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 چکیده  

  یبرا  ی کامرون با آمادگ  یدگاه از روان شناسی مثبت گرا بر اساس د   یریبهره گ  یزانم  ینرابطه ب  یبررساین پژوهش با هدف  

اداره کل اداره کل آموزش و پرورش اصفهان صورت گرفت. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه مدیران  یرانمد یاندر م ییرتغ

ها برای متغیر ر گردآوری دادهنفر بوده که به روش سرشماری انتخاب شدند.  ابزا  117،که تعداد آنها  آموزش و پرورش اصفهان  

( و جهت سنجش آمادگی برای تغییر نیز از پرسشنامه 2008روان شناسی مثبت گرا کامرون )پرسشنامة  روان شناسی مثبت گرا از  

های آماری و بررسی روابط  استفاده شده است. جهت تجزیه و تحلیل داده  (1989نگرش به تغییر سازمانی از دونهام و همكارانش)

استفاده شده است. نتایج آزمون های    18نسخه    SPSSفرضیات تحقیق  از ضریب همبستگی پیرسون به کمك نرم افزار    بین

آماری نشان داد که بین روان شناسی مثبت گرا و آمادگی برای تغییر مدیران مدارس رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  برای  

نتیجه آزمون همبستگی پیرسون نشا ارتباطات    مؤلفهن داد بین  فرضیات فرعی  های جو مثبت گرا، روابط انسانی مثبت گرا، 

( بدست آمد که نشان  038/0،  284/0( و )012/0،  366/0(، )005/0،    394/0مثبت گرا به ترتیب مقادیر همبستگی و معناداری )

معناگرایی مثبت گرا با آمادگی برای   لفهمؤدهنده وجود رابطه مثبت و معنادار با آمادگی برای تغییر در میان مدیران بود و برای 

 گویای عدم رابطه مثبت و معنادار بود.  109/0و معناداری  166/0ستگی  بتغییر درمیان مدیران هم

 

 : روان شناسی مثبت گرا، معناگرایی، ارتباطات مثبت، روابط انسانی مثبت گر، جو مثبتکلید واژه
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 مقدمه   - 1

مثبت  یقاتاکنون، تحق  د ولیش  می   توجه  یدر حوزه روان شناس  ییو کاربرد مثبت گرا  یقتحق ی،ساز  یتئوردر گذشته، تنها به  

 زمینه  در  یك انقلاب،  نهضت مثبت گرایی در کار.    است  مورد توجه قرار گرفته  یزن  1ازمانی رفتار س  مدیریت و    در حوزه  ییگرا

ثیر قابل ملاحظه خود را بر بسیاری از رویه های سنتی أ شود و توانسته ت  مدیریت و رهبری سازمان و کسب و کار محسوب می  ی

نظر بسیاری از نظریه پردازان و  ،و به جهت همین دستاوردهای قابل ملاحظه خود در محیط کار و یا منسوخ سازمان اثبات کند

مانی به سمت توجه به ویژگی های  دهد تغییر موضوع از علوم محض سازمحققان را به خود جلب کرده است. تحقیقات نشان می

های مدیریتی و بهبود سلامت روحی و جسمی کارکنان سازمان شود.    تواند باعث اثر بخشی سیاستها و رویه  مثبت افراد می 

دهند که توجه به توانمندیها و استعدادها در زندگی شخصی و کاری در مجموع باعث بهبود عملكرد، افزایش    تحقیقات نشان می

اعتماد به نفس، عزت نفس، انعطاف پذیری، انرژی و شادابی، عملكرد شغلی، دستیابی به هدف، رشد و توسعه فردی  خشنودی،  

به واسطه استفاده از   2به همین جهت نیز محققان و نظریه پردازان از خلق مزیت رقابتی.  گردد   بیشتر و کاهش استرس می

  -ی م  ها و سبك های مدیریت و روان شناسی مثبت گرا در کار حمایت  های مثبت افراد و همچنین رویهها و توانمندیظرفیت

(.  با عنایت به اثرات مثبت این رویكرد در تغییرات و با توجه به اینكه عصر حاضر، هزاره تغییرات 4: 3،2001فردریكسون) کنند

  - ی م  شناسی مثبت گرا و آمادگی برای تغییرلحظه ای و مداوم است، پژوهش حاضر در راستای بررسی رابطه بین دو متغیر روان  

 باشد.  

زمانی که تغییری در  ، تغییر یگانه امرثابت در دنیای امروزی است.  4هزاره سوم عصر تغییرات شتابنده است، به تعبیر پیتردراکر 

است، توانایی رهبر دهد، مهم ترین مشخصه توانایی سازمان در بیرون آمدن از باتلاقی که گرفتارش شده  سازمان ها روی می

  - می  ییرتغ  یلکه باعث تسه  یعوامل  یصتشخ  یتبر اهم  یناز محقق  یاریبس  (.6:1389)نازاریان،  سازمان در هدایت کردن است

کخ و  .)اند کردهید  تأک  ییر،قرار دادن نگرش آنان به سمت تغ   یر با تحت تأث  یر افراد درگ  یان در م  ییرتغ  یبرا  یجاد آمادگی ا  یا   شود

