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بررسی رابطه بین رفتارهای مثبت 

کارکنان با اثربخشی سازمانی 

دردستگاه های اجرائی شهرستان بیرجند 

دکتر مسعود پور کیانی
عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی 
واحد کرمان 
مهدی غلامی
دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت 
دولتی دانشگاه آزاد واحد رفسنجان

از تركيب بهينه  روان شناسي مثبت، سرمايه اجتماعي و سرمايه انساني، رفتارهاي مثبت سازماني شكل مي 
گيرند.به طور كلي رفتار هاي مثبت سازماني نقش مهمي در افزايش اثربخشي و به طور كلي در بهره وري سازمان 
دارد. هدف  پژوهش حاضر بررسي رابطه بين رفتار هاي سازماني مثبت با اثربخشي  سازماني در دستگاههاي 
اجرايي شهرستان بيرجند مي باشد كه براي رسيدن به اين هدف،وضعيت رفتار هاي سازماني مثبت كاركنان، 

اثربخشي سازماني و رابطه آن در شهرستان پرداخته مي شود.
جامعه آماري اين تحقيق را 5200نفز ازكاركنان 65دستگاه اجرايي شهرستان بيرجند تشكيل مي دهند كه با 
استفاده از روش نمونه گيري تصادفي متناسب با حجم جامعه از طريق فرمول كوكران نمونه اي به تعداد 359نفر 

از اين كاركنان انتخاب شده اند.
 اطلاعات لازم جهت بررسي رابطه رفتار هاي سازماني مثبت كاركنان با اثربخشي سازماني از طريق 2پرسشنامه 

جمع آوري گرديد. تجزيه وتحليل داده ها بيانگر اين واقعيت است كه: 
1- بين رفتارهای مثبت كاركنان با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند ارتباط وجود 

دارد.
2- بين مولفه هاي رفتارهاي سازماني مثبت كاركنان )سرمايه انساني، سرمايه اجتماعي، روان شناسي مثبت( با 

اثربخشي سازماني در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند رابطه معني داري وجود دارد.

واژگان کلیدي: رفتارهاي سازماني مثبت ، رفتار، اثربخشي، اثربخشي سازماني 

مقدمه 
در دنياي پر رقابت كنوني، سازما نها پيوسته در جستجوي شيوه هاي جديدي براي حداكثركردن عملكرد و 
تلاش كاركنا نشان هستند. شرايط كاملًا متحول و حاكم بر سازما نها، افزايش رقابت و لزوم اثر بخشي آنها در 
چنين شرايطي، نياز آنها را به نسل ارزشمندي از كاركنان آشكار می كند، نسلي كه از آنها به عنوان سربازان 

.)Gesler,2005:168( سازماني ياد مي شود
موضوعی  عنوان  به  و  گرفته  جای  سازمانی  ادبيات  در  عميقی  شكل  به  سازمانی  بخشی  اثر  امروزه   
كه   )zheng,2010:764( شود  می  گرفته  نظر  در  سازمانی  های  تحليل  و  تجزيه   تمامی  در  اصلی 
،)1979( ادموندز   ،)1979( بروكآور   ،)1979( راتر   ،)1966( مانندكلمن  تحقيقاتی  به  آن   پيشينه 

موس )1980( و ماداوس )1980( بر می گردد )حسنی و سامری،1388: 2(. از نظر آرمسترانگ )1990(، اثر 
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بخشی مفهوم پيچيده ای است كه به طرق 
گوناگونی تعريف شده است.يک سازمان زمانی 
اثر بخش است كه نتايج قابل مشاهده فعاليت 
های آن با اهداف سازمانی برابر بوده يا بيشتر 
عباس  ترجمه  ميسكل،  و  )هوی  باشد  آن  از 

زاده، 1382: 253(.
يا  از درجه  است  عبارت  اثر بخشی سازمانی 
نظر  مورد  های  به هدف  سازمان  كه  ميزانی 
نزديک می شود در حالی كه كارايی سازمان 
عبارت است از مقدار منابعی كه برای توليد 
است  رسيده  به مصرف   واحد محصول  يک 
)دفت، ترجمه پارسائيان واعرابي،1380: 64(. 
به  هم  سازمانی  بخشی  اثر  تعريف  در  رابينز 
وسايل و امكانات )فرايند( توجه نموده و هم 
عملكرد   .)Cameron,1978( حاصله  نتايج  به 
سازمانی و اثر بخشی سازمانی رابطه تنگاتنگی 
با يكديگر دارند به گونه ای كه تحقيقات مربوط 
به مقالات و مجلات مديريتی در طی 35 سال 
گذشته نشان داده است كه دو مفهوم عملكرد 
و اثر بخشی از يكديگر مستقل نبوده اند و در 
هم تنيده هستند )shnhav,1994:753(. همه 
سازمانها در جهت حصول اهداف مشخصي به 
وجود مي آيند. و اين اهداف مشخص كننده 
فعاليتي است كه سازمان بايد انجام بدهد و 
بدون شک در راه رسيدن به اين اهداف نيروي 
انساني به عنوان مهمترين عامل نقش اساسي 
را ايفا مي كند )توفيقي ،1390(.  با گذشت 
زمان اين مطلب وضوح بيشتري يافته است كه 
توجه به نيروي انساني به عنوان عامل اساسي 
و  بهره وري  ارتقاء  و  سازمان  اثربخشي  در 
درنهايت رضايت مشتريان به حساب مي آيد، 
و حال اگر سازمان ها بخواهند در محيط پويا 
و متحول امروزي به اثربخشي دست پيدا كنند 
بايد بيش از پيش به منابع انساني موجود خود 
كه درشرايط كنوني جهت رسيدن به اهداف 
مورد نظر، به شدت به آن ها نياز دارند توجه 
كه  اقتصادي  سابقه  بي  رشد  دردوره  نمايند. 
مشكل  مواجه هستند،  آن  با  برخي كشورها 
حفظ و نگه داشت كاركنان لايق و شايسته 
مي باشد  مطرح  اساسي  مسئله  عنوان  به 

