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 فشارزاهای شغلی اینقش واسطه اختاری رفتار سازمانی مثبت گرا و رضایت شغلی بامدل س
 3معصومه اسلامي، 2، علي محمدزاده ابراهيمي*1طيبه رحيمي پردنجاني

 

 چکیده

شود. افزایش كارایي و نيز رضایت فردي درسازمان تلقي ميرضایت شغلي یک عامل مهم براي  مقدمه:

اي پژوهش حاضر با هدف آزمودن مدل ساختاري رفتار سازماني مثبت گرا و رضایت شغلي با نقش واسطه

 فشارزاهاي شغلي انجام شد.

بود. نمونه  از طریق الگویابي معادلات ساختاريهمبستگي مطالعه حاضر مقطعي و از نوع  روش بررسی:

نفر از كاركنان دانشگاه بجنورد بودند كه با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي  165پژوهش شامل 

ساده انتخاب شدند. شركت كنندگان در این پژوهش پرسشنامه هاي فشارزاهاي شغلي، رضایت شغلي و 

ها قابل قبول گزارش شده رفتار سازماني مثبت گرا را تکميل نمودند. روایي و پایایي همه پرسشنامه 

( براساس نرم SEMاست. ارزیابي الگوي پيشنهادي با استفاده از الگویابي معادلات ساختاري )

انجام گرفت. جهت آزمودن اثرات واسطه اي از روش بوت استراپ  SPSS-23و  AMOS-23افزار

 استفاده شد. 

 گرارفتارسازماني مثبتبي برخوردار است. نتایج نشان داد كه الگوي پيشنهادي از برازندگي خوها: یافته

. همچنين اثر واسطه اي (>0001/0P)اثر مستقيمي بر فشارزاهاي شغلي و رضایت شغلي دارد 

با رضایت شغلي مورد تائيد قرار گرفت گرا رفتارهاي سازماني مثبتفشارزاهاي شغلي در رابطه بين 

(0001/0P<.) 

آموزش و تقویت رفتارهاي سازماني كاهش فشارزاهاي شغلي و نيز ا مي توانند با هسازمان ،گیری: نتیجه

 گرا كاركنان خود، رضایت شغلي آنها را افزایش دهند.مثبت
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 مقدمه