ارمناک  1948،  5فرنچ ارمناک  1993و همكاران،    6یس ؛  بد  یس؛  مادسن   2000و همكاران،    8یابا  7،1999یان و  ؛   2003،  9؛ 

در   ییر،تغ  ینفاکتورها احتمالاً به عامل   ینا  یینتع(.  13،2006یمونز سو  12ی ؛ رافرت  2006و همكاران، 11مادسن   ،102004برنرث 

اِعمال    یطراح  یابی،ارز م  ییریتغ  ابتكارات و  نت ی کندمؤثر، کمك  ادب  ینا  یجه.  در  تغ  یسازمان  ییرتغ  یاتکه  منظور  ییرات  به 

 (.  102:2001،  وبرو 14وبر) درخور توجه دارد ینگرش افراد، نقش یصو اثربخش، تشخ آمیزیتموفق

 پیچیده سریع، تغییرات، برآیند، این کار جهان سریع تغییرات عهده از بتوانند رهبران و مدیران که رود می انتظار 21 قرن در

 تا باشند شایسته رهبران باید دارد. مدیران رهبریشان سبك و ها سازمان بر توجهی قابل و تاثیر هستند بینیپیش قابل غیر و

 
1 .Organizational behavior 
2. Competitive Advantage 
3 Frederickson 
4 .Dracker 
5 Koch& French 
6 Armenakis 
7 .Bedeian 
8. Eby 
9 Madsen 
10 Bernerth 
11 Madsen 
12. Rafferty 
13. Simons 
14. Weber 
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 نقش باید جدید متغیر محیط این  در رهبر یك   .آورند دست به را نیاز شرکت مورد بازده و کنند متحول را  افرادشان  بتوانند

 (.15:1389فیاضی، کند) ایفا گوناگونی های

رهبران در عصر جدید به عنوان معلم ، طراح و خدمتگذار باید به طور مستمر تغییر یابند و هویت جدیدی از خود خلق کنند .  

ای خود آنها باید بتوانند به سرعت خود را با شرایط جدید تطبیق داده ، گذشته خود را فراموش کنند و نقشها و روابط جدیدی بر

ترسیم سازند. آنها باید بتوانند تیم های کاری و گروههای ذینفع متفاوت را به کار گرفته و سبكهای متفاوت مدیریتی را در آن  

 (.11:1383)مشایخی، واحد به کار گیرند

استراتژی( می2008)1ها کامرون  پردازان در حوزه رهبری در سازماناز جمله نظریه ارائه  به  باشد که درصدد  هایی است که 

رهبران در دستیابی به موقعیتی فراتر از استانداردهای موردنظر درجهت دستیابی به اثربخشی فوق العاده و نتایج شگفت انگیز  

چهار استراتژی را برای عملكرد فوق 2های تجربی و اصول روان شناسی مثبت گرا  کمك نماید. کامرون برحسب نتایج پژوهش 

 . 6و ارتباطات مثبت 5، معناگرایی مثبت 4، روابط مثبت3است: جو مثبت العاده شناسایی کرده

در کنار شتاب   مدیریت و رهبری در عین جذابیت به یكی از پیچیده ترین مفاهیم سازمانی تبدیل شده است. پیچدگی ذاتی بشر

مهمی همچون افزایش دموکراسی،   مسائل فزاینده تغییرات، درك عوامل موفقیت سازمان را دشوار تر ساخته است. هزاره سوم با  

قی و مسئولیت اجتماعی، افزایش انتظارات مشتریان،  لااخ  عات، مسائللا افزایش جمعیت، جهانی شدن، گسترش ارتباطات و اط

ت  لافناوری، و... دست به گریبان شده است. در پرتو این چنین مسائلی بشر با مشك رقابت فزاینده سازمانها، سرعت رشد دانش و

هیجانی، شخصیتی و رفتاری زیادی همچون استرس، افسردگی، تعارض، پرخاشگری، تعارض، خیانت،    عدیده اجتماعی، عاطفی،

بهره وری و   تی همچون کاهش لابیگانگی، فرسودگی هیجانی و...مواجه شده است که به نوبه خود سازمانها را نیز با مشك از خود

رسد مهمترین مسئله قرن  رو به نظر می  ادث شغلی، و... مواجه کرده است. از اینعملكرد، افزایش خروج کارکنان، افزایش حو

خود جای دهد و البته چشم اندازی فراتر   حاضر نیاز به یك نظریه جامع و کاربردی باشد که بتواند چنین مسائل بغرنجی را در 

  - داقل استاندارد دیگر پاسخگوی چالشهای فراامروز، حفظ ح از حل مسئله و آسیب شناسی ارائه دهد چرا که در عصر پر رقابت

گفت که تئوریهای مدیریت و رفتار سازمانی نقش فزاینده ای در شكل گیری    روی مدیران و سازمانها نخواهد بود. از سویی باید

ثبت گرا، مدیریت آنها خواهد داشت. در آغاز قرن بیست و یكم، با الهام از نهضت روانشناسی م  نگرش مدیران و رهبران و سبك

 زود جایگاه ویژه ای در سازمان کسب کردند. تئوری   سازمانی مثبت گرا در سازمان تجلی پیدا کردند و خیلی    تئوری پردازی