)سبحاني نژاد و يوز باشي، 1387: 94(. 
 به طور  كلي، رفتار مثبت كاركنان، يک نوع 

رفتار ارزشمند و مفيد است كه افراد آن را به 
صورت دلخواه و داوطلبانه از خود بروز مي  دهند. 
به اين ترتيب، مطالعه و بررسي اين گونه رفتار 
افراد در سازمان بسيار مهم و ضروري به نظر 
مي  رسد)اسلامي و سيار، 1386: 187(. در يک 
طبقه بندی ساده می توان رفتارهای كاركنان 
را در دو قالب كلی رفتارهای مثبت و منفی 
رفتارهای  اصلی  دسته  نمود.  بندی  تقسيم 
انحرافی منفی، اغلب مشتمل بر دزدی، غيبت 
كلامی  های  پرخاشگری  مجاز،  غير  تاخير  و 
و فيزيكی و تخريب امكانات و اثاثيه است و 
بخشی از رفتارهای انحرافی مثبت نيز در قالب 
رفتارهای مدنی – ساطمانی  و خلاقيت نمود 
هر  رفتاری  پيشينه   .)Rojas,2000( می يابند 
و  رفتارها  اين  از  از كاركنان، يک شكل  يک 
يا در مواردی هر دو هزينه های در دسترس 
موقعيت های  به  رفتاری  های  واكنش  برای 
پيش رو محسوب می شوند. باور بر اين است 
كه رفتارهای مثبت، در حالت تعادل عاطفی، 
در  همچنين  و  رفتاری  و  شناختی  هيجانی، 
امكان  مثبت  هيجانی  و  روانی  فضای  يک 
منفی   رفتارهای  مقابل  در  و  بيشتر  انتخاب 
دارد  احتمال  بيشتر  نامتعادل  در يک فضای 
انتخاب  اجرا  برای  رفتار مرجح  عنوان  به  كه 
شوند )گل پروروهمكاران،1390:16( بنابراين 
درگذشته تنها به تئوری سازی تحقيق وكاربرد 
مثبت گرايی درحوزه روان شناسی توجه می شد 
ولی اكنون ضرورت سازمانی ما ايجاد می كند 
تحقيقات در حوزه رفتار سازمانی مثبت مورد 
افراد  سازمانها  در  هرروز  گيرد.  قرار  توجه 
وقايعی همچون شانه خالی كردن همكاران از 
از  متفاوت  انتظارات  به  افراد،  بين  تضاد  كار، 
طرف مديران متفاوت، فشار ناشی از مهارتهای 
زمانی و به طوركلی رفتارهای انحرافی را تجربه 
مشاجره  و  زجر آور  كه  می كنند  مشاهده  يا 
به  ميل  همچون  وقايعی  مقابل  در  آميزند. 
تشكر  و  تقدير  بالا،  همكاری  سطح  هدف 
رفتارهای  كلی  طور  به  و  مديران  جانب  از 
سازمانی مثبت نشاط آور و روحيه بخش است 
به  تنها  گذشته،  در   .)261 پور،1386:  )قلی 
تئوری سازی، تحقيق و كاربرد مثبت گرايی در 
حوزه روان شناسی توجه می شد، ولی اكنون، 

تحقيقات مثبت گرايي در حوزه رفتار سازماني  
نيز مورد توجه قرار گرفته است. رفتار سازماني 
تعريف  سازمان  در  افراد  اعمال  و  نگرشها  را 
در جستجوي  سازماني  رفتار  رشته  كرده اند. 
سازماني  محيط هاي  در  جانبه  همه  دانش 
است و اهداف اصلي چنين دانشي دستيابي به 
اثر بخشي سازمان و رفاه فرد در سازمان است 
موفقيت   .)18 بهادري، 1381:  و  )خلعتبري 
نقاط  نگهداشتن  ثابت  طريق  از  می تواند 
ضعف بدست آيد و يا می تواند از طريق ايجاد 
الگوهای جديد و قدرشناسی از افراد به خاطر 
كارهای خوب و مثبت آنها و تقويت نقاط قوت 
آنها ايجاد شود. به گونه ای كه دفت شكست يا 
موفقيت سازمان را به حساب فرهنگ حاكم 
برآن سازمان می داند )دفت، ترجمه پارسائيان 
و اعرابی، 1380: 393(. بنابراين يكی از وظايف 
مديران درسازمانها تغيير رفتار كاركنان است. 
رفتارها  كه  يابد  می  ضرورت  مواقع  برخی 
مطلوب كاركنان تشويق ورفتارهای نامطلوب 

تضعيف و حذف شود )زاهدي، 1379(.
     درپاسخ به اين سوال بايد اذعان كرد كه 
برای بقا در يک سازمان درک و پيش بينی رفتار 
قانون  است. يک  بسيار حياتی  وديگران  خود 
نانوشته در سازمان اين است:« كسی كه رفتار 
سازمانی نمی داند، وارد نشود ».به طور فطری 
هر انسانی تمايل دارد جهانی را كه درآن زندگی 
می كند درک و پيش بينی كند.جهان امروزی، 
زنان  و  مردان  همه  و  است  سازمانی  جهان 
نقش سازمانی ايفا می كنند.بنابراين درک رفتار 
سازمانی ضرورت بسياری در جهان امروز دارد 
و بخشی از اين نياز فطری درک و پيش بينی را 
برآورده می كند. پس يكی از ضرورتهای مطالعه 
رفتار سازمانی، درک و پيش بينی رفتار انسان 
در سازمان است. تبيين روابط علت و معلولی به 
پيش بينی رفتار سازمانی كمک می كند )قلی 
پور،1386: 19(. بنابراين با توجه به مطالب فوق 
تحقيق حاضر در پی جواب دادن به اين سوال 
خواهد بود كه آيا بين  رفتارهای مثبت كاركنان 
با اثر بخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی 
شهرستان بيرجند رابطه وجود دارد يا خير؟ كه 
پاسخ دادن به اين سوال نيازمند يک كار علمی 

و تحقيقاتی است.
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پیشینه تحقیق 
مرور پيشينه تحقيقاتي كه درراستاي بهبود رفتار هاي سازماني انجام 
اثربخشي  پيشرفت  بر  زيادي  عوامل  كه  است  آن  از  حاكي  گرفته 
است.  سازماني  مثبت  رفتارهاي  آنها  از  يكي  كه  دارند  تاثير  وكارايي 
نواحي  متوسطه  مدارس  مديران  كنترل  منع  رابطه  اخبارفر)1379( 
چهارگانه شهر شيراز را با اثربخشي سازماني بررسي كرده است. عوامل 
اثربخش مديران )با توجه به الگوي چهار كاركردي سيستم اجتماعي 
پارسونز( شامل انطباق مدرسه با محيط،تحقق هدف، انسجام در سازمان 
آموزشي و تداوم در سازمان آموزشي است.يافته ها معرف اين بود كه 
داشته  معناداري  روابط  مديران  اثربخشي  بعد  با چهار  كنترل  هسته 
است. در مجموع هرچه هسته كنترل مديران به سوي دروني تربودن 
گرايش داشته است،اثربخشي سازماني مديران، ميزان بيشتري را نشان 
مي دهد. نصيري درسال )1385(تحقيقي تحت عنوان بررسي رابطه 
رفتار اخلاقي با اثربخشي سازماني انجام داد چنين نتيجه گرفت كه 
بين رفتار اخلاقي كاركنان و مديران با اثربخشي سازماني رابطه مثبت 
معناداري وجود دارد و همچنين بين مولفه هاي رفتار اخلاقي مانند، 
مسئوليت پذيري، اعتماد، وجدان كاري، و رفتار عادلانه با اثربخشي 