 نقش تعيين كنوني اجتماعات اصلي ركن عنوان به هاسازمان

 با انساني و نيروي دارند جوامع انتظارات برآوردن در ايكننده

 این روبه از آید.شمار مي به هاسازمان براي منبع ترینارزش

 هاينياز به كارآیي بيشتر توجه و وري بهره افزایش منظور

 ها،آن رضایت جلب و جسماني و سلامت رواني تأمين و كاركنان

 (job satisfaction) شغلي رضایت .(1یابد )اي ميویژه اهميت

خود است و  شغل به نسبت افراد مثبت هاينگرش و احساسات

 در فردي رضایت نيز و كارایي افزایش براي یک عامل مهم

 موجب عامل یک . از نظر هاپاک وجودشودمي تلقي سازمان

 عوامل از تركيبي وجود بلکه شد نخواهد فرد شغلي رضایت

 خود شغل از معين ايلحظه در فرد كه شد خواهد باعث مختلف

 مختلفي عوامل اهميت به باتوجه كند. فرد رضایت احساس

 او براي وغيره كار محيط شرایط اجتماعي، جایگاه نظيردرآمد،

 .(2بود ) خواهد دارا را شغلي رضایت از معيني ميزان، دارند،

 ارزشمند به نظر مي رسد سرمایه انساني ابزاري از سویي دیگر

محسوب شود.  سازمان یک كليدي توسعه دارایي هاي براي

ابعاد  بررسي بایستي به سرمایه این ارتقايبه منظور   بنابراین

 و روحيات حالات به توجه با و پرداخت انسان در موجود دروني

 عملکرد نهایت در و با ارزش سرمایه این ارتقاء زمينه هاآن

  مورد جدیداً كه موضوعاتي یکي از آورد.  فراهم را سازمان 

 مثبت گرا روان شناسي است، قرار گرفته متخصصين توجه

(positive organizational behavior) رفتار (. 3) است

هاي خرد رفتار سازماني و آن دسته از گرا بر جنبهسازماني مثبت

حالات مثبت شخصيت انساني كه قابل توسعه و پرورش هستند 

گرا مطالعه و (. عبارت رفتار سازماني مثبت4كند )تأكيد مي

روانشناختي و نقاط قوت منابع هاي مثبت كاربرد توانمندي

طور مؤثري براي گيري دارند و بهانساني كه قابليت توسعه و اندازه

مدیریت بهبود عملکرد كاركنان در محل كار كاربرد دارند، تعریف 

هاي اصلي شناخته شدۀ رفتار سازماني (. ظرفيت5شود )مي

  . اطمينان داشتن به غلبه یا انجام1گرا عبارتند از: مثبت

وظایف چالش انگيز  مواجهه با تکاليف وتلاش لازم براي 

. اسناد مثبت نسبت به 2(؛ (self -efficiency))خودكارآمدي

 حوادث، رخدادها و وقایع در حال و آینده )خوش بيني

(resilience) داشتن پایمردي و پایداري نسبت به اهداف و 3(؛ .

معطوف به  در صورت ضرورت، بازبيني و بازجهت دهي مسيرهاي

. حفظ ظرفيت ها و انگيزه 4(؛ و (optimism) اهداف )اميدواري

ها و در صورت ضرورت، نشان دادن انعطاف پذیري لازم براي 

دستيابي به اهداف و موفقيت در زمان مواجهه با مشکلات و 

 .(6( )(hope) سختي ها )تاب آوري

به  رفتار سازماني مثبت گراپژوهش هاي قبلي نشان دادند كه 

رابطه  یعني رضایت شغلي طور مثبتي با نگرش هاي مطلوب

 رفتار سازماني مثبت گرا در سطحدارد. در واقع كساني كه از نظر 

بالا هستند انتظار دارند كه چيزهاي خوبي در كار براي آنها اتفاق 

بيافتد )خوش بيني(، باور دارند آنها مسير موفقيت خود را ایجاد 

و اميدواري( و در برابر موانع مقاومت مي كنند )خودكارآمدي 

بيشتري دارند )تاب آوري(. با توجه به انتظارات عمومي موفقيت 

حاصل از  يدتوانایي هاي فرحاصل از خوش بيني و باور به 

بالا هستند  رفتار سازماني مثبت گراخودكارآمدي، كساني كه در 

 د بيشتري به ه( و تع7بيشتر از شغلشان راضي هستند )

  فشارزاهاي شغلي به نظر مي رسد اما (.8سازمان دارند )

(job stressors)  مي توانند در این رابطه نقش واسطه اي داشته

 باشند. 

پيشرفته  در كشورهاي نشان داده اند كه وفور هب هاپژوهش

كه از  دارندفشارزاهاي شغلي، شرایط روانشناختي پيچيده اي 

مي ر نشأت ملزومات محيط كا قدرت شناختي فرد براي انطباق با

به سه دسته  در یک طبقه بندي فشارزاهاي شغلي. گيرند

در این جسماني، روانشناختي و اجتماعي تقسيم مي شوند. 

طبقه بندي، هم تقاضاهاي شغلي بالاتر و هم تقاضاهاي شغلي 

پایين تر از توانایي هاي فرد مي تواند منجر به فشار شغلي 

بع استرس مي توان به حجم كاري بالا، از دیگر منا(. 9گردد )

مسائل مدیریت و رهبري، تعارضات درون شغلي و خارج از 

شغل، تقاضاهاي عاطفي، فقدان پاداش، ابهام نقش و نوبت كاري 
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استرس مزمن مي تواند منجر به بيماري (. 10اشاره نمود )

(، اضطراب و 9عروق كرنر قلبي، زخم معده و دوازدهه )

كاهش رضایت شغلي، عملکرد شغلي ( و 11فرسودگي شغلي )

 گردد. ( 12)

یک منبع مهمي كه افراد را  با این وجود به نظر مي رسد

با چالش هاي استرس زا مجهز مي كند، برخوداري  براي مقابله

 در شرایط فشارزااز جنبه هاي مثبت روانشناختي است. 