  اجتماعی وسیع تغییرات بانی خود که  نیز آموزشی های نظام واقع  .درسازمانی مثبت گرا پاسخی است به چالشهای مطرح شده 

نظام    مهمترین  از  یكی  که  نیز  وپرورش  آموزش  نظام  میان  این   در  .است  ناپذیر  گریز  آنها  برای  وتغییرند  امواجه    تغییر  با   هستند

 تغییر   فرایند  که  این  نیز به  آموزشی  های  سازمان  اگرمدیران  .است  برخوردار  ای  ویژه  اهمیت  از  ،است  کشور  در  آموزشی  های

  درك  باشند،  داشته  اعتماد  کند  فراهم  را  فرصت های جدید از  استفاده  امكان  و  شود  منجر  سازمانی  تطبیق  به  تواند  می  سازمانی

 (.2: 1386رحمان سرشت،) داشت خواهند تغییر فرایند از مطلوبی

 ی  زمینه  تواند  می  تغییرات سازمانی  به  نسبت  مدیران  در  مثبت  احساس  با  همراه  مناسب  عملكرد  و  وشناخت، رفتار  درك  وجود

  هدف پژوهش حاضر پی بردن به رابطه بین دیدگاه روان شناسی مثبت گرای کامرون .کند  فراهم ها طرح موفقیت برای را کافی

باشد که علی رغم اهمیت آن تاکنون تحقیقی در این زمینه  موزش و پرورش اصفهان می آو آمادگی برای تغییر در میان مدیران  

 در کشور انجام نشده است . 

 
1.Cameron   
2. positive leadership 
3 Positive atmosphere 
4 Positive relationships 
5 Sense of positive orientation 
6 Positive communication 
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 مروری بر ادبیات تحقیق

. به دلیل تنوع گسترده انتظار می رود که مدیران و رهبران بتوانند از عهده تغییرات سریع جهان کار برآیند    در قرن بیست و یكم 

تغییرات سریع، پیچیده و  سازمان ها و منابع انسانی با چالشهای فراوانی روبرو شده است. این    مؤثرمحیط های کاری، مدیریت  

ها و سبك رهبری شان دارد. سازمانها به سمت ساختارهایی با سلسله   ثیر قابل توجهی بر سازمانأ غیر قابل پیش بینی هستند و ت 

رده کارکنان آزادی بیشتری داده و به آنها مسئولیت بیشتری واگذارمراتب کمتر تغییر کرده اند که در آن مدیران و رهبران به ک

باشند که از عهده این تغییرات برآیند و به این منظور آنها به توانایی هایی مانند    مؤثراند. مدیران آینده در صورتی می توانند  

دن نیاز دارند. مدیران باید رهبران شایسته تیم مدار بودن، ارتباطات قوی، حل کننده مشكلات، ایجاد کننده تغییرات و رهبر بو

باشند تا بتوانند افرادشان را متحول کنند و بازده مورد نیاز را به دست آورند. یك رهبر در این محیط متغیر جدید باید نقش  

جه بیشتری شود زیرا های گوناگونی ایفا کند. برای اطمینان از اینكه تغییرات با موفقیت انجام می شود، باید به افراد سازمان تو

 قدرت اقتصادی و توان تولید سازمان های مدرن به جای دارایی های فیزیكی ، مرهون توانمندی فكری و خدماتی آنهاست.  

ادبیات  و مثبت گرا روانشناسی مثبت گرا، سازمانی پژوهش جدید زمینه های از برگرفته اصول کاربرد در  ریشه گرا  مثبت رهبری

 برای شناخته شده استراتژی است. چهار کارکنان در العاده فوق  عملكرد ایجاد مثبت گرا رهبری  از دفدارد.ه مثبت تغییر

توانند با ایجاد استراتژی   می  گرا مثبت انرهبر .مثبت معناداری و ارتباطات و انسانی روابط  جو، ایجاد عبارتنداز: گرا  مثبت رهبری

 کارکنان در راستای اهداف سازمان عملی کنند : های زیر بهترین بازخورد را در شیوه عمل 

 دیگران،  روی بر کارشان ثیرأ ت دیدن جهت کارکنان به کمك

 آنها از دریافت بازخورد و مشتریان با مستقیم ارتباط برقراری جهت آنها برای ایجاد فرصتی

 .سازمان توسط شده مزایای ایجاد و است معنادار افراد برای آنچه بین رابطه سازی برجسته

 هستند ( اثر گذاردنی جا بر) میراث ایجاد مشغول اینكه دیدن برای کارکنان به کمك

 .خودپسندانه و شخصی اهداف از بیش  جمعی اهداف ایجاد و تقویت

  ی با عملكرد شغل   یروان شناخت  یلفه هاؤرابطه ساده و چندگانه م  یبررس"با عنوان    یقی( در تحق1399)  یپور و مشتاق  ینآر

  یج نتا  ینبه ا  یبا عملكرد شغل  یروان شناخت  یها  مؤلفهرابطه ساده و چندگانه    یبا هدف بررس  "مدارس شهرستان دزفول  یرانمد

مدارس رابطه معنادار  یرانمد  یبا عملكرد شغل ینیو خوشب یتاب آور یدواری،ام مدی،خودکارآ یلفه هاؤم ینکه ب  یافتنددست 

دارد. همچن ب  یونرگرس  یلتحل  یجنتا  ین،وجود  داد  عملكرد شغل   یروانشناخت  یلفه هاؤم  یننشان  رابطه    یرانمد  یبا  مدارس 

 همزمان و چندگانه وجود ندارد.