سازماني رابطه مثبتي وجود دارد.
با  سازماني  عدالت  و  مدني  رفتار  رابطه  بررسي  فر)1387(  عامري 
خشنودي شغلي كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي انجام داد نتايج اين 
مدني  رفتار  و  سازماني  عدالت  متغيرهاي  بين  كه  داد  نشان  مطالعه 
دارد.  وجود  معناداري  و  مثبت  رابطه  كاركنان  شغلي  خشنودي  با 
گل پرور)1390( مطالعه ای با عنوان  الگوهاي ساختاري رابطه استرس 
شغلي و فرسودگي هيجاني با رفتارهاي مثبت و منفي، شواهدي نوين 
داد  انجام  نامتعادلي- جبران   – استرس  ايراني  رويكرد  از  و گسترده 
افزايش  باعث  ابتدا  شغلي  استرس  كه:  يافت  دست  نتيجه  اين  به  و 
فرسودگي هيجاني، و سپس فرسودگي هيجاني باعث افزايش رفتارهاي 
انحرافي و كاهش رفتارهاي مدني سازماني و خلاقيت مي شود. نتايج 
با  شغلي  استرس  كه  است  آن  از  حاكي  مجموع  در  آمده  دست  به 
انحرافي  رفتارهاي  افزايش  باعث  هيجاني  فرسودگي  گري  واسطه 
تيم شود.يويي  مي  خلاقيت  و  سازماني  مدني  رفتارهاي  كاهش   و 
 )1987( در رساله خود از الگوي تركيبي كاركردهاي چهارگانه سيستم 
اجتماعي پارسونز استفاده كرده است. اثربخشي مدرسه شامل عوامل 
حس وفاداري، ترک خدمت، معلمان،كارايي، همبستگي و كسب منابع 
بود كه اين ابعاد با توجه به متغيرهاي سن، جنسيت، نوع مدرسه، سنوات 
شغلي مورد بررسي قرار گرفته است. نتايج يافته ها معرف روابط معناداري 
كازلاوسكی و  است.هاتراپ  يكديگر  با  مدرسه  اثربخشي  عوامل   ميان 

 )1993( در پژوهشی با عنوان تحليل سازمانی اجرای فناوری پيشرفته 

در سازمان ها به اين نتيجه دست يافتند كه بين ارزيابی فعاليت های 
آموزشی و افزايش بهره وری و اثربخشی رابطه معنادار وجود دارد.

اندرسون )1995( درپژوهشی تحت عنوان رابطه بين فرهنگ سازمانی 
فرهنگ  بين  داری  ارتباط معنی  كه  نتيجه رسيد  اين  به  و خلاقيت 
است كه  آن  از  دارد.يافته همچنين حاكی  سازمانی وخلاقيت وجود 
آنچه يک مدير انجام می دهد تاثير معنا داری بين رضايت كارمندان و 
اثربخشی وبهره وری دارد. آدلر )2004( از طريق بررسي به اين نتيجه 
رسيدند كه تاثير توانمند سازي معلمان بر تعهد شغلي، حرفه اي و رفتار 
شهروندي سازماني در مدارس بين رفتار شهروندي سازماني معلمان 
و توانمند سازي، تعهد شغلي و تعهد حرفه اي آنها رابطه معني دار 
وجود دارد. تيمان  )1997( در كشور تايوان پژوهشی با مشاركت 314 
پرستار برای بررسی  رفتار مدنی سازمانی در   بيمارستان انجام دادند 
و در تحليل نتايج با بهره گيری از آناليز رگرسيون چندگانه نشان دادند 
رضايت شغلی ،حمايت  مافوق و عدالت رويه ای تاثيرات معنی داری 
بر رفتارهای سازمانی پرستاران داشته اند. رفتارسازمانی موجب برخورد 
مديران  برای  ها  ازفرصت  استفاده  ونيز  ومشكلات  مسائل  با  صحيح 
شده است.مدير می تواند با استفاده ازاين دانش اثربخشی كارخود و 
بهبود  را  كاركنان  عملكرد  وكميت  داده،كيفيت  افزايش  را  سازمانش 
بخشد و مسئوليت هايی رابه زير دستان واگذار نمايد و برنامه هايی در 
جهت تغيير و اصلاح ساختار سازمان به اجرا درآورد. )ويسی وسوادی، 

.)19 :1385

مدل مفهومي و چارچوب نظري  تحقیق 
دارد. مثبت  روان شناسی  درتفكر  ريشه  مثبت  سازمانی  رفتارهای 

روان شناسی مثبت به جنبه های مثبت انسان يعنی به نيمه پرليوان 
و  راجرز  كارل  ترجمه خوشدل، 1380(.  )شولتس،  اهميت می دهد 
آبراهام مازلو معتقد بودند كه روانشناسی علاوه بر بهبود افراد مريض 
بايد به ساخت و ايجاد انسان سالم و خودشكوفا نيز توجه كند. موضوع 
وانسان سالم هم  باشد  بيماران روانی  نبايد صرفا مطالعه  روانشناسی 
بايد موضوع تحقيقات قرارگيرد وجوامع به فردی تاكيد ندارد بلكه در 
سطح سازمانی واجتماعی نيز سرمايه گذاری روی فضيلت مدنی، تقوا، 
است  تاكيد  مورد  اخلاق  و  دوستی  نوع  شهروندی،  رفتار  مسئوليت، 

)معنوي پور،1389(. 
روان شناسی مثبت به ويژگيهای زير در گذر زمان می نگرد 1- رضايت 
از گذشته 2- خوشی وشادی درحال  3- اميد وخوش بينی به آينده.

انسانی  مثبت،سرمايه  روانشناسی  بهينه  تركيب  وهمكارانش  لوتانز 
وسرمايه اجتماعی راضرورت اجتناب ناپذير برای شكل دهی رفتارهای 

سازمانی مثبت می دانند )قلی پور،1386: 48()نمودار 1-1(.
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   نمودار1-1عوامل شکل دهنده رفتارهای سازمانی مثبت )قلی پور،1386: 48(
           

روان شناسی مثبت 
 روان شناسی مثبت چيزی بيش از مطالعه علمی فضيلتها وتوانايی های معمولی انسان نيست. اين حيطه در چشم انداز 
علمی خود علاقمند به تحقيقات علمی به منظور فهم كامل گستره تجارب انسان از كمبود، رنج، بيماری تا شكوفايی، 
سلامتی، بهزيستی و شادابی انسان می باشد)Seligman&etal,2005(. بنابراين روان شناسی مثبت با ترويج يک رويكرد 
كل نگر كه به طور مساوی هم به تجارب منفی وهم تجارب مثبت اهميت می دهد درپی ساختن وگسترش خصوصيات 
و كيفياتی است كه باعث بالارفتن رضايت از زندگی درافراد و جوامع می شود. )قاسمی وقريشيان،1386: 104(.               

