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تأثير سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى افسران مرد ناجا
 (مورد مطالعه فا.ا.قزوين)

دكتر على باباييان ١، دكتر مير على سيد نقوى٢، حسين عليزاده٣، محمدرضا پورغلامى٤ 

چكيده
زمينه و هدف: براى اينكه سازمان ها بيشترين بهره ورى و كارآمدى را داشته باشند، نيازمند منايع انسانى اى 
هستند كه رضايت شغلى بالايى داشته باشند. مجموعه اى از عوامل بر رضايت شغلى افراد تأثير دارد كه 
يكى از آنها سرمايه روان شناختى خود فرد مى  باشد. هدف اين پژوهش نيز سنجش تأثير سرمايه روان شناختى 
(خود كارآمدى،  روان شناختى  سرمايه  ابعاد  از  هريك  تأثير  درجه  بررسى  سپس  و  است  شغلى  رضايت  بر 
اميدوارى، خوش بينى، سازش كارى) بر رضايت شغلى مى  باشد و تلاش در جهت درك اينكه آيا افسران 
برخوردار از سرمايه روان شناختى بالا رضايت شغلى بيشترى از شغل خود دارند و اگر اين طور است كدام 

بعد سرمايه روان شناختى بيشترين تأثير را دارد؟
روش: اين پژوهش كاربردى و روش پژوهش توصيفى از نوع پيمايشى است. جامعه آمارى كليه افسران 
جزء و ارشد مرد ناجا مى  باشد. در اين تحقيق، يك نمونه 110  تايى كه با روش تصادفى ساده انتخاب شدند، 
در نظر گرفته شده است. ابزار جمع آورى اطلاعات، پرسش نامه استاندارد مى  باشد و براى تحليل داده ها از 

آزمون رگرسيون خطى استفاده شده كه با نرم افزار SPSS اين كار صورت  پذيرفت.
يافته ها: نتايج تحقيق نشان داد كه سرمايه روان شناختى و همه مؤلفه هاى در نظر گرفته آن در اين تحقيق 
بر رضايت شغلى تأثير مثبتى مى  گذارند و از ميان ابعاد سرمايه روان شناختى، خود كارآمدى بيشترين تأثير 

معنادار و مثبت و اميدوارى كمترين تأثير را بر رضايت شغلى داشت.
نتيجه  گيرى : رتبه بندى تعيين كننده بودن تأثير مؤلفه هاى سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى عبارتند از: 
خود   كارآمدى، سازش كارى (تاب آورى)، خوش بينى، اميدوارى. قابل ذكر است تأثير همه مؤلفه ها با همديگر 
(سرمايه روان شناختى) بر رضايت شغلى بيش از حالتى بود كه هر يك به طور جداگانه بر رضايت شغلى داشتند. 

واژگان كليدى: 
سازش كارى  (تاب آورى)،  خوش بينى،  اميدوارى،  خود كارآمدى،  روان شناختى،  سرمايه  مثبت،  سازمانى  رفتار 

رضايت شغلى. 
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مقدمه
در شيوه نگرش برخى روان شناسان، تغييرى بنيادى در حال تكوين است كه به جنبه سالم و مثبت 
طبيعت آدمى مى پردازد. اين رويكرد جديد كه آن را روان شناسى مثبت گرا نيز ناميده اند به تازگى در 
حوزه سازمان و مديريّت، توجه بسيارى از پژوهشگران را به خود جلب كرده و بدين ترتيب، جنبش 

جديدى با عنوان رفتار سازمانى مثبت و به تبع آن سرمايه روان شناختى را ايجاد كرده است.
مفهوم جديدى كه به تازگى توسط لوتانز١، از رفتار سازمانى مثبت، معرفى و برگرفته شده است، 
سرمايه روان شناختى است. امروزه بسيارى از پژوهشگران بر اين باورند كه سرمايه روان شناختى 
سازمان ها مى  تواند مزيت رقابتى پايدارى براى آنها فراهم كند. علاوه بر بحث قبلى  نكته اى كه مهم 
به نظر مى  رسد اين است كه ما بتوانيم بين سرمايه روان شناختى و متغير هاى مديريّتى و سازمانى 
مديريّت  استخدام،  در  روان شناختى)  مفهوم  (سرمايه  اين  اخير  سال  هاى  در  كنيم.  برقرار  ارتباط 
به دست آمده،  اطلاعات  از  مى  توانيم  ما  و  قرار  گرفته  است  توجه  مورد  بسيار  مختلف  سطوح  و 

بهره بردارى كنيم.
مى  شود،  ديده  ناجا  در  به خصوص  ما،  كشور  دولتى  سازمان  هاى  بيشتر  در  عموماً  كه  چيزى 
نداشتن رضايت شغلى نيروى انسانى آن است؛ ما در اين تحقيق مى  خواهيم پى  ببريم كه آيا اين 
اين  جهت  دارد  ارتباط  اگر  و  خير؟  يا  دارد  ارتباطى  مثبت  روان شناختى  سرمايه  با  عدم رضايت 
ارتباط چگونه  است؟ اگر ما بتوانيم ارتباطى قوى و مثبت را ميان اين دو برقرار كنيم آن وقت 
مى  توانيم براى افزايش رضايت شغلى برنامه هايى را به منظور افزايش ظرفيت سرمايه روان شناختى 

مثبت سازمان طرح ريزى  كنيم.
بهره ورى  در  تأثير  بيشترين  و  مى  باشد  سازمان  هر  سرمايه  مهم ترين  انسانى،  منابع  امروزه 
از  آنها  رضايت  شود،  كاركنان  عملكرد  بهبود  باعث  مى  تواند  كه  عواملى  از  يكى  دارد.  سازمان 
شغلشان مى  باشد. حال با توجه به اهميت رضايت شغلى، در اين مقاله سعي شده موضوع هاي جديد 
رفتار سازماني مثبت  و سرمايه روان شناختي و تأثير آن بر رضايت شغلى مورد كنكاش قرار گيرد. 

1. Luthans
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كاركنان  رفتار  در  مديريت  قابل  مثبت  متغيرهاي  و  حالت ها  بر  كه  مثبت  روان شناختى  سرمايه 
سازمان تأكيد مي كند، خود از جنبش روان شناسي مثبت نشأت گرفته است. جنبش روان شناسي 
مثبت  كه آغازگر آن، مارتين سليگمن١ بوده است، به جاي تأكيد بر بيماري ها و ناكارآمدي هاي 

ذهن انسان، بر چگونگي شكوفاسازي بيشتر ذهن هاي سالم تمركز مى  كند. 
سرمايه روان شناختي كه نسل سوم سرمايه هاي انساني و اجتماعي است، مفهوم جديدي است 
و  سازمان  صاحب نظران  از  بسياري  است.  شده  معرفي  مثبت  سازماني  رفتار  در  تازگي  به  كه 
باورند كه مي توان سرمايه روان شناختي را به عنوان منبع مزيت رقابتي پايدار  مديريت، بر اين 

براي سازمان ها در محيط هاي پر چالش امروزي در نظر گرفت. 
نيروى انتظامى  جمهورى اسلامى  ايران نيز مانند اكثر سازمان ها به دنبال كسب مزيتى به نام 
هدف  اين  به  توجه  با  است.  رفتارى  بعد  در  به ويژه  زمينه ها  همه  در  برتر  و  كيفى  انسانى  نيروى 
مى  توان گفت كه براى داشتن مزيت انسانى سازمان، سرمايه روان شناختى افرادى كه در سازمان 
مشغول به كار هستند و كسانى كه بايد به كار گرفته شوند براى ما بسيار حائز اهميت است و 
اگر ما بتوانيم ارتباطى را بين سرمايه روان شناختى و رضايت شغلى برقرار كنيم كمك بسزايى به 
سازمان و بهره ورى آن كرده ايم؛ چرا كه با پى بردن به اين رابطه مى توان تصميمات اقتضايى خاصى 

گرفت از جمله استخدام نيرو   هاى جديد كه داراى سرمايه روان شناختى هستند. 
از:  عبارتند  كه  شده  تشكيل  روان شناختي  متغير  چهار  از  خود  مثبت،  روان شناختي  سرمايه 
اميدواري، خودكارآمدي، خوش بيني و تاب آوري (سازش كارى) كه در اين مقاله در مورد هر يك 
از آنها بحث شده است. نكته جالب توجه در سرمايه روان شناختي، تاثير آن بر متغيرهاي سازماني 
به خصوص رضايت شغلي است و نيز در مورد رضايت شغلى بايد گفت كه در اين مقاله مؤلفه هاى 
رضايت شغلى را رضايت از حقوق، رضايت از كار، رضايت از سرپرست، رضايت از همكاران و 