ار خودكارآمدي مي تواند در تفسير افراد از رویدادها تأثيرگذ

باشد. افراد خوش بين نشانه هاي استرس كمتري را تجربه مي 

در برابر ادراكات غير قابل پيش از افراد  . اميدواري(13) كنند

و ( 14)حفاظت مي كند بيني، غير قابل كنترل و آسيب پذیر 

ه عنوان یک منبع مثبت به افراد كمک مي كند در تاب آوري ب

نسبت به خواسته اشند، مواجهه با سختي ها، به تجارب باز ب

 .(15) هاي محيط انعطاف پذیرند و ثبات هيجاني داشته باشند

نظر به اینکه  وبنابراین با توجه به موارد ذكر شده در بالا 

شغل جزء لاینفک زندگي است و مزایاي حاصل از رضایت 

شغلي كاركنان دانشگاه به همه افراد جامعه و شهروندان مي 

ساز آموزش و پژوهش بهتر و با كيفيت  مي توانند زمينه و رسد

تر در دانشگاه شود؛ لذا انجام مطالعات در این راستا ضروري 

هدف پژوهش حاضر آزمودن الگویي از روابط  است. بنابراین

ساختاري بين رفتارسازماني مثبت گرا و مؤلفه هاي آن و 

با  رضایت شغلي و با نقش واسطه اي فشارزاهاي شغلي است.

ترسيم و فرضيه هاي  1ف پژوهش الگوي شکلتوجه به هد

 گردد:زیرجهت بررسي تدوین مي

 الگوي پيشنهادي حاضر برازنده داده هاست. -1

گرا اثر مثبت مستقيم بر رضایت رفتار سازماني مثبت -2

 شغلي دارد.

فشارزاهاي شغلي اثر منفي مستقيم بر رضایت شغلي  -3

 دارد.

ریق گرا اثر غير مستقيم از طرفتار سازماني مثبت -4

 فشارزاهاي شغلي بر رضایت شغلي دارد.

 

 

 

 

 

 

 : الگوي پيشنهادي اثر رفتار سازماني مثبت گرا بر رضایت شغلي با ميانجي گري فشارزاهاي شغلي1شکل

 

 روش بررسی

از طریق همبستگي مقطعي از نوع پژوهش حاضر یک پژوهش 

 (structural equation modeling) ساختاريالگویابي معادلات 

جامعه این پژوهش را كليه كاركنان دانشگاه بجنورد در سال  است.

دفتر اتخاذ شده از  تشکيل مي دهند كه به استناد آمار 97-1398

نفر  286كاركنان  ، تعداد كلدانشگاه بجنورد طرح و برنامه

نفر با استفاده  165بودند. با توجه به حجم جامعه آماري، تعداد 

)با قرار دادن پيش  (cochran formula) فرمول كوكراناز 

درصد و دقت  95و سطح اطمينان  5/0معادل  pبرآورد 

به  سادهو با روش نمونه گيري تصادفي  (05/0احتمالي برابر 

پژوهش داشتن  به ورود عنوان نمونه در نظر گرفته شد. ملاک

حداقل یک سال سابقه كار بود. براي این منظور پس از كسب 

مجوز از حراست دانشگاه، در ساعات بين ظهر به اتاق هاي 

ي زم دربارهمراجعه شد. پژوهشگر در ابتدا توضيحات لا كاركنان

موضوع پژوهش به صورت شفاهي ارائه مي داد. در مرحله بعد، 
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ا قرار گرفت و از آنها خواسته شد ها در اختيار آنهبسته آزمون