سرمایه انسانی 
استراتژيک  منبع  ترين  وآرمانی  ترين  حياتی  اصلی ترين،  عنوان  به  را  انسانی  منابع  مديريت  امروزه صاحب نظران، 
سازمان ها به حساب می آورند. در واقع سرمايه های انسانی عظيم ترين سرمايه يک سازمان است كه برخی آن را به 
مثابه روح وقلب سازمان تشبيه كرده اند وبه عنوان عامل اصلی موفقيت سازمان در نظرگرفته اند )فاين، 1385: 322(. 
دراقتصاد دانش محور، نقش كارگران دانش وری كه از مغز خود استفاده می كنند بيشتر از كارگرانی است كه كارهای 
فيزيكی انجام می دهند. سازمانها برای موفقيت دردنيای كنونی بايد بدانند كه چه چيزی بايد بدانند. دانستن و نحوه 
يادگيری هم برای موفقيت فردی و هم برای موفقيت سازمانی يک ضرورت اجتناب ناپذير شده است. هرگونه يادگيری 
و دانستن به انسان مربوط می شود و از اين رو است كه امروزه انسان اصلی ترين سرمايه و بهترين دارايی سازمان 
محسوب می شود. پديده فرار مغزها و مهاجرت نخبگان در كشورهای مبدا و تلاش كشورهای مقصد برای شكار مغزها 

اين مسئله را كاملا آشكار می سازد )فرزانه حسن زاده ، 1389(.
سرمایه اجتماعي 

امروزه دركنار سرمايه های انسانی، مالی و اقتصادی، سرمايه ديگری درسازمان ها و جوامع، مطرح شده است كه به عنوان 
سرمايه اجتماعی شناخته می شود. اين، مفهوم از مفاهيم نوين در جامعه شناسی است كه ارتباط بسيار نزديكی با سرمايه 
انسانی به عنوان مهم ترين منبع سازمان ها دارد )Nahapiet&ghoshal,1998(. تاثير سرمايه اجتماعي بر كارايي و بهره وري 
عوامل از مهمترين اثرات اين سرمايه مي باشد. در دنياي كنوني قرارداد كاملي كه بتواند تمام جوانب وهزينه هاي يک 
پيمان را در برداشته باشد، غير ممكن يا بسيار مشكل و پرهزينه است. دراين حالت است كه اعتماد و سرمايه اجتماعي به 
كمک افراد و گروه ها آمده و با كاهش فرصت طلبي، ضعف هاي موجود در قراردادهاي ناقص را جبران كرده و ضمن ايجاد 
و رونق اقتصادي، مي تواند بازدهي قراردادها و مناسبات را افزايش داده و يا به ديگر سخن، باعث افزايش كارايي و بهره وري 

عوامل توليد مي شود و از اين را بر رشد اقتصادي تاثير مي گذارد )فليد1، 1388:  59(.

1- field
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همانند روان شناسی مثبت گرا، رفتار سازمانی مثبت گرا ادعا نمی كند كه به دستاورد جديدی دررابطه با مثبت گرايی رسيده 
است، بلكه برنياز به تمركز بيشتر بر نظريه پردازی كاراشاره دارد )becker,2008(. بنابراين رفتارهای اجتماعی می تواند نقش 
از پيوستن  نياز است عبارتند  برای عملكرد سازمانی مورد  الگوهای رفتار فردی كه  ايفا كند.  مهمی درزمينه های سازمانی 
به سازمان وماندن درآن، انجام وظيفه درسازمان ورفتار مبتكرانه و خودجوشی. لازم است پژوهش های بيشتری در زمينه 
فرايند هايی انجام شود كه جهت گيری انگيزشی رفتارهای مثبت اجتماعی را به وجود می آورند و نيز اين كه فرآيند های مذكور 
چگونه در محيط های واقعی بررفتارهای اجتماعی مطلوب تاثير می گذارند )Luthans,2002(. ازطرف ديگر اثربخشی سازمانی 
به عنوان)متغير ملاک(متغييری كه تلاش می شود تغييرات آن توسط متغير رفتارهای مثبت )به عنوان متغير پيش بين( و 

مولفه های آن تشريع تعبير وتفسير شوند  جدول )1-1(.

جدول 1-1 متغیر هاي اصلي رفتار هاي سازماني مثبت واثربخشي سازماني 

شاخصابعادمتغیر 

رفتارهاي سازماني مثبت
)متغير پيش بين(

آموزش سلامت درآمد، مديريت خودسرمايه انساني

سرمايه اجتماعي
روابط متقابل، آگاهي عمومي، احساس مسئوليت، 

مشاركت

انعطاف پذيري، نوع دوستيروان شناسي مثبت

اثربخشي سازماني 
)متغير ملاک(

سلامت سازماني
تلاش مضاعف، يكي شدن اهداف فرد و سازمان و 

ايجاد تعهد و احساس تعلق

رضايت شغلي
حالتي مطبوع،عاطفي ومثبت، بيانگر احساسات 
و نگرش هاي مثبتي است كه شخص نسبت به 

شغلش دارد 

نوآوري
توانايي سازگاري با شرايط محيطي، فرايند كسب 
انديشه اي خلاق، توان خلق وآفرينش اقتصادي 

تعهد سازماني
نوعي وابستگي عاطفي وتعصب آميز به ارزشها و 

اهداف سازمان 

سازمانها سيستم هايی باز هستند كه چندين بخش وابسته به هم درآنها فعاليت دارند.پس اينكه چگونه آنها به اهداف خود دست 
می يابند، بستگی به نقش وچگونگی ايفای آن توسط بخش های مختلف دارد)رابينز، ترجمه الواني ودانائي فرد، 1385: 85(..

با توجه به اين قضيه، به نظر می رسد كه اصطلاح “اثربخشی سازمانی “بايد به صورتی مصطلح گردد كه معيارهای چند گانه ای 
رابرای پوشش همه دربرگيرد. از اين زاويه اثربخشی سازمانی را می توان به اين صورت تعريف كرد:سازمان به عنوان يک سيستم 
اجتماعی كه دارای منابع ووسايل معينی است وبدون اتلاف ووسايل خود وبدون تحميل فشار بی مورد بر اعضای خود به 

اهدافشان نايل می گردد.اين مفهوم اثر بخشی سازمانی حاوی ويژگی های زير است:
1- بهره وری سازمانی 2- انعطاف پذيری سازمانی3- عدم وجود تعارضات سازمانی.بنابراين اثربخشی سازمانی دراين متبلور 

می شود كه چطور سازمان تجهيز می شود تا: 
1- با حضور متغير خارجی و داخلی از طريق استراتژی های انطباقی خلاق زنده بماند 2- به سمت اهداف خود حركت كند 

