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  يكار يزندگ تيفيك و يسازمان يشهروند رفتار با گرامثبت يسازمان رفتار رابطه
 يعلم اتيه ياعضا 

  3كوهدشت ينوروز رضا ،2يجناآباد نيحس ،*1ييزا يناست ناصر
  

                          12/11/95: رشيپذ خيتار                            06/08/95: شيرايو خيتار                 08/12/94: افتيدر خيتار
 

  چكيده
 رفتـار حوزه در ييگرامثبت قاتيتحق اكنون، يول شد،يم توجه شناسيروان حوزه در ييگرامثبت كاربرد و قيتحق ،يساز يتئور به تنها گذشته، در :زمينه و هدف

 تايه ياعضا يكار يزندگ تيفيك و يسازمان يشهروند رفتار با گرامثبت يسازمان رفتار رابطه يبررس حاضر مطالعه هدف. است گرفته قرار توجه مورد زين يسازمان
  .است زاهدان يپزشك علوم دانشگاه يعلم

 يپزشك علوم دانشگاه ،يمعل أتيه ياعضا از نفر 205 تعداد دسترس در ياطبقه يريگ نمونه وهيش به كه بوده يارابطه -يفيتوص حاضر مطالعه: روش بررسي
 تيـفيك و) 1991( اندرسـون و مايـليو يسـازمان يشـهروند رفتار ،)2007( همكاران و لوتانز شناختيروان هيسرما پرسشنامه سه قيطر از 1394 مهرماه در زاهدان
 افـزار نـرم كمـك بـا زمـانهم چندگانـه ونيرگرسـ و يهمبسـتگ بيضـر از هـاداده ليتحل و هيتجز يبرا. گرفتند قرار مطالعه مورد) 1973( والتون يكار يزندگ

SPSS21 شد استفاده.  
) بـود كـه همـه 83/3±365/0ي ()، كيفيت زندگي كار76/3±876/0)، رفتار شهروندي سازماني (99/3±593/0( گرامثبتميانگين نمرات رفتار سازماني : هايافته

خوش  ، اميدواري وهاي خودكارآمدي، تاب آوريو مولفه گرامثبت) قرار داشتند. مقدار ضريب همبستگي رفتار سازماني 3موارد در سطح بالاتري از ميانگين نظري (
هاي خودكارآمدي، اميدواري و ولفه). بر اساس نتايج رگرسيون م>01/0pبود ( 633/0و  616/0، 531/0، 607/0، 65/0بيني  با رفتار شهروندي سازماني به ترتيب 

هاي و مولفـه گراثبـتمي رفتـار سـازماني ). مقـدار ضـريب همبسـتگ>05/0pكننـد (درصد از واريانس رفتار شهروندي سـازماني را تببـين مي 5/44خوش بيني 
). بر اساس نتايج رگرسـيون >05/0pبود ( 46/0و  475/0، 539/0، 558/0، 549/0خودكارآمدي، تاب آوري، اميد و خوش بيني  با كيفيت زندگي كاري به ترتيب 

 ).>05/0pكنند (درصد از واريانس كيفيت زندگي كاري را تببين مي 6/33هاي خودكارآمدي و تاب آوري مولفه
 ياعضـا يكـار يزنـدگ تييـفيك و يسـازمان يشهروند رفتار ،)ينيب خوش و يدواريام ،يآور تاب ،يخودكارآمد( گرامثبت يسازمان رفتار شيافزا با: گيرينتيجه

  .ابدييم شيافزا زين دانشگاه يعلم أتيه
 

  .يعلم أتيه ياعضا ،يكار يزندگ تيفيك ،يسازمان يشهروند رفتار ،گرامثبت يسازمان رفتار: هاكليدواژه

  مقدمه
 كـرده دايـپ يفراوانـ تيـاهم يانسـان هيسرما امروزه

 توسـعه بـراي ارزشـمند ابزاري را آن كهطوريبه است،
 برداشـتن گام. دانندمي سازمان كي دييكل هايييدارا
 ابعـاد يبررس به تا طلبدمي هيسرما نيا ارتقاي جهت در

 و حـالات به توجه با و پرداخت انسان در موجود يدرون
 يانسـان منـابع هيسـرما نيـا ارتقـاء نهيزم آنان اتيروح

 يكي. آورد فراهم را سازمان عملكرد تينها در و موجود
 قـرار نيمتخصصـ توجـه مورد داًيجد كه يموضوعات از

 Positive( مثبـــت يســـازمان رفتــار اســـت، گرفتــه
Organizational Behavior (رفتــار عبــارت. اســت 

ــانز توســط مثبــت يســازمان ــه) Luthans( لوت  عنوانب
 و مثبــت يانســان منــابع قــوت نقــاط كــاربرد و مطالعــه
 و گيريانــدازه تيــقابل كــه شــناختيروان هــايظرفيت
 بهبود تيريمد براي مؤثري طوربه و دارند افتني توسعه
. شـد يمعرفـ و ابداع دارند، كاربرد كار محل در عملكرد
 مثبـت، شناسـيروان نـهيبه بيـترك همكـاران و لوتانز

 ضــرورت را ياجتمــاع هيســرما و يانســان هيســرما
 مثبـت يسازمان رفتارهاي دهيشكل براي ناپذيراجتناب

 جنــبش از متـأثر كــه يميمفـاه از ييكــ. ]1[ داننـدمي
 شـكل يسـازمان رفتـار ةحوز در ،گرامثبت شناسيروان

 Psychological( شـناختيروان سـرمايه ةساز گرفته،
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Capital (و جديـد مفهـوم ،شناختيروان سرمايه. است 
 رود؛يمـ شـمار به مثبت يسازمان رفتار حيطه در يمهم
 و سـازيمفهوم تيـاهم بر محققان، يبعض كهطوريبه

 ةسـاز. ]2[ انـدكرده اريبس ديتأك سازمان در آن سنجش
 كه شده ليتشك بعد چهار از خود ،شناختيروان سرمايه

-Self( يخودكارآمـــد بـــه بـــاور) الـــف: از عبارتنـــد
Efficacy (جهـت در يضـرور هايتلاش انجام يبرا 

 ديـــام) ب. ]3[ برانگيزچـــالش يكارهـــا در تيـــموفق
)Hope (و هـدف به دنيرس يبرا يريمس داشتن ييعن 

 جهـت در يرگذاريتأث و تيعامل يتواناي از يحس داشتن
 در يپايدار ييعن ديام ديگر، انيب به اي هدف به دنيرس

 يبرا يجديد يرهايمس يافتن لزوم، صورت در و هدف
 دو بـا) Optimism( ينـيب خـوش) ج ،]4[ آن بـه لين

 يتنگـاتنگ ارتباط) Attribution( اسناد مفهوم از جنبه
 خـوب يرويدادها در فرد اسناد تيجامع و يپايدار: دارد
 را بـد يرويدادها نيب خوش فرد كه يمعن اين به. بد و

 ن،يبدب فرد كه يدرحال ؛كندمي قلمداد ياتفاق و يتصادف
 خوب، يرويدادها در. داند يم يدائم و يشگيهم را آنها

 مطلوب يها اتفاق نيب خوش فرد: است برعكس كاملا
 ن،يبـدب فـرد نظـر از امـا داند، يم پايدار و يشگيهم را

 يناشـ اتفـاق يا تصادف يك از تنها دلخواه، يرخدادها
 تاب) د. ]4[ هستند زودگذر و يموقت بنابراين، و اند شده
 بازگشـت در فرد يتواناي يمعن به) Resiliency( يآور
 يـا مسـئله يـك بـا مواجهـه از پس مثبت، تيوضع به

