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  چكيده

مديران بر افزايش رفتارهاي مثبت سـازماني   سيرت نكويي تأثيرپژوهش حاضر با هدف بررسي 
باشد. بـا اسـتفاده از روش    مياز نوع همبستگي و كاركنان انجام شده است. روش تحقيق توصيفي 

تصـادفي جهـت    طـور  بـه از كاركنان دانشگاه بـوعلي سـينا همـدان     تن 172 اي هگيري طبق نمونه
استاندارد سيرت نكويي  نامه پرسشپژوهش از دو  هاي شدند. براي گردآوري داده مطالعه انتخاب

آوري بـا اسـتفاده از    هاي تحقيق پس از جمـع  همديران و رفتارهاي مثبت سازماني استفاده شد. داد
تحليل شدند. نتايج نشان داد كـه اثـر پايبنـدي بـه عهـد و       SPSS و Lisrelافزارهاي آماري  نرم
دار  تارهـاي مثبـت سـازماني مثبـت و معنـي     فبـر ر  خلـق   ن، دلسوزي، عدم احتجاب و حسنپيما
دار نبود.  رفتارهاي مثبت سازماني معنيپا داشتن حق و عدالت و شرح صدر بر براما اثر  ؛باشد مي

وجه به سيرت نكويي گذار بر افزايش رفتارهاي مثبت سازماني كاركنان تدر نتيجه از عوامل اثر
  باشد. مي ها هدر دانشگا مديران
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  مقدمه
ی سـازمانی همـراه بـوده ها هصدای قرن حاضر که با رشد مداوم رقابت در تمامی حوزآغاز پر سر و 

تلاش پژوهشـگران را در راسـتای مطالعـات رفتـار  ) Popescua & et al, 2014, p.646( است
یک اهرم و پایگاه دانش در جهت بهبود عملکرد فردی و سازمانی متمرکز کرده  سازمانی برای ایجاد

ی هـا هدر ایـن بـین دامنـه رفتـار سـازمانی در حوز ،(Bandura & et al, 2014, p.613) تسـا
 & Yammarino( ی بوده اسـتشناس های مدیریت و روان ترین نقطه هدف یکی از مهم مختلف،

Dansereau, 2009, p.19( 1نحوی که والتز. به )تنـوع رفتـار افـراد در کنـد کـه  می) بیان ٢٠٠٩
را در عصر حاضر به اندازه تعاملات اجتمـاعی  ای هتنیدگی مطالعات بین رشت زمینۀ درهمها  سازمان
  ناپذیر کرده است.  ها، پیچیده و جدایی انسان

اساسـی شـده  های سـلامتی دچـار تحـولی شناسی مثبت، ملاک در چند دهه اخیر با ظهور روان
شناسـی اساسـاً بـه مطالعـه  ). این شاخه جدیـد از روانDonaldson & Ko, 2010, p.179است (

؛ ۵۶، ص١٣٩١پردازد (نجفی و همکـاران،  ها، شادکامی و بهزیستی ذهنی انسان می علمی نیرومندی
Shogren & et al, 2006, p.38العـه شناسی به جای تأکیـد بـر شناسـایی و مط ). در این نوع روان

های رفتاری و ترمیم یا درمان آنها به شناخت و ارتقای وجوه مثبـت و نقطـه  کمبودهای روانی و کاستی
دهـد  ها نشـان می ). شماری از پژوهش٧۴، ص١٣٩٠شود (شهنی و همکاران،  قوت انسان تأکید می

فتـاری ها ضرورت اتخـاذ رویکـردی مناسـب ر که با توجه به عدم قطعیت در محیط پیرامونی سازمان
)، ٢، ص١٣٩٢ناپذیر است (فروهـر و همکـاران،  برای رشد و بالندگی و حتی بقای سازمان احتجاب

ــه در روان ــن اســاس یکــی از رویکردهــایی ک ــر ای ــورد توجــه پژوهشــگران و  شناســی مثبــت ب گرا م
باشـد.  عنوان جنبشی تحولی رو بـه گسـترش می نظران قرار گرفته است رفتار سازمانی مثبت به صاحب

و خـرد رفتـار  (Wright, 2003, p.439) فتار مثبت سازمانی تمرکز بر نقـاط قـوت در محـیط کـارر
). همچنین به دنبـال تثبیـت کیفیـت روانـی Bakker & Schaufeli, 2008, p.149سازمانی دارد (

 ,Yammarino & et al)باشـد  فردی، گروهی و سـازمانی در جهـت تـأثیر بـر بهبـود عملکـرد می

2008, p.694).  رویکرد رفتار سازمانی مثبت، ضـمن دربـر داشـتن نتـایج مطلـوب، ممکـن اسـت
بینانـه آن را بایـد  پیامدهای نامطلوب و نتایج ناخواسته نیز به همراه داشته باشـد، بنـابراین بـا دیـد واقع

  ).۴، ص١٣٩١بررسی و نقاط ضعف احتمالی آن را شناسایی کرد (الوانی، 
)، ١٣٩٣ون عدالت سازمانی، اشتیاق شغلی (آرا و همکاران، دهد عواملی همچ مطالعات نشان می

هـای  )، هوش١٣٩۴)، فضای اخلاقی سازمانی (اشرفی، ١٣٩١اخلاق کاری (شیروانی و سی سختی، 
ــی،  ــه (عراق ــانی ١٣٩٣چندگان ــابع انس ــعه من ــری و توس ــوش(Luthans, 2003()، رهب بینی و  ، خ
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، (Muse & et al, 2008) تناسب کار و زنـدگی، (Youssef & Luthans, 2007)پذیری  انعطاف
  ، مالکیـت روانـی و سـازمان مبتنـی بـر احتـرام(Peterson & et al, 2009)گـرا  رهبـری تحـول

(Pan & et al,2014) ه باشـد. در ایـن بـین یکـی از داشـت تأثیرتوانند بر رفتار مثبت سازمانی  می
ای مثبـت سـازمانی نقـش داشـته باشـد سـیرت تواند در بروز رفتاره میبالقوه  طور بهی که یهامتغیر

نکویی مدیران است، که به تازگی موضوعات مرتبط به آن مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته اسـت. 
همواره به مدیران و رهبران توصیه شده است، فردی شوند که دیگران بخواهند از آنان پیـروی کننـد. 

افـرادی  های مثبت در درون خود باشـند، ویژگی برای پرورشبرای این منظور باید همواره در تلاش 
اما سیرت لازم را برای حفظ آن نـدارد بـه سـوی فاجعـه سـوق  ؛ندارگذ میی کامیابی پا ها هکه به قل

دهنـد و  مییابند. پیروانی که در سیرت رهبران خود ضعف مشاهده کنند اعتماد خود را از دست  می
هبـران دانشـگاه )، این مهم بـرای مـدیران و ر١١۶ص ،١٣٨٩، نصر اصفهانی( شوند میگردان  روی
گذاری نیـروی  عنوان بـارزترین نمـود سـرمایه نظام آموزش عالی بـهرسد چراکه  میتر به نظر  حیاتی

کننده در ابعاد گوناگون اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی جامعه را دارنـد  انسانی نقشی تعیین
بـا توجـه بـه اینکـه  .آینـد بـه شـمار می مـؤثرعوامل عمده و  و نیروی منابع انسانی در این فرایند از

رو  بـه رو پدیـد نو انتظارات و متحول ینیازها با تناسب و جامعه با تعامل با تقاضاگرایی، ها هدانشگا
باشند. در مقابل هر چقـدر  مینیازمند افزایش اثربخشی عملکرد نیروی منابع انسانی خود  ،هستند

هـا و  ها در بطـن فعالیت هطراحی گردد کـه دانشـگا ای گونه بهموزش عالی ساختار و مدیریت نظام آ
ی خود، الزامات و رویکردهای اسلامی را نهادینه کند، طبعـاً زمینـه و بسـتری فـراهم ها یریز برنامه
تواند حرکت به سوی تعـالی را  میگردد تا اهداف اسلامی در دانشگاه تحقق پیدا کند و این مهم  می

هدف پژوهش حاضر بررسـی تـأثیر به ارمغان آورد. با توجه به آنچه که مطرح شد،  ها هبرای دانشگا
  باشد. سیرت نکویی مدیران در بروز رفتارهای مثبت سازمانی کارکنان می