)خانكا، ترجمه شمس موركاني، 1389: 476(.
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دانشمندان، نظريه پردازان وكارشناسانی كه برروی سازمان تحقيق وبررسی كرده اند، آگاهانه يا ناآگاهانه، كارخود را با 
موضوع اثربخشی آن آغاز نموده اند. درنتيجه كارآنها بازتابی ازديدگاه اداری – فنی است كه موضوع تحقيق بسياری از 
كسانی است كه درباره سازمانها تحقيق و بررسی كرده اند. آنان همواره درصدد يافتن راه هايی برای تعديل سازمان خود 
هستند، تابتوانند بدان وسيله اثربخشی را افزايش دهند  )ورنر بيرهوف، ترجمه صدقي نژاد،1384: 245(. از ديد اورگان 
رفتارشهروندي سازماني به عنوان اقدامات مثبت بخشي از كاركنان براي بهبود بهره وري و انسجام درمحيط كار، فراتر 
يا ماوراء وظايف و الزامات شغلي و سازماني تعريف شده است به باور اورگان رفتار شهروندي سازماني اثربخشي سازماني 
را افزايش می دهد به هرحال تاثير خصيصه ها و حالت گونه هايی مثبت بر رفتار افراد و سازمان ها قابل اندازه گيری 
است. به عنوان مثال، رفتار شهروندی و اقدام اصولی شجاعانه از جمله رفتارهای مثبت گرای سازمانی هستند و می توان 
گفت كه افرادی كه درسطح بالايی از خودكارآمدی يا اعتماد به نفس دارند، عقيده دارند كه توانايی انجام وظايفی را كه 
به آنها محول می شود دارند و می توانند موفق شوند. بنابراين چنين افرادی عوامل استرس زا و مشكلات را به عنوان 
چالش هايی كه لازم است برای دستيابی به موفقيت به آنها غلبه كنند، درنظر می گيرند. به جای اينكه به آنها همچون 
مشكلات مجزا و پراكنده نگاه كنند، هنگامی كه به مشكلی مواجه می شوند سعی می كنند به صورت كارآمدتری عمل 
كنند و منابع را به خوبی درهم ادغام كنند )Luthans&youssef,2007(. ظرفيت هاي شناخته شده اصلي رفتار سازماني 

مثبت گرا كه تا كنون ثابت شده، تا حد زيادي ملاک هاي رفتار سازماني مثبت گرا را برآورده مي كنند عبارتند از:
1- اعتماد به نفس /خود باوری: باور فرد به انجام موفقيت آميز كارها.

2- امید: تعيين اهداف برای آينده )قدرت اراده( وشناسايی راههای نيل به آنها )قدرت روش(.
3- خوش بینی: انتظار پيامدهای مثبت، توجه به علل مثبت وتاكيد بر پشتكار وموفقيت برای تحقق اين انتظارات.

4- آرامش ذهنی: رفاه ذهنی، بهزيستی و رضايت از زندگی.
5- هوش احساسی: توانايی شناسايی و مديريت احساسات خود و ديگران )قلی پور، 1386: 49(.

والش و همكارانش نشان داده اند در خبرنامه های سازمانی در چند دهه اخير، واژه هايی با رويكرد منفی مانند: برد 
و باخت، نارضايتی شغلی، غيبت از كار و... رشد چهار برابری نسبت به واژه های مثبت گرايانه ای، مانند: شفقت، 
پرهيزكاری و... داشته است.بنا براين آشكار است كه در حوزه سازمان و مديريت موضوعهای مثبت گرايانه نسبت به 

).becker&shvfly,2008( موضوعهای منفی گرايانه، مورد بی توجهی واقع شده اند
باتوجه به وجود روابط نظري ميان رفتارهاي مثبت سازماني و اثربخشي كه به تفضيل بررسي شد، مدل مفهومي پژوهش 
حاضر به صورت نمودار 1-2 طراحي وارائه مي شود. همان گونه كه اين نمودار نشان مي دهد، بيشترين تاثير رفتارهاي 

سازماني مثبت بر اثربخشي سازماني از راه متغير ميانجي )جنس، تحصيلات، سابقه كار وسن( صورت مي گيرد.

نمودار 1-2مدل مفهومي تحقیق
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با توجه به مدل مفهومي پژوهش، فرضيه هاي زيربراي تبيين رفتارهاي سازماني مثبت در اثربخشي سازماني پيشنهاد 
مي شود: 

فرضیه هاي پژوهش 
1- بين رفتارهای مثبت كاركنان  با  اثر بخشی سازمانی  در دستگاههای اجرايی شهر ستان بيرجند رابطه وجود دارد.

2- بين سرمايه انسانی با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند رابطه وجود دارد.
3- بين  سرمايه اجتماعی با اثربخشی سازمانی  در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند رابطه  وجود دارد.

4- بين روان شناسی مثبت   با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند رابطه وجود دارد.
5- بين رفتارهای مثبت كاركنان با اثر بخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند با توجه به متغيرهای 

ميانجی جنس،تحصيلات،  سابقه كار، سن  رابطه وجود دارد.

روش انجام پژوهش 
پژوهش حاضر از جهت هدف كاربردي واز جهت نحوه گرد آوري داده ها از نوع پژوهش هاي توصيفي )از نوع همبستگي(
و از شاخه مطالعات ميداني به شمار مي رود واز جهت ارتباط بين متغيرهاي پژوهش از نوع علي است. جامعه آماری 
اند.  بوده  نفر  تعداد 5200  سال 1391-1392به  بيرجندطي  دولتی شهرستان  ادارات  كاركنان  كليه  پژوهش  اين 
نمونه گيري به روش تصادفي طبقه بندي غير متناسب  صورت گرفته است. حجم نمونه آماره براساس فرمول كوكران 
حدود  359 نفربرآورد شده است. براساس تجربيات محققان 25درصد بيش تر از حجم نمونه پرسشنامه پخش شده 
است تا در نهايت 359 پرسشنامه كامل بدست آمده است.از ميان 359نفر، 232نفر )65/0درصد(را مردان و125نفر 
)35/0درصد(از نمونه مورد نظر را زنان تشكيل مي دهند.از نظر سن آزمودني ها، در نمونه مورد نظر، انفر )3/.درصد(
)20/6درصد(50- 74نفر  )48/5درصد(40-30سال،  174نفر  )28/1درصد(30-20سال،  101نفر  20سال،  از  كمتر 

40سال،و9نفر )2/5درصد(بيشتر از 50سال سن دارند.از نظر ميزان تحصيلات آزمودني ها، در نمونه مورد بررسي 
)10/0درصد( )46/2درصد(ليسانس،36نفر  ديپلم، 166نفر  فوق  )21/2درصد(  ديپلم، 76نفر  )21/2درصد(  76نفر  

فوق ليسانس،5نفر )1/4درصد( دكتري هستند.از نظر سابقه كار، در نمونه مورد بررسي 57نفر )./16درصد(زير 5سال، 
كار  سابقه  بالا  به  )./12درصد(21سال  )22/4درصد(11تا 20سال، 43نفر  )49/6درصد(5تا 10سال،80نفر  177نفر 

داشته اند. 
ابزار پژوهش در اين تحقيق دونوع پرسشنامه رفتار های سازمانی مثبت و اثربخشی سازماني می باشد. پرسشنامه 
رفتار های سازمانی مثبت دارای 21سوال به صورت مقياس پنج درجه ای )بسيار كم، كم، متوسط، زياد، خيلی زياد(

می باشد كه هريک از گزينه ها به ترتيب )5،4،3،2،1(امتياز دارند. اين پرسشنامه برای سنجش ابعاد مختلف رفتارهای 
سازمانی مثبت شامل )سرمايه انسانی، سرمايه اجتماعی، روان شناسی مثبت(با محيط تهيه شده است. همچنين 
پرسشنامه اثربخشی سازمانی دارای 36سوال به صورت پنج گزينه ای )بسيار كم، كم، متوسط، زياد، خيلی زياد(كه به 
ترتيب )5،4،3،2،1(امتياز دارند. دراين پرسشنامه برای تعيين اثربخشی سازمانی از مدل پارسونز كه شامل  4 شاخص 
)نوآوری، رضايت شغلی،تعهد سازمانی وسلامت سازمانی( مي باشد استفاده شده است. روايی صوری ومحتوايی آها 
بااستفاده از منابع موجود و نظرات صاحب نظران براي رفتارهاي سازماني مثبت 0/89واثربخشي سازماني 0/88بدست 
آمد. وبراي  اندازه گيري پايايي پرسشنامه ها شيوه هاي متعددي توسط صاحب نظران ارائه شده است كه روش آلفاي 
كرونباخ از مهمترين ورايج ترين  آنهاست.به منظور پايايي، پرسشنامه ها به صورت مقدماتي بين 30نفر از افراد توزيع 
شد كه ضريب پايايي پرسشنامه رفتار هاي سازماني مثبت 0/930و پرسشنامه اثربخشي سازماني 0/927بدست آمد. 