 . ]3[است زا استرس رويداد يك يا بزرگ مشكل
 ،يكارآمـد خـود از يبـيترك كه شناختيروان هيسرما

 سـازه كيـ عنوانبـه يآور تـاب و ينـيب خـوش د،يام
 از كيـ هـر بـه نسبت يشتريب يزشيانگ اثرات يمركز
 بـه شـناختيروان هيسرما. دارند يانفراد صورت به اجزا

 تيـقابل از يبرخـوردار ،يريپـذ انعطـاف تيماه جهت
 يمـ ديـتقل رقبـا يسـو از يسـخت به توسعه، و آموزش
 تيـمز خلـق جهت ييبالا ليپتانس از جهينت در و شود،
 هيسـرما رو نيـا از. باشـد يمـ برخـوردار داريپا يرقابت
 نيچنـ هـم و ونـد،يپ و اتصـال نقطه اولا شناختيروان
 هـم جـاديا و ياجتمـاع هيسـرما و يانسان هيسرما خلق
 ليپتاسـ"تحقـق جهت تلاش قيطر از آنها نيب ييافزا

 بـا شد، ذكر چنانچه و شود يم محسوب فرد، "نهينهاد
 را يشـتريب انسيوار هيسرما انواع نيب ييافزا هم جاديا

 ا،يـثان ؛كنـدمي ارائـه يسازمان يرهايمتغ ينيب شيپ در
 يا العـاده فـوق يعملكردهـا بـا شناختيروان هيسرما

 رابطـه نوآورانـه عملكرد و تيخلاق ،ينيكارآفر همچون
 ژهيو به ها سازمان در يرقابت تيمز خلق باعث كه دارد
 تيــنها در و گــردد؛ يمــ يبحرانــ و دشــوار طيشــرا در

 يهـا سـازمان يسـو از يراحت به شناختيروان هيسرما
 هاافتـهي. ]5[ سـتين يبـردار الگـو و ديتقل قابل گر،يد

 بـا يمثبت رابطه شناختي روان سرمايه كه دهديم نشان
 كيفيـت ،]5[ يسـازمان تعهـد و يشغل تيرضا عملكرد،
 مزيـت كسب ،]29[ يمدار مشتري ،]10[ كاري زندگي
 بـا يمنفـ رابطه و ]32[ يبهزيست احساس ،]21[ رقابتي
 ]30[ يشـغل استرس ،]20،27،28،31[ يشغل يفرسودگ

 .دارد
 يمتنـوع يامـدهايپ يدارا گرامثبـت يسـازمان رفتار
 بـا آن رابطـه يبررسـ دنبـال به حاضر مطالعه كه است

 Organizational( يســــازمان يشــــهروند رفتــــار
Citizenship Behavior (يكــار يزنــدگ تيــفيك و 

)Quality of Work Life (يعلمــ أتيـه ياعضــا 
 بـروز يامـروز يها سازمان برتر و بارز يژگيو از. است
 ارگـان و بـاتمن. باشـد يم كاركنان در يشهروند رفتار

)Batman &  Organ (رفتـار كـه كننـد يمـ انيـب 
ــاري ســازماني، شــهروندي ــر رفت  صــلاحديد اســاس ب

 كارمنـد شـغلي هـاي نيازمنـدي جزء كه است شخصي
 سـازماني اثربخشي افزايش باعث حال، اين با اما نبوده،

 نيمعتبرتـر. بـود خواهد ذينفعان منافع ارضاي جهت در
 شـهروندي رفتـار ابعـاد دربـاره شـده ارائه بندي ميتقس

 از عبارتنـد كه داد ارائه 1988 سال در ارگان را يسازمان
 و اقدامات نوع همه شامل ؛)Altruism( يدوست نوع. 1

 سازمان اعضاي گريد به كاركنان داوطلبانه هاي كمك
 نزاكـت. 2. است مرتبط فيوظا و مشكلات با رابطه در
 بـه خسـارات نمـودن وارد از اجتناب: )Respect( يادب

 بـر فـرد اقـدامات چطور كه ني ا به دنيشيواند سازمان
 :)Duty(  كـاري وجـدان. 3. گـذارد يمـ ريتأث گرانيد

 به شده نييتع الزامات از فراتر كه است اريياخت رفتاري
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 يجــوانمرد. 4. اســت كــار طيمحــ در ســازمان لهيوســ
):Magnanimity (مقابل در است  ييبايشك به ليتما 

 و گلــه كــه نيــا بــدون ناپــذيراجتناب هــاي مزاحمــت
ــكا ــورت يتيش ــگ ص ــار.5. ردي ــاع رفت  Civic( ياجتم

Virtue( و رييپــذ تيمســئول و مشــاركت بــه ليــتما؛ 
 از مناسب ريتصو ارائه زين و يسازمان يزندگ در وفاداري
 شـهروندي رفتار از برخوردار كاركنان. ]6[ است سازمان
 اعـتلاي جهـت در متعهد شهروند يك همانند سازماني
 تـلاش داشـتي چشـم هـيچ بدون كه حاضرند سازمان
 مند بهره ها سازمان كه صورتي در طبيعي طوربه. كنند
 مـي و ندارند اثربخشي دغدغه باشند، كاركناني چنين از

 سـرمايه فكـر بـه خـاطر فراغ با رقابت عرصه در توانند
. باشـند اثربخشـي بر مؤثر ديگر هاي عرصه در گذاري
 اكثـر كاركنان، اين از مندي بهره صورت در نيز مديران
 وظايف به مربوط امور از غير اموري صرف را خود وقت

 سـازماني شـهروندي رفتارهـاي. كننـد مـي زيردستان
 گـريد ران،يـفراگ بـه كمك جهت در تواند مي مدرسان
 رشد  و صلاحيت كل، طوربه يآموزش موسسه مدرسان،
. ]7[ شـود اعمـال مـدير و درس كـلاس خود، شخصي

 بـا يسـازمان يشـهروند رفتار كه دهديم نشان هاافتهي
 تعهد و اعتماد ،يشغل عملكرد ،]17،19[ يسازمان عدالت
 .دارد وجود رابطه ]18[ يسازمان

 ملــزوم و لازم شخصــي زنــدگي و ســازماني زنــدگي
 سـازمان هـاي سـرمايه مهمتـرين كاركنان. يكديگرند

 مـي ايفـا سـازمان تحـول در محوري نقش كه هستند
 تأكيـد كاركنان شخصي زندگي بر فقط گذشته در. كنند
 كاركنـان كاري زندگي كيفيت بهبود امروزه اما شد، مي
 اسـت شـده تبديل سازمان اهداف ترين مهم از يكي به
 كـه اسـت ييرهايمتغ از يكي يكار يزندگ تيفيك. ]8[
 كه رانيمد از ياريبس توجه مورد تياهم لحاظ به راياخ

 و گرفته قرار هستند يانسان منابع تيفيك يارتقا درصدد
 و يكار طيمح يرهايمتغ از مركب و دهيچيپ يا مسئله

 تيرضا يارتقا يبرا كه است ريفراگ و جامع برنامه كي
 هـر پرسـنل ينگهـدار و جذب يبرا و كاركنان يمند

 هـاي آفت از يكي واقع در. ]9[ است يضرور يسازمان
 كاركنـان كـاري يزنـدگ تيفيك به يتوجهيب ت،يريمد