رضايت از ترفيعات در نظر گرفته ايم.
سازمان  هاى امروزى هميشه به دنبال بهره ورى امور و بهبود عملكرد سازمان هستند، به گونه اى 
كه اين امر به دغدغه اصلى آنها مبدل گشته است. از آنجا كه رضايت شغلى كاركنان يك سازمان 

1. Seligman
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بر متغير  هاى سازمانى زيادى از جمله عملكرد، بهره ورى و. . تأثير مى  گذارد، ما در اين تحقيق به 
دنبال اين موضوع هستيم كه آيا سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى اثرگذار است يا نه؟ چرا 
كه اگر ارتباط مستقيمى  با هم داشته باشند مى  توانيم نتيجه  گيرى  كنيم كه يكى از متغير هاى بالقوه 

مؤثر در رضايت شغلى سرمايه روان شناختى است.
سرمايه روان شناختي فراتر از سرمايه انساني و اجتماعي است و به جاي چه چيزي مى  دانيد يا چه 
كسي را مى  شناسيد، چه كسي هستيد را در برمي گيرد. به خصوص، به چهار ظرفيت روان شناختي 
مثبت يعني خودكارآمدى، اميدواري، خوش بيني و تاب آوري اشاره مي كنيم. اين چهار حالت را 
با  است.  برشمرده  كاري،  جهت  انگيزش  براي  مركزي  نفس  به  اعتماد  عامل  عنوان  به  استواكي 
استفاده از روان شناختي مثبت و اخيراً آنچه با نام رفتار سازماني مثبت مي شناسيم، اين ظرفيت ها 
را مي توان اندازه گرفت، توسعه داد و بر اساس آنچه لوتانز گفته است مي توان آنها را براي عملكرد 
مؤثر در محل كار مديريت كرد. در ادامه بحث به ارائه اين ابعاد چهارگانه در ارتباط با رضايت 

شغلى خواهيم پرداخت.
تحقيقات چندى در زمينه ارتباط سرمايه روان شناختى و متغير هاى سازمانى از جمله رضايت 
شغلى صورت پذيرفته است و نيز در تحقيقات متعددى به تأثير بسيار رضايت شغلى بر عملكرد 
از  بهره مندى  با  مى  تواند  اسلامى  ايران  جمهورى  انتظامى   نيروى  اين رو  از  است.  شده  اشاره  فرد 
و  كاركنان  براى  بالاتر  شغلى  رضايت  موجب  هم  بالا،  روان شناختى  سرمايه  از  بهره مند  نيرو هاى 
بهبود عملكرد نيروى انسانى خود شود و در راستاى آن به اهداف سازمانى و در نتيجه به دستيابى 

اهداف متعالى و مقدس نظام جمهورى اسلامى ايران كمك نمايد. 
حال با اطلاع از اين موضوع كه سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى اثر مى  گذارد و اين 
روان شناختى  سرمايه  سطح  افزايش  براى  مى  توانيم  ما  است  اثرگذار  عملكرد  بر  شغلى  رضايت 
نيرو هاى خود اقدام كنيم و به بهبود عملكرد كاركنان و بهره ورى آنها و در نتيجه بهره ورى سازمان 

كمك كنيم. 
در اين تحقيق، هدف سنجش تأثير ابعاد سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى افسران جزء 
و ارشد مذكر ناجا بوده است. يعنى ما مى  خواهيم تأثير خودكارآمدى و اميدوارى و خوش بينى و 
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تاب آورى (سازش كارى) را كه همگى از ابعاد سرمايه روان شناختى هستند را جداگانه و نيز با هم 
بر رضايت شغلى اين افسران بسنجيم تا از نوع ارتباط و تأثير آنها آگاهى پيدا كنيم.

فرضيه ها
فرضيه اصلى: سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى تأثير دارد.

فرضيه فرعى1: خود كارآمدى بر رضايت شغلى اثر مى  گذارد.
فرضيه فرعى2: افسران سازش كار (تاب آور)، رضايت شغلى بيشترى را تجربه مى  كنند.

فرضيه فرعى3: افسران اميدوار، رضايتمندى بيشترى از شغل خود دارند.
فرضيه فرعى4: خوش بينى تأثير مثبتى بر رضايت شغلى دارد.

ادبيات نظرى
علم روان شناسى كه در آغاز به جاى مطالعه سلامت روان به بررسى بيمارى روانى مى  پرداخت تا 
شمار  اخير،  سال  هاى  در  اما  مى  گرفت.  ناديده  را  كمال  و  رشد  آدمى  براى  بالقوه  استعداد  مدت ها 
روز افزونى از روان شناسان، به قابليت كمال و دگرگونى در شخصيت آدمى ايمان آورده اند. تصويرى 
است،  اميدبخش  و  خوش بينانه  مى  دهند  به دست  انسان  طبيعت  از  گرا١  مثبت  روان شناسان  كه 
توان  در  آنچه  به  شدن  تبديل  و  انسان  كمال  و  شكوفايى  پرورش،  گسترش،  قابليت  به  آنها  زيرا 

آدمى است، باور دارند (شولتس، 1380).
رفتار سازمانى مثبت 

والش و همكارانش نشان داده اند در خبرنامه هاى سازمانى در چند دهه اخير، واژه هايى با رويكرد 
منفى مانند: برد و باخت، نارضايتى شغلى، غيبت از كار و … رشد چهار برابرى نسبت به واژه هاى 
مثبتى مانند شفقت، پرهيزكارى و … داشته است (بيكر و شاوفلى2008،٢)؛ بنابراين آشكار است 

1. Positive Psychology

2. Bakker & Schaufeli
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بى توجهى  مورد  منفى،  موضوع  هاى  به  نسبت  مثبت  موضوع  هاى  مديريّت،  و  سازمان  حوزه  در  كه 
واقع شده اند.

رهيافت جديد رفتار سازمانى مثبت از جنبش روان شناسى مثبت به وجود آمده است (لوتانز، 
در  انسانى  منابع  مديريّت  و  توسعه  براى  مثبت  رويكرد  هاى  اتخاذ  بر  ويژه اى  تأكيد  و   (2008

محيط  هاى كارى دارد.
عبارت رفتار سازمانى مثبت توسط لوتانز به عنوان «مطالعه و كاربرد نقاط قوت منابع انسانى 
به طور  نيز  و  دارند  توسعه  يافتن  و  اندازه  گيرى   قابليت  كه  روان شناختى  ظرفيت  هاى  و  مثبت گرا 

مؤثرى براى مديريّت بهبود عملكرد در محل كار، ابداع و معرفى شد(لوتانز، 2008).
گفتنى است كه هر متغير روان شناختى را نمى توان در مقوله رفتار سازمانى مثبت  مورد توجه 
قرار داد. به عبارت ديگر، با در نظر گرفتن پنج معيار زير مى  توان يك مؤلفه را در تعريف رفتار 

سازمانى مثبت گنجاند:
1- متكى بر نظريه و تحقيق باشد: اين معيار رفتار سازمانى مثبت را از ادبيات مبتنى بر نظريه، 
ساختار  داراى  مثبت  سازمانى  رفتار  مى  كند.  جدا  بودن  عامه پسند  و  پشتيبان  تحقيقات  فاقد 

نظرى پايدار و يافته هاى تحقيقاتى اساسى و مستمر است (لوتانز، 2008). 
2- معيار هاى معتبر: ساختار اين معيارها بايد قابل اتكا و داراى معيار هاى معتبر باشد (لوتانز، 

.(2008
3- در زمينه رفتار سازمانى به نسبت منحصر به فرد باشد؛ بدين معنا كه از ساير مواردى كه در 
گذشته در مقوله رفتار سازمانى ارائه شده است، مانند خود ارزيابى  هاى مثبت ١، تقويت مثبت 

و غيره، قابل تفكيك باشد (لارسون و لوتانز٢، 2006).
4- باز براى پيشرفت: معيار «قابليت توسعه» بيان كننده آن است كه ساختار بايد به جاى آمادگى 
براى ثبات نسبى در بين حالت ها و زمان ها٣، موقعيت محور (اقتضايى) و براى ياد گيرى ، تغيير 

