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  چکیده
تـرین نقـش را در موفقیـت     که سرمایه هاي مالی، انسانی و اجتمـاعی مهـم  شد در دیدگاه هاي سنتی بیان می

هـا و صـفات مثبـت در افـراد و      توجه محققین سازمانی بـه توانمنـدي  هاي اخیر  اما در سال. کنند ها ایفا می سازمان
هـا و   هـاي پیشـرفته، مهـارت    تکنولـوژي هاي مثبت معطوف شد و بیان شد صرف داشتن امکانات و اهمیت محیط

شـود بلکـه صـفات مثبـت      ها تضـمین نمـی   تجربه هاي شغلی و تعاملات اجتماعی نیروي انسانی، موفقیت سازمان
سـازمانی مثبـت و   این پژوهش درصدد است که به بررسی تأثیر رفتـار .  تري است حایز اهمیت کارکنان موضوع

تحقیـق حاضـر از نظـر    . شهروندي سازمانی بر کیفیت زندگی کاري کارکنان شرکت متـرو تهـران بپـردازد   رفتار
ایـن   داده هـاي . کمـی، اسـت   -هدف یا جهت گیري اصلی تحقیق کـاربردي، و از نظـر نـوع پـژوهش توصـیفی     

نفـر از کارکنـان شـرکت متـرو تهـران و بـا اسـتفاده از         150پژوهش از طریـق پرسشـنامه و نمونـه اي متشـکل از     
 SPSSو  LISRERداده هاي جمع آوري شده توسط نرم افـزار  . گیري تصادفی ساده جمع آوري شده استنمونه

نیـز بـراي   » تحلیل مسـیر «و » اختاريمدل سازي معادلات س«هاي  در این تحقیق محقق از آزمون. مورد تحلیل شد
شهروندي سازمانی تأثیري مثبت نتایج نشان داد رفتار سازمانی مثبت و رفتار. تبیین یافته هاي پژوهش بهره گرفت

و معنادار بر کیفیت زندگی کـاري کارکنـان شـرکت متـرو تهـران دارد و بهبـود رفتـار سـازمانی مثبـت و رفتـار          
  .  تواند موجب ارتقاء کیفیت زندگی کاري آنان گردد شرکت مترو میشهروندي سازمانی در کارکنان 
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  مقدمه
موضـوعات بـا   1در اوایل قرن بیست و یکم انجمن روانشناسی آمریکا بـه ریاسـت سـلیگمان   

ورتـر کـردن و   او ایـن علـم جدیـد را کـه بـه بهـره      . ندگی مردم بیان کردارزشی را براي بهبود ز
او از روانشناسـان خواسـت   . گرا نامیـد پرداخت، روانشناسی مثبت مولدتر کردن زندگی افراد می

هایی که منجر به رفاه افراد، ساخت افراد مثبت، شکوفا ساختن جوامع و عدالت  که روي فعالیت
این در حالی بـود کـه مـردم آمریکـا از رفـاه زیـادي برخـوردار        . ندشود، مطالعه کن اجتماعی می

بـا تمرکـز   . برابـر افـزایش یافتـه بـود     10بودند، اما میزان افسردگی در چهل سال گذشته بـیش از  
هـایی در   گرایی لوتـانز و همکـارانش پـژوهش   تحقیقات روي بهبود عملکرد افراد از طریق مثبت

. سازمانی مثبت شدکار انجام دادند که منجر به معرفی رفتار گرایی در محیطزمینه کاربرد مثبت
طور معتبري اندازه گیـري شـود،   توانست به این رشته تمرکز روي مفاهیم جدیدي داشت که می

ــه   ــد و ب ــعه یاب ــدیریت       توس ــروزي م ــار ام ــیط ک ــرد در مح ــود عملک ــراي بهب ــؤثري ب ــور م ط
نیز براي اولـین بـار توسـط محققـان در     مفهوم رفتار شهروندي سازمانی ). Luthans, 2002(شود

  . میلادي به دنیاي علم ارائه شد 1980اوایل دهه 
اي که در زمینه رفتار شهروندي سازمانی انجام گرفت، بیشـتر بـراي شناسـایی     تحقیقات اولیه

ایـن  . شد یا رفتارهایی بود که کارکنان در سازمان داشتند، اما اغلب نادیده گرفته می ها تیمسئول
شـدند   هاي سنتی عملکرد شغلی به طور ناقص اندازه گیري می رها با وجود اینکه در ارزیابیرفتا

ــوثر            ــازمانی م ــی س ــر بخش ــود اث ــا در بهب ــد، ام ــرار گرفتن ــت ق ــورد غفل ــات م ــاهی اوق ــا گ ی
از سوي دیگر، کیفیت زندگـی کـاري عامـل دیگـري بـود    ). Bateman& Organ, 1983(بودند

اهمیت ایـن متغیرهـا از آن بابـت عنـوان     . باشد ثمر میازمان مثمرکه در راستـاي تحقق اهداف س
رد ــ ـهایی بـا رویک  واژههاي اخیر مشخص شـده که  گردد که با  تحقیقات انجام شده در سال می
، رشـد چهـار برابـري نسـبت بـه      …ت، نارضایتی شغلی، غیبـت از کـار و   ـی مانند برد و باخـمنف

 ,Bakker & Schaufeli(داشـته اسـت  …، پرهیزکـاري و گرایانـه ماننـد شـفقت   هـاي مثبـت   واژه

وجود آمده به علل این نوع مشـکلات و  کنکاش در مشکلات و مسائل بهلذا شناخت و ). 2008
گـرا سـازمانی و تـاثیر آن بـر     نارسائیها اولویتی بود که در این تحقیق با توجه به روانشناسی مثبت

عی از جنبه رفتار شهروندي سازمانی بـه عنـوان   کیفیت زندگی کاري مد نظر قرار گرفت تا به نو
  .نگاهی جدید به هویت سازمان مورد توجه قرار گیرد
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  ادبیات نظري تحقیق
سـرمایه اجتمـاعی   و گرا، سرمایه انسانی ترکیب روانشناسی مثبت) 2004(و همکارانش1لوتانز

ضـمن اینکـه   . )Luthans, 2004(دانندیمرا براي شکل گیري رفتارهاي سازمانی مثبت ضروري 
  دینمایمابعاد زیر را براي رفتار سازمانی ذکر  ) 2002(لوتانز

داشتن اعتماد به خود جهت انجام مشاغل چالشی
داشتن خوش بینی درباره موفقیت حال و آینده

پشتکار نسبت به رسیدن به اهداف حال و آینده و در مواقع لزوم جهت دهی مجـدد مسـیرها   
منظور موفقیت براي دستیابی به اهداف به

داشتن بازخورد و حتی حرکـت بـه وراي مسـائل، زمـانی کـه بـا مشـکلات و مسـائل روبـرو          
    ).Luthans, 2002(شود می