 ييكـارا و ياثربخشـ ،يتـوجه يبـ نيـا كـه باشـد يم
 يكـي كاري يزندگ تيفيك. دهد يم كاهش را سازمان

 گشـاي راه و زشيـانگ جاديا هاي روش نيتر جالب از
 نگـرش در شـهير كـه است يشغل سازي يغن در مهم

 يزنـدگ تيـفيك. دارد زشيـانگ بـه رانيمـد و كاركنان
 يعنـي خود شغل به نسبت افراد نگرش نوع يعني كاري

 ،يقدرشناسـ توجـه، متقابل، اعتماد زانيم چه تا كه نيا
 گـذاري هيسـرما براي مناسب هاي فرصت و جالب كار

 بـراي رانيمـد توسـط كـار، طيمحـ در معنوي و مادي
 سازمان كاري يزندگ تيفيك. است شده فراهم كاركنان

 و كـم بـتيغ ت،يرضا گيرياندازه قيطر از توان يم را
 از هــدف. ]10[ كــرد بــرآورد كاركنــان در بــالا زهيــانگ
 كـاري محـيط يـك بـه دسـتيابي يكار يزندگ تيفيك

 را سـازماني و فـردي نيازهـاي بتوانـد كه است كارآمد
 بهداشت، بهبود باعث كه را هايي ارزش و سازد برآورده
 و هـا مهـارت توسعه شغلي، رضايت شغلي، امنيت رفاه،
 ارتقـا را شـود مـي غيركاري و كاري زندگي بين توازن
 يزنـدگ تيفيك كه دهديم نشان مطالعات. ]11[ بخشد
 يشـغل يخشنود ،]24 ،22 ،15[ عملكرد بهبود با يكار

 .دارد وجود رابطه ]26 ،25[ يسازمان تعهد ،]23 ،16[
 و جـامع اي برنامـه كاري، زندگي كيفيت بهبود طرح
 كاركنـان، توجه و رضايت جلب هدف با كه است وسيع
 تـاب بـه كمـك و شرايط مديريت جهت آنان به كمك
 از نارضـايتي. شـود مي  اجرا سازمان در كاركنان آوري
 بـدون كـه اسـت اساسـي مشكل كاري زندگي كيفيت
 تـأثير تحـت را كاركنان همه موقعيت، و پست به توجه
 يهـا مـدل نيتر يكاربرد از يكي. ]12[ دهد مي قرار
. باشد يم) Walton( والتون مدل يكار يزندگ تيفيك
 تيـفيك بهبـود يهـا برنامـه نيمهمتـر از مدل نيا در

 ؛يكـاف و منصـفانه پرداخـت بـه توان يم يكار يزندگ
 قانون مداوم؛ تيامن نيتام ؛يبهداشت و منيا كار طيمح
 فضاي كاري؛ يزندگ ياجتماع يوابستگ سازمان؛ ييگرا
 در ياجتمـاع انسـجام و يكپـارچگي كاري؛ يزندگ يكل

. كـرد اشـاره ]13[ يانسان هاي تيقابل توسعه و سازمان
 زنـدگي كيفيـت بهبود يها برنامه سازمان كه هنگامي
 عالي رويكرد يك دهد، مي ارائه خود كاركنان به كاري
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. اسـت داده انجام خود كارمندان حفظ و جذب جهت در
 كـه شـود مـي ايـده ايـن گيـري شـكل باعث واقع در

 كاركنـان بـه مناسب كاري محيط ارائه به قادر سازمان
 بـه خـود كاركنـان براي شغلي رضايت و باشد مي خود
 انتظـار تـوان يمـ آن جهينت در كه ]14[ آورد مي وجود
 . كند دايپ بهبود زين آنان يشغل عملكرد داشت
 گفت توان يم پژوهش ضرورت و تياهم با رابطه در
 و دبخشيـام مثبت، يديدگاه گرامثبت رويكرد يك كه

 عـدم متاسـفانه كـه دارد انسـان به نسبت نانهيب خوش
 عنوانبـه كـه ياخلاقـ يها جنبه و موارد اين به توجه

 مشكلات ايجاد باعث هستند، زين يرهبر پنهان جوانب
 بـر متمركز شتريب واقع در و است شده ها سازمان يبرا
 بـر گرامثبـت رويكـرد. اسـت ها نقص و ها بيع يرو
 و انسـان كمـال و يشـكوفاي پرورش، گسترش، تيقابل

 دارد ديـتاك باشـد، تواند يم او كه آنچه به شدن تبديل
 روانـي هـاي دارايـي و گرامثبـت انسـاني نيروي. ]33[

. ]34[ مؤثرنـد بسـيار سازمان عملكرد بهبود در سازمان
 لازم دارد سـازماني شـهروندي رفتار كه اهميتي به نظر
 چنـين آمـدن بوجـود موجب كه سازماني اقدامات است

 هـم. شـوند شناسـايي شوند مي كاركنان در رفتارهايي
 مهمـي نقـش كاري زندگي كيفيت برنامه اجراي نيچن
 وري بهـره افـزايش كاركنـان، مندي رضايت تامين در

 سـازمان اثربخشـي و كارايي نتيجه در و انساني نيروي
 كاركنـان، شـكايت ميـزان كـاهش ،]12[ نهادهـا و ها

 مقـررات اعمـال ميـزان كـاهش كـاري، غيبت كاهش
ــزايش انضــباطي، ــد و نگــرش اف ــان، مثبــت دي  كاركن
 و پيشـنهادات نظـام برنامه در كاركنان بيشتر مشاركت
 تيـاهم بـه توجـه بـا. دارد برعهده ]11[ شغلي رضايت
 يشـهروند رفتار در آن نقش و گرامثبت يسازمان رفتار
 كـه رسـد يمـ نظـر به يكار يزندگ تيفيك و يسازمان
 هـم. اسـت يضـرور اريبسـ نهيزم نيا در مطالعه انجام
 نـهيزم در يمعـدود مطالعـات كـه نيا بر تيعنا نيچن

ــار رابطــه ــازمان رفت ــت يس ــا گرامثب ــهروند ب  يرفتارش
 در يعلم اتيه ياعضا يكار يزندگ تيفيك و يسازمان
 در راســتا نيــا در يا مطالعــه و كشــور داخــل و خــارج

 لـذا اسـت، نگرفته انجام زاهدان يپزشك علوم دانشگاه

 نيبنـابرا. اسـت برخـوردار زيـادي اهميت از آن مطالعه
 رفتـار نيبـ يرابطـه نيـيتع مطالعـه نيـا ياصل هدف
 تيـفيك و يسازمان يشهروند رفتار با گرامثبت يسازمان
 علــوم دانشــگاه يعلمــ أتيــه ياعضــا يكــار يزنــدگ
  .باشديم زاهدان يپزشك
 

 يبررس روش
) ونيرگرسـ نوع از( يارابطه - يفيتوص حاضر مطالعه

 يعلمـ أتيـه ياعضـا هيكل آن يآمار جامعه كه است
 سـال اول مسـالين در زاهـدان يپزشـك علوم دانشگاه
 كـه آنجا از. بود نفر 413  حجم به 1394- 95 يليتحص
 و دانشـكده ت،يجنسـ حسـب بـر يآمـار جامعـه حجم
 يريـگ نمونـه وهيش به نبود كساني يآموزش يهارشته
 رشـته و يعلمـ مرتبـه ت،يجنسـ حسـب بـر( يا طبقه
 يريـگ نمونـه فرمول اساس بر و دسترس در) يآموزش