 در قسمت تحليل داده ها به بررسی فرضيه ها و سوالات تحقيق پرداخته شد. برای بررسی فرضيه اصلی و     فرضيات 
فرعی 1 تا 3 از همبستگی پيرسون و اسپيرمن استفاده شد. برای بررسی فرضيه فرعی 4 از ضريب  همبستگی جزيی 
استفاده شد. قبل از اجرای همبستگی نرمال بودن متغيرهای پيش بين و ملاک توسط آزمون كولموگوروف- اسميرنوف 
 spss يک نمونه ای استفاده شده است. فرض نرمال برای اكثر متغير ها برقرار بود. برای تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار

ويراست 18 استفاده شد و سطح معنی داری 0/05 در نظر گرفته شد.
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تحلیل  داده ها )بررسی فرضیه های تحقیق(
بررسی فرض نرمال

برای بررسی فرض نرمال بودن متغیرهای مطالعه از آزمون کولموگوروف- اسمیرنف یک نمونه ای استفاده شده است. نتایج نشان 
دهنده آن است که فرض نرمال بودن برای اکثر متغیرها را نمی توان رد کرد )P<0/05(. نتایج این آزمون در جدول 15-4 

آورده شده است.
جدول 2- 1. نتایج آزمون کولموگروف- اسمیرنف یک نمونه ای برای بررسی پذیره نرمال بودن 

ابعادمتغیر
حجم 
نمونه

آماره 
آزمون

p-value

رفتارهای سازمانی مثبت

3591/1450/145سرمایه انسانی

3591/1850/120سرمایه اجتماعی

3591/2280/098روان شناسی مثبت

3590/7150/686کل

اثربخشی سازمانی

*3591/5740/014نوآوری

3591/2540/086تعهد سازمانی

3591/1010/177رضایت شغلی

3591/2320/096سلامت سازمانی

3590/7970/548کل
فرضیه اصلی: بین رفتارهای مثبت کارکنان با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرایی شهرستان بیرجند ارتباط وجود دارد.

برای بررسی رابطه بین رفتارهای مثبت کارکنان و اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرایی شهرستان بیرجند از ضریب 
همبستگی پیرسون و اسپیرمن استفاده شد )متغیرها کمی(. نتایج حاصل از این آزمون در جدول 1-1 آمده است.

جدول 3-1. ضرایب همبستگی بین رفتارهای مثبت کارکنان و اثربخشی سازمانی کارکنان

متغیر
اثربخشی سازمانی کارکنان

وجود 
ارتباط

نوع 
ارتباط

همبستگی

اسپیرمنپیرسن

مستقیمدارد
رفتارهای 
مثبت 

ضریب 
همبستگی

p-valueتعداد
ضریب 

همبستگی
p-valueتعداد

0/757>0/0001*3590/751>0/0001*359

)P>0/05( در سطح 0/05 معنی دار *
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نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي دهد كه بين رفتارهای مثبت كاركنان و اثربخشی سازمانی در 
دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند رابطه معني داري وجود دارد )P>0/05، 0/751 و r=0/757(. رابطه بين اين دو متغير 

به صورت مستقيم است. 
فرضیه فرعی 1: بين سرمايه انسانی با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند ارتباط وجود دارد.

برای بررسی رابطه بين سرمايه انسانی و اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند از ضريب همبستگی 
پيرسون و اسپيرمن استفاده شد )متغيرها كمی(. نتايج حاصل از اين آزمون در جدول 1-2 آمده است.

جدول 4-1. ضرایب همبستگی بین سرمایه انسانی و اثربخشی سازمانی کارکنان

متغیر
وجود اثربخشی سازمانی کارکنان

ارتباط
نوع 

ارتباط همبستگی

اسپیرمنپیرسن

مستقيمدارد سرمايه 
انسانی

ضريب 
همبستگی

p-valueتعداد
ضريب 

همبستگی
p-valueتعداد

0/682>0/0001*3590/683>0/0001*359

)P>0/05( در سطح 0/05 معنی دار *
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي دهد كه بين سرمايه انسانی و اثربخشی سازمانی در دستگاه های 
اجرايی شهرستان بيرجند رابطه معني داري وجود دارد )P>0/05، 0/683 و r=0/682(. رابطه بين اين دو متغير به صورت 

مستقيم است. لذا انتظار داريم با افزايش سرمايه انساني درسازمان اثربخشي و رضايت شغلي افزايش يابد.
فرضیه فرعی 2: بين سرمايه اجتماعی با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند ارتباط وجود دارد.

برای بررسی رابطه بين سرمايه اجتماعی و اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند از ضريب همبستگی 
پيرسون و اسپيرمن استفاده شد )متغيرها كمی(. نتايج حاصل از اين آزمون در جدول 1-3 آمده است.

جدول 5-1. ضرایب همبستگی بین سرمایه اجتماعی و اثربخشی سازمانی کارکنان

متغیر
وجود اثربخشی سازمانی کارکنان

ارتباط
نوع 

ارتباط همبستگی

اسپیرمنپیرسن

مستقيمدارد سرمايه 
اجتماعی

ضريب 
همبستگی

p-valueتعداد
ضريب 

همبستگی
p-valueتعداد

0/597>0/0001*3590/596>0/0001*359

)P>0/05( در سطح 0/05 معنی دار*
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي دهد كه بين سرمايه اجتماعی و اثربخشی سازمانی در دستگاه های 
اجرايی شهرستان بيرجند رابطه معني داري وجود دارد )P>0/05، 0/596 و r=0/597(. رابطه بين اين دو متغير به صورت 

مستقيم است. 
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فرضیه فرعی 3: بين روانشناسی مثبت با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند ارتباط وجود دارد.
برای بررسی رابطه بين روانشناسی مثبت و اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند از ضريب همبستگی 

پيرسون و اسپيرمن استفاده شد )متغيرها كمی(. نتايج حاصل از اين آزمون در جدول 1-5آمده است.

