه بالايي از اعتماد متقابل ميان كاركنان، . مدار استهاي محوري فرهنگ دانشاز جنبه

خود با يكديگر شد و از تسهيم دانش  ها در خصوص اهداف و رفتارهاي يكديگر بدبين خواهندآن
ها به تسهيل فرايند تسهيم دانش ايجاد روابط مبتني بر اعتماد بين افراد و گروه. سرباز خواهند زد

ترين موانع تسهيم دانش نبود اعتماد ميان كاركنان يكي از مهم. كمك چشمگيري خواهد كرد
 يليخ. شوديجاد مي اعتماد اي بر مبنايتمام روابط سازمان. )1997 ،2داونپورت و پروساك (است

ج و ارتقاء آن و نقش ي ترويت اعتماد، چگونگير و كاركنان سازمان، اهميمهم است كه مد
-شيا پينان ياعتماد اطم). 2007 ،3يتزرويف(جاد اعتماد را مورد توجه قرار دهند يخودشان در ا

ت ي به حسن ننانيگر اطميف ديگران است و در تعري انتظارات افراد در مورد رفتار ديريپذينيب
 نقش ي به بررس.)2006( سون و دوئوفليهر ).1998 ،4 و پرونهيلي، مكاوريزاه(گران است يد

ها نشان داد تعهد و اعتماد افتهي تعهد و اعتماد به سازمان پرداختند و ي روي جاريندهايفرا
-يجاد مي ايگران سازمانين با بازيق تعاملات نمادي هستند كه از طريالي سيندهاي فرايسازمان
  . گذاردير ميگران در طول زمان بر تعهد به سازمان تاثين بازيتعامل با ا. شوند

 بر يشناخت ه رواني سرمايرهاينه تاثي در زمي فراواني تجربيهار، پژوهشي اخيهادر سال
ن يج اينتا.  صورت گرفته استي، عملكرد و تعهد سازمانيت شغليرضا:  مانندي سازمانيرهايمتغ

 يرهاين متغي و ايشناخت ه روانيان سرماي ميداري نشان از آن دارد كه رابطه معنهاپژوهش
 با هر يشناخت ه روانيان سرماي مينكته جالب توجه آن است كه همبستگ.  وجود دارديسازمان

ه يدهنده سرمالي تشكيان تك تك اجزاي ميتر از همبستگي، قوي سازمانيرهايك از متغي
 ي دارايشناخت ه روانين بدان معنا است كه سرماي است و اي سازمانيرهايو متغ يشناخت روان
 به يشناخت ه روانيگرا، سرما مثبتيدر مجموع، در مقوله رفتار سازمان. نده استي هم افزاياثر

لوتانز و . داد آن، سطح عملكرد سازمان استشود كه برون ي درنظر گرفته ميدادمثابه درون
توان با ياند كه مدهيجه رسين نتياند، به ا نه انجام دادهين زميه در ا كييهاهمكارانش با پژوهش

لوتانز و  ( درصد ارتقا داد10 در سازمان، عملكرد آن را دست كم تا يشناخت ه روانيت سرمايتقو
ن يا بين است كه آيكاركنان، سئوال پژوهش افردي  يهايژگيحال با توجه به و ).2007 ،5ويآوال
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بيني، عاطفه مثبت، سرزندگي و خوش(هاي آن و مولفهط كار ي در محيختشناه روانيسرما
 رابطه  استان اصفهانآموزش و پرورش سازمان كاركنان با شور و شوق به كار در )اعتماد سازماني

  وجود دارد؟
 
   تحقيقروش

ت و هدف پژوهش دارد و روش پژوهش حاضر از نظر ي به ماهيانتخاب روش پژوهش بستگ
.  است، بوديا و از نوع رابطهيدانيق مي تحقي پس از وقوع كه نوعيطرح عل) 1383( بورگ و گال
 و نمونه 1391سال بهار  اصفهان در آموزش و پرورشه كارمندان سازمان ي شامل كليجامعه آمار

نمونه  گروه سن اريمع انحراف و نيانگيم با آموزش و پرورش نفر از كارمندان سازمان 150شامل 
 بود، كه به ) 01/7 (و 82/12 ميانگين و انحراف معيار سابقه خدمت كارمندان و) 58/6 (و 07/36