1. Positive Self- Evaluation

2. Larson & Luthans

3. Trait Like
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و پيشرفت، باز١ باشد (لوتانز، 2008)؛ به عبارت ديگر، حالت گونه باشد. مقصود از حالت گونه 
بودن، آن است كه آن متغير، به نسبت منعطف و تغيير پذيرباشد؛ مانند خود باورى، اميدوارى، 

خوش بينى و سازش كارى (لارسون و لوتانز، 2006).
رفتار سازمانى مثبت را از روان شناسى  5- قابل مديريّت براى بهبود عملكرد: اين ضابطه مجدداً 
مثبت جدا مى  نمايد. رفتار سازمانى مثبت مربوط به محل كار است و اينكه چگونه توانايى  هاى 
روان شناسى مثبت مى  تواند براى بهبود عملكرد انسان، به طور خاص مديران و رهبران و نيز 

عموم منابع انسانى به كار رود (لوتانز، 2008).
سرمايه روان شناختى

ظرفيت  هاى  كه  است  آن  از  حاكى  مثبت   سازمانى  رفتار  زمينه  در  شده  انجام  پژوهش  هاى  نتايج 
را  عاملى  هم،  كنار  در   خود كارآمدى،  و  خوش بينى  تاب آورى،  اميدوارى،  قبيل  از  روان شناختى، 
به عنوان سرمايه روان شناختى تشكيل مى  دهند. به عبارت ديگر، برخى متغير هاى روان شناختى، از 
قبيل اميدوارى، تاب آورى، خوش بينى و خود كارآمدى، در مجموع يك منبع يا عامل نهفته جديدى 

را تشكيل مى  دهند كه در هر يك از اين ابعاد، نمايان است (اوى٢و سايرين،2006).
در واقع، لوتانز و همكارانش در توسعه چارچوب رفتار سازمانى مثبت در سازمان ها، سرمايه 
روان شناختى مثبت را به عنوان يك عامل تركيبى و منبع مزيت رقابتى سازمان ها مطرح كرده اند. 
آنها بر اين باورند كه سرمايه روان شناختى، با تكيه بر متغير هاى روان شناختى مثبت گرايى همچون 
اميدوارى، خودكارآمدى و … منجر به ارتقاى ارزش سرمايه انسانى (دانش و مهارت  هاى افراد) 
و سرمايه اجتماعى (شبكه روابط ميان آنها) در سازمان مى  شود. بنابراين، سرمايه روان شناختى، 
از متغير هاى روان شناختى مثبت گرايى تشكيل شده است كه قابل اندازه  گيرى ، توسعه و پرورش 
اين  شد  اشاره  اين  از  پيش  كه  همان گونه  دارد.  وجود  آنها  بر  مديريّت  اعمال  امكان  و  هستند 

متغيرها، عبارتند از:

1. State like 

2. Avey 
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الف)خود كارآمدى١؛
ب) اميدوارى٢؛
ج) خوش بينى٣؛

د) تاب آورى۴؛ (پيج و دونوهو2004،۵). 
الف) خود كارآمدى يا خود  باورى

خودكارآمدى كه منشأ پيدايى آن پژوهش و نظريه شناختى اجتماعى بندورا۶ (1997-1986) است- 
و مى  توان به سادگى آن را اعتماد به نفس ناميد- به اين صورت تعريف مى  شود: « باور يا  اطمينان 
در  انگيزه  ايجاد  راه  از  معين  وظيفه اى  انجام  در  موفقيت  به  دستيابى  براى  توانايى هايش  به  فرد 
خود، تأمين منابع شناختى براى خود و نيز ايفا و اجراى اقدامات لازم». در كنار اين نظريه پردازى و 
تحقيقات وسيع بندورا، چهار منبع براى تعيين شناخت خود كارآمدى تعريف شده است كه عبارتند 
و  اجتماعى  ترغيب  الگو سازى،  يا  جانشينى  تجربه  عملكرد،  حصول  يا  ارشد  مديريّت  تجارب  از: 
برانگيختگى روان شناسى يا روان شناختى (عاطفى) كه هر كدام از اينها مى  توانند در آموزش توسعه 

براى ارتقاى خود كارآمدى استفاده شوند (لوتانز، 2008).
خود كارآمدى مى  تواند مستقيماً بر موارد زير اثر مى  گذارد:

1- انتخاب رفتار؛ مثلاً تصميمات بر پايه احساس اثربخشى فرد در انتخاب ها، تخصيص كار يا 
حتى يك حوزه شغلى اتخاذ مى  شوند.

2- تأثيرات انگيزشى؛ مثلاً مردمى كه وظايفشان خود كارآمدى بالاترى دارند نسبت به آنهايى كه 
خود كارآمدى كمترى دارند، سعى و تلاش بيشترى مى  كنند؛ يعنى به استقبال چالش ها مى  روند.
حتى  يا  مشكلات  با  مواجهه  هنگام  دارند،  بالايى  خود كارآمدى  كه  آنهايى  مثلاً  پشتكار؛   -3

1. Self-Efficacy

2. Hope

3. Optimism

4. Resiliency

5. Page & Donohue

6. Bandura 
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با  افراد  در حالى كه  مى  دهند  نشان  عكس العمل  گشت،  برخواهند  عقب  به  شكست خوردن 
خود كارآمدى پايين با ظهور موانع تمايل دارند، تسليم شوند.

همچنين مدارك و شواهدى وجود دارد كه خود كارآمدى مى  تواند بر اين موارد تأثير مستقيم بگذارد:
4- الگوى فكرى تسهيل كننده؛ مثلاً قضاوت كارايى در اظهار نظر و صحبت با خود تأثير مى  گذارد. 
افرادى با خود كارآمدى بالا، ممكن است به خود بگويند «من مى دانم كه مى  توانم معين كنم 
كه چگونه اين مسئله را حل كنم» در حالى كه افراد با خود كارآمدى پايين ممكن است به خود 

بگويند «من مى  دانم كه نمى توانم اين را انجام دهم، من اين نوع توانايى را ندارم».
5- آسيب پذيرى از تنش و فشار؛ مثلاً افراد با خود كارآمدى پايين براى اينكه انتظار شكست دارند، 
گرايش به تجربه تنش و خستگى دارند، در حالى كه افراد با خود كارآمدى بالا به وضعيت  هاى 
بالقوه موفقيت با اطمينان و اعتماد وارد شده و بنابراين مى  توانند بر واكنش  هاى موفق استقامت 

كنند (لوتانز، 2008).
پنج نكته زير را مى  توان در رابطه با خودباورى يا خود كارآمدى بيان نمود:

1. خود باورى در هر زمينه اى مختص همان قلمرو فعاليت است و به سادگى نمى توان آن را به ديگر 
عرصه هاى زندگى فرد، تعميم داد.

2. كسب خود باورى در هر   فعاليتى مبتنى بر تمرين و كسب تسلط در آن رشته فعاليت است.
ارتقاى  امكان  هميشه  باشد،  خود  كارآمدى  يا  خود باورى  داراى  فرد  هر چند  فعاليتى،  هر  در   .3

خود باورى يا خود  كارآمدى وجود دارد.
4. خود باورى فرد، تحت تأثير باور ديگران به توانايى  هاى فرد است.

5. خود باورى فرد، تحت تأثير عواملى مانند: دانش و مهارت  هاى فرد، سلامتى جسمى  و روانى او 
و نيز شرايط بيرونى دربرگيرنده فرد است (لوتانز، اوَليو و يوسف١، 2007). 