  
  سیرت نکویی مدیران

عنوان افـراد بشـر، امکـان  اینکه به اول در پایه و اساس فلسفه اخلاق کلاسیک دو اعتقاد نهادینه است،
ظرفیت و توانایی افراد بشر به پرورش و بـارآوری ایـن انتخـاب  دومانتخاب اعمال آزادانه وجود دارد و 

طور  ). بـر ایـن اسـاس فیلسـوفان بـهRobertson & Geiger, 2011, p.352باشد ( آزادانه مهیا می
عنوان صفات، عـادات و خصـائل  یافته به وسعهها در جهت رشد فضائل اخلاقی ت سنتی از این ظرفیت

). از طرفی فلاسفه آرای خـود را در خصـوص Karande & et al, 2002, p.770اند ( نیکو یاد کرده
اند. از دیـدگاه آنـان پایبنـدی بـه  بروز چنین رفتارهایی به پایبندی به فضیلت اخلاقی، معطوف سـاخته

ده و مـانع از افـراط و تفـریط در اعمـال و احساسـات دهنده سلامت سازمان بو فضائل اخلاقی، نشان
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کننـد رشـد سـیرت در کـانون  ). پژوهشگران بیان می١۴٢، ص١٣٩٣زاده و سفیدکار،  شود (حسن می
توانـد از کمـال و تشـخص  رشد هر انسانی قرار دارد؛ چه آن فرد رهبر باشد و چه نباشد. هر فـردی می

). در ایـن ۶٢، ص١٣٩١ر اصـفهانی و همکـاران، خود حرف بزند، اما سیرتش به عمل اوسـت (نصـ
هـای  میان با وجود مطالعات زیادی که در زمینه رهبری صورت گرفته اسـت، هنـوز خصـائل و ویژگی

). Pring, 2014, p.60اش، مـبهم مانـده اسـت ( خاطر ماهیت پیچیـده  برتری بخش برای رهبری به
ها تا حدی است که در اندیشـه  رای سازماناهمیت تبیین صفات و خصوصیات نیکو مدیران و رهبران ب

  هیچ خطری برای جامعۀ اسلامی، همچون خطر بر سـر کـار آمـدن افـراد کـم راهبردی امام علی
ای به مصریان که با مالک اشتر فرسـتاد، چنـین  صلاحیت با ویژگی ناپسند نیست. آن حضرت در نامه

اران زمام امور این ملت را به دست آرند و مال خدا من بیم آن دارم که نابخردان و نابک«اند:  هشدار داده
را دست به دست گردانند و بندگان او را بردگان خود گیرند و با صالحان به دشمنی برخیزنـد و فاسـقان 

). سیرت نکویی حد و میزانی اسـت کـه نشـان ۶٢، نامه ١٣٨۵(سیدرضی، » را حزب خود قرار دهند
کند، فردی که فاقـد سـیرت نیکوسـت، بـر سـر  لا زندگی میهای سطح با دهد، فرد براساس ارزش می

هـا، مـلاک واقعـی سـنجش سیرتشـان  کند. پایبندی افراد به ارزش های سطح بالا مصالحه می ارزش
). از نظر دین مبـین اسـلام نیـز ۶، ص١٣٩٣؛ پورعزیز، ١١۶، ص١٣٨٩خواهد بود (نصر اصفهانی، 

ید در نظر گرفته شود و با صـرف تعریـف و بیـان برخـی دهند با سیرت افراد با آنچه در عمل انجام می
توان در مورد آنها قضاوت کـرد، بلکـه بایـد در عمـل و در  ها و صفات خوب از سوی افراد نمی ویژگی

). اهمیت ایـن مسـئله بـه ٢۵، ص١٣٨١رفتار و کردار سیرت واقعی افراد را مشاهده کرد (جوادآملی، 
ا إِلى«فرماینـد:  یقدری است که خداوند تبارک و تعـالی م لَـوْ ا وَ إِذا خَ نّـ وا قـالُوا آمَ نُـ ـوا الَّـذينَ آمَ   وَ إِذا لَقُ

نَ  ؤُ زِ تَهْ سْ نُ مُ مْ إِنَّما نَحْ عَكُ مْ قالُوا إِنّا مَ ياطينِهِ ؛ و آنگاه که مؤمنان را دیـدار کننـد، گوینـد ایمـان آوردیـم و شَ
  » کنیم نهـا [مؤمنـان] را ریشـخند مـیچون با دیوسیرتان خود خلوت کنند، گویند ما بـا شـماییم، مـا ت

) با نظرخـواهی از نخبگـان علـوم انسـانی و اسـتادان ١٣٩١). نصر اصفهانی و همکارانش (١۴(بقره، 
های اسلامی به  های سیرت نکویی مدیران را براساس آموزه مدیریت از طریق روش دلفی برخی ویژگی

  اند: شرح زیر معرفی کرده
ــق  حســن ــق  حســن :خل ــی از  خل ــا یویژگیک ــته ــدیریت اس ــرای م    ی لازم و ضــروری ب

در لغت به معنـی هـر قـوا و صـفتی اسـت کـه  خلق  حسن). ۶١ص ،١٣٨۵شهری،  ری(محمدی 
تـوان در چنـد محـور  مـیرا  خلـق  حسـنکنـد، معنـای اصـطلاحی  مـیموجبات شادی را فـراهم 

 لاق بـودناخـ رویـی، خـوش زبـانی، گشـاده خـویی، خـوش طبعی و همیشه متبسم بودن، نرم وخش
مدیران برای اینکه بتوانند دیگران را خوب به کار گیرنـد  .)١٣٩٣بندی کرد (مروتی و حیدری،  دسته
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بـه معنـای  خلـق  حسـنباید برای افراد تحت مدیریت خود جاذبه داشته باشند و جاذبه داشتن فرع 
برخورد بودن است. روش مدیریت پیـامبر اسـلام در برخـورد بـا مـردم و توانـایی  دوم، یعنی خوش

باشد. از نظر قـرآن  جذب مردم تندخو و بداخلاق در قالب امتی متحد و نیرومند نمونه بارز این مهم می
نَ االلهِ لِنْتَ لَ «های خوب او بود:  برخورد ترین عامل جاذبه پیامبر کریم عمده َةٍ مِ حمْ بِما رَ تَ فَ نْـ مْ وَ لَوْ كُ ـهُ

لِکَ  وْ نْ حَ وا مِ ليظَ الْقَلْبِ لاَنْفَضُّ ؛ تو از پرتو رحمت الهـی در برابـر آنهـا نـرم شـدی و اگـر خشـن و فَظăا غَ
  ).۶۶، ص١٣٨۵شهری،  ) (محمدی ری١۵٩عمران،  (آل» شدند سنگدل بودی از اطراف تو پراکنده می

تر باشد مشـکلات  ای است و هر قدر کار پیچیده مدیریت مانند فرماندهی کار پیچیده شرح صدر:
تر و آفاتش بیشتر است، به همین دلیل مدیران باید دارای اعصابی قوی، حوصله زیاد و ظرفیـت  آن افزون

). شـرح صـدر یعنـی ظرفیـت ١۶۶، ص١٣۶٧کافی در رویارویی با مشکلات باشند (مکارم شیرازی، 
حی و آمادگی قلب برای پذیرش علم، قدرت، خوشی و همه ادراکات و احساسـاتی کـه بـر آن فکری رو
). در بیـان اهمیـت شـرح صـدر خداونـد تبـارک و ٢٨، ص١٣٨۵شهری،  گردد (محمدی ری وارد می

لامِ «فرماید:  تعالی در قرآن کریم می ِسْ هُ لِلإْ رَ دْ حْ صَ َ هُ يَشرْ يَ ْدِ دِ االلهُ أَنْ يهَ نْ يُرِ ی که خداونـد بخواهـد ؛ کسفَمَ
). و اهمیت آن بـرای مـدیریت ١٢۵(انعام، » کند اش را برای پذیرش اسلام باز می او را هدایت کند سینه

  فرمایـد:  کنـد و می بیـان می چنان است که خـدای رحمـان ایـن را منتـی بـرای پیـامبر و هدایت آن
کَ « رَ دْ حْ لَکَ صَ َ ْ نَشرْ ) (نصـر اصـفهانی و همکـاران، ١(انشـراح، » ودیم؟ات را برای تو نگش ؛ آیا سینهأَ لمَ

کننـد، فـرد  شرح صدر را یک ابزار بـرای مـدیریت معرفـی می ). امیرالمؤمنین علی۶۴، ص١٣٩١
توانـد  تواند مدیر باشد. کسی می رود نمی در می  حوصله و عصبانی و زودرنج و کسی که زود از کوره کم