  .گيري تصادفي ساده انتخاب گرديدند، استروش نمونه
  

  هاآوري دادهجمعابزار 
  :ده استشدر اين پژوهش از شش پرسشنامه به شرح زير استفاده 

) 1985(ر و كارور ييتوسط ش كه (LOT) 2ي به زندگيريگاز پرسشنامه جهت: 1ينيخوش ب
، اندازه ي سئوال8اس ين مقيا .ده استفاده شديترجمه گرد )1383( يضي شده و توسط عريطراح
 سئوال با عبارت 4كند و شامل ي ميابي دارند ارزي زندگيامدهاي را كه افراد راجع به پياتانتظار

 سئوال با 4و ) ايد من شودبه هنگام عدم اطمينان، انتظار دارم بهترين نتايج ع: مثل(مثبت 
پرسشنامه بصورت .  است)من به ندرت انتظار دارم امور بر وفق مرادم باشد: مثل( يعبارات منف

 يب همسانيضر. م شده استيتنظ) 1 تا 4( ار مخالفميار موافقم تا بسي از بسي با درجاتيكرتيل
 . است85/0 كرونباخ ي با روش آلفايدرون

 جداگانه يريگبه اندازه) 1987(  واتسون، كلارك و تلگنPANAS 3پرسشنامه: عاطفه مثبت
ا فعال شده عاطفه يخته ي حالات برانگيريگاس به اندازهين مقيا. پردازدي ميعاطفه مثبت و منف

مصمم، فعال، :  از قبيل احساس مثبت10( احساس 20 كه در آن PANASاس يمق. پردازديم
در قالب كلمات مطرح ) ...زودرنج، آشفته، پريشان و: ل از قبيي احساس منف10 و ...علاقمند و 

طور هنده و بيگذشته، حال، آ:  بعد4ن احساسات در يكنندگان در مورد اشده است و نظر شركت
دست آمده ه ب85/0 كرونباخ برابر يب آلفايضر. شودي ميابي ارزيا درجه5اس يك مقي، در يكل
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 ياس شواهديها و كل مق مولفهي درونيب همبستگيضرا .اس استي مقي از ثبات درونيكه حاك
ها  آنير و تمامي متغ94/0 تا 74/0ب از ين ضراي آن فراهم ساخته كه ايا سازهييدال بر روا

  .شودين پژوهش تنها از قسمت عاطفه مثبت استفاده ميدر ا. معنادار است
ك يه براساس  عبارت است ك7 يدارا) 1977( اني و راي دسياس سرزندگيمق: 1يسرزندگ

. شودي عبارت موردنظر است مشخص ميزان درستي مياي را كه گوي عدديا درجه7اس يمق
  . بدست آمده است85/0اس ي كرونباخ مقيب آلفايضر

 هوفي و ني سئوال بوده و برگرفته از كار مورمان، بلاك8 ين پرسشنامه دارايا: ياعتماد سازمان
 آن يي و بازآزماييايب پايكار رفته و ضربه) 1384( يضين پرسشنامه توسط عريا. است) 1998(

 را ي سازمانيان اعضاين پرسشنامه وجود اعتماد در سازمان و ميا. ان شده استي ب84/0 و 79/0
) كاملا مخالفم تا كاملا موافقم از (يا درجه5 آن يدهاس پاسخيمق. دهديمورد سنجش قرار م

) مقاصد پنهان( پنهان يهازهيكاركنان به انگ" :ستن شرح ايك نمونه از سئوالات آن بدي. است
  .صورت معكوس است سئوال آن به6 يگذاروه نمرهيش. "كننديش از حد توجه ميگران بيد

 از تجربه بوده يريگصورت مصاحبه و نمونهه قبلاً ب)WOLF( ي شوركاريابيارز: 2يشور كار
 از يكرتي سئوال ل13 ي را ساخت كه دارايپرسشنامه شور كار) 2008( بار، باكرني اوليبرا .است
 75/0 = آلفا كرونباخ( اس جذبيرمقي ز3 ين پرسشنامه دارايا. است) شهيهم (6تا ) هرگز( صفر

 تا 63/0 = آلفا كرونباخ(  كاريزش ذاتيو انگ) 96/0 تا 88/0 = آلفا كرونباخ(، لذت از كار )86/0تا 
 شده و اعتبار سازه يل عامليتحل) 1390( ان و درخشيضين پرسشنامه توسط عريا. است) 82/0

ن يك نمونه از سئوالات آن بدي . بدست آمده استيدي و تائي اكتشافيل عامليآن با دو روش تحل
  ."شوممن كاملاً در كارم غرق مي" :شرح است
 خرده 3با ) 2002( و همكارانش يله شوفليوسه ب4چي اوتريپرسشنامه شوق كار: 3يشوق كار