ب) خوش بينى
اگرچه خوش بينى مدت زمان مديدى وجود داشته و با بسيارى از چيز  هاى مثبت در زندگى جمع 
به  مثبت  سازمانى  رفتار  و  روان شناسى  در  كار  محيط  به  مربوط  تحقيقات  در  اخيراً  اما  مى  شوند 

1. Luthans, Avolio, Youssef
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كار گرفته شده است. شواهد زيادى در مورد افراد بر انگيخته و با انگيزه وجود دارد كه نشان مى  دهد 
خوش بينى، علاوه بر اينكه قسمتى از ماهيت انسان است، جزء تفاوت  هاى فردى نيز مى  باشد. در 
كل خوش بينى در زندگى و محيط كار بسيار مؤثر مى  باشد. تحقيقات سليگمن در آژانس  هاى 

مترولايف تأثير بسيار مثبت خوش بينى را در عملكرد سازمانى نشان داده است (لوتانز، 2008). 
براى تعريف خوش بينى، روان شناسان معاصر از مثل قديمى  «قدرت مثبت فكر كردن» كه در 
چندين سال قبل به وسيله نويسندگانى مطرح، نظير نورمن ويلسنت پيل و ويل كارنگى و اخيراً تونى 
رابينز و استيون كووى و رهبران سياسى نظير رزولت و ريگان گسترش يافته بود، فراتر رفته اند. 
روان شناسان، خوش بينى را به عنوان يك ويژگى شناختى كه انتظار خروجى مثبت و يا استناد علّى 

مثبت به رخداد  ها دارد و يا يك اسناد علّى مثبت تعميم يافته، تلقى مى  كنند (لوتانز، 2008).
سليگمن١(1986)، پدر روان شناسى مثبت، بر اين باور است كه افراد خوش بين، در رويارويى 

با شكست ها و موفقيت  هاى خود، چنين عمل مى  كنند:
1. بر اسناد هاى كلى تكيه مى  كنند؛ مثلاً «من قادر به كسب موفقيت در زمينه هاى گوناگون هستم».

2. اسنادهايشان پايدار است؛ مثلاً «من مى  توانم به طور مستمر اين موفقيت را از آن خود كنم».
3. موفقيت هايشان را به توانايى  هاى درونى خود نسبت مى  دهند؛ مثلاً «توانايى ها و تلاش خودم 

منجر به موفقيتم شد».
4. در رويارويى با ناكامى ها، شكست خود را به عوامل ويژه بيرونى و غير پايدار نسبت مى  دهند، 
مثلاً «گرمى هوا، باعث شد، سخنرانى من خوب پيش نرود». توضيح ديگرى براى خوش بينى 
توسط كاروِر و شيير٢(2003) مطرح شده، كه بيان مى  دارد افراد خوش بين همواره در انتظار 
سرمايه  در  كه  است  آن  ديگر،  مهم  نكته  هستند.  زندگيشان  در  خوشايند  اتفاق  هاى  رخ دادن 
روان شناختى، خوش بينى واقعى مورد نظر است، زيرا خوش بينى غيرواقعى منجر به پيامد هاى 
منفى مى  شوند (جنسن و لوتانز٣، 2006). در خوش بينى واقع بينانه در حقيقت، فرد به ارزيابى 

1. Seligman

2. Carver & Scheier

3. Jensen &Luthans
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آنچه مى  تواند به دست آورد در برابر آنچه قادر به كسب آن نيست، مى  پردازد. لذا، خوش بينى 
واقع بينانه، نقش مهمى  در ارتقاى خود كارآمدى فرد دارد (لوتانز و اوليو، 2007). 

ج) اميدوارى
شناخته  چند بعدى  تعريف  است  شده  فوت  تازگى  به  سيندر١كه  ريك  مثبت  روان شناسى  در  قبلاً 
شده وسيع ترى را از اميد ارائه مى  دهد كه ما در رفتار سازمانى مثبت استفاده مى  كنيم. ميان تئورى 
و تحقيقات دقيق گسترده، او و همكارانش اميد را به عنوان يك حالت انگيزشى مثبت كه ناشى 
از احساس تعاملى است كه از موفقيت مشتق شده از (1) عامل٢ يا نماينده (انرژى هدف گرا) و 
(2) گذرگاه (برنامه ريزى براى دستيابى به هدف) مى  دانستند. به طور ساده تر اين معنى اميد شامل 
عزم راسخ عامل و نيروى راه گذرگاه ها را در بر   دارد. جاى تأكيد است كه در طول چند سال اخير 
دانشگاهى،  موفقيت  روى  بر  زيادى  تأثير  اميد  كه  كرده اند  مشخص  ملاحظه اى  قابل  تحقيقات 
پيشرفت ورزشى، سلامت عاطفى و توانايى فائق آمدن بر بيمارى ها و مشكلات ديگر، داشته است 

(لوتانز، 2008). 
بر  علاوه  است.  هدف ها  تعقيب  براى  انرژى  نوعى  يا  عامليت  مستلزم  اميدوارى،  بنابراين، 
تنها  نه  كه  است  هدف  به  دستيابى  براى  برنامه ريزى  اميدوارى،  دهنده  تشكيل  عنصر  ديگر  اين، 
دربرگيرنده شناسايى هدف ها است، بلكه راه هاى متفاوت رسيدن به هدف ها را نيز در برمى  گيرد. 
به عبارت ديگر، اميدوارى مستلزم داشتن اراده براى نيل به موفقيت و نيز شناسايى، شفاف سازى 
توسط  شده  انجام  پژوهش  نتايج  بنا بر  است.  موفقيت  به  دستيابى  براى  لازم  راه هاى  پيگيرى  و 
آدامز٣(2002)، از بين سازمان  هاى شركت كننده در پژوهش وى، آن هايى كه سطح اميدوارى 
كاركنانشان بالاتر بود، نسبت به ساير سازمان  هاى مورد بررسى، عملكرد موفقيت آميزترى داشتند. 
رستوران  هاى  مديران  اميدوارى  سطح   (2003) لوتانز۴  و  پيترسون  پژوهش  هاى  بنا بر  همچنين 

1. Rick Synder

2. Agency

3. Adams

4. Peterson & Luthans
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غذاى آماده، با عملكرد واحد مالى و رضايت شغلى كاركنانشان، همبستگى مثبت بالايى داشت.
د) سازش كارى يا تاب آورى

سازش كارى به عنوان جزيى از رفتار سازمانى مثبت به صورت «ظرفيت برگشت به عقل يا رجوع 
به قبل از بدبختى، تعارض، شكست يا حتى وقايع مثبت، پيشرفت ومسئوليت  هاى افزايش يافته» 
تعريف مى  شود. اين ظرفيت «برگشت به عقب» شامل انعطاف پذيرى، تنظيم، تطابق، پاسخ دهى 
روانى  چالش  و  تقلا  منبع  جايگزين  ديگر،  به صورت  مى  تواند  كه  مى  شود  ابهام  و  تغيير  به  مداوم 

بهزيستى فرد در طول مدت طولانى باشد (لوتانز، 2008). 
با  رويارويى  از  پس  تاب آور،  افراد  برخى  كه  است  آن  از  حاكى  شده  انجام  پژوهش  هاى 
عملكرد  آنكه  حال  مى  گردند،  باز  عملكرد  معمولى  سطح  به  دوباره  زندگى،  دشوار  موقعيت  هاى 
برخى ديگر از اين افراد، پس از رويارويى با ناكامى ها، مصيبت ها و دشوارى ها نسبت به گذشته 

ارتقا پيدا مى  كند.
در مجموع، افراد تاب آور، داراى اين ويژگى ها هستند:

1. واقعيت  هاى زندگى را به سهولت مى  پذيرند.
2.  ايمان دارند كه زندگى پر معنا است.  اين باور معمولاً به وسيله ارزش  هاى آنها حمايت مى  شود.

3. داراى توانايى  هاى چشم  گيرى  براى وفق دادن سريع خود با تغييرات بزرگ هستند (لوتانز، وُجل 
جيسنگ و لستر١، 2006).