    .)١٣٨۵خود حاکم باشد و بتواند خود را نظارت کند (مشتاقی، را اداره کند که بر   مدیر باشد و دیگران
پایبندی مدیران نسبت به تعهداتی که در رابطه با کارکنان دارند، اثـر مثبـت و پایبندی به تعهدات: 

بسزایی در جهت اثربخشی و کارایی آنان دربر خواهد داشت. زمانی که مدیران به تعهدات خود پایبند 
هایی شـریف و قابـل اعتمادنـد، دو  اند انسان ان قابل احترام هستند؛ زیرا ثابت کردهباشند از نظر کارکن

). در بیـان اهمیـت ٨٧، ص١٣٩١زاده،  ویژگی بسیار مهمی که مدیران موفق آن را دارا هستند (سـلطان
فى«شمارد:  پایبندی به تعهدات، خداوند بزرگ خود را در قرآن کریم با وفاترین می ـنْ أَوْ ـنَ بِ   وَ مَ هِ مِ ـدِ عَهْ

در نامه خود بـه مالـک  ). حضرت علی١١١(توبه، » ؛ چه کسی به پیمانش پایبندتر از خداستااللهِ
ای مالک اگر بین خود و دشمنت پیمانی بستی و یا پیمان و پناه دادن را بـه او دادی، «کنند  اشتر بیان می

جامه وفا را بر عهد خویش بپوشان و تعهدات خود را محترم بشمار و برای حفظ آنها سینه خود را سـپر 
دارد  ) نیز در این خصوص اظهـار مـی١٣٧٠). شهید مطهری (۵٣، نامه ١٣٨۵(سیدرضی، » قرار بده

برداری از امکانات و سرمایه را داشته باشد، لیاقـت  اگر شخص لیاقت، شایستگی و تعهد حداکثر بهره
  .مدیر شدن را دارد و اگر چنین تعهد و شایستگی را ندارد، نباید چنین مسئولیتی به او محول شود
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ب شدن، در پـرده رفـتن و روی نهـان کـردن : احتجاب در لغت به معنای در حجاعدم احتجاب
  است و در اصطلاح، به معنـای حاجـب داشـتن، دور بـودن از مـردم، فاصـله گـرفتن از مـردم، خـود 

اطـلاع بـودن از  اطلاع بودن یـا کم را از مردم جدا کردن، ارتباط مستقیم با مردم نداشتن و در نتیجه، بی
پرهیـز داشـت کـه  ). رسـول خـدا۵٧٩، ص١٣٨٨مردم و مشکلات ایشان است (دلشاد تهرانی، 

میان وی و مردم مانع و حایلی وجود داشته باشد و چیزی مانع ارتباط مستقیم آن حضرت و مردم باشد 
طوری که سـخن ایشـان را نشـنود و دردشـان را نکشـد و مشکلاتشـان را بـرای وی مطـرح نکننـد.  به

  ت، تشـریفات آنهـا بـه شـدت بیـزار بـود از سیره ملوک و پادشاهان و نوع نشست و برخاس پیامبر
فرماینـد:  خطاب به فرماندار شهر مکه می ). امام علی۶۵، ص١٣٩١(نصر اصفهانی و همکاران، 

ات دربانی نباشد و هیچ نیازمنـدی را از دیـدار  رسانت با مردم و جز چهره  جز زبانت چیز دیگری پیام«
رانده شود، گرچه در پایان حاجـت او بـرآورده شـود،  خود محروم مگردان؛ زیرا اگر در آغاز از درگاه تو

پـس دوری «فرماینـد  ). و خطاب به مالـک اشـتر می۶٧، نامه ١٣٨۵(سیدرضی، » دیگر تو را نستاید
گیری مسئولان از زیردستان، نـوعی محـدودیت و  خود از زیر دستانت را طول مده، به درستی که کناره

دهنـد کـه بـا  ). و در فرازی دیگر به مالک اشتر دسـتور می۵٣(همان، نامه » اطلاعی از امور است کم
  جا). (همان» مبادا به مدت طولانی خود را از مردم دور نگه داری«مردم ارتباط مستقیم داشته باشد 
پاداشتن حـق و عـدل: عـدالت در لغـت بـه معنـای برابرسـازی و تـوازن اسـت و در مفهـوم  بر

  گوینـد عـدالت رعایـت شـده اسـت  اده شـود میاجتماعی، هرگـاه حـق هـر صـاحب حقـی بـه او د
). قرآن مجید با صراحت همه مسـلمانان را مخاطـب قـرار داده و دعـوت بـه ٩، ص١٣٩٣(پورعزیز، 

ـلى«کند:  اقامه عدل می داءَ اللهِ وَ لَـوْ عَ هَ طِ شُ امينَ بِالْقِسْ وّ ونُوا قَ نُوا كُ َا الَّذينَ آمَ يْنِ   يا أَيهُّ دَ مْ أَوِ الْوالِـ ـكُ سِ وَ  أَنْفُ
بينَ  ـرَ َقْ طور کامل قیام به عدالت کنید و بـرای خـدا شـهادت  ؛ ای کسانی که ایمان آوردید پیوسته و بهالأْ

). مسئله عدالت به قـدری مهـم ١٣۵(نساء، » دهید هرچند به زیان شما یا پدر و مادر و نزدیکان باشد
گویـد  ند آنجا کـه میک عنوان هدف اصلی حکومتش معرفی می آن را به است که امیرمؤمنان علی

دانی آنچه از ما در گرفتن زمام حکومت به دسـت واقـع شـد بـه خـاطر رغبـت در امـر  خدایا تو می«
حکومت و سلطنت نبود، و نه برای به دست آوردن متاع دنیا، هدف این بود کـه تعـالیم دینـت را زنـده 

نند و حـدود و قـوانین تـو را برپـا کنیم، و بلاد تو را اصلاح نماییم تا بندگان مظلوم تو احساس امنیت ک
). و خطاب به مالک اشتر ١٧٧، ص١٣۶٧) (مکارم شیرازی، ١٣١، خطبه ١٣٨۵(سیدرضی، » سازیم
بهترین چیزی که مایه روشنی چشم زمامداران و مسئولین است همانا گسترش عدل و داد «اند:  فرموده

  ).۵٣، نامه ١٣٨۵ (سیدرضی،» در بلاد و شهرها و همچنین دوستی رعیت و مردم است
یعنی ترحم نسبت به شـخص مقابـل و ابـراز همـدردی در وضـعیت مخـتص وی. دلسوزی: 
دْ جـاءَ : «فرماید میخداوند متعال  ـكُ لَقَ سِ ـنْ أَنْفُ ـولٌ مِ سُ زكُ مْ رَ لَ يـمْ عَ ـريْـزٌ عَ تُّمْ حَ نِـ لَـيهِ مـا عَ مْ كُ يْ صٌ عَ



 ١١                                                                       سازمانی کارکنان... مثبت یرفتارها یاثرگذار در ارتقا یعامل رانیمد یینکو رتیس

 

نـُبِالمْ  مِ حينَ ؤْ فٌ رَ ؤُ و مشقت شـما  ها یاز جنس خود شما برایتان آمده است که سخت ای هفرستاد؛ مٌ ي رَ
های با ایمـان دلسـوز و مهربـان  هدایت شما حریص و نسبت به انسان بر او ناگوار است؛ نسبت به

جب است که نسبت به مؤمن بر انسان با ایمان وا :فرمایند می ). امام صادق١٢٨، (توبه »است
   ).۶۵، ص١٣٩١ ،صفهانی و همکارانخواه و دلسوز باشد (نصر ادیگر خیر

  
  رفتارهای مثبت سازمانی

  .(Peterson, 2006, p.4) جدیـدی در رفتـار سـازمانی اسـت ای هرفتـار سـازمانی مثبـت حـوز
ــد   ــه مســاعد جهــت پیون ــراهم آورده اســت شناســی روانکــه زمین ــار ســازمانی را ف    مثبــت و رفت

(Linley & et al, 2010, p.29)روشنی از رفتار سـازمانی مثبـت ارائـه نشـده  . گرچه تاکنون تعریف
 .)Wright, 2003, p.438ای در ادبیات موضوع یافته است ( است، با این حال این واژه کاربرد گسترده

شناختی و نقـاط  ی مثبت روانها یشود؛ مطالعه توانمند میرفتارهای سازمانی مثبت چنین تعریف 
رد کارکنان آنهـا را بـه گیری باشند و بتوان برای بهبود عملک ع انسانی که قابل توسعه و اندازهقوت مناب