.  سئوال ساخته شده است17 و با 7و جذبه در كار 6، وقف شدن در كار5 در كارياس انرژيمق
آلفا . شودي ميگذارهميشه نمره= 6هرگز تا =  بوده كه از صفريي تا6 يكرتياس پرسشنامه ليمق

ك نمونه از سئوالات ي . شده استيريگ اندازه92/0، )2006( كرونباخ آن توسط مونو و همكاران
  ."كنم توانم مدت زمان طولاني را بدون وقفه كارمي" :تن شرح اسيآن بد

                                                            
1. Vitality 
2. Work Flow  
3. Work Engagement 
4. Utrecht 
5. Vigor 
6. Dedicate 
7. Absorption 
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  نتايج
  . تاس گرديده هئارا 1 جدول در نمونه يشناختتيجمع يها يژگيو

  
  شناختي نمونه مورد مطالعههاي جمعيت ويژگي.1 جدول

  انحراف معيار  ميانگين  حداكثر  لقحدا  تعداد  متغير
  58/6  07/36  54  25  150  سن

  01/7  82/12  30  1  150  سابقه خدمت
  

 آموزش و پرورشكارمند سازمان  150  شاملنمونه  گروهكه دهد ي م نشان1 جدول اطلاعات    
ميانگين و انحراف  و) 58/6 (و 07/36نمونه  گروه سن اريمع انحراف و نيانگيم. است اصفهان

  . ديگرد محاسبه) 01/7 (و 82/12 ت كارمندانمعيار سابقه خدم
  

  هاشناختي و فراواني آنيرهاي جمعيت متغيفراوان .2 جدول

درصد   فراواني  سطح  متغير
  فراواني

فراواني 
درصد   فراواني  سطح  متغير  تراكمي

  فراواني
فراواني 
  تراكمي

جنسيت  3/1  3/1  2  ضعيف  3/67  3/67  101  زن
  

  7/82  3/81  122  متوسط  100  7/32  49  مرد
وضعيت تاهل  3/97  7/14  22  خوب  7/18  7/18  28  مجرد

  

  100  3/81  122  متاهل

وضعيت اقتصادي
  

بسيار 
  100  7/2  4  خوب

زيرديپلم 
  3/43  3/43  65  رسمي  3/9  3/9  14  و ديپلم

فوق 
  3/79  36  54  پيماني  7/22  3/13  20  ديپلم

  3/93  14  21  قراردادي  3/85  7/62  94  ليسانس
فوق 
  7/94  3/1  2  شركتي  3/97  12  18  ليسانس

ميزان تحصيلات
  

  100  7/2  4  دكتري

وضعيت استخدامي
  

  100  3/5  8  آزمايشي
  

بيشترين فراواني  .باشندمتاهل مي% 81گروه نمونه زن و % 67دهد نشان مي 2نتايج جدول      
نيز از نظر % 43متوسط و % 81نظر وضعيت اقتصادي  است و از% 62از نظر تحصيلي ليسانس با 

ن ين رابطه بييمنظور تعبهپژوهش  يهاافتهي يقبل از بررس. باشنداستخدامي رسمي مي
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رها ين متغيبرمن ي اسپيارتبه يهمبستگ و متغيرهاي پژوهش، يشناختتي جمعيرهايمتغ
  .  ارائه شده است3 و در جدول ديمحاسبه گرد