 اهمهرمـ در) مرد 162 و زن 43( نفر 205 تعداد كوكران
ــرا. گرفتنــد قــرار مطالعــه مــورد1394  يآور جمــع يب

 :دش استفاده ريز استاندارد پرسشنامه سه از اطلاعات
ــف ــنامة) ال ــرمايه پرسش ــناختيروان س ــانز ش  و لوت
 رفتـار يبررسـ بـه كه پرسشنامة نيا ؛)2007( همكاران
 ،يخودكارآمـد بعـد 4 يدارا پـردازد يم مثبت يسازمان

 از كـه اسـت هيگو 24 و يآور تاب و ينيب خوش د،يام
 تهياف صيتخص هيگو شش ابعاد، از هريك به تعداد، اين
 كـرتيل يا نهيگز پنج فيط اساس بر پرسشنامه. است

 نمـره و اسـت شـده ميتنظـ اديـز يليخ تا كم يليخ از
 .باشـد يمـ اديز يليخ= 5 تا كم يليخ=1 از آن يگذار

 خواهـد 120 حـداكثر و 24 آزمـون نيا در نمره حداقل
 در مثبت يسازمان رفتار بهتر ارائه نشانه بالاتر نمره. بود

 .عكس بر و باشد يم سازمان
ــار پرسشــنامه)ب ــليو يســازمان يشــهروند رفت  و امي

 بـه هيـگو 14 قالب در پرسشنامه نيا ؛)1991( اندرسون
 اساس بر پرسشنامه. پردازد يم يشهروند رفتار يبررس
 نمـره و اسـت شـده ميتنظـ كـرتيل يا درجه 5 سبك
 1= مخالفم كاملا( است شرح نيبد 5 تا 1 از آن يگذار
 14 فرد نمره حداقل آزمون نيا در). 5=موافقم كاملا تا
 70 بـه فـرد نمـره هرچـه. بود خواهد 70 آن حداكثر و
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 انو همكاريي زا يناست ناصر168

 بالاتر يسازمان يشهروند رفتار بروز نشانه باشد كترينزد
 .عكس بر و بود خواهد
؛ )1973( والتـون يكـار يزنـدگ تيفيك پرسشنامه)ج

 قالـب در يكار يزندگ تيفيك يبررس به پرسشنامه نيا
 ؛)هيگو 3( يكاف و منصفانه پرداخت مولفه 8 و هيگو 27
 تيـامن نيتـأم ؛)هيـگو 3( يبهداشـت و منيا كار طيمح

ــگو 3( مــداوم ــانون ؛)هي ــگو 4( ســازمان يــيگرا ق  ؛)هي
 يكلـ فضاي ؛)هيگو 3( كاري يزندگ ياجتماع يوابستگ
 ياجتمـاع انسجام و يكپارچگي ؛)هيگو 3( كاري يزندگ
 4( يانسـان تهـاييقابل توسـعه و ؛)هيـگو 4( سازمان در
 پـنج اسيـمق اسـاس بـر پرسشـنامه. پردازد يم) هيگو
 دهشـ ميتنظ اديز يليخ تا كم يليخ از كرتيل يا نهيگز

 يلـيخ=5 تـا كـم يليخ=1 از زين آن يگذار نمره. است
 نآ حـداكثر و 27 آزمون نيا در نمره حداقل. است اديز

 نشـانه باشـد كتـرينزد 135 بـه نمره هرچه. است 135
 .است يكار يزندگ تيفيك از تيرضا

 امحتـو روايي روش از هاپرسشنامه روايي تعيين براي
 از نفـر 6 توسـط هاپرسشنامه راستا نيا در. شد استفاده

 دانشـگاه شناسـيروان و يتيترب علوم يها گروه دياسات
 ينـاناطم و گرفتند قرار تأييد مورد بلوچستان و ستانيس

 مـورد خصيصـه همـان ها پرسشنامه كه گرديد حاصل
 داربرخـور لازم اعتبـار از و سنجند يم را پژوهشگر نظر
 خكرونبـا آلفـا بيضـر از ييايـپا نييتع يبرا. باشنديم

 مهپرسشـنا پايايي ضريب والتون مطلعه در. شد استفاده
ــفيك ــدگ تي ــار يزن ــه در ،88/0 يك ــداد مطالع  و مه

. آمـد دسـت بـه 79/0 مطالعه نيا در و 87/0 همكاران
 ينسازما يشهروند رفتار پرسشنامه ييايپا بيضر مقدار

 در و 81/0 پـوريقل مطالعـه در ،81/0 ژانگ مطالعه در
 بيضـر مقدار نيهمچن. آمد دست به 83/0 مطالعه نيا
 تـانزلو مطالعه در يشناختروان هيسرما پرسشنامه ييايپا
 و 77/0 همكـاران و دايـهو مطالعه در ،9/0 همكاران و
 و هيـتجز يبـرا. آمـد دسـت بـه 81/0 مطالعـه نيا در
 يهمبسـتگ بيضـر ياسـتنباط آمـار از هـا داده ليتحل
 رمنـ از استفاده با همزمان چندگانه ونيرگرس و رسونيپ

  .شد استفاده SPSS21 يآمار افزار
 

 هاافتهي
 يعلمـ أتيـه ياعضـا از نفـر 205 حاضر مطالعه در

 دمـور پرسشنامه قيطر از زاهدان يپزشك علوم دانشگاه
 نفـر 162 تيجنسـ حسـب بـر كـه گرفتند قرار مطالعه

 تاهـل، حسب بر زن،) 97/20( نفر 43 و مرد) 03/79%(
 مجـرد،) %74/10( نفر 22 و متاهل) %26/89( نفر 183
 يكارشناسـ) %34/26( نفـر 54 لات،يتحصـ حسـب بر

 برحسب ،يتخصص يدكترا) %66/73( نفر 151 و ارشد
 نفر 91 سال، 10 ريز) %88/24( نفر 51 خدمت، سنوات

 يبـالا) %72/30( نفر 63 سال، 20 تا 11 نيب) 4/44%(
) 46/81( نفـر 167 ياستخدام وهيش حسب بر سال، 20
 يمـانيپ صورت به) 54/18( نفر 38 و يرسم صورت به

 ييپاسـخگو تيوضع يبررس يبرا. بودند شده استخدام
 يفيتوصـ آمـار از قيـتحق يرهـايمتغ بـه هـا يآزمودن

 تفادهاسـ) اسـتاندارد انحراف و نيانگيم درصد، ،يفراوان(
 تيـفيك ريـمتغ سـه هر نيانگيم ها افتهي اساس بر. شد
 يانسازم رفتار و يسازمان يشهروند رفتار ،يكار يزندگ
 نيگانيـم از بـالاتر ها آن يها مولفه يتمام و گرامثبت
 نيبـالاتر بيـترت بـه كـه داشـتند قـرار 3 يعني ينظر
 تيـفيك ،گرامثبـت يسازمان رفتار يرهايمتغ به نيانگيم

 بـود يسـازمان يشـهروند رفتـار سپس و يكار يزندگ
  ).1 جدول(

اي براي پاسخگويي به سوال اول پـژوهش چـه رابطـه
با رفتار شـهروندي سـازماني  گرامثبتبين رفتار سازماني 

اعضاي هيأت علمـي وجـود دارد؟ از ضـريب همبسـتگي 
پيرسون و تحليل رگرسيون چندگانه همزمان استفاده شـد 

گـزارش شـده اسـت.  3و  2كه نتايج آن در جدول هـاي 
نشـان مـي دهـد كـه تمـام ضـرايب  2يافته هاي جدول 

) هاي آن(و مولفـه گرامثبتهمبستگي بين رفتار سازماني 
ــا  ــازماني ب ــار شــهروندي س ــادار اســت رفت مثبــت و معن

)01/0<p( بنابراين وجود رابطه مثبت و معنادار بين رفتار ،
تأييـد رفتـار شـهروندي سـازماني بـا  گرامثبـتسازماني 

گردد كه به اين معناسـت بـا افـزايش رفتـار سـازماني مي
اعضاي هيأت رفتار شهروندي سازماني بر ميزان  گرامثبت

زوده مي گردد. در مرحله دوم و پس از پي بـردن علمي اف
بــه وجــود رابطــه مثبــت و معنــادار بــين رفتــار ســازماني 
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، جهـت بـرآورد ايـن رفتار شهروندي سازمانيبا  گرامثبت
از رابطــه از رگرســيون چندگانــه همزمــان اســتفاده شــد. 