) این مفهوم را با ٢٠٠٢( 1). لوتاز٢ص ،١٣٩٣بخش مدیریت کرد (منفرد و خوراکیان، صورت اثر
گاهی از جنب ی مثبـت در شناسـ روانی مثبت رفتارهای انسان با تکیـه بـر مبـانی ها ههدف افزایش آ

. این بعـد از رفتـار سـازمانی، (Held, 2004, p.16) معرفی کرد ی منفی رفتار فردها هتقابل با جنب
نمـود و بـرخلاف کارهـای خلقـی و نگـرش ها  های افراد و پرهیز از ضعف یمدیران را متوجه توانای

هــای  هــای انگیزشــی کــه ســالیان ســال مــورد توجــه پژوهشگونه، شخصــیت و متغیر خصیصــه
هـا و  گونـه توانسـت از طریـق آموزش اری مثبترفتـشناختی و رفتـار سـازمانی بـود، مفـاهیم  روان

). تمرکـز بـر نقـاط قـوت ١۵٠ص ،١٣٩٣(موسـوی و همکـاران،  های بالنده تـرویج یابـد فعالیت
شـوند، بلکـه زمینـه رشـد و  مـیشخصیت کارکنان نه تنها منجـر بـه درک ارزش زنـدگی سـازمانی 

 امیرالمـؤمنین. (Luthans & Avolio, 2009, p.298) شـکوفایی آنـان را ایجـاد خواهـد کـرد
رفتاری و دوری از پستی است. بنابراین انسـان بزرگـوار کسـی   کرامت، نیک: «فرمایند می علی

ویـژه گنـاه و معصـیت  کند و از هرگونه پستی و زشتی بـهاست که سجایای اخلاقی خویش را نیکو 
). بیشترین حیطه تمرکز رفتارهای مثبت سـازمانی ٢٣ص ،١٣٩١(شیروانی و سی سختی، » بپرهیزد

کـه  ای هشد   شناخته یها تیو ظرف (Donaldson & Ko, 2010, p.183)باشد  میبر جنبه فردی 
ی و نیب ، خـوشیدواریـ، امیکنند، عبارتند از خودکارآمـد یآن را برآورده م یها ملاک یادیتا حد ز
  .(French & Holden, 2012, p.213; Avey & et al, 2011)ی ریپذ انعطاف

                                                           
1. Luthans 
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خودکارآمدی باورهایی است که با نظریه یـادگیری اجتمـاعی بـرای اولـین بـار خودکارآمدی: 
 1اجتمـاعی بانـدورا−در رویکـرد شـناختی .)Robbins & et al, 2004, p.265( پدیـدار شـد

کـه بـه شـد با مـیی رفتـاری ها هاز فرایندهای شناختی و سـاز ای ه) خود متشکل از مجموع١٩٩٧(
 انجامـد مـیهـای مختلـف های خـود بـرای انجـام کار یهـا و توانمنـد قضاوت فرد درباره مهارت

(Vasile & et al, 2011, p.479; Peng, 2012, p.1451).  خودکارآمدی باور به توانـایی فـرد
ترین  عنوان یکـی از قـوی بـهباشـد کـه  میاش  مورد نیاز برای موفقیت در وظیفه برای انجام اقدامات

یلی، کسـب و کـار، آمـوزش و ی مختلـف ورزشـی، تحصـها هی عملکرد در حوزها هکنند بینی پیش
 یقرآن بـا اشـاره بـه توانمنـد .(Klassen & et al, 2008, p.918) مبدل شده است پرورش و...

ِ بَـلِ ا«د: یـفرما یشناختی خویشتن م ـلىلإْ ـهِ بَصـ  نْسـانُ عَ سِ گـاه اسـت؛ ةٌ يرَ نَفْ    »انسـان بـر خـودش آ
ه کـن اسـت یـه در مقـام ایح است. آینش صحیرت در اصطلاح قرآن به مفهوم بیبص .)١۴ ،امتی(ق
امبران الهـی یـپ ییا بـا راهنمـایـم یتواند به صـورت مسـتق یه مکدارد  یا یاستعداد و توانمند ی آدم

  ).٨ص ،١٣٩٠(فقیهی و رفیعی مقدم،  شتن داشته باشدیاز خو یشناخت جامع
ــد:  ــدواری حالــت اامی ــتنگیامی ــه از احســاس موفقی ــی ک ــه از عاملیــت زشــی مثبت ــز ک    آمی

ریزی معطوف به هدف ناشی شده است. بر این اساس امیدواری  نامه(انرژی معطوف به هدف) و بر
ریزی برای دستیابی به هـدف. عاملیـت داشـتن اراده  تشکیل شده است؛ عاملیت و برنامه از دو بعد

 ؛هـا اسـت شناسایی هـدف گیرنده برریزی نه تنها در برنامهتیجه مورد نظر است و برای دستیابی به ن
؛ ۵ص ،١٣٩٣(منفـرد و خوراکیـان،  گیـرد مـیبـر های متفاوت رسیدن به هـدف را نیـز در هبلکه را

(French & Holden, 2012, p.213 فراوان در مبانی دین اسلام مورد توجـه  طور به. مسئله امید
حِ ايْـيَ لا : «فرماینـد مـیی در قرآن کریم و اهمیت بوده است، خداوند تبارک و تعال وْ ـنْ رَ  لاَّ إِ  اللهِأَسُ مِ

مُ الْ  وْ ونَ كالْقَ از رحمـت خـدا مـأیوس نباشـید کـه همانـا از رحمـت خـدا جـز کـافران مـأیوس  ؛افِرُ
امیـدی را  ، نامنین علیؤامیرالم. )٨٧ ،(یوسفترجمه به صورت بولد باشد؟/// » /// باشند نمی
شـود، در  مـیامیـد  در شگفتم از کسی که نا«فرمایند:  میکنند و  میترین بلا و آسیب معرفی  بزرگ

  .)٨٧حکمت  ،١٣٨۵(سیدرضی، » حالی که استغفار را با خود دارد
گی به دریافت و دستیابی به نتیجه مثبـت یشتمایل یا انتظار هم عنوان بهبینی  خوشبینی:  خوش

اندیشـی و  ). زاویـه تفکـر مثبـت از مثبـت١۴۴ص ،١٣٩٣، رزاده و سفیدکا (حسن شود میتعریف 
 کننده با خـود اسـت تقویتهایی از  عبارتمستلزم تکرار  بینی خوش، بیانگر آن است که بینی خوش

(Zheng & et al, 2014, p.431) .شـامل )٢٠٠١اران (کـهم و 2شـییر بنابر نظر زین بینی خوش 
                                                           
1. Bandura   2. Scheier  
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 خداونـد تبـارک و . رود مـی شیپـ یخـوب بـه یزنـدگ در زهـایچۀ همـ هکـ اسـت یلـک انتظـار
َ ا أَ ي: «فرمایند میتعالی  تَنِبُوا يا الَّذيهُّ نُوا اجْ ـنَ الظَّـنِّ يرً ثـكَ نَ آمَ  ای کسـانی کـه ؛ إِنَّ بَعْـضَ الظَّـنِّ إِثْـمٌ  ا مِ

» هـا گنـاه اسـت چراکـه بعضـی از گمـان ،هـای بـد بپرهیزیـد د! از بسیاری از گمـانای هایمان آورد
کیدرسد آیات مبارکه قرآن که  میه نظر ). ب١٢، (حجرات دارد بیشـتر بـه آخـرت و  بینی خـوشبر  تأ

گاه باشـید کـه بـه یقـین دوسـتان و نزدیکـان خـدا نـه بیمـی: «باشد میمرگ مرتبط از دنیای پس    آ
 ١٠٩).///سـوره یـونس ١۶٢، (یونس »رود و نه اندوهی خواهند داشت میدر عالم آخرت) بر آنان (

بهتـر  یچ عاملیه«: دیفرما یاشتر م کخطاب به مال منین علیاین باب امیرالمؤآیه است/// در 
سـت پـس یل بر دوش آنـان نیتحم کآنان و تر یها نهیساختن هز کت و سبیبه رع یکیتر از ن یو قو
  ).۵٣نامه ، ١٣٨۵سیدرضی، ( »یدست آوره ت را بیبه رع ینیب ه خوشک ینکار کن باب ید در ایبا