  
  متغيرهاي پژوهش و يشناختتي جمعيرهاين متغي برمني اسپيا رتبهيج همبستگي نتا.3جدول 

  يرهاي ملاكمتغ  در سطح فردي  طرح پژوهشي

 شوق كاري شور كاري ه مثبتعاطف اعتماد سازماني يسرزندگ بينيخوش رهايمتغ

  سن
 ي داريمعن

009/0-  
91/0 

016/0-  
84/0 

155/0-  
059/0 

016/0-  
85/0 

22/0-  
006/0 

039/0-  
63/0 

  يتجنس
 ي داريمعن

083/0-  
31/0 

06/0  
46/0 

135/0  
10/0 

06/0  
46/0 

007/0-  
92/0 

090/0  
27/0 

  ت تاهلوضعي
  ي داريمعن

006/0  
94/0  

033/0  
68/0 

131/0-  
11/0 

196/0-  
016/0 

25/0-  
002/0 

142/0-  
082/0 

  ميزان تحصيلات
 ي داريمعن

056/0-  
49/0 

24/0-  
002/0 

114/0  
165/0 

198/0-  
015/0 

25/0-  
001/0 

173/0-  
034/0 

  نوع استخدام
 ي داريمعن

015/0  
85/0 

016/0  
84/0 

049/0-  
54/0 

011/0  
89/0 

18/0  
024/0 

00/0  
99/0 

  وضعيت اقتصادي
 ي داريمعن

098/0-  
23/0 

21/0  
008/0  

053/0-  
52/0  

021/0  
79/0  

018/0  
82/0 

02/0-  
80/0 

  
سن، وضعيت تاهل و ميزان  يشناختتي جمعهايريمتغ  نشان داد كه3ج جدول ينتا    

 )P>05/0( ركاري رابطه منفي معنادار و نوع استخدام با شو)P>01/0 (شوركاريبا تحصيلات 
شناختي، ميزان تحصيلات با شوق كاري از بين متغيرهاي جمعيت. داري داردرابطه مثبت معني

ر عاطفه مثبت يمتغ وضعيت تاهل و ميزان تحصيلات با. )P>05/0( رابطه منفي معناداري دارد
)05/0≤P(دهد ميزان تحصيلات با چنين نتايج نشان ميهم . رابطه منفي معناداري دارند

  ). P>01/0(سرزندگي  رابطه منفي معنادار و وضعيت اقتصادي رابطه مثبت معناداري دارد 
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  شناختي در محيط كار و شور و شوق كاريميانگين و انحراف معيار متغيرهاي سرمايه روان .4جدول 

سطح 
 ريمتغ  پژوهشي

زير 
مقياس 

  ها
انحراف  نيانگيم

 اريمع

سطح 
 ريمتغ  پژوهشي

زير 
مقياس 

  ها
انحراف  نيانگيم

 اريمع

خوش 
انرژي  74/20 59/3  ندارد  بيني

  39/5  78/10  در كار

 32/35 55/7  ندارد يسرزندگ
وقف 
شدن 
  در كار

07/13  98/5  

اعتماد 
 سازماني

جذبه  04/22 03/4  ندارد
  54/7  41/16  در كار

  35/3  29/38  گذشته

شور كاري
  

كل 
 31/40 48/16  مقياس

  15/8  99/20  جذب  01/3  54/39  حال

لذت از   65/3  81/38  آينده
  39/7  68/18  كار

انگيزش 
ذاتي 
  كار

43/19  10/8  

)
سرمايه روانشناختي در محيط كار

(  
  

عاطفه 
  مثبت

  
 78/39 59/4  بطوركلي

متغيرهاي ملاك
  

شوق كاري
  

كل 
 11/59 74/22  مقياس

  
شناختي در محيط كار، عاطفه مثبت و  متغيرهاي سرمايه رواندهد از بيننتايج نشان مي    

كلي متغير شوق كاري  از بين متغيرهاي ملاك، بطور. سرزندگي داراي بيشترين ميانگين است
هاي شور كاري زيرمقياس نسبت به شوركاري داراي ميانگين بيشتر بوده و در رابطه با زيرمقياس

هاي شوق كاري زيرمقياس جذب داراي بيشترين ميانگين سجذبه در كار و در رابطه با زير مقيا
شناختي در محيط كار كاركنان با ضرايب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي سرمايه روان .است

   .است شده هئارا 5 جدول در شور و شوق كاري
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  يشناختي در محيط كارضرايب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي سرمايه روان .5 جدول
  ان با شور و شوق كاريكاركن

  كاركنانيسرمايه روانشناختي در محيط كار

 عاطفه مثبت خوش بيني 
  بطوركلي  آينده  حال  گذشته 

 سرزندگي اعتماد سازماني

  شور كاري
 ي داريمعن

340/0  
001/0 

004/0-  
48/0 

040/0  
31/0 

065/0  
215/0 

225/0  
003/0 

172/0  
01/0 

443/0  
001/0 

  شوق كاري
 ي داريمعن

398/0  
001/0 

127/0  
061/0 

109/0  
091/0 

167/0  
020/0 

236/0  
002/0 

242/0  
001/0 

561/0  
001/0 

  
بيني، سرزندگي، اعتماد سازماني و عاطفه بين خوش  كهدهد ي نشان م5جدول اطلاعات     

 با شوق )P>05/0( با شور و شوق كاري و عاطفه مثبت آينده )P≥01/0( طور كليهمثبت ب
بيني ايجاد توان گفت كه خوشدر توجيه نتايج فوق مي.  مثبت معناداري وجود داردكاري رابطه

