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چکیده
است. تیریحوزه سازمان و مدیمطالعاتيهانحلهنیدتریاز جدیکیگرا مثبتیسازمانيهاپژوهش

را تیریمتفکران علم مدشهیاندحالنیبوده، با ایشناسعلم روانییهاپژوهشنیخاستگاه چندیتردیب
باشد. هدف میمثبت گرا يهاپژوهشيهااز جلوهیکییسازمانيبه شدت متاثر ساخته است. بهروز

پژوهش نیمثبت است. ایشناختروانهیسرمايدیدر پرتو نقش کلدهیپدنیانییپژوهش حاضر، تب
و رفتار یسازمانلتیموجد فضیدولتيهامثبت در سازمانیشناختروانهیاست که وجود سرمایمدع

شوندیها مدر سازمانیشناختبه نام جو روانايدهیپدگیريباعث شکلزیدو ننیاست که ايشهروند
يهاو کارشناسان سازمانرانیپژوهش مدنیايخواهد بود. جامعه آماریسازمانيو ره آورد آن بهروز

از نوع ،ییگرااثباتمیپژوهش در زمره پارادایفلسفیمبانثیاست. مقاله حاضر، از حزدیاستان یدولت
پژوهش از هاي¬دادهلیتحلياست. برایعلّنآيو استراتژیصبغه پژوهش، کمثیاز حو ياتوسعه

بیضرادهد¬ینشان مجیاستفاده شد. نتازرلینرم افزار لقیاز طرریمسلیو تحليمدل معادلات ساختار
يرهاینقش واسط متغنیدارند. همچنيداریتفاوت معنرانیکارشناسان و مدنیبيمدل ساختاريریمس

از یشناختبه جزء جو روانرهایمتغهیکلرانید شده و در رده مدییتایدر رده کارشناسان همگیانجیم
برخوردارند.یانجینقش م
.یشـناخت جـو روان ؛يرفتـار شـهروند  ؛یسـازمان لتیمثبـت؛ فض ـ یشـناخت روانهیسـرما ؛یسـازمان يبهـروز :هاکلید واژه

n.amrolahi.modares.ac.irیران.ااستادیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه اردکان،*

یران.مدرس، تهران، ایتو اقتصاد، دانشگاه تربیریتدانشکده مدیریتگروه مدیاردانش**
یران.مدرس، تهران، ایتو اقتصاد، دانشگاه تربیریتدانشکده مدیریتگروه مدیاراستاد***

یران.تهران، ای،بهشتیددانشگاه شهي،وحسابداریریتدانشکده مدیریتاستاد گروه مد****
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مقدمه
است. از این گراشناسی مثبتشناسی به نام رواناي از روانشاخه، کانون توجه 1مفهوم بهروزي

( داینـر و  شود شناسی، از بهروزي به عنوان سلامت ذهنی یاد میهاي روانرو در بسیاري از پژوهش
(سـلیگمن  عملکرد بهینه انسان اشاره داشـته به علم مطالعهگراشناسی مثبتروان).2002، 2همکاران

ــدگی انســان متمرکــز اســت   )3،2000و همکــاران ــر چگــونگی شــکوفایی زن ــوهیو ب ؛ 2007، 4(ف
هـاي منفـی در   هـاي مثبـت و کـاهش حالـت    در پرتوي ایـن علـم افـزایش حالـت    ).2005سلیگمن، 

). 2001، 5(ویترسشود ها به عنوان بهروزي تعریف میانسان
، ولـی در هـزاره   اندداشتهشناسی و اقتصاد توجه بیشتري به بهروزي معطوفاگر چه ادبیات علم روان

دهـد کـه   اسـت. مطالعـات نشـان مـی    سوي علم سازمان نیز باز شدههایی از این مفهوم علمی بهسوم روزنه
. انـد اندیشمندان سازمان و مدیریت به مرور زمـان، بهـروزي را در محـیط سـازمان مفهـوم پـردازي کـرده       

هاي اندکی در باب این موضوع در ایران صورت گرفته است.  هرچند تا کنون پژوهش
گران براي تبیین آن ي متنوعی مورد بحث قرار گرفته و پژوهشهااز دیدگاه6بهروزي سازمانی

گرایـی و بـر اسـاس    از دیـدگاه مثبـت  ایـن پدیـده   توجـه بـه  اند، ولی به عوامل متعددي متوسل شده
 ــ ــت عن ــواملی تح ــوده اســت.   وان ســرمایه روانع ــه ب ــورد توج ــر م ــناختی کمت ــر  ش ــه حاض در مقال

یـین مثبـت تب یشـناخت روانیهسـرما یـت را بـا محور یسازمانيبهروز،دنکنیتلاش مانگرپژوهش
و رفتـار  یسـازمان یلتفض ـیشـکل ده ـ یـق مثبت  از طریروان شناختیهسرمابر همین اساسد. نکن

کـه ره آورد  سـازد یم ـفـراهم  سـازمان  مثبـت را در  یشناختوانجو رینوعامکان ایجاد يشهروند
ره آورد یـن تحقق ایکند چگونگمیگر تلاش رو پژوهشیناست. از اازمانیسيآن بهروزییغا

هدف غایی این پژوهش طراحی مدل بهروزي سـازمانی  بنابراین .گرددیینتبیدولتيهادر سازمان

1. Well-Being

2. Diener E., Biswas-Diener R

3. Seligman MEP., Csikszentmihalyi M

4. Fouhy

5. Vitters

6. Organizational Well-Being
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شناختی است. در پرتوي سرمایه روان

پژوهش حاضر عبارتست از اینکه:یسوال اساس
شـناختی در  تـوان الگـوي مفهـومی بهـروزي سـازمانی را بـا محوریـت سـرمایه روان        چگونه می

هاي دولتی ایران طراحی کرد؟سازمان

متغیرهاي پژوهشتعاریف نظري و عملی 
صاد واکـاوي و  شناسی و اقتشناسی، جامعهدر ادبیات علوم اجتماعی، روان"بهروزي"اصطلاح 

و نوعی اجماع بر سر تعریف آن وجود دارد. اما این مفهوم  در حوزه سازمان و مـدیریت  تبیین شده
-Wellدر علـم روان شناسـی واژه   مداقه قرار نگرفته و نیاز به روشنگري بیشـتري دارد.  چندان مورد

Being     سـی بـه عنـوان رفـاه     تحت عنوان بهزیستی و در علـم اقتصـاد، علـوم اجتمـاعی و جامعـه شنا
برگردان شده است. ولی براي اولین بار در علوم سازمانی برگردان جدیدي به عنوان بهروزي ارائـه  

شده که بیانگر چشم اندازي روشن و مثبت اندیشانه در این حوزه علمی است. 
از آنجایی که اصطلاح بهروزي داراي مفهومی انتزاعی بوده و یکـی از موضـوعاتی اسـت کـه     

، نگـاهی 1، بنابراین به منظور تدقیق مفهوم بهروزي سازمانیاستگاه آن برگرفته از سایر علوم خاست
تواند ما را در یافتن تعریف عملیاتی بـراي ایـن   شده، میموشکافانه به تعاریفی که در این حوزه ارائه

)1پژوهش یاري دهد. (جدول
تعاریف بهروزي سازمانی.1جدول

تعریف / سالگرپژوهش ردیف
ي مکـرر  رضایت شغلی و ارزیابی شـناختی از ماهیـت شـغل و تجربـه    

عواطف مثبت.
2010، 2باکر و همکاران 1

کارکرد و تجارب ذهنی فرد در محیط کار، کیفیت روابـط کارکنـان   
.با مردم و جوامع و تمرکز بر تعاملات بین فردي

2007، 3آدام، گرنت و همکاران 2

1. Organizational Well-being

2. Bakker A & Oerlemans W

3. Adam M. Grant, Marlys K. Christianson, and Richard H. Price
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تعریف / سالگرپژوهش ردیف
ایجاد محیطی براي ارتقاء سطح خرسندي و رضایتمندي در کارکنان 

ي هـا دهد کارمند بـراي شـکوفایی و رسـیدن بـه قابلیـت     میکه اجازه 
بالقوه اش به نفع خود و سازمانش تلاش کند.