ها پاسخ دهند. همچنين، به كه با دقت و حوصله به پرسش

شد كه همه اطلاعات و دهندگان اطمينان خاطر داده ميپاسخ

پاسخ هاي آنها محرمانه خواهد ماند. در پژوهش حاضر جهت 

 جمع آوري داده ها از ابزار هاي زیر استفاده گردید:

این پرسشنامه كه به : روانشناختیسرمایه پرسشنامه 

لوتانز و همکاران  بررسي رفتار سازماني مثبت مي پردازد توسط

)چهار بعد  سوال 24 داراي و شده است ساخته (16)

شركت . است خودكارآمدي، اميدواري، خوش بيني و تاب آوري(

اي ليکرت )كاملاً درجه 6كنندگان به هر سوال در مقياس 

دهند. نمره كلي این ( پاسخ مي 6موافقم  تا كاملاً ،1مخالفم 

. به دست مي آید ابعادمربوط به  پرسشنامه از مجموع نمرات

روایي این پرسشنامه را با استفاده از  (16)لوتانز و همکاران 

پایایي پرسشنامه . تحليل عاملي تأیيدي مطلوب گزارش كردند

گزارش شده است. در پژوهشي كه  90/0 آنهانيز توسط 

( انجام دادند ميزان پایایي پرسشنامه 17) دپور و همکارانمحم

به دست  81/0شناختي را بر اساس آلفاي كرونباخ سرمایه روان

آوردند. در پژوهش حاضر نيز پایایي كل مقياس با استفاده از 

 برآورد شد. 93/0آزمون آلفاي كرونباخ 

گویه  35 این پرسشنامه شغلی: فشارزاهایپرسشنامه 

طراحي شده ( 18انجمن ایمني و بهداشت انگلستان )توسط اي 

 ،سرپرستحمایت ، كنترل ،مقياس تقاضا خرده هفت است و

نقش و تغييرات را مورد بررسي ، اتارتباط همکاران،حمایت 

-درجه 5شركت كنندگان به هر سوال در مقياس  .قرار مي دهد

نمره گذاري دهند. ( پاسخ مي1تا هميشه  5اي ليکرت )هرگز 

. در باشدخرده مقياس هاي تقاضا و ارتباط به صورت معکوس 

شغلي بيشتر مي  فشار این پرسشنامه نمره بالاتر نشان دهنده

قرار تأیيد  در ایران مورد روایي و پایایي این پرسشنامهباشد. 

پرسشنامه نيز توسط روش آلفاي كرونباخ و  پایایي گرفته است.

. (18) گزارش شد 65/0و  78/0تيب روش دو نيمه كردن به تر

شغلي با  فشارزاهاي در پژوهش حاضر نيز پایایي پرسشنامه

 محاسبه شد.  91/0استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ 

این مقياس توسط بریفيلد و پرسشنامه رضایت شغلی: 

ماده دارد. آزمودني باید هر  5( ساخته شده است و 19روث )

دي یا ناخوشایندي شغل اوست ماده را كه در مورد خوشاین

موافقم، موافقم،  بخواند و پاسخ خود را در قالب پنج گزینه كاملاً

و  مخالفم مشخص كند. جاج نظري ندارم، مخالفم و كاملاً

( پایایي این مقياس را با روش آلفاي كرونباخ روي 20) همکاران

گزارش دادند. هاشمي  85/0و  83/0، 85/0، 81/0چهار نمونه 

( اعتبار سازه این مقياس را از طریق 21) و تقي پور شبانيشيخ 

گزارش  70/0همبسته كردن آن با مقياس شغل به طور كلي، 

دادند. در پژوهش حاضر پایایي این پرسشنامه با روش آلفاي 

 محاسبه گردید. 75/0كرونباخ 

در پژوهش حاضر تحليل داده ها آمار توصيفي )ميانگين، 

سپس تحليل مبستگي( آغاز گردید. انحراف معيار، ضریب ه

هاي پيچيده تر براي ارزیابي برازندگي الگوي پيشنهادي از 

طریق الگویابي معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار هاي 

SPSS و AMOS  انجام شد. جهت آزمودن اثر هاي  23نسخه

 .استفاده شد (bootstrap) غير مستقيم روش بوت استراپ

جهت تعيين كفایت برازش الگوي پيشنهادي با داده هاي 

 تركيبي از شاخص هاي برازندگي به شرح زیر مورد استفاده 

  شاخص، (chi-square) مقدارمجذوركايقرار گرفتند: 