شناختی تعریف شده است که به وسیله  های روان عنوان ظرفیت پذیری به انعطافپذیری:  انعطاف
آمیزی برای مقابله با تغییر، بحران و ریسک و مشکلات از آن اسـتفاده  طور موفقیت توانند به آن افراد می

اسـت و احکـام و مقـررات آن در » سمحه و سهله«). دین اسلام آیین ١٣٩١کنند (هویدا و همکاران، 
پـذیر  هایی از آیات وجود دارد کـه بـر وجـود انعطاف باشد. در قرآن نمونه پذیر می سادگی انعطاف عین

جٍ «کند:  بودن احکام و رحمت خداوند تعالی بر بندگان دلالت می ـرَ ـنْ حَ مْ مِ لَـيْكُ عَلَ عَ ؛ ما يُريدُ االلهُ لِيَجْ
ــرای شــما ســختی و تنگنــایی قــرا خداونــد تعــالی نمی ــده، » ر دهــدخواهــد در امــر دیــن ب  ) ۶(مائ

پـذیری  بـر ملایمـت رفتـاری و انعطاف ). امیرالمـؤمنین علـی٩۴، ص١٣٩١(دهقان و غلامیان، 
ای  محبت و لطف رعیت (زیردستانت) را در قلـب خـود جـای ده و بـر آنـان درنـده«کنند:  توصیه می

ر فـرازی دیگـر ). و د۵٣، نامه ١٣٨۵(سیدرضی، » خوار مباش که خوردن آنها را مغتنم بشماری خون
در آنجا که مدارا کردن بهتر است مدارا کن، اما آنجا که جز با شـدت عمـل کارهـا پـیش «فرمایند:  می
رو  بـه رود. شدت عمل به خرج ده و پر و بال خود را برای مردم بگستر و با چهرۀ گشاده بـا آنـان رو نمی

  ).۴۶، نامه ١٣٨۵(سیدرضی، » العین خود قرار ده خویی با آنان را نصب شو و نرم
  

  مدل مفهومی پژوهش
های نکویی مـدیران  ) مشخص شد که سیرت١٣٩١در مطالعه و بررسی نصر اصفهانی و همکارانش (

داری بـر رفتـار شـهروندی سـازمانی کارکنـان دارد. نصـر اصـفهانی و همکـارانش  تأثیر مثبت و معنی
، شرح صدر، پایبندی بـه عهـد و خلق  های نکویی مدیران (حسن ) نشان دادند که تأثیر سیرت١٣٩١(

باشـد.  دار می پیمان، عدم احتجاب، برپا داشتن عدل و دلسوزی) بر شادکامی کارکنان مثبـت و معنـی
 های نکـویی مـدیران  ) در رسـاله کارشناسـی ارشـد خـود گـزارش کـرد کـه سـیرت١٣٩٣پورعزیز (
اشتن عدل و دلسوزی) تـأثیر خلق، شرح صدر، پایبندی به عهد و پیمان، عدم احتجاب، برپا د  (حسن
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داری بر رفتار مدنی سازمانی کارکنان دارد. بر ایـن اسـاس بـرای نیـل بـه هـدف اصـلی  مثبت و معنی
بینی احتمالی وجود رابطۀ بین متغیرهای پژوهش با توجه به پیشـینۀ پـژوهش،  پژوهش و به منظور پیش

ی مثبت سـازمانی، بـا ارزیـابی روابـط الگویی طراحی شد و آثار مستقیم متغیرهای یادشده بر رفتارها
شـود. الگـوی  میان متغیرها و معنادار بودن روابط هریک، و برآورد ضریب بـرازش الگـو، بررسـی می

  نمایش داده شده است. ١مفهومی پژوهش حاضر در شکل شمارۀ 
  
  

  

  

 
 

  : مدل مفهومی پژوهش١شکل 

 روش پژوهش
نفر از  ٧٨٠از نوع همبستگی است. جامعه آماری مورد نظر شامل و  یفیروش تحقیق پژوهش توص

تصـادفی گیـری  ان اسـت. بـا اسـتفاده از روش نمونـههمد یمدیران و کارکنان دانشگاه بوعلی سینا
نمونه انتخاب  عنوان بهتصادفی  طور بهنفر  ١٧٢با حجم،  جایگاه شغلی) متناسب(براساس  ای طبقه

شدند. برای تعیین حجم نمونه مورد نظر با توجه به حجم جامعه آماری از فرمـول کـوکران اسـتفاده 
  شده است.

171/6(0/761)(1/96)780(0/1)
(0/761)780(1/96)

222

22





n  

  استاندارد به شرح زیر استفاده شد. نامه پرسشی پژوهش از ها هبرای گردآوری داد
 نصـر اصـفهانی و همکـاران  نامه از سـوی پرسـشایـن  سـیرت نکـویی مـدیران: نامه پرسش

 لفـه ؤکـه از شـش م سـؤال ٢٢مـذکور شـامل  نامه پرسـش) طراحی و تدوین شـده اسـت. ١٣٩١(
لسـوزی) داشـتن عـدل و د برپا، شرح صدر، پایبندی به عهد و پیمان، عدم احتجاب، خلق  حسن(

) مورد بررسی قرار ١٣٩٣سیرت نکویی مدیران در مطالعه پورعزیز ( نامه پرسشتشکیل شده است. 

 پایبندی به عهد و پیمان

 برپا داشتن حق و عدل

 عدم احتجاب

 شرح صدر

 دلسوزی

 خلق حسن

 رفتارهای مثبت سازمانی
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بـه دسـت  ٨٧/٠ضریب آلفای کرونبـاخ  براساسدر پژوهش مذکور  نامه پرسشگرفته است پایایی 
 نظر را به دست آورد کـه سیرت نکویی مدیران، شش بعد مورد نامه پرسشآمد. نتایج تحلیل عاملی 

) >٠٠٠/٠P(و بارتلـت  KMO=٪٨١۶ها استخراج شـده بـود. آزمـون  الؤواریانس س٪ ۶٣در آن 
و این عوامل در جامعه آماری وجود دارد. نتایج بارهای عاملی  نشان داد که حجم نمونه کافی است

نامه  پایایی پرسـش دست آورد و برای بررسیه چرخش متعامد، شش بعد مورد نظر را ب ٪٣بالاتر از 
  مد.آبه دست  ٨٢/٠ضریب آلفای کرونباخ  در پژوهش حاضر براساس

) ٢٠٠٧لوتـاز و همکـاران ( از سـوی نامه پرسـشایـن  :رفتارهای مثبت سازمانی نامه پرسش
، یلفـه (خودکارآمـدسؤال و از چهار مؤ ٢۴مذکور شامل  نامه پرسشطراحی و تدوین شده است. 

رفتـار مثبـت سـازمانی در  نامه پرسـش) تشکیل شده است. یریپذ عطافی و اننیب ، خوشیدواریام
در پـژوهش  نامه پرسـش) مورد بررسی قرار گرفته اسـت، پایـایی ١٣٩١مطالعه هویدا و همکاران (

رفتـار  نامه پرسـشبه دست آمد. نتایج تحلیل عاملی  ٧٧/٠ضریب آلفای کرونباخ  براساسمذکور 
ها استخراج شده  سؤالواریانس  ٪٧١دست آورد که در آن ه را ب مثبت سازمانی، چهار بعد مورد نظر

نشان داد که حجم نمونـه کـافی اسـت. و ایـن ) >٠٠٠/٠P(و بارتلت  KMO=٪٨۶٩بود. آزمون 
چرخش متعامد، چهـار بعـد  ٪٣عوامل در جامعه آماری وجود دارد. نتایج بارهای عاملی بالاتر از 

ضـریب  براسـاس نامه در پـژوهش حاضـر پایـایی پرسـش یدست آورد و برای بررسه مورد نظر را ب
  به دست آمد.  ٧٩/٠آلفای کرونباخ 

در دو سطح توصـیفی و  LISRELو  SSPS16ها با استفاده از نرم افزار آماری  تجزیه و تحلیل داده
های نظیر میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی  استنباطی انجام شد. در سطح توصیفی از آماره

گام بهـره گرفتـه  بـه های ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون گام در سطح استنباطی از آزمونو 
شده است، همچنین برای تعیین میزان و قدرت توان تأثیر سـیرت نکـویی مـدیران بـر رفتارهـای مثبـت 

  استفاده شده است.  LISRELیابی معادلات ساختاری براساس نرم افزار آماری  سازمانی از مدل
  