  سرمایه اجتماعی                                                

      
  

یه انسانی                                                                            گرا                                 سرماروانشناسی مثبت                    
  عوامل شکل دهنده رفتار سازمانی مثبت: 2شکل

  
بیـان  ) 2000(2گانه رفتار سـازمانی، سـلیگمن   3گرا یکی از ابعاد در توضیح روانشناسی مثبت 

اي از سوي یک علم جدید بـه  حت تاثیر عمدهي اصلی روانشناسی امروزه تهايتئوردارد که می
ي ذاتـی در هـر   هایژگیوو  هايتوانمندگرا قرار گرفته است که به شناسایی نام روانشناسی مثبت

اي طولانی و پیشـینه اي  گرا گذشتهروانشناسی مثبت. پردازدانسان که جنبه جهان شمول دارد می
توسط مـارتین سـلیگمن و همکـاران او مطـرح      1998بسیار کوتاه دارد هرچند این حوزه از سال 

آنجا که از خلاقیت و شکوفایی (پیش در آثار روانشناسانی چون آبراهم مازلو  ها مدتشد، ولی 
بـه  آنچـه با ایـن حـال   . بر وجوهی از جنبه هاي مثبت در آدمی تأکید شده است) دیگویمسخن 
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سازمانی رفتارهاي 
مثبت گرا
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و توسط سلیگمن آغاز 1998ز سال مشخص ا به طورشودیمگرا شناخته روانشناسی مثبت عنوان
با اختصاص یکی از شماره هاي مجله روانشناسی آمریکـایی بـه ایـن روانشناسـی      2000و از سال

ي روانی تمرکـز  هايماریبر بگرا تنها روانشناسی مثبت. گرا رسما وارد متون روانشناسی شدمثبت
مـان عبارتسـت از سـاختن و    نیسـت، بلکـه در   ها بر ضعفدرمان متمرکز  کردیمو بیان  کردینم

گســترش دادن چیزهــایی کــه مفیــد و خــوب هســتند، یعنــی مطالعــه، شــناختن و گســترش دادن  
مفروضـات  ). Seligman & csiketmihaly,2000(و جوامع  ها انساندر  ها لتیفضو  هايتوانمند

یـژه  گرا به نوعی در تقابـل بـا اصـول و مفروضـات روانشناسـی معمـولی و بـه و       روانشناسی مثبت
در اصول و مفروضات مرتبط با سرشـت و   ها تفاوتاین  نیتریاصل. روانشناسی بالینی قرار دارند

که روانشناسی حاضر اولویت را بـه آن مفهـومی از    شوندیممحققین متذکر . ماهیت انسان است
انسان داده است که تا حد زیادي بر مبناي آسـیب شناسـی، ضـعف و ناکارآمـدي اسـت، یعنـی       

کـه   نامـد یم ـاین روانشناسـی را پیـرو ایـدئولوژي بیمـاري      1مادوکس. سی پزشکی محورروانشنا
امـا در  . ي افراد اسـت هاییتواناو  هايتوانمندمفروضه اساسی آن ضعف، بیماري، بی توجهی به 

. ي ذاتی انسان براي رشـد و کمـال اسـت   ها لیپتانسگرا مفروضه اصلی مبتنی بر روانشناسی مثبت
انسان موجودي اسـت کـه در توانـایی هـاي بـالقوه اي بـراي رشـد و        ) گرامثبت(در این گرایش 

تحول به ودیعه گذاشته شده است و این مفهوم سازي همان است که در تمایلات یـا گرایشـات   
  ).1388براتی سده، (خوردیمشکوفا سازي مازلو به چشم 

ه ذخیـره دانـش یـک سـازمان     نمایانگر و نشان دهندگردد که  عنوان میسرمایه انسانی در تعریف 
صورت توانایی جمعـی یـک سـازمان    همچنین به. یابد صورت کارکنان سازمان تجلی میاست که به

 2هدسـون ). Bontis,1998(ها از دانش افراد آن نیز تعریف شـده اسـت    براي استخراج بهترین راه حل
فکرهاي کارکنـان  طرزبه وصورت ترکیبی از وراثت ژنتیکی و تحصیلات و تجرسرمایه انسانی را به
صـورت  سـرمایه انسـانی بـه   ).Bontis et.al, 2000.(کنـد  وکـار تعریـف مـی    کسـب دربـاره زنـدگی و  

سـرمایه  .)Seetharaman et.al. 2002(هاي بالقوه و اساسی یک سازمان نیز تعریف شـده اسـت    پتانسیل
ع خلاقیت در سازمان اسـت، یکـی   انسانی به عنوان یکی از ابعاد رفتار سازمانی مثبت به علت اینکه منب

هـا دانشـی    این نـوع دارایـی  . شود هاي دانشی یا فکري در سازمان محسوب می ترین نوع دارایی از مهم
ضمنی در افراد داخل یک سازمان و یکی از عوامل حیاتی اثـر گـذار بـر روي عملکـرد هـر شـرکتی       

تنهـایی بـراي تحقـق عملکـرد یـک      هـاي دانشـی بـه     اما باید توجه داشت که وجود این دارایی. است 
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هـاي دانشـی ضـمنی را بـه      ها باید این باشـد کـه ایـن نـوع دارایـی      هدف شرکت. شرکت کافی نیست
صـورت امکـان   صورت و شکل دانش صریح براي تمامی سطوح سـازمان تبـدیل کننـد در غیـر ایـن     

تجمعـی از   سـرمایه انسـانی ترکیبـی   . وجود و خلق هیچ گونه ارزش سازمانی وجـود نخواهـد داشـت   
هاي حل مشکل و ریسـک پـذیري    هاي رهبري و توانایی دانش عمومی و حرفه اي کارکنان و توانایی

آنچه از این تعریف مشخص است این است که سنجش ایـن نـوع سـرمایه بـا ایـن اجـزا خیلـی        . است
تجهیـزات و  (هـاي مشـهود    این نوع سرمایه در یک شرکت؛ خلاقیـت عملیـاتی دارایـی   . مشکل است

بایـد ایـن نکتـه را    .)Bozbura,2004(کنـد  هاي نامشهود را فعـال مـی   دهد و دارایی را ارتقا می) زارهااب
ها نیست و خروج افـراد از سـازمان منجـر بـه      اضافه کرد که مالکیت این نوع سرمایه در اختیار شرکت

 Bontis(شـود   شود که یک نوع تهدید براي سازمان محسـوب مـی   از دست رفتن حافظه سازمانی می

et.al.,2000(. هاي کارکنان داراي اثر مستقیمی بـر  تجربه نشان داده است که افزایش توانائی و قابلیت
و همچنـین سـرمایه انسـانی بـا عملکـرد شـرکت رابطـه مسـتقیمی دارد         روي نتایج مالی شرکت است