 كاي )نسبت مجذور كاي بر درجات  مجذور شده هنجار

 ، شاخص نيکویي برازش(normed χ2 measure) آزادي(

(Goodness-of-fit)شاخص برازندگي هنجار شده ،  

(Normed fit index)شاخص برازندگي تطبيقي ، 

(Comparative fit index)شاخص برازندگي افزایشي ، 

(Incremental fit index)لویس-، شاخص توكر  

(Tucker-Lewis) و جذر ميانگين مجذورات خطاي تقریب 

(Root-mean-square error of approximation). 

 یافته ها

كاركنان  نفر از 165گروه مورد مطالعه در پژوهش حاضر 

بجنورد بودند كه پرسشنامه هاي پژوهش حاضر را تکميل دانشگاه 

نمودند؛ اما به دليل عدم همکاري عده اي از كاركنان و نقص در 
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پرسشنامه جمع آوري شد )نرخ  140برخي از پرسشنامه ها 

و  91/457/33 افراد نمونه سن ميانگين(. %85برگشت پذیري 

. برخي از مشخصات فردي برآورد گردید 28/416/6سابقه كار 

 گزارش شده است. 1 مربوط به نمونه پژوهش در جدول

متغير در الگوي  3در این پژوهش در مجموع روابط 

یافته هاي  2پيشنهادي مورد بررسي قرار گرفت. جدول 

معيار نمره هاي افراد نمونه توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف 

 و همچنين ضرایب همبستگي متغيرهاي الگو را نشان مي دهد.

 (n=140) نمونه پژوهشردي مربوط به فمشخصات  :1جدول 

 درصد فراوانی ویژگی های فردی 

 جنسيت
 4/41 58 زن

 6/58 82 مرد

 وضعيت تأهل
 1/22 31 مجرد

 9/77 109 متأهل

 سطح تحصيلات

 20 28 ليسانس

 4/36 51 ليسانسفوق 

 6/43 61 دكتري

 وضعيت استخدام

 6/13 19 رسمي

 1/32 45 پيماني

 2/54 76 قراردادي

 متغيرها بين یافته هاي توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش و ماتریس ضرایب همبستگي :2جدول 

 انحراف معیار میانگین 
 ضریب همبستگی

1 2 3 4 5 6 7 

       - 35/16 73/90 استرس شغلي

      - **-351/0 16/16 96/104 گرارفتار سازماني مثبت

     - **885/0 *-256/0 28/5 89/27 خودكارآمدي

    - **832/0 **959/0 **-300/0 41/5 97/26 اميدواري

   - **724/0 **559/0 **810/0 **-369/0 48/3 16/24 خوش بيني

  - **686/0 **792/0 **643/0 **870/0 **-352/0 99/3 93/25 تاب آوري

  **474/0 **544/0 **611/0 **470/0 **592/0 **-326/0 51/3 68/18 رضایت شغلي

*p<0/05 **p<0/01 

 

نشان مي دهد ضریب همبستگي بين  2نتایج جدول 

دار ، منفي و معنيرضایت شغلياسترس شغلي و 

(0001/0P<،326/0-=r همچنين ضریب همبستگي بين .)