عاطفه . كندشوق كاري كرده و از لحاظ شناختي كاركنان را آماده كار مي انگيزه براي شور و
 شور و شوق يژگيبا توجه به و.  كاركنان استي حالات عاطفيدهنده ابعاد اصلشيمثبت نما

رابطه اعتماد با شور و شوق . كندن مييو شوق را تام  شوريتر احتمالاً انرژشي بي، سرزندگيشغل
 توانند با شور وي كه به سازمان خود اعتماد داشته باشند مي به اين دليل است كه، افراديشغل

ا سازمان مصادره خواهد شد ي يگري تصور كند كار او به نام ديمثلاً اگر فرد. كار بپردازندشوق به
  .افتيبه كار در او كاهش خواهد اق ياشت

  
 بيني شور و شوق كاريبراي پيش) ANOVA(نتايج تحليل واريانس رگرسيون  .6جدول 

 
ضريب 
 همبستگي

مجذور 
ضريب 
 همبستگي

منبع 
  تغيرات

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

مقدار 
F 

سطح 
 معناداري

شور 
  كاري
 

51/0 26/0 

  رگرسيون
باقي 
  مانده
  كل

926/10657  
266/29820  
193/40478 

4  
145  
149 

482/2664  
657/205 

956/12 001/0 

شوق 
  كاري
 

63/0 40/0 

  رگرسيون
باقي 
  مانده
  كل

006/31234  
806/45836  
812/77070 

4  
145  
149 

501/7808  
116/316 

701/24 001/0 
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دگي،  كه بين متغيرهاي سرزندهد ينشان مرا ) ANOVA(نتايج تحليل واريانس  6جدول     
اعتماد سازماني، خوش بيني و عاطفه مثبت بطور كلي با شور و شوق كاري رابطه معناداري وجود 

 در 26بدين معني كه .  است40/0 و براي شوق كاري 26/0دارد كه ميزان آن براي شور كاري 
 درصد در شوق كاري مربوط به واريانس يا 40هاي فردي در شور كاري  و صد واريانس يا تفاوت

سرزندگي، اعتماد سازماني، خوش بيني و ( شناختيهاي فردي در متغيرهاي سرمايه روانفاوتت
  . )P>01/0(  درصد معنادار است100دهد رابطه طور كلي نتايج نشان ميهاست و ب) عاطفه مثبت

  
  شناختي در محيط كاربين متغيرهاي سرمايه روان) Enter( ضرايب رگرسيونج ي نتا.7جدول 

   با شور و شوق كاري كاركنان
 ضرايب استاندارد  سطح معناداري ضرايب غير استاندارد  Tمقدار

Beta خطاي استاندارد  B 
   متغير

025/0  
004/0  
27/0  
119/0  
001/0 

267/2-  
91/2  
106/1  
406/4  
27/4 

  
218/0  
083/0  
113/0  
341/0 

65/12  
343/0  
268/0  
294/0  
169/0 

684/28-  
999/0  
297/0  
461/0  
744/0 

  دد ثابتع
  خوش بيني
  عاطفه مثبت

  اعتماد سازماني
 سرزندگي

 شور كاري

001/0  
001/0  
452/0  
008/0  
001/0 

35/3-  
621/3  
753/0  
67/2  
52/6 

  
244/0  
028/0  
173/0  
454/0 

68/15  
426/0  
333/0  
364/0  
209/0 

55/52-  
54/1  
251/0  
973/0  
36/1 

  عدد ثابت
  خوش بيني
  عاطفه مثبت

  اعتماد سازماني
 سرزندگي

 وق كاريش

  
شناختي در محيط بين متغيرهاي سرمايه روان) Enter( نتايج ضرايب رگرسيون با روش ورود    

بيني و سرزندگي توان دهد كه خوش نشان مي7كار كاركنان با شور و شوق كاري در جدول 
 بيني شوق كاريبيني، اعتماد سازماني و سرزندگي توان پيشبيني شور كاري و خوشپيش

)01/0<P(با مثبت يشناختروان عوامل انيم يهمبستگ كه است آن توجه جالب  نكته. را دارد 
بيني، خوش( آن دهندهليتشك ياجزا تك تك انيم يهمبستگ از تريقو شور و شوق كاري

كه  معناست بدان نيا و است شوق كاري با شور و )سرزندگي، عاطفه مثبت و اعتماد سازماني
رگرسيون  زير هايشكل .است ندهيافزا هم ياثر يدارا در محيط كار يتشناخسرمايه روان عوامل