مفروضه هاي اساسي تحليل رگرسيون چندگانه اسـتقلال 
عبارت ديگر عدم ارتبـاط نمـره  متغيرهاي مستقل و يا به

هاي خطاي متغيرهاي مستقل با يكديگر است، كـه ايـن 
 شده است.مفروضه توسط آزمون دوربين واتسون بررسي 

قرار داشته  5/2الي  5/1ي اين آزمون بين اگر مقدار آماره
توان استقلال مشاهدات را پذيرفت و تحليـل را باشد، مي

حاضر برابر بـا  مطالعه). مقدار اين آماره در 46دنبال كرد (
ي تأييد استقلال مشـاهدات ان دهندهشاست كه ن 548/1
توان از تحليل رگرسيون اسـتفاده كـرد . بنابراين مياست
 عنوانبـهرفتار شهروندي سازماني  متغير مدل اين كه در
متغيرهـاي خودكارآمـدي، تـاب آوري،  و مـلاك متغيـر

 در بـين پيش متغيرهاي عنوانبه اميدواري و خوش بيني
گزارش  3است و يافته هاي آن در جدول  شده گرفته نظر

 001/0در سـطح  F، مقـدار 3بر اساس جدول شده است. 

رگرسـيون معنـادار "معنادار است. بنـابراين فـرض صـفر 
درصدرد مي شـود و پذيرفتـه  99با اطمينان بالا  "نيست

مطلـوب مي شود كه مـدل رگرسـيون خطـي از بـرازش 
برخوردار است. بر اساس مدل رگرسـيون، مقـدار ضـريب 

مي باشد كه به ايـن معناسـت  445/0) برابر با 2Rتبيين (
درصد از واريانس رفتار  5/44 گرامثبتابعاد رفتار سازماني 

شهروندي سازماني را تببين مي كنند. هم چنين با توجـه 
ضرايب بتا برابـر بـا "فرض صفر   βبه معناداري ضرايب 

درصد رد مـي شـود و از بـين  99با اطمينان  "صفر است
به ترتيـب، خودكارآمـدي بـا  گرامثبتابعاد رفتار سازماني 

) و 246/0( β)، خــوش بينــي بــا مقــدار β )251/0مقــدار 
) بيشترين سـهم را در β )245/0سپس اميدواري با مقدار 

  .اندي داشتهبيني رفتار شهروندي سازمانپيش
براي پاسخگويي به سوال دوم پژوهش چـه رابطـه اي 

بـا كيفيـت زنـدگي كـاري  گرامثبـتبين رفتار سـازماني 
اعضاي هيأت علمـي وجـود دارد؟ از ضـريب همبسـتگي 

  گزارش توصيفي نحوه پاسخگويي آزمودنيها به متغيرهاي پژوهش -1جدول 
  Sd  )5(از  ميانگين  متغير

 727/0 36/3 و كافي پرداخت منصفانه
 549/0 99/3 محيط كار امن

 55/0 88/3 فرصت رشد و امنيت مداوم
 855/0 66/3  قانون گرايي

 624/0 85/3 وابستگي اجتماعي زندگي كاري
 444/0 48/4  فضاي كلي زندگي
 87/0 7/3  انسجام اجتماعي

 828/0 75/3  توسعه قابليتهاي انساني
  365/0 83/3  كيفيت زندگي كاري (كل)
  806/0  76/3  رفتار شهروندي سازماني

  631/0 01/4  خودكارآمدي
 631/0 02/4  تاب آوري
 659/0 97/3  اميدواري
 668/0 96/3  خوش بيني

 593/0 99/3  سازماني مثبت (كل)رفتار 
  

  رفتار شهروندي سازماني اعضاي هيأت علميضرايب همبستگي رفتار سازماني مثبت گرا (و مولفه هاي آن) با  -2جدول 
  رفتار سازماني مثبت (كل)  خوش بيني  اميدواري  تاب آوري  خودكارآمدي    متغير

  r 607/0  531/0  616/0  633/0  65/0 رفتار شهروندي سازماني
p  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
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پيرسون و تحليل رگرسيون چندگانه همزمان استفاده شـد 
گـزارش شـده اسـت.  5و  4كه نتايج آن در جدول هـاي 

نشـان مـي دهـد كـه تمـام ضـرايب  4يافته هاي جدول 
(و ابعـاد آن) بـا  گرامثبـتهمبستگي بين رفتار سـازماني 

، )p>05/0(كيفيت زندگي كاري مثبـت و معنـادار اسـت 
بنابراين وجود رابطه مثبت و معنادار بـين رفتـار سـازماني 

با كيفيت زندگي كاري تأييد مي گردد كه به اين  گرامثبت
بـر ميـزان  گرامثبـتمعناست با افزايش رفتـار سـازماني 

كيفيت زندگي كاري اعضـاي هيـأت علمـي افـزوده مـي 
گردد. در مرحله دوم و پس از پي بردن بـه وجـود رابطـه 

بـا كيفيـت  گرامثبـتمعنادار بين رفتار سـازماني مثبت و 
زنــدگي كــاري، جهــت بــرآورد ايــن رابطــه از رگرســيون 

از مفروضـه هـاي اساسـي چندگانه همزمان استفاده شد. 
تحليل رگرسيون چندگانه استقلال متغيرهاي مستقل و يا 

هـاي خطـاي متغيرهـاي به عبارت ديگر عدم ارتباط نمره
اين مفروضـه توسـط آزمـون  مستقل با يكديگر است، كه
مقـدار ايـن آمـاره در  ده اسـت.دوربين واتسون بررسي ش

ي تأييـد ان دهندهشاست كه ن 63/1حاضر برابر با  مطالعه
تـوان از تحليـل . بنـابراين مياستقلال مشـاهدات اسـت

كيفيـت  متغيـر مـدل ايـن دررگرسيون استفاده نمود كـه 
اي متغيرهــ و مــلاك متغيــر عنوانبــهزنــدگي كــاري 

 عنوانبهخودكارآمدي، تاب آوري، اميدواري و خوش بيني 
اسـت كـه  شـده گرفتـه نظـر در بـين پـيش متغيرهـاي

بـر اسـاس گزارش شده اسـت.  5هاي آن در جدول يافته

  رفتار سازماني مثبتبر اساس ابعاد رفتار شهروندي سازماني خلاصه تحليل رگرسيون براي پيش بيني  -3جدول 
 t  Sig  ضرايب استاندارد  ضرايب غير استاندارد  