داري مثبت و معني رضایت شغلي و گرارفتار سازماني مثبت

(0001/0 P< ،592/0 =r .مي باشد ) 

برازندگي الگوي پيشنهادي براساس سنجه هاي همچنين 

برازندگي كه قبلاً به آنها اشاره شد، ارزیابي گردید. مقادیر 

نشان داده  3شاخص هاي برازندگي الگوي پيشنهادي در جدول 

 شده است.
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 برازش الگوی پیشنهادی براساس شاخص های برازندگی :3 جدول

 𝒙𝟐  𝒙𝟐/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 116/0 94/0 96/0 92/0 96/0 82/0 93/0 48/3 80/27 الگوي پيشنهادي

 087/0 97/0 99/0 94/0 97/0 89/0 96/0 95/2 74/17 الگوي نهایي

 

نشان مي دهد الگو از  3همانگونه كه مندرجات جدول 

 Pدار با غير معنا (X2دو )خيبرازندگي خوبي برخوردار است.

(، نشان 90/0بزرگتر از )NFI  وCFI، TLI(، 05/0)تر از بزرگ

كوچکتر از  RMSEAباشد. همچنين از برازش خوب مدل مي

X2دو نسبي )( و خي08/0)

DF⁄) نشان از برازش 3كوچکتر از ،

ه این ترتيب فرضيه اول مبني بر . ب(22خوب مدل دارند )

برازش الگوي پيشنهادي با داده ها تأیيد مي گردد. شکل شماره 

 نشان مي دهد. نهایيمسير ها و ضرایب آنها را در الگوي  2

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مسير ها و ضرایب2شکل 

 

در سطوح  هاي مستقيمحاكي از معني داري مسير  2شکل 

پژوهش تأیيد  3، 2بالا مي باشد و نشان مي دهد فرضيه هاي 

واسطه اي با استفاده از روش بوت استراپ در  رابطهمي شود. 

كه نتایج نشان دارد براي مسير رفتار آزموده شد Amosبرنامه 

زاهاي شغلي، سازماني مثبت گرا به رضایت شغلي از طریق فشار

 139/0و  016/0حد پایين و بالاي فاصله اطمينان به ترتيب 

معني دار P < 0001/0مي باشد كه از لحاظ آماري در سطح 

 5000است. همچنين تعداد نمونه گيري مجدد بوت استراپ 

بود و با توجه به اینکه صفر بيرون از این فاصله قرار مي گيرد، 

تأیيد مي  4این رابطه واسطه اي معني دار مي باشد و فرضيه 

گردد. همچنين نتایج نشان مي دهد رفتار سازماني مثبت گرا از 

 بر رضایت شغلي اثر  063/0طریق فشارزاهاي شغلي 

 گذاشته است.

 بحث

پژوهش حاضر با هدف آزمودن مدل ساختاري رفتار سازماني 

انجام  مثبت گرا و رضایت شغلي با ميانجي فشارزاهاي شغلي

پژوهش حاضر نشان مي دهد كه رفتار سازماني  شد. یافته هاي

دارد. این یافته با  رضایت شغلي اثر مثبت مستقيم بر مثبت گرا

(، 7(، لاتانز و همکاران )2عزیزي )) نتایج پژوهش هاي زیادي

رفتار سازماني ( همسو مي باشد. در واقع (23آوي و همکاران )

معني  مثبت گرا به عنوان یک عامل كليدي مرتبه دوم به طور

داري با نگرش هاي كارمندان مثل رضایت شغلي، تعهد 

. این نتایج (23) ناختي مرتبط استسازماني و بهزیستي روانش

نشان مي دهد كه رفتار سازماني مثبت گرا و مؤلفه هاي آن كه 

مي تواند  و (16به عنوان گرایش انگيزشي توصيف شده است )

منجر به نگرش هاي مطلوب كاركنان، رفتارها و پيامدهاي 
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عملکردي شود و به كاهش پيامدهاي رفتاري و نگرش هاي 