  ی پژوهشها هیافت

ی، توزیع متغیرها باید نرمال باشـد. او پیشـنهاد یابی علّ  کند که در مدل می) پیشنهاد ٢٠١١( 1کلاین
شد. با توجـه بـه بیشتر با ١٠و  ٣کند که قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از  می

مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقـادیر مطـرح شـده توسـط قدر  ١جدول شمارۀ 
ی یعنی نرمال بودن تک متغیری برقرار یابی علّ  فرض مدل باشد. بنابراین این پیش می) ٢٠١١کلاین (

  اند. مبستگی متغیرهای پژوهش ارائه شدهماتریس ه ٢ ۀاست. در جدول شمار
                                                           
1. Kline 



                        ١٣٩۵ پاییز و زمستان/ ١٠ ش/ ۵س/ اسلام و مدیریت   ١۶
  شهای توصیفی متغیرهای پژوه : شاخص١جدول 

  کشیدگی  چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر
  -۶٢/٠  ٠۴/٠ ۵۴/٠ ٢۶/٣ سیرت نکویی مدیران
  ٠١/٠  -٢١/٠ ٧٧/٠ ٣٣/٣ پایبندی به عهد و پیمان
  -١۶/٠  -٠٢/٠ ٧٠/٠ ٣۵/٣ برپا داشتن حق و عدل

  -٠۵/٠  -٢۵/٠ ٧٨/٠ ٣٣/٣ دلسوزی
  -٣٣/٠  -٠٨/٠ ٧٣/٠ ٩٢/٢ شرح صدر
  -٢٣/٠  ٠٨/٠ ۶٧/٠ ٣۴/٣ عدم احتجاب

  -۴٣/٠  -١٣/٠ ٧٧/٠ ٣٢/٣ خلق  حسن
  -۶٠/٠  ٠۵/٠ ٧٧/٠ ٢٧/٣ رفتارهای مثبت سازمانی

  
  : ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش٢جدول 

  ٨  ٧  ۶  ۵ ۴ ٣ ٢ ١ متغیرها
            ١ سیرت نکویی مدیران
           ١ ٧٨/٠** پایبندی به عهد و پیمان
          ١ ١٩/٠** ٧۴/٠** برپا داشتن حق و عدل

         ١ ٢٠/٠** ٢۶/٠** ٩٠/٠** دلسوزی
        ١ ٧٣/٠** ٢١/٠** ٢٣/٠** ٨٢/٠** شرح صدر
      ١  ٢٨/٠** ٢۴/٠** ٢٠/٠** ٢۵/٠** ٨٨/٠** عدم احتجاب

    ١  ٢۴/٠**  ٢۶/٠** ١٩/٠** ٢۴/٠** ٢٣/٠** ٨٩/٠** خلق  حسن
  ١  ۶١/٠**  ۶٧/٠**  ۶٣/٠** ٣٨/٠** ۵٩/٠** ٢۴/٠** ۶۴/٠** رفتارهای مثبت سازمانی

p<0.05                    *p<0.01**  
  

های مثبت سازمانی در های آن با رفتار هلفؤ، سیرت نکویی مدیران و م٢شمارۀ با توجه به جدول 
هـای  رابطـه سـیرت گـام بـه گامنتایج تحلیل رگرسیون باشد.  میدار  مثبت و معنی رابطه ٠١/٠سطح 

  ارائه شده است. ٣شمارۀ نکویی مدیران با رفتارهای مثبت سازمانی در جدول 
  

  های نکویی مدیران و رفتارهای مثبت سازمانی سیرتگام  به : نتایج تحلیل رگرسیون گام٣جدول 

ضریب  مدل
 )Rهمبستگی (

ضریب
 R2تعیین

ضریب تعیین
 R2اصلاح شده

دربین
  سطح معناداری  Fواتسون

   ۴٨/٠ ۶١/٠ ٧٨/٠ دلسوزی
٢۴/٢  

۶١/٢۶٠٠٠/٠  ٩  
  ٠٠٠/٠  ٩٢/١۴۵ ۴٧/٠ ۶٣/٠ ٧٩/٠ عدم احتجاب

  ٠٠٠/٠  ۵٠/١٠٢ ۴۶/٠ ۶۴/٠ ٨٠/٠  خلق  حسن

 مدل

   ضرایب استاندارد ضرایب غیراستاندارد
  

t 
 سطح معناداری

  خطی های هم مفروضه

B خطای  میانگین
  تولرنس Beta  استاندارد

Tolerance 
واریانس تورم

VIF  
    ٠۵/٠ ٩٢/١  ١٨/٠ ٣۵/٠  مقدار ثابت

١٣/٠  
٢٨/٠  
١۶/٠  

  
۴٩/١  
۵۴/٣  
٠٨/۶  

  ٠١/٠ ۶١/٢ ٣٢/٠ ١٢/٠ ٣٢/٠ دلسوزی
  ٠٠٨/٠ ۶۶/٢ ٢٣/٠ ١٠/٠ ٢۶/٠ عدم احتجاب

  ٠١/٠ ۵٢/٢ ٢٨/٠ ١١/٠ ٢٨/٠  خلق  حسن
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معنـادار بـوده، بنـابراین معادلـه  ٠١/٠مشاهده شـده در سـطح F ، ٣ ولبراساس اطلاعات جد
 رگرسیون قابل تعمیم به کل جامعـه آمـاری بـوده اسـت. همچنـین مقـدار آزمـون دربـین واتسـون 

های  براسـاس شـاخصدهـد و  مـیدست آمد که استقلال خطاها را نشـان ه ) ب۵/٢تا  ۵/١(در بازه 
خطی وجود نداشته و نتـایج حاصـل از مـدل رگرسـیون  بین هم خطی بودن؛ بین متغیرهای پیش  هم

وسـیله ه از واریانس رفتارهای مثبت سـازمانی بـ ۶۴/٠دهد که  مینشان  R2قابل اتکا است. مقدار 
)، β= ٣٢/٠دهـد دلسـوزی ( مـیشود. ضرایب رگرسیون نشان  میهای نکویی مدیران تبیین  سیرت

داری رفتارهای  طور مثبت و معنی بهوانند ت می) β= ٢٨/٠( خلق  حسن) و β= ٢۶/٠( عدم احتجاب
 آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است. یالگو ١ نموداربینی کنند. در  را پیشمثبت سازمانی 

 

: الگوی آزمون شده پژوهش٢شکل   
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دلسوزی  ،٢١/٣) با آماره تی ٣١/٠اثر مستقیم پایبندی به عهد و پیمان ( ٢ شکلطبق اطلاعات 
) با آمـاره ٢٩/٠( خلق  حسنو  ٠٠/٢) با آماره تی ٢١/٠عدم احتجاب ( ،۴٩/٣) با آماره تی ٣٣/٠(

 مثبت و معنادار است.  ٠۵/٠داری  در سطح معنیبر رفتارهای مثبت سازمانی  ۴۶/٢تی 
  

  کویی برازش الگوی آزمون شده پژوهشن های : شاخص۴جدول 
 های برازش مطلقشاخص

 GFIAGFI SRMR  شاخص
  ٠۴/٠ ٩٣/٠٨٨/٠  مقدار به دست آمده
  ٠۵/٠کمتر از   ٨٠/٠بیشتر از  ٩٠/٠بیشتر از  حد قابل پذیرش

 های برازش تطبیقیشاخص
 CFINFI NNFI  شاخص

  ٩٢/٠  ٩۴/٠٩۴/٠  مقدار به دست آمده
  ٩٠/٠بیشتر از   ٩٠/٠بیشتر از  ٩٠/٠بیشتر از  حد قابل پذیرش

 یافتهتعدیلهای برازششاخص
 X2/dfPNFI RMSEA  شاخص

 ٠٨/٠ ۶۵/٠ ٩٠/٢  مقدار به دست آمده
  ٨/٠کمتر از   ۶٠/٠بیشتر از  ٣کمتر از  حد قابل پذیرش

  
های  ر و حد قابل پذیرش هریک از شاخص، مقادیر به دست آمده در پژوهش حاض٣در جدول 

اند. با توجه به این جدول  شده) گزارش ٢٠١١شده توسط کلاین (های ارائه  براساس شاخصبرازش 
توان نتیجه گرفت که مدل آزمـون شـده  میهای برازش در حد مطلوبی قرار دارند و  شاخصتمامی 