بيني را با نمرات غيراستاندارد پيش )Engagement( و شوق كاري )Flow( نمرات شور كاري
  .دهدشده نشان مي
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  گيرينتيجهبحث و 
ند، يود برآف خي از عهده وظايي و كارايا كه بتوانند با اثربخشي سالم و پويهاوجود سازمان

 نخواهد ين عمليشود و ايشرفت در جوامع محسوب مي به پيابين راه دستيترن و مطمئنيترمهم
رگذار است، به سطح يها تاث آنيي كه بر كاراييرهايها از نظر عوامل و متغكه سازمانشد مگر آن

 از ي شواهد حاك.ستندي نين قاعده مستثنيز از ايران نيع ايها و صناسازمان. ابنديمطلوب دست 
ا يران و سلامت ي كاركنان، مديشناسها از نظر مسائل روانن سازماني از اياريآن است كه بس

 يهايابيده گرفتن آثار مثبت ارزيكه نادحال آن اند، قرار نگرفتهي مورد بررسي سازمانيماريب
ن يدر ا را يريذناپتواند صدمات جبراني مي سازماني و آثار سوء اختلالات عملكرديسازمان

  .  بگذارديها بر جاسازمان
باشد و جنبه ي مي مانند شادمانييهادتر از موضوعيار جديشوق بس نه شور ويمطالعه در زم

ن با خود يك از داوطلبيچنين هرهم.  دارديترقيوند عمي كار پيايتر و با دنيز قوي آن نينظر
ن است در برخي افراد ميزان آن قابل توجه آورد كه ممكي را به سازمان ميشناخته روانيسرما
 ،يسرزندگ(  در محيط كاريشناخته رواني سرمايعنيد يك نگاه جديدر پژوهش حاضر . نباشد
البته . و شور و شوق مورد توجه قرار گرفته است) عاطفه مثبت و اعتماد سازماني بيني،خوش
 و درياشنا (شده انجام ياريبس يبتجر قاتيمثبت، تحق يشناسروان حوزه م درياين مفاه درباره
 اندمانده يباق بكر نسبتاً يكاربرد و ينظر جنبه  ازيسازمان بستر در ميمفاه نيا اما ؛) 2002 لوپز،

داشتن شور و شوق كاري پيامدهاي كاربردي و عملي در زندگي و  ).2003وگاس، و فيسوتكل(
افزايد، انگيزد، بر آگاهي او ميميشور وشوق كاري فعاليت فرد را بر. عملكرد شغلي فرد دارد

چنين زمينه باروري هم. نمايدابط اجتماعي وي را تسهيل ميروكند و خلاقيت وي را تقويت مي
افراد با شور و شوق كاري بالا داراي عزت نفس بالا، روابط . آوردوجود ميهخرد و انديشه را ب

 كه يفرد يهايژگيو و يتيموقع طي شرا.دوستانه محكم و اعتقادات مذهبي معنادار هستند
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 موضوع نيا درك. دارند  زياديريتأث شور و شوق كاري جاديا در باشند،يم شخص خود به مربوط

 سازمان به ياريبس كمك شود،يم شوق كاري شور و يريگشكل به منجر فرد در يعواطف چه كه

  . كنديم رفتارها گونهنيا افزايش و تيهدا در
هاي اصلي تحقيق نشان داد ها در خصوص فرضيه از تجزيه و تحليل دادهدست آمدهنتايج به

و شوق كاري كاركنان  بيني، سرزندگي، عاطفه مثبت و اعتماد سازماني با شوركه بين خوش
شناختي در محيط چنين ميانگين نمرات ابعاد سرمايه روانهم. رابطه مثبت معناداري وجود دارد

رتيب از بيشترين به كمترين عبارت بودند از عاطفه مثبت، سرزندگي، تشوق كاري به كار با شور و
بيني، عمل آمده نشان داد كه خوشنتايج تحليل رگرسيون به .بينياعتماد سازماني و خوش

باشند اما عامل كننده شور و شوق كاري ميبينيطور كلي پيشهسرزندگي و اعتماد سازماني ب
  . شوق كاري نداشت ور وبيني شعاطفه مثبت سهمي در پيش

بين در برابر  بايد گفت كه افراد خوشبيني بر شور و شوق كاري تاثير خوشدر توجيه يافته
. كنندزا كوشش ميفشار گوناگون، در راستاي تغيير يا حذف عامل فشارهاي روانيمشكلات و 