)  ییکوچكسرا  معینی تحق1398و همكاران  عنوان    یقی( در  روان "با  ابعاد شخص  ینقش سلامت    یهاکارمندان شبكه    یتیبر 

  یخواب  ی واضطراب و ب  یافسردگ   ینکه ب  یافتنددست    یج نتا  ینبه ا  یتیبر ابعاد شخص  یسلامت روان  تأثیر  یینبا هدف تع  "بهداشت

نژند روان  بعد  معن  یتشخص  یبا  مثبت  دارد  داری  یرابطه  اجتماع   ینهمچن  .وجود  با  یکارکرد  گرا  کارکنان  برون    یی بعد 

  یری با انعطاف پذ  یزن  یبدن  یرابطه نشانه ها  .نشان داد  یدار  یرابطه مثبت و معن  یزن  یتشخص  یریپذ  یتو مسئول  یربودندلپذ

سلامت    یلفه هاؤم  کهنشان دادند    یزن  ANOVA  یانسوار  یزنالآو    یونرگرس   یلزمون تحلآ  .دار بود  یمثبت و معن  یتشخص

گرفت که سلامت روان کارمندان   یجهتوان نت  یم  ینبنابرا.  یندنما  یینو تب  ینیب  یشکارمندان را پ   یتیتوانند ابعاد شخص  یروان م

 است. گذارتأثیرآنها  یتیشخص یها  یژگیبر و
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بر سلامت روان کارشناسان شاغل در شرکت    یروانشناخت  یهمداخله سرما  یاثربخش  یین( با هدف تع1397و همكاران)  علیپور

  ی و افسردگ  ی اضطراب ، عملكرد اجتماع   یاسهای مق  یر لوتانز بر بهبود سلامت روان و ز  یمدل مداخله ا  تأثیر از    یخودرو حاک  یرانا

 .بود

ثر بر سلامت  ؤو احساس انجام کار م  یریگ  یمعمل در تصم  یدادن آزاد  یق از طر  ی (  نشان داد که سلامت سازمان2019)   هنسن

سازمان  تأثیر  یروانشناخت سلامت  نبود  و  طر  ی مثبت  تنش  یض،تبع  یقاز  سلامت    یارتباط  های ¬شیوه  و   زا¬کار  بر  مخرب 

 دارند.  یمنف تأثیر یروانشناخت

عمل    یکه نبود آزاد  یدرس  یجهنت  ینبه ا  "یبر سلامت روان  یروانشناخت  ی ها  مؤلفه  تأثیر"با عنوان    یقی( در تحق2012)   نیدهمر

 دارد.  یمنف تأثیرکارکنان  یبر سلامت روانشناخت  یاجتماع  های یتو کمبود حما یشغل یتنداشتن امن گیری،¬یمدر تصم

نشان دادند   "و سلامت روان  یورزش یتدر موفق یروانشناخت یسرسخت تأثیر"با عنوان  یقیتحق ی (  ط2018و بشارت  ) رمزی

 وجود دارد. یمنف  یهمبستگ یروان یو آشفتگ یروانشناخت یسرسخت ینکه ب

  یروانشناخت  یستیکه بهز  یو کسان   یگذارند م  تأثیر  یبر کارکرد جسم  یعوامل روانشناخت(نشان داد که  2017)ینهوونو  ی پژوهش  در

  یی بالا  یو مثبت نگرند و از ثبات عاطف  ینافراد شاد، خوشب  ینا  ینبرخوردارند. همچن  یزبالاتری ن  یبالاتری دارند، از سلامت جسم

 . دارند یبوده و احساس خوشبخت یضخود را یتلاش و از زندگ یماًبرخوردارند، برای حل مسائل خود مستق

مثبت گرا   ی مثبت گرا، روانشناس  ی پژوهش سازمان  ید های جد ینهدر کاربرد اصول برگرفته از زم  یشهروان شناسی مثبت گرا ر   

در این رابطه فرضیات عملكرد فوق العاده در کارکنان است.    یجادمثبت دارد.هدف از روان شناسی مثبت گرا ا  ییرتغ  یاتو ادب

 تحقیق عبارتند از:

  پژوهش فرضیات

 فرضیه اهم 

 مدیران رابطه وجود دارد.  یاندر م ییرتغ یبرا یروان شناسی مثبت گرا با آمادگ ینب

            فرضیات اخص

 مدیران رابطه وجود دارد.   یاندر م ییرتغ  یبرا ی جو مثبت گرا با آمادگ ینب

 مدیران رابطه وجود دارد.  یاندر م ییرتغ یبرا  یمثبت گرا با آمادگ  یروابط انسان ینب