كه  دريافته اند  همكارانش،  و  آن مستن  مثبت،  روان شناسى  شده  منتشر  تحقيقات  پايه  بر   
تاب آورى به وسيله سه نوع از عوامل دارايى ها، خطرات و فرايند هاى انطباقى، تحت تأثير قرار 
مى  گيرد و توسعه مى  يابد. تاب آورى را مى توان به وسيله افزايش دارايى كه فرد در تصرف دارد، 
آموزش، تحصيلات و پرورش ارتباط اجتماعى و به طور كلى بهبود كيفيت منابع در دسترس فرد 
براى پيشرفت  توسعه داد. عوامل خطر را مى  شود به وسيله مراقبت  هاى بهداشتى فيزيكى و روانى 
مناسب مديريّت كرد. فرايند هاى انطباقى را مى  توان به وسيله توسعه ظرفيت  هاى روانى مثبت ديگر 

1. Luthans, Vogelgesang Lester
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نظير، خود كارآمدى، اميد، خوش بينى و همين طور تعليم افراد براى آنكه چگونه استفاده از سازش 
مؤثر، مديريّت تنش، حل مسئله و راهبرد تنظيم هدف و شگردهاى سياسى را فرا  گيرند، ترقى داد 

(لوتانز، 2008). 
براى دستيابى به تاب آورى، گروهى از مهارت ها و نگرش ها مورد نياز است كه در اصطلاح 
به آنها سخت  رويى١ گفته مى  شود. سخت رويى به افراد كمك مى  كند تا در رويارويى با تغييرات 
سخت  در  نظر  مورد  نگرش  هاى  كنند.  تبديل  منفعت  پر  فرصت هايى  به  را  دشوارى ها  تنش زا، 
رويى، عبارتند از تعهد، واپايش و چالش طلبى. مقصود از تعهد آن است كه فرد در رويارويى با 
شرايط دشوار، به جاى ترك صحنه، ترجيح دهد حضور خود را در صحنه حفظ كرده، به افـراد 
درگير در آن موقعيت، در برطرف كردن دشوارى كمك كند. مقصود از واپايش، آن است كه فرد 
به توانايى  هاى خود براى اثرگذارى بر نتايج رويدادها باور داشته باشد و مقصود از چالش طلبى، 
آن است كه فرد در رويارويى با چالش ها به جاى مقصر قلمداد كردن سرنوشت، در صدد ايجاد 

فرصت هايى براى رشد خود و ديگران باشد.
سرمايه روان شناختى و متغير هاى سازمانى

انتشارات  توسط  اوليو،  و  يوسف  لوتانز،  تأليف  روان شناختى  سرمايه  درباره  كتاب  اولين  اگر چه 
به  و  داشته  ادامه  حوزه  اين  در  تحقيقات  اما  است  شده  منتشر  سال 2007  در  آكسفورد،  دانشگاه 
آينده آنها اميد قابل توجهى وجود دارد. براى مثال در يك مطالعه، 74 نفر از مديران موسسه اى كه 
توليدكننده فناورى پيشرفته بودند، آموزش 2,5 ساعته سرمايه روان شناختى انجام شد كه به توسعه 
بالا رفتن  با  كه  داد  نشان  نتايج  مى كرد.  اقدام  سازش كارى  و  اميد  خوش بينى،  خودباورى،  ميزان 
سرمايه روانى، عملكرد اندازه  گيرى  شده، به طور واقعى به ميزان زيادى افزايش يافته بود. . اين تأثير 
از سرمايه گذارى و توسعه سرمايه روانى، ظرفيت منابع انسانى را براى افزايش مزيت رقابتى نشان 

مى  دهد (لوتانز، 2008).
همچنين در سال  هاى اخير، پژوهش  هاى تجربى فراوانى در زمينه تأثير هاى سرمايه روان شناختى 

1. hardness
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بر متغير هاى سازمانى مانند رضايت شغلى، عملكرد و تعهد سازمانى صورت گرفته است. نتايج 
اين پژوهش ها نشان از آن دارد كه رابطه معنا دارى ميان سرمايه روان شناختى و اين متغير هاى 
مثابه  به  روان شناختى  سرمايه  مثبت،  سازمانى  رفتار  مقوله  در  مجموع،  در  دارد.  وجود  سازمانى 
درون دادى در نظر گرفته مى  شود كه برون داد آن، سطح عملكرد سازمان است. لوتانز و همكارانش 
با پژوهش هايى كه در اين زمينه انجام داده اند، به اين نتيجه رسيده اند كه مى  توان با تقويت سرمايه 

روان شناختى در سازمان، عملكرد آن را دست كم تا 10 درصد ارتقا داد (لوتانز، اوليو، 2007).
رضايت شغلى 

رضايت شغلى يعنى احساس خرسندى و خشنودى كه فرد از كار خود مى  كند و لذتى كه از آن 
مى  برد و در پى آن، به شغل خود دلگرمى  و وابستگى پيدامى كند. رضايت شغلى حالتى مطبوع، 
عاطفى و مثبت حاصل از ارزيابى شغل يا تجارب شغلى است؛ مفهومى كه  داراى ابعاد، جنبه ها و 
عوامل گوناگون است كه بايد مجموعه آنها را در نظر گرفت. از جمله اين عوامل، مى  توان به صفات 
كارگر و كارمند، نوع كار، محيط كار و روابط انسانى كار اشاره نمود (هل ريگل، وودمن١، 1996). 
فيشر و  هانا رضايت شغلى را عاملى درونى مى  دانند و آن را نوعى سازش كارى عاطفى با شغل 
و شرايط اشتغال مى انگارند؛ يعنى اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براى فرد تأمين كند، او 
از شغلش راضى است. در مقابل، چنانچه شغل مورد نظر رضايت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، 
در اين حالت، او كار خود را مذمت مى  نمايد و درصدد تغيير آن بر مى آيد (شفيع آبادى، 1376). 

به نظر  هاپاك، رضايت شغلى مفهومى  پيچيده و چند بعدى است و با عوامل روانى، جسمانى 
از  معينى  تركيب  بلكه  نمى شود،  شغلى  رضايت  موجب  عامل  يك  تنها  دارد.  ارتباط  اجتماعى  و 
مجموعه عوامل گوناگون سبب مى  گردد كه شاغل در لحظه معينى از زمان، از شغلش احساس 

رضايت كند و به خود بگويد كه از شغلش راضى است و از آن لذت مى  برد (سفيرى، 1377). 

عوامل رضايت شغلى 
اداره  و  سازمان  در  شغل  از  رضايت  اساسى  علل  تعيين  جستجوى  در  محققان  كه  است  مدت ها 

1. Hellriegel & Woodman
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هستند. تا كنون آنها توانسته اند به رشته اى از عوامل ثابت و مرتبط با رضايت شغلى دست يابند، 
چند  به  اختصار  به  مى  توان  فقط  و  است  نيافته  تحقق  تجربى،  جامع  الگوى  يك  به  دستيابى  اما 
عامل كه در اين زمينه از اهميت بيش ترى برخوردارند، اشاره كرد. پورتر و استيرز به چهار عامل 

ذيل اشاره كرده اند: 
صدق  كاركنان  بيشتر  مورد  در  وسيع  به طور  كه  متغيرهايى  يعنى  سازمان:  سراسرى  عوامل   -1

مى  كند؛ مثل حقوق و فرصت  هاى ارتقا؛
2- عوامل بلافصل محيط شغلى: منظور متغيرهايى است كه گروه هاى شغلى را تشكيل مى  دهد؛ 

مانند شيوه سرپرستى و كيفيت روابط با همكاران، شرايط كار و محل كار؛ 
استقلال  تنوّع،  (ميزان  شغل  قلمرو  مانند  شغلى:  بالفعل  فعاليت  هاى  يا  محتوايى  عوامل   -3

ومسئوليت) و وضوح نقش؛
سنوات  سن،  همچون  مى  سازد؛  متمايز  ديگرى  از  را  فرد  يك  كه  ويژگى هايى  فردى:  عوامل   -4

خدمت و شخصيت اعتماد به نفس، عزم و بلوغ (محمد زاده، 1375).
بايد گفت كه در اين مقاله مؤلفه هاى رضايت شغلى بر مؤلفه هاى رضايت شغلى كه اسميت١ 
و كندال٢ و هيولين٣ احصا كرده اند در نظر گرفته شده است و آنها عبارتند از: رضايت از حقوق، 

رضايت از خود شغل، رضايت از سرپرست، رضايت از همكاران و رضايت از ترفيعات.
آثار وجود رضايت شغلى 

آگاهى از نتايج مهم رضايت از شغل به اندازه شناخت آنچه موجب رضايت مى  شود، اهميت دارد. 
اين نتايج عبارتند از:

1) رضايت و ترك خدمت: بازنگران قرن اخير، كه به بررسى رابطه بين رضايت شغلى و رها كردن 
شغل پرداخته اند، گزارش مى  دهند كه بين اين دو، يك رابطه منفى برقرار است؛ يعنى اگر كاركنان 
به  نباشند،  راضى  خود  شغل  از  اگر  و  كرد  نخواهند  رها  را  خود  كار  باشند،  راضى  خود  شغل  از 

1. P.C.Smith

2. L.M.Kendall

3. G. L. Hulin
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رها كردن شغل خود مبادرت مى  ورزند. لاك نيز در سال1976 گزارش تقريباً مشابهى را در اين 
خصوص، ارائه داد (استيرز و پورتر١، 1991). 