 افکار و رفتار توانندمي مثبت، حالات (.23) نامطلوب كمک كند

 و ارزش آنان زندگي به و قرارداده خویش تاثير تحت را داافر

باورهاي  عنوان به فرد كارآمدي احساس كه آنجا از .دهند معنا

 از مشخصي سطح توليد براي شان هاي توانایيد مور در افراد

 بنابراین گذارد،مي آنان تاثير زندگي رویدادهاي بر عملکرد،

 در خود توانایي دادن نشان با بالا كارآمدي احساس داراي افراد

 بر علاوه مراجعان به پاسخگویي در نفس عزت و نمایش كارها

 خودكمک راندمان كاري افزایش به درنهایت رضایت، ایجاد

 را آن نقش توان نمي كه است ايحلقه این و كنندمي فراواني

  (.2) گرفت نادیده شغلي و ترفيعات ارتقاء در

یافته ها همچنين نشان داد كه رفتار سازماني مثبت گرا اثر 

منفي مستقيمي بر فشارزاهاي شغلي دارد. این یافته با نتایج 

(، 11منسا و همکاران ) (، 10و همکاران ) هاي یيمپژوهش

 و هنظریه توسعبراساس همسو مي باشد. ( 25عباس و راجا )

، (24)فردریکسون  (broaden-and-build theory) ساخت

منابع روانشناختي مثبت و هيجانات مثبت با گسترش ظرفيت 

عمل افراد به آنها كمک مي كند تا با اتخاذ چشم انداز  -فکر

استرس  مثبت و انعطاف پذیر نسبت به محيط بيرون، بخوبي با

زمانيکه محيط كار  در واقعهاي محيط بيرون كنار آیند. 

خودكارامدي به افراد كمک مي كند تا د  استرس زا باشد، 

در چنين رمواجهه با موانع و مشکلات ثابت قدم بمانند و 

ا حالات هيجاني خودناتوان سازي و ناراحت كننده اي شرایطي ب

 كنندميكه مانع از انجام فعاليت هاي آنها مي شود، مقابله 

استرس زاي محيط كار، از افراد همچنين در شرایط  .(25)

هميشه در هر شرایطي بهترین  خوش بين انتظار مي رود كه

باشند به همين دليل توانایي غلبه بر تجارب فشارزا را در شغل 

هميشه از سختي و مشقت  نيز افراد تاب آور (. 11دارند )

گریزان هستند لذا در محيط كار استرس زا، انعطاف پذیري كه 

ي این افراد است به محافظت فرد در برابر از ویژگي ها

پيامدهاي منفي كه استرس شغلي مي تواند موجب آن گردد، 

افراد اميدوار انگيزه زیاد براي غلبه بر  همچنين (.11مي پردازد )

شرایط فشار زا را دارند )نيروي اراده( و توانایي ایجاد مسير هاي 

(. 23ير( )شغل را نيز دارند )نيروي مس جدید براي انجام

بنابراني تركيب خودكارآمدي، اميدواري، خوش بيني و تاب 

آوري مي تواند به تركيبي از ساز هاي سطح بالاتر منجر گردد 

 . (26كه باعث افزایش ارتقاء و حفظ سلامتي مي شود )

یافته هاي پژوهش حاضر همچنين نشان داد رفتار سازماني 

ارزاهاي شغلي بر رضایت گرا اثر غير مستقيم از طریق فشمثبت

شغلي دارد. تاكنون پژوهشي كه بررسي نقش واسطه اي 

فشارزاهاي شغلي در رابطه بين رفتار سازماني مثبت گرا و 

رضایت شغلي بپردازد انجام نشده است؛ اما برخي پژوهش ها 

كه با داشتن موانع فردي و شغلي با ثبات، پيشنهاد مي كنند 

ندگي در كاركنان مي شود كه شغلي منجر به درما تقاصاهاي

این خود باعث خستگي روانشناختي، اضطراب و آسيب به 

سلامتي مي شود. با این وجود منابع روانشناختي مثبت مثل 

خودكارآمدي، خوش بيني، اثر درماندگي حاصل از این خواسته 

 شناختي ها را خنثي مي كند. به طوریکه اجزاء سرمایه روان 

 عمل استرس و اضطراب نده به عنوان یک سركوب كن

 . (32مي كند )