 مدیران رابطه وجود دارد.   یاندر م ییرتغ یبرا ی ارتباطات مثبت گرا با آمادگ ینب

 .مدیران رابطه وجود دارد یاندر م ییرتغ یبرا یمثبت گرا با آمادگ  یی معناگرا ینب

 روش تحقیق

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه مدیران آموزش و پرورش اصفهان   . این پژوهش از حیث روش توصیفی از نوع پیمایشی است

ارزیابی روان شناسی مثبت گرا از کامرون پرسشنامة  و    سرشماری انتخاب شدند  روش  نفر است و به  117می باشند که تعداد آنها  

تا    2003گزینه ای )همیشه، اغلب، گاهی، به ندرت، هرگز( است که خود از سال    5با طیف لیكرت    سؤال  23( دارای  2008)

با بررسی سازمان های تجاری و اجرای پیشنهادات در شناخت استراتژی های ناشناخته رهبران به سوی پیشرفت سطوح   2008

 (. 2008و فوق العاده تعالی محقق شود.)کامرون، عملكرد

با   الؤس 18(  با 1989جهت سنجش آمادگی برای تغییر سازمانی از پرسشنامه نگرش به تغییر سازمانی از دونهام و همكارانش)

لیكرت   کرونباخ    5طیف  آلفای  با  محققان  دیگر  های  تحقیق  در  که  ای،  آمد.)رشید:  89/0و    88/0گزینه  ،  2004بدست 

 ( ، استفاده شده است.  2006افرتی:ر
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لفه های آن و آمادگی برای تغییر مدیران ؤکه ضریب الفای کرونباخ بدست آمده برای پرسشنامه های روان شناسی مثبت گرا و م

 زیرآورده شده است.  1در جدول 
 : مقدارضریب آلفای کرونباخ  پرسشنامه های روان شناسی مثبت گرا و آمادگی برای تغییرسازمانی1جدول

 متغیر ت سؤالا ضریب آلفای کرونباخ 

 روان شناسی مثبت گرا  23 751/0

 آمادگی برای تغییر سازمانی  18 809/0

 

 و بحث یجنتا  

(  %3/16نفر)  14( را مردان و  %7/83نفر)  72توزیع گردیده است . که از این تعداد    مدیراننفر از    86پرسشنامه حاضر در بین تعداد   

 درصد آنها مجرد بودند.   84/10درصد از افراد جامعه مورد تحقیق متاهل بوده وتنها  89/ 16را مدیران زن شامل می شدند 

درصد کارکنان دارای سطح تحصیلات لیسانس و    77/69سال بیشترین بودند و    45تا    30ی  درصد کارکنان با رده سن   13/54

 سال به بالا بودند.  15درصد کارکنان دارای سابقه کاری  05/86

 آزمون فرض نرمال بودن متغیرها 

غیرها مطمئن شویم. در  ای لازم است از نرمال بودن متهای مقایسهقبل از تعیین نوع آزمون مورد استفاده به خصوص در آزمون

های  معادل  شود و در غیر   اینصورت استفاده از آزمونهای پارامتری توصیه میصورتیكه متغیرها نرمال باشند، استفاده از آزمون

 نظر قرار خواهد گرفت. لذا فرض ها به شرح زیر می باشند: غیر پارامتری، مد 

 است. (: متغیر تحت بررسی دارای توزیع نرمالH0فرض صفر)

 (: متغیر تحت بررسی دارای توزیع نرمال نیست.H1فرض مقابل) 

 
   با آزمون کلوموگروف اسمیرنوف ییرتغ یبرا ی آمادگ : بررسی توزیع نرمال متغیرهای روان شناسی مثبت گرا و 2جدول 

 متغیرهای تحقیق 

 b,پارامترهای نرمال

کالموگروف  Zآماره 

 اسمیرونف
 سطح معناداری 

 میانگین
انحراف معیار 

 استاندارد 

 169/0 11/1 73998/3 5082/9 جومثبت گرا 

 132/0 165/1 69615/3 5448/10 روابط انسانی

 132/0 165/1 31148/3 4032/9 ارتباطات مثبت 

 132/0 165/1 25050/5 3607/14 معناگرایی مثبت 

 998/0 395/0 9481/21 245/102 تغییرآمادگی برای 

باشند، و از طرفی به کمك روش آزمون ای می رتبه  –ای  از آنجایی که متغیرهای تحت بررسی در این پژوهش از نوع فاصله

لفه های متغیر مستقل و وابسته یعنی روان شناسی مثبت ؤ( مقدار سطح معناداری برای م 3-4اسمیرنوف )جدول -کولوموگروف

)متغیر تحت    H1فرض    p-valueبا توجه به بزرگتر بودن    .بدست آمد  05/0گرا و آمادگی برای تغییر سازمان همگی بالاتر از  

 )متغیر تحت بررسی دارای توزیع نرمال است(  پذیرفته می شود.  H0 دارای توزیع نرمال نیست( رد شده و فرض بررسی
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 یبحث و بررس

 یقاهم تحق  یهفرضرابطه بین روان شناسی مثبت گرا و آمادگی برای تغییر سازمان    ی به دنبال بررس  که   یقتوجه به اهداف تحق  با 

پس از  اخص    یها  یهفرضلفه های روان شناسی مثبت گرا و آمادگی برای تغییر  سازمان،  ؤبوده و  بررسی رابطه بین هر یك از م