2) رضايت از شغل و غيبت از كار : شواهد نشان مى  دهد كه رابطه اى معتدل و معكوس بين رضايت 
از شغل و غيبت كاركنان از محل كار خود وجود دارد. وروم در چندين بررسى، نشان داد كه دامنه 
همبستگى از 14٪ تا 38٪ است. اين بررسى مورد تأييد پورتر و استيرز و ديگران نيز قرار گرفت 

(محمدزاده، 1375).
با  آن  ارتباط  شغلى،  رضايت  زمينه  در  مباحث  برانگيزترين  بحث  از  يكى  عملكرد:  و  رضايت   (3

عملكرد است. سه نظريه در اين باره ارائه شده است: 
ـ رضايت موجب عملكرد مى  شود؛
ـ عملكرد موجب رضايت مى  شود؛

ـ پاداش، بين عملكرد و رضايت به عنوان واسطه عمل مى  كند.
دو نظريه نخست از حمايت ضعيفى برخوردار است، اما نظريه سوم، كه بر اساس آن، پاداش 
عملكرد  مى  باشد.  برخوردار  بيشترى  حمايت  از  كند،  عمل  رضايت  و  عملكرد  واسطه  به عنوان 
قبلى موجب دريافت پاداش درونى (احساس كاميابى شخصى) و پاداش بيرونى (حقوق و ترفيع) 
ميزان  بالا بردن  در  هم  و  مى  برد  بالا  را  فرد  آينده  عملكرد  هم  خود،  نوبه  به  پاداش  اين  مى  شود. 

رضايت شغلى او مؤثر است (محمدزاده، 1375).
استيرز و پورتر در كتاب خود مى  گويند: هر قدر انگيزه كارى كارمند و كارگر بالاتر باشد و 
هر قدر نگرش او به شغلش مثبت تر باشد (از كارش راضى تر باشد)، عملكرد او نيز در سطحى بالاتر 
خواهد بود. به عكس، هر قدر انگيزه و نگرش مثبت نسبت به كار، پايين تر باشد (رضايت از كار 

كم تر باشد)، عملكرد فرد نيز در سطح پايين ترى قرار خواهد گرفت. 
4) تأثيررضايت شغلى بر سازمان: ارزيابى ها نشان مى  دهد كه هرگاه كاركنان يك سازمان از شغل 
خود رضايت داشته باشند، سازمان آنها نيز داراى آثار مثبتى خواهد بود و به صورت يك سازمان 
دارد:  نيز  ديگرى  نتايج  شغلى  رضايت  مذكور،  موارد  بر  آمد.علاوه  درخواهد  مفيد  و  اثربخش 

1. Steers & Porter
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كاركنان كاملاً راضى گرايش كمترى در مورد تسليم شكايت دارند، از سلامت جسمانى و روانى 
ياد  سريع تر  را  شغل  با  مرتبط  جديد  وظايف  است،  بيش تر  عمرشان  طول  برخوردارند،  بيشترى 
مى  گيرند و با سوانح شغلى كمتر روبه رو مى  شوند (محمدزاده، 1375).مطالعات اوليه در زمينه 
نگرش  هاى مربوط به كار، پيش از جنگ جهانى اول شروع شد و به طور فعال، در انگلستان، اروپا 
مورد  بشر  اجتماعى  زندگى  ابتداى  از  اشتغال،  ايده  گرديد (خليل زاده، 1376).  دنبال  آمريكا  و 
توجه بوده است. هريك از انديشمندان به نوعى درباره اين مسئله سخن گفته اند. جامعه شناسان و 
روان شناسان در قرون اخير، نظرهاى متفاوتى درباره كار و شغل ارائه نموده اند. جنبه هاى گوناگون 
كار، اعم از نابرابرى در كار، رضايت شغلى، انگيزه كار و بالا بردن بهره ورى سازمان  هاى كارى، 
و  اقتصاد  جامعه شناسى،  مديريّت،  علم  انديشمندان  و  دانشمندان  توجه  مورد  نحوى  به  هر كدام 

روان شناسى قرار گرفته است (سفيرى، 1377).
الف) بررسى  هاى روان شناسان 

جامعه شناسان و روان شناسان اجتماعى مانند بسيارى از متخصصان، كار را مورد توجه قرار داده اند. 
در آغاز، برخى جنبه هاى كمى و كيفى كار را مورد مطالعه قرار دادند. التون مايو براى نشان دادن 
ابعاد كيفى كار و پيوند هاى ذهنى انسان و كارش، زمينه روان شناسى كار را مورد مطالعه قرار داد. 
مطالعات او و همكارانش در هاثورن نشان داد كه با محاسبات كمى، كه بر پايه انديشه هاى تيلور 
و پس از او تيلوريسم است، نمى توان به افزايش كمى و ارتقاى كيفى كار دست يافت. استراحت 
در بين ساعات كار، تأمين هزينه هاى بهداشتى، توجه به فراغت سالم نيروى كار، تصحيح روابط 
كار،  محيطى  شرايط  وبهبود  كارفرما)  كارفرما (كارمند-  كارگر-  و  كارگر-كارگر (كارمند-كارمند) 

همگى شبكه اى از عوامل مؤثر بر كار را مى  سازند (سفيرى، 1377). 
ب - مطالعات جامعه شناختى (1917-1858)

توجه  كار  اهميت  به  خود،  آراى  در  كه  است  جامعه شناسى  پايه گذاران  از  يكى  دوركيم  اميل 
نموده است. انديشه او نقطه مقابل انديشه كسانى است كه براى هر پديده ريشه روان شناختى آن را 
مطالعه مى  كردند و اهميت فرد را در برابر جامعه بزرگ مى  نمودند. كار او، بر خلاف اين گروه، توجه 
به بررسى جامعه شناختى موضوعاتى اجتماعى و اهميت دادن به جامعه و روح جمعى بود و موجب 
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شد گرايش او را، كل گرايى، جمع گرايى يا جامعه گرايى بنامند (سفيرى، 1377). 
و  كارى  سازمان  هاى  مطالعه  سطح  در  مهم  بسيار  مباحث  از  يكى  شغلى  رضايت  كه  آنجا  از 
خدماتى بوده، مطالعات و تحقيقات زيادى در اين زمينه انجام گرفته است. از جمله تحقيقات زير:

در 1947 در رأى  گيرى  پل راپر١ از 3000 كارگر يك كارخانه آمريكايى پرسيد: «آيا به طور 
كلى معتقديد كه شغلتان واقعاً جالب و لذت بخش و خوب است، يا زياد جالب نيست و يا بى روح 
و كسل كننده است؟»، بيش از دو سوم آنها پاسخ دادند جالب است، 23 درصد جواب دادند خوب 
است و تنها 7 درصد گفتند كه شغلشان كسل كننده است. از آن زمان تا كنون، صدها نمونه از اين 
بررسى ها انجام گرفته است. به طور كلى، زنان بيش از مردان ابراز رضايت شغلى مى  كنند (بروس 

اى.شرتزر، 1369).
در سال 1951، گينزبرگ و همكارانش رضايت شغلى را از ديدگاه هاى گوناگون مورد توجه 

قرار دادند. آنها به دو نوع رضايت شغلى اشاره كردند: 
1- رضايت درونى كه از دو منبع حاصل مى  شود: اول احساس لذتى كه انسان صرفاً از اشتغال 
برخى  انجام  يا  و  پيشرفت  مشاهده  اثر  بر  كه  لذتى  دوم  مى  شود.  عايدش  فعاليت  و  كار  به 
مسئوليت  هاى اجتماعى و به ظهور رساندن توانايى ها و رغبت  هاى فردى به انسان دست مى  دهد. 
2- رضايت بيرونى كه با شرايط اشتغال و محيط كار ارتباط دارد و هر لحظه، در حال تغيير و 
روابط  و  كار،  نوع  پاداش،  و  دستمزد  ميزان  محيط كار،  شرايط  مثال،  به عنوان  است.  تحول 

موجود بين كارگر و كارفرما را مى  توان نام برد (شفيع آبادى، 1376).
در 1959، هرزبرگ و همكارانش در تحقيقى كه درباره تأمين نياز، انگيزش و ضايت شغلى بر روى 
بيش از 200 نفر مهندس و حسابدار انجام دادند، از آنان خواستند با در نظر گرفتن مسائل، احساسات و 