  ی گردآوری شده دارد. ها هبرازش مناسبی با داد
 

  های تحقیق : نتایج بررسی فرضیه۵جدول 
 t  P  ضریب مسیر فرضیه

  ٠٠١/٠  ٢١/٣  ٣١/٠  سازمانیپایبندی به عهد و پیمان بر رفتارهای مثبت 
  ٨٩/٠  -١٨/٠  -٠۴/٠  بر رفتارهای مثبت سازمانیبرپا داشتن حق و عدل 

  ٠٠١/٠  ۴٩/٣  ٣٣/٠  بر رفتارهای مثبت سازمانیدلسوزی 
  ٨٨/٠  ١٩/٠  ٠۴/٠  بر رفتارهای مثبت سازمانیشرح صدر 

  ٠۴/٠  ٠٠/٢  ٢١/٠  بر رفتارهای مثبت سازمانیعدم احتجاب 
  ٠٢/٠  ۴۶/۴  ٢٩/٠  بر رفتارهای مثبت سازمانی خلق  حسن
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 گیری بحث و نتیجه
های رشـد و بالنـدگی سـازمانی از اواسـط قـرن  توجه به کارکنان و بهبود شرایط کار و فراهم آوردن زمینه

اند  های امروزی دریافته نظران مدیریت منابع انسانی قرار داشته است، سازمان بیستم مورد تأکید صاحب
عنوان دارایـی نامشـهود از آنهـا یـاد  باشـند و بـه کننده مزیـت رقـابتی می منابع انسانی تضمین که نیروی

توان اهمیت جایگـاه انسـان و نیـروی منـابع  تر به مبانی دین مبین اسلام نیز می کنند. با نگاهی عمیق می
م است و اسلام های اساسی اسلا انسانی را دریافت کرد، رشد و توسعه معنوی نیروی انسانی از اولویت

نه تنها نگاه ماشینی و ابزاری به انسان و نیروی انسانی نداشته؛ بلکه نگاهی همـراه بـا کرامـت و عـزت را 
 فرماینـد:  در راسـتای جایگـاه و اهمیـت انسـان خداونـد تبـارک و تعـالی می .همواره توسعه داده است

مْ فِی « َلْناهُ مَ وَ حمَ نا بَنی آدَ مْ رَّ ـلىوَ لَقَدْ كَ مْ عَ ـلْناهُ نَ الطَّيِّبـاتِ وَ فَضَّ مْ مِ ناهُ قْ زَ رِ وَ رَ ِّ وَ الْبَحْ لَقْنـا   الْبرَ نْ خَ َّـ ثـيرٍ ممِ كَ
های راهوار) حمل کردیم  زادگان را گرامی داشتیم و آنها را در خشکی و دریا، (بر مرکب ؛ ما آدمیتَفْضـيلاً 

ایم، برتری  ا بر بسیاری از موجوداتی که خلق کردههای پاکیزه به آنان روزی دادیم و آنها ر و از انواع روزی
کننـد و  عنوان جانشینان خود بر روی زمـین یـاد می ) و در فرازی دیگر از انسان به٧٠(اسرا، » بخشیدیم

نْ يُ «فرمایند:  می عَلُ فيها مَ ْ ةً قالُوا أَ تجَ ليفَ ضِ خَ َرْ لٌ فِی الأْ ةِ إِنّی جاعِ لائِكَ بُّکَ لِلْمَ ـفِکُ وَ إِذْ قالَ رَ دُ فيها وَ يَسْ سِ فْ
ونَ  لَمُ ما لا تَعْلَمُ سُ لَکَ قالَ إِنّی أَعْ کَ وَ نُقَدِّ دِ مْ بِّحُ بِحَ نُ نُسَ ماءَ وَ نَحْ ؛ و چون پروردگـار تـو بـه فرشـتگان الدِّ

گمـاری کـه در آن  گفت من در زمین جانشینی خواهم گماشت [فرشتگان] گفتند آیا در آن کسـی را مـی
پـردازیم  کنیم و به تقدیسـت مـی ا بریزد و حال آنکه ما با ستایش تو [تو را] تنزیه میه فساد انگیزد و خون
). با درک این مهم این پژوهش با هـدف بررسـی ٣٠(بقره، » دانید دانم که شما نمی فرمود من چیزی می

های  تأثیر سیرت نکویی مدیران بر افزایش رفتارهای مثبت سازمانی صورت گرفت، تجزیه و تحلیل یافته
خلـق بـر رفتارهـای   پژوهش نشان داد که اثر پایبندی به عهد و پیمان، دلسوزی، عدم احتجاب و حسـن

داری در خصوص برپا داشـتن حـق و عـدالت و  باشد، اما اثر معنی دار می مثبت سازمانی مثبت و معنی
) ١٣٩١رانش (شرح صدر بر رفتارهای مثبت سازمانی مشاهده نشد. در این زمینه نصر اصفهانی و همکا
توانـد بـر شـادی  گزارش کردند که حسن خلق، عدم احتجاب، پایبندی به عهد و پیمان، و دلسـوزی می

کننـد کـه افـراد دارای سـیرت نیکـو، دامنـه وسـیعی از  کارکنان تأثیر داشته باشد. در همین راستا بیان می
ندمدت به خود و دیگران دارند. البتـه کنند. آنان علاقه بل اند و براساس آنها عمل می ها را پذیرفته فضیلت

ای از خود نمایش دهـد؛ امـا ظـاهر و صـورت، بـدون پشـتوانه  هر انسانی تمایل دارد که ظاهری آراسته
تواند در بلندمدت چندان زیبا جلوه کند. بنابراین لازم است افراد بکوشند به باطن سیرت  سیرت زیبا نمی

  میت بیشتری دارد که اداره امور دیگران را در اختیار دارند. خود توجه کنند. این مهم برای مدیران اه
ــارانش ــر نصــر اصــفهانی و همک ــأثیر) ١٣٩١( در پژوهشــی دیگ ــدیران  ت ــویی م ــیرت نک   س

  ) در ١٣٩٣دار گـزارش کردنـد. پـورعزیز نیـز ( های شهروندی سـازمانی مثبـت و معنـیرا بر رفتار
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ی سـیرت نکـویی مـدیران و ها مؤلفـهداری بـین  رساله کارشناسی ارشد خود رابطه مثبـت و معنـی
های پژوهش حاضر باشد.  تواند مؤید یافته سازمانی گزارش کرد. این نتایج میرفتارهای شهروندی 

ر با رفتارهای مثبـت داشتن حق و عدل و شرح صد از دیگر نتایج پژوهش مشخص شد که تأثیر برپا
 هـای نصـر اصـفهانی و همکـارانش ی پژوهشها تهدار نبود، این نتایج ناهمسو با یاف سازمانی معنی

) که نشان دادند تأثیر ابعـاد مـذکور بـر رفتارهـای شـهروندی (مـدنی) ١٣٩٣( ) و پورعزیز١٣٩١(
  باشد.  دار می مثبت و معنیسازمانی 

توان بیان کرد که وجود خصایص نیکو در مدیران دانشـگاه همچـون پایبنـدی بـه  بر این اساس می
ه، عدم افشای رازهای کارکنان، رعایت امانـت نسـبت بـه کارکنـان، حساسـیت بـه های داده شد وعده

موفقیت کارکنان در کار و زندگی شخصی، اهتمام به برطرف کـردن مشـکلات آنـان، ملاقـات بـدون 
رویی، حسـن گفتـار و...  تأخیر، حضور بین کارکنان و توجه به مشکلات آنـان، رعایـت ادب، خـوش

رهای مثبت سازمانی مؤثر باشد. کـانون تمرکـز رفتارهـای مثبـت سـازمانی از تواند در افزایش رفتا می
های منحصـر بـه فـرد بـودن، قابلیـت بهبـود و توسـعه، قابلیـت  گذشته تا آینده امتداد دارد، که ویژگی

گیری سـبک تبیینـی منجـر  گیرد، ایـن رفتارهـا بـه شـکل گیری و اثرگذاری بر عملکرد را دربر می اندازه
هـای  دهـد و از قابلیت ویدادها و تجارب مثبت را به عوامـل درونـی و پایـدار نسـبت میشود که ر می

پویایی همچون ایجاد انگیزه و توانایی سازگاری مثبت به هنگـام واکـنش در شـرایط نـاگوار برخـوردار 
خـودت را بـه «فرماینـد  طور فراوان به داشـتن سـیرت نکـو تأکیـد می به است. امیرالمؤمنین علی

» شـوند بخش می زیبا (خداپسندانه) عادت بـده کـه اگـر بـه آنهـا عـادت کنـی برایـت لـذتکارهای 
اخلاقی تمرین  خودتان را بر خوش«فرمایند که  ). و در فرازی دیگر می١٧٨، خطبه ١٣٨۵(سیدرضی، 