)Becker et.al,2001.(  
شناسان  در آغاز توسط جامعه مثبتبه عنوان آخرین بعد رفتار سازمانی  مفهوم سرمایه اجتماعی

ایـن مفهـوم بـه تـدریج توجـه      . هـا مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت      معرفی گردید و در تحقیقات آن
هاي اخیر علاوه بر اینکه  هاي علوم اجتماعی را به خود جلب کرد و در دهه اندیشمندان سایر رشته

هـاي سـازمان و    ته است در رشـته شناسی، علوم سیاسی و اقتصاد مورد استفاده قرار گرف در جامعه
دانشـمندان تعـاریف مختلفـی     .)1383نی، انی و شیرواالو(نمودمدیریت نیز طرفداران زیادي پیدا 

تئـوري   هماننـد نشـان داد کـه   ) 2002(1اسـتوربرگ . انـد  گرفتـه اجتماعی در نظـر   ي سرمایهبراي 
جامعه شناسـی و منـابع   یت،اجتماعی در ادبیات مدیر ي سرمایهانسانی در مورد تعریف  ي سرمایه

بیـان  ) 2003(2کـف و بلیلر).Brooks & Nafukho ،2006(انسانی تعاریف متعددي وجود دارد
در شود  میاجتماعی از دیدگاه تولید منفعت نگریسته  ي سرمایهکردند که در ادبیات مدیریت به 

دست ه اط با افراد دیگر بي اجتماعی بر حسب منافعی که فرد از ارتببه سرمایه شناسان جامعهحالی 
  ).Smedlund ،2008(نگرند میآورد، می

رفتارهایی سودمند که در شرح شـغل قیـد نشـده    رفتار شهروند سازمانی به عنوان در تعریفی 
امــا کارکنــان بــراي کمــک بــه دیگــران در انجــام وظایفشــان بــه نحــوي مشــهود از خــود بــروز  

رفتارهـاي شـهروندي   در تعریفـی دیگـر   .ذکر شده است) Bateman& Organ, 1983(دهند می
                                                                                                                                                     
1. Storberg
2. Blyler & Coff
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شامل مجموعه رفتارهایی تلقی گردیده که خارج از محدوده رفتارهاي الزامی  (OCB)سازمانی 
شود، ولی در ایجاد فضاي روانی و اجتماعی مطلوب در محیط کـار   افراد در محیط محسوب می

اي  شـته بـه حـوزه   سـال گذ  25ایـن رفتارهـا حـداقل طـی     . کنـد  نقش اساسی و محوري بازي می
 & 2005Blakely,Andrews(انـد   گسترده و وسیع در تحقیقات مدیریتی و سازمانی تبدیل شـده 

Moorman, .(  مجموعـه اي از رفتارهـاي داوطلبانـه و اختیـاري کـه بخشـی از وظـایف        «و نیز به
رسمی فرد نیستند، اما با این وجـود توسـط وي انجـام و باعـث بهبـود مـؤثر وظـایف و نقشـهاي         

Appelbaum(اشـاره شـده اسـت   »شـوند  یسـازمان م ـ  et.al, 2004(.   ي اکثـر دانشـمندان سـرمایه
اجتمـاعی بـر ایـن     ي شـبکه تئـوري  .انـد  کردهارتباطی تعریف  ي شبکهاجتماعی را از چشم انداز 

بـه   دهـد  مـی فرض استوار است که شبکه هاي ارتباطی از این جهت که به اعضـاي خـود اجـازه    
از دیـدگاه  . بـراي اعضـاي خـود ارزش آفـرین هسـتند     شبکه دسـت یابنـد،   منابع اجتماعی درون

زمـانی کـه بـا    این است که آیا افـراد،  ي کنندهاجتماعی تعیین  ي سرمایهمقدار 1ي اجتماعیشبکه
، کنند میمالی هستند ارتباط برقرار  هاي حمایتافرادي که داراي منابع مطلوبی مانند اطلاعات و 

پیرامـون ابعـاد   ). Lin & Huang ،2005(مثبتی بدست آورنـد یـا خیـر؟    موقعیت کاري توانند می
  :گیرند سه بعد را براي سرمایه اجتماعی در نظر می )1998(ناهاپیت و قوشالمتغیر 
بعد ساختاري سرمایه اجتماعی شـامل پیونـدهاي موجـود    :بعد ساختاري سرمایه اجتماعی -1

  شود میشبکه، شکل و ترکیب شبکه و تناسب سازمانی در
بـه  . گیـرد  این بعد ماهیت روابـط در یـک سـازمان را در بـر مـی     : بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی - 2

گردد که آیا کارکنان در یک سازمان،  بعد ساختاري بر این امر متمرکز می کهحالیعبارت دیگر، در 
بـه  (گـردد   میز متمرکاصلاً به هم متصل هستند یا خیر، بعد ارتباطی بر ماهیت و کیفیت این ارتباطات 

)شود یا خیر؟ طور مثال آیا این روابط به وسیله اعتماد، صمیمیت، عشق و مانند آن مشخص می
این بعد در برگیرنده میزان اشـتراك کارکنـان درون یـک    : بعد شناختی سرمایه اجتماعی -3

اتی بـه  شبکه اجتماعی در یک دیدگاه، یا درك مشترك میان آنـان اسـت؛ و ماننـد بعـد ارتباط ـ    
  ). Bolino et.al ،2002(پردازد  ماهیت ارتباطات میان افراد در یک سازمان، می

ها بیانگر این واقعیـت اسـت کـه     در مورد عوامل تأثیرگذار بر رفتار شهروند سازمانی بررسی
  :چهار دسته از این عوامل مورد تأکید بوده است

  هاي فردي کارکنان ویژگی-
هاي شغلی  ویژگی-

                                                                                                                                                     
1. network
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هاي سازمانی گیویژ-
ها رهبري ویژگی-

دهـد، بـر دو محـور اصـلی      هاي فردي را مورد توجـه قـرار مـی    هاي اولیه که ویژگی پژوهش
اولاً که این عامل کلی موثر بـر روحیـه را بـه عنـوان زیربنـاي رضـایت کارکنـان،        : متمرکز است

کننـد و ثانیـاً    مـی تعهد سازمانی، ادراکات از عدالت و ادراکات از حمایت گـري رهبـري تلقـی    
البتـه میـزان   (بـا رفتـار شـهروندي سـازمانی اسـت      هـا  آنتحقیقات محققان نشانگر ارتباط معنادار 

کـه بیــانگر اهمیـت ایــن متغیرهـا در تعیــین کننـدگی رفتــار     ) هـا متفــاوت بـوده اســت   همبسـتگی 
بـري  که شـامل رفتارهـاي ره   OCBدسته دیگر عوامل تأثیرگذار بر . باشد شهروندي سازمانی می