 گیرینتیجه

فشارزاهاي  همانطور كه از نظر گذشت، نتایج نشان داد

رفتارهاي سازماني مثبت گرا و  مي تواند رابطه بين شغلي

دانشگاه د. بنابراین نكاركنان دانشگاه را تعدیل كن رضایت شغلي

 شغليو كاهش فشارزاهاي  رضایت شغليبه منظور ارتقاء  ها

مجهز  رفتارهاي سازماني مثبت گراكاركنان خود باید آنها را به 

و مؤلفه هاي آن را  رفتارهاي سازماني مثبت گراكنند؛ چرا كه 

مي توان به مثابه منابع مثبت روانشناختي تلقي كرد كه به 

كاركنان كمک مي كند تا در مواجهه با فشارها و استرس زاهاي 

و رویدادهاي زندگي، اتخاذ در كار  محيط كار، چشم انداز مثبتي

یک ویژگي  رفتارهاي سازماني مثبت گرابا توجه به اینکه  .كنند

، ني نسبت به تحول و توسعه باز استیع ،مانند است-حالت

رفتارهاي بنابراین پيشنهاد مي شود سازمان ها مولفه هاي 

عملي  –از طریق پروتکل هاي آموزشي  را سازماني مثبت گرا
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شغلي،  فشارهايایند و از این طریق زمينه كاهش تقویت نم

 را فراهم سازند.  رضایت شغليارتقاء 

 داراي دیگر پژوهشهاي تمامي مانند نيز مطالعه این

 آنها به است بهتر آتي تحقيقات كه است بوده هایي محدودیت

حاضر یعني همبستگي از نوع  مطالعه طرح اول، د.نماین توجه

-مي آتي هاي پژوهش د.رساننمي اثبات به را تعليّپيش بين، 

 علي روابط نمودن مشخص جهت را طولي طرحي توانند

 تعميم لزوماً مطالعه این از حاصل نتایج دوم،. نمایند استفاده

 تکرار. نيستند متفاوت هايویژگي با هاسازمان تمامي به پذیر

 توصيه متفاوت مشاغل و دیگر سازمانهاي در پژوهشي چنين

 هاداده آوريجمع جهت حاضر پژوهش در اینکه سومد. شومي

 رهاابزا این و است شده استفاده خودگزارشي هاي پرسشنامه از

.دارند را خود خاص هايمحدودیت

 تقدیر و تشکر

پژوهشگران این مطالعه بر خود لازم مي دانند مراتب 

دانشگاه بجنورد كه  كاركنانقدرداني و سپاس خود را از كليه 

در این مطالعه ما را یاري نمودند، ابراز نمایند.
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The Structural Model of Positive Organizational Behavior and Job Satisfaction with 

the Mediating Role of Job Stressors 
Tayebe RAHIMI PORDANJANI1, Ali MOHAMMADZADEH EBRAHIMI2, Masome ESLAMI3 

Abstract 

Introduction: Job satisfaction is considered as an important factor to 

increases the organization efficiency and individual satisfaction. The purpose 

of this study was to investigate the structural model of positive organizational 

behavior and job satisfaction with the mediating role of job stressors. 

 Methods: The present cross-sectional and correlational study was carried out 

using the structural equation modeling (SEM). The sample consisted of 165 

employees working in the university of Bojnord selected by simple random 

sampling method. The occupational stress, job satisfaction, and positive 

organizational behavior questionnaires were conducted to collect the required 

data. Reliability and validity of all these questionnaires were confirmed. The 

Amos-23 and SPSS-23 were used for data analysis. In addition, Bootstrup 

was applied for testing the mediation. 

Results: The results showed that the proposed model fit the data 

appropriately. Positive organizational behavior had a direct effect on job 

satisfaction and job stressors (p<0.0001). Moreover, the mediating effect of 

job stressors was confirmed in the relationship between positive 

organizational behavior and job satisfaction (p<0.0001). 

 Conclusion: Organizations can increase their staff job satisfaction by 

reducing their job stressors as well as by training and reinforcing positive 

organizational behaviors. 

 

Keywords: Positive organizational behavior, Job satisfaction, Job stressors, 

Structural equation modeling 
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