B Std. Error Beta  
  مقدار ثابت
  خودكارآمدي
  تاب آوري
  اميدواري

248/0  
32/0  
033/0  
299/0  

293/0  
143/0  
125/0  
123/0 

  
251/0  
026/0  
245/0  

847/0  
234/2  
269/0  
443/2 

398/0  
027/0  
789/0  
015/0 

  028/0  219/2  246/0  134/0  297/0  خوش بيني
000/0 =Sig    102/40= F        445/0 =2R        667/0=R    

  
  كيفيت زندگي كاري اعضاي هيأت علميضرايب همبستگي رفتار سازماني مثبت گرا (و مولفه هاي آن) با  -4جدول 

  رفتار سازماني مثبت (كل)  خوش بيني  اميدواري  تاب آوري  خودكارآمدي    متغير
  r 313/0  324/0  274/0  282/0  321/0 و كافي پرداخت منصفانه

p  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
  r 22/0  129/0  158/0  187/0  211/0 محيط كار امن

p  002/0 064/0 024/0 007/0 002/0 
  r 313/0  288/0  207/0  288/0  305/0 فرصت رشد و امنيت مداوم

p  000/0 000/0 003/0 000/0 000/0 
  r 32/0  319/0  254/0  254/0  3/0  قانون گرايي

p  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
  r 281/0  212/0  265/0  253/0  278/0 وابستگي اجتماعي

p  000/0  002/0  000/0  000/0  000/0  
  r 165/0  207/0  12/0  089/0  14/0  فضاي كلي زندگي

p  018/0 003/0 086/0 207/0 045/0 
  r 315/0  321/0  317/0  282/0  342/0  انسجام اجتماعي

p  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
  r 377/0  401/0  335/0  255/0  358/0  قابليتهاي انسانيتوسعه 

p  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
  r 558/0  539/0  475/0  46/0  549/0  كيفيت زندگي كاري (كل)

p  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
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171 ...يكار يزندگ تيفيك و يسازمان يشهروند رفتار با گرا مثبت يسازمان رفتار رابطه

معنادار است. بنـابراين  001/0در سطح  F، مقدار 5جدول 
با اطمينان بـالاي  "رگرسيون معنادار نيست"فرض صفر 

درصد رد مـي شـود و پذيرفتـه مـي شـود كـه مـدل  99
رگرسيون خطي از بـرازش مطلـوب برخـوردار اسـت. بـر 

) برابـر بـا 2Rاساس مدل رگرسيون، مقدار ضريب تبيين (
مي باشد كه به اين معناست ابعاد رفتـار سـازماني  336/0
درصد از واريانس كيفيت زندگي كـاري را  6/33 گرامثبت

 βتببين مي كنند. هم چنين با توجه به معناداري ضرايب 
بـا اطمينـان  "ضرايب بتا برابر با صفر اسـت"فرض صفر 

ي درصــد رد مــي شــود و از بــين ابعــاد رفتــار ســازمان 99
) و β )353/0به ترتيب، خودكارآمـدي بـا مقـدار  گرامثبت

ــدار  ــا مق ــاب آوري ب ) بيشــترين ســهم را در β )211/0ت
  اند.بيني بر كيفيت زندگي كاري داشتهپيش
  

  گيريبحث و نتيجه
 هـاي سـرمايه كـه شد مي بيان سنتي هاي ديدگاه در
موفقيـت  در را نقـش مهمتـرين اجتمـاعي و انساني مالي،

 توجـه اخيـر هايسـال در امـا كننـد. مي ايفا ها سازمان
و  افراد در مثبت صفات و هاتوانمندي به سازماني محققين
 صـرف شد بيان و شد معطوف مثبت هاي محيط اهميت
و  هـامهارت پيشـرفته، تكنولوژي هـاي و امكانات داشتن
 انسـاني، نيـروي اجتمـاعي تعاملات و شغلي هاي تجربه

مثبـت  صـفات بلكه نمي شود تضمين ها سازمان موفقيت
 سـرمايهايـن  .اسـت تـري اهميـت حايز موضوع كاركنان

 رفتار حيطة در مهمي و جديد مفهوم مثبت شناختي روان
 برخـي كـه طوريبـه رود، مي شمار به گرامثبت سازماني
 شناسـي روان سنجش و سازي مفهوم اهميت بر محققان

 كـه اند كرده استدلال چنين و سازمان تأكيد در گرامثبت
 در سـازمان روانـي دارايي هاي و گرامثبت انساني نيروي

مطالعـه حاضـر . ]35[مؤثرند  بسيار سازمان بهبود عملكرد
ــار ســازماني  ــه بررســي رابطــه رفت ــار  گرامثبــتب ــا رفت ب

شهروندي سازماني و كيفيت زندگي كاري اعضاي هيـأت 
  علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان پرداخت.

يافته اول اين مطالعه نشان داد كه بين رفتـار سـازماني 
هاي آن بـا رفتـار شـهروندي سـازماني و مولفـه گرامثبت

هيأت علمي رابطه مثبت و معنـاداري وجـود دارد. اعضاي 
ــه ــه مولف ــرد ك ــز مشــخص ك ــيون ني ــايج رگرس هاي نت

خودكارآمدي، اميد و خوش بيني از تـوان تأثيرگـذاري بـر 
رفتار شهروندي سازماني برخوردارند. در تبيين ايـن يافتـه 

 بـر توانـدمي فـردي داوطلبانه رفتارهاي بايد گفت زماني
بــراي  مناســب هايفرصــتوجــود  بــر افــراد نگــرش
 و شناسـايي باشد كه گذار تاثير كارشان در گذاريسرمايه
 نيـروي شـناختيروانمثبت  بالقوه هايتوانايي از استفاده
باشـد.  شـده مـديريت و شناسايي سازمان سوي از انساني
 سـازمان موفقيـت در داوطلبانـه كـه كه فردي معنا بدين
 كيفي بهتري و كمي عملكردي و نمايد ايفا بيشتري نقش
 هايفرصـت وجـود بـه نسـبت صـورتي در باشـد، داشته
 پيـدا اعتمـاد در شـغلش انسـاني و مادي گذاري سرمايه

 مثبـت بـالقوه هـايتوانايي بتوانـد سـازمان كـه كنـدمي
 بر را وي و شناخته شغلش با را متناسب وي شناختيروان
هاي . در تبيـين رابطـه مولفـه]10[گيرد  كار به اساس آن

شناختي با رفتار شهروندي سـازماني بايـد در سرمايه روان
 حـوزه در مهـم مفـاهيم از نظر داشت كـه خودكارآمـدي

 همـه ميـان از و شـودمي محسـوب سـازمان و مديريت

  رفتار سازماني مثبت گراكيفيت زندگي كاري بر اساس ابعاد خلاصه تحليل رگرسيون براي پيش بيني  -5جدول 
 t  Sig  ضرايب استاندارد  ضرايب غير استاندارد  

B Std. Error Beta  
  مقدار ثابت
  خودكارآمدي
  تاب آوري
  اميدواري

41/2  
204/0  
122/0  
08/0  

145/0  
071/0  
062/0  
061/0 

  
353/0  
211/0  
144/0  

627/16  
879/2  
981/1  
318/1 

000/0  
004/0  
049/0  
189/0 

  433/0  786/0  095/0  066/0  052/0  خوش بيني
000/0 =Sig    3/25= F        336/0 =2R        58/0=R    
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 مـوثرترين تنظيمي احتمـالاً خود و خودشناسي هايجنبه
 تفكـرات كم، خودكارآمدي با افراد است. زندگي در عامل