» رسـد دار می گیر شب زنـده اخلاقی خود به درجه روزه و ریاضت دهید، زیرا که بنده مسلمان با خوش
  ).  ٩١خطبه  (همان،

شـود. در بحـث رهبـری،  عنوان یک ویژگـی حیـاتی رهبـر محسـوب می های اخلاقی به سیرت
منـد باشـند، در  های اخلاقـی بهـره بر است. زمانی کـه رهبـران از سـیرتسیرت، کمال اخلاقی ره

ای عنوان یک منبع انرژی بر دهد که به مواجهه با کارکنان رفتاری منصفانه و حمایتی از خود نشان می
بروز رفتارهـای مثبـت سـازمانی را در ۀ شود و این مهم زمین کسب نتایج بهتر برای کارکنان تلقی می

پـرداختن بـه مطالعـات رفتـار سـازمانی در پرتـوی عنوان کرد کـه  کارکنان فراهم خواهد آورد. باید
این زمینـه مطالعات رهبری با ارائه رویکردی اسلامی کمتر مورد توجه پژوهشگران بوده و تلاش در 

در راستای شناخت و ایجاد دانش نظری و تجربی در این حوزه باشد که در ایـن  مؤثرگامی  تواند می
برای افـزایش شود  میپژوهش مورد بررسی قرار گرفت. بر این اساس به پژوهشگران بعدی پیشنهاد 

ی دیگـر مـورد بررسـی قـرار ها ههای دیگر و با نمونـ ها، این تحقیق را در سازمان هپذیری یافت تعمیم
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بـا توجـه بـه  ها ههای نکویی مدیران دانشـگا شناسایی سیرتشود که به  میدهند، همچنین پیشنهاد 
 یرهـاین اسـت بـر متغکـمم ها هدانشگا یبافت و زمینه موجود بپردازند و در نهایت فرهنگ سازمان

پـژوهش  یرهـایرا با متغ یازمانفرهنگ س ۀه رابطکگردد  یشنهاد میداشته باشد. پ تأثیرمورد مطالعه 
  گردد. میق قرار دهند. در راستای نتایج به دست آمده پیشنهادات زیر ارائه یمورد تحق

مـدنظر شود رعایت ادب و احترام در برخورد با کارکنـان را  به مدیران و مسئولان پیشنهاد می. ١
عوامل اثرگذار جهت تقویت  ی در مقابل کارکنان ازخوی رویی و نرم قرار دهند. حسن گفتار و خوش

 ؛های مؤثر در این خصوص برداشت تواند با توجه به آنها گام باشد که می مدیران می خلق  حسن
افزایش بعد شرح صدر در مدیران، نداشـتن روحیـه خـودبینی و  یشود در راستا پیشنهاد می. ٢
رو بـودن و  اینکـه بـا گشـاده توجه قرار گیرد ونظری از سوی مدیران در برخورد با کارکنان مورد  تنگ

 ؛های مؤثر برداشت نان تا حد ممکن در این راستا گامخواهی کارکپذیرفتن عذر
شـده خـود باشـند و در جهـت راز  های داده شود مـدیران پایبنـد عهـد و وعـده پیشنهاد می. ٣

 ؛داری مسائل کارکنان کوشا باشند نگهداری و امانت
ملاقات مدوام با کارکنان را در ساعات مشخص همـراه بـا شود که مدیران اجازه  پیشنهاد می. ۴

هـای مناسـب در بـین  ن فراهم آورند و خود نیز در زمـانمحیطی گرم و بدون استرس را برای کارکنا
 ؛کارکنان حضور فعال داشته باشند

محوری را توسعه دهند و اجرای قوانین بر طبق  رفتار خود عدالتشود مدیران در  پیشنهاد می. ۵
 ؛مساوات و ارتقای کارکنان براساس اصل شایستگی را مورد توجه قرار دهند اصل
ز مشـکلات خـود بداننـد و در جهـت ی ائشود مدیران مشکلات کارکنان را جز پیشنهاد می. ۶

  تواند در انتقال حس دلسوزی به کارکنان مؤثر باشد. طرف کردن آنها در تلاش باشند این مهم میبر
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  منابع

  
  قرآن کریم *
. متـرجم: حسـین انصـاریان؛ ها و سخنان کوتاه ها، نامه البلاغه، خطبه نهج)، ١٣٨۵سیدرضی ( *

  تهران: انتشارات پیام آزادی.
رابطـه عـدالت سـازمانی بـا «)، ١٣٩٣و حمیدرضا عریضـی ( سمیرا شاهپور ؛آرا، محمدکیوان .١

، »فـردی آنـان اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت پرستاران با نقش میـانجی اهـداف شـغلی
 .٣٣−٢٢، ص٨٨، شماره ٢٧دوره  ،نشریه پرستاری ایران

بررسی رابطه فضـای اخلاقـی سـازمانی بـا رفتارهـای مثبـت سـازمانی )، ١٣٩۴اشرفی، زهرا ( .٢
نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد  پایان ،کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شاهرود

   شاهرود.
فصـلنامه مـدیریت ، »گـرا مثبـتوری در پرتو رفتار سازمانی  بهره« )،١٣٩١( مهدیالوانی، سید .٣

  .۶−١ص، ٨شماره  ،توسعه و تحول
  ارتقای الگـوی رفتـار مـدنی سـازمانی براسـاس سـیرت نکـویی مـدیران )، ١٣٩٣پورعزیز، قاسم ( .۴

نامـه  ، پایان(مطالعه موردی کارکنـان اداره کـل بنیـاد مسـکن انقـلاب اسـلامی آذربایجـان غربـی)
  ناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش مدیریت منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مهاباد.کارش

  تهران: مرکز آموزش مدیریت دولتی. ،اخلاق کارگزاران)، ١٣٨١( آملی، عبدالله جواد .۵
بررسی رابطه فضیلت سازمانی و رفتار شهروندی «)، ١٣٩٣سپیده سفیدکار ( ،زاده، تورج حسن .۶

  .١۵۵−١۴١، ص٧۶سال بیست و سوم، شماره  ،فصلنامه مطالعات مدیریت ،»سازمانی
نامـه حکومـت و مـدیریت در عهدنامـه  دلالت دولت: آیـین)، ١٣٨٨( تهرانی، مصطفی دلشاد .٧

 تهران: نشر دریا. ،مالک اشتر
پذیری احکام شریعت اسلامی از دیدگاه  انعطاف«)، ١٣٩١دهقان، بمانعلی و محسن غلامیان ( .٨

، ٢، شـماره ١، دوره فصـلنامه لسـان صـدق، »احادیث نبـوی (مبحـث عبـادات) قرآن کریم و
 .١١٢−٩٣ص

پـذیری سـازمانی بـا  ی شغلی و جامعهها گاه رابطه بین تکیهبررسی )، ١٣٩١( زاده، وحید سلطان .٩
نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشـی،  پایان ،تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه ارومیه

 .دانشگاه ارومیه
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ــیلاق .١٠ ــهنی ی ــهش ــجاعی ؛، منج ــه ش ــروزیناصــر  ؛آمن ــی ( به ــین مکتب  )، ١٣٩٠و غلامحس
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نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسـلامی  پایان، مثبت در بین کارکنان امور مالیاتی شاهرود
  واحد شاهرود.

مـدیریت )، ١٣٩٢محمـدی (  فروهر، محمد؛ شیوا احسان ملکی؛ رحیم روزبهایی و ندا شـاه .١٣
، دومـین همـایش ملـی شناختی سازمان: رویکردی نوین به خلق مزیـت رقـابتی سرمایه روان

  علوم مدیریت نوین.
آن براسـاس  یتـیترب یهـا و بازتاب یخودشناسـ«)، ١٣٩٠( مقـدمنقی و رفیعی  فقیهی، علی .١۴

 .٢۶−۵، سال سوم، شماره اول، صهای تربیتی اسلام و پژوهش، »ینش قرآنیب
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 سیاسی. های وهشپژ
، »در قـرآن و حـدیث خلـق  مبانی نظری حسـن«)، ١٣٩٣مروتی، سهراب و راضیه حیدری ( .١۶
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  ، قم: انتشارات هدف.مدیریت و فرماندهی در اسلام)، ١٣۶٧( مکارم شیرازی .١٩
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  .١٧٢−١۴٧، ص۴سوم، شماره 
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