  یرسون پ   یحاصل از آزمون همبستگ  یجقرار گرفت که نتا  یآمار  یلو تحل  زیهمورد تج   یقتحق  یپرسشنامه ها؛ داده ها   یجمع آور

 باتوجه به نرمال بودن متغیرها آورده شده است .  
 : نتایج آماری حاصل از آزمون همبستگی پیرسون 3جدول 

 2متغیر 1متغیر فرضیه
سطح 

 معناداری 

ضریب 

 همبستگی 

نتیجه 

 آزمون 

 تایید  473/0 002/0 آمادگی برای تغییر سازمان  روان شناسی مثبت گرا  فرضیه اهم 

 تایید  394/0 005/0 آمادگی برای تغییر سازمان  جو مثبت گرا  1فرضیه اخص 

 تایید  366/0 012/0 آمادگی برای تغییر سازمان  مثبت گرا  یروابط انسان  2فرضیه اخص 

 تایید  284/0 038/0 آمادگی برای تغییر سازمان  ارتباطات مثبت گرا  3فرضیه اخص 

 رد  166/0 109/0 آمادگی برای تغییر سازمان  مثبت گرا  ییمعناگرا  4فرضیه اخص 

باتوجه به جدول فوق فرضیه اهم تحقیق و همچنین فرضیه های اخص به استثناء ربطه بین معناگرایی مثبت گرا و آمادگی برای 

یید می شوند به این ترتیب می توان نتیجه گرفت که أت   166/0و سطح معناداری    109/0ضریب همبستگی  تغییر سازمان با  

لفه های جومثبت گرا، روابط انسانی، ارتباطات مثبت  ؤه اول و ملبین روان شناسی مثبت گرا و آمادگی برای تغییر سازمان در وه

معناداری برقرار است.و آمادگی برای تغییر سازمان رابطه مثبت و 



 

  

 

 یری گ  یجه نتبحث و  

 یط تنوع گسترده مح  یل. به دلیندجهان کار برآ  یعسر  ییراتو رهبران بتوانند از عهده تغ  یرانرود که مد  یانتظار م  21در قرن  

قابل    یرو غ   یدهیچپ   یع،سر  ییرات تغ  ینروبرو شده است. ا  یهای فراوانبا چالش  یثر سازمان ها و منابع انسانؤم  مدیریت  های کاری،

با سلسله مراتب    یی دارد. سازمانها به سمت ساختارها  شان  یبر سازمان ها و سبك رهبر   یقابل توجه  تأثیر  هستند و  ینیبیشپ 

واگذار کرده اند.    یشتریب  یتداده و به آنها مسئول  یشتریو رهبران به کارکنان آزادی ب  مدیران  کرده اند که در آن  ییرکمتر تغ

  یم مانند ت  یی ها  ییمنظور آنها به توانا  ینو به ا  یندبرآ  ییراتتغ  ینکه از عهده ا  باشند   ثرؤتوانند م  ی م  یدر صورت  یندهآ  یرانمد

باشند    یستهرهبران شا  ید با  یراندارند. مد   یازو رهبر بودن ن  ییراتکننده تغ  ایجاد   مدار بودن، ارتباطات قوی، حل کننده مشكلات،

نقش    ید با  یدجد  یرمتغ  یطمح  ینرهبر در ا  یك را به دست آورند.    یاز شرکت ا بتوانند افرادشان را متحول کنند و بازده مورد نت

 یراشود؛ ز یشتریبه افراد سازمان توجه ب ید شود، با یانجام م  موفقیت با  ییراتتغ ینكهاز ا ینانکند. برای اطم  یفا ا ی های گوناگون

کاربرد    آنهاست.  ی مرهون توانمندی فكری و خدمات  یزیكی،ف  یی های سازمان های مدرن به جای دارا  یدقدرت اقتصادی و توان تول

  یسازمان .شده است ینهزم  یندر ا ید جد  یكردو توسعه دو رو  یجاد منجر به ا یریت، مثبت گرا در عرصه سازمان و مد یروان شناس

کند. در    یم  یدکأ ت  یبر جنبه های کلان رفتار سازمان  یشترمثبت گرا که ب  یش های سازمان کند و پژوه  یم  یدکأ ت  هستند،  مثبت

 سازمان است.  ها و دستاوردهای روا یافتهاز  استفاده مجموع،

گذار و غیرقابل انكار  تأثیراهمیت نوع سبك رهبری مدیران در هدایت و ایجاد انگیزه در کارکنان به منظور تحقق اهداف سازمانی  

به طور کلی سبك رهبری در تغییر و هدایت نگرش کارکنان به درك ضرورت تغییر سازمانی و موقعیت زیردستان می تواند   .است

زمینه همراهی بیشتر کارکنان با اهداف سازمانی را فراهم و    ،می توان عنوان نمود روان شناسی مثبت گرا  .موفقیت آمیز باشد

در سازمان   یپرداز  یتئور  یکارکردها   ین تراز مهم  ت بیشتر در سازمان ها شود. یكیسبب کارآمدی، اثربخشی و حصول موفقی

  یشبه بوته آزما  یتجرب  یها توسط پژوهش  یتئور  یك  یمنجر شود. ارزشمند  یو اثربخش  ییکار آ  یشاست که بتواند به افزا  ینا