ادراكات خود در طول سنوات خدمت، بگويند از شغلشان چه مى  خواهند؟ (خليل زاده، 1376).
در 1969، چندين محقق و صاحب نظر از جمله اسميت، كندال و هيولين استدلال كردند كه 
رضايت ازشغل در واقع، معرف چند گرايش مرتبط است. بنابراين، موقعى كه درباره رضايت صحبت 
مى  كنيم، بايد تصريح نماييم «رضايت از چه؟»؛ اسميت و ديگران مى  گويند كه پنج بعد شغلى، معرف 

1. Poll Roper
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خصوصيات برجسته شغل است و افراد نيز درباره آنها واكنش  هاى انفعالى نشان مى  دهند:
ـ خود شغل: قلمروِ وظايفى كه كاركنان انجام مى  دهند، جالب مى  باشد و فرصت هايى براى ياد گيرى  

و پذيرش مسئوليت فراهم مى  سازد؛
ـ حقوق و دستمزد: ميزان حقوق دريافتى، برابرى ادراكى در مورد حقوق و روش پرداختى؛

ـ فرصت  هاى ارتقا: دسترسى به فرصت  هاى واقعى براى پيشرفت؛
ـ سرپرستى: توانايى  هاى فنى و مديريّتى سرپرستان و ملاحظاتى كه سرپرستان براى علايق كاركنان 

نشان مى  دهند؛
ـ همكاران: ميزان دوستى، صلاحيت فنى و حمايتى كه همكاران نشان مى  دهند. 

با وجود اينكه ابعاد ديگرى در زمينه رضايت از شغل شناخته شده است (رضايت از خط مشى 
سازمان و مزاياى شغلى)، پنج بعد مزبور غالباً در بررسى جنبه هاى گرايش شغلى به كار گرفته 

مى  شود (محمدزاده، 1375).

روش
نوع پژوهش كاربردى و روش پژوهش توصيفى پيمايشى است. جامعه آمارى كليه افسران جزء و 
ارشد مرد ناجا مى  باشد. در اين تحقيق، يك نمونه 110 تايى از افسران فرماندهى انتظامى استان 
قزوين كه با روش تصادفى ساده انتخاب شده اند، در نظر گرفنه شده است كه تعداد اين افراد با توجه 
به نظر متخصصان و آگاه به علوم انتظامى و شناختى كه از استان نمونه وجود داشت، تعيين شد. 
براى  و  مى  باشد   0/95 كرونباخ  آلفاى  ضريب  با  استاندارد  پرسش نامه  اطلاعات  جمع آورى  ابزار 
تحليل داده ها از آزمون رگرسيون خطى استفاده شده -   معمولاً براى سنجش تأثير دو متغير بر هم 
به كار مى  رود ـ كه اين كار با استفاده از نرم افزار SPSS انجام شد. لازم به ذكر است كه اين پژوهش 

در بازه زمانى پاييز و زمستان سال 1390 صورت پذيرفته است.

يافته ها
فرضيه اصلى: سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى تأثير دارد.
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جدول 1. مقادير به دست آمده از آزمون رگرسيون چند گانه براى فرضيه اصلى
ضريب متغير وابستهمتغير مستقل

(R)همبستگى
ضريب 

(R2)تعيين
(F)سطح معنادارىآماره

0/840/70250/500/000رضايت شغلىسرمايه روان شناختى

با توجه به جدول(1)، ميزان ضريب تعيين 0/7 مى  باشد كه مقدار بسيار مطلوبى است و نشان 
مى  دهد كه 70 درصد از تغييرات متغير وابسته توسط متغيير مستقل بيان مى  شود؛ بنابراين مى  توان 

گفت كه سرمايه روان شناختى، ميزان رضايت شغلى را تعيين مى  نمايد.
فرضيه هاى فرعى1: خود كارآمدى بر رضايت شغلى اثر مى  گذارد.

جدول 2. مقادير به دست آمده از آزمون رگرسيون خطى براى فرضيه فرعى1

ضريب متغير وابستهمتغير مستقل
(R)همبستگى

ضريب 
(R2)تعيين(F)سطح معنادارىآماره

0/780/60164/870/000رضايت شغلىخود كارآمدى

با توجه به جدول(2)، ميزان ضريب تعيين 0/6 مى  باشد كه مقدار بسيار مطلوبى است و نشان 
مى  دهد كه 60 درصد از تغييرات متغير وابسته توسط متغيير مستقل بيان مى  شود؛ به عبارت ديگر 

خود كارآمدى به احتمال 60 درصد مى  تواند تغييرات رضايت شغلى را تعيين كند. 
فرضيه هاى فرعى2: افسران سازش كار (تاب آور)، رضايت شغلى بيشترى را تجربه مى  كنند.

جدول 3. مقادير به دست آمده از آزمون رگرسيون خطى براى فرضيه فرعى2

ضريب متغير وابستهمتغير مستقل
(R)همبستگى

ضريب 
(R2)تعيين(F)سطح معنادارىآماره

0/710/51112/990/000رضايت شغلىسازش كارى (تاب آورى)

با توجه به جدول(3)، ميزان ضريب تعيين 0/51 مى  باشد كه مقدار مطلوبى است و نشان مى  دهد 
كه 51 درصد از تغييرات متغير وابسته توسط متغير مستقل بيان مى  شود؛ يعنى 51 درصد از تغييرات 
در رضايت شغلى ناشى از سازش كارى يا تاب آورى افسران مى  شود. به عبارت ديگر، 51 درصد علت 

تغييرات سطح رضايتمندى افسران را مى  توان در تغييرات سازش كارى جستجو كرد.
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فرضيه هاى فرعى3: افسران اميدوار، رضايتمندى بيشترى از شغل خود دارند.

جدول 4. مقادير به دست آمده از آزمون رگرسيون خطى براى فرضيه فرعى3

ضريب متغير وابستهمتغير مستقل
(R)همبستگى

ضريب 
(R2)تعيين(F)سطح معنادارىآماره

0/530/2842/410/000رضايت شغلىاميدوارى

با توجه به جدول(4)، ميزان ضريب تعيين 0/28 مى  باشد و سطح معنادارى آن نيز زير 0/05 
است پس نشان مى  دهد كه 28 درصد از تغييرات متغير وابسته توسط متغيير مستقل بيان مى  شود؛ 

يعنى 28 درصد از تغييرات در رضايت شغلى، از اميدوارى افسران نشئت مى  گيرد. 
فرضيه هاى فرعى4: خوش بينى تأثير مثبتى بر رضايت شغلى دارد.

جدول 5. مقادير به دست آمده از آزمون رگرسيون خطى براى فرضيه فرعى4

ضريب متغير وابستهمتغير مستقل
(R)همبستگى

ضريب 
(R2)تعيين(F)سطح معنادارىآماره

0/640/4175/960/000رضايت شغلىخوش بينى

با توجه به جدول(5) و اعداد آن، ميزان ضريب تعيين 0/41 و سطح معنادارى زير 0/05 مى  باشد 
كه مقدار مطلوبى است و نشان مى  دهد كه 41 درصد از تغييرات متغير وابسته توسط متغيير مستقل 
بيان مى  شود؛ يعنى 41 درصد از تغييرات در رضايت شغلى ناشى از خوش بينى است. به عبارت ديگر، 

41 درصد تغييرات سطح رضايت مندى افسران را مؤلفه خوش بينى تبيين مى  كند.