جدول 6-1. ضرایب همبستگی بین روانشناسی مثبت و اثربخشی سازمانی کارکنان

متغیر
وجود اثربخشی سازمانی کارکنان

ارتباط
نوع 

ارتباط همبستگی

اسپیرمنپیرسن

مستقيمدارد روانشناسی 
مثبت

ضريب 
همبستگی

p-valueتعداد
ضريب 

همبستگی
p-valueتعداد

0/731>0/0001*3590/722>0/0001*359

)P>0/05( در سطح 0/05 معنی دار*
در  سازمانی  اثربخشی  و  مثبت  روانشناسی  بين  كه  مي دهد  نشان  اسپيرمن  و  پيرسون  همبستگي  آزمون  از  حاصل  نتايج 
دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند رابطه معني داري وجود دارد )P>0/05، 0/722 و r=0/731(. رابطه بين اين دو متغير 

به صورت مستقيم است. 
فرضیه فرعی 4: بين رفتارهای مثبت كاركنان با اثربخشی سازمانی در دستگاه های اجرايی شهرستان بيرجند با توجه به 

متغيرهای ميانجی سن، جنسيت، ميزان تحصيلات و سابقه كار ارتباط وجود دارد.
برای بررسی رابطه بين رفتارهای مثبت كاركنان با اثربخشی سازمانی با حضور متغيرهای ميانجي از آزمون همبستگی جزيی 
بين رفتارهای مثبت كاركنان و اثربخشی سازمانی با حضور متغيرهای ميانجی استفاده شد )متغيرها كمی(. نتايج حاصل از اين 

آزمون در جدول 1-6 آورده شده است.
جدول 7-1. ضریب همبستگی جزیی بین رفتارهای مثبت کارکنان و اثربخشی سازمانی کارکنان با حضور متغیرهای میانجی

متغیرهای میانجی
ضریب 

همبستگی
p-valueنوع ارتباطوجود ارتباطتعداد

مثبتدارد359*0/0001<0/756سن

مثبتدارد359*0/0001<0/754جنس

مثبتدارد359*0/0001<0/757تحصيلات

مثبتدارد359*0/0001<0/753سابقه كار

كل متغيرهای 
ميانجی

مثبتدارد359*0/0001<0/751

بدون حضور 
متغيرهای ميانجی

مثبتدارد359*0/0001<0/751

)P>0/05( در سطح 0/05 معنی دار*
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نتایج حاصل از آزمون همبستگي جزیی نشان مي دهد كه بین رفتارهای 
مثبت كاركنان و اثربخشی سازمانی با ثابت نگه داشتن اثر جنس، سن، 
وجود  داري  معني  رابطه  به صورت جداگانه  كار  سابقه  و  تحصیلات 
دارد )P>0/05(. همچنین بین این دو متغیر با ثابت نگه داشتن كلیه 
متغیرهای میانجی )جنس، سن، تحصیلات و سابقه خدمت( به صورت 
همزمان رابطه معني داري وجود دارد )P>0/05(. به علاوه رابطه بین 
رفتارهای مثبت كاركنان و اثربخشی سازمانی به شرط ثابت نگه داشتن 
متغیرهای میانجی به صورت جداگانه و همزمان مستقیم است. از طرفی 
بر اساس نتایج، تعدیل متغیرهای میانجی تاثیری بر میزان همبستگی 
بین رفتارهای مثبت كاركنان و اثربخشی سازمانی ندارد و همان طور 
كه ملاحظه می شود میزان همبستگی بین این دو متغیر، با و بدون در 

نظر گرفتن این متغیرهای میانجی تغییر زیادی نمی كند. 

نتيجه گيري
رفتار سازماني مثبت را مي توان تاحدودي در ارزشهاي سازماني ردیابي 
سازمانها  درون  برافراد  بسیاري  مثبت  اثرات  رفتارها  اینگونه  و  كرد 
مي گذارد. یكي از دلایل فقدان انگیزه وگرایش كافي به زمینه رفتار هاي 
سازماني مثبت، ممكن است در این باور نهفته باشد كه این گونه رفتار ها 

فقط در شرایط بهره مند بودن از رفاه اقتصادي در افراد بروز كند 
وجود اثربخشي موجب بقاء وماندگاري سازمان است وسازماني كه در 
راه رسیدن به اهدافش یا به عبارتي به دست آوردن اثربخشي ناكام 
دهد.  ادامه  خود  بقاء  به  توانست  نخواهد  پررقابت  دنیاي  در  بماند. 
همچنان كه بیان شد طبق داده هاي بدست آمده كاركنان بیشترین 
تاثیر را بر ارتقاي اثربخشي دارند وعدم رضایت آنها به معني كاهش 
اثربخشي خواهد بود. سازماني كه پیوسته غیر اثربخش است به یقین از 
سلامت برخوردار نیست. درمجموع رفتار هاي سازماني مثبت، به طور 
ضمني، برحاصل جمع انجام كار اثربخش دلالت مي كند، سازماني كه 
پایین آوردن هزینه ها یا باسرعت عمل، در كوتاه مدت به طور اثربخش 

عمل مي كند، ممكن است به روحیه ورضایت كاركنان صدمه بزند 
1- طبق تحقیق حاضر نیز رابطه مستقیمي بین دومتغیر رفتار هاي 
سازماني مثبت شامل مولفه هاي )سرمایه انساني، سرمایه اجتماعي، 
روان شناسي مثبت( با اثربخشي سازماني وجود دارد و با افزایش هریك 
از مولفه هاي ذكر شده، اثربخشي در سازمان افزایش مي یابد. به طور 
مثال حقوق و مزایاي از عواملي است كه تاثیر قابل ملاحظه اي بررضایت 
به  پرداختي  افزایش  با  مي توانند  سازمانها  این  دارد.  كاركنان  شغلي 
كاركنان رضایت شغلي آنها و درنتیجه رفتار هاي سازماني مثبت آنها 
تا  را قادرمی سازد  بهبود دهند. رفتارهای سازمانی مثبت مدیران  را 
بنابراین  باشد.  داشته  تغییرات  با  موثرتری  و  سریع  صحیح،  برخورد 
بر  آمده  پدید  بالقوه  های  فرصت  از  مدیران  كه  گردد  می  پیشنهاد 
اثر تغییر به بهترین نحو استفاده كنند، و در جهت بهبود و پیشرفت 
سازمان و تامین اهداف و نیازهای آینده سازمان حركت كنند تا میزان 

اثربخشی سازمان افزایش یابد  

دارایي  بعنوان مهمترین  را  انساني  بایستي سرمایه هاي  مدیران   -2
در  نمانند.چنانچه  غافل  آن  از  وجه  هیچ  وبه  بگیرند  درنظر  سازمان 
واز  شود  توجه  ومواداولیه  تجهیزات  نظیر  فیزیكي  عوامل  به  سازمان 
عوامل انساني غافل بمانند، علي رغم داشتن فناوري برتر براي بهبود 
روش ها و افزایش تولید، كوشش هاي آنان بي ثمر خواهد ماند. لذا 
پیشنهاد مي شود كه مدیران به این دارایي سازمان یعني منابع انساني 
همچون  عواملي  به  توجه  با  دیگر  طرف  از  و  كنند.  بیشتري  توجه 
ویژگي هاي شخصیتي افراد، در نظر گرفتن زمان و مكان مناسب در 
جهت برقراري ارتباط، استفاده از مدیریت مشاركتي، تشكیل تیم ها و 
گروه هاي كاري و ایجاد انگیزه و رضایت شغلي كاركنان سعي نمایند 
كه به صورت اثربخشي تلاش ها و كوشش هاي همكاران و زیر دستان 
خود را درجهت پیشبرد اهداف سازماني و افزایش كارایي و اثربخشي 