گرا از مثبت  یسازمان  یتئور  یهاو سازه  م یروند پژوهش در خصوص مفاه  یر،اخ  یها. چنانچه گفته شد در سالشودیگذاشته م

گرا مثبت  یسازمان   یطور کل، و روانشناسگرا به مثبت  یکه روانشناس  یرفتپذ  یدبرخوردار بوده است. هرچند با  یصعود   یرس  یك

 یز آن ن  یجدر استفاده از نتا ید ها وارد دانست و بابه آن یزن  یو ممكن است انتقادات   شوندیعلم جوان محسوب م یك  طور خاص،به

احت برخ  .کرد  یترعا  ار  یاطجانب  مح  یجنتا  یاما  در  بس  یطآن  است  یزانگشگفت  یارکار  روانشناس  کهی طوربه  ،بوده    یامروزه 

با اهداف متخصصان   ییبالا  ی گرا هماهنگمثبت  یدارد. اهداف روانشناس  یمتخصصان منابع انسان  یبرا  یمهم  یحاتگرا تلومثبت

بهبود    ی، رفتار اخلاق   یبترغ   یتمندی، رضا  یشافزا  ی،وربهره  یشافزا  ها،هارتم  یشبه افزا  ینهدارد. هر دو زم  ی توسعه منابع انسان

  دهند یها نشان مپژوهش  یخصوص برخ  یندر هم  . (11:  1392)فروهر و همكاران،مند هستند  علاقه  یتعملكرد و پرورش خلاق

  هایویهو ر  ها یاستس  یباعث اثربخش  تواند یمثبت افراد م  های یژگیبه سمت توجه به و   ی موضوع از علوم محض سازمان  ییرتغ

ها نشان  مجموعه پژوهش  یبررس.  (11:  1392)فروهر و همكاران،کارکنان سازمان شود    یو جسم  یو بهبود سلامت روح  یریتیمد

  یری،پذنفس، انعطافنفس، عزتاعتمادبه  ی،خشنود  یشباعث افزا  یو کار  یخصش  ی در زندگ  ها ی که استفاده از توانمند  دهدیم

       گردد.یو کاهش استرس م یشترب یفرد توسعهبه هدف، رشد و    یابیدست ی،عملكرد شغل ی، و شاداب یانرژ

سازمان و هم برای  کند که هم برایکارکنان را به انجام رفتارهایی ترغیب می  گرا،مثبتنتایج تحقیق بیانگر آن است که رهبری 

شناسی( و رفتارهایی    مدنی و وظیفه  برد )فضیلتطور مستقیم سازمان از آنها سود می   کارکنان سودمند است. رفتارهایی که به

گرا باعث ادراك مهربانی(. نكتة دیگر اینكه رهبری تحول  دوستی، جوانمردی، ادب و شوند )نوعکه سایر کارکنان از آنها منتفع می 

های رفتار شهروندی سازمانی است.    کننده   بینی   عدالت سازمانی نیز از پیش  شود که خود  بهتر کارکنان از عدالت در سازمان می

ندی سازمانی کارکنان  سازوکاری است که از طریق آن، رهبری تحولگرا، رفتارهای شهرو  توان گفت عدالت سازمانی   بنابراین می

بنابراین لزوم وجود رهبران تحولگرا در سازمان توصیه می شود تا علاوه بر ارتقای ادراك کارکنان از عدالت در  شود.را موجب می

 سازمان، موجب افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی و در نهایت ارتقای عملكرد سازمان شوند. در این راستا توصیه می شود:



 

  

 

فاصله گرفتن از ارزشهای   های آنان در این زمینه؛  های نوین رهبری و ارتقای مهارت  دن اطلاعات مدیران در مورد شیوهبه روز کر

انداز آینده برای جلب   پیروان در ارائة چشم حلهای جدید از طریق ارائة پاداش به افكار نو؛ درگیر کردن سنتی و تشویق ارائة راه

منظور افزایش انگیزة کارکنان نسبت به کار؛    مورد آینده به  ف و داشتن تفكر خوشبینانه درمشارکت بیشتر آنها در تحقق اهدا

های    شكوفایی و ارتقای آنان به سطح بالاتر توسعة شخصیتی؛ ایجاد سیستم  توجه به نیازهای یكایك پیروان و ایجاد فرصت برای

سالاری و   بر شایسته  ؛ ایجاد نظام ارتقا و انتصاب مبتنیپرداخت در جهت ایجاد عدالت توزیعی  جبران خدمات و سیستم عادلانة

  منظور ارائة اطلاعات ای؛ ایجاد نظامهای اطلاعاتی مناسب در سازمان، به  گیریها جهت عدالت رویه در تصمیم   مشارکت کارکنان

 تعاملی. گیری در جهت ارتقای عدالت   ها و فرایندهای تصمیم مورد نیاز به کارکنان در زمینة رویه

ایجاد ارتباطات مثبت که فضای باز گفتگو را به ارمغان می آورد و ایجاد معنی داری مثبت که همراه با افزایش تعهد، مشارکت و  