2007، 1مارکز و اسپنسر 3

توسـط کارکنـان و همچنـین داشـتن     2انجام کارهاي معنادار و چالشی
ها، دانش و شناخت روابط کاري اثـربخش  ارتفرصت بکارگیري مه

با همکاران و مدیران در یک محیط سالم و ایمن.

2003، 3کرایبل
4

کمک به کارکنان براي کسب هرآنچه که بطور طبیعی حق آنهاست، 
خاطرشـغلی (ترکیبـی از متغیرهـاي شـناختی و عـاطفی      همچون: تعلقّ 

د،   منـدي محیط کـار)، عواطـف مثبـت درونـی (رضـایت      شـغلی، تعهـ
شادي و سرور، شکوفایی، علائق) و عواطف مثبت ناشی از اثربخشـی  

ي نگهداشت نیروي انسانی و خلاقیت. هادر کار، برنامه

2002، 4هارتر، اسمیت و کییز 5

سلامت عمومی سازمان که عناصر سازمانی نظیـر جـو سـازمانی، جـو     
کارکنـان)،  اجتماعی (حمایت اجتماعی درك شده و اخلاق در میان

بهــره وري و عملکــرد کارکنــان و کــاهش تــرك خــدمت و کــاهش 
غیبت از کار.

2000، 5مردیت ولس 6

ارزیابی کارکنان از کیفیـت زنـدگی کـاري و کیفیـت کارکردهـاي      
شناختی آن.اجتماعی و روان 2000کییز و همکاران،  7

درك مثبت از محیط کار، سلامت و رضایت شغلی نیروي انسانی.  1999، 6توماسن و همکاران 8
متشکل از رضایتمندي از زندگی شخصـی (نظیـر رضـایت از    ايسازه

زندگی اجتماعی و زندگی خـانوادگی، وجـود تفـریح و معنویـت) و     
رضایت از زندگی کاري (نظیر رضـایت از سیسـتم پرداخـت، وجـود     

فرصت ارتقاء، رضایت از ماهیت شغل و همکاران) و سلامت جسمی.    

1999، 7نا و گریفیندا  9

1. Marks & Spencer

2. Meaningful and challenging work

3. Kraybill

4. Harter J, Schmidt F,  Keyes

5. Wells M

6. Sarah Thomsen &  Bengt Arnetz & Peter Nolan

7. Dana K., Griffin R
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تعریف / سالگرپژوهش ردیف
کیفیت کلیِ کارکرد و تجربه کارمند در محیط کار 1987، 1وار 10

اـري بـر حسـب    کیفیت مطلوب زندگی، چگونگی ارزیابی افراد از زندگی ک
ي مثبت و فزونی عواطف مثبت بر عواطف منفی در محیط کاري.هاواژه

1984،دینر 11

گران مختلف با رویکردهاي متفاوتی مفهوم بهـروزي سـازمانی را مطالعـه کـرده و ایـن      پژوهش
انـد. ولـی تـا کنـون تعریـف جـامعی از بهـروزي در        موضوع را به صورت کلی و عام بررسی کـرده 

، "شناختیروان"محیط کار ارائه نشده است. در پژوهش حاضر بهروزي سازمانی اشعار به بهروزي 
بخش و برانگیزاننـده بـه منظـور    دارد که مبین وجود نیرویی الهام"معنوي"و "تماعیاج"، "ذهنی"

کاوش مداوم معناداري در زندگی کاري، درك عمیق و ژرف از ارزش کار، توجـه بـه نظـام بـاور     
شخصی، اعتلاي سطح روانی و روابط اجتماعی سازنده است.  

شود.میارائه 2وزي سازمانی در جدول در ادامه تعریف نظري و عملی هر یک از ابعاد بهر

تعاریف عملی و نظري ابعاد درونی بهروزي سازمانی.2جدول 
تعریف عملیتعریف نظرينام متغیر

بهروزي
روان شناختی

ي هـا تلاش براي کمال در جهت شـکوفایی توانـایی  
بالقوه واقعی فرد. تلاش براي استعلا و ارتقـاء کـه در   

.2شودمیي فرد متجلی هاتواناییتحقق استعدادها و 

شکوفایی و اعتلاي سطح سـلامت روانـی کارکنـان از    
ــرفت و      ــاران، پیش ــان همک ــاري می ــب ک ــق تناس طری
کامیابی، احسـاس شایسـتگی، تمایـل بـه مشـارکت در      

.3کار و احساس به رسمیت شناخته شدن در کار

بهروزي
ذهنی

ــاثیر ادراك و   ــوعی شــادکامی اســت کــه تحــت ت ن
. 4فرد نسبت بـه زنـدگی خـویش قـرار دارد    قضاوت 

تلاش براي پاسخ به سوالات چـه کسـی خوشـبخت    
کند و اجزاء میاست، چه چیزي انسان را خوشبخت 

متفاوت خوشبختی چگونه بـا یکـدیگر ارتبـاط پیـدا     
.5کنندمی

ارزیابی عـاطفی از طریـق تعـادل عواطـف خوشـایند و      
از طریـق  و ارزیابی شـناختی  1ناخوشایند در محیط کار

.2رضایتمندي شغلی

1. Warr

2. Ryff , 1995
3. Veronique Dagenais-Desmarais, Andre Savoie, 2011
4. Diener, 1998
5. Diener E., Tov W., 2006
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بهروزي
اجتماعی

گزارش شخصـی فـرد از کیفیـت ارتباطـات آنهـا بـا       
دیگران، ادراك فرد از یکپـارچگی آنهـا بـا جامعـه،     
پذیرش دیگران، پیوستگی با اجتماع و احسـاس فـرد   

.3از مشارکت با جامعه

میزان کارکرد بهینه افـراد در عملکـرد اجتمـاعی نظیـر:     
چگی، پـذیرش، تشــریک مســاعی و  پیوسـتگی، یکپــار 

.4شکوفایی

بهروزي
معنوي

میـــزان ارتبـــاط رضـــایت بخـــش فـــرد بـــا خـــدا و 
هـاي والاي انسـانی در پرتـوي    برخورداري از ارزش

ارتبــاط بــا خــالق هســتی و داشــتن معنــا و هــدف در  
.5زندگی

ي یابی بـه منـابع درونـی و  تجربـه رابطـه     توانایی دست
.6بخش با خدارضایت

شود.میمشاهده 3و همچنین تعاریف نظري و عملی مربوط به متغیرهاي پژوهش در جدول 

تعریف نظري و عملی متغیرهاي پژوهش.3جدول
تعریف عملیتعریف نظرينام متغیر

سرمایه
روان شناختی

ــال   ــرایط و احتمـ ــت از شـ ــابی مثبـ ارزیـ
انگیـزه  رسیدن به موفقیت مبتنی بر تلاش

محور و همراه با پشتکار.