رفتارهاي رهبري تحـول آفـرین   : است در قالب دو دسته رفتارها تقسیم شده است که عبارتند از
ریـزي عملیـاتی مناسـب، ارتقـاء     ایجاد مـدل برنامـه  تحولی اساسی، تعیین چشم انداز،  رفتارهاي(

و رفتارهــاي تعــاملی ) پــذیرش اهــداف گروهــی، انتظــارات عملکــردي بــالا و تحریــک معنــوي
و ) دهـی و تنبیهـی غیـر اقتضــایی   دهـی و تنبیهـی اقتضـایی، رفتارهــاي پـاداش    اداشرفتارهـاي پ ـ (

رفتارهاي تشریح کنندگی نقـش، مشـخص کـردن    (هدف  -رفتارهایی که با تئوري رهبري مسیر
در مجمـوع، رفتارهـاي   . عضـو  -و یا تئوري رهبري مبادله رهبـر ) ها یا رفتار رهبري حمایتی رویه

و . رفتارهاي شهروندي سازمانی ارتباط معنـادار مثبتـی دارد   مؤلفهج رهبري تحول آفرین با هر پن
 OCBگانـه  پـنج از میان رفتارهاي رهبري تعامل گرا، دو نوع این رفتارها داراي معنادار با عناصر 

رفتار پاداش دهی اقتضایی که داراي ارتباط مثبت است، و رفتار تنبیهـی  : باشند که عبارتند از می
هـدف، رفتـار    -از میان ابعاد تئـوري رهبـري مسـیر   . باشد اراي ارتباط منفی میغیر اقتضایی که د

داراي ارتباط مثبت است و تشـریح نقـش رهبـر فقـط بـا       OCBي ها مؤلفهرهبري حمایتی با همه 
و نهایتـاً،  . ی، نزاکت، وجدان کاري و جوانمردي رابطه معنـادار مثبـت دارد  دوستنوعي ها مؤلفه

  .داراي ارتباط معنادار مثبت است OCBها مؤلفهبا تمامی  تئوري مبادله رهبر عضو
شامل مجموعـه عوامـل وفـاداري    ) 1شکل(طبقه بندي وي رفتار شهروندي سازمانی اساسبر

سازمانی، توسعه شخصی، اطاعت سازمانی، آداب اجتماعی، ابتکار فردي، رفتار کمک کننده و 
بعـد آداب   4) 2004(1ماردوکزي و زین). Podsakoff et al, 2000(جوانمردي و گذشت است 

ي رفتـار  هـا  مؤلفـه اجتماعی، نوع دوستی، وجدان کاري، جـوانمردي و نزاکـت را بـراي دربـاره     
  .)Mardoczy & Xin, 2004:3(دهندیمشهروندي سازمانی ارائه 

                                                                                                                                                     
1. Mardoczy & Xin
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  )2000(انواع رفتار شهروندي سازمانی از نظر پودساکف: 1شکل 

  
سـازمانی   چندگانـه محققان با رویکرد بررسـی سـطوح   در بررسی تاثیر رفتار سازمانی مثبت، 

به بررسی تاثیرات رقابت عاطفی مشاوران مالی بر مـدیریت پاسـخگویی اثـر بخـش در خـدمات      
گرا بـر مشـتري تـاثیر گـذار اسـت      دریافتند که حالت روانشناسی مثبت ها آن. حضوري پرداختند

ــا کــ ــر  بــدان معن ــاثیر مثبــت ب ــا ت ــت عــاطفی ب ــاط اســت انشــانیمشترو  هــایــیداراه رقاب   در ارتب
)Giardini, & Frese ،2008 .(    ي شـکل گرفتـه از   هـا  ارزشتحقیقی با این سـوال کـه اسـتفاده و

و رفتـار   هـا  صـه یخصبـر  ) جنبه هـاي مثبـت کیفیـت زنـدگی کـاري     (پکیج مزایاي زندگی کاري
در این تحقیق بر پایه تئـوري مبـادلات اجتمـاعی    . م پذیرفتسازمانی مثبت تاثیر گذار است انجا

ي شکل گرفتـه از مزایـاي مـورد اسـتفاده بـر      ها ارزشو هنجارهاي مربوطه تاثیر رفتارهاي متقابل 
ي کارکنان مورد بررسی قرار گرفت و نتایج نشان داد کـه اسـتفاده از مزایـاي    هایخروجنتایج و 

ایـن تقابـل   . دهـد یم ـبـین کارکنـان و مـدیران را شـکل      کیفیت کاري قسمتی از رفتاري متقابـل 
رفتاري ارتباط مثبتی با احساس کارکنان از حمایت سازمانی صـورت گرفتـه و تعهـد اثـر بخـش      

  ).Muse et.al,2008(به سازمان دارد
امیـد، خـوش بینـی و    (گـرا  گـري سـرمایه روانشناسـی مثبـت    تـأثیر تعـدیل   دیگري قیتحقدر

نتـایج بدسـت آمـده     اسـاس بـر کنان را مـورد تحقیـق قـرار گرفتـه و     بر خروجی کار) سودمندي
در . ی رابطه مثبتی با عملکرد، رضـایت و تعهـد  دارد  شناختروانمشخص شده است که سرمایه 

ی ارتبـاط بـین جـو حمـایتی و     شـناخت روانادامه تحقیق نتایج بدست آمده نشان داد کـه سـرمایه   
  ). Luthans et.al, 2008(دینمایمعملکرد را نیز تعدیل 

  رفتارهاي شهروندي
  سازمانی

توسعه شخصی
وفاداري سازمانی

آداب اجتماعی

جوانمردي و گذشت

اطاعت سازمانی

ابتکار فردي
  رفتارهاي کمک کننده
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ی تحقیق بـراي اولـین بـار در    مفهوممفهوم کیفیت زندگی کاري به عنوان آخرین متغیر مدل 
مطـرح شـده اسـت ایــن واژه دامنـه اي از مفـاهیم نظـري را بـا هـدف تعــدیل          1960اواخـر دهـه   

تمرکز تنها بر طرح کار و بهبود بخشـیدن   1970تا اواسط دهه . مشکلات سازمانی در برمی گیرد
بدین منظـور کیفیـت بـالاي زنـدگی کارکنـان بـه یـک موضـوع مهـم در بسـیاري از           . به آن بود

گودرزوند(به بعد گردیده است 1970ي بهداشتی و درمانی از دهه ها سازماناز جمله  ها سازمان
هاي مدیریت ، بی توجهی به کیفیت زندگی کـاري   یکی از آفت). 1383، میردوزندهوچگینی،

کیفیـت  . دهـد  د که این بی توجهی، اثربخشی و کـارایی سـازمان را کـاهش مـی    باش کارکنان می
گشـاي مهـم در غنـی سـازي      هـاي ایجـاد انگیـزش و راه    ترین روش زندگی کاري یکی از جالب