دهد. این یافته ها با اظهارات رامسدن که معتقد است رهبران آکاردمیك باید بتوانند با خوش  توانمندی است را در اولویت قرار می

پژوهش    یغدغه اصل(. د 1998برانگیختن کارکنان آنها را برای انجام وظایف خود آماده سازند، همسو است)رامسدن،  بینی، تهییج و

ایده اولیه پژوهش رفتار سازمانی    .سازمانی مثبت گرا مطالعه نتایج، فرآیندها و ارتباطات مثبت بیان سازمان و اعضای آن است

تارهای مثبت گرا در محیط کار است، به گونه ای که سازمان ها را قادر سازد به درك انگیزاننده های این گونه رف  ،مثبت گرا

 یكرد رو ینتوجه ا یسنت یمثبت گرا با رفتار سازمان   یپژوهش سازمان یهااز شباهت یكی  .دست یابند موفقیتسطوح جدیدی از 

ازمانی مثبت گرا به دنبال مطالعه سازمان  پژوهش رفتار س  .کار است  یطآنها به مح  یزشیانگ  ی کارکنان و پاسخها  یبه اثر بخش

هایی است که به وسیله انعطاف پذیری، سرزندگی، اعتماد، فضلیت سازمانی، تغییر مثبت، سرآمدی و معناداری تعریف شده اند  

ا ویژگی  ( بیان می کند که کارکنانی ب 2008همچنین رمرال )  . یابند  و با خلق رفاه و بهروزی نیروی انسانی، به موفقیت دست می 

افراد   یها از آن جهت برا  فضیلتهای مثبت گرایانه  پیش بینی بهتری از عملكرد بالای شغلی به عمل می آورند. به عنوان مثال  

بحران و آشوب به جهت    یطدر شرا  یمثبت حت  یج به نتا  یابی ثر بر مشكلات و دست  ؤو سازمانها مهم هستند که به آنها در غلبه م

     کند.یکه دارند کمك م یریاثر ضربه گ و  یکنندگ یتتقو یتماه

 پیشنهادات تحقیق 

های روانشناسی مثبت گرا در محیط کار  گرا در محیط کار باعث افزایش احتمال تجربه سایر جنبههای روانشناسی مثبتبهجن

 رو پیشنهاد می گردد به این امر مهم توجه شود.  شود از اینتوسط افراد می

روحیه و ایجاد یك محیط کار مثبت گرا،    سرمایه روانشناختی توان بالقوه زیادی در جهت تحمل عدم قطعیت، چالش طلبی،  -

بدین    . دبخش و در مجموع افزایش جذابیت سازمانی دارد، که در مجموع باعث افزایش نرخ حفظ و نگهداری کارکنان می گرد

 سان توجه به این امر مهم ضروری می باشد.  

  بنابراین، داشت انتظار کارکنان در را انگیزه کاری و بهره وری بهبود توانمی مقررات، و قوانین  کنار  در کار اخلاق  دادن قرار با  -

 .شود توجه کارکنان و خانوادگی عاطفی وضعیت به که شودمی توصیه

  مسافرت   مثل  کارکنان،  میان  اجتماعی   فردی و  مناسبات  تحكیم  برای  سرگرمی  و  تفریحی  برنامه،  فوق   هایفعالیت  از  استفاده  -

 .شودتوصیه می...  و  جماعت نماز  ، های دوره ای

  دستمزد   و  حقوق   پرداخت  کار  اخلاق   برای ارتقای  بنابراین،  دارد،  تأثیر  کار  محل  در  فرد  جدیت  و  پشتكار  بر  کار  با  مناسب  حقوق     -

 .شودتوصیه می  فرد شئونات با  متناسب  و مكفی

 .شودمی توصیه فرد کاری طول حیات در شغلی ارتقای نظام از بهره برداری به مدیران توجه کار، اخلاق  ارتقاء برای -

 اجتماعی  روابط  تحكیم  باعث  روحی  نظر  دیگران از  و  خود  احساسات  مدیریت و  کارکنان  مشكلات  در  شدن  سهیم  و  همدردی  با   -

 . گرددکار می  اخلاق افزایش نهایت در و

 . گردد می پیشنهاد افراد جسمی و  روحی سلامت به توجه کار اخلاق  ارتقای برای   -



 

  

 

  در  و  کار  در  مشارکت  و  جمعی  روح  آمدن  پدید  باعث  ،دراکر  پیتر( هدف  مبنای  بر  مدیریت)مشارکتی  مدیریت  شیوه  از  استفاده  -

  گیری ها استفاده در تصمیم  پایین رده های  پیشنهادات  و نظرات از مدیران که شودمی توصیه گردد، کار می   اخلاق  بهبود  نهایت

 . نمایند

 آموزش شیوه های نوین مدیریت و آشنا کردن مدیران با مباحث جدید  -

 آموزش مدیران در خصوص انتخاب سبك رهبری مناسب -

 کارآمد و لایق مین ثبات در مدیریت و عدم جابجایی مدیران أت -

 .آفرین تحول رهبری زمینه پژوهش در و تحقیق بر  تأکید -

   رهبری مهارت ایجاد در آموزشی های برنامه تدوین  و با تهیه   سازمانی و تعالی رهبـری سـبك در ضـعف نقاط  بررسی -
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