برانگیزانند.
نیز رابطه مستقیمي بین دو متغیر سرمایه  3- طبق تحقیق حاضر 
اجتماعي و اثربخشي سازماني وجود دارد و با افزایش سرمایه اجتماعي 
در كاركنان اثربخشي در سازمان افزایش مي یابد. ایده نظریه سرمایه های 
دارای  اجتماعی  های  شبكه  كه  استواراست  اصل  براین  اجتماعی 
 ارزش هستند و تماس های اجتماعی بربهره وری فردی وگروهی اثر 

می گذارد و موجب اثربخشي وكارایي درسازمان مي گردد.
ازاین رو درغیاب سرمایه اجتماعی، سایر سرمایه ها اثربخشی خود را 
ازدست می دهند و بدون سرمایه اجتماعی پیمودن راه های توسعه و 
تكامل فرهنگی و اقتصادی ناهموار و دشوار می شود. از این رو موضوع 
سرمایه اجتماعی به عنوان یك اصل برای نیل به توسعه پایدار محسوب 
شده و حكومت ها باید ابزار لازم جهت بهبود وتقویت سرمایه اجتماعی 

را فراهم سازند 
4- طبق تحقیق حاضر نیز رابطه مستقیمي بین دو متغیر روان شناسي 
افراد  هرچقدر  بنابراین  دارد  وجود  سازماني  اثربخشي  و  مثبت 
میزان  كنند  احساس  دیگران  به  نسبت  دركار  را  مثبت  روان شناسي 

اثربخشي و كارایي در سازمان افزایش مي یابد.
با توجه به رابطه مثبت بین روان شناسي مثبت و اثربخشي درسازمان، 
این اثر بدین معني است كه براي رسیدن به اثربخشي سازماني بهتر 
است سازمان ابتدا به كاركنان و اهداف آن ها توجه نموده، و نیاز هاي 
آنها را دراولویت قرار دهد )حقوق و دستمزد، شرایط كاري، طرحهاي 
ارتقاء( و پس از آن به ترتیب به نیاز هاي مشتریان، اعتباردهندگان، 
توجه  كنندگان  تامین  آخر  در  و  دولتي  نهادهاي  جامعه، سهامداران 
نماید. امروزه براي داشتن عملكرد بهتر در كار، وجود كاركناني با انگیزه 
كه متعهد والتزام به انجام امور دارند و یاس و دلسوزي براي آن ها 
هیچ مفهومي ندارد. جزء ضروریات هر سازماني مي باشد، این گونه 
افراد با هدایت و رهبري خوب براي تحقق اهداف و معیارهایشان به 
دنبال نتیجه هستند، براي خود اهداف چالشي در نظر مي گیرند، و 
ریسك هاي حساب شده انجام مي دهند و در جستجوي چگونگي بهبود 
بخشیدن به عملكرد خود هستند. پس مي توان با افزایش خلاقیت و 
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انگيزش در كاركنان موجب برانگيخته شدن رفتار هاي مثبت آن ها شد 
و اثربخشي سازماني را بهبود بخشيد. 

رفتارهاي  بين  كه  دهد  مي  نشان  تحقيق  هاي  يافته  همچنين   -5
متغيرهاي  به  توجه  با  سازماني  واثربخشي  كاركنان  مثبت  سازماني 
ميانجي )جنس، ميزان تحصيلات، سابقه كار و سن( رابطه معني داري 
از نوع مستقيم وجود دارد. در واقع رقابت هاي روز افزون تاثير منفي 
و مخرب بر حواشي سوددهي، وفاداري مشتري و در نهايت بازگشت 
سهام داران گذشته دارد. و يكي از منابعي كه مي تواند با موفقيت اين 
روند مخرب را معكوس نمايد و اغلب  هم مورد غفلت واقع شده است. 

كاركنان ونيروي سازمانها هستند. 
كارمندانش  كه  دارد  نياز  خود  اهداف  به  دستيابی  برای  هرسازمان 
اين  دهند.  انجام  وری  بهره  از  قبولی  قابل  درسطح  را  خود  مشاغل 
موضوع هم درمورد سازمانهای دولتی صدق می كند كه درانها عملكرد 
ضعيف به معنی ناتوانی درفراهم كردن خدمات عمومی قانونی است، 
است كه عملكرد ضعيف  درباره شركت های خصوصی صادق  و هم 
می تواند به ورشكستگی انها منجر شود. از ديد گاه اجتماعی، بهترين 
خواسته هر فرد برای سازمان ها، برخورداری از كارمندانی است كه كار 
 خود را خوب انجام دهند. عملكرد خوب، بهره وری سازمان را افزايش 
ملی وهمين طور  اقتصاد  ارتقای  باعث  نيز مستقيما  اين  و  می دهد 

ارتقای خدمات سازمان خواهد شد.

با توجه به يافته هاي تحقيق پيشنهاد مي شود:
1-  مديران سازمانها جهت افزايش اثربخشي در سازمانها ديدمثبت به 
شخصيت ورفتار كاركنان داشته واستراتژي هايي را درجهت افزايش 
حقوق ودستمزد وامنيت شغلي و رضايت مندي كاركنان در نظر گيرند
2- پيشنهاد مي شود مديران در جهت افزايش اثربخشي وكارايي در 
هاي شخصيتي  وويژگي  روحيه   منفي،  و  مثبت  تجارب  به  سازمان 
كاركنان را مدنظر قراردهند و هم چنين راهكارهايی برای شناسايی 
و  ها  مشاوره  و  اتخاذ  اند،  شغلی شده  دچار خستگي   كه  كاركنانی 

مداخله های مديريتی روان شناختی صورت پذيرد 
3- پيشنهاد مي شود كه مديران با سرمايه گذاري برافراد سازمان به 
ارتقايي سرمايه اجتماعي كمک كرده واز اين راه علاوه بربهره مندي از 
افراد با سرمايه انساني بالا از مزيت گسترش سرمايه اجتماعي سازمان 

خود نيز بهره مند شوند 
4- پيشنهاد مي شود كه مديران به اين دارايي سازمان يعني منابع 
انساني توجه بيشتري كنند و از طرف ديگر با توجه به عواملي همچون 
ويژگي هاي شخصيتي افراد، در نظر گرفتن زمان ومكان مناسب در 
جهت برقراري ارتباط، استفاده از مديريت مشاركتي، تشكيل تيم ها 
وگروه هاي كاري وايجاد انگيزه و رضايت شغلي كاركنان سعي نمايند كه 
بصورت اثربخشي تلاش ها و كوشش هاي همكاران و زيردستان خودر را 
درجهت پيشبرد اهداف سازماني و افزايش كارايي و اثربخشي برانگيزانند. 
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