توانـایی کسـب امیـدواري، خـود بـاوري، تــاب      
آوري، خوش بینی.

رفتار
شهروندي

فردي داوطلبانه، خود جوش، خـود  رفتار
فراتر از الزامات رسـمی نقـش   انگیخته و
کارکنــان کــه توســط سیســتم و جایگــاه

رسمی پاداش بر انگیخته نشده است.

وظیفــه شناســی، توانــایی کســب نــوع دوســتی، 
جوانمردي، تواضع، فضیلت مدنی.

فضیلت سازمانی

هاي شخصـیت اخلاقـی سـازمان    ویژگی
ــار   کــه از ادراك جمعــی حاصــل از رفت
برتـــر ســـازمان در طـــول حیـــات یـــک 

شوند.وکار، فراگرفته میکسب

ــی، شــفقت، کمــال،    ــزان اعتمــاد، خــوش بین می
بخشش در کارکنان.

ــانادراكجو ــهازکارکن ــویشتجرب وجـــود مـــدیریت حمـــایتی، شـــفافیت نقـــش، درخ

1. Watson, D. & Clark L. A., 1998
2. Kinicki, 2002
3. Larson, J. S. ,1996
4. Keyes, 1998
5. Paloutzian, R. F & Ellison, C. W, 1982
6. Dierendonck
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وســــازمان نســــبت بــــه امنیــــتدرونروان شناختی
در محیط کار.معناداري

هماهنگی، بـه رسـمیت شـناخته شـدن، چـالش،      
ابراز عقیده در محیط سازمان.

مبانی نظري و پیشینه پژوهش
بهروزي سازمانی 

به عوامل موثر بر بهروزي سـازمانی  گران متعدديدهد پژوهشنشان میبررسی ادبیات پژوهش
ها در این حـوزه را انجـام   ترین پژوهشیکی از جدید)2011(1اند. پایسانتی و همکارانکردهاشاره
هـاي ایـن   ها عوامل مؤثر بر بهروزي را در میان پرستاران ایتالیایی بررسـی کردنـد. یافتـه   اند. آنداده

اوَلی، لوتـانز و  .ارتقاء سطح بهروزي کارکنان موثر استهاي شغلی در دهد ویژگیمطالعه نشان می
شـناختی مثبـت بـا تـأثیر بـر بهـروزي       اي دریافتند که سـرمایه روان )  نیز در مطالعه2010(2همکاران

3تواند در دستیابی به نتایج عملکردي و اثـربخش سـازمانی مـوثر باشـد. مردیـت ولـس      کارکنان می

4شرکت بزرگ، تأثیر شخصی سـازي محـیط کـار   20رکنان اداري نفر از کا338) با مطالعه2000(

) در یـک مطالعـه فـرا تحلیـل بـه      2001( 5اسپارکز و همکـاران .بر بهروزي سازمانی را بررسی کرد
هـاي مـدیریتی بـر    بررسی تأثیر چهار عامل: امنیت شغلی، ساعات کـاري، کنتـرل در کـار و سـبک    

) نیـز حکایـت از آن دارد کـه بـین     2004(6و همکاران. پژوهش ویلسونپرداختندبهروزي سازمانی 
ي معنـاداري وجـود دارد.   شناختی فرد در محیط کـاري و بهـروزي سـازمانی رابطـه    سازگاري روان

و بهـروزي  8) تأثیر کارکردهاي تعلق خاطر شـغلی بـالا را روي عملکـرد   2010(7ساینیکا و همکاران
توانـد  شـناختی مـی  دهند جـو روان دي نشان میهاي متعدهمچنین پژوهش.کارکنان بررسی کردند

1. Pisanti

2. Avey & Luthans

3. Wells M

4. Office personalization

5. Sparks, Faragher and Cooper

6. Wilson

7. Sinikka , Bonsdorff and  Janhonen

8. High involvement work/HR practices
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؛ پــارکر و 1،1999(همینگوي و اســمیتاي قــوي بــراي بهــروزي ســازمانی باشــد بینــی کننــدهپــیش
). 2000، 4؛ اشنایدر1997و همکاران، 3؛ رزیگودا2003، 2همکاران

عوامـل مختلفـی بـه عنـوان     از گـران  شود پژوهشهاي حاضر، مشخص میبا مروري بر پژوهش
مشاهده 1در شکل اند. نمایشی از گستره این عوامل بهروزي سازمانی یادکردهبرگذاروامل تاثیرع

شود.می

عوامل موثر بر بهروزي سازمانی.1شکل 

بهـروزي  گیـري دهد تا کنون پژوهشی به منظور طراحـی مـدل مسـیري شـکل    نشان می1شکل 
د بهـروزي سـازمانی را بـا    ن ـکنتـلاش مـی  انگـر سازمانی انجام نشده است. در مقاله حاضر پـژوهش 

که سـرمایه روان شـناختی مثبـت  از    این استد. ادعا نشناختی مثبت تبیین کنمحوریت سرمایه روان
شـناختی بـر سـازمان حـاکم     طریق شکل دهی فضیلت سازمانی و رفتار شـهروندي نـوعی جـو روان   

1. Hemmingway M. A., Smith C. S

2. Parker

3. Przygodda M

4. Schneider B
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د ن ـکنمـی تـلاش  انگـر کند که ره آورد غایی آن بهـروزي سـازمانی اسـت. از ایـن رو پـژوهش     می
.ندهاي دولتی تبیین نمایچگونگی تحقق این ره آورد را در سازمان

شناختیسرمایه روان
شناسـی وارد مکتـب   روانشناختی مثبت، مفهوم جدیدي است که امروزه از حوزهسرمایه روان

. )2007(لوتـانز و همکـاران،  شـود از آن به عنوان مزیت رقابتی سازمان یاد میورفتار سازمانی شده
شناختی بخشی از نگرش مثبت اندیشی به رفتار سازمانی است. ریشـه و اسـاس ایـن دو    سرمایه روان

یکـرد جدیـد کـه آن را    ایـن رو شناسـی اسـت،   گرایـی در روان اصطلاح برگرفتـه از نهضـت مثبـت   
انــد بـه تــازگی در حـوزه سـازمان و مــدیریت توجـه بســیاري از     گــرا نیـز نامیـده  شناسـی مثبـت  روان

جدیـدي بـا عنـوان رفتـار سـازمانی      نهضـت گران را به خـود جلـب کـرده و بـدین ترتیـب،      پژوهش
مدعی نیست کـه گرا،شناسی مثبتگرا همانند روان. رفتار سازمانی مثبتاستیافته ظهور گرا مثبت

تمرکـز بیشـتر بـر   ضـرورت بـر  حاصـل کـرده، بلکـه    گرایـی دستاورد جدیدي در ارتبـاط بـا مثبـت   
پردازي، پژوهش و کاربرد موثر حالات، صفات و رفتارهـاي مثبـت کارکنـان در محـیط کـار      نظریه