 افـراد اين بنابراين، دارند، خود هايتواناييدربارة  بدبينانه
 هايشـان ازتوانـايي آنها نظر اساس بر كه موقعيتي هر در

 خودكارآمدي با افراد مقابل در كنند. مي دوري باشد، فراتر
 بر توانند مي كه چالشهايي عنوانبه را تكاليف سخت بالا،
 چـالش گيرند. آنهـا تكـاليفمي نظر در شوند، مسلط آنها
 حـس خودكارآمديشـان سريعتر كنند،مي انتخاب را انگيز
 تلاششـان مشـكلات، وجـود صـورت و در يابدمي بهبود
 در فـرد مديريت توانايي سطح هرچه .]42[شود  مي حفظ

 و تضـادها وجـود بـا حتـي و مسـؤوليتي سـنگين شرايط
آوري (يعنـي از تـاب باشـد بالاتر كار محيط در ها تعارض

 از فراتـر رفتارهايي واندتمي آنگاه بالاتري برخوردار باشد)
. هرگاه افـراد از ]43[ دهد بروز خود از عادي مسؤوليتهاي

از  كـهطوريبهاميد بيشتري در محيط كار برخوردار باشند 
 مسير تغيير و توانايي اهداف به رسيدن لازم براي پشتكار

ــورت در ــند  ص ــوردار باش ــاز برخ ــين از و هم ]5[ني چن
اي كــه بيني بيشــتري برخــوردار باشــند بــه گونــهخــوش

 نتـايج مشـكلات، بـا رويـارويي هنگام احساس كنند كه
داد تمايـل بيشـتري بـه بـروز رفتـار  رخ خواهـد خوشايند

 چنين افرادي از طريق شهروندي سازماني خواهند داشت.
 مثبـت رويـدادها؛ تفسير زندگي؛ مثبت هايجنبه به توجه
توانند در بروز رفتارهـاي مي  آينده، به نسبت مثبت انتظار

 .]44[فرا نقش سازماني موثر واقع شوند 
هاي مطالعات ديگران نيـز رابطـه رفتـار سـازماني يافته
. كنـدميبا رفتـار شـهروندي سـازماني را تأييـد  گرامثبت

مثال در مطالعه نصـر اصـفهاني و نجـف آبـادي  عنوانبه
 بـر شـناختي روان سرمايه تأثير تحليل كه با هدف  ]36[

آن بـر روي  هـاي مؤلفـه و سازماني رفتارهاي شهروندي
 اصـفهان انجـام گرفـت دانشـگاه علمـي هيـأت اعضاي

شـناختي (خودكارآمـدي، تـاب  روان مشخص شد سرمايه
 بـر و معنـادار قيممسـت آوري، اميد و خوش بيني) تأثيري

 دارد. هـم چنـين سـرمايه شهروندي سـازماني رفتارهاي
متغيـر  ميـانجي گـري با غيرمستقيم طوربه شناختي روان

وجـدان  دوسـتي، نـوع بـر سـازماني شهروندي رفتارهاي
سـرمايه  تـأثير است اما داشته تأثير مدني و فضيلت كاري

در نشـد.  تأييـد الگـو در جـوانمردي بعـد بر شناختي روان
كـه بـر روي  ]37[و همكـاران  بيـوكي مطالعه امراللهـي

مديران و كارشناسان دسـتگاه هـاي اجرايـي يـزد انجـام 
 طريـق از شـناختيروان گرفـت مشـخص شـد سـرمايه

راتحت تـاثير  شناختيروان جو رفتار شهروندي، دهيشكل
در مطالعه عبـاس زاده و همكـاران كـه بـر  قرار مي دهد.

روي كاركنان متروي تهران انجام گرفت مشخص شد كه 
با رفتار شهروندي سازماني رابطـه  گرامثبترفتار سازماني 

در مطالعه گلسـتانه كـه بـر  .]10[  مثبت و معناداري دارد
روي كاركنــان آموزشــي دانشــگاه بوشــهر انجــام گرفــت 

و همـه  گرامثبـتماني مشخص شد كه بـين رفتـار سـاز
هاي آن با رفتار شهروندي سازماني كاركنان رابطـه مولفه

مثبت و معناداري وجود دارد. نتايج رگرسيون نيز نشان داد 
كه اميدواري و خوش بينـي از بيشـترين تأثيرگـذاري بـر 

. در مطالعـه ]38[رفتار شهروندي سازماني برخوردار بودند 
روي كاركنـان دانشـگاه ) و همكاران كه بـر Aveyاوي (

) آمريكا انجام گرفت مشخص Midwesternميدوسترن (
مثبـت و معنـاداري  طوربـه شـناختيروانشد كه سرمايه 

تواند نگرش هاي كاري و رفتـار شـهروندي سـازماني مي
. در مطالعــه پــوراميني و ]39[كاركنــان را افــزايش دهــد 

بـا  گرامثبـتمشـخص شـد كـه رفتـار سـازماني فياضي 
ت شغلي، رفتار شهروندي سازماني و اشـتياق شـغلي رضاي

. در مطالعـه ]40[كاركنان رابطه مثبـت و معنـاداري دارد 
ــري ( ــهنواز و حســن جف  Shahnavaz & Hassanش

Jafri كه بر روي مديران و كاركنان دو شركت فنـاوري (
اطلاعات هند انجام گرفت مشخص شد كه رابطه مثبـت 

گرا با تعهد سازماني مثبتو معناداري بين رفتار شهروندي 
سازماني و رفتار شهروندي سازماني وجود دارد و بر اساس 

هاي رگرسـيون همـه مولفـه هـاي رفتـار سـازماني يافته
گرا از توان تأثيرگذاري بـر تعهـد سـازماني و رفتـار مثبت

  .]41[شهروندي سازماني برخوردارند 
اني يافته ديگر اين مطالعه نشان داد كه بين رفتار سـازم

و مولفه هاي آن با كيفيت زندگي كاري اعضاي  گرامثبت
هيأت علمي رابطه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد. نتـايج 
رگرسيون نيز مشخص كرد كه مولفه هاي خودكارآمدي و 
تاب آوري از توان تأثيرگذاري بـر كيفيـت زنـدگي كـاري 
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كـي از آفتهـاي مـديريت، بـي تـوجهي بـه برخوردارند. ي
باشـد كـه ايـن بـي  كاركنـان مـي كـاريكيفيت زندگي 

 توجهي، اثربخشي و كــارايي ســازمان را كــاهش مـي
رضـايت يـك كارمنـد از يعني يفيت زندگي كاري ك .دهد

و نتايجي  ن نيازهايش از طريق منابع، فعاليتهادبرآورده ش
كه از درگيري و مشاركت در محيط كار به دست مي آيـد 

بـا كيفيـت  گرامثبـترفتار سـازماني رابطه در تبين  .]49[
مي توان گفت كه هـر گـاه اعضـاي هيـأت  زندگي كاري

كارهـاي  در موفقيـت جهت درتوانايي هاي خود را علمي 
باور داشته باشـند (احسـاس خودكارآمـدي)،  برانگيزچالش

 از هدف، احساسي به رسيدن براي توانايي ترسيم مسيري
بـه هـدف  رسيدن تجه در و تأثيرگذاري عامليت توانايي

داشته باشند (داشتن اميد)، رويدادهاي خوب و مطلـوب را 
 اتفـاقي تصـادفي و را بـد پايدار و رويدادهاي و هميشگي

 وضـعيت قلمداد كنند (خوش بيني) و توانايي بازگشت به
 يـا بـزرگ يا مشـكل مسئله يك با مواجهه از پس مثبت،
مـي  استرس زا را داشـته باشـند (تـاب آوري) رويداد يك

توانند از كيفيت زندگي كاري خود رضايت بيشتري داشته 
 باشند.