کیفیت زندگی کاري یعنـی .شغلی است که ریشه در نگرش کارکنان و مدیران به انگیزش دارد
یعنـی ایـن کـه تـا چـه میـزان اعتمـاد متقابـل، توجـه،          . نـوع نگـرش افـراد نسـبت بـه شـغل خـود    

در محـیط  ) مـادي و معنـوي  (گـذاري   هاي مناسب براي سـرمایه   قدرشناسی، کار جالب و فرصت
درجه کیفیت زندگی کاري درون سـازمان  . کار، توسط مدیران براي کارکنان فراهم شده است

رضـایی و  (شـود  ارکنـان بـرآورد مـی   بالا در کري رضایت، غیبت کم و انگیزه گیاز طریق اندازه
ی رضایت یک کارمند از برآورده شـدن نیازهـایش   عنکیفیت زندگی کاري ی.)1388، نجیب نیا

ــه دســت    هــا تیــفعالاز طریــق منــابع،  و نتــایجی کــه از درگیــري و مشــارکت در محــیط کــار ب
ه طبقـه بنـدي عمـد    8در مـورد کیفیـت زنـدگی کـاري     ).Armstrong & Allen, 2007(آیدمی

پرداخـت منصـفانه و   : ذهنی و مفهومی مربوط به کیفیـت زنـدگی کـاري مطـرح گردیـده اسـت      
کـافی؛ محـیط کــار ایمـن و بهداشـتی؛ تــامین امنیـت مـداوم؛ قــانون گرایـی سـازمان؛ وابســتگی         
اجتماعی زندگی کاري؛ فضاي کلی زندگی کاري؛ یکپارچگی و انسجام اجتمـاعی در سـازمان   

آنچـه کـه بیـان     براسـاس ).1383، میردوزنـده وچگینی،گودرزوند(ي انسانیها تیقابلو توسعه 
بررسی نقش مداخله گري رفتار سازمانی مثبت در تـاثیر  رفتـار شـهروندي سـازمانی بـر        گردي

  . کیفیت زندگی کاري به عنوان فرضیه این تحقیق  تبیین گردیده است
  

  شناسی تحقیقروش
ارایی نظریـه هـاي علمـی در حـوزه رفتـار      پژوهش حاضر، بدین دلیـل اینکـه بـه آزمـودن ک ـ    

پردازد و دانـش کـاربردي را    کیفیت زندگی کاري رفتار سازمانی مثبت می, شهروندي سازمانی
در مورد تاثیر رفتار سازمانی مثبت بر رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و کیفیت زندگی کاري 

ه گـردآوري و تحلیـل اطلاعـات    مد نظر قرار داده است، از نظر هـدف کـاربردي و از نظـر شـیو    
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که به توصیف وضـعیت متغیرهـا و نیـز روابـط     چرا. گردد توصیفی و از نوع همبستگی عنوان می
روش تحلیل آماري به کار گرفته در شده براي سنجش ایـن مـدل تحلیـل    . پردازد  ها می میان آن

ري و سـاختاري  قسـمت مـدل انـدازه گی ـ    2قالب نتایج بدسـت آمـده در   عامل تاییدي بوده و در
هـا و اطلاعـات بـراي تجزیـه و      آوري داده جمـع بـه منظـور  . آزمون فرضیات بدست آمده اسـت 

تحلیل از پرسشنامه استاندارد استفاده گردیده و جامعه کارکنان شرکت مترو و نمونه آمـاري آن  
گیـري تصـادفی سـاده بـا     حجم نمونه با روش نمونـه . کارکنان بخش اداري مد در نظرگرفته شد

پرسشنامه اي کـه سـوالات آن   . نفر بدست آمد 150استفاده از آماره کوکران در جامعه محدود 
بعـد   5کـه  » رفتار شهروندي سازمانی«بخش اول مربوط به سوالات . بخش مجزا تنظیم شد 3در 

بعـد و مجمـوع    2با » کیفیت زندگی کاري«سنجد و سوالات مربوط به  گویه می 12را با مجموع
گویـه سـنجیده    8بعـد و   3گرا با گیرد و متغیر رفتار سازماتی مثبت سنجش قرار میگویه مورد  7

اي لیکرت استفاده گردیده است کـه یکـی از    ها  از طیف پنج گزینه براي طراحی پرسشنامه. شد
بـه منظـور بررسـی    ). از بسیار کم تا بسیار زیـاد  (رود گیري به شمار می اي اندازه ترین مقایسه رایج

هـا از ضـریب    ها از نظر خبرگان استفاده گردیده و به منظـور بررسـی پایـایی آن    سشنامهروایی پر
    . نمایش داده شده است 1آلفاي کرونباخ استفاده شد که نتایج پایایی آن در جدول 

  پایایی عوامل بر اساس داده هاي نهایی جمع آوري شده: 1جدول 
  

  کرونباخ آلفاي  تعداد نمونه اولیه  تعداد سوال  عوامل  ردیف
  0.75  70  12  رفتار شهروندي سازمانی  1
  0.78  70  7  کیفیت زندگی کاري کارکنان  2
  0.93  70  8  گرارفتار سازمانی مثبت  3

  
  هاي پژوهش یافته

نفر معـادل   105(میزان مشارکت مرداننتایج بدست آمده از آمار جمعیت شناختی،  بر اساس
بـالاتر و بیشـترین   ) نفر 60% (40به میزان تقریبی) ٪30نفر معادل  45(نسبت به زنان کارمند) 70٪

و ) درصـد  33نفـر معـادل    50(فراوانی مربوط به سطح تحصیلات کارکنان در مقطع فوق دیـپلم  
در سـایر مقـاطع   ) درصـد  5ل تقریبـی  نفـر معـاد   8(کمترین میزان در مقطع کارشناسی ارشد بـود  

بدسـت  ) ٪33معادل تقریبـی  (نفر  50یپلم و د) درصد 29معادل تقریبی (نفر  43شامل کارشناسی
به منظور سنجش فرضیات اصلی و فرعی تحقیق از مدل سازي معادلات ساختاري در ادامه . آمد

فرض اولیه به منظور انجام این تجزیه و تحلیـل، نرمـال بـودن    پیش. و تحلیل مسیر استفاده گردید
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، نرمـال بـودن   0.05ح معنـا دار  در سـط ) 2(جـدول   اسـاس بـر متغیرهاي وابسته در مدل است که 
    .متغیرهاي تحقیق مورد پذیرش قرار گرفت

    بررسی نرمال بودن متغیر وابسته :2لجدو
کیفیت زندگی کاري   رفتار مثبت سازمانی

تعداد 150  
آماره کلوموگرف اسمیرنوف .849 1.302

سطح معنا داري .467 .067
  

قیـق، بـه منظـور آزمـون فرضـیات در ابتـدا       پس از مشـخص شـدن نرمـال بـودن متغیـر وابسـته تح      
هایی که بیـان کننـده متغیـر انـدازه گیـري شـده در       تعداد گویه(گیري متغیرهاي تحقیقي اندازهها مدل