لی ایـن باورنـد کـه هـدف اص ـ    ) بـر  2001و همکاران (هریس .)2008(باکر و همکاران، اشاره دارد
داري هایی بوده که موجب روشنگري در مفهـوم معنـا  شناسایی سازهاگرشناسی مثبترویکرد روان

بینی و نظایر آن در هایی نظیر شادي، امید، خوشزندگی براي آدمی شده است. به همین دلیل سازه
).2001(هریس، اندکانون توجه این رویکرد قرارگرفته

تـوان مـدیریت کـرده و در آن     مایه انسـانی و سـرمایه اجتمـاعی، مـی    شناختی را نظیر سـر سرمایه روان
گـذاري بسـیار انـدکی    هاي مشـهود بـا سـرمایه   هاي سنتی و داراییگذاري نمود و برخلاف سرمایهسرمایه

رو طراحـی  توان آموزش داد، از ایـن شناختی در افراد را میکه سرمایه روانتوجه به اینشود. باشکوفا می
هاي ایجاد این سرمایه در کارکنان سازمان میسر است. همان طـور کـه لوتـانز    آموزش استراتژيهاي دوره

شـناختی حـداقل ده درصـد    کننـد، تغییـر و تحـول در میـزان سـرمایه روان     ) ادعـا مـی  2007(1و همکـاران 
دهنـد  هـا نشـان مـی   بنـابراین پـژوهش  ).2008دهـد(باکر،  عملکرد فردي و سازمانی را تحت تأثیر قرار می

1. Luthans & Yousef
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هـاي خـود   هـاي جمعیـت شـناختی، ویژگـی    شناختی ارزش افزوده بیشتري نسبت به ویژگـی سرمایه روان
).2010ارزیابی و ابعاد شخصیتی فرد دارد (اوي، لوتانز و همکاران، 

ارزیابی مثبت از "شناختی مثبت عبارت است از: ) سرمایه روان2007به زعم لوتانز و همکاران (
در ادبیـات  ."انگیـزه محـور و همـراه بـا پشـتکار     سیدن به موفقیت مبتنی بر تلاششرایط و احتمال ر

) ایـن  2007شناختی معرفی شـده اسـت. لوتـانز و یوسـف (    رفتار سازمانی مثبت، چهار ظرفیت روان
شـناختی معرفـی   هـاي سـرمایه روان  شـناختی را در کنـار یکـدیگر بـه عنـوان مولفـه      چهار منبع روان

مشخص هستند. هرچند که ممکن است از نظـر  2هاي این منابع در شکل و ویژگیاند. مفاهیم کرده
شـناختی و  اما ادبیات سرمایه روان،ها بسیار شبیه به هم و قابل جایگزین به نظر بیایندلغوي این مؤلفه

هاي تجربی نیز از وجـود اخـتلاف   گرا بین مفاهیم فوق تمایز قائل شده و تحلیلرفتار سازمانی مثبت
.)2004؛ برایانت و همکاران، 2007(لوتانز و همکاران،ها حکایت دارنددار بین آنعنام

)152: 2007شناختی(لوتانز و همکاران، هاي سرمایه روانها، مفاهیم و ویژگیمؤلفه.2شکل 

از حال به آینده: کانون تمرکز
هاي فرد براي انسجام منابع باور و اعتقاد به قابلیت

.شناختی به  منظور کسب نتایج خاص

آینده: کانون تمرکز
براي ) گذرگاهی(داشتن انگیزه، اراده و مسیري 

.دستیابی به اهداف

آینده: کانون تمرکز
داشتن سبک تبیینی که رویدادها و تجارب 
مثبت را به عوامل درونی و پایدار نسبت می 

.دهد

از گذشته به حال: کانون تمرکز
داشتن توانایی سازگاري مثبت به هنگام واکنش به 

.شرایط ناگوار

هاي سرمایه ویژگی
شناختی مثبتروان
منحصر به فرد
 گیرياندازهقابل
قابل بهبود و توسعه
تاثیرگذار بر عملکرد

خودباوري

امیدوار
ي

خو
ش 
بینی

آورتاب
ي
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ــدهپدیــري گشــکلشــناختی ماخــذ ســرمایه روان ــه طــور کلــی در  ی ــاگونی اســت. ب هــاي گون
شناختی بر متغیرهاي سـازمانی نظیـر رضـایت شـغلی،     هاي مختلف، اثر فزاینده سرمایه روانپژوهش

سـازمانی،  عملکرد و اثربخشی سازمانی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندي، فضیلت سازمانی، فرهنگ
دهند.میره این متغیرهاي وابسته را نشان گست3اند. شکلشدههاي سازمانی و ..... بررسیموفقیت

شناختی مثبتپیامدهاي سرمایه روان.3شکل

سرمایه 
روان 

شناختی

بهروزي هویت 
سازمانی سبکها

ي 
انطباق

ماندگار
ي شغلی

تعلق  
خاطر

عملکرد 
خلاقانه

عملکرد 
مالی

انطباق 
با 

استرس
جو 

حمایتی
اعتمادنوآوري

تعهد 
سازمانی

سلامت 
روانشناختی

حس 
سرخوشی

سازگار
ي روانی

نگرش

ادراك

رفتار 
شهروندي

رضایت 
شغلی
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شناختی شود، تا کنون پژوهشی پیرامون تأثیر سرمایه روانمشاهده می3شکل همان طور که در 
بر بهروزي سـازمانی در پرتـو متغیرهـاي میـانجی نظیـر فضـیلت سـازمانی، رفتـار شـهروندي و جـو           

هاي دولتی انجام نشده است. شناختی در سازمانروان

فضیلت سازمانی
شود، بـا ایـن تصـور    میروندي خوب یاد در جوامع از فضیلت به عنوان عنصر جدایی ناپذیر شه

تواند زمینه ساز شکوفایی روابط متقابل اثربخش و ثبات اجتماعی باشد که بـراي اطمینـان از   میکه 
نهادینـه کـردن   "از این رو فضیلت را ).2004(کامرون و همکاران، اندوجود بقا در جامعه ضروري

. )1،1999(بائومیسـتر انـد معنـا کـرده  "تماعی(درونی سازي) اصول اخلاقی براي ایجاد هماهنگی اج
ذاتـاً خـوب   هافضیلت برگرفته از مطالعات زیبایی شناختی ارسطو است. به زعم وي برخی خصیصه

هـا شوند. مانند عشق، خردمندي و کامیابی و برخی خصیصـه میهستند و به خاطر خودشان انتخاب 
قـدرت، منزلـت و مشـروعیت اجتمـاعی     دست آوردن سود،چون بهبه دلیل قصد و نیت دیگري هم

ي اخلاقی گـروه اول همـواره لـذت بخـش و مایـه بالنـدگی، مسـرت و        هاشوند. ویژگیمیانتخاب 
، اما این گفته درباره گروه دوم صادق نیست. ارسطو بر این باور است که جزء اخلاقـی  اندشادکامی

طور کـه  ت و این موضوع همانفضیلت در گروه اول نهفته است، یعنی فضیلت فی النفسه خوب اس
).2003(پارك و پیترسون، ها نیز استکند، قابل تسري به سازماندرباره افراد صدق می