ــه ــار ســازماني يافت هاي مطالعــات ديگــران رابطــه رفت
 عنوانبه. كندميبا كيفيت زندگي كاري را تأييد  گرامثبت

مثــال در مطالعــه عبــاس زاده و همكــاران كــه بــر روي 
كاركنان متروي تهران انجـام گرفـت مشـخص شـد كـه 

با كيفيت زندگي كـاري كاركنـان  گرامثبتزماني رفتار سا
. در مطالعـه عـرب و ]10[رابطه مثبـت و معنـاداري دارد 
 فاضـلاب و آب شـركت همكاران كه بـر روي كاركنـان

 شناختى، روان سرمايه اصفهان انجام گرفت مشخص شد
 زنـدگى كيفيـت با بينى خوش و اميدوارى كارآمدى، خود

هـا  آن دارنـد. معنـادارى رابطه زندگى از كارى و رضايت
 شـناختى روان سرمايه تغيير با نتيجه گيري مي كنند كه

 رضايت از بر در نهايت و كارى زندگى كيفيت بر توان مى
در مطالعـه مرتضـوي و  .]45[گذاشت  مثبت تأثير زندگى

همكاران كه بر روي پرسـتاران بيمارسـتان هـاي مشـهد 
انجام گرفت مشخص شد كيفيت زندگي كـاري بـا رفتـار 

و عملكرد شغلي پرستاران رابطه مثبـت  گرامثبتسازماني 
) در مطالعه اي كه بر Nafei. نافي (]46[و معناداري دارد 

د دريافـت روي كاركنان دانشگاه السادات مصـر انجـام دا
تـأثير مثبـت و معنـاداري بـر  گرامثبترفتارهاي سازماني 

روي كيفيت زندگي كاري و رفتار شهروندي سازماني دارد 
اي ) در مطالعـهNguyen. ان جيوين و ان جيـوين (]47[

كه بر روي فروشندگان ويتنامي انجام دادند دريافتنـد كـه 
تأثير مثبت و معنـاداري بـر كيفيـت  شناختيروانسرمايه 

زندگي كاري و كيفيـت زنـدگي كـاري فروشـندگان دارد 
]48[.  

هرچه  توان ادعا كرد كهمي مطالعه اين نتايج بر تكيه با
 سـطح در اعضاي هيـات علمـي در شناختيروان سرمايه
ود و بهبـ سـازماني شهروندي رفتارهاي بروز باشد بالاتري

 لـزوم امـر اين .است ترمحتملكيفيت زندگي كاري آنها 
 همچنـين و انتخـاب و گزينش فرايند در هاسازمان دقت

 سـاير كنـار در شـناختي روان سـرمايه ابعـاد سـنجش
 طلبـدمي را شـغلي يهامصـاحبه در فـردي هايسـرمايه

 نروا سـرمايه هايمؤلفـهاز آنجا كه  ديگر سوي از .]36[
ي) آوري و اميدواربيني، تاب(خودكارآمدي، خوش شناختي
 بلكـه نيسـتند، ثابـت نسبتاً شخصيتي هايويژگي همانند
 ،دارد وجـود سـازمان عملكـرد جهت در آنها بهبود امكان

الي عها و موسسات آموزش بنابراين مديران عالي دانشگاه
و  هايي مثل بهبود كيفيت زنـدگي كـاريبا طراحي برنامه

تواننـد زمينـه سـاز بهبـود گسترش عـدالت سـازماني مي
  شناختي اعضاي هيات علمي خود باشند. سرمايه روان

در  گرامثبـتبنابراين و با توجه به نقش رفتار سـازماني 
شــهروندي و كيفيــت زنــدگي كــاري بــه مــديران رفتــار 

دانشگاه علوم پزشكي زاهدان پيشنهاد مي گردد به جـاي 
ها و كاستي هاي منـابع انسـاني آن كه بر كمبودها، نقص

هـا و توانـايي ها، خوبيمتمركز شوند بر نقاط قوت، قابليت
هاي آنان تأكيد كنند زيرا چنين تأكيدي بر نقـاط قـوت و 

انيِ بالنـده، توانمنـد، شـاداب، اميـدوار و مثبت، نيروي انس
خوش بيني را پرورش مـي دهـد كـه مسـلما بـر كيفيـت 
زندگي كاري و رفتار شهروندي سازماني تأثيرگذار خواهند 
بــود. دســترس بــودن نمونــه و نــه تصــادفي بــودن آن از 

كه تعميم پـذيري نتـايج  هاي اين مطالعه استمحدوديت
بسياري از اساتيد بـه علـت را دشوار مي سازد. از آنجا كه 

مشغله كاري حاضر به همكاري نبودند به ناچار پژوهشگر 
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هاي نمونه (جنسيت؛ مرتبـه مجبور شد كه با حفظ ويژگي
علمي و رشته آموزشي) از اساتيدي كه در دسترس بودنـد 

نمونـه اسـتفاده  عنوانبـهو تمايل بـه همكـاري داشـتند 
  نمايند.

  
  تقدير و تشكر

اي بييند از مسولان و اعضـخود لازم مينويسندگان بر 
هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهـدان كـه بـا سـعه 

  صدر با ما همكاري نمودند تقدير و تشكر نمايند.
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Abstract 
Background and aims: Previously, attention was only devoted to theorization, conducting 
studies on the issue and application of positivism in the field of psychology. However, these 
days, carrying out research on positivism in the field of organizational behavior has also been 
taken into consideration. In this regard, the objective of the present study was to examine the 
relationship positive organizational behavior with organizational citizenship behavior and 
quality of work life among faculty members of Zahedan University of Medical Sciences.  
Methods: This descriptive study followed a correlation design. Using stratified convenience 
sampling method, 205 faculty members of Zahedan University of Medical Sciences in October 
2015 were selected and studied through applying three questionnaires of Luthans et al.’s 
Psychological Capital Scale (2007), William and Anderson’s organizational citizenship behavior 
Scale (1991) and Walton’s quality of work life questionnaires (1973). To analyze the data, 
Pearson correlation coefficient and simultaneous multiple regression analysis were used through 
SPSS v.21. 
Results: Mean score of positive organizational behavior (3.99±0.593), organizational 
citizenship behavior (3.76±0.876) and quality of work life (3.83±0.367) were all higher than the 
theoretical mean (3). Correlation coefficients of positive organizational behavior, self-efficacy, 
Resiliency, hope, optimism with organizational citizenship behavior were respectively 0.65, 
0.607, 0.531, 0.616, and 0/636 (p<0.01). According to the results obtained from regression 
analysis, self-efficacy, hope and optimism explained 44.5 of the variance in organizational 
citizenship behavior (p<0.05). Correlation coefficients of positive organizational behavior, self-
efficacy, Resiliency, hope, optimism with quality of work life were respectively 0.549, 0.558, 
0.539, 0.475, and 0.46 (p<0.01). According to the results obtained from regression analysis, 
self-efficacy and Resiliency explained 33.6 of the variance in quality of work life (p<0.05).  
Conclusion: Increasing positive organizational behavior (self-efficacy, resiliency, hope, 
optimism) will increase organizational citizenship behavior and quality of work life of faculty 
members.  
 
Keywords: Organizational Justice, Positive Organizational Behavior, Work Engagement, 
Faculty Members. 
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