و در نهایـت آزمـون فرضـیات انجـام      هـا  آنبراي سنجش متغیر هـاي مکنـون مـدل و روابـط     ) تحقیق
متغیـر کیفیـت زنـدگی     3گیـري مربـوط بـه    ازهي اندها مدلهاي بدست آمده، مربوط به یافته. پذیرفت

گیـري متغیـر   در بررسی مـدل انـدازه  . باشد یمگرا کاري، رفتار شهروندي سازمانی و روانشناسی مثبت
گیـري و حقـوق و   کیفیت زندگی کاري به عنوان متغیر وابسته تحقیق با دو بعد مشـارکت در تصـمیم  

ــه   ــاهی و گوی ــات رف ــایج تجز  امکان ــاس نت ــه و تحلیــل هــاي آن براس ــکل(ی ــه هــاي  ) 3ش و شاخص
ــرازش 3dfو  RMSEA ≤ 0.08 ،0.90≥0.97=GFI ،0.85≥AGFI=0.92=0.06(بــ

2

  .مورد تایید قرار گرفت)1.45=
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  و مقادیر استاندارد مدل بدست آمده براي مدل اندازه گیري کیفیت زندگی کاري  t-valueنمودار: 3شکل 
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مدل اندازه گیري متغیر رفتار شهروندي سازمانی به عنوان متغیر مستقل تحقیـق بـا   در بررسی 
اساس نتـایج  هاي آن برو گویهآداب اجتماعی، نوع دوستی، وجدان، جوانمردي و نزاکت ابعاد 

، RMSEA ≤ 0.08 ،0.90≥0.91=GFI=0.08(هاي برازشو شاخصه) 4(تجزیه و تحلیل شکل
0.85≥AGFI=0.85  3وdf

2=2.16(تایید شد..    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    

  
  
  
  

  و مقادیر استاندارد مدل بدست آمده براي مدل اندازه گیري رفتار شهروندي سازمانی  t-valueنمودار: 4شکل 
    

گـر تحقیـق،   در بررسی مدل اندازه گیري متغیر رفتار سازمانی مثبت، به عنوان متغیـر مداخلـه  
اسـاس نتـایج   هـاي آن بـر  و گویـه گرا، سرمایه انسانی و سـرمایه اجتمـاعی   روانشناسی مثبتابعاد 

، RMSEA ≤ 0.08 ،0.90≥0.96=GFI=0.05(هاي برازشو شاخصه) 5(تجزیه و تحلیل شکل
0.85≥AGFI=0.92  3وdf

2=2.96(مورد تایید قرار گرفت.  
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ندارد براي مدل اندازه گیري رفتار سازمانی مثبتو مقادیر استا  t-valueنمودار: 5شکل 
  هاي تحقیق مدل ساختاري گیري مربوط به ابعاد و گویههاي اندازه پس از بررسی مدل

  
  
  

تحقیق به منظور سنجش فرضیات تحقیق در بررسی تاثیر رفتار شهروندي سـازمانی بـر رفتـار    
. کـاري  مـورد سـنجش قـرار گرفـت      تاثیر رفتاري سازمانی بر کیفیت زنـدگی و  سازمانی مثبت

براسـاس  ) 6(براساس نتایج بدست آمدها از تجزیه و تحلیل نهـایی مـدل سـاختاري، مـدل شـکل     
RMSEA ≤ 0.08 ،0.90≥0.93=GFI ،0.85≥AGFI=0.015(هــاي بـرازش تاییـد شاخصــه 

3dfو  0.88=
2=3 (بدست آمد.  
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بدست آمده مدل ساختاريو مقادیر استاندارد  t-valueنمودار: 6شکل 
  

    .ردیگیمشکل فرضیات تحقیق مبتنی بر جدول زیر مورد تایید قرار  بر اساس
  خلاصه نتایج مدل ساختاري و آزمون فرضیات تحقیق: 3جدول

  مدل ساختاري تحقیق
متغیرهاي مورد 

مقادیر استاندارد   مقادیرتیمؤلفهبررسی
  مدل

فتار شهروندي ر
سازمانی

7.51.60آداب اجتماعی

10.43.77نوع دوستی

11.38.62وجدان کاري
10.74.78جوانمردي

4.23.36نزاکت

رفتار سازمانی مثبت
  76.  ثابت  گراروانشناسی مثبت
  42.  4.69  سرمایه انسانی

  31.  2.64  سرمایه اجتماعی
کیفیت زندگی 

کاري
 - ت رفاهیحقوق و امکانا

81.ثابت  بهداشتی

37.  2.88  مشارکت در تصمیم گیري
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آزمون فرضیات تحقیق

تایید یا رد فرضیهمقادیر استاندارد مدل  مقادیرتی  فرضیات
رفتار شهروندي سازمانی : 1فرضیه 

بر رفتار سازمانی مثبت تاثیر مثبت و 
  .معنا داري دارد

تایید0.69  7.26

مثبت بر  رفتار سازمانی: 2فرضیه 
کیفیت زندگی کاري تاثیر مثبت و 

  .معنی داري دارد
  
تایید0.47  2.61

فرضیه نقش مداخله گري رفتار سازمانی مثبت بر رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی کیفیت زندگی 
  .کاري مورد تایید قرار می گیرد

  
  گیري نتیجه

هـا روبـرو هسـتند، مفهـوم      بـا آن  هاي امروزي هایی که سازمان رفتار سازمانی مثبت در محیط
هاي گذشته شکل نـوینی بـه خـود    منحصر به فرد و جدیدي است که با استفاده از مفاهیم و واژه

هـا در محـیط کـار     یعنی اگر چه که براي روانشناسی جدیـد نیسـتند امـا کـاربرد آن    . گرفته است
در بـر گیرنـده معیارهـایی    نسبتا جدید است اگر چه که رفتار سازمانی مثبت داراي پایه علمـی و  

هـاي موجـود کـه     هاي و یافته هاي تجربی غنی است اما نسبت بـه تئـوري   است که داراي تئوري
بـراي  ). 2009آوي، لوتـانز و یوسـف؛   (تاکنون بنا شده ممکن است نسبتا منحصـر بـه فـرد باشـد     

مـد نظـر    سنجش این متغیر در بافت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و کیفیت زندگی کـاري 
کیفیـت زنـدگی   . این دو  متغیر بیانگر رابطه دو طرفه بین کارکنان و سـازمان اسـت  . قرار گرفت