نسبت دادن خصیصه فضیلت به سـازمان، مبـین آن اسـت کـه سـازمان از توانمنـدي لازم بـراي        
خـود برخـوردار   هاي پرهیزکارانـه و فضـیلت محـور در اعضـاي     ایجاد، تقویت و حمایت از فعالیت

است.  فضیلت در سازمان، به رفتار برتر و متعالی  افراد سازمان، اشـاره دارد. از ایـن رو آن دسـته از    
اند کـه منجـر بـه ظهـور رفتارهـاي متعـالی از سـوي        هاي سازمانی خاستگاه فضیلت سازمانیویژگی

).2011(رگو و همکاران، اعضاي سازمان شوند
سـازي فضـیلت سـازمانی تـلاش     یشمندانی است که در زمینـه مفهـوم  یکی از اولین اند2کامرون

1. Baumeister, R. F

2. Cameron
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-ي اقدامات افـراد، فعالیـت  )  فضیلت سازمانی را در برگیرنده2004کرده است. وي و همکارانش (

هـاي سـازمانی فضـیلت    هاي فرهنگی یا فرآیندهایی دانسته که قادرند ویژگـی هاي جمعی، خصیصه
ها نیز همانند افـراد  ها به این موضوع اشاره دارند که سازمانآنمحور را اشاعه داده و تداوم بخشند. 

در همه شرایط کاملاً با فضیلت یا  فاقد فضیلت نیستند. 
هـاي  ارزیابی تجربی و کـاربرد اسـتراتژیک ویژگـی   "خود با عنوان ) در مقاله2005(1رزا چان

هاي اخلاقی اي از ویژگیموعهشود،  فضایل سازمانی، به مجمدعی می"اخلاقی و فضیلت سازمانی
هاي شخصیتی انسان عملیاتی شده و به عنوان توانند متناظر با ویژگیشوند که میسازمان اطلاق می

هـاي شخصـیت   شخصیت سازمان تعبیر شوند. از این رو، فضایل سازمانی شامل آن دسته از ویژگـی 
سـازمان در طـول حیـات یـک     اخلاقی سازمان هستند کـه از ادراك جمعـی حاصـل از رفتـار برتـر      

).2005(رزا چان،شوند وکار، فراگرفته میکسب
دهد تا کنون پژوهشی در زمینه بررسی تأثیر فضـیلت سـازمانی   ها نشان میبررسی کلی پژوهش

شناختی حاکم بر سازمان انجام نشده است.بر بهروزي سازمانی از طریق جو روان

رفتار شهروندي
اي گران رفتار سازمانی اهمیت رفتارهاي مشارکتی، غیر وظیفههشبیش از شصت سال قبل، پژو

کـه اياولیـه هـاي پـژوهش . )2008(راب، و فرا نقشی را در ارتقاء اثربخشی سازمانی یادآور شدند 
بـود رفتارهـایی یـا هامسئولیتشناساییبرايبیشترگرفت،انجامسازمانیشهرونديرفتارزمینهدر
دررفتارهـا ایـن آنکـه وجـود بـا . شدندمیگرفتهنادیدهاغلبولیداشتند،نسازمادرکارکنانکه

غفلـت مـورد اوقـات گـاهی حتـی یاوگیرياندازهناقصطوربهشغلیعملکردسنتیهايارزیابی
).2،2009(کرکماز و همکارانبودندمؤثرسازمانیعملکردبهبودگرفتند با این حال درمیقرار

هاي فراوانی در داخل و خـارج کشـور بـر روي رفتـار شـهروندي سـازمانی       مطالعات و پژوهش
انـد و همچنـین   شـده صورت گرفته و عوامل متعددي به عنوان مصـادیق تأثیرگـذار بـر آن شناسـایی    

1. Rusa Chan

2. Korkmaz T., Ebru Arpaci
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بینی شده است. در جدیـدترین مطالعـه در   پیامدها، آثار و نتایج متعددي براي این مقوله علمی پیش
شـناختی مثبـت   ر رفتار شهروندي سـازمانی، بـه بررسـی تـأثیر سـرمایه روان     زمینه عوامل تأثیرگذار ب

هاي این پژوهش حـاکی  کارمند مشارکت داشتند، یافته303مدیر و 66پرداخته شد. در این مطالعه 
ي کاري باعث ایجاد رفتار شـهروندي سـازمانی در   هاشناختی رهبران تیماز آن بود که سرمایه روان

).2013(هـاو و همکـاران،   آوردهایت اثربخشی و بهبود سازمانی را به ارمغان میپیروان شده و در ن
در مطالعه مشابه دیگري مشخص گردید که هویت سازمانی، نقش تعدیل گر در رابطه میان سرمایه 

هـاي ایـن پـژوهش بیـانگر آن     شناختی مثبت و رفتار شهروندي و رفتارهاي منحرف دارد. یافتهروان
شناختی در تقویت رفتار شهروندي موثر بوده و در مقابل بر رفتارهاي منحـرف  روانبود که سرمایه

بـا  ).2010(نـورمن، اوي و همکـاران،   شـود  هـا مـی  تأثیر منفی داشـته و موجـب کمرنـگ شـدن آن    
شود تا کنون تأثیر رفتار شهروندي بـر بهـروزي سـازمانی    شده مشخص میمروري بر مطالعات انجام

شناختی سازمان مورد کنکاش و مداقه قرار نگرفته است.    از طریق جو روان

شناختیجو روان
راسـازمان دروندرخـویش تجربـه ازکارکنـان ادراكکـه اي اسـت سـازه شـناختی روانجو

بـه کهسازمانی استجومتضاد با مفهوموبناشدهافرادادراكاز این رو بر مبناي. کندمیتوصیف
نیـز متفـاوت  سـازمانی فرهنـگ ازشـناختی روانجـو . دارداشـاره سـازمان یـک کـل هـاي مشخصه

قـرار نظـر مـد فـردي سـطح درراسـازمان ازادراكشـناختی روانجـو کـه حیـث اینازباشد،می
معـین راانـد دادهنسبتخویشپیرامونمحیطبهافرادکهمعانیوادراكدیگرعبارتبه. دهدمی
سـطح درمعناداريوبر ادراكسازمانیفرهنگ کهدرحالی.)2006همکاران،(دیکسون و کند می

و در سـایر ارکـان سـازمان    مشـخص سـازمان ارشـد اعضايطریقازاغلبمتمرکز بوده وگروهی
نگرش نسبت یاعقیدهیککارکنان دراستممکنگرچه).2006(دنیسون، شودجاري متبلور می

بـاقی خـود قـوت بـه همچنـان فـردي سـطح درگونیگونااماباشند،داشتهمشترکینظربه سازمان
بـه شـناختی روانجـو بـا رابطـه درگـران پژوهشکهاستگونیگوناوتنوعهمیندلیلبه. ماندمی

).1996(براون و لیگ،بیشتري هستندفهمودركدنبال
شـناختی اشـاره   جـو روان ها، ابعاد درونی و چگونگی ارزیابیهاي مختلف، به مؤلفهدر پژوهش
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دواین اندیشـمندان ارائه شد.1لیگِوبرانتوسط1996سالها درترین آنشده است. یکی از مهم
بیـان اجمـالی نحـوي بهدر محیط کاري رامعناداريوامنیتشاملشناختیروانجوساختارازبعد