 براي دهند،ه مي ادام حتي در مواجهه با ناملايمات جدي به تلاش ودرباره آينده مطمئن هستند
هاي اطلاعاتي يا عاطفي، پذيرش نقش خود در ايجاد مشكل و تلاش براي اصلاح كسب حمايت

پذير نيست، از وقتي كنار آمدن مساله مدار امكان. كنندموقعيت، در برابر مساله ايستادگي مي
زايش شور و ها باعث افبرند كه اينراهبردهايي مانند پذيرش، شوخي و بازسازي مثبت بهره مي

ها گرايش بيشتري به كنار آمدن به كمك انكار آشكار و ليكن بدبين شود،شوق كاريشان مي
كوشند تا و بيشتر مي افراد بدبين، مردد هستند .دست كشيدن ذهني و رفتاري از هدف دارند

تي هاي موقپرتيدهند كه حواسها كارهايي انجام ميخودشان را از ناملايمات كنار بكشند آن
  . دارندكند و حتي گاهي دست از تلاش برميكند اما به حل مشكل كمك نميايجاد مي

شوق كاري از اين ناشي است كه  دار سرزندگي با شور ورسد كه رابطه مثبت معنينظر ميبه
. هر دو حالت مثبت و خوشايند هستند و از اين نظر با عواطف مطلوب و مثبت فرد ارتباط دارند

-يل با افزايش يكي از عواطف مطلوب فرد، ساير عواطف مطلوب فرد نيز افزايش ميهمين دلبه
عابدي  مطالعات عريضي،. يابدشوق كاري فرد نيز افزايش مي يابد؛ لذا با افزايش سرزندگي، شور و

نشان داد اشتياق و سرزندگي از نظر مفهومي با يكديگر شباهت دارد، با اين ) 1386( و تاجي
به . هر رفتاري انرژي رواني در شورمندي و اشتياق و تظاهر ذهني سرزندگي استتفاوت كه تظا

نفس، افزايش سازي زمينه جهت افزايش سرزندگي افراد از طريق بهبود عزترسد فراهمنظر مي
سطح سلامت جسماني، تحرك و فعاليت فيزيكي در كنار افزايش سلامت روان و توسعه عملكرد 

  . را باعث شودشوق كاركنان شور وش سطح تواند افزاياجتماعي مي
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 يهابرنامه و اهداف روشن انيب نيچنهم و رانيمد رفتار سازمان، امور روزمره در تيشفاف
پوشاندن  عمل جامه و يبنديپا. گردديم سازمان در اعتماد جو تيتقو باعث به كاركنان، سازمان

 لازم از اعتبار ق،يطر نيا از هاآن كه ددگريم باعث خود يهاوعده و تعهدات به رهبران و رانيمد

 يواگذار و يتوانمندساز. كنند جلب خود به نسبت را كاركنان اعتماد و شوند برخوردار سازمان در
 يبرا موثر و يقو يتواند محركيم باشد، اعتماد با همراه كه يصورت در زين ارياخت و قدرت

 ماتيتصم كننديم يسع زيها نآن كند، داعتما كاركنان به ريمد يوقت شود، محسوب كاركنان

پور، قلي (دهند توسعه فيانجام وظا يبرا را خود معلومات و دانش و رنديبگ يترقيدق و بهتر
  .شودها نيز ميچنين باعث افزايش شور و شوق كاري آنهم ).1388 پورعزت و حضرتي،

در شور و  انسيوار مثبت، يتشناخروان عوامل دهندهليتشك ياجزا با سهيمقا در كه جاآن از
 نيچن توانيم رسد،يم خود زانيم نيشتريب به شناختي در محيط كارشوق كاري با سرمايه روان

اثر  يدارا آن دهندهليتشك يرهايمتغ به نسبت مثبت يشناختروان عوامل كه جه گرفتينت
 تك تك يرو بر شدن متمركز يجا به بتوان سازمان در اگر يعني. است) ندهيافزا هم(ك ينرژيس

 يزمان نسبت به كرد، تيتقو را سازه نيا كل جداگانه طوربه مثبت يشناختروان عوامل يرهايمتغ
- يم يشتريش بيافزا شور و شوق كاري شوند، داده شيافزا جداگانه طوربه آن ياجزا تك تك كه
  . گر تفاوت دارندشوق كاري با يكدي ها نشان داد افراد در ميزان شور وچنين يافتههم. ابدي