بحث و نتيجه  گيرى 
نتايج به دست آمده از داده هاى گردآورى شده از نمونه آمارى، نمودار اين است كه سرمايه روان شناختى 
بر رضايت مندى شغلى افسران جزء و ارشد مرد فرماندهى انتظامى استان قزوين تأثير گذار بوده و اين 
تأثير با توجه به تحليل داده ها داراى جهتى مثبت مى  باشد. به عبارت ديگر افزايش سطح سرمايه 
روان شناختى افسران منجر به افزايش سطح رضايت مندى شغلى و به تبع آن، افزايش سطح عملكرد 
آنان مى  گردد. كه نتايج اين تحقيق در حالت كلى با تحقيقاتى كه توسط لوتانز، يوسف و اوليو و 
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غيره صورت گرفته، هماهنگى و همسويى دارد. 
همچنين مشخص شد كه تمامى  مؤلفه هاى سرمايه روان شناختى كه عبارتند از: خودكارآمدى، 
اميدوارى، خوش بينى و تاب آورى(سازش كارى)، تأثيرى مثبت بر رضايت شغلى مى  گذارد؛ و در 
تعيين  ضريب  از  اميدوارى  و  خوش بينى  تاب آورى،  خودكارآمدى،  ترتيب  به  مؤلفه ها  اين  ميان 
براى  بهترى  كننده  تبيين  خودكارآمدى  است  آن  دهنده  نشان  اين  كه  بودند  برخوردار  بيشترى 
از  روان شناختى  سرمايه  تعيين  ضريب  كه  است  ذكر  قابل  است.  شغلى  رضايت  سطح  افزايش 
لوتانز(2008)  يافته هاى  با  يافته  اين  كه  است  بوده  بالاتر  خود  تمامى مولفه هاى  تعيين  ضريب 

هم خوانى دارد.
براساس نتايج به دست آمده، پيشنهاد هايى به شرح ذيل ارائه مى  گردد:

1. پيشنهاد مى  شود براى افرادى كه در آينده قرار است جذب نيروى انتظامى گردند از آزمون هايى 
اطمينان  اين  تا  گردد  استفاده  مى  دهد،  قرار  سنجش  مورد  را  روان شناختى  سرمايه  سطح  كه 
خاطر حاصل گردد، افرادى كه به استخدام نيروى انتظامى در مى  آيند به طور نسبى برخوردار از 
سرمايه روان شناختى بوده و تا از اين رهگذر، به صورت بالقوه به افزايش سطح رضايت مندى 
آنها  شغلى  رضايت مندى  سطح  بالا بودن  كه  چرا  باشيم.  كرده  كمك  بعد،  سال  هاى  در  شغلى 
زمينه لازم را براى افزايش سطح عملكردشان در نتيجه بهبود عملكرد سازمان و بهره ورى آن 

مى  گردد.
2. پيشنهاد مى  شود براى افرادى كه در حال حاضر در استخدام نيروى انتظامى  هستند، كلاس  هاى 
روان شناختى مثبت برگزار گردد؛ زيرا اين كلاس ها باعث افزايش سطح سرمايه روان شناختى 
افسران مى  شود، و از اين طريق نيز به افزايش سطح رضايت مندى آنها كمك مى شود تا بتوان 
سطح عملكردى آنها را تقويت نمود. اين امر مهم در نهايت موجب افزايش سطح كارايى و 
اثربخشى و بهره ورى نيروى انتظامى مى  گردد؛ چرا كه اين پيشنهاد در سازمان  هاى ديگر انجام 
نتايج  و  اوليو،2007)  لوتانز،  لوتانز،2008؛  اوليو،2007؛  و  يوسف  لوتانز،  (تحقيقات  شده 

بسيار خوبى داشته است.
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پيشنهاد براى تحقيقات آينده:
1. با توجه به اينكه در اين پژوهش فقط به مطالعه موضوع، در استان قزوين پرداخته شد، از اين رو 
پيشنهاد مى  شود كه در تحقيقات آتى فرضيه هاى اين تحقيق در ساير استان ها نيز آزمون شود 

تا ميزان دقت و اطمينان به تعميم پذيرى نتايج اين پژوهش ها بيشتر گردد.
2. در اين تحقيق با توجه به محدوديت  هاى زمانى، مكانى و مادى به بررسى چهار مؤلفه از سرمايه 
روان شناختى پرداخته شد؛ حال پيشنهاد مى  گردد كه در تحقيقات آتى ساير مؤلفه هاى سرمايه 

روان شناختى از جمله خوب بودن ذهنى١، هوش عاطفى٢و. . مورد سنجش قرار گيرند.
3. آزمون فرضيه هاى اين تحقيق با دو نمونه آزمون و مقايسه آنها با همديگر؛ به اين صورت كه در 
يك نمونه آموزش سرمايه روان شناختى صورت گيرد و در جاى ديگر آموزشى در كار نباشد و 
سپس به ارزيابى رضايت شغلى و عملكرد آنها پرداخته شود يا اينكه يك نمونه را قبل و بعد 
از آموزش راه هاى افزايش سرمايه روانشناختى مقايسه كرد تا به نتايج دقيق ترى دست يافت.

سپاسگزارى
معاونت آموزشى و  نمودند اعم از  تحقيق را فراهم  بستر انجام اين  در پايان از همه كسانى كه 
پژوهشى دانشكده مديريّت دانشگاه علامه طباطبايى (دكتر اميرى)، فرمانده انتظامى  استان قزوين 
(سردار جعفرى نسب) و معاون هماهنگ كننده استان قزوين (سرهنگ پاسدار كرمى)، رياست و 
بعضى از كاركنان حفاظت اطلاعات استان قزوين، دفتر تحقيقات فرماندهى انتظامى  استان قزوين 
و سرهنگ پاسدار حجت عليزاده كه باعث تسريع در روند امور ادارى براى انجام اين تحقيق شده اند 
رساندند،  يارى  ما  به  پرسش نامه  پر كردن  در  كه  قسمت هايى  و  تمامى  معاونت ها  از  همچنين  و 

تشكر و قدردانى مى نماييم.

1. Happiness or Subjective Well-Being (SWB)

2. Emotional Intelligence (EI)



 369 تأثير سرمايه روان شناختى بر رضايت شغلى افسران مرد ناجا (مورد مطالعه فا.ا.قزوين)

منابع
منابع فارسى:

بروس اى.شرتزر(1369). بررسى و برنامه ريزى زندگى شغلى(زندى پور،مترجم). 
خليل زاده، نوراالله(1376). بررسى عوامل مؤثر در رضايت و عدم رضايت شغلى دانشجو معلمان دانشگاه پيام نور اروميه 

(پايان نامه كارشناسى ارشد). تهران: دانشگاه روان شناسى و علوم تربيتى دانشگاه تهران. 
سفيرى، خديجه(1377). جامعه شناسى اشتغال زنان. انتشارات تبيان.

شفيع آبادى، عبداالله(1376). راهنمايى ومشاوره شغلى وحرفه اى. مجله رشد.
شولتس(1380). روانشناسى كمال: الگو هاى شخصيت سالم(گيتى خوشدل، مترجم). تهران:نشر پيكان.

محمدزاده، عباس و مهروژان،آرمن(1375). رفتار سازمانى نگرش اقتضايى. تهران: انتشارات دانشگاه علامه طباطبايى.

منابع انگليسى:
Avey, B. et al. (2006). The implications of positive psychological capital on employee absenteeism 

, Journal of Leadership and Organizational Studies, 13, 2.
Bakker, A., Schaufeli W.B. (2008).Positive organizational behavior: Engaged employee in flourishing 

organizations. Journal of Organizational Behavior, 29.
Hellriegel. Don & Woodman. W. Richard, Organizational Behavior (South - Western College Pub-

lishing An International Thomson Publishing Company, 1996), P. 53-55.
Jensen, S. M., Luthans F. (2006). Relationship between entrepreneurs’ psychological capital and 

their authentic leadership, Journal of Managerial Issues, 18, 2.
Larson, M., Luthans, F. (2006). Potential added value of psychological capital in predicting work 

attitudes. Journal of Leadership and Organizational Studies, 13, 2.
Luthans, Fred. (2002). The need for and meaning of positive organizational behavior. Journal of 

Organizational Behavior 23/6(September): 695-706.
Luthans, F., Avolio, B.J. (2007). Positive psychological capital: Measurement and relationship with 

performance and satisfaction, Personnel Psychology, 60.
Luthans, F., Vogelgesang, G., Lester, P.B. (2006). Developing the Psychological Capital of Resiliency, 

Human Resource Development Review, 5, 1.
Luthans, F., Youssef, C., Avolio, B. J. (2007). Psychological Capital: Developing the human competi-
tive edge, Oxford University Press.

Luthans. Fred (2008) Organizational Behavior, 11th ed. Boston: McGraw-Hill, Pages: 201-244
Page, L.F., Donohue, R.(2004). Positive psychological capital: A Preliminary exploration of the con-

struct. Working Paper , Monash University, Department of Management.
Peterson, S.J, Luthans, F. (2003). The Positive Impact & Development of Hopeful Leaders , Leader-

ship & Organization development Journal, 24 (1), 26-31.