انتظـارات ر ابراز وجود، شـفافیت آزادي دمدیریتی،حمایتمشتمل برکارمحلدرامنیت. داشتند
ازشـده دركارزشومعناظاهراً یادآورکارمحلدرمعناداري. استکاريهايموقعیتوشغلی

.در محیط کار استموجودهايچالشوهمکاري، به رسمیت شناخته شدن
میـانجی،  به عنوان یک متغیر کهمورد توجه استجهتآنازشناختیروانجوفزایندهاهمیت

شـناختی، فضـیلت   روانهـاي سـازه شـغلی، منـدي رضـایت نظیرسازمانیدرونمتغیرهايازبسیاري
.دهـد به هـم پیونـد مـی   راهاي مختلف بهروزي در میان کارکنانسازمانی، رفتار شهروندي و گونه

متغیـر  شناختی حاکم بر سازمان به عنـوان یـک   دهد تا کنون به جو روانها نشان میبررسی پژوهش
مـدل مفهـومی  میانجی براي تبیین بهروزي سازمانی توجه نشـده اسـت. در بیانیـه انتهـایی پـژوهش،      

پژوهش حاضر ترسیم شده است.
شناختی با ایجاد فضیلت سازمانی و رفتار رسد سرمایه روانبا بررسی ادبیات پژوهش، به نظر می

گیـري بهـروزي   د که منجر به شـکل آورشناختی در سازمان به وجود میشهروندي، نوعی جو روان
هـا و  شـود. لـذا بیانیـه انتهـایی پـژوهش در قالـب مـدل مفهـومی پـژوهش ارائـه، سـؤال           سازمانی می

).4هاي پژوهش نیز بر این اساس تنظیم شده است (شکل یهفرض

1. Brown, & Leigh
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مدل مفهومی پژوهش.4شکل 

از:اندعبارتشوند یمهایی که در این مدل مفهومی تنظیم یهفرض
سازد.میمتأثر را شناختی شناختی از طریق شکل دهی فضیلت سازمانی، جو روانسرمایه روان.1
سازد.میشناختی را متأثر شناختی از طریق شکل دهی رفتار شهروندي، جو روانسرمایه روان.2
شــناختی، بهــروزي شــناختی از طریــق شــکل دهــی فضــیلت ســازمانی و جــو روان ســرمایه روان.3

سازد.میزمانی را متأثر سا
شناختی، بهروزي سازمانی شناختی از طریق شکل دهی رفتار شهروندي و جو روانسرمایه روان.4

سازد.میرا متأثر 

شناسی پژوهشروش
استراتژي پژوهش     

هـاي یـه ي پژوهشـی دسـتیابی بـه بهتـرین رو    هـا انتخاب استراتژي یـا اسـتراتژي  از مقصود اصلی 
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.هاي پژوهش استپرداختن به موضوع پژوهش و به خصوص، پاسخ دادن به پرسشبراي پژوهشی 

اي  و از گرایـی از نـوع توسـعه   این پژوهش از حیث مبانی فلسفی پژوهش در زمـره پـارادایم اثبـات   
حیث صبغه پژوهش، کمی و استراتژي آن علّی است. این پژوهش از حیث هدف، تبیینی است و به 

شناختی مثبت (متغیر مستقل)، فضیلت سازمانی، رفتـار  متغیرهاي سرمایه روانتبیین روابط علّی میان
پـردازد. از  شناختی (متغیرهاي میانجی) و بهروزي سازمانی (متغیر وابسته) مـی شهروندي و جو روان

هـا  منظري دیگر پژوهش حاضر از نظر هدف و شیوه عمل، بنیـادي و از نظـر نحـوه گـردآوري داده    
سازي معادلات ساختاري است. اطلاعات مورد نیـاز از دو  ر مشخص مبتنی بر مدلپیمایشی و به طو

اي و میدانی با استفاده از پرسشنامه استاندارد گردآوري شده است.روش مطالعه کتابخانه

جامعه آماري
ــه تعــداد     ــده دو گــروه الــف: مــدیران ب ــژوهش در برگیرن نفــر؛ ب: 508جامعــه آمــاري ایــن پ

دستگاه اجرایـی مشـمول بودجـه جـاري اسـتان یـزد جمعـاً بـا         23نفر در 1345اد کارشناسان به تعد
. بوده است1853جمعیتی بالغ بر 

گیري و نمونه آماريروش نمونه
گیـري قضـاوتی و انتخـاب مـدیران و     ي اجرایی بـر مبنـاي نمونـه   هادستگاهانتخاب استان و نوع 

گرفتـه  اي صـورت  گیري بـه روش تصـادفی طبقـه   نمونهکارشناسان به عنوان اعضاي نمونه از طریق 
. حجم نمونه آماري با فرمول زیر محاسبه شده است.است

˳ = 2 2
2 =

2 (1 )
2 =

(1.96)2 (0.5⨯0.5)
0.052 = 384

=
.˳ ( 1) =

384⨯1853
384 (1853 1) = 318

ها:روش گردآوري داده
نامـه شـامل دو   شده است. این پرسـش نامه استفادهمورد نیاز از روش پرسشهاي براي گردآوري داده

. 2. جنسـیت؛  1سؤال مربوط به متغیرهاي جمعیـت شـناختی شـامل:    6بخش است: بخش اول دربرگیرنده 
. نــوع اســتخدام اســت. بخــش دوم در 6. پســت ســازمانی؛ 5. ســابقه کــار؛ 4. میــزان تحصــیلات؛ 3ســن؛ 
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هـاي مـورد اسـتفاده بـراي     بـا متغیـر وابسـته (بهـروزي سـازمانی) اسـت. مقیـاس       گویه مرتبط75برگیرنده 
گویـه،  25) شامل پـنج شـاخص و   2012شناختی ورونیکا (از: مقیاس بهروزي رواناندعبارتسنجش آن 

ــق مقیــاس  ــابی تعــادل عواطــف مثبــت و منفــی   1PANASســنجش بهــروزي ذهنــی از طری ــراي ارزی ب
) (کینیکـی و  JDI(2و شـاخص توصـیفی شـغل   1992رك در سـال  شده توسـط واتسـون و کـلا   طراحی

گویـه، سـنجش بهـروزي اجتمـاعی توسـط الگـوي کییـز        25شاخص و 3جمعاً شامل )،2002همکاران،
ــنج شــاخص و  1998( ــدازه 15) شــامل پ ــراي ان ــت ب ــه  در نهای ــوي پرسشــنامه  گوی ــري بهــروزي معن گی

شـد. بـراي   گویه بـه کـار گرفتـه   10شاخص و شامل دو 2005در سال 3ون درنداكشده توسططراحی
) شـامل چهـار شـاخص و    2007نامه لوتانز و همکاران (شناختی مثبت از پرسشسنجش متغیر سرمایه روان

14پـنج شـاخص و   ) در قالـب 2004گویه، براي سنجش متغیر فضیلت سـازمانی از الگـوي کـامرون (   24
یافتـه پودسـاکف و   سـتفاده از پرسـش نامـه توسـعه    ی اسـازمان يرفتـار شـهروند  گیـري انـدازه يبراگویه، 