، مشكلات و يريپذبيد همان اندازه كه به ضعف، آسي باي و سازماني صنعتيشناسروان
ران ي كاركنان و مديت زندگيفيت و كيپردازد، به نقاط قوت، بهبود وضعي مي سازمانيهايماريب
ل و يرد تحل و مويابي ارزيشناخت روانيهايژگيد ويب نه تنها باين ترتيبد. ز توجه نشان دهدين

 چون بسته آموزشي شور و شوق كاري كاركنان يا مداخلهيهاد برنامهيرند، بلكه باي قرار گيبررس
سازمان ن يچنهم.  شوديريز جلوگي ني احتماليهابي اختلالات و آسياعمال شده تا از بروز برخ

و شوق كم به  و يا شور يشناخت رواني منفيهايژگي رد كردن كاركنان با ويتواند به جامي
ها باشد  جذب كاركنان با اين ويژگييشناسايي و ارتقاء اين سطوح در كارمندان بپردازد و يا در پ

  . سازمان شونديور و بهرهييش كاراي باعث افزاو
 ي، عاطفه مثبت و سرزندگينيبچون خوشط كار همي در محيشناخته رواني سرمايرهايمتغ

 يند، عامل مهمي نماينيبشي كاركنان را پي و كاريزشي انگيتوانند رفتارهاياز آن جهت كه م
 كه اعتماد ييجان از آنيچنهم. زان شور و شوق كاركنان استي و ميدر بالا بردن عملكرد كار

 ي بر مبناي است و در واقع تمام روابط سازماني و روابط كاري شخصيت در زندگياساس موفق
ش يش بهبود كارها و آسايها باعث افزار سطح سازمانش اعتماد ديافزا. شوديجاد مياعتماد ا

ر يها تقد كنند و از آنييران بتوانند كاركنان مورد اعتمادتر را شناساياگر مد. گردديكاركنان م
ها خواهد  در آنيش شور و شوق كاري باعث افزايت عاطفيت سرايعمل آورند، با توجه به خاصبه
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 و هم يب هم اعتماد سازمانين ترتيرند و بديگيوان الگو قرار معنز بهير كاركنان ني سايشد و برا
  . ابدييش مي كار افزايزه درونيانگ

 كرد يري جلوگي سازمانيهاهيروها و سرمايتوان از اتلاف ني ميبا استفاده از شور و شوق كار
زان شور و ينش براساس مياگر در سازمان گز.  كاركنان را بالا برديت شغليزان رضاين ميچنو هم

خاطر در امور توانند با آرامشيابد و مييش ميها افزا آنيزان همكاريرد، مي صورت بگيشوق كار
 مختلف يهاا ارائه خدمات در سازمانيد كالا يند تولي مشاركت كنند، فرايمختلف و مهم سازمان

ود و در كل باعث شي استفاده ميترها به شكل مطلوبابد و از امكانات سازمانييش ميز افزاين
  .گردديها مل سازمانين قبي اي براي و معنويش سود ماديافزا

- در رواني و اساسياديم بني مفاهيطوركلي پژوهش حاضر به لحاظ پرداختن به برخهب
ه يتواند در كلي، مي شور و شوق كار جديدخصوص مبحثه، بي و سازماني صنعتيشناس

ره مورد استفاده قرار گرفته و ي و غيرصنعتي و غي صنعت،ي و خصوصي دولتيها و نهادهاسازمان
 ييهاتيمحدود قيتحق نيا .كار كاركنان گردداق بهيزه و اشتيش انگي باعث افزايصورت كاربردهب

 عدم سنجش، ابزار تنها عنوانبه نامهاز پرسش استفاده چون يموارد به توانيم كه است داشته زين

 در .كرد اشاره نامهپرسش كردن پر يبرا افراد ي برخيهمكار عدم و قيعم يهامصاحبه امكان
 با آن جينتا و انجام مختلف  و صنايعادارات، هادر سازمان موضوع نيا شوديم شنهاديپ انيپا
 شود سهيمقا پژوهش نيا يهاافتهي ها و  از مقياس شور و شوق كاري در پژوهشچنينهم.

اخلات و شناسايي متغيرهاي اثرگذار و همبسته با آن شناختي، قبل و بعد از مدتحقيقات روان
 و شور و شوق كاري با مثبت يشناختروان عوامل رابطه به نيا بر علاوه. مورد استفاده قرار گيرد

 ريغ و يانحراف يرفتارها ،يشغل يفرسودگ ،ي سازمانيشهروند رفتار عملكرد، چون ييرهايمتغ
 .شود پرداخته  نيزنظاير اين موارد و عاتيشا تيريمد مولد،
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