کاري به عنوان نگاهی است که سازمان به شرایط کاري کارکنان و کاراهه شغلی آنـان در طـی   
مان پردازد و رفتار شهروندي سازمانی به عنوان نـوع تعهـد و رفتـار سـاز     فعالیتشان در سازمان می

بـا توجـه بـه    . باشـند  ایـن دو مـلازم یکـدیگر در موفقیـت سـازمان مـی      . باشـد  مدار کارکنـان مـی  
شـناختی  هـاي بـالقوه مثبـت روان    رویکرد رفتار سازمانی مثبت در شناسایی و استفاده از توانـایی 

ــدیریت       ــل م ــراي عملکــرد ســازمانی قاب ــوده و ب ــعه ب ــل ســنجش و توس ــروي انســانی کــه قاب نی
. در این تحقیق نقش مداخلـه گـري ایـن متغیـر مـورد بررسـی قـرار گرفـت        ) 2002لوتانز، (است

نشـان دهنـده پـذیرش ایـن نکتـه اسـت کـه        ) 7(نتایج براساس مدل نهایی بدست آمده در شـکل 
هـاي مناسـب بـراي     تواند بر نگرش افـراد بـر وجـود فرصـت    زمانی رفتارهاي داوطلبانه فردي می

هـاي بـالقوه مثبـت     باشد که شناسایی و استفاده از توانـایی سرمایه گذاري در کارشان تاثیر گذار 
بـدین معنـا کـه    . شناختی نیروي انسانی از سـوي سـازمان شناسـایی و مـدیریت شـده باشـد      روان
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فردي که داوطلبانه در موفقیت سـازمان نقـش بیشـتري ایفـا نمایـد و عملکـردي کمـی و کیفـی         
اي سـرمایه گـذاري مـادي و انسـانی در     ه ـ بهتري داشته باشد، در صورتی نسبت به وجود فرصت

شـناختی وي را  هـاي بـالقوه مثبـت روان    کنـد کـه سـازمان بتوانـد توانـایی      شغلش اعتماد پیدا می
همچنـین ایـن تحقیـق بیـانگر ایـن      . متناسب با شغلش شناخته و وي را بر آن اساس به کـار گیـرد  

وحیـه مثبـت متناسـب بـا     باشد کـه تناسـب و سـازگاري فـرد بـا شـغلش بـا تقویـت ر         نکته نیز می
آنچـه کـه بـه عنـوان نکتـه نهـایی نیـز مـد         . یابد هاي شغلی وي امکان موفقیت بیشتري می توانایی

گیرد، ضرورت توجـه بـه اندیشـه هـاي نـوین رفتـار سـازمانی در شـکل دهـی بهتـر            نظر قرار می
ن هاي نوین کنونی است؛ جـایی کـه شـکل و سـاختارهاي نـوی      رویکردهاي مدیریت در سازمان

نتایج بدست آمـده در ایـن تحقیـق در راسـتاي     . کند در سازمان دانش نوین مدیریتی را طلب می
کـه روابـط بـین رفتـار شـهروندي سـازمانی و       ) 1997(1نتایج بدست آمده از تحقیق والز و نیهاف

معیارهاي عملکرد در یک رستوران غذایی را مورد بررسی قـرار دادنـد قـرار مـی گیـرد در ایـن       
از نتایج بدسـت آمـده نشـان دهنـده ایـن اسـت کـه رفتـار شـهروندي سـازمانی  بـر             تحقیق یکی

نتـایج بدسـت آمـده تحقیـق پودسـکاف و      . کیفیت و کـاهش هزینـه کارکنـان تـاثیر گذاراسـت     
جـایی کـه مشـخص    . نیـز تاییـد کننـده تـاثیر بدسـت آمـده در ایـن تحقیـق بـود         ) 1997(2مکنزي

ی، فـداکاري و مشـارکت مدنی،تغییرپـذیري در    وظیفـه شناس ـ (گردید رفتار شـهروندي سـازمانی  
کیفیـت خـدمات را از طریـق سـطوح بـالی رفتارهـاي       ) تعاملات خـدماتی را کـاهش مـی دهنـد    

نیـز مـورد تاییـد نتیجـه ایـن      ) 2000(3و در نهایت نتیجه مطالعـات چـین  . حمایتی بهبود می بخشد
بـین رفتـار شـهروندي    تحقیق قرار گرفت جایی که مشخص گردیدکه ارتباط مثبت و معنـاداري  

ــود دارد    ــازمانی وجـ ــد و سـ ــرد فردي،واحـ ــازمانی و عملکـ ــابع   .سـ ــت کاري،منـ ــاي مثبـ فضـ
انسانی،شخصیت روحی و روانی افراد و فرهنگ سازمانی بـا رفتـار شـهروندي سـازمانی ارتبـاط      

ذکر این نکته بسیار ضروري است که تاثیر رفتار شهروندي سـازمانی بـر کیفیـت زنـدگی     . دارند
  .نشناسی مثبت مورد لحاظ قرار گیردحقیق می بایست با در نظرگرفتن زمینه هاي روادر این ت

  :گردد براساس آنچه که مورد بحث قرار گرفت پیشنهادات کاربردي زیر عنوان می

                                                                                                                                                     
1. waltz & Niehoff
2. Podsakoff & Mackenzie
3. Chien,  
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0.60

0.77

0.62

0.78

0.36

0.76

0.65

0.31

0.42

0.76

0.81

0.37

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل نهایی تحقیق: 7شکل 
  
رد بررسی قرار گیرد کـه  با استفاده از اصل مشارکت و نظرسنجی از کارکنان این بحث مو -

دوسـتی، جــوانمردي، نزاکــت و آداب   توانــد در کـاهش وجــدان کـاري، نــوع   چـه عــواملی مـی  
  .اجتماعی به عنوان عامل تهدیدکننده عمل نماید

از دید مدیران این امر مورد بررسی قرار گیرد کـه در تبیـین هرچـه بهتـر رابطـه بـین رفتـار         -
شـناخت روانشناسـی مثبـت، سـرمایه     بـا تکیـه بـر    کیفیـت زنـدگی کـاري   شهروندي سـازمانی و 

  . گردد اجتماعی و سرمایه انسانی چه موانعی به عنوان موانع اصلی شناسایی می
دهی آمادگی مدیران سازمان در شـناخت مولفـه هـاي رفتـار      برنامه جامع و مدون در شکل-

  . ها فراهم شود آن شهروندي سازمانی، رفتار سازمانی مثبت و کیفیت زندگی کاري و زمینه رشد
در قالـب  (اي اجرایی در زمینـه سـنجش رفتـار شـهروند سـازمانی  از دیـد کارکنـان         برنامه -

در سـازمان مـد نظـر قـرار گیـرد و سـعی بـر آن شـود کـه تـاثیر ابعـاد            )ارکان آن در این تحقیـق 
  .روانشناسی مثبت بر تقویت مولفه هاي رفتار شهروندي سازمانی لحاظ شود

هاي کیفیت زندگی کاري صرفا بر تقویـت ابعـاد مـالی کارکنـان شـکل       برنامه در سازمان -
  . ها با تکیه بر اصل مشارکت افزایش یابد نگیرد و بنیان روحی و روانی آن

اجتماعیآداب   

  
نوع دوستی

  
وجدان کاري

  
جوانمردي

  
نزاکت

کیفیت 
زندگی کاري

سرمایه 
اجتماعی

سرمایه 
انسانی

سی روانشنا
مثبت گرا

حقوق و 
امکانات

مشارکت در 
تصمیم گیري

رفتار 
شهروندي  

سازمانی

رفتار 
سازمانی 

مثبت
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  پرسشنامه
  

  پاسخ دهنده گرامی
کـه پرسشـنامه زیـر جهـت انجـام یـک کـار پژوهشـی بـراي           رسـاند یمبا سلام و احترام، به استحضار 

بـر کیفیـت زنـدگی     هـا  آنشناسایی ارتباط میان رفتار شهروندي سازمانی و رفتار سـازمانی مثبـت و تـأثیر    
ه نتـایج حاصـل از ایـن تحقیـق صـرفا مـورد اسـتفاده        لازم به ذکر است ک. باشدیمکاري در شرکت مترو 

  .باشدینمعلمی قرار خواهد گرفت لذا نیازي به ذکر نام و نام خانوادگی شما 
از جناب عالی تقاضا داریم تا با پاسخ دادن به سوالات این پرسشنامه محققین را در بررسی و      

  .ساعدت شما نهایت تشکر را دارمپیشاپیش از همکاري و م. انجام این پژوهش یاري فرمایید
  

  21-27سؤالات   13-20سؤالات   1–12سؤالات 
  کیفیت زندگی کاري  رفتار سازمانی مثبت  رفتار شهروندي سازمانی

  
مردزن   :   جنسیت

    دکترا    کارشناسی ارشد    اسیکارشن    دیپلمفوق    دیپلم: سطح تحصیلات

      به بالا 50        50تا 41      40تا  31    سال 30تا : سن
  : سابقه کار
  : رده شغلی

  
کارکنان تا چه میزان تمایل به حفظ وجهه و خوشنامی سازمان دارند؟) 1

  زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم        خیلی زیاد   
  ، دارند؟بخشدیمکارکنان تا چه حد تمایل به ارائه پیشنهادات سازنده که عملیات واحد سازمانی را بهبود ) 2

  کم                        خیلی کم                  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي   
  تا چه حد است؟ شودیممیزان تمایل کارکنان به شرکت فعالانه در جلساتی که در سازمان برگزار ) 3

  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
  مایل کارکنان در کمک به همکاران جدید تا خود را با محیط کاري وفق دهند تا چه حد است؟ت) 4

  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
  چه حد است؟ میزان تمایل کارکنان به هماهنگی و برقراري ارتباط با همکاران تا) 5

  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
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میــزان تمایــل کارکنــان در تبعیــت از قــوانین و مقــررات ســازمانی، حتــی در زمانیکــه هــیچ کــس نــاظر بــر  ) 6
  ه آنان را ردیابی کند به چه میزان است؟ي آنان نیست و یا شاهدي وجود ندارد کها تیفعال

  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
  کارکنان تا چه میزان در انجام شغل و اشتباهات کاري کمتر جدیت دارند؟) 7

  تا حدودي                     کم                        خیلی کم        خیلی زیاد           زیاد               
  میزان تمایل کارکنان به انجام تکالیف کاري چالشی جدید و عدم نگرانی از انجام آن تا چه حد است؟) 8

  خیلی کم           خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم             
) از کـاه کـوه بسـازند   (از آنچـه کـه هسـت نشـان دهنـد      تـر  بـزرگ کارکنان تا چه حد از اینکه مشکلات را ) 9

  ؟کنندیمخودداري 
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

د تمایل دارند به جاي تمرکز بر جنبه هاي منفی محـیط کـاري بـر جنبـه هـاي مثبـت آن       کارکنان تا چه ح) 10
  تمرکز کنند؟

  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
اي بدسـت آوردن منـابعی کـه بـا دیگـران      میزان تمایل کارکنان در اجتناب از تجاوز به حقوق دیگران بـر ) 11

  تا چه حد است؟) امکانات اداري، مواد اولیه و غیره: شامل(مشترك و سهیم هستند
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

تـأثیر بپذیرنـد مشـورت     ها آنبا افراد دیگري که ممکن است از اقدام تمایل کارکنان از اینکه تا زمانی که ) 12
  هیچ اقدامی صورت ندهند، تا چه حد است؟  اند ننموده

  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
) خودبـاوري (سپرده شده تا چه میزان اعتماد بـه نفـس   ها آناري که به کارکنان براي انجام دادن وظایف ک) 13

  دارند؟
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  ؟تا چه حد خوش بین هستند افتدیمکارکنان در مورد اتفاتی که در محیط اطرافشان ) 14
  خیلی زیاد            زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  میزان امیدواري کارکنان به آینده کاریشان تا چه حد است؟) 15
  خیلی کم                 خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم       

  میزان سازگاري کارکنان با محیط اطرافشان تا چه حد است؟) 16
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم
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  کارکنان به افراد و محیط اطرافشان تا چه میزان اعتماد دارند؟) 17
  یلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کمخ

  کارکنان تا چه حد علاقمند به مشارکت در مباحث و مسائل سیاسی هستند؟) 18
  خیلی کم                        خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم

  ي اجتماعی تا چه حد است؟ها گروهمیزان تمایل کارکنان به عضویت در ) 19
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  میزان است؟ چهتامذهبی ي دینی و ها تیفعالمیزان تمایل کارکنان براي ) 20
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  میزان رضایت کارکنان از حقوق و دستمزد دریافتی شان تا چه حد است؟) 21
  کم                        خیلی کم                    خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي 

  کارکنان تا چه میزان از امکانات تفریحی برخوردارند؟) 22
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  خدمات بهداشتی و درمانی رضایت دارند؟کارکنان تا چه حد از دسترسی خود به ) 23
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  ؟کنندیمکارکنان تا چه حد احساس امنیت شغلی ) 24
  کم                        خیلی کم             خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي        

  ؟کنندیمکارکنان چقدر از وضعیت رفت و آمد خود احساس رضایت ) 25
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  نان براي اتخاذ تصمیمات مربوط به آنان تا چه حد است؟میزان استقبال مدیران از نظرات کارک) 26
  خیلی زیاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کم

  ؟باشندیممدیران تا چه میزان پذیراي پیشنهادات و انتقادات کارکنان براي بهتر شدن کارها ) 27
  یاد           زیاد                       تا حدودي                     کم                        خیلی کمخیلی ز