شـناختی توسـط   گویـه و در نهایـت مقیـاس جـو روان    20،  شامل پـنج شـاخص و   2000و1990همکاران،
گویه سنجیده شد.21) شامل شش شاخص و 1996لیگِ (والگوي بران

قابلیت اعتماد و اعتبار ابزار پژوهش
روایی (اعتبار)

هـا بـه   استفاده در این پـژوهش در خـارج از کشـور و برخـی از آن    هاي موردنامهگرچه پرسش
طور محدود در داخل کشور نیز مورد استفاده قرارگرفته و از روایی برخوردار بوده است، با وجـود  

شده سپس با نظـر جمعـی از اسـاتید مـرتبط، مـدیران و      هاي استاندارد، ترجمهنامهاین مجدداً پرسش
شاغل در نظام اداري کنترل شد. فراینـد مـذکور موجـب بـه دسـت آوردن      کارشناسان منابع انسانی 

شـود. همچنـین بـه منظـور سـنجش      ها میاطمینان از روایی محتوایی و صوري ابزار گردآوري داده

1. Positive And Negative Affect Schedule. (PANAS)

2. Job descriptive Index.

3. Van Dierendonck
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اعتبار سازه از تحلیل عاملی استفاده شد. 

پایایی (اعتماد)
آلفـاي کرونبـاخ اسـتفاده    هـا از روش  در این پژوهش به منظور سنجش سازگاري درونی گویـه 

قابل مشاهده است. 4شد. مقدار آلفاي کرونباخ به ترتیب متغیرهاي پژوهش در قالب جدول شماره 

نامهنتایج پایایی پرسش4جدول 
آلفاي کرونباخهاتعداد گویهنوع متغیرعنوان متغیرردیف

75955/0وابستهبهروزي سازمانی1
24894/0مستقلشناختی  سرمایه روان2
14909/0میانجیفضیلت سازمانی3
20888/0میانجیرفتار شهروندي4
21783/0میانجیشناختیجو روان5

شده از پایایی مناسبی برخوردار است. دهد که متغیرهاي بررسیمقدار آلفاي کرونباخ نشان می
شده است.انجام20نسخه SPSSافزار کلیه محاسبات با استفاده از نرم



...مثبت دریشناختروانهیسرماينقش محورنییتب:ی سازمانيبهروزيالگویطراح

97

گیريهاي پژوهش و نتیجهتفسیر یافته
هاي پژوهشتجزیه و تحلیل یافته

گیريمدل اندازه
آزمـون شـود. الگـوي اول شـامل مـدل      یابی معادلات ساختاري لازم است تـا دو الگـو   در مدل

دهنـده بارهـاي عـاملی متغیرهـاي     گیـري نشـان  گیري براي هر متغیر مکنون است. مدل انـدازه اندازه
گیري هاي اندازهرایج در مدلهاي برازش شاخصشده (عامل) براي هر متغیر مکنون است. مشاهده

است..شده ارائه5متغیرهاي مکنون پژوهش در قالب جدولبراي 

گیري متغیرهاي مکنون پژوهشهاي اندازههاي برازش مدلشاخص5جدول 

ي برازشهاشاخصمکنونمتغیر
χ2/dfGFIAGFIRMSEANFICFIIFIRFI

2.030.900.900.050.910.950.950.91بهروزي سازمانی
2.650.900.900.070.950.970.970.94شناختیسرمایه روان

2.010.910.900.050.950.980.980.94رفتار شهروندي
2.340.950.920.06.0.980.990.990.97فضیلت سازمانی

2.780.900.900.070.960.980.980.96شناختیجو روان

ي بررسی نیکویی برازش مدل، بررسی نسبت آماره کاي دو بر درجه هایکی از بهترین شاخص
باشد که نشان دهنـده مناسـب بـودن    می3است. در این پژوهش مقدار فوق کمتر از )χ2/df(آزادي

کـه حـد مجـاز آن    (میانگین مجذور خطاهاي مدل) اسـت RMSEAآن است. شاخص مهم دیگر 
شود این شاخص در همه مـوارد کمتـر   تعیین شده است و همانطور که مشاهده می0.09کوچکتر از 

هـاي اصـلی بـرازش کلیـه متغیرهـاي      شاخصانگر برازش مدل است. سایربدست آمده و بی0.09از 
.قبول قرار دارنددر دامنه مناسب و قابلنیز مکنون 

مدل ساختاري
دهنـده ارتبـاط بـین    گیري لازم است تـا مـدل سـاختاري کـه نشـان     هاي اندازهاکنون پس از آزمون مدل

هـاي پـژوهش   توان به بررسـی فرضـیه  مدل ساختاري میمتغیرهاي مکنون پژوهش است، ارائه شود. از طریق 
پرداخت.
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نتایج اجراي مدل ساختاري میان متغیرهاي مدل مفهومی (حالت استاندارد)6جدول 
نتیجه R٢ T-Value بار عاملی هایهفرض

تأیید 0.22 7.86 0.46 فضیلت سازمانیشناختی سرمایه روان
تأیید 0.57 10.00 0.75 رفتار شهرونديشناختی   سرمایه روان
تأیید 0.86 11.60 0.69 شناختیجو روانفضیلت سازمانی    
تأیید 0.86 4.46 0.43 شناختیجو روانرفتار شهروندي
تأیید 0.68 12.04 0.82 بهروزي سازمانیشناختی   جو روان

) T(مقدار جـدولی  96/1تر از ها بزرگآنTمقدار ي روابط فوق، براي همهبا توجه به این که 
). بنـابراین همـه   P<0.05(نـد اهدار بـود امعن ـ05/0داري در سـطح معنـی  روابـط ، در نتیجه ایـن  است

گـویی  میزان پـیش R²شده در مدل مفهومی تأیید شدند. همچنین مقدار هاي پژوهشی مطرحفرضیه
22کند که این شاخص در مدل فوق در دامنـه  متغیر مورد نظر را توسط عامل مورد بررسی بیان می

درصد تغییر نموده است. 86تا 

:مقایسه مدل ساختاري بین کارشناسان و مدیران
داري بـا  نتایج نشان داد ضرایب مسیري مدل ساختاري بین کارشناسان و مـدیران تفـاوت معنـی   

مشخص است.5ها در شکل رابطه بین سازهضریب استاندارد یکدیگر دارند. 

مقادیر داخل پرانتز مربوط به مدیران است.-1
مقادیر ستاره دار نشانگر تایید روابط است.-2

مدیرانو ضرایب استاندارد  مدل ساختاري کارشناسان و مسیري نمودار.5شکل

سرمایه 
روانشناختی

رفتار 
شهروندي

جو 
شناختیروان

بهروزي 
سازمانی

فضیلت 
0.39*سازمانی

(0.52*)

*0.71

(0.36*)

(0.10) (0.10)

*٠.٩٨

(0.92*)

*0.66
*0.54*
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تـرین تـأثیر بـر بهـروزي     یشب ـشـناختی  بر این اساس براي مدل ساختاري کارشناسان، جـو روان 
اي بین دو متغیـر سـرمایه   ترین تأثیر میان سازهیشبسازمانی را داشته و  براي مدل ساختاري مدیران، 

هـاي پـژوهش بـراي سـطح کارشناسـان      فرضـیه همهشناختی و رفتار شهروندي است. همچنین روان
شوند. هاي اول و سوم تأیید مییهفرضشود ولی در مورد مدیران یمتأیید 

گیريبحث و نتیجه
بهـروزي سـازمانی در پرتـوي سـرمایه روان شـناختی مثبـت از       گیرياین پژوهش بر ایده شکل

شناسـی  از دیـدگاه روان طریق متغیرهاي میانجی استوار است. خرد مایه نظري پژوهش حاضر ملهـم  
و رفتار سازمانی مثبت است و هم راستا با تفکرات مثبت اندیشـی، در پـی روشـنگري معنـاي     مثبت

باشد.بهروزي سازمانی می
شـناختی از طریـق شـکل دهـی فضـیلت      فرضیه اول پژوهش عبارت بود از این که سـرمایه روان 

فرضیه سـوم عبـارت بـود از ایـن کـه سـرمایه       سازد. همچنین میشناختی را متأثر سازمانی، جو روان
شـناختی، بهـروزي سـازمانی را متـأثر     شناختی از طریق شکل دهی فضیلت سازمانی و جو روانروان

کند. میرا براي دو گروه کارشناسان و مدیران تایید هاي پژوهش این فرضیههاسازد. یافتهمی
ی مثبت بـر بهـروزي سـازمانی بـا مطالعـات      ي حاصل از بررسی تاثیر سرمایه روان شناختهایافته

) تطبیق دارد. همچنین تـاثیر سـرمایه روان شـناختی مثبـت بـر      2010و2011(1اوَي، لوتانز و همکاران
تاثیر فضـیلت سـازمانی بـر جـو روانشـناختی بـا       ،)2008(2فضیلت سازمانی با مطالعه یوسف و لوتانز

روان شناختی  به عنوان یک عامـل مهـم در   )  و همچنین تاثیر جو2008پژوهش جیمز و همکاران (
)  و رگـو و  2008(4)، رگـو و چانهـا  2006(3درهـا لر وهـا بهروزي سـازمانی بـا مطالعـات   گیريشکل

ي و هـا ارزیابی و نگرش ذهنی افراد نسـبت بـه موقعیـت   ها. به زعم آنتطبیق دارد) 2009همکاران (

1. Avey, Luthans, Smith & Palmer

2.Youssef, C.M., & Luthans, F.

3. Haller & Hadler

4. Rego & chunha
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دارد. رگـو و همکـاران   هـا منـدي آن ایترویدادهاي عینی، تاثیر بیشتري بـر روي شـادکامی و رض ـ  
) با الهام از مطالعات فوق نقش میانجی جو روان شناختی را بر رابطه میان فضیلت سازمانی و 2011(

.بررسی کردندبهروزي سازمانی
رفتـار  یشـکل ده ـ یـق از طریشـناخت روانیهکـه سـرما  یـن پژوهش عبارت بـود از ا دومیهفرض
و همچنـین فرضـیه چهـارم عبـارت بـود از ایـن کـه        سـازد مـی را متأثر یشناختجو رواني،شهروند

را یسـازمان يبهـروز ی،شناختو جو روانيرفتار شهروندیشکل دهیقاز طریشناختروانیهسرما
ولـی در مـورد   کنـد مـی ییـد گروه کارشناسـان تا يرا براهایهپژوهش فرضيها. یافتهسازدمیمتأثر 

بهروزي سازمانی گیريیر سرمایه روان شناختی بر رفتار شهروندي، شکلمدیران علی رغم تایید تاث
از طریق تاثیر رفتار شهروندي بر جو روان شناختی تایید نمی شود.

1تاثیر سـرمایه روان شـناختی مثبـت بـر رفتـار شـهروندي بـا مطالعـات اوَي، لوتـانز و همکـاران          

2ان شناسی و رفتار شهروندي با پژوهش تایلررابطه میان جو رو،)2011) و اوَي و همکاران (2008(

) و در نهایـــت رابطـــه میـــان رفتـــار شـــهروندي و بهـــروزي ســـازمانی در مطالعـــه دانیـــل و 2008(
) هم خوانی دارد. 2011) و اوَََِي و همکاران (2000(3هریس

همان طور که ملاحظه شد در این پژوهش مدل مفهومی میـان دو سـطح مـدیران و کارشناسـان     
ها حکایت از تفاوت معناداري بین این دو گروه نسبت به متغیرهاي مورد مطالعـه  ه شده و یافتهمقایس

هاي پژوهش در مـورد کارشناسـان تأییـد گردیـد. در مـورد مـدیران،       در پژوهش دارد. تمام فرضیه
شناختی تنها بین گري جو روانهاي برازش مدل وضعیت مطلوبی داشتند، ولی نقش میانجیشاخص

تغیر فضیلت سازمانی و بهروزي سازمانی تأیید شد و بر رابطه میان رفتـار شـهروندي و بهـروزي    دو م
سازمانی تاثیر نمی گذارد. نکته فوق دلالت بر این دارد که شایسته است مدیران در ترغیب و تهییج 

، دوسـتی، وجـدان کـاري   هاي رفتار شهروندي نظیـر نـوع  کارکنان از طریق زمینه سازي براي مؤلفه
ي از خود نشان دهنـد. تأییـد نقـش واسـط فضـیلت      شتریبتواضع، جوانمردي و فضیلت مدنی تمایل 

1 . Avey J, Wernsing T, Luthans F.

2. Thayer

3. Daniels & Harris
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سازمانی موید این معناست که دیدگاه مدیران و کارشناسان در این مورد از هـم گرایـی برخـوردار    
است و باید به عنوان یک متغیر کلیدي مد نظر قرار گیرد.   

ــع  ــا جم ــی   ب ــالا م ــایج ب ــدي نت ــوان بـ ـبن ــازمانه ت ــاس ــتراتژي  ه ــدوین اس ــنهاد داد ت ــاي پیش ه
خــود شــناختی مثبــت نظیــر امیــد، هــاي درونــی ســرمایه روانآموزشــی بــراي ارتقــا، ســطح مؤلفــه 

ــاوري ــه ب ــی را ســرلوحه  برنام ــاب آوري و خــوش بین ــد.   ، ت ــرار دهن ــروي انســانی خــود ق ــزي نی ری
مــورد ابعــاد بهــروزي در تــري در هــاي بــیششــود کــه لازم اســت پــژوهش همچنــین یــادآور مــی

ــروزي           ــر به ــه متغی ــا ک ــرد. از آنج ــورت بگی ــاء آن ص ــاي ارتق ــی راهکاره ــار و بررس ــیط ک مح
تــرین گونــه هــاي متنــوعی برخــوردار اســت و در ایــن پــژوهش از جــامعشناســیســازمانی از گونــه

ــوي اســتفاده شــناختی، ذهنــی،شناســی شــامل ابعــاد روان  ــابراین پیشــنهاد  اجتمــاعی و معن شــده، بن
اي جداگانه مورد کنکاش و مداقه قرار گیرد.گردد هر یک از این ابعاد در مطالعهیم

بهـروزي  گیـري تر در زمینه شکلهاي گستردهاي براي آغاز پژوهشپژوهش حاضر تنها مقدمه
سازمانی است. قضاوت دقیق تر و تعمیم نتایج نیازمند شناسایی و بررسی سایر متغیرهـاي تأثیرگـذار   

مند در آینده دور نماند.رود از نظر پژوهش گران علاقهیمید